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RESUMO 

 

O presente estudo teve como objetivo analisar a relação entre estresse percebido e Qualidade 

de Vida no Trabalho (QVT) em servidores de um Instituto Federal de Educação (IF), 

considerando o tempo de serviço como variável moderadora. A pesquisa adotou um 

delineamento quantitativo, de natureza descritivo-explicativa, por meio da aplicação de survey 

estruturado a servidores técnico-administrativos e docentes. As variáveis foram mensuradas por 

meio de instrumentos validados — a Escala de Estresse Percebido (EEP) e a Escala de 

Qualidade de Vida no Trabalho (QWLQ) —, assegurando a consistência dos resultados. A 

análise dos dados envolveu procedimentos estatísticos abrangentes, como estatísticas 

descritivas, testes de diferenças entre grupos (médias e ANOVA), Modelagem de Equações 

Estruturais (MEE) e Análise Multigrupo para examinar o papel moderador do tempo de serviço, 

garantindo elevado rigor metodológico à investigação. Os achados demonstraram que o estresse 

afeta negativamente a QVT, comprometendo o bem-estar ocupacional. Observou-se, ainda, que 

o tempo de serviço exerce influência moderadora, uma vez que servidores mais experientes 

revelaram maior capacidade de lidar com as pressões laborais, atenuando os efeitos adversos 

do estresse. Também foram identificadas diferenças relevantes entre categorias profissionais, 

unidades organizacionais e gênero, apontando especificidades da realidade institucional 

analisada. Conclui-se que o estresse constitui um fator determinante da QVT, embora a 

experiência acumulada ao longo da carreira possa mitigar parcialmente seus impactos. Esses 

resultados evidenciam a importância de políticas institucionais voltadas à prevenção do estresse 

e à construção de ambientes laborais mais saudáveis e sustentáveis. Além de oferecer subsídios 

à gestão de pessoas no setor público, o estudo contribui diretamente para a instituição ao 

fornecer evidências que podem orientar ações de apoio psicológico, capacitação em gestão do 

estresse e iniciativas de valorização profissional, promovendo o bem-estar dos servidores e a 

melhoria do clima organizacional. No campo acadêmico, amplia o conhecimento ao destacar o 

papel moderador do tempo de serviço na relação entre estresse e QVT, fortalecendo o debate 

sobre qualidade de vida e saúde ocupacional de servidores públicos no Brasil. 

 

Palavras-chave: Qualidade de Vida no Trabalho; Estresse Ocupacional; Servidores Públicos; 

Saúde Mental; Gestão de Pessoas; Setor Público Federal; tempo de serviço. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 



 
 

ABSTRACT 

 

This study aimed to analyze the relationship between perceived stress and Quality of Work Life 

(QWL) among employees of a Federal Institute of Education (IF), considering length of service 

as a moderating variable. The research adopted a quantitative, descriptive-explanatory design, 

applying a structured survey to administrative staff and faculty members. The variables were 

measured using validated instruments — the Perceived Stress Scale (PSS) and the Quality of 

Work Life Questionnaire (QWLQ) — ensuring the consistency of the results. Data analysis 

employed comprehensive statistical procedures, including descriptive statistics, group 

difference tests (means and ANOVA), Structural Equation Modeling (SEM), and Multigroup 

Analysis to examine the moderating role of length of service, thus ensuring high 

methodological rigor. The findings demonstrated that stress negatively affects QWL, 

compromising occupational well-being. Furthermore, length of service was shown to play a 

moderating role, as more experienced employees displayed greater ability to cope with 

workplace pressures, thereby attenuating the adverse effects of stress. Relevant differences 

were also identified between professional categories, organizational units, and gender, 

highlighting important specificities of the institutional context under study. It is concluded that 

stress is a key determinant of QWL, although accumulated professional experience can partially 

mitigate its impacts. These results underscore the importance of institutional policies aimed at 

preventing stress and fostering healthier and more sustainable work environments. In addition 

to providing practical insights for public sector people management, the study contributes 

directly to the institution by offering evidence to guide psychological support programs, stress 

management training, and professional development initiatives, thus promoting employees’ 

well-being and improving organizational climate. Academically, the research advances 

knowledge by highlighting the moderating role of length of service in the relationship between 

stress and QWL, thereby strengthening the debate on quality of life and occupational health 

among public servants in Brazil. 

 

Keywords: Quality of Work Life; Occupational Stress; Public Employees; Mental Health; 

Human Resource Management; Federal Public Sector; Length of Service. 
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1      INTRODUÇÃO 

 

A qualidade de vida pode ser compreendida como um tema de crescente relevância nos 

estudos sobre bem-estar, abrangendo aspectos relacionados à saúde física, mental, social e 

emocional dos indivíduos (WHOQOL Group, 1995). Em um sentido mais amplo, o conceito 

está intrinsecamente ligado à satisfação experimentada pelas pessoas em suas diversas esferas 

de atuação, incluindo o ambiente de trabalho, podendo refletir-se na promoção de uma vida 

equilibrada, saudável e produtiva (Langevin, 2024). No contexto laboral, a qualidade de vida 

no trabalho (QVT) pode assumir um papel central para a compreensão de como o ambiente 

organizacional influencia diretamente o bem-estar e a saúde dos trabalhadores (Farivar; 

Cunningham; Hays, 2007). 

Consoante a isso, a QVT constitui-se como um conceito multifacetado, abrangendo 

fatores como segurança, conforto, oportunidades de desenvolvimento pessoal, equilíbrio entre 

vida pessoal e profissional, bem como o reconhecimento das contribuições dos trabalhadores 

(Tavares, 2017). Nesse contexto, sua importância reside no fato de que ambientes laborais que 

promovem elevados níveis de QVT tendem a favorecer maior satisfação, comprometimento e 

produtividade entre os trabalhadores (Fernandes, 2024). O autor destaca que, ao aprimorar a 

QVT, as organizações podem não apenas reduzir a rotatividade e o absenteísmo, mas também 

otimizar o desempenho de seus colaboradores. 

Por outro lado, o estresse no ambiente de trabalho tem sido reconhecido como uma das 

principais ameaças à qualidade de vida no trabalho. Conforme destacado por Cordeiro, 

Figliuolo Uchôa e Da Silva (2023), o estresse pode ser compreendido como um conjunto de 

reações emocionais, cognitivas e fisiológicas que se manifestam em resposta a demandas 

excessivas ou inadequadas no contexto laboral. Tais reações, quando persistentes, tendem a 

acarretar prejuízos significativos à saúde física e mental dos trabalhadores (Fernandes, 2024). 

No contexto do serviço público, embora este seja tradicionalmente associado à 

estabilidade e segurança, em razão do ingresso pautado na avaliação de conhecimentos e 

valorização de títulos (Arnold, 1995), esse mecanismo dito meritocrático, por si só, não garante 

a aderência entre o perfil do servidor e as competências necessárias para o adequado 

desempenho das funções públicas e tal processo seletivo tampouco pode assegurar condições 

adequadas de trabalho, conforme alerta a OECD (2023). Em decorrência disso, o estresse entre 

servidores públicos pode assumir formas próprias e complexas, muitas vezes subestimadas 
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tanto pela literatura quanto pela gestão organizacional (Rollnik-Sadowska et al., 2023). 

Enquanto no setor privado o estresse pode estar frequentemente associado à competitividade, 

ao alcance de metas e à insegurança no emprego, no serviço público, pode origina-se sobretudo 

de exigências sociais, da burocracia, da sobrecarga de trabalho e da escassez de recursos 

(Machado, 2024; Jarman et al., 2014; Eakin et al., 2011). 

No Instituto Federal de Educação, Ciência e Tecnologia do Rio Grande do Sul (IFRS), 

que adota uma política institucional voltada à qualificação e ao desenvolvimento dos servidores, 

observa-se um esforço contínuo para promover a valorização desses profissionais, pois a 

capacidade de inovação no setor público pode depender diretamente da criação de ambientes 

de trabalho que promovam a saúde, a motivação e a produtividade, além do reconhecimento 

dos servidores (Qureshi; Tasneem, 2024). Essas ações poderiam impactar de forma 

significativa a qualidade dos serviços públicos oferecidos e, consequentemente, o bem-estar e 

a confiança da sociedade (Darçin, 2016). Não obstante, os profissionais alocados em diferentes 

funções — tanto técnicas quanto docentes — frequentemente enfrentam sobrecarga de trabalho, 

metas ambiciosas, múltiplas demandas e restrições orçamentárias, fatores que podem 

comprometer sua saúde mental e afetar negativamente a percepção de bem-estar no trabalho 

(Guo; Wen; Zhu, 2024). 

Esses fatores podem impactar diretamente a qualidade dos serviços oferecidos à 

sociedade e comprometer o alcance dos objetivos estratégicos das instituições públicas. Nesse 

contexto, reforça-se a premissa de que trabalhar, aprender, inovar e conviver de maneira 

saudável são dimensões inter-relacionadas da atividade humana (Brown; Duguid, 1991). Dessa 

forma, ao aprimorar as condições de vida no trabalho e mitigar o estresse ocupacional, 

promove-se não apenas o bem-estar individual dos servidores, mas também o fortalecimento 

institucional. No âmbito do IFRS, destaca-se que está em elaboração um plano para a 

implementação de políticas de Qualidade de Vida no Trabalho, com o propósito de preencher 

essas lacunas identificadas. (IFRS, 2024) 

Além de aspectos relacionados ao estresse e à Qualidade de Vida no Trabalho, é 

relevante considerar o papel do comprometimento organizacional. Meyer e Allen (1991) 

destacam que esse construto não se limita ao vínculo afetivo, mas abrange também dimensões 

baseadas na continuidade, quando o indivíduo permanece na organização em função dos custos 

percebidos de desligamento, e na obrigação/normativo, quando a permanência decorre de um 

senso de dever ou lealdade. No serviço público, tais dimensões assumem destaque, pois a 

estabilidade de carreira reforça a continuidade e os valores de serviço à sociedade fortalecem o 
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compromisso normativo, influenciando a forma como os servidores percebem e reagem às 

pressões do trabalho. 

Nesse contexto, o presente estudo tem como objetivo investigar a relação entre estresse 

e qualidade de vida no trabalho (QVT) entre servidores públicos do Instituto Federal de 

Educação, Ciência e Tecnologia do Rio Grande do Sul (IFRS), com ênfase na da Reitoria e do 

Campus Bento Gonçalves. Busca-se, por meio de uma análise aprofundada das pressões 

enfrentadas por esses profissionais, identificar de que forma as exigências e expectativas 

elevadas, especialmente em cargos administrativos e docentes, contribuem para o aumento dos 

níveis de estresse e, consequentemente, comprometem a qualidade de vida no ambiente laboral. 

 Dessa forma, questiona-se de que maneira o estresse percebido interfere na qualidade 

de vida no trabalho desses servidores, especialmente considerando que a literatura ainda é 

limitada quanto a investigações empíricas sobre essa relação no contexto do serviço público 

brasileiro (Oliveira, 2023). Estudos quantitativos, fundamentados em dados estatísticos 

robustos, podem contribuir de maneira significativa para o delineamento de políticas 

organizacionais voltadas ao cuidado com a saúde mental e ao fortalecimento da sustentabilidade 

institucional. Nesse sentido, Antonello e Godoy (2009) já destacavam a necessidade de ampliar 

as pesquisas em organizações públicas, contemplando, inclusive, microprocessos e fatores 

sociais que impactam o desempenho e o bem-estar no ambiente de trabalho. 

A relevância do tema se intensifica ao considerar que o estresse crônico entre servidores 

públicos está associado não apenas ao sofrimento individual, mas também à queda de 

produtividade, ao absenteísmo, ao presenteísmo e à desmotivação coletiva, fatores que 

comprometem os objetivos estratégicos das instituições públicas (De Miranda; Vasconcelos, 

2022; Boechat; Ferreira, 2014). Sendo assim, investigar os determinantes da QVT e suas 

interfaces com o estresse torna-se importante para gestores públicos comprometidos com a 

inovação, a valorização do capital humano e a sustentabilidade organizacional. 

O presente estudo está alinhado à linha de pesquisa “Inovação e Competitividade” do 

Programa de Pós-Graduação em Administração da Universidade de Caxias do Sul, na medida 

em que busca compreender o papel da qualidade de vida no trabalho (QVT) como catalisadora 

de inovação organizacional e de ambientes laborais mais sustentáveis no setor público. Ao 

analisar a QVT sob a perspectiva do estresse ocupacional, a pesquisa visa oferecer subsídios 

teóricos e práticos capazes de orientar políticas de gestão de pessoas mais sensíveis às 

demandas emocionais e sociais dos servidores. Para tanto, adota-se uma abordagem 
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quantitativa, com a aplicação de escalas validadas para mensuração do estresse e da QVT, 

possibilitando uma análise estatística detalhada dos dados coletados. 

Para favorecer a compreensão do percurso investigativo, esta dissertação está 

estruturada em seis capítulos, além desta introdução. O Capítulo 2 apresenta o referencial 

teórico, discutindo a saúde no trabalho, o estresse ocupacional, a qualidade de vida e seus 

principais modelos e fatores determinantes. O Capítulo 3 expõe as relações hipotetizadas e o 

modelo de pesquisa proposto. O Capítulo 4 descreve os procedimentos metodológicos, 

contemplando o delineamento do estudo, a caracterização dos participantes, os instrumentos de 

coleta de dados e as técnicas de análise empregadas. O Capítulo 5 dedica-se à análise e à 

discussão dos resultados, relacionando-os à literatura e às hipóteses formuladas. Por fim, o 

Capítulo 6 apresenta as considerações finais, nas quais são destacadas as principais conclusões, 

as contribuições teóricas e práticas, as limitações da investigação e as recomendações para 

estudos futuros. 

 

1.1 DELIMITAÇÃO DO TEMA E PROBLEMA DE PESQUISA  

 

A relação entre as condições de trabalho e a saúde dos trabalhadores é um tema 

recorrente nos estudos organizacionais, especialmente quando se busca compreender os 

impactos subjetivos e objetivos da atividade laboral sobre a qualidade de vida. A Revolução 

Industrial, iniciada no século XVIII, representou uma mudança importante nas condições de 

trabalho, exercendo impacto forte sobre a saúde dos trabalhadores, conforme evidenciado por 

Szreter (2004).  

Essa transição para a produção mecanizada intensificou a necessidade de mão de obra 

nas fábricas, expondo os trabalhadores a extensas jornadas em ambientes frequentemente 

insalubres (Farias; Ishikawa, 2024). Essa conjuntura pode ter contribuído para o aumento de 

doenças ocupacionais e acidentes de trabalho à época, fenômeno que Szreter (2004) sintetiza 

nos chamados “4 Ds” (Disturbance, Deprivation, Disease and Death) e como consequência, 

tais condições impulsionariam reformas nas práticas laborais e na legislação de segurança do 

trabalho, segundo o autor. 

No contexto contemporâneo, De Medeiros e Ferreira (2011), em artigo de revisão, 

apontam novos fatores identificados nas pesquisas recentes que podem contribuir para a 

situação adversa enfrentada pelos trabalhadores na atualidade. Além dos elementos já 
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mencionados no parágrafo anterior, destacam-se a falta de reconhecimento profissional, a 

ausência de progressão na carreira e a escassez de feedbacks positivos por parte das instituições. 

Carneiro et al. (2021) acrescentam, ainda, as cobranças excessivas e os prazos apertados como 

agravantes desse cenário. A exposição prolongada ao estresse decorrente dessas características 

pode aumentar o risco de desenvolvimento de doenças cardiovasculares, depressão, ansiedade, 

burnout e outros transtornos mentais (Hashemi et al., 2023; Alahiane et al., 2023; Hasin et al., 

2023).  

Ademais, o estresse crônico pode prejudicar a capacidade de concentração e foco, 

contribuindo para o absenteísmo e a redução da produtividade no ambiente de trabalho. Esses 

efeitos negativos podem repercutir na qualidade de vida (QV), no sono, nos relacionamentos 

interpessoais e no bem-estar geral dos indivíduos (Carneiro et al., 2021; Limongi-França, 

2004). 

Em face desse contexto histórico, começaram a intensificar-se os estudos voltados à 

compreensão da relação intrínseca entre qualidade de vida (QV) e qualidade de vida no trabalho 

(QVT). A QV, em virtude de sua natureza subjetiva, pode assumir interpretações distintas para 

cada indivíduo ou organização, conforme enfatizado por Da Silva et al. (2024). Entretanto, a 

literatura evidencia que a QVT desempenha um papel importante na determinação da QV dos 

trabalhadores em geral, influenciando seu bem-estar físico, mental e social (Teixeira; 

Engelhardt, 2024; Cordeiro; Figliuolo Uchôa; Da Silva, 2023). 

Diante desse cenário, a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) passou a assumir 

destaque crescente nas discussões sobre gestão de pessoas e desempenho organizacional, 

especialmente em função das transformações tecnológicas, da expansão do mercado de trabalho 

e dos impactos decorrentes da pandemia de COVID-19 (Da Silva; Perdigão, 2024; Rolim et al., 

2024; De Medeiros; Aires, 2024; Calvosa, 2022). O controle do estresse, por sua vez, tornou-

se um aspecto importante tanto na gestão contemporânea de recursos humanos quanto na 

psicologia organizacional.  

Conforme evidenciam estudos recentes (Fernandes, 2024; Smith, 2023; Saraiva et al., 

2023; Pirrolas; Correia, 2022), a QVT vai além da mera implementação de práticas saudáveis, 

podendo abranger também a criação de um ambiente laboral que valorize e desenvolva o 

potencial humano. Tal abordagem poderia beneficiar os colaboradores individualmente e, 

simultaneamente, poderia impulsionar a produtividade e a inovação organizacional, que, na 

atualidade, depende da participação de múltiplos atores e da adoção de práticas de liderança 

mais flexíveis e inclusivas (Paschoiotto; Cunha; Silva, 2024; Brandão, 2018). Investir em QVT 
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configura-se, portanto, como uma estratégia capaz de promover um ciclo virtuoso de 

engajamento, satisfação e lealdade, culminando no alcance dos objetivos institucionais por 

meio de uma força de trabalho motivada e comprometida (Atarão, 2020). 

Da mesma forma, a implementação de iniciativas estratégicas voltadas ao bem-estar 

mental pode contribuir para a criação de ambientes de trabalho mais saudáveis, resultando na 

redução do absenteísmo e na melhoria da eficiência operacional (Da Silva; Minatti Ferreira, 

2023; Batista; Gondim; Magalhães, 2022). A participação dos trabalhadores nos processos de 

tomada de decisão e a valorização de suas contribuições, por exemplo, podem aumentar 

significativamente o engajamento e a satisfação no trabalho (Ribeiro et al., 2022; Krekel; Ward; 

De Neve, 2019; Beer; Nohria, 2000).  

Além disso, a adoção de programas de atividade física, a oferta de opções alimentares 

saudáveis e a concepção de espaços de trabalho ergonomicamente adequados são práticas que 

também podem colaboram para o bem-estar e a produtividade dos colaboradores (Ribeiro et 

al., 2022; Krekel; Ward; De Neve, 2019; Fogaça; Coelho Júnior, 2015). Da Silva e Cova (2024), 

Burdorf (2023) e Havermans et al. (2018) reforçam essa perspectiva, indicando que tais 

investimentos têm potencial para impulsionar tanto a eficiência operacional quanto a inovação 

nas organizações. Por fim, Fernandes (2024) destaca a importância do equilíbrio entre vida 

pessoal e profissional, tendência da moderna gestão, que pode favorecer a atração e retenção 

de talentos, podendo contribuir para o desenvolvimento de uma cultura organizacional positiva. 

No setor privado, conforme aponta a literatura, o estresse é geralmente reconhecido e 

associado à competitividade, ao cumprimento de metas, à pressão por resultados e a prazos 

intensos, sendo ainda exacerbado pela insegurança em relação ao emprego (Strazdins et al., 

2004). Em contrapartida, no serviço público, observa-se uma tendência a subestimar a presença 

do estresse, devido à percepção generalizada de que a estabilidade no emprego mitigaria tais 

pressões (Rollnik-Sadowska et al., 2023). Contudo, essa visão pode desconsiderar 

especificidades estruturais e organizacionais que também contribuem para o estresse 

ocupacional entre servidores públicos (Jarman et al., 2014). Entre esses fatores, destacam-se 

pressões distintas, mas igualmente significativas, como a necessidade de atender às 

expectativas da sociedade, lidar com a burocracia e cumprir normas rígidas. 

Além dessas diferenças, o setor privado pode distingue-se do setor público, sobretudo, 

quanto à flexibilidade para mudanças e inovações (Leyden, 2016; Eakin et al., 2011). Enquanto 

o primeiro pode dispor de maior autonomia para implementar novas ideias, o segundo 

frequentemente pode se deparar com um sistema mais engessado, caracterizado por processos 
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lentos que dificultam uma resposta eficiente às demandas da sociedade, podendo ser a 

burocracia um de seus elementos mais marcantes (Gao; Hsu; Li, 2018). Outro aspecto pode 

referir-se às restrições orçamentárias, que podem resultar no aumento da carga de trabalho e do 

estresse entre os funcionários, os quais são pressionados a fornecer serviços de excelência com 

recursos limitados, o que pode acabar por impactar negativamente tanto a qualidade do serviço 

prestado quanto a moral das equipes (Machado, 2024; Greve, 2022). 

O artigo de Lotta, Tavares e Story (2024) evidencia que ataques políticos direcionados 

à burocracia, aliados ao enfraquecimento das instituições públicas, podem exercer impactos 

profundos e negativos sobre o bem-estar dos servidores públicos. Segundo os autores, tais ações 

podem promover um ambiente de instabilidade, desvalorização profissional e insegurança, 

fatores que podem contribuir para o aumento do estresse, da insatisfação e da desmotivação 

entre os funcionários públicos.  

Além dos efeitos individuais, o estudo ressalta que esses ataques podem comprometer 

a capacidade do Estado de formular e implementar políticas públicas de modo eficiente e 

imparcial, podendo colocar em risco a qualidade da administração pública e a própria 

integridade do regime democrático. Dessa forma, os autores citados acima enfatizam que a 

pressão social sobre a burocracia, frequentemente percebida de forma negativa pela sociedade, 

pode desconsiderar a importância de sua proteção, autonomia e legitimidade, elementos 

importantes para o funcionamento saudável das instituições democráticas. 

Adicionalmente, observa-se que, no setor público, critérios de liderança nem sempre são 

fundamentados em competências, o que pode resultar em práticas de gestão inadequadas ou 

obsoletas e podem fomentar para a formação de ambientes de trabalho tóxicos (Shorobura; 

Dolynska, 2023). Tais condições podem tornar-se fontes de frustração e estresse, especialmente 

para aqueles que ocupam cargos de gestão ou estão diretamente envolvidos na prestação de 

serviços. Soma-se a isso a necessidade de equilibrar a eficiência exigida pela sociedade com as 

limitações impostas por procedimentos administrativos complexos, o que pode culminar na 

criação de ambientes de trabalho insalubres (Hasan; Halim; Abdullah, 2024). 

Outro aspecto que costuma diferenciar o setor público do privado refere-se à autonomia 

dos servidores, geralmente mais limitada devido à subordinação a hierarquias rígidas e a 

regulamentações que restringem a capacidade de tomar decisões ou inovar, especialmente em 

função do princípio da legalidade — segundo o qual só é permitido realizar aquilo que está 

previsto em lei (Machado, 2024; Shahda; Hamid; Battour, 2023). Essa restrição de autonomia, 

quando somada à pressão por resultados e ao contato direto com as demandas da população, 
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pode acabar por intensificar o estresse ocupacional (Guo; Wen; Zhu, 2024; Lima et al., 2023a; 

Silva, 2019). Por outro lado, no setor privado, é mais comum que os trabalhadores contem com 

maior liberdade de ação, o que tende a facilitar uma adaptação mais rápida às circunstâncias do 

trabalho e do ambiente (Nieto Morales; Wittek; Heyse, 2013). 

O fenômeno da responsabilidade pública, característico do setor público e associado à 

exigência por altos padrões de transparência e desempenho, pode, por vezes, acabar sufocando 

a criatividade e a iniciativa dos servidores, o que tende a exacerbar os níveis de estresse (Welch, 

2022). Além disso, embora a interação com a comunidade possa ser bastante gratificante, ela 

também pode expor os funcionários públicos ao escrutínio popular e a eventuais conflitos, 

principalmente em situações de insatisfação ou em temas políticos e sociais mais complexos, o 

que pode contribuir para um ambiente de trabalho desafiador (Moloney; Bowman; West, 2019). 

Por outro lado, mesmo diante dessas restrições, a instabilidade do emprego no setor privado 

ainda pode representar um fator de estresse mais relevante, segundo esses mesmos autores. 

Nessas condições, a implementação de políticas eficazes de gestão do estresse tende a 

ser um aspecto importante para a melhoria da QVT, independentemente do setor (Paz et al., 

2020). Em consonância com essa perspectiva, estudos indicam que ambientes de trabalho que 

promovem a saúde mental e o bem-estar costumam resultar em maior produtividade, menor 

rotatividade e desempenho organizacional mais satisfatório (Grawitch; Ballard; Erb, 2015). 

Além disso, os autores observam que, no setor público, a necessidade de tais políticas pode se 

mostrar ainda mais relevante, considerando o papel fundamental de servidores eficientes na 

prestação de serviços de qualidade à sociedade. Por outro lado, é importante destacar que tais 

iniciativas precisam ser adaptadas às especificidades de cada ambiente, levando em conta suas 

características estruturais e os fatores particulares que contribuem para o estresse nesse 

contexto. 

Desse modo, o estresse entre servidores públicos no Brasil tende a se configurar como 

um fenômeno multifacetado, impulsionado por uma combinação de fatores organizacionais e 

interpessoais que, ao interagirem, podem comprometer o bem-estar e a produtividade dos 

trabalhadores (Magnago et al., 2020). Variáveis como sobrecarga de trabalho, conflito de 

papéis, pressão por responsabilidades, baixa autonomia decisória e estilos de liderança menos 

eficazes têm sido apontadas como possíveis preditores da síndrome de burnout, especialmente 

no que se refere às dimensões de exaustão emocional e despersonalização (Boechat; Ferreira, 

2014). Além disso, Balassiano, Tavares e Pimenta (2011) sugerem que, entre os diferentes 

estressores analisados no ambiente público, o fator emocional seria o único a impactar de forma 
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significativa o estresse psicológico dos servidores, destacando a relevância da ambiguidade de 

papéis e da rigidez hierárquica nesse contexto. 

Além disso, a presença de conflitos interpessoais e a ausência de suporte social nas 

equipes tendem a reforçar um cenário de sofrimento ocupacional, especialmente entre gestores 

que se veem diante de exigências contraditórias e recursos decisórios limitados (Santarpia et 

al., 2024). Essas condições costumam se manifestar por meio de fenômenos como o 

presenteísmo, a redução do desempenho funcional e, em situações mais extremas, sintomas 

clínicos associados ao burnout (Ferreira; Mendonça, 2012).  

Embora características individuais, como resiliência e tempo de serviço, possam atenuar 

ou potencializar esses efeitos, o peso das variáveis organizacionais ainda parece ser o principal 

determinante do estresse ocupacional nesse contexto (Hirschle; Gondin, 2020). Nesse sentido, 

estratégias de gestão no serviço público que considerem a reformulação das estruturas 

organizacionais, o fortalecimento de lideranças mais humanizadas e o incentivo a ambientes 

colaborativos tendem a ser relevantes para mitigar os efeitos negativos do estresse laboral 

(Machado, 2024). 

Outrossim, a escassez de estudos voltados ao estresse no serviço público brasileiro 

ressalta a necessidade de maior atenção acadêmica ao tema, conforme apontado por Da Silva 

et al. (2024). Maiores detalhes a respeito disso são dados na sessão da Justificativa.  

Os Institutos Federais (IFs), que constituem o campo de estudo deste trabalho, 

apresentam como uma de suas políticas a promoção de um ambiente de trabalho que favoreça 

o crescimento profissional e pessoal, o que pode contribuir de maneira significativa para o bem-

estar e a qualidade de vida dos servidores (IFRS, 2024d). A essência dos IFs enquanto 

instituições voltadas ao ensino, à pesquisa e à extensão possibilita oportunidades contínuas de 

aprendizado, desenvolvimento profissional e envolvimento em iniciativas inovadoras, 

conforme informações disponíveis no site do Instituto Federal do Rio Grande do Sul (IFRS, 

2024d).  

Por outro lado, é possível que o ambiente de trabalho nessas instituições, em 

determinadas circunstâncias, se torne um cenário propício ao estresse e ao acúmulo de 

responsabilidades em função das demandas próprias do serviço oferecido. Essa sobrecarga pode 

acabar por impactar negativamente a saúde mental e física dos servidores, como indicado por 

Amaral (2023). 
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Observa-se que, nas últimas duas décadas, houve um crescimento expressivo no número 

de professores e técnicos administrativos nos Institutos Federais de Educação (IFs), processo 

impulsionado, em grande parte, pela interiorização da educação. Tal movimento parece ter 

gerado impactos socioeconômicos positivos, como a geração de empregos, a qualificação da 

mão de obra e, possivelmente, contribuições para a qualidade do ensino (Rosinke et al., 2020).  

Em 2024, por exemplo, o governo federal deu continuidade a essa expansão ao anunciar 

a criação de 100 novos IFs no país, prevendo 140 mil novas vagas, sobretudo em cursos técnicos 

integrados ao ensino médio. Essa iniciativa, contemplada no Novo PAC e acompanhada de um 

investimento de R$3,9 bilhões, inclui ainda a consolidação de unidades já existentes (IFRS, 

2024f; Brasil, 2024). 

No entanto, como observado por Carneiro et al. (2021), essa expansão pode também 

trazer consigo desafios relevantes, sobretudo no que diz respeito à valorização dos servidores. 

Diante disso, os autores sugerem que os investimentos realizados não se limitem à infraestrutura 

física e tecnológica, mas contemplem igualmente o desenvolvimento humano e profissional dos 

servidores. 

O presente estudo segue uma estrutura baseada nos conceitos de gestão de pessoas e 

suas diferentes vertentes, contemplando também as principais escolas de pensamento 

relacionadas à Qualidade de Vida no Trabalho. Nesse contexto, busca-se enfatizar a 

importância da implementação de ações voltadas ao aprimoramento da QVT, como forma de 

contrapor possíveis tendências à desumanização do trabalho, conforme discutido por César, 

Buss e César (2024) e Monego et al. (2021). 

Mediante as discussões ora apresentadas, surge o seguinte problema de pesquisa “Qual 

a relação entre o Estresse e a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) de servidores públicos da 

Reitoria e do Campus Bento Gonçalves do Instituto Federal do Rio Grande do Sul - IFRS? 

 

 1.2  OBJETIVOS DO TRABALHO 

 

Com o intuito de obter resposta para o problema deste estudo, na sequência são 

apresentados o objetivo geral e os objetivos específicos do trabalho.  
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1.2.1 Objetivo Geral 

 

Este estudo teve como objetivo geral verificar a relação entre o estresse e a Qualidade 

de Vida no Trabalho (QVT) entre os servidores públicos do Instituto Federal do Rio Grande do 

Sul (IFRS). 

 

1.2.2 Objetivos Específicos 

 

Para tanto, delineou-se os seguintes objetivos específicos:  

a) Caracterizar os servidores públicos do Instituto Federal da Reitoria e do Campus Bento 

Gonçalves do Instituto Federal do Rio Grande do Sul (IFRS);   

b) Verificar o nível da Qualidade de vida no Trabalho (QVT) do público estudado. 

c) Verificar o nível de estresse do público estudado. 

d) Identificar as diferenças dos níveis de QVT e estresse entre servidores da Reitoria e 

Campus. 

e) Identificar as diferenças dos níveis de QVT e estresse entre Docentes e Técnicos em 

Educação (TAES). 

f) Identificar a diferença dos níveis de QVT e estresse entre gêneros. 

g) Analisar o efeito moderador do tempo de serviço na relação entre o estresse e a 

Qualidade de Vida no Trabalho (QVT). 

 

1.3 JUSTIFICATIVA E RELEVÂNCIA 

 

A justificativa para a realização desta pesquisa está organizada em duas seções: a 

justificativa teórica, centrada no embasamento da literatura especializada e a justificativa 

prática, ambas com o propósito de evidenciar a relevância do estudo para o contexto de uma 

instituição pública. 

 

1.3.1. Justificativa teórica 

 

A literatura científica sobre "Qualidade de Vida" e "Estresse no Trabalho", 

especialmente no contexto do serviço público, ainda parece apresentar uma escassez de estudos 

mais específicos, conforme destacado por Ramakrishnan et al. (2024), Silva e Tolfo (2022) e 
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Borst e Blom (2022). Apesar da crescente relevância dessas questões, sobretudo em função do 

possível impacto do estresse ocupacional sobre a saúde mental e o bem-estar dos profissionais, 

o volume anual de publicações que examinam essas interseções permanece reduzido, segundo 

esses autores. Essa lacuna pode representar uma oportunidade significativa de investigação, 

principalmente em setores como o serviço público, onde condições laborais distintas das do 

setor privado podem contribuir para níveis elevados de estresse e, consequentemente, para 

impactos adversos sobre a qualidade de vida dos trabalhadores. 

Complementando, embora já existam estudos que tratam separadamente de aspectos 

como qualidade de vida, estresse no trabalho e suas relações com o serviço público, a interseção 

desses temas ainda parece ser pouco explorada (Ramakrishnan et al., 2024; Borst; Blom, 2022; 

Ghelli et al., 2022; Taris; De Lange; Nielsen, 2022). Esse contexto pode abrir um campo 

promissor para novas investigações, especialmente aquelas que ofereçam insights comparativos 

entre diferentes setores ou que analisem intervenções voltadas à mitigação dos efeitos negativos 

do estresse no ambiente de trabalho. Segundo esses autores, reconhecer essa lacuna tende a 

ressaltar a importância de pesquisas multidisciplinares mais abrangentes, capazes de 

proporcionar uma compreensão mais aprofundada e recomendações práticas para a melhoria da 

qualidade de vida dos profissionais em setores críticos, como o serviço público 

Não obstante, pode-se considerar que existe uma lacuna adicional relacionada à relação 

entre tempo de serviço e níveis de estresse no setor de serviços públicos no Brasil. De modo 

geral, esse tema ainda parece ser pouco explorado na literatura recente, o que sugere mais uma 

oportunidade para investigações futuras. Embora haja diversos estudos sobre estresse 

ocupacional e esgotamento entre funcionários públicos, muitos deles tendem a se concentrar 

em aspectos como condições de trabalho, carga emocional e natureza das atividades, sem 

necessariamente analisar de forma específica o impacto do tempo de serviço. Por exemplo, 

Renault Moraes, Swan e Cooper (1993) observaram que a idade e o tipo de trabalho influenciam 

os níveis de estresse, mas não chegaram a estabelecer uma conexão direta com o tempo de 

serviço. De maneira semelhante, Balassiano, Tavares e Pimenta (2011) identificaram fatores 

emocionais como importantes estressores no contexto da administração pública, mas não 

aprofundaram a análise de como esses fatores poderiam variar ao longo dos anos de trabalho. 

Com o objetivo de identificar e analisar a lacuna presente na literatura, optou-se por 

realizar uma revisão bibliométrica abrangente em duas bases de dados distintas: Scopus e Web 

of Science. O período de análise abrangeu todos os intervalos temporais disponíveis em ambas 

as bases, até o início de 2025. Os elementos pesquisados corresponderam aos campos “article 



33 

 

title”, “abstract” e “keywords”, sendo considerados apenas documentos classificados como 

“article”, ou seja, artigos científicos, conforme os respectivos títulos, resumos e palavras-

chave. A busca foi conduzida utilizando-se os termos em inglês entre aspas, conforme 

apresentado na Tabela 01 a seguir: 

Tabela 01- Análise Bibliométrica 

Termo Operador Termo Relacionado Quantidade De 

Publicações 

(Scopus) 

Quantidade De 

Publicações 

(Web of Science) 

1- “Quality of Life at 

Work” Or “Work Quality 

of Life” Or “WQL” 

- - 404 391 

2- “Stress”  - - 3521993 2788711 

3 “Quality Of Life” - - 815335 666313 

4 “Stress At Work” - - 1412 1081 

6“Public Service” - - 46445 28630 

6 “Quality Of Life at 

Work” Or “Work Quality 

of Life” Or “WQL” 

And “Stress” 66 301 

7 “Stress”  And “Quality Of Life” 59984 47369 

8“Quality Of Life” And “Stress At Work” 115 92 

9 “Stress At Work” And “Quality Of Life at Work” 

Or “Work Quality of Life” 

Or “WQL” 

3 175 

10 “Public Service” And “Stress” 700 834 

11“Quality Of Life” And  “Public Service” 777 233 

12“WQL” Or “Stress at 

Work”  

And “Public Service” 2 95 

Fonte: Elaborado pelo autor, dados da pesquisa (2025) 

 

A análise da pesquisa revelou uma lacuna na literatura, pelo baixo número de 

publicações/ano. Especificamente, os termos “Quality of Life” And “Stress at Work”, “Quality 

of Life” And “Stress at Work”, “Public Service” And “Stress” “Quality of Life” And “Public 

Service” “Quality of Life” And “Public Service” (Quadro 1). Isso sugere que essas áreas podem 

necessitar de uma investigação mais aprofundada.  

As figuras a seguir (01 a 04) ilustram esta análise no decorrer dos anos com os termos 

mais relevantes para a pesquisa: “Quality Of Life At Work” Or “Work Quality Of Life” Or 

“WQL E “Stress At Work”, demonstrando que apesar do aumento aparente, o número ainda é 

baixo de estudos, comparado com o número de publicações totais anuais: 
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Figura 01- “Quality of Life at Work” Or “Work Quality of Life” Or “WQL” (Scopus) 

 
Fonte: Elaborado pelo autor, dados da pesquisa (2025) 

 

 

Figura 02- “Quality of Life at Work” Or “Work Quality of Life” Or “WQL” (Web of Science) 

 
Fonte: Elaborado pelo autor, dados da pesquisa (2025) 
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Figura 03- “Stress at Work” (Scopus) 

 
Fonte: Elaborado pelo autor, dados da pesquisa (2025) 

 

Figura 04- “Stress at Work” (Web of Science) 

 
Fonte: Elaborado pelo autor, dados da pesquisa (2025) 

 

A justificativa para este estudo pode ser considerada relevante e atual, uma vez que 

busca identificar demandas capazes de aprimorar o ambiente de trabalho e, consequentemente, 

favorecer o equilíbrio entre o bem-estar físico e mental dos servidores (Burdorf, 2023). A busca 
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pela melhoria da eficácia tende a beneficiar não apenas os próprios servidores, mas também 

pode repercutir positivamente na qualidade dos serviços públicos oferecidos à comunidade e 

aos alunos. Conforme destacam Silva e Tolfo (2022) e Harkko et al. (2023), um ambiente de 

trabalho saudável e produtivo constitui um elemento importante para a prestação de serviços 

públicos de alta qualidade. Assim, a realização deste estudo tem potencial para fornecer insights 

valiosos ao aprimoramento da Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) e à gestão do estresse nos 

Institutos Federais. 

Embora o setor privado tenha sido explorado em estudos sobre estresse no trabalho, o 

setor público ainda carece de atenção, mesmo sendo essencial para a implementação eficaz de 

políticas públicas. A literatura sobre o tema ainda tende a focar em interações entre 

comportamento, satisfação profissional e ambiente laboral (Fernández Puente; Sánchez-

Sánchez, 2023; Cheremeta et al., 2011; Carneiro et al., 2021), negligenciando as 

especificidades do setor público. No contexto das instituições federais, essa lacuna torna-se 

maior, visto que os servidores podem enfrentar combinações particulares de fatores estressores 

que diferem daqueles encontrados em outros órgãos (Silva; Tolfo, 2022; Lopes; Silva, 2018).  

Dessa forma, o escopo deste estudo volta-se principalmente para a perspectiva da 

Administração, com ênfase nos aspectos humanos, psicológicos e sociais presentes no ambiente 

de trabalho e em como esses fatores podem influenciar tanto a motivação quanto a 

produtividade dos funcionários. 

 

1.3.2 Justificativa Prática 

 

Os resultados deste estudo podem ter o potencial de subsidiar políticas e práticas 

organizacionais, contribuindo para melhorias tangíveis na QVT e nos níveis de estresse entre 

os servidores. Esses avanços poderiam se refletir em maior satisfação no trabalho, redução da 

rotatividade e aumento da produtividade. Além disso, os achados podem oferecer insights úteis 

para outras instituições do setor público interessadas em avaliar e aprimorar a QVT e o manejo 

do estresse de seus colaboradores, servindo, assim, como um possível benchmarking para a 

adoção de melhores práticas. 

Este estudo também pode contribuir para uma compreensão mais clara dos elementos 

que influenciam o bem-estar dos servidores da Reitoria e do Campus Bento Gonçalves do IFRS, 

favorecendo a promoção de uma cultura organizacional que valorize a saúde mental. A partir 



37 

 

dessa compreensão, há a possibilidade de estimular práticas de autocuidado e de apoio mútuo, 

o que pode contribuir para a mitigação dos problemas de estresse e para a prevenção de casos 

mais graves de esgotamento e outras doenças relacionadas ao trabalho. 

De modo semelhante, buscar compreender de que forma o tempo de serviço influencia 

os níveis de estresse pode trazer implicações relevantes para a formulação de políticas públicas 

e estratégias de gestão de recursos humanos no setor público. Parece válido investigar se o 

acúmulo de anos de serviço tende a exacerbar ou a atenuar esses fatores de estresse, 

especialmente considerando o contexto de envelhecimento da força de trabalho no serviço 

público e a busca por inovação. Embora se possa argumentar que os estudos existentes já 

abordam diversos fatores relacionados ao estresse, isolar o tempo de serviço como variável 

pode oferecer novas perspectivas sobre como diferentes dinâmicas organizacionais e pessoais 

impactam os servidores públicos ao longo de suas trajetórias profissionais. 

Nessa linha, compreender as interfaces entre estresse, tempo de serviço e QVT também 

remete à importância da aprendizagem organizacional. Common (2004) complementa essa 

perspectiva ao sugerir que, no setor público, a aprendizagem organizacional está fortemente 

vinculada à criação e aplicação de novos conhecimentos voltados para a inovação e a melhoria 

dos serviços prestados à sociedade. Dessa forma, compreender de que maneira o estresse 

influencia a QVT dos servidores públicos pode possibilitar não apenas o mapeamento de fatores 

de risco psicossociais no ambiente de trabalho, mas também a proposição de estratégias de 

intervenção baseadas em evidências, com potencial para contribuir tanto para a inovação 

organizacional quanto para a sustentabilidade institucional. 

Além disso, Kiwi (2024) observa que as organizações públicas tendem a operar com 

menor flexibilidade e podem enfrentar resistência à inovação, o que pode dificultar o 

desenvolvimento de estratégias voltadas ao bem-estar e à valorização dos trabalhadores. Em 

ambientes caracterizados por estruturas rígidas e culturas organizacionais mais conservadoras, 

é possível que prevaleçam práticas que acabam intensificando o sofrimento laboral, ao invés de 

favorecerem espaços de escuta, acolhimento e participação. 

Essa prática de promoção da saúde está alinhada com diretrizes do governo federal, 

como a Portaria nº 03 de 25 de março de 2013, que institui orientações gerais para a promoção 

da saúde do servidor público federal e direciona os órgãos e entidades do Sistema de Pessoal 

Civil da Administração Federal (Brasil, 2013). Da mesma forma, o IFRS tem começado a 

direcionar esforços para a Política de Qualidade de Vida no Trabalho, em conformidade com a 

Lei nº 14.681/2023 (Brasil, 2023a), que estabelece a Política de Bem-Estar, Saúde e 
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Valorização dos Profissionais da Educação. Essa legislação federal determina que as 

instituições promovam a saúde integral, melhorem as condições de trabalho, valorizem os 

profissionais e reduzam o absenteísmo, por meio de ações de capacitação, prevenção ao 

adoecimento e incentivo ao equilíbrio entre vida pessoal e profissional, buscando fomentar um 

ambiente de trabalho mais saudável e produtivo. Tais iniciativas também podem oferecer 

subsídios para a implementação de políticas voltadas à melhoria da QVT na instituição, 

especialmente diante da criação recente de um Grupo de Trabalho (GT), instituído pela Portaria 

nº 1408/DGP/IFRS/2024 (IFRS, 2024), cujo objetivo é elaborar a minuta do Programa de 

Qualidade de Vida no Trabalho, mencionado anteriormente. 

Dessa forma, ao promover ambientes de trabalho que valorizem a QVT e favoreçam a 

criatividade, o compartilhamento de ideias e a adoção de práticas inovadoras, as instituições 

públicas podem se tornar mais competitivas e socialmente relevantes (Gherardi; Nicolini, 

2001). 

Este estudo também pode trazer uma contribuição relevante para a literatura acadêmica 

ao explorar a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) e o estresse no contexto de uma instituição 

federal de educação, área que ainda carece de investigações mais aprofundadas. Ao abordar 

essas questões, espera-se que os resultados possam subsidiar projetos e iniciativas que estejam 

mais alinhados aos anseios identificados no levantamento das demandas dos servidores. 

Autores como Da Silva et al. (2024), Atarão (2020) e De Aguiar, De Carvalho e Gomes (2019) 

também destacam a importância de pesquisas nesse sentido. 

Tal abordagem pode proporcionar uma compreensão mais aprofundada dos fatores que 

influenciam a QVT em ambientes educacionais públicos, além de possibilitar comparações 

entre a Reitoria e o Campus analisado. Este estudo também se propõe a desenvolver e validar 

um modelo de avaliação de QVT e estresse adaptado ao contexto dos Institutos Federais, o que 

pode vir a servir como referência para futuras pesquisas e avaliações em outras instituições 

similares. Vale destacar que, conforme apontam Farias e Ishikawa (2024), Framento e Cabana 

(2022) e Carneiro et al. (2021), embora exista uma preocupação generalizada com o ambiente 

de trabalho dos servidores, são raras as políticas específicas de enfrentamento do estresse nessas 

organizações. 

Pesquisas recentes sobre Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) e estresse em 

instituições educacionais brasileiras têm apresentado avanços, mas ainda se observa uma lacuna 

importante no que diz respeito aos Institutos Federais da região Sul, especialmente do Rio 

Grande do Sul. Grande parte dos estudos tem como foco outras regiões do país ou instituições 
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privadas, deixando de lado as especificidades culturais, institucionais e históricas que 

caracterizam o contexto sulista — como, por exemplo, a ênfase na cultura do trabalho, no 

cooperativismo, na religião e nos laços familiares (Muzzio, 2010). Embora a literatura 

evidencie a prevalência do estresse ocupacional e ressalte a necessidade de intervenções 

voltadas ao bem-estar dos servidores (Bouzada, 2023; Meira et al., 2022), são poucos os 

trabalhos que analisam de que forma fatores como a tradição de valorização do ensino público, 

as práticas de gestão regionais e a trajetória histórica dos Institutos Federais no Sul podem 

influenciar a QVT. Como exemplo, o estudo de Boas et al. (2018) investigou indicadores de 

QVT em instituições de ensino superior de diversas regiões do país, mas não contemplou dados 

do Rio Grande do Sul. 

A participação das instituições públicas nas pesquisas brasileiras sobre aprendizagem 

organizacional varia conforme o recorte dos estudos, e muitas vezes sequer é citada 

explicitamente. Sampaio, Borges-Andrade e Bonatti (2019), por exemplo, identificaram que 

cerca de 36% dos artigos analisados tinham foco exclusivo no setor público. De modo 

semelhante, Antonello e Godoy (2009) destacam que aproximadamente 25% das pesquisas 

nacionais sobre aprendizagem organizacional e temas correlatos foram desenvolvidas em 

instituições públicas. Dessa forma, apesar do crescimento das investigações sobre 

aprendizagem organizacional no Brasil, o interesse direcionado às organizações públicas ainda 

é restrito, evidenciando a necessidade de ampliação do escopo das pesquisas nesse segmento 

(Carvalho; Figueiredo; Rego, 2017). Essa observação acaba por reforçar a relevância do 

presente estudo, ao se propor a examinar como o estresse percebido pode afetar a QVT dos 

servidores públicos de uma instituição federal de ensino. 

Dessa maneira, parece haver uma necessidade de modelos de avaliação de QVT e 

estresse que sejam adaptados às realidades culturais e organizacionais, levando em conta as 

particularidades do ambiente de trabalho dos servidores públicos no Brasil (Magnago et al., 

2020; Alves; Correia; Da Silva, 2019; Boas et al., 2018) e, em especial, no Rio Grande do Sul 

(Bouzada, 2023; Wodnow; Carraro; Laureano, 2020). Além disso, observa-se que a maioria 

dos estudos sobre QVT e estresse ainda se concentra em empresas privadas ou em contextos 

internacionais, o que acaba deixando uma lacuna importante no entendimento de como esses 

conceitos se manifestam e se aplicam ao setor público educacional brasileiro. 

Dessa forma, recomenda-se que as organizações públicas adotem estratégias não apenas 

para mitigar o estresse, mas também para promover ambientes de trabalho saudáveis e 

equilibrados, que favoreçam o bem-estar físico e mental dos servidores. A rigidez institucional 
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e a lentidão dos processos de mudança no setor público, conforme destaca Demircioglu (2023), 

podem dificultar inovações e agravar o estresse ocupacional. O estresse crônico, além de 

prejudicar a saúde individual, está relacionado à queda de produtividade, absenteísmo, 

presenteísmo e desmotivação coletiva, comprometendo o alcance de metas institucionais (De 

Miranda; Vasconcelos, 2022; Boechat; Ferreira, 2014). 

 

1.4  DELIMITAÇÃO DO ESTUDO 

 

A presente pesquisa se delimita ao estudo da relação entre o estresse percebido e a 

qualidade de vida no trabalho (QVT) entre servidores públicos do Instituto Federal de 

Educação, Ciência e Tecnologia do Rio Grande do Sul (IFRS), com foco nas unidades da 

Reitoria e do Campus Bento Gonçalves. O estudo concentra-se em servidores técnico-

administrativos em educação (TAEs) e docentes, considerando as pressões e demandas 

específicas que esses cargos podem apresentar no contexto do serviço público federal. 

O estudo adota como recorte temporal o ano de 2025, período em que foi realizada a 

coleta de dados por meio da aplicação de instrumentos quantitativos validados, como escalas 

de estresse percebido e de qualidade de vida no trabalho (QVT). Assim, a investigação se 

restringe à percepção dos próprios servidores sobre os impactos do estresse em sua experiência 

profissional, sem abranger diagnósticos clínicos ou aspectos de saúde mental sob a ótica 

médica, por exemplo, mudanças institucionais, aspectos individuais de personalidade (ex.: 

neuroticismo), problemas familiares, conjuntura econômica e políticas públicas vigentes no 

período de coleta. 

Vale ressaltar que, ao privilegiar a análise estatística descritiva e relacional, esta 

pesquisa não tem o propósito de produzir generalizações aplicáveis a todo o serviço público 

brasileiro, mas busca compreender as especificidades vivenciadas no contexto organizacional 

do IFRS. Dessa maneira, os resultados obtidos pretendem fornecer subsídios para a gestão de 

pessoas e para a formulação de políticas institucionais voltadas à promoção do bem-estar, da 

inovação e da sustentabilidade organizacional no âmbito analisado. 
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1.5 ADERÊNCIA A LINHA DE PESQUISA 

 

Este estudo se insere na área de concentração em Estratégia e Inovação do Programa de 

Pós-Graduação em Administração da Universidade de Caxias do Sul (UCS), estando alinhado 

à linha de pesquisa "Inovação e Competitividade". A escolha do tema — a relação entre estresse 

e qualidade de vida no trabalho (QVT) — dialoga diretamente com os desafios contemporâneos 

da gestão organizacional, especialmente no que se refere à gestão estratégica de pessoas no 

setor público. Considera-se que é o componente humano quem cria, planeja, desenvolve, 

elabora, desenha, inova, improvisa e surpreende, impactando de maneira significativa nas 

chances de sucesso de um projeto ou processo (Da Silva, 2022). Além disso, conforme 

ressaltam Kiwi (2024) e Demircioglu (2023), a inovação tende a estar fortemente condicionada 

à superação de práticas organizacionais mais conservadoras, que podem, em muitos casos, 

limitar o desenvolvimento humano e institucional. 

Ao investigar como fatores estressores podem estar relacionados à qualidade de vida no 

trabalho, este estudo pode contribuir para o debate em torno de práticas institucionais que 

favoreçam não apenas o desempenho organizacional, mas também o desenvolvimento de 

políticas internas que estimulem o equilíbrio entre as exigências profissionais e o bem-estar dos 

servidores. Tais práticas, conforme destaca Common (2004), podem representar caminhos 

concretos para transformar a administração pública em um espaço mais inovador em seus 

processos. Além disso, Billet, Troth e Yan (2024) argumentam que trabalhar, aprender e inovar 

são dimensões interdependentes da atividade organizacional, sendo que a promoção de um 

ambiente de trabalho saudável pode aparecer como um dos elementos-chave para a 

consolidação contínua dessas práticas. 

Além disso, autores como Fiol e Lyles (1985) e Shrivastava (1983) sugerem que práticas 

voltadas ao desenvolvimento humano e organizacional podem contribuir significativamente 

para a competitividade institucional, mesmo em ambientes caracterizados por alta 

complexidade, como é o caso do setor público. Dessa forma, ao abordar temas como estresse, 

QVT e gestão de pessoas em instituições públicas de ensino, este estudo reforça sua aderência 

aos propósitos da linha de pesquisa em Inovação e Competitividade, ao propor uma análise 

aplicada e voltada à transformação das práticas organizacionais, a partir da valorização do 

servidor público como agente estratégico da inovação. 

Por fim, ao abordar a relação entre estresse e qualidade de vida no trabalho entre 

servidores públicos do Instituto Federal de Educação, Ciência e Tecnologia do Rio Grande do 
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Sul (IFRS) — especialmente aqueles lotados na Reitoria e no Campus Bento Gonçalves —, 

este estudo pode subsidiar o desenvolvimento de políticas e práticas de trabalho mais 

inovadoras, resilientes e alinhadas às demandas contemporâneas no âmbito do IFRS. Ao 

evidenciar que a promoção da QVT pode favorecer não apenas a saúde dos servidores, mas 

também a criação de ambientes mais receptivos à criatividade, ao compartilhamento de ideias 

e à adoção de soluções, os resultados desta pesquisa tendem a contribuir para o fortalecimento 

da permanência de estudantes e servidores, assim como para o aprimoramento da 

competitividade institucional diante dos desafios do setor público. 
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2 REFERENCIAL TEÓRICO 

 

Este capítulo busca apresentar o embasamento teórico que fundamenta o estudo, 

centrando-se na análise da Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) no contexto do serviço 

público. A fundamentação foi elaborada a partir de temas relacionados à saúde no trabalho, ao 

estresse ocupacional e seus impactos na saúde mental, além dos fatores de risco e das possíveis 

intervenções no ambiente laboral. Também são abordadas as diferentes compreensões sobre 

Qualidade de Vida, explorando seus principais modelos, escolas de pensamento e elementos 

constitutivos. 

Inicialmente, serão discutidos os conceitos de saúde no trabalho, com ênfase nas 

dimensões físicas e mentais, e a forma como o estresse se relaciona com essas dimensões no 

cotidiano laboral. Na sequência, serão apresentados os fatores de risco associados ao estresse 

no ambiente de trabalho e as estratégias de intervenção voltadas à promoção do bem-estar dos 

trabalhadores. Por fim, serão exploradas as concepções teóricas sobre Qualidade de Vida, suas 

principais abordagens e a inserção do tema no contexto específico desta pesquisa, em 

consonância com o objetivo geral e os objetivos específicos do estudo. 

 

2.1 SAÚDE NO TRABALHO 

 

O trabalho pode ocupar uma posição central na definição da identidade humana 

(D’Amours et al., 2024). Historicamente, tem sido reconhecido como um pilar fundamental da 

organização social, proporcionando ao indivíduo meios de interagir com o ambiente e de 

transformar sua própria realidade, enquanto constrói a própria identidade (Silva, 2019). No 

contexto pós-moderno, no entanto, observa-se que o ambiente de trabalho pode ser marcado 

por um sentimento difuso de desconforto entre os trabalhadores. Esse desconforto tende a ser 

intensificado pela incerteza, pela volatilidade das demandas, pela pressão constante por 

resultados e pelo controle rigoroso. Dinâmicas desse tipo podem acabar contribuindo para a 

erosão das condições de trabalho e desafiar a capacidade de adaptação dos indivíduos diante de 

mudanças frequentes e variadas. Como consequência, o estresse tem se destacado como uma 

resposta recorrente da sociedade contemporânea (Stanojlović, 2022; Hutmacher, 2021). 
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Nesse contexto, o Brasil figura entre os países com maior número de acidentes de 

trabalho no mundo (Bezerra et al., 2020; Soares et al., 2018). Observa-se que a maioria desses 

acidentes envolve homens brancos com mais de 30 anos, destacando-se a construção civil como 

a área que apresenta maior demanda por atendimento relacionado a acidentes de trabalho 

(Kammoun et al., 2024). 

Lima Júnior (2020) destaca que esse cenário pode ter contribuído para o aumento da 

conscientização acerca das condições de saúde e segurança nos ambientes de trabalho, o que 

acabou culminando na implementação das Normas Regulamentadoras (NR) em 1978. Ainda 

assim, ao se analisar a legislação brasileira com foco na saúde mental do trabalhador, percebe-

se que o tema ainda carece de maior atenção, apresentando diversas deficiências (Lima et al., 

2021). Por exemplo, entre as Normas Regulamentadoras, apenas a NR 17, que trata de 

ergonomia, e seus respectivos anexos abordam explicitamente a relação entre saúde mental e o 

ambiente de trabalho.  

Quanto à legislação sanitária e previdenciária, vale notar que a OMS incluiu um código 

específico para a Síndrome de Burnout apenas na CID-11 de 2022 (WHO, 2024), definindo-a 

como resultado do estresse crônico no local de trabalho não gerenciado adequadamente, 

caracterizado por sentimentos de esgotamento e falta de realização pessoal — o que, quando 

não reconhecido e enfrentado, pode evoluir para distanciamento afetivo e desmotivação (Lima; 

Junior; Gomes, 2023; Maslach; Schaufeli; Leiter, 2001). No Brasil, a Síndrome de Burnout já 

é reconhecida como doença relacionada ao trabalho desde 1999, por meio da Portaria/MS 

n.1.339/1999, utilizando o código Z73.0 da CID-10 (Brasil, 1999). 

Com a criação da Política Nacional de Segurança e Saúde do Trabalhador (PNSST), 

estabelecida em 2011 no Brasil (Brasil, 2011), passou-se a reconhecer oficialmente o 

sofrimento mental como uma das principais causas de adoecimento no ambiente de trabalho. O 

documento destaca a importância de uma colaboração integrativa entre os Ministérios do 

Trabalho, da Previdência Social e da Saúde, com o objetivo de promover a melhoria da 

qualidade de vida e a realização pessoal e social dos trabalhadores, sem comprometer sua saúde 

ou integridade física e mental. Entre as ações sugeridas, incluem-se pausas regulares, apoio 

psicológico e a promoção de uma cultura organizacional que valorize o equilíbrio entre vida 

pessoal e profissional (Cruz; Ferla; Lemos, 2018). 

Outro indicativo da possível gravidade e atualidade desse problema pode ser observado 

no setor previdenciário. Há registros de aumento significativo nos casos de afastamento do 
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trabalho devido a transtornos mentais e comportamentais, que atualmente figuram entre as 

principais causas para a concessão do benefício de auxílio-doença por incapacidade laboral. 

Segundo dados do Anuário Estatístico da Previdência Social (AEPS 2023) (Brasil, 2025a), as 

avaliações do INSS têm reconhecido que o adoecimento dos trabalhadores pode, em grande 

parte, estar associado a fatores relacionados ao ambiente de trabalho — especialmente ao 

estresse ocupacional. 

 

2.2 ESTRESSE NO TRABALHO 

 

O estresse costuma ser definido como um estado de esforço do organismo para se 

adaptar a situações que possam ameaçar o equilíbrio interno, podendo ser desencadeado por 

uma variedade de fatores e situações do cotidiano (WHO, 2022). Segundo Santos e Santos 

(2005), a origem do termo “estresse” remonta ao latim “stringere”, utilizado no século XVII 

para descrever estados de fadiga ou cansaço. Nos séculos XVIII e XIX, o conceito foi evoluindo 

e passou a se associar também a ideias de força, esforço e tensão. A resposta do corpo aos 

estressores geralmente envolve diferentes fases — como alerta, resistência e exaustão —, cada 

uma com manifestações e potenciais consequências próprias para a saúde física e mental. 

Embora esse processo, em princípio, leve a uma resposta adaptativa, a ativação prolongada 

dessas vias pode desencadear alterações fisiológicas e comportamentais que, ao longo do 

tempo, podem se mostrar prejudiciais à saúde e ao bem-estar (Ghelli et al., 2022). 

Atualmente, o modelo cognitivo-transacional de estresse, proposto por Lazarus e 

Folkman (1984), compreende o estresse psicológico como um processo dinâmico de interação 

entre o indivíduo e o ambiente, mediado pela forma como a pessoa avalia cognitivamente as 

situações vivenciadas. Para os autores, o estresse não é determinado unicamente pelo evento 

externo, mas sobretudo pela interpretação feita pelo sujeito — um processo denominado 

avaliação cognitiva. Essa avaliação costuma ocorrer em dois níveis: primário, no qual o 

indivíduo julga se a situação representa uma ameaça, perda ou desafio; e secundário, que 

envolve a análise dos recursos disponíveis para lidar com a demanda percebida.  

A partir dessas avaliações, estratégias de enfrentamento (coping) podem ser acionadas, 

seja com foco no problema, buscando modificar a situação, ou com foco na emoção, visando 

regular o desconforto emocional. O modelo ainda ressalta a possibilidade de reavaliação 

contínua da situação, à medida que novas informações são incorporadas, destacando a natureza 
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processual do estresse. Essa abordagem tem sido bastante utilizada para compreender o impacto 

do estresse em diferentes contextos, como trabalho, saúde e educação, possibilitando 

intervenções mais eficazes e personalizadas (Lazarus; Folkman, 1984). 

O estresse no contexto específico do trabalho, segundo Cordeiro, Figliuolo Uchôa e Da 

Silva (2023) e Hasin et al. (2023a), pode ser entendido como um conjunto de reações 

emocionais, cognitivas, fisiológicas e comportamentais do trabalhador diante de aspectos 

adversos ou prejudiciais relacionados ao conteúdo, ao ambiente ou à própria organização do 

trabalho. Trata-se de um fenômeno que parece estar cada vez mais presente na sociedade, 

especialmente em função das transformações ocorridas nas modalidades de trabalho nas últimas 

décadas. 

Associado a isso, Cordeiro, Figliuolo Uchôa e Da Silva (2023) e Brunner et al. (2019) 

sugerem que o estresse pode surgir a partir de um descompasso entre as demandas do ambiente 

de trabalho e os recursos disponíveis aos trabalhadores para enfrentá-las — ou seja, quando há 

falta de ajuste entre as competências e habilidades do indivíduo e as exigências da atividade 

exercida. Esse estresse também pode se manifestar em situações nas quais o trabalhador faz um 

grande esforço, mas não percebe uma recompensa proporcional, o que tende a gerar uma 

pressão excessiva no ambiente de trabalho (Nielsen; Firth; Crawford, 2023). As consequências 

podem variar desde um leve desconforto até quadros de depressão mais grave, frequentemente 

acompanhados por sentimentos de exaustão e fraqueza física, especialmente em profissões 

ligadas à docência (Martinek, 2019). 

Paralelamente, um importante estudo conduzido em 31 países encontrou fortes 

evidências de que estressores como pressão de tempo e incerteza nas tarefas podem estar 

associados ao aumento tanto do absenteísmo quanto do presenteísmo — compreendidos, 

respectivamente, como a ausência ao trabalho por questões de saúde e a redução da 

produtividade mesmo durante a presença no trabalho (Niedhammer et al., 2013). Por outro lado, 

Brunner et al. (2019) aponta que recursos presentes no ambiente laboral, sejam eles 

relacionados às tarefas ou ao âmbito social — como o apoio do supervisor e o reconhecimento 

pelo trabalho realizado —, tendem a atuar como fatores que mitigam essas perdas. 

Além disso, Brunner et al. (2019) seguem destacando que o conceito de autoeficácia 

ocupacional pode ser considerado um recurso pessoal relevante, contribuindo para menores 

perdas de produtividade relacionadas à saúde. Essa autoeficácia é definida como a crença na 

própria capacidade de realizar tarefas com sucesso e enfrentar desafios, sendo compreendida 
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como um possível fator de proteção diante dos impactos negativos dos estressores no trabalho 

(Nixon et al., 2022). Outro aspecto que merece atenção quando se fala em estresse laboral é a 

percepção de justiça organizacional por parte do trabalhador, entendida como a avaliação 

subjetiva sobre a equidade das práticas e decisões dentro da organização. Essa percepção pode 

se manifestar em três dimensões principais: justiça distributiva (relacionada a recompensas e 

benefícios), justiça procedimental (ligada a processos e regras) e justiça interacional (voltada 

ao tratamento interpessoal) (Jawahar, 2007). 

A Organização Mundial da Saúde (OMS) elaborou um documento (WHO, 2022) que 

apresenta uma análise aprofundada sobre essas questões relacionadas ao trabalho. O material 

explora fatores de risco associados ao ambiente laboral e sugere possíveis intervenções para 

mitigar tais efeitos, conforme sintetizado no Quadro 01 a seguir. 

Quadro 01- Estresse e Trabalho e a Relação com Saúde Mental 

Definição de 

Estresse 

É mencionado como um dos fatores psicossociais que podem afetar negativamente a saúde 

mental e física dos trabalhadores, bem como seu bem-estar e desempenho no trabalho 

Impacto no 

Trabalho 

O estresse pode reduzir a produtividade e o desempenho, afetar a capacidade de trabalhar 

com segurança e dificultar a retenção ou obtenção de emprego 

Fonte: Adaptado de WHO guidelines on mental health at work (2022). 

 

Dando continuidade, esse mesmo documento apresenta uma lista dos principais fatores 

de risco para o estresse no trabalho, detalhados a seguir no Quadro 02: 

Quadro 02: fatores de risco para o estresse no trabalho 

(continua) 

Conteúdo do Trabalho Tarefas sem variedade ou ciclos curtos de trabalho, trabalho fragmentado ou 

sem sentido 

Carga e Ritmo de Trabalho Sobrecarga ou subcarga de trabalho, pressão de tempo elevada 

Horário de Trabalho Turnos de trabalho inflexíveis, horas imprevisíveis, longas ou antissociais 

Controle Baixa participação na tomada de decisões, falta de controle sobre o ritmo de 

trabalho 

Ambiente e Equipamento Condições ambientais inadequadas, como falta de espaço ou iluminação 

insuficiente 

Cultura Organizacional Comunicação deficiente, falta de suporte para resolução de problemas e 

desenvolvimento pessoal 

Relacionamentos 

Interpessoais 

Isolamento social ou físico, conflitos interpessoais, comportamentos nocivos no 

trabalho 

Papel na Organização Ambiguidade de papel, conflito de papéis, responsabilidade por outras pessoas 
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(Conclusão) 

Desenvolvimento de 

Carreira 

Estagnação ou incerteza na carreira, promoção inadequada, insegurança no 

emprego 

Interface Casa-Trabalho Demandas conflitantes do trabalho e da casa, suporte baixo em casa, problemas 

de dupla carreira 

Fonte: Adaptado de WHO guidelines on mental health at work (2022).

 

O documento também sugere algumas intervenções voltadas ao enfrentamento do 

estresse no trabalho, que estão resumidas no Quadro 03 a seguir: 

Quadro 03: Intervenções no estresse do trabalho, segundo a OMS 

Intervenções 

Organizacionais 

Focam em avaliar, modificar, mitigar ou remover riscos psicossociais 

relacionados ao trabalho que afetam a saúde mental. 

Treinamento de Gestores e 

Trabalhadores 

Visa capacitar gestores para apoiar a saúde mental de seus subordinados e 

treinar trabalhadores para aumentar a conscientização e conhecimento sobre 

saúde mental. 

Intervenções Individuais Incluem intervenções psicossociais e atividades físicas de lazer, como 

exercícios, para promover a saúde mental positiva e reduzir o estresse. 

Programas de Retorno ao 

Trabalho 

Projetados para apoiar trabalhadores no retorno significativo ao trabalho após 

ausências associadas a condições de saúde mental. 

Fonte: Adaptado de WHO guidelines on mental health at work (2022).

 

Ao avaliar e mitigar riscos psicossociais que impactam a saúde mental dos 

trabalhadores, essas intervenções podem contribuir para a construção de um ambiente mais 

saudável e produtivo (WHO, 2022). O treinamento de gestores e funcionários, por exemplo, 

tende a capacitar líderes para que apoiem de forma mais efetiva a saúde mental de suas equipes 

(Gayed et al, 2018). Já intervenções individuais, como a oferta de atividades psicossociais e 

físicas, podem promover o bem-estar no cotidiano de trabalho (Ryan et al., 2021). Além disso, 

programas de retorno ao trabalho têm o potencial de facilitar a reintegração de profissionais 

após períodos de afastamento relacionados à saúde mental (Hamann et al, 2022). 

Dessa forma, compreender esses processos pode ser importante para o desenvolvimento 

de terapias e programas eficazes de controle do estresse. Contudo, a popularização do termo e 

a multiplicidade de interpretações acabaram levando à proliferação de tratamentos, nem sempre 

baseados em evidências científicas consistentes (Silva, 2019). Além disso, conforme aponta o 

autor, o interesse econômico em torno do estresse aumentou, com a indústria farmacêutica e 

companhias de seguro investindo consideravelmente no enfrentamento desse fenômeno 

contemporâneo. Por isso, buscar informações confiáveis e dar preferência a abordagens que 
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promovam o bem-estar e a saúde mental de forma sustentável parece ser o mais aconselhável 

(Kerr et al., 2023). 

 

2.4 QUALIDADE DE VIDA  

 

O termo “Quality of Life” (QL), ou Qualidade de Vida, teria sido introduzido pela 

primeira vez por Arthur Cecil Pigou na década de 1920, em sua obra “The Economics of 

Welfare” (2017), ao tratar de economia e bem-estar. Nesse trabalho, Pigou explorou a ideia de 

suporte governamental aos indivíduos em situação de maior vulnerabilidade social e os 

possíveis impactos dessas ações tanto no orçamento estatal quanto na vida das pessoas. Apesar 

disso, observa-se que o termo acabou perdendo relevância e deixou de ser frequentemente 

abordado em publicações científicas da época (Fernandes, 2024). 

Pereira, Teixeira e Santos (2012) sugerem que o termo “qualidade de vida” ganhou 

maior popularidade por volta da década de 1960, quando políticos americanos passaram a 

utilizá-lo em suas plataformas. Naquele período, a abordagem socioeconômica valorizava 

indicadores sociais como elementos centrais, tornando o debate sobre qualidade de vida uma 

estratégia relevante para o sucesso político. Há registros, por exemplo, de que o presidente 

Lyndon Johnson utilizou a expressão em um discurso na Universidade de Michigan, em 1964 

(Azevedo, 2005). Nessa ocasião, o foco era o interesse das pessoas por uma “vida boa” ou “vida 

de qualidade”, perspectiva que, ao longo do tempo, passou a abranger dimensões mais amplas 

que vão além da simples gestão de sinais, sintomas, diminuição da mortalidade ou 

prolongamento da expectativa de vida. Assim, a qualidade de vida passou a integrar tanto as 

ciências biológicas quanto as humanas, valorizando parâmetros mais holísticos de bem-estar 

(Fernandes, 2024).  

Desde então, a QV (Qualidade de Vida) voltou a ser reconhecida como tema em estudos 

científicos, sobretudo na área da saúde. Paradoxalmente, sua valorização parece ter crescido 

justamente diante do aumento da desumanização associada ao avanço tecnológico nos 

conhecimentos sobre saúde (Souza, 2021; Silva et al., 2016). Diversos autores — entre eles, 

Carneiro e Paz (2022), Lupu e Castro (2021) — consideram um conceito multifacetado, que 

envolve tanto a busca por equilíbrio no dia a dia quanto a adoção de hábitos saudáveis e a 

habilidade de enfrentar desafios de forma eficaz. Esses autores também destacam a importância 
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de cultivar relações harmoniosas com outras pessoas, com o meio ambiente e consigo mesmo, 

elementos que podem contribuir para a construção de um ambiente mais positivo. 

Segundo a OMS (WHO, 1998), na M0018321, um conceito da Polish Platform of 

Medical Research, no vocabulário controlado para indexação da literatura médica, define a QV 

como “conceito genérico que reflete preocupação com a modificação e o aprimoramento dos 

componentes da vida, tais como, ambiente físico, político, moral e social, bem como saúde e 

doença” (DeCS, 2024). A esse respeito, “Estado Subjetivo de Saúde” e “Qualidade de Vida 

Relacionada à Saúde (QVRS) ” estão intrinsecamente ancorados na avaliação pessoal do 

indivíduo e inextricavelmente ligados ao impacto do estado de saúde na capacidade de viver 

uma vida plena e gratificante (Zheng et al., 2021). Assim, foi incorporada uma gama 

diversificada de categorias que têm o potencial de influenciar a percepção do indivíduo, seus 

sentimentos e comportamentos em relação às suas funções diárias. Isso inclui, mas não se 

limita, à sua percepção de saúde e às intervenções médicas que recebe (Sumerlin et al., 2022).  

Partindo do artigo referência WHOQOL Group (1995), observa-se que, na literatura 

médica contemporânea, a definição precisa de qualidade de vida (QV) nem sempre é explicitada 

nos estudos que propõem ou utilizam instrumentos para sua mensuração, o que sugere uma 

necessidade de maior rigor conceitual e metodológico. O termo, assim, parece não contar com 

uma definição única, sendo comum que expressões como “Qualidade de Vida”, 

“Funcionamento Social” e “Condições de Saúde” sejam empregadas de maneira 

intercambiável, sugerindo certa equivalência conceitual. Ainda assim, a ausência de uma 

definição clara em grande parte dos artigos que abordam ou mensuram QV é algo 

frequentemente observado na literatura científica atual (Da Silva; Minatti Ferreira, 2023; De 

Assunção; Thomé, 2023; Porto; Souza, 2023; Saraiva et al., 2023; Sgarbossa, 2023). 

Em síntese, Fernandes (2024) observa que o termo “Qualidade de Vida” (QV) pode ser 

entendido a partir de três perspectivas distintas: histórica (com variações significativas ao longo 

do tempo dentro de uma mesma sociedade), cultural (valores distintos entre diferentes 

contextos) e de bem-estar estratificado por classe social (muitas vezes relacionado ao bem-estar 

das categorias sociais superiores). Essas perspectivas também foram amplamente discutidas por 

Ruidiaz-Gómez e Cacante-Caballero (2021). De forma semelhante, Fleck et al. (1999) destacou 

três aspectos importantes relacionados ao construto QV: subjetividade (experiência pessoal que 

varia de indivíduo para indivíduo), bipolaridade (referente à autonomia nas decisões ou 
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dependência de outros) e multidimensionalidade (abrangendo diferentes áreas, como pelo 

menos as dimensões física, psicológica e social). 

Essas conclusões também foram apresentadas por Fleck et al. (1999) e buscam definir 

a QV de forma mais abrangente e inclusiva. O desenvolvimento desses elementos acabou 

resultando na definição de qualidade de vida como “a percepção do indivíduo de sua posição 

na vida, no contexto da cultura e sistema de valores nos quais ele vive e em relação aos seus 

objetivos, expectativas, padrões e preocupações” (Magalhães et al., 2024, p. 02; WHOQOL 

Group, 1995, p. 1405). 

 

2.5 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO 

 

Desde as contribuições históricas de Euclides, por volta de 300 a.C., quando buscava 

aprimorar os métodos de trabalho dos agricultores nas margens do Nilo, até a formulação da 

Lei das Alavancas por Arquimedes (287 a.C.), já se percebiam iniciativas voltadas à redução 

do esforço físico dos trabalhadores e à melhoria das condições laborais (Ferreira Vasconcelos, 

2013). O trabalho, de fato, sempre ocupou um papel significativo na vida humana, ainda que 

os estudos sobre satisfação no trabalho só tenham ganhado destaque após a Revolução 

Industrial (Ribeiro; Da Silva, 2023), período em que os desafios impostos pela modernidade 

começaram a ser enfrentados de maneira mais sistemática.  

A partir desse contexto, começaram a surgir movimentos sociais que pressionaram 

políticos e legisladores pela criação de leis protetivas. Um exemplo disso foi a instituição da 

“Lei das Fábricas”, em 1833, que proibiu o trabalho noturno para menores de 18 anos e 

estabeleceu o limite máximo de 69 horas semanais de trabalho (Soares; Soares; Cordeiro, 2021; 

Britannica, 2023). 

Segundo Hoffmann (2023), a criação da Organização Internacional do Trabalho (OIT), 

em 1919, marcou um avanço importante na proteção dos direitos dos trabalhadores. Desde 

então, a OIT tem buscado promover condições laborais mais seguras e saudáveis, com o 

objetivo de reduzir doenças e acidentes ocupacionais. Em paralelo a essas iniciativas 

institucionais, os estudos pioneiros de Trist e Bamforth (1951) também contribuíram para a 

transformação das estruturas de tarefas laborais (Hoffmann, 2023). Berry, Trochmann e 

Millesen (2024) ressaltam a relevância do início dessas discussões para a eficácia da gestão 
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organizacional contemporânea, embora a subjetividade das percepções individuais ainda possa 

representar desafios na organização e interpretação dos dados atuais (Barbi, 2024). 

Essa preocupação com a mudança da legislação foi incorporada no Brasil nas décadas 

de 1910 e 1920, durante a Primeira República, após uma série de greves organizadas por 

operários de diferentes categorias em busca de direitos trabalhistas (Westin, 2023). Atualmente, 

as leis trabalhistas encontram-se consolidadas tanto na Constituição Brasileira quanto na Lei nº 

5.452/1943 (Brasil, 1943). No caso do serviço público, a legislação específica é regida pela Lei 

nº 8.112/1990 (Brasil, 1990). 

Como destaca Atarão (2020), a origem do termo “Qualidade de Vida no Trabalho” 

(QVT) na gestão moderna costuma ser atribuída a Eric Trist e seus colaboradores. O conceito 

busca compreender as experiências que se estabelecem na relação entre indivíduo, trabalho e 

organização, tendo como objetivo a análise e a reestruturação das tarefas para tornar a vida 

laboral menos desgastante. O autor também observa que diferentes pesquisadores contribuíram 

com modelos de QVT, entre eles Richard Walton (1974), Hackman e Oldham (1975), Werther 

e Davis (1983) e Nadler e Lawler (1983), os quais serão discutidos mais adiante. 

No Quadro 04, apresenta-se uma síntese da evolução conceitual da QVT na gestão 

moderna, trazendo uma retrospectiva histórica do entendimento de Qualidade de Vida no 

Trabalho desde 1959, além de projeções sobre como esse conceito pode ser percebido no futuro: 

Quadro 04– Concepções evolutivas, Modelo de Nadler e Lawler (1983) 

Concepções Evolutivas Características Ou Visão 

QVT como uma variável 

(1959 a 1972) 

Resposta individual ao trabalho: investigação de estratégias para aprimorar a 

Qualidade de Vida no Trabalho para o empregado. 

QVT como uma 

abordagem (1969 a 1974) 

A ênfase é colocada no indivíduo antes do resultado organizacional. No entanto, 

simultaneamente, tende a promover melhorias tanto para o empregado quanto para 

os empregadores. 

QVT como um método 

(1972 a 1975) 

Destaque para abordagens, métodos e técnicas voltados para aprimorar o ambiente 

de trabalho, tornando-o mais produtivo e gratificante. A Qualidade de Vida no 

Trabalho é percebida como equivalente a grupos de trabalho autônomos, 

enriquecimento de funções ou elaboração de novos planos com integração social e 

técnica. 

QVT como um 

movimento (1975 a 1980) 

Uma declaração ideológica sobre a natureza do trabalho e as relações dos 

trabalhadores com as organizações. Os termos - Administração Participativa e 

Democracia Industrial - são frequentemente usados para representar os ideais do 

movimento da Qualidade de Vida no Trabalho (QVT). 

QVT como tudo (1979 a 

1982) 

Um remédio universal contra a competição estrangeira, problemas de qualidade, 

baixas taxas de produtividade, reclamações e outros desafios organizacionais. 

QVT como nada (futuro) 
Os projetos de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) podem enfrentar insucessos 

no futuro, e, nesse caso, a QVT pode ser percebida como uma tendência efêmera. 

Fonte: Fundamentado em Atarão (2020). 
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As pesquisas iniciais sobre Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) costumam ser 

associadas a práticas voltadas para a melhoria do bem-estar dos trabalhadores, especialmente 

entre as décadas de 1960 e 1970, conforme aponta Hoffmann (2023). Nesse período, observou-

se um esforço concentrado para compreender de que maneira o ambiente de trabalho impacta a 

experiência e a satisfação dos empregados, o que acabou contribuindo para a formulação de 

políticas e práticas benéficas tanto para trabalhadores quanto para as organizações. A partir da 

década de 1970, segundo Cunha (2022), a QVT começou a ser incorporada, ainda que de forma 

tímida, aos processos de melhoria contínua das organizações. Já na década de 1980, o interesse 

pelos estudos e pelo desenvolvimento da QVT se intensificou, possivelmente impulsionado 

pelo progresso econômico e comercial em diversos países, o que favoreceu o surgimento de 

programas inovadores, como os focados em controle de qualidade total e nos ciclos de controle 

de qualidade (Fernandes, 2024). 

Com a chegada dos anos 1990, começaram a ganhar destaque conceitos ligados às 

competências e às estratégias organizacionais (Fleury; Fleury, 2001). Entre os principais 

aspectos desse período, podem ser destacados: (a) a ampliação dos processos de qualidade e 

produtividade para englobar também a qualidade pessoal; (b) a implementação de políticas de 

Gestão de Pessoas focadas na valorização e capacitação dos colaboradores; (c) o 

desenvolvimento de estratégias de marketing voltadas ao fortalecimento da imagem 

corporativa; (d) a promoção do desenvolvimento cultural e o incentivo à prática de lazer e 

atividades esportivas no tempo livre; e (e) a consideração do risco e do desafio como elementos 

motivacionais que contribuem para o comprometimento dos funcionários. De acordo com De 

Souza et al. (2019), essas estratégias surgiram com o objetivo de aprimorar tanto a satisfação 

dos clientes quanto a dos trabalhadores. 

Além disso, mudanças recentes no ambiente de trabalho, especialmente no contexto 

pós-pandemia COVID 19, podem ter impactado de maneira significativa a saúde física e mental 

dos trabalhadores, sendo a intensa mobilização uma característica marcante do cenário atual e 

exigindo grande consumo de energia (Oliveira et al., 2024). Martins e Sátiro (2024) sugerem 

que a prática da QVT pode ser um instrumento relevante para a gestão nas organizações 

atualmente, com potencial para influenciar o cotidiano dos trabalhadores, reduzir o estresse, 

minimizar acidentes e aumentar tanto a motivação quanto a produtividade. Esses resultados 

podem ser alcançados a partir da melhoria das relações de trabalho e da organização dos 

serviços (Fernandes, 2024; Johnstone; Wilkinson, 2018).  
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Vale destacar que a QVT passou a ser estudada como uma ciência comportamental e 

tem avançado de forma expressiva, especialmente na Suécia, onde é reconhecida por ter 

alcançado elevado grau de desenvolvimento. No Brasil, embora já existam estudos sobre QVT 

em algumas regiões, ainda há espaço para a ampliação e a disseminação do tema ao longo do 

tempo (De Souza et al., 2019). 

Dessa forma, a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) se consolida como um conceito 

que procura enfatizar fatores como segurança no ambiente de trabalho, remuneração e 

condições físicas (Saraiva et al., 2023; Pirrolas; Correia, 2022; Faustino et al., 2020; Paz, 2021). 

Além disso, inclui aspectos como o equilíbrio entre vida pessoal e profissional, condições gerais 

de trabalho, reconhecimento e relações interpessoais (Nunes; Proença; Carozzo-Todaro, 2024; 

Pagán-Castaño; Maseda-Moreno; Santos-Rojo, 2020). Embora a remuneração seja 

frequentemente apontada como um dos principais motivos de insatisfação laboral (Saraiva et 

al., 2023; Pirrolas; Correia, 2022; Faustino et al., 2020; Paz et al., 2020; Sousa et al., 2021; 

Ribeiro; Santana, 2015; Bichett; Vargas, 2021), a percepção de que os esforços e a dedicação 

dos trabalhadores não recebem o devido reconhecimento também pode representar uma fonte 

significativa — e, em alguns casos, igual ou até superior — de insatisfação (Sharari et al., 

2024). 

Com base nestes estudos, a preocupação com o bem-estar, a qualidade de vida e a saúde 

estão progressivamente crescendo, buscando informações sobre atividade física, redução do 

estresse, adoção de hábitos alimentares saudáveis, aprimoramento do ambiente de trabalho, 

entre outros, com o objetivo de otimizar o desempenho de seus funcionários (Ribeiro; Santana, 

2015), apesar de poucas pesquisas sobre (Calvosa, 2022). Esses aspectos podem construir 

também uma cultura organizacional robusta e alinhada com os valores de qualidade e inovação 

(Cunha, 2022; Fleury; Fleury, 2001). Nesse contexto, o aspecto da capacidade social do 

trabalhador também pode contar muito ao mostrar seu nível de competência e eficiência: 

Habilidades sociais, como comunicação, trabalho em equipe, empatia e resolução de conflitos, 

com colegas, clientes e superiores podem resultar em um melhor desempenho individual e 

coletivo (Wagner III; Hollenbeck, 2020; Schwab, 2019). 

Com base nesses estudos, observa-se que a preocupação com o bem-estar, a qualidade 

de vida e a saúde tem crescido gradualmente, motivando a busca por informações sobre 

atividade física, redução do estresse, adoção de hábitos alimentares saudáveis e aprimoramento 

do ambiente de trabalho, entre outros aspectos, com o objetivo de otimizar o desempenho dos 
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funcionários (Ribeiro; Santana, 2015), embora ainda existam poucas pesquisas sobre o tema 

(Calvosa, 2022). Essas iniciativas também podem contribuir para a construção de uma cultura 

organizacional mais robusta e alinhada a valores de qualidade e inovação (Cunha, 2022; Fleury; 

Fleury, 2001). Nesse sentido, segundo os autores, a capacidade social do trabalhador pode ser 

um fator importante, evidenciando seu nível de competência e eficiência. Habilidades sociais, 

como comunicação, trabalho em equipe, empatia e resolução de conflitos — tanto com colegas 

quanto com clientes e superiores — tendem a favorecer um melhor desempenho individual e 

coletivo (Wagner III; Hollenbeck, 2020; Schwab, 2019). 

Barbi (2024), entretanto, aponta que a QVT pode ser percebida e interpretada de formas 

bastante diversas pelos trabalhadores, o que dificulta a criação de uma definição única e 

absoluta. Ela pode ser influenciada por fatores internos e externos ao ambiente de trabalho, com 

impactos que se refletem nos âmbitos físico, mental e social da vida do indivíduo. Por outro 

lado, há indícios de que a QVT tende a ser positivamente influenciada quando as pessoas se 

sentem valorizadas na organização, como observado por Ishikawa (1993) ao mencionar “a 

maneira japonesa” de gestão em seu livro. 

Conforme elucidado por Cunha (2022), a QVT pode ser categorizada em dois eixos 

principais: (1) como um estado emocional e (2) como uma atitude generalizada em relação ao 

trabalho. Na primeira perspectiva, a satisfação pode se manifestar pelo estado do indivíduo, 

refletindo, por exemplo, o sentimento de pertencimento (ou a ausência dele) em relação ao 

ambiente de trabalho e à dinâmica com os colegas. Já a segunda categoria abrange três 

dimensões: a cognitiva, relacionada ao entendimento do trabalhador sobre sua tarefa; a 

comportamental, referente às suas intenções no trabalho; e a afetiva, que engloba os sentimentos 

do indivíduo diante das atividades e interações profissionais. 

Farias e Ishikawa (2024) também destacam o potencial de crescimento e 

desenvolvimento dentro da organização como um aspecto relevante da QVT. Esse fator diz 

respeito ao impulso interno que leva as pessoas a realizarem tarefas por satisfação pessoal ou 

interesse no trabalho em si, algo geralmente considerado intrínseco ao ser humano, com poucas 

exceções, especialmente ao pensar sobre o futuro e suas possibilidades. Os autores acrescentam 

que, para servidores federais técnico-administrativos, por exemplo, o perfil de necessidades 

costuma envolver itens como segurança no emprego, condições adequadas de trabalho e 

oportunidades de desenvolvimento profissional, considerando a natureza dinâmica e 

imprevisível da vida. Além disso, fatores externos motivacionais — como salário, benefícios, 
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reconhecimento e promoção — também têm seu papel na construção de um ambiente mais 

satisfatório (Freitas et al., 2013). 

No contexto profissional atual, a reflexão sobre o futuro permanece bastante presente, 

e as expectativas em torno do progresso na carreira tendem a ser uma fonte comum de 

preocupação (Dainty; Bagilhole; Neale, 2000) , desempenhando papel importante para a QVT. 

Vale destacar que, nos últimos anos, o setor corporativo passou por transformações profundas, 

impulsionadas por avanços tecnológicos significativos, pelo processo acelerado de globalização 

e por mudanças sociais substanciais (Carta Winter; Buttendorff R. Beckers, 2024). Além disso, 

as relações humanas — isto é, as interações interpessoais no ambiente de trabalho e a dinâmica 

entre indivíduos e equipes — também podem contribuir para alinhar as estratégias 

organizacionais à operacionalização das atividades da empresa, como observado por autores 

como Carneiro e Paz (2022) e Lupu e Castro (2021). 

Em resposta às exigências do mercado, as empresas podem ser levadas a buscar o 

incremento do valor de seus produtos e serviços, e, nesse contexto, os colaboradores tendem a 

se tornar aliados fundamentais (Fisher, 2010). Diversos estudos apontam que a motivação e a 

satisfação dos funcionários costumam estar diretamente relacionadas à produtividade, 

criatividade e disposição para implementar mudanças (Krekel; Ward; De Neve, 2019; Fogaça; 

Coelho Júnior, 2015). Por outro lado, em muitos casos, os trabalhadores podem se sentir 

desmotivados ao perceberem que todo seu esforço e dedicação não resultam em um aumento 

correspondente na remuneração ou no reconhecimento (Santos; Dutra, 2023; Smith, 2023; 

Saraiva et al., 2023; Pirrolas; Correia, 2022; Framento; Cabana, 2022; Mulangue, 2021).  

De acordo com Monego et al. (2021) e Campos (2019), embora os avanços recentes 

estejam se tornando cada vez mais evidentes dentro do ambiente organizacional, pode ainda 

persistir uma certa dicotomia ou confronto entre os objetivos corporativos e os interesses 

individuais. Enquanto as organizações buscam utilizar esses avanços para fortalecer sua 

competitividade e impulsionar o crescimento, os colaboradores tendem a adotar essas inovações 

como forma de mitigar o desgaste causado pelas demandas constantes por resultados e para 

aumentar sua própria satisfação no trabalho. Nesse cenário, a satisfação laboral assume um 

papel central para ambos os lados, refletindo-se em múltiplas facetas do ambiente 

organizacional (Da Silva; Minatti Ferreira, 2023; Batista; Gondim; Magalhães, 2022). 

Em um cenário de mudanças contínuas, a sociedade contemporânea tende a influenciar 

diretamente as organizações. A busca por Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) e pela redução 
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do estresse tem se destacado como uma demanda importante, envolvendo dimensões físicas, 

emocionais, profissionais, intelectuais, sociais e até espirituais dos colaboradores. Nesse 

contexto, práticas laborais inadequadas podem impactar negativamente tanto a saúde financeira 

das empresas quanto o bem-estar pessoal dos empregados (Costa et al., 2022; De Almeida, 

2020). Além disso, a combinação entre remuneração e benefícios pode desempenhar um papel 

importante na promoção do bem-estar, funcionando como um fator motivacional relevante 

(Lins; Loos, 2024). 

 

2.5.1    Elementos da QVT 

 

Os elementos que compõem a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) podem envolver 

diferentes dimensões que impactam tanto o bem-estar quanto a produtividade dos 

colaboradores. Aspectos como autonomia, confiança, ergonomia, participação, complexidade 

das tarefas e equilíbrio entre vida pessoal e profissional são frequentemente destacados na 

literatura (Cetrano et al., 2023). A gestão do tempo livre e o ritmo de trabalho também parecem 

exercer influência importante sobre a QVT (Del Pilar Quiñones-Rozo; Canaval-Erazo, 2024), 

enquanto a presença de riscos psicossociais, como fadiga e esgotamento, tende a reforçar a 

necessidade de ambientes de trabalho mais solidários (Cetrano et al., 2023). Esses elementos 

acabam ressaltando a importância de contextos organizacionais que promovam a satisfação dos 

colaboradores e contribuam para a redução do estresse (Ghelli et al., 2022; Gosetti, 2017). 

A Organização Mundial da Saúde (WHO, 2010), em seu documento 'Healthy 

Workplaces: A Model for Action', propõe padrões para a criação de ambientes saudáveis, nos 

quais gestores e trabalhadores atuam em colaboração para promover segurança, saúde e bem-

estar, além de garantir a sustentabilidade organizacional. Esse modelo abrange desde a 

segurança física até o bem-estar psicossocial e a oferta de recursos para a saúde, considerando 

o indivíduo de maneira holística (Gomes et al., 2023; Ghelli et al., 2022; Gosetti, 2017; WHO, 

2010; Fleck et al., 1999; WHOQOL Group, 1995). Nessa perspectiva, pode-se esperar uma 

certa reciprocidade entre o investimento pessoal do trabalhador e as recompensas recebidas 

(Ferreira; Dalmagro, 2024; Martins; Sátiro, 2024), sem negligenciar o relacionamento do 

indivíduo com a organização (Klein; Colauto, 2020). Além disso, a cultura organizacional, com 

seus valores e clima participativo, tende a fortalecer o sentimento de pertencimento e 

identificação dos empregados com a empresa (Fernandes, 2024). 
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Além disso, o avanço tecnológico pode representar tanto uma ameaça à estabilidade do 

emprego quanto uma oportunidade para adaptação e crescimento (Saraiva Barros; Nunes 

Conceição; Rodrigues, 2024). Com a popularização do teletrabalho, a QVT passou a 

contemplar benefícios como a redução de custos e maior flexibilidade, aspectos que têm 

potencial para contribuir com a motivação e a produtividade dos funcionários (Filardi; Castro; 

Zanini, 2020). 

 

2.5.2    Escolas de Pensamento sobre a Qualidade de Vida no Trabalho 

 

As teorias modernas de gestão buscam superar conceitos da Administração Clássica, 

valorizando, por exemplo, o capital humano como vantagem competitiva organizacional e 

alinhando-se às diretrizes mais recentes da Organização Mundial da Saúde (Carneiro e Paz, 

2022). Considerando as diferentes dimensões da Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), Cunha 

(2022) agrupou-as em três escolas de pensamento: a socioeconômica, a organizacional e a de 

condução humana no trabalho. Essas abordagens podem influenciar tanto a definição de 

critérios e procedimentos metodológicos quanto às metas de gerenciamento e os resultados 

esperados. As escolas de pensamento desenvolvidas por Cunha (2022) e Limongi-França 

(2004) estão sintetizadas na Figura 05 a seguir: 

Figura 05 –Escolas de Pensamento sobre Qualidade de Vida no Trabalho 

 

Fonte: Fundamentado em Cunha (2022) e Limongi-França (2004). 
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2.5.2.1 Modelo Organizacional 

 

Cunha (2022) classifica esse modelo como abrangente das características culturais e do 

ambiente interno das empresas, fatores que acabam por definir sua imagem corporativa. 

Exemplos disso incluem a implementação de sistemas de inovação e tecnologia, de controle e 

programas de capacitação dos colaboradores. Essa escola de pensamento tem raízes na Teoria 

da Administração Científica de Taylor, a qual propunha a aplicação de métodos científicos para 

solucionar problemas administrativos e maximizar a produtividade (Cotrim et al., 2024). 

Bertero (1968) explica que o modelo organizacional resulta de uma busca por 

compreender o papel do ser humano nas organizações e por encontrar formas de torná-las mais 

eficientes e humanizadas, como se observa em trabalhos recentes de Haynes et al. (2022), Jain 

e Qureshi (2022), Vimercati et al. (2022) e Gazzaroli e Gozzoli (2021). Esses estudos apontam 

que, muitas vezes, o trabalhador não detém controle nem propriedade sobre aquilo que produz, 

o que pode gerar uma sensação de perda de identidade e poder. O produto do trabalho, que 

poderia ser uma expressão da individualidade e criatividade do trabalhador, acaba tornando-se 

algo externo e controlado por outros (Redon, 2022; Marx, 2016). Dessa forma, essas pesquisas 

demonstram uma ligação direta entre fatores emocionais, comportamentais e os níveis de 

produção, ressaltando ainda a importância da interação grupal, do reconhecimento e da 

valorização dos trabalhadores como elementos essenciais para a qualidade do trabalho (Da 

Silva et al., 2024; Neves, 2022; Ribeiro; Meneghini, 2023; Molina; Molina, 2022; Monego et 

al., 2021; Pacífico; Gonçalves, 2011). 

Essa abordagem organizacional tem recebido críticas, sobretudo pelo fato de que, em 

muitos casos, pode não promover mudanças efetivas nas condições reais de trabalho ou nas 

estruturas de poder. Pode-se argumentar que, ao criar uma sensação de aprovação por parte do 

empregado, pode acabar servindo, na prática, aos interesses econômicos do empregador e 

obscurecendo relações de poder desiguais, além de legitimar práticas de exploração — como 

longas jornadas, baixos salários e condições precárias. Essa perspectiva pode também 

contribuir para uma visão idealizada das relações de trabalho, muitas vezes ignorando as lutas 

e desigualdades existentes entre empregados e empregadores (Marx; Engels, 2024; Araújo; 

Mioto, 2023; Weber, 2022; Clementino; Zatti; Pagotto-Euzebio, 2022; Foucault, 2021; 

Campos, 2019). 
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Diante dessas críticas, surgiu a escola das Relações Humanas, que foi a primeira a 

destacar com ênfase a importância do ser humano nas organizações. Essa abordagem tem 

origem nas conclusões do experimento de Hawthorne, conduzido por Elton Mayo e sua equipe 

na Electric Company em 1927 (Ribeiro; Meneghini, 2023; Mayo, 1949), e pode ter servido de 

base para a construção de ambientes de trabalho mais saudáveis, produtivos e humanizados 

(Ribeiro, 2023; Monego et al., 2021; Katz; Kahn, 1952). O estudo pode ter marcado um avanço 

na administração ao deslocar o foco das tarefas e da estrutura organizacional para as pessoas 

nas organizações (Ferretti, 2024; Carelli; Cavalcanti; Fonseca, 2020), simbolizando a 

humanização do ambiente de trabalho (Ribeiro; Meneghini, 2023; Neves, 2022).  

Essa perspectiva também reforça que o trabalho pode ir além da simples execução de 

tarefas, sendo realizado por indivíduos para atender às necessidades de outros indivíduos (Da 

Silva, 2023; Molina; Molina, 2022). Para tanto, técnicas como consulta participativa, 

comunicação aberta e reconhecimento social são valorizadas para tentar promover cooperação 

e lealdade entre os empregados. 

A partir dessa perspectiva, a combinação do modelo organizacional com a escola das 

Relações Humanas pode favorecer processos de humanização no ambiente de trabalho, 

contribuindo para a eficácia, a moralidade e a construção de redes de apoio entre os 

colaboradores (Berry; Trochmann; Millesen, 2024; Neal et al., 2023; Ribeiro, 2009). De forma 

complementar, a Teoria da Hierarquia das Necessidades de Maslow e a Teoria dos Dois Fatores 

de Herzberg, que se inserem no âmbito das Relações Humanas, destacam a importância de 

reconhecer as necessidades humanas no contexto organizacional. Essas abordagens enfatizam 

que a valorização dos indivíduos e a gestão eficaz da cultura organizacional são aspectos 

importantes tanto para manter a satisfação no ambiente de trabalho quanto para aprimorar a 

QVT (Lins; Loos, 2024; De Moura; Barbosa; Lopes, 2014; Durmuş, 2024; Oliveira; Pinheiro, 

2024). 

 

2.5.2.2 Modelo Socioeconômico 

 

A dimensão socioeconômica busca contemplar as abordagens teóricas e analíticas das 

questões implícitas na Qualidade de Vida no Trabalho (QVT). Esse modelo se apoia na análise 

das relações de trabalho surgidas a partir da globalização e dos paradoxos que ela pode gerar. 

Tais processos podem influenciar aspectos como segurança, saúde e expectativas dos 
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trabalhadores, considerando as novas formas de produção, ocupação e utilização de tecnologias, 

o que traz implicações para a compreensão da responsabilidade social das empresas e sua 

conexão com o meio ambiente (Carta Winter; Buttendorff R. Beckers, 2024). A análise desses 

fatores pode assumir papel relevante, sobretudo diante da velocidade com que a “nova aldeia 

global” transforma as relações de trabalho — e também é transformada por elas. 

Conforme destaca Cunha (2022), a emergência de novos conceitos, categorias e 

interpretações pode estar modificando as dimensões originais do conceito de QVT. Muitas 

dessas novas condições de trabalho, nem sempre vantajosas, vêm sendo estabelecidas e 

normatizadas em função do avanço científico e tecnológico, além dos interesses econômicos e 

políticos predominantes. Nesse cenário, Franco, Druck e Seligmann-Silva (2010) sugerem que 

a sociedade global está se consolidando, reduzindo a centralidade das sociedades nacionais e, 

consequentemente, excluindo os indivíduos de decisões que impactam suas vidas — tornando 

o conceito tradicional de Estado-nação menos significativo nesse contexto globalizado. 

Fonseca et al. (2024) observa que a governança passa a abranger uma diversidade de novos 

atores, além dos governos nacionais, como as ONGs. Tais mudanças podem trazer repercussões 

para as condições econômicas e para as operações nos mercados globais (Delgado; Rocha; 

Paranhos, 2023). 

2.5.2.3 Modelo da Condição Humana no Trabalho 

 

A Escola da Condição Humana no Trabalho reconhece o indivíduo como um ser 

complexo, dotado de capacidades biológicas, psicológicas e sociais intrínsecas (Cunha, 2022). 

O ser humano, nessa perspectiva, é considerado em sua totalidade, de modo que o corpo pode 

refletir tanto as condições de vida quanto as experiências acumuladas ao longo do tempo. Esse 

enfoque, muitas vezes descrito como “holístico”, pode servir também como referência 

conceitual e metodológica na Psicologia do Trabalho (Grubits; Guimarães, 2024). Essa 

abordagem dialoga com o modelo pioneiro de Richard Walton (1974), que procurou investigar 

a satisfação relacionada à Qualidade de Vida no Trabalho, considerando não apenas o ambiente 

laboral, mas também os aspectos da vida pessoal fora do trabalho. 

Cunha (2022) observa que esse modelo procura integrar conceitos provenientes da 

Fisiologia, Psicologia, Filosofia e Sociologia, compondo um conjunto coeso de ideias. Ainda 

que não exista uma definição exata para Qualidade de Vida no âmbito da Escola da Condição 

Humana no Trabalho, costumam ser destacados três aspectos: a subjetividade, a 
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multidimensionalidade e a coexistência de dimensões tanto positivas (como a mobilidade) 

quanto negativas (como a dor). Essa aceitação do caráter multidimensional do conceito se 

manifesta na estruturação dos instrumentos de avaliação, que geralmente contemplam seis 

domínios principais: físico, psicológico, nível de independência, relações sociais, meio 

ambiente e espiritualidade/religião/crenças pessoais. 

Há também as três dimensões da visão psicossocial, conforme apresentado por Cunha 

(2022): (1) a biológica, que diz respeito ao conjunto de características físicas, sejam elas inatas 

ou adquiridas ao longo da vida; (2) a psicológica, relacionada aos processos mentais e 

emocionais — tanto conscientes quanto inconscientes — que contribuem para a formação da 

personalidade; e (3) a social, que engloba valores socioeconômicos, culturais e crenças, além 

do papel exercido pela família e por outras estruturas sociais, tanto no ambiente de trabalho 

quanto fora dele. Todas essas dimensões tendem a se manifestar nas respostas dos indivíduos 

às experiências vividas, em diferentes combinações e intensidades (Limongi-França, 2004). 

 

2.5.3   Modelos de Avaliação da Qualidade de Vida no Trabalho 

Segundo Cunha (2022), a avaliação da Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) envolve 

a consideração de dois aspectos importantes. O primeiro refere-se à necessidade de reconhecer 

que os Programas de QVT não devem se restringir à busca de métodos para aprimorar a 

eficiência do trabalho, mas também precisam contemplar estratégias que promovam o bem-

estar dos indivíduos em igual medida. O segundo ponto destaca que, para a implementação 

efetiva desses programas, é desejável que os colaboradores participem ativamente do processo 

decisório na organização. 

A seguir, serão apresentados alguns dos principais modelos de avaliação da Qualidade 

de Vida no Trabalho (QVT) que vêm sendo reconhecidos pela comunidade acadêmica. Embora 

cada um desses modelos apresente vantagens e limitações, e não haja unanimidade sobre qual 

seria o mais adequado, todos oferecem contribuições relevantes para o campo. Inicialmente, 

destaca-se o Modelo de Nadler e Lawler (1983), seguido pelo Modelo de Hackman e Oldham 

(1975). Além desses, podem ser mencionados o Modelo de Westley (1979) e o Modelo de 

Werther e Davis (1983). Por fim, o Modelo de QVT de Walton (1974) também é considerado 

uma referência importante. Cada um desses modelos traz uma perspectiva própria e 

enriquecedora para a avaliação da QVT. 
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2.5.3.1 Modelo de Avaliação da QVT de Nadler e Lawler 

 

Ao analisar o Modelo de D. A. Nadler e Lawler (1983), Cunha (2022) observa que há 

uma variedade de atividades e medidas consideradas indicativas dos esforços em prol da 

Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), visando proporcionar uma experiência laboral mais 

satisfatória para os trabalhadores. A seguir, apresenta-se um resumo desses pontos, conforme o 

Quadro 05: 

Quadro 05 – Atividades representativas dos esforços da Qualidade de Vida no Trabalho 

(Nadler; Lawler, 1983) 

Tipos de Atividades Síntese do Entendimento 

Participação dos 

colaboradores nas  

decisões 

A solução para questões organizacionais deve incorporar a participação de todos os 

estratos hierárquicos da entidade, incluindo representantes de variados departamentos. 

Reestruturação do 

trabalho 

A reestruturação fundamental do trabalho é crucial para alinhar as tarefas laborais com 

as capacidades individuais e com as estruturas sociais do mundo do trabalho. 

Inovação no sistema 

de recompensas 

As recompensas, por exemplo, a participação nos lucros e resultados, podem 

influenciar a motivação e o empenho do trabalhador, afetando assim o desempenho no 

trabalho. 

Melhoria no 

ambiente de trabalho 

É essencial proporcionar um ambiente de trabalho aprimorado, tanto fisicamente 

quanto na avaliação de indicadores presentes no trabalho. Isso inclui aspectos como a 

duração da jornada de trabalho, a ergonomia dos postos de trabalho e o ambiente 

físico em geral. 

Fonte: Fundamentado de Atarão (2020).

A participação dos colaboradores nas decisões tende a aumentar o senso de 

pertencimento e engajamento, o que pode favorecer maior satisfação e decisões potencialmente 

mais eficazes. Por sua vez, a reestruturação do trabalho — por meio da revisão de tarefas e 

processos — busca tornar as atividades mais eficientes e gratificantes, podendo resultar em 

ganhos de satisfação e produtividade. A inovação no sistema de recompensas, por meio da 

introdução de novos incentivos e benefícios, pode contribuir para manter os colaboradores 

motivados e favorecer a retenção de talentos. Já as melhorias no ambiente de trabalho, ao torná-

lo mais acolhedor e seguro, tendem a reduzir o estresse e favorecer a produtividade. 

2.5.3.2 Modelo de Avaliação da QVT de Hackman e Oldham 

 

Os psicólogos J. Richard Hackman e Greg R. Oldham (1975) são frequentemente 

reconhecidos por suas contribuições pioneiras na pesquisa sobre a significância do trabalho e 
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sua relação com os níveis de qualidade de vida. De acordo com esses autores, determinadas 

dimensões do trabalho desempenham um papel relevante para a Qualidade de Vida no Trabalho 

(QVT), uma vez que podem influenciar estados psicológicos críticos que, por sua vez, 

impactam resultados pessoais e profissionais. O modelo proposto considera cinco dimensões 

principais: 

1. Variedade da tarefa: relacionada ao uso de diferentes habilidades e 

competências no trabalho. 

2. Identidade da tarefa: diz respeito à execução de atividades completas, com 

início, meio e fim claramente definidos. 

3. Significância da tarefa: examina o impacto que o trabalho realizado pode ter 

na vida de outras pessoas. 

4. Autonomia: avalia o grau de liberdade e independência do trabalhador para 

organizar e conduzir suas atividades. 

5. Feedback: refere-se à clareza e frequência do retorno recebido sobre o 

desempenho das tarefas. 

Além dessas, os autores propuseram duas dimensões complementares que podem 

contribuir para uma compreensão mais ampla dos resultados das tarefas. Uma delas é o 

feedback extrínseco, que se refere ao grau em que os trabalhadores recebem informações sobre 

seu desempenho por meio de supervisores e colegas. A outra é o inter-relacionamento, 

relacionado ao nível de interação necessário com outros colaboradores para a execução das 

atividades. 

O cálculo do potencial motivador mencionado no modelo é obtido a partir da média 

aritmética dos escores das três dimensões — variedade da tarefa, identidade da tarefa e 

significância da tarefa — que, em seguida, são multiplicados pelos escores das dimensões de 

autonomia e feedback, conforme explica Cunha (2022). Em um modelo alternativo, conhecido 

como potencial motivador do trabalho, Pedroso, Pilatti e Cantorani (2009) propuseram um 

cálculo baseado em uma medida geométrica, na qual as dimensões de variedade, identidade e 

significância da tarefa recebem um peso menor em relação à autonomia e ao feedback. 

2.5.3.3 Modelo de Avaliação da QVT de Westley 

 

O Modelo de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), desenvolvido por William A. 

Westley e publicado em 1979, destaca uma abordagem sociotécnica. Esse modelo propõe uma 
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análise retrospectiva do ambiente de trabalho, buscando integrar diferentes dimensões ao 

cotidiano das organizações. Segundo Westley (1979), os desafios enfrentados pelos indivíduos 

no ambiente de trabalho podem ser agrupados em quatro categorias principais: injustiça, 

insegurança, isolamento e anomia, conforme ilustrado no Quadro 06.

Quadro 06 - Fatores que influenciam a Qualidade de Vida no Trabalho, Modelo de Westley 

(1979). 

Natureza do 

Problema 

Sintoma do Problema Ação para 

Solucionar o 

Problema 

Indicadores Propostas 

Fatores 

econômicos 

(1850) 

Injustiça: Quando os 

funcionários percebem 

tratamento desigual em 

remuneração, promoções 

ou reconhecimento, 

podem sentir 

ressentimento e 

desmotivação 

União dos 

Trabalhadores 

-Insatisfação  

-Greves e 

sabotagens 

-Cooperação 

-Divisão de Lucros 

-Participação nas 

decisões 

Fatores 

Políticos 

(1850-1950) 

Insegurança: A falta de 

segurança no emprego e o 

medo constante de 

demissão podem gerar 

estresse e ansiedade, 

impactando 

negativamente a 

satisfação e o bem-estar 

dos funcionários. 

Posições Políticas -Insatisfação  

-Greves e 

sabotagens 

 

-Trabalho auto 

supervisionado 

-Conselho de 

Trabalhadores 

-Participação nas 

decisões 

Fatores 

Políticos 

Isolamento: Sentir-se 

isolado ou desconectado 

dos colegas reduz o apoio 

social, essencial para o 

bem-estar emocional, 

afetando a colaboração e 

a eficácia da equipe 

Agentes de mudanças - Sensação de 

isolamento 

- 

Absenteísmo 

e Turnover 

-Valorização das 

tarefas 

- Autorrealização no 

trabalho 

Fatores 

Sociológicos 

Anomia: A falta de regras 

claras e expectativas 

definidas no trabalho 

pode gerar confusão sobre 

responsabilidades e 

objetivos, resultando em 

falta de direção e 

desempenho inferior 

Grupos de 

Autodesenvolvimento 

-Desinteresse 

pelo trabalho 

 - 

Absenteísmo 

e Turnover 

- Métodos Sócio 

tecnicamente aplicados 

aos grupos de trabalho 

(valorização das 

relações interpessoais, 

distribuição de 

responsabilidade na 

equipe, etc.). 

Fonte: Adaptado de Cunha (2022).

De acordo com Cunha (2022), esse modelo busca proporcionar uma compreensão mais 

aprofundada dos desafios enfrentados pelos trabalhadores, oferecendo uma estrutura que possa 

contribuir para o aprimoramento da Qualidade de Vida no Trabalho. O objetivo central do 

modelo é otimizar tanto a produtividade quanto a satisfação nos cargos ocupacionais, 
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funcionando como um instrumento para atender às necessidades dos indivíduos — além de 

servir como fonte de renda. Para a avaliação da QVT, o modelo sugere três conjuntos de 

elementos a serem considerados: (1) elementos organizacionais, (2) elementos ambientais e (3) 

elementos comportamentais. 

Segundo Pedroso, Pilatti e Cantorani (2009), os elementos organizacionais dizem 

respeito à eficiência operacional, que pode ser alcançada por meio da especialização e da 

racionalização dos processos produtivos. Os elementos ambientais, por sua vez, abrangem as 

condições externas que influenciam a organização, como as habilidades disponíveis, os 

recursos e as expectativas sociais. Já os elementos comportamentais estão relacionados a 

necessidades mais avançadas dos colaboradores, incluindo autonomia, diversidade de 

habilidades, retorno sobre o desempenho e reconhecimento profissional. O Modelo de Werther 

e Davis, por sua vez, destaca os principais desafios e fatores críticos associados a esse contexto, 

como ilustrado no Quadro 7. 

Quadro 07 – Desafios e fatores que influenciam a Qualidade de Vida no Trabalho, Modelo de 

Werther e Davis 

Ambientais 

  

  

  

  

  

  

Sociais 

Culturais 

Históricos 

Competitivos 

Econômicos 

Governamentais 

Tecnológicos 

Organizacionais 

  

  

  

  

  

Propósito 

Objetivo 

Organização 

Departamentos 

Cargos 

Atividade 

Comportamentais 

  

  

Necessidades de recursos humanos 

Motivação 

Satisfação 

Fonte: Werther e Davis (1983) Adaptado de: Pedroso, Pilatti e Cantorani (2009) e Cunha (2022).

 

Dessa forma, para Werther e Davis (1983), mesmo quando há um salário adequado, 

boas condições de trabalho e uma supervisão eficaz, a percepção do trabalhador pode ser 

prejudicada caso a natureza das tarefas seja considerada tediosa. Isso sugere que as 

organizações não devem se limitar a oferecer condições de trabalho favoráveis, mas também 

precisam atentar para a natureza do trabalho em si. 
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2.5.3.5 Modelo de Avaliação da QVT de Walton 

 

Richard E. Walton, em 1974, é frequentemente citado como um dos pioneiros do 

movimento de humanização da gestão voltada para a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT). 

O modelo desenvolvido por Walton, conforme avaliado por Pedroso, Pilatti e Cantorani (2010), 

destaca a integralidade do trabalho ao considerar tanto o ambiente laboral quanto aspectos da 

vida fora do trabalho. Este modelo tem sido amplamente utilizado em pesquisas sobre QVT, 

especialmente no Brasil, onde costuma ser apontado como o mais abrangente, segundo estudos 

acadêmicos (Cunha, 2002).  

Silva et al. (2016) observam que essa predominância pode estar relacionada ao aumento 

progressivo na adoção de programas de Qualidade Total, impulsionado pelo processo de 

globalização dos mercados. Esse contexto econômico pode ter levado muitas organizações a 

direcionarem esforços para buscar maior competitividade empresarial, aprimorando práticas 

gerenciais e operacionais, especialmente diante da intensificação da concorrência com produtos 

importados de mercados internacionais. 

Walton (1974) discute a humanização do trabalho e a responsabilidade social das 

empresas, destacando a importância da formação de equipes capazes de promover melhorias 

no ambiente organizacional. O autor reconhece a complexidade em isolar e identificar as causas 

que afetam a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) dos colaboradores, e, por isso, propõe 

critérios para analisar as inter-relações entre esses fatores. Vale mencionar que, segundo 

Walton, não há uma ordem de prioridade entre esses critérios, sendo atribuída igual relevância 

a todos eles na avaliação da QVT. O modelo propõe uma classificação em oito categorias, 

conforme sintetizado no Quadro 08. 

Quadro 08 - Categorias de Qualidade de Vida no Trabalho para Walton (1974) 
(continua) 

1. Compensação justa e 

adequada 

Está relacionada à remuneração compatível com trabalho realizado, à equidade 

de salário entre os colegas e em relação ao mercado externo e a benefícios que 

incrementem a renda do trabalhador 

2. Condições de trabalho Compreende a jornada e carga de trabalho, ambiente físico, seguro e saudável. 

3. Uso e desenvolvimento 

das capacidades 

Refere-se à autonomia, responsabilidade, relevância das atividades exercidas, 

indicador feedback. 

4. Oportunidades Refere-se à possibilidade de crescimento profissional dentro da empresa; 

indicador de capacitação profissional; segurança no emprego. 
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(conclusão) 

5. Integração social Está relacionada à convivência saudável entre as pessoas na empresa. 

6. Constitucionalismo Refere-se às leis trabalhistas, privacidade pessoal, liberdade de expressão, 

normas e rotinas. 

7. Trabalho e vida Equilíbrio entre jornada de trabalho, viagens e convivência com a família e 

seu lazer. 

8. Relevância social do 

trabalho 

Refere-se a imagem da empresa, responsabilidade social da instituição. 

Fonte: Extraído e adaptado de: WALTON, R. E. Quality of working life: what is this? Sloan Management Review, 

Fall: v.15, n.1, (1974).

 

Dessa forma, o modelo de Walton procura tentar analisar tanto fatores intra quanto extra 

organizacionais, relacionando a produtividade à satisfação e motivação dos colaboradores no 

contexto social em que estão inseridos. Como exemplo, o critério de compensação justa e 

adequada diz respeito à possibilidade de viver dignamente, considerando as necessidades 

pessoais, sociais e econômicas, além de permitir comparações com a remuneração de outros 

profissionais em condições semelhantes no mercado de trabalho. Outros critérios incluem, por 

exemplo, a oferta de condições de trabalho adequadas às demandas impostas pela atividade. 

Segundo Cunha (2022), um ambiente de trabalho favorável à QVT deveria contemplar 

alguns atributos específicos. Entre eles, pode-se destacar: (a) a ausência de preconceitos, 

valorizando o trabalhador por suas habilidades, capacidades e potencial, independentemente de 

raça, sexo, credo, nacionalidade, estilo de vida ou aparência física; (b) o igualitarismo, 

entendido como a ausência de divisões de classe dentro da organização; (c) a mobilidade, ou 

seja, o investimento em funcionários com potencial para alcançar níveis mais elevados; (d) 

grupos preliminares de apoio, que atuam de forma colaborativa para oferecer sustentação 

socioemocional; (e) o senso comunitário, que favorece a continuidade desse sentimento para 

além dos limites da empresa; e (f) a abertura interpessoal, que permite aos trabalhadores 

expressarem suas ideias e sentimentos de forma livre. 

Dessa maneira, o uso e o desenvolvimento da capacidade humana oferecem ao 

trabalhador a possibilidade de aplicar seu conhecimento e suas habilidades profissionais no 

cotidiano. Para isso, alguns imperativos costumam ser destacados: (a) autonomia, permitindo 

ao trabalhador certo grau de liberdade no planejamento e execução de suas tarefas; (b) 

habilidades múltiplas, possibilitando que o trabalho envolva o uso de diferentes competências; 

(c) acesso à informação sobre todo o procedimento de trabalho, garantindo que o colaborador 

compreenda o processo em sua totalidade; e (d) realização do trabalho como um todo, 
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assegurando que o trabalhador participe de todas as etapas, e não apenas de uma fração do 

processo. 

Destaca-se também a importância do respeito e da observância das leis trabalhistas e 

dos direitos dos trabalhadores. Conforme Cunha (2022), esses elementos são centrais para a 

promoção da Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) e envolvem: (a) privacidade pessoal — 

proteção de informações referentes ao comportamento do empregado ou de sua família; (b) 

liberdade de expressão — direito de manifestar discordância com superiores sem receio de 

retaliação; (c) equidade — garantia de tratamento justo, que inclua compensações adequadas, 

reconhecimento e segurança no emprego; e (d) processo justo — acesso a procedimentos legais 

adequados em eventuais disputas trabalhistas. Além disso, recomenda-se que o trabalho seja 

estruturado de modo a favorecer o equilíbrio com outras dimensões da vida, como o lazer e a 

convivência familiar. 

Walton (1974) aborda essa questão como a integração entre o trabalho e o conjunto da 

vida do indivíduo. Além disso, a relevância social do ambiente laboral diz respeito à imagem 

que o trabalhador forma da organização e de suas práticas, o que pode influenciar a valorização 

do próprio trabalho e, em consequência, de sua carreira. Entre os indicadores considerados 

nesse modelo, destacam-se a percepção do empregado em relação à responsabilidade social da 

empresa, à qualidade dos serviços oferecidos e ao suporte prestado aos funcionários. Nesse 

sentido, sugere-se que as organizações carregam uma responsabilidade social inerente quanto 

aos seus produtos e serviços. 

2.6 RELAÇÃO ENTRE OS MODELOS DE QVT 

A análise dos modelos teóricos apresentados sugere que suas dimensões são amplas e 

complexas, podendo envolver aspectos organizacionais, individuais e sociais da vida do 

trabalhador (Elsamani; Mejia; Kajikawa, 2023). Isso contribui para reforçar a perspectiva 

biopsicossocial do indivíduo, conforme descrito por Limongi-França (2004). Dessa forma, para 

que os objetivos de qualquer modelo de QVT possam ser alcançados, parece ser necessário um 

diagnóstico prévio do ambiente de trabalho, envolvendo os próprios trabalhadores no processo, 

de modo a captar suas necessidades, expectativas e percepções (Burdorf, 2023). No entanto, 

essas múltiplas interpretações e variações individuais e subjetivas podem tornar a avaliação e a 

aplicação dos modelos em pesquisas acadêmicas mais desafiadoras. Superar tais dificuldades 
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envolve considerar diferentes dimensões tanto no planejamento quanto na avaliação das 

intervenções de QVT, bem como na satisfação dos trabalhadores (Ghelli et al., 2022). 

Estudos recentes têm se dedicado à revisão dos modelos de Qualidade de Vida no 

Trabalho (QVT) já existentes e ao desenvolvimento de novas escalas, em resposta às 

transformações observadas nos contextos laborais contemporâneos. Entre os exemplos, 

destacam-se as atualizações da Escala de Indicadores de Prazer e Sofrimento no Trabalho 

(EIPST) e da Escala de Avaliação do Contexto de Trabalho (EACT) (Evaristo; Mota; Dos 

Santos, 2020; Silva et al., 2020), buscando assegurar sua confiabilidade e validade em 

diferentes populações e realidades organizacionais. 

Além disso, algumas pesquisas recentes têm se dedicado à análise dos modelos de QVT 

em ambientes específicos (Alves; Correia; Da Silva, 2019). Por exemplo, a escala de vida no 

trabalho eletrônico (EWL) foi reavaliada para captar diferentes aspectos das experiências de 

trabalho remoto, apresentando evidências de confiabilidade e validade (Charalampous; Grant; 

Tramontano, 2023). Também foi desenvolvida e validada a escala de benefícios e desvantagens 

do trabalho remoto (RW-B&D), que busca mensurar as consequências desse tipo de atividade, 

mostrando boas propriedades psicométricas e invariância de medição em diferentes grupos 

(Ingusci et al., 2023). Já a Work Values Scale (EVAT) foi traduzida para diversos idiomas e 

validada em diferentes contextos, comprovando sua validade transcultural em ambientes 

espanhol, português e italiano (Arciniega et al., 2009). 

No campo da educação, estudos mais recentes têm direcionado esforços para o 

desenvolvimento e adaptação de escalas voltadas à educação a distância, em resposta ao 

crescimento do ensino on-line impulsionado por eventos globais como a pandemia de COVID-

19 (Erol; Eskici, 2022). Nesse contexto, especialmente no serviço público, a análise da 

Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) costuma se apoiar, sobretudo, em dois modelos: o de 

Nadler e Lawler (1983) e o de Walton (1974). 

O modelo de Nadler e Lawler (1983) enfatiza a interação entre fatores organizacionais 

e individuais, sugerindo que a QVT resulta da adequação entre as características do trabalho e 

as necessidades dos trabalhadores. Entre os fatores considerados estão a autonomia, a 

participação nas decisões, o suporte organizacional e o equilíbrio entre vida pessoal e 

profissional. Já o modelo de Walton (1974) aborda a QVT de forma mais ampla, incorporando 

múltiplas dimensões — físicas, psicológicas e sociais. Ambos os modelos possibilitam uma 

análise mais aprofundada sobre como intervenções direcionadas podem contribuir para a 
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melhoria da QVT e, por consequência, para o bem-estar dos servidores públicos em ambientes 

educacionais. 

Diante do aprofundamento teórico realizado, torna-se possível delinear as relações entre 

os construtos investigados nesta pesquisa, permitindo poder sustentar as hipóteses que serão 

discutidas e testadas nos capítulos subsequentes, estabelecendo o vínculo entre os referenciais 

teóricos e os objetivos propostos para o estudo. A seguir, são apresentadas as relações 

hipotetizadas entre as variáveis, bem como o modelo conceitual que norteia a condução. 
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3 RELAÇÕES HIPOTETIZADAS E APRESENTAÇÃO DO MODELO 

A seguir serão discutidas as relações entre hipóteses e a apresentação do modelo. 

Segundo Malhotra, Nunan e Birks (2020), a hipótese pode ser compreendida como uma 

resposta antecipada a uma pergunta de pesquisa. Enquanto as perguntas de pesquisa delineiam 

o que se pretende investigar, as hipóteses são proposições que sugerem uma relação ou 

explicam um fenômeno. Sua importância está no fato de direcionarem a pesquisa, pois indicam 

quais variáveis devem ser observadas e medidas. Dessa forma, as hipóteses são elaboradas a 

partir de teorias consolidadas na área de estudo e, ao serem testadas, os resultados obtidos 

permitem avaliar se as evidências amostrais sustentam ou refutam tais proposições (Morettin; 

Bussab, 2017).  

3.1 MODELO 

  Nesta dissertação, a partir da teoria apresentada, foi desenvolvido um modelo que 

estabelece as relações dos construtos, com base nas hipóteses especificadas nas Seções 3.1.1.1 

a 3.1.1.2. Na sequência, será apresentado o modelo proposto por meio de uma representação 

gráfica das relações. 

3.1.1   Relação Entre QVT e Estresse no Serviço Público 

 

A relação entre estresse no trabalho e qualidade de vida no trabalho tende a ser 

significativa em diversas profissões, especialmente no serviço público ao redor do mundo. 

Hashemi et al. (2023) apontam que o estresse pode impactar negativamente a qualidade de vida 

relacionada ao trabalho, ressaltando a importância de intervenções que promovam um ambiente 

mais saudável e equilibrado, como o fortalecimento do apoio social entre colegas e o incentivo 

à autonomia. Estratégias organizacionais — por exemplo, horários de trabalho flexíveis e 

recursos para gerenciamento do estresse — costumam ser recomendadas para lidar com esses 

desafios. 

Estudos como o de Chukwuemeka et al. (2023) sugerem que fatores como sexo dos 

servidores, anos de experiência no ensino e classificação acadêmica podem influenciar de 

maneira significativa as estratégias de enfrentamento do estresse relacionado ao trabalho. Por 

outro lado, esses mesmos fatores não apresentaram influência estatisticamente significativa 

sobre a qualidade de vida relacionada ao trabalho dos docentes. O autor destaca a importância 
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de implementar medidas que visem a melhoria do ambiente laboral, incluindo estratégias para 

a redução do estresse e a promoção de melhores mecanismos de enfrentamento — aspectos 

considerados relevantes para a manutenção de uma qualidade de vida profissional mais 

satisfatória e para a eficácia no desempenho das funções. 

Outro exemplo é trazido pelos estudos de Babapour, Gahassab-Mozaffari e Fathnezhad-

Kazemi (2022), que apontam que servidores públicos expostos a altos níveis de estresse no 

trabalho podem ser impactados por fatores como carga horária elevada, longas jornadas e falta 

de apoio, ressaltando a necessidade de intervenções voltadas para a melhoria das condições de 

trabalho. O estudo de Li et al. (2021) acrescenta que características demográficas, estresse 

ocupacional e esgotamento também influenciam, sugerindo que avaliações objetivas de estresse 

e burnout podem servir como preditores do estado de QVT.  

Nesse sentido, Machado (2024) recomenda o desenvolvimento de sistemas 

personalizados de gestão, baseados em fatores individuais, como estratégia para a redução do 

estresse no setor público. Observa-se ainda, segundo o autor, a relevância de estudos mais 

robustos para investigar as relações causais entre estresse, esgotamento e qualidade de vida. 

Por fim, Calegari et al. (2022) destacam que, durante a pandemia de COVID-19, a QVT no 

serviço público também pode ter sido afetada pelo nível de apoio social, orientação para 

problemas e mecanismos de enfrentamento adotados. 

Além disso, diversos estudos indicam que, quando os trabalhadores percebem ser 

tratados de maneira justa e desenvolvem uma percepção positiva de justiça organizacional, há 

uma tendência ao aumento da satisfação, à redução do estresse e a uma melhor qualidade de 

vida no trabalho, pois podem se sentir mais valorizados e reconhecidos (Cropanzano; Bowen; 

Gilliland, 2007; Kuvaas, 2008). Paralelamente, a literatura sugere que o comprometimento 

afetivo com o trabalho tende a favorecer a QVT, promovendo maior satisfação e diminuindo o 

estresse. Em contrapartida, formas de comprometimento baseadas na continuidade ou no senso 

de obrigação — ou seja, motivadas pela necessidade de permanecer na empresa ou por dever 

— podem contribuir para níveis mais elevados de estresse e impactos negativos, potencialmente 

resultando em insatisfação e sobrecarga emocional (Meyer; Allen, 1991). 

Assim, no contexto do serviço público, compreender o estresse psicológico como um 

fenômeno relacional e subjetivo pode ser útil para analisar seu impacto sobre a qualidade de 

vida no trabalho (QVT). Um exemplo é o modelo cognitivo-transacional de estresse, proposto 

por Lazarus e Folkman (1984), que interpreta o estresse como possível resultado da interação 
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entre o indivíduo e as demandas do ambiente laboral, mediada pela forma como essas 

exigências são cognitivamente avaliadas pelo trabalhador. Essa avaliação se dá em dois níveis: 

o primário, no qual o servidor julga se determinada situação representa uma ameaça, desafio ou 

perda; e o secundário, em que avalia se possui recursos para lidar com a situação percebida 

como estressora. A partir dessas interpretações, podem ser acionadas estratégias de 

enfrentamento (coping), que podem ser direcionadas tanto à resolução do problema quanto à 

regulação emocional, ajudando a compreender por que servidores públicos podem reagir de 

formas distintas a situações semelhantes de pressão, sobrecarga ou conflitos organizacionais, 

fatores frequentemente associados à redução da QVT. 

Segundo Ahmad et al., (2022), traços de personalidade também desempenham um papel 

significativo. Indivíduos com traços introvertidos podem enfrentar desafios em ambientes que 

exigem tomada rápida de decisões e lidar com cargas de trabalho intensas. O estresse no 

trabalho está positivamente associado ao neuroticismo e negativamente correlacionado à 

extroversão, indicando que funcionários ansiosos e relutantes em iniciar tarefas têm maior 

probabilidade de experimentar estresse ocupacional. Além disso, o conflito interpessoal dentro 

de equipes pode exacerbá-los, enfatizando a necessidade de abordar questões pessoais para 

promover um ambiente de trabalho mais harmonioso. O gerenciamento eficaz de conflitos de 

equipe e das demandas de trabalho pode mitigar o estresse entre eles, estabelecendo um 

entendimento mútuo entre chefia e funcionários e promovendo um clima de trabalho favorável. 

De acordo com Ahmad et al. (2022), traços de personalidade também parecem 

desempenhar um papel relevante no contexto do estresse ocupacional. Indivíduos com perfil 

mais introvertido podem encontrar maiores desafios em ambientes que exigem decisões rápidas 

e enfrentamento de cargas de trabalho intensas. O estresse no trabalho tende a estar 

positivamente associado ao neuroticismo e negativamente à extroversão, sugerindo que 

funcionários mais ansiosos e relutantes em iniciar tarefas podem estar mais sujeitos ao estresse 

ocupacional, segundo os autores. Além disso, afirmam, que conflitos interpessoais dentro das 

equipes podem acentuar esses efeitos, indicando a importância de abordar questões pessoais 

para promover um ambiente de trabalho mais harmonioso.  

Considera-se provável a contribuição dos funcionários públicos para a produtividade e 

eficiência na prestação de serviços voltados às necessidades da sociedade, segundo Da Silva e 

Cova (2024). No entanto, observa-se que muitas entidades governamentais ainda mantêm 

estruturas arcaicas diante das novas demandas, passando por transformações lentas — ainda 
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que significativas — em suas metodologias de trabalho, ao buscar modelos de gestão mais 

alinhados às práticas do setor privado. Nesse cenário contemporâneo, as organizações públicas 

se deparam com o desafio de equilibrar inovação e sustentabilidade diante de uma sociedade 

cada vez mais exigente (Neukam; Bollinger, 2022). A intensa pressão social por maior eficácia 

na gestão pública, especialmente quando associada a sistemas desatualizados, pode contribuir 

para o adoecimento dos trabalhadores (Ali et al., 2021). Da Silva et al. (2024) acrescentam que 

os servidores públicos parecem especialmente vulneráveis ao estresse nesse contexto, 

sugerindo a necessidade de medidas que garantam seu bem-estar como forma de sustentar a 

eficácia dos serviços oferecidos. 

Nesse sentido, é importante poder considerar o ambiente singular das instituições 

públicas de ensino superior e a multiplicidade de variáveis e atores que compõem seu cotidiano 

— incluindo alunos, servidores, atividades de ensino, pesquisa, extensão, gestão administrativa 

e outras funções, onde, trabalhar nesse contexto pode, em muitos casos, contribuir para o 

surgimento de estados de estresse agudo (Bichett; Vargas, 2021).  

Ao mesmo tempo, vale considerar o impacto do estresse percebido na vida dos 

servidores públicos (Farias; Ishikawa, 2024). Compreender as reações negativas desses 

trabalhadores e os efeitos dessas reações sobre as organizações aparece como um aspecto 

relevante (Park, 2023; Venard; Baruch; Cloarec, 2023), o que reforça a necessidade de 

estratégias eficazes de gestão do estresse no ambiente laboral, a fim de promover a saúde e o 

bem-estar dos funcionários, bem como a eficiência e a produtividade organizacional, segundo 

os autores. 

No contexto brasileiro, ainda são poucos os estudos que exploram a relação entre 

Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) e estresse no serviço público. Por exemplo, Sales Fraga 

et al. (2024) realizaram uma revisão sistemática sobre estresse ocupacional nas forças de 

segurança pública, identificando estressores significativos — como alta carga de trabalho e 

baixa remuneração — que tendem a impactar negativamente a qualidade de vida e podem 

contribuir para o esgotamento. Maffia e Pereira (2014), por sua vez, analisaram os níveis de 

estresse entre gestores públicos em Minas Gerais, constatando que uma parcela considerável 

relatava estresse intenso ou muito intenso, especialmente em função das reformas 

administrativas e seus reflexos sobre a saúde ocupacional.  

Já um estudo com servidores públicos da Paraíba indicou a presença de altos níveis de 

depressão e ansiedade, sugerindo que questões de saúde mental são bastante prevalentes nesse 
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setor, possivelmente relacionadas à baixa QVT (Lima et al., 2023). Esses achados, considerados 

em conjunto, reforçam a interação entre estresse e QVT no serviço público brasileiro e apontam 

para a necessidade de intervenções voltadas à melhoria das condições de trabalho e ao apoio à 

saúde mental. 

Nas organizações de ensino públicas federais, onde os aumentos salariais não costumam 

estar atrelados à produtividade, mas sim a decretos ou leis específicas (Brasil, 1988; Brasil, 

1990), parece ser importante dedicar maior atenção a políticas e ações que visem ao 

desenvolvimento do potencial dos servidores, especialmente em relação às suas necessidades. 

Isso inclui iniciativas voltadas ao enfrentamento dos desafios cotidianos presentes nos 

ambientes de trabalho docente e administrativo, contribuindo para uma experiência mais 

satisfatória e para a promoção efetiva da qualidade de vida no trabalho (Martins; Sátiro, 2024; 

Lima et al., 2023a; Da Silva et al., 2024; De Assunção; Thomé, 2023; Mulangue, 2021; Klein 

et al., 2017). 

Diante do que foi discutido, parece haver uma forte conexão entre Qualidade de Vida 

no Trabalho (QVT) e níveis de estresse. Diversos estudos sugerem que as estratégias de 

gerenciamento de estresse podem desempenhar um papel relevante na melhoria do desempenho 

e da satisfação dos funcionários públicos (Kihara; Mugambi, 2018). Entre as principais 

estratégias apontadas pelos autores, estão serviços de aconselhamento, programas de horário 

flexível, técnicas de meditação e relaxamento, campanhas de conscientização e atividades de 

formação de equipe, iniciativas que tendem a favorecer ambientes de trabalho mais saudáveis 

e produtivos. 

Com base nesse panorama, propõe-se a seguinte hipótese: 

H1 — O estresse afeta negativamente a qualidade de vida no trabalho dos 

servidores públicos. 

 

3.1.2 Tempo de Serviço como Moderador entre Estresse Percebido e Qualidade De Vida No 

Trabalho (QVT) 

 

Segundo Palazzo, Carlotto e Aerts (2012), servidores públicos com menos tempo de 

serviço tendem a perceber o ambiente de trabalho como mais estressante, sugerindo que a 

experiência pode influenciar de maneira inversa a percepção do estresse. De forma semelhante, 

Shirom et al. (2008) apontam que uma permanência mais longa na instituição pode atenuar a 
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relação negativa entre ambiguidade de papéis e desempenho no trabalho, indicando uma 

possível ligação entre tempo de serviço e percepção do estresse. Ju et al. (2021) acrescenta que 

o tempo de serviço mais prolongado pode estar associado ao desenvolvimento de maior 

resiliência e à criação de estratégias de enfrentamento, o que potencialmente contribui para a 

mitigação do estresse. Cabe destacar, contudo, que embora o tempo de serviço possa impactar 

a percepção do estresse, as experiências individuais tendem a variar consideravelmente, 

segundo os autores.  

De modo geral, os autores mencionados sugerem que longos anos de emprego 

costumam se correlacionar positivamente com a resiliência e negativamente com os níveis de 

estresse e ansiedade entre funcionários públicos. Em outras palavras, profissionais com mais 

tempo de serviço tendem a desenvolver habilidades e estratégias para enfrentar o estresse, o 

que pode resultar em uma percepção reduzida desse fenômeno em comparação a profissionais 

mais novos (Cherniss, 1989). 

Uma explicação sugerida é a Teoria da Conservação de Recursos (COR), proposta por 

Hobfoll (1989), que sugere que os indivíduos buscam continuamente adquirir, preservar e 

proteger recursos pessoais, sociais e materiais, sendo que aqueles com maior acúmulo desses 

recursos costumam ser mais eficazes ao lidar com situações estressoras. Sob essa perspectiva, 

o tempo de serviço pode ser visto como um fator que contribui para o fortalecimento dos 

recursos pessoais e organizacionais dos servidores públicos, como redes de apoio, 

reconhecimento institucional, experiência acumulada e mecanismos emocionais de resiliência.  

Assim, segundo o autor, é possível considerar que servidores com mais tempo de serviço 

tendem a apresentar estratégias de enfrentamento do estresse mais consolidadas, o que pode 

resultar em uma relação menos intensa entre estresse e qualidade de vida no trabalho (QVT), 

em comparação àqueles com menor tempo de serviço, já que dispõem de recursos capazes de 

atenuar os efeitos adversos do estresse sobre o próprio bem-estar. 

Já Menegazzi (2023) e Gomes et al. (2010) apontam que, no setor público, o aumento 

do tempo de serviço nem sempre está associado ao aumento do estresse. No entanto, outros 

fatores — como a ausência de apoio organizacional, a carga de trabalho e desafios de ordem 

emocional — podem contribuir para agravar o quadro. Ferreira e Mendonça (2012), ao 

investigarem satisfação e vulnerabilidade ao estresse entre servidores públicos, observaram que 

o tempo de serviço, isoladamente, não apresentou correlação direta com o aumento do estresse. 

Ainda assim, variáveis como sexo, idade e características específicas das funções exercidas 
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parecem influenciar a forma como os servidores percebem e lidam com o estresse ao longo da 

carreira.  

Por outro lado, Hameed, Roques e Ali Arain (2013) observam que servidores com 

muitos anos nas mesmas funções podem experimentar um aumento do estresse devido a 

diversos fatores. Um deles é o chamado “tédio ocupacional”, que tende a surgir quando as 

tarefas se tornam repetitivas e deixam de oferecer novos desafios, levando à redução da 

motivação. Além disso, McHugh e Brennan (1994) destacam que é relativamente comum que 

esses profissionais enfrentem estresse diante de sobrecarga de trabalho ou de insatisfação 

provocada por mudanças organizacionais, como novas exigências ou ausência de 

reconhecimento. Tais fatores podem enfraquecer atitudes positivas em relação à instituição e 

acabar comprometendo tanto a produtividade quanto o estado emocional dos servidores. 

Nesse sentido, há registros de que servidores com mais tempo de serviço podem relatar 

níveis mais altos de estresse em comparação àqueles com menor tempo na função, o que sugere 

uma relação potencial entre tempo de serviço e percepção do estresse (Brown; Session, 2005). 

Giauque, Anderfuhren-Biget e Varone (2013) acrescentam que a chamada Public Service 

Motivation (PSM) — ou seja, o desejo de atuar em funções que beneficiam a sociedade — pode 

estar relacionada ao aumento do estresse, já que esses profissionais costumam sentir-se 

pressionados tanto por demandas internas quanto externas da instituição. 

De modo semelhante, o estudo de O'Driscoll e Schubert (1988) indica que funcionários 

com mais tempo podem vivenciar esgotamento, especialmente em contextos marcados por falta 

de comunicação e pouco envolvimento nas decisões, o que tende a agravar os níveis de estresse. 

Nessa linha, Topa e Jurado-Del Pozo (2018) observaram que a permanência prolongada no 

trabalho pode influenciar significativamente a exaustão emocional e o surgimento de queixas 

de saúde entre servidores públicos, sugerindo que o tempo de serviço mais longo pode afetar a 

percepção de estresse e bem-estar. Cabe destacar ainda que os achados de Cecilio-Fernandes e 

Noronha (2015) divergem dos apresentados por Gomes et al. (2010), por exemplo. Esses 

autores evidenciaram que professores acima de 50 anos apresentavam maior desejo de 

abandonar a docência e mais sinais de exaustão emocional do que os professores mais jovens. 

Diante dos estudos apresentados, percebe-se que a relação entre tempo de serviço e 

percepção de estresse entre servidores públicos tende a ser complexa e pode ser influenciada 

por diferentes fatores, como o clima organizacional e a motivação para o serviço público. Não 

parece haver consenso na literatura científica sobre essa relação. Por um lado, alguns estudos 
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indicam que um tempo de serviço mais longo pode estar associado ao aumento do estresse, 

devido ao acúmulo de expectativas e às mudanças organizacionais; por outro lado, há indícios 

de que a experiência adquirida ao longo dos anos pode favorecer o desenvolvimento de maior 

resiliência, reduzindo a percepção de estresse. 

Diante desse cenário, propõe-se a seguinte hipótese para o presente estudo: 

H2 — O tempo de serviço tendem a apresentar como moderador da relação entre estresse 

percebido e qualidade de vida no trabalho (QVT), de modo que servidores com mais 

tempo de serviço apresentam uma relação mais fraca entre estresse e QVT, em 

comparação com servidores com menos tempo de serviço. 

Assim, A Figura 06 ilustra o modelo teórico do estudo sintetizando as hipóteses e a 

estrutura multidimensional do modelo proposto, representando a relação direta entre estresse e 

qualidade de vida no trabalho (QVT) e o papel moderador do tempo de serviço nessa relação. 

O diagrama mostra que o estresse afeta a QVT, operacionalizada por quatro dimensões (físico, 

pessoa. 

Figura 06- Modelo teórico conceitual proposto. 

 

Fonte: Elaborado pelo autor (2025). 
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4 PROCEDIMENTOS METODOLÓGICOS 

 

Neste capítulo, são descritos os procedimentos metodológicos adotados nesta pesquisa, 

entre servidores públicos do Instituto Federal de Educação, Ciência e Tecnologia do Rio Grande 

do Sul (IFRS), com foco nas unidades da Reitoria e do Campus Bento Gonçalves. 

 

4.1 DELINEAMENTO DA PESQUISA 

 

O presente estudo buscou analisar a qualidade de vida no trabalho (QVT) e estresse 

percebido de servidores públicos atuantes na Reitoria e no Campus Bento Gonçalves do IFRS. 

Optou-se por uma abordagem quantitativa e descritiva, por se mostrar abrangente e possibilitar 

a quantificação e análise estatística dos dados coletados (Wolffenbüttel, 2023; Mattar; Ramos, 

2021). 

Os métodos quantitativos se caracterizam pelo uso da quantificação de dados e 

informações, bem como pelo tratamento estatístico desses elementos (Khoa; Hung; Hejsalem-

Brahmi, 2023; Cooper; Schindler, 2016). Essa abordagem tende a oferecer maior segurança e 

precisão nos resultados, ao possibilitar a mensuração e análise dos dados de maneira rigorosa e 

confiável (Assis; Monteiro, 2023; Mattar; Ramos, 2021; Merrian; Tisdell, 2016; Silveira; 

Córdova, 2009). 

A pesquisa descritiva, adotada neste trabalho, teve como objetivo principal descrever 

de maneira detalhada as características de determinados eventos ou fenômenos. Ela busca 

estabelecer conexões entre variáveis em uma realidade específica, valendo-se de técnicas 

padronizadas de coleta de dados, como questionários, que possibilitam a observação sistemática 

de um grupo de estudo (Wickert, 2024; Wolffenbüttel, 2023; Mattar; Ramos, 2021). Além de 

fornecer, analisar e documentar informações, essa abordagem preocupa-se em classificar e 

interpretar os fatos observados. Um ponto relevante é que o pesquisador não interfere nos 

fenômenos estudados (Wolffenbüttel, 2023; Martelli; Coelho, 2021; Mattar; Ramos, 2021).  

Recomenda-se, inclusive, que se mantenha atento à própria influência sobre o estudo e 

busque minimizar possíveis interferências, especialmente quando o propósito é compreender e 

enfrentar os grandes desafios da sociedade (Wickert, 2024). 
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Nesse contexto, foi utilizado o método survey, que tem como finalidade descrever, 

explicar ou explorar as características de uma população a partir de amostras estatisticamente 

representativas desse universo (Martelli; Coelho, 2021; Gil; Neto, 2020; Hair Jr. et al., 2019; 

Vasconcellos-Guedes; Guedes, 2017; Fowler, 2013). Conforme descrito por Scheuren (2004), 

o survey é um método de coleta de informações a partir de uma amostra de indivíduos, 

normalmente representando uma fração da população em estudo, com o intuito de obter um 

perfil coletivo desse grupo. 

 O processo envolve diversas etapas, como o planejamento do questionário, a definição 

do modo de coleta de dados (que pode ocorrer por e-mail, telefone ou presencialmente) e a 

preocupação em garantir uma amostragem representativa da população-alvo. Surveys são 

bastante úteis para coletar dados econômicos, sociais e comportamentais, apoiando a tomada 

de decisões em contextos complexos. A qualidade do survey está atrelada tanto à sua finalidade 

quanto à forma como é conduzido, incluindo aspectos como a confidencialidade dos 

respondentes e a integridade do processo de coleta de dados (Fowler, 2013). 

Cabe destacar que todo o projeto de pesquisa foi aprovado previamente pelo Comitê de 

Ética em Pesquisa (CEP/Conep), sob os números CAAE IFRS 85014824.6.3001.8024 e CAAE 

UCS 85014824.6.0000.5341, sendo a coleta de dados realizada somente após essa aprovação, 

em conformidade com as exigências éticas aplicáveis a estudos com seres humanos. 

 

4.2 CAMPO DE ESTUDO 

 

A pesquisa envolveu servidores públicos lotados na Reitoria e no Campus Bento 

Gonçalves do Instituto Federal de Educação, Ciência e Tecnologia do Rio Grande do Sul 

(IFRS). A escolha dessas unidades decorreu de critérios de viabilidade prática, acessibilidade 

do pesquisador e, sobretudo, da autorização institucional formal, contemplando tanto a esfera 

administrativa central (Reitoria) quanto uma unidade de ensino de grande porte (Campus Bento 

Gonçalves).  

A seguir, apresenta-se a caracterização da unidade de análise e dos participantes do 

estudo, detalhando o perfil institucional, as funções exercidas e os critérios de inclusão adotados 

para a composição da amostra. 
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4.2.1 O IFRS 

Compreender o trabalho em seu contexto cotidiano demanda uma análise ancorada nas 

práticas sociais que o constituem e o reproduzem diariamente. Neste estudo, a unidade de 

análise é composta pelas práticas laborais desenvolvidas por servidores técnico-administrativos 

em educação (TAEs) e docentes da Reitoria e do Campus Bento Gonçalves, com ênfase em 

como esses profissionais vivenciam e percebem o estresse no ambiente institucional, além de 

como esse fator se relaciona com a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT). 

Segundo Yin (2015), um critério importante na seleção de um estudo pode ser o acesso 

às informações. O autor ressalta que o pesquisador deve contar com acesso adequado a dados 

como entrevistas, documentos, registros e observações. Nesse contexto, o fato de o pesquisador 

ser servidor do IFRS facilita o acesso às unidades, aos servidores e aos documentos necessários 

para a realização do estudo. 

A investigação foi realizada no Instituto Federal de Educação, Ciência e Tecnologia do 

Rio Grande do Sul (IFRS), tendo como campo empírico a Reitoria e o Campus Bento 

Gonçalves, ambos situados na cidade de Bento Gonçalves, no estado do Rio Grande do Sul. A 

escolha dessas unidades se justifica pela diversidade de funções administrativas 

desempenhadas, pela facilidade de acesso ao pesquisador e pela autorização institucional 

formalmente concedida. 

De acordo com informações disponíveis no site oficial do IFRS (2024), os Institutos 

Federais foram criados em 29 de dezembro de 2008, por meio da Lei nº 11.892/2008, que 

instituiu a Rede Federal de Educação Profissional, Científica e Tecnológica (RFEPCT), 

composta atualmente por 38 Institutos Federais em todo o país. O IFRS é uma autarquia federal 

vinculada ao Ministério da Educação (MEC), cuja missão é oferecer educação profissional e 

tecnológica de excelência à população gaúcha, abrangendo desde cursos técnicos integrados ao 

ensino médio até graduações tecnológicas, licenciaturas, bacharelados e programas de pós-

graduação. 

IFRS (2024) aponta que a criação do IFRS resultou da integração de três autarquias 

federais: o Centro Federal de Educação Tecnológica (CEFET) de Bento Gonçalves, a Escola 

Agrotécnica Federal de Sertão e a Escola Técnica Federal de Canoas. Posteriormente, passaram 

a compor o instituto duas instituições vinculadas a universidades federais: a Escola Técnica da 

Universidade Federal do Rio Grande do Sul (UFRGS) e o Colégio Técnico Industrial Prof. 
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Mário Alquati, da Universidade Federal do Rio Grande (FURG). Unidades de ensino técnico 

em Farroupilha, Feliz e Ibirubá também foram federalizadas, e novos campi foram criados em 

municípios como Caxias do Sul, Erechim, Osório e Restinga (Porto Alegre), que hoje integram 

a estrutura institucional. 

Atualmente, o IFRS possui 17 campi distribuídos em 16 municípios gaúchos: Alvorada, 

Bento Gonçalves, Canoas, Caxias do Sul, Erechim, Farroupilha, Feliz, Ibirubá, Osório, Porto 

Alegre, Restinga (Porto Alegre), Rio Grande, Rolante, Sertão, Vacaria, Veranópolis e Viamão. 

A Reitoria e o Departamento de Gestão de Pessoas encontram-se sediados em Bento Gonçalves. 

A instituição atende, hoje, cerca de 20 mil estudantes, oferecendo aproximadamente 260 cursos. 

Seu quadro funcional é composto por mais de 1.150 professores e cerca de 970 técnicos 

administrativos (IFRS, 2024d). 

Considerando esse contexto organizacional, a amostra da pesquisa foi composta por 

servidores lotados na Reitoria e no Campus Bento Gonçalves, que atuam em funções 

administrativas e docentes. Os critérios de inclusão dos participantes foram: estar lotado nas 

unidades investigadas e consentir com a participação por meio da assinatura do Termo de 

Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE).  

Figura 07- Campi do IFRS 

 
Fonte: Elaborado pela Comissão de Perfil Institucional e Planejamento Estratégico, 2018. (IFRS, 2024d) 

 

Conforme ilustrado na Figura 07, o Instituto Federal de Educação, Ciência e Tecnologia 

do Rio Grande do Sul (IFRS) está presente em diversas regiões do estado. Cada campus possui 

uma vocação específica e oferta cursos alinhados às necessidades da comunidade local, com 
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base nos arranjos produtivos da região. O IFRS oferece cursos totalmente gratuitos, com o 

objetivo de proporcionar uma formação completa aos estudantes. A instituição disponibiliza 

cursos de formação inicial e continuada, cursos técnicos, de graduação e pós-graduação, tanto 

lato sensu quanto stricto sensu (IFRS, 2024e). 

Segundo o Relatório de Gestão 2023, o IFRS conta com aproximadamente 20 mil alunos 

regulares. No mesmo período, foram ofertadas 7.700 matrículas distribuídas em 225 opções de 

cursos (IFRS, 2024a). 

O corpo de servidores do IFRS é formado por duas carreiras distintas: o Magistério do 

Ensino Básico, Técnico e Tecnológico, e os Cargos Técnico-Administrativos em Educação 

(TAEs). Os servidores TAEs são regidos pela Lei nº 11.091, de 12 de janeiro de 2005. 

Atualmente, o quadro de pessoal efetivo da instituição é composto por 1.144 docentes e 939 

servidores técnico-administrativos, todos selecionados por meio de concurso público, conforme 

estabelece a Lei nº 8.112/1990 (IFRS, 2025). 

Em 2015, o IFRS passou por um processo de recredenciamento institucional, conduzido 

pelo Instituto Nacional de Estudos e Pesquisas Educacionais Anísio Teixeira (INEP). Nessa 

avaliação, o IFRS obteve Conceito Institucional (CI) 4, em uma escala que vai de 1 a 5. Destaca-

se que a instituição alcançou nota máxima (5) nos quesitos relacionados às Políticas de Pessoal, 

que envolvem o aperfeiçoamento, o desenvolvimento profissional e as condições de trabalho 

dos servidores (IFRS, 2015).  

Além disso, destaca-se que o IFRS, instituição onde foi realizada a pesquisa, conquistou 

o primeiro lugar entre os Institutos Federais no Índice Geral de Cursos (IGC), indicador que 

avalia a qualidade da educação superior no Brasil (IFRS, 2024c). Essa menção conecta-se 

diretamente aos temas deste estudo, pois evidencia o compromisso institucional com a 

excelência acadêmica, a valorização de servidores e a promoção de ambientes de trabalho que 

favoreçam o bem-estar e a qualidade de vida. Assim, o alto desempenho no IGC serve como 

um reflexo do ambiente organizacional estudado, reforçando a relevância de analisar fatores 

como estresse e qualidade de vida no trabalho no contexto de instituições públicas de ensino 

que buscam padrões elevados de desempenho e inovação. 

Outro ponto relevante é que, entre os 38 Institutos Federais do Brasil, o IFRS é o único 

classificado entre as 2.000 melhores universidades do mundo, de acordo com o ranking do 

Center for World University Rankings (CWUR), por quatro anos consecutivos (IFRS, 2022). 
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Em 2024, o IFRS conquistou o primeiro lugar entre os Institutos Federais no Índice 

Geral de Cursos (IGC), indicador que avalia a qualidade da educação superior no Brasil. O IGC 

é calculado com base no desempenho dos cursos de graduação e nas avaliações dos programas 

de pós-graduação da CAPES. Nas últimas três edições, o IFRS obteve os seguintes resultados 

no IGC contínuo: 3,266; 3,285 e 3,3878, mantendo-se na faixa de conceito 4, em uma escala de 

1 a 5 (IFRS, 2024c).  

 

4.2.2 A Administração Dentro do IFRS 

 

Para os servidores públicos federais, em geral, a jornada de trabalho é regida pela Lei 

nº 8.112, de 11 de dezembro de 1990. Esta lei estabelece que a jornada de trabalho dos 

servidores da Administração Pública Federal direta, das autarquias e das fundações públicas 

federais, é de oito horas diárias, totalizando uma carga horária de quarenta horas semanais 

(Brasil, 1990). 

Existem exceções a essas regras gerais, como nos serviços que exigem atividades 

contínuas de 24 horas, nos quais é facultada a adoção do regime de turno ininterrupto de 

revezamento, e também nos casos em que os serviços exigem atividades contínuas em regime 

de turnos ou escalas com período igual ou superior a 14 horas ininterruptas, sendo permitido ao 

dirigente máximo do órgão ou entidade autorizar que servidores em trabalho noturno cumpram 

jornada de seis horas diárias e carga horária de 30 horas semanais. 

Além disso, em algumas instituições, é possível a flexibilização da jornada para os 

Técnicos Administrativos em Educação (TAES) em serviços que exigem atividades contínuas 

e ininterruptas em regime de turnos ou escalas de 12 horas, com jornada de seis horas diárias 

sem intervalo para refeições, totalizando 30 horas semanais, sem prejuízo da remuneração, 

ressaltando a importância de que os trabalhadores experimentam um ambiente laboral saudável, 

independentemente do local ou da duração da jornada de trabalho durante esse período 

substancial de suas vidas (Brasil, 1990). 

Consoante as informações disponibilizadas no site do Instituto Federal de Educação, 

Ciência e Tecnologia do Rio Grande do Sul (IFRS, 2025), a administração desempenha um 

papel central na coordenação, execução, supervisão, divulgação e avaliação das políticas, ações, 

diretrizes, normas e regulamentos do Campus, relacionadas à administração orçamentária, 

contábil, patrimonial, financeira e de recursos humanos.  Dentro disso, na Reitoria funciona a 
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Diretoria de Gestão de Pessoas (DGP), uma diretoria sistêmica, subordinada diretamente ao 

Reitor que, segundo Brasil (2023), tem a responsabilidade de planejar, executar e avaliar as 

políticas de pessoal, além de coordenar os processos relacionados à administração, 

desenvolvimento, saúde e qualidade de vida dos servidores. Ela também elabora ações de gestão 

de pessoas e presta assessoramento na aplicação de normas e legislação de pessoal, em 

colaboração com os demais órgãos da estrutura organizacional do IFRS. Nos campi, há uma 

coordenação de gestão de pessoas que se subordina diretamente à DGP central (IFRS, 2025). 

Essa diferença está na Figura 08. 

Figura 08- Estrutura em relação aos Campi do IFRS 

 
Fonte: Site do IFRS (2025). 

 

 

Os objetivos da Gestão de Pessoas no serviço público podem englobar diferentes 

dimensões, como o apoio à organização no alcance de suas metas, o desenvolvimento e 

implementação de políticas de Recursos Humanos alinhadas à estratégia institucional, e a 

promoção de uma cultura voltada para a eficiência e a eficácia. Busca-se, também, garantir que 
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a organização disponha de pessoas talentosas, qualificadas e engajadas — elementos 

considerados essenciais para a excelência na atuação dos órgãos e entidades da administração 

pública federal direta, autárquica e fundacional (Brasil, 2019).  

Além disso, a Gestão de Pessoas procura favorecer uma relação de trabalho positiva 

entre lideranças e colaboradores, construir um ambiente de confiança mútua e incentivar uma 

abordagem ética na gestão, com foco tanto no bem-estar dos indivíduos dentro das organizações 

quanto no impacto desse bem-estar fora do ambiente de trabalho, especialmente no contexto do 

serviço público (Mortensen; Edmondson, 2023; Ramos; Januário, 2013; De Assunção; Thomé, 

2023). 

A gestão pública costuma enfrentar diferentes desafios, que podem variar conforme a 

instituição. No caso do IFRS, além da burocratização dos processos inerentes às instituições 

públicas, destaca-se uma significativa defasagem salarial entre servidores técnico-

administrativos em educação (TAE) e docentes (Brasil, 2025). Outro ponto relevante é que 

servidores que ingressam em cargos de nível inferior por meio de concurso público muitas 

vezes acabam desempenhando funções de maior complexidade, sem perspectivas claras de 

progressão na carreira — uma realidade distinta da que costuma ser observada no setor privado 

(Fernandes Oliveira, 2024).  

Essas questões estão presentes em muitas instituições, especialmente nos Institutos 

Federais de Educação, onde a gestão de pessoas precisa assumir um papel de destaque dentro 

da estrutura organizacional (Ali et al., 2021; Melati; Janissek-Muniz; Curado, 2021). Cabe a 

ela promover discussões, regulamentações e iniciativas relacionadas à vida funcional dos 

colaboradores, ressaltando a importância de práticas que considerem o bem-estar dos 

funcionários. Tais práticas, segundo a literatura, podem impactar significativamente o 

desenvolvimento e o florescimento dos servidores (Sgarbossa, 2023). 

As questões laborais têm motivado uma multiplicidade de estudos e debates dentro da 

administração pública na atualidade (Rocha, 2023). Segundo o autor, diversas categorias 

profissionais federais vêm se mobilizando em busca de melhores condições de trabalho, 

sobretudo relacionadas à remuneração e ao teletrabalho. Segundo Filardi, Castro e Zanini 

(2020), fatores como a redução de custos com transporte e alimentação, maior segurança, menor 

exposição à violência e à poluição, além de ganhos de privacidade, aparecem como aspectos 

relevantes. Tais condições podem favorecer maior interação familiar e minimizar o desgaste 

físico e mental dos servidores.  
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No âmbito profissional, autonomia, motivação, produtividade, flexibilidade de horários 

e redução de interrupções são também frequentemente destacados entre as reivindicações 

(Camargo, 2024). Levando esse panorama para o contexto da Reitoria do IFRS, responsável 

pela gestão de 17 campi no Rio Grande do Sul, observa-se que essas condições são essenciais 

para o fortalecimento do bem-estar e da eficiência laboral. 

Para que esse equilíbrio seja alcançado, é importante que os gestores do IFRS estejam 

alinhados com suas equipes e sejam capazes de identificar perfis compatíveis com a cultura do 

Instituto, favorecendo a implementação de ações voltadas ao engajamento, desenvolvimento e 

motivação dos colaboradores (Jiang; Shen, 2023; Yang; Lin, 2023; Goleman, 2004). Essas 

iniciativas precisam estar em sintonia com o planejamento estratégico da organização (Porto; 

Souza, 2023). 

 

4.2.3 A Reitoria 

 

A Reitoria do Instituto Federal do Rio Grande do Sul (IFRS), localizada em Bento 

Gonçalves, é o órgão executivo responsável pela administração, coordenação e supervisão de 

todas as atividades da Autarquia, bem como pela articulação das ações acadêmicas e 

administrativas dos 17 campi distribuídos pelo estado, assegurando a qualidade e a integridade 

do ensino ofertado (IFRS, 2017; IFRS, 2024c). 

Atualmente, a Reitoria conta com um total de 176 servidores públicos em exercício, 

sendo 150 pertencentes à carreira dos Técnicos Administrativos em Educação (TAEs) e 26 da 

carreira do Magistério do Ensino Básico, Técnico e Tecnológico. Os docentes que atuam na 

Reitoria o fazem por meio de nomeações para o exercício de cargos de direção ou para o 

desempenho de funções gratificadas, conforme previsto na legislação vigente (IFRS, 2023; 

IFRS, 2024f). 

A Reitoria possui regimento próprio, o qual disciplina sua estrutura organizacional e o 

funcionamento de seus órgãos internos, conforme o estabelecido no Estatuto e no Regimento 

Geral do IFRS. Sua estrutura é composta pelos seguintes setores: Gabinete do(a) Reitor(a); 

Secretaria do Conselho Superior; Procuradoria Federal; Auditoria; Escritório de Projetos; Pró-

Reitoria de Administração; Pró-Reitoria de Desenvolvimento Institucional; Pró-Reitoria de 

Ensino; Pró-Reitoria de Extensão; Pró-Reitoria de Pesquisa, Pós-graduação e Inovação; 

Diretoria de Gestão de Pessoas; Assessoria de Ações Inclusivas; e Fórum Interno dos(as) 
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Servidores(as) da Reitoria (IFRS, 2024c). A figura 09 a seguir demonstra a estrutura 

organizacional da Reitoria (Figura 09): 

Figura 09- Organograma da Reitoria do IFRS 

 

Fonte: Site do IFRS (2024c). 

 

4.2.4 O Campus Bento Gonçalves 

 

O Campus Bento Gonçalves do Instituto Federal de Educação, Ciência e Tecnologia do 

Rio Grande do Sul (IFRS) possui uma trajetória consolidada no ensino técnico e superior. Sua 

origem remonta à fundação da Escola de Viticultura e Enologia, em 1959, tendo evoluído por 

diversas denominações institucionais até ser transformado em Centro Federal de Educação 

Tecnológica (CEFET-BG), em 2002, e, finalmente, integrar a Rede Federal de Educação 

Profissional, Científica e Tecnológica (RFEPCT) como campus do IFRS, a partir da criação 

dos Institutos Federais pela Lei nº 11.892/2008 (Brasil, 2008). 

A linha do tempo institucional proposta por Cardoso (2020) ilustra essa evolução 

histórica: 

● 1959 – Criação da Escola de Viticultura e Enologia de Bento Gonçalves  

● 1960 – Início das atividades letivas  

● 1964 – Denominação alterada para Colégio de Viticultura e Enologia de Bento 

Gonçalves  

● 1979 – Transformada em Escola Agrotécnica Federal de Bento Gonçalves  

● 1985 – Rebatizada como Escola Agrotécnica Federal Presidente Juscelino 

Kubitschek  
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● 1995 – Ingresso da primeira turma do Curso Superior de Tecnologia em 

Viticultura e Enologia  

● 2002 – Implantação do CEFET-BG  

● 2008 – Integração ao IFRS como Campus Bento Gonçalves 

 

Desde então, o campus ampliou significativamente sua atuação, contemplando uma 

diversidade de cursos em diferentes níveis e modalidades. Segundo o site institucional (IFRS, 

2024a), a unidade oferece cursos técnicos integrados ao ensino médio em Administração, 

Agropecuária, Meio Ambiente, Informática para Internet e Viticultura e Enologia; cursos 

técnicos subsequentes ao ensino médio; cursos superiores em Agronomia, licenciaturas em 

Física, Letras – Língua Portuguesa, Matemática e Pedagogia; e cursos de tecnologia em 

Alimentos, Análise e Desenvolvimento de Sistemas, Horticultura, Logística e Viticultura e 

Enologia. Além desses, são ofertados cursos de pós-graduação lato sensu e stricto sensu, 

incluindo o Mestrado Profissional em Viticultura e Enologia, que reflete a forte tradição do 

campus nessa área. 

O Quadro 09 apresenta os cursos ofertados no Campus Bento Gonçalves, evidenciando 

a pluralidade da oferta educativa. Além desses, o campus também disponibiliza cursos de 

extensão de curta duração: 

Quadro 09- Cursos ofertados no Campus Bento Gonçalves do IFRS 

(continua) 

Nível/Modalidade Cursos 

Técnico / Integrado ao Ensino Médio 

Técnico em Administração 

Técnico em Agropecuária 

Técnico em Informática para Internet 

Técnico em Meio Ambiente 

Técnico em Viticultura e Enologia 

Técnico / Subsequente ao Ensino Médio Técnico em Hospedagem 

Graduação / Licenciatura 

Física 

Letras – Língua Portuguesa 

Matemática 

Pedagogia 

Graduação / Bacharelado Agronomia 

Graduação / Tecnologia 

Tecnologia em Alimentos 

Tecnologia em Análise e Desenvolvimento de Sistemas 

Tecnologia em Horticultura 

Tecnologia em Logística 

Tecnologia em Viticultura e Enologia 
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(conclusão) 

Pós-graduação / Especialização 
Especialização em Ensino de Matemática para a Educação Básica 

Especialização em Viticultura 

Pós-graduação / Mestrado Mestrado Profissional em Viticultura e Enologia 

Fonte: adaptado de IFRS (2024c). 

Pode-se observar que uma das finalidades centrais dos Institutos Federais, conforme 

estabelecido na Lei nº 11.892/2008, que é: “promover a integração e a verticalização da 

educação básica à educação profissional e à educação superior, otimizando a infraestrutura 

física, os quadros de pessoal e os recursos de gestão” (Brasil, 2008). O estudante tem, portanto, 

a possibilidade de realizar todo o percurso de formação acadêmica dentro da mesma instituição. 

No caso do Campus Bento Gonçalves, a verticalização se expressa com destaque na área da 

Viticultura e Enologia, a qual compreende os cursos Técnico em Viticultura e Enologia; 

Tecnologia em Viticultura e Enologia; Especialização em Viticultura e o Mestrado Profissional 

em Viticultura e Enologia. 

Em termos de estrutura física e de pessoal, o campus possui 1.904 alunos matriculados, 

sendo 547 em cursos técnicos e 1.357 em cursos de graduação e pós-graduação (IFRS, 2024e). 

Em relação ao quadro de servidores públicos, conta com 247 profissionais ativos permanentes, 

dos quais 150 são docentes e 97 são técnicos administrativos (IFRS, 2023; IFRS, 2024d). A 

coleta de dados deste estudo está programada para ocorrer durante o primeiro semestre de 2025. 

Figura 10- Organograma do IFRS Campus Bento Gonçalves

 

Fonte: Site do IFRS (2024). 

 

A Figura 10 apresenta o organograma institucional do IFRS campus Bento Gonçalves, 

representando de forma hierárquica a estrutura administrativa e acadêmica da unidade. Essa 

representação contribui para a compreensão da dinâmica institucional e do funcionamento dos 
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processos internos, fundamentais para o desenvolvimento das atividades administrativas, 

pedagógicas e de suporte aos servidores, discentes e à comunidade externa. 

 

4.3 POPULAÇÃO E AMOSTRA  

 

O estudo foi realizado com a participação de servidores públicos, incluindo professores 

e técnicos administrativos, todos lotados na Reitoria e Campus Bento Gonçalves do Instituto 

Federal de Educação do Rio Grande do Sul (IFRS), A delimitação da amostra à Reitoria e ao 

Campus Bento Gonçalves não se restringiu à questão de tempo e facilidade de deslocamento 

do pesquisador, mas esteve associada à viabilidade metodológica, à representatividade 

funcional dessas unidades e à autorização institucional concedida. Essa escolha permitiu 

abarcar contextos complementares — a gestão estratégica e a realidade acadêmico-

administrativa —, ampliando a consistência da análise proposta.  

Atualmente, a reitoria do IFRS conta com um total de 176 servidores públicos, dos quais 

26 são professores e 150 são técnicos administrativos.  O Campus Bento Gonçalves conta com 

um total de 247 servidores públicos dos quais 150 são docentes e 97 técnicos administrativos 

(IFRS, 2025).  

Para determinar o tamanho adequado da amostra para a análise dos dados coletados por 

meio das escalas de estresse e Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), foi adotado o critério 

sugerido por Hair Jr. et al. (2019), que recomenda um mínimo de 5 casos para cada item da 

escala considerada. Esse critério é amplamente utilizado para garantir a robustez e a 

confiabilidade dos resultados das análises estatísticas, como análises fatoriais exploratórias e 

confirmatórias, segundo o autor. No contexto deste estudo, ao aplicar esse critério, foi possível 

assegurar que a amostra foi suficientemente grande para representar adequadamente as 

variáveis de interesse e para proporcionar resultados estatisticamente significativos.  

O tamanho final da amostra da sua dissertação foi de 157 respondentes (n = 157), 71 da 

Reitoria e 85 do Campus, sendo 115 eram Técnicos Administrativos em Educação (TAEs), 

correspondendo a 73,7% da amostra, e 41 eram docentes (professores), representando 26,3% 

do total de participantes. 
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4.4 ESCALAS 

A mensuração em pesquisas científicas requer instrumentos adequados que 

permitam captar, de forma confiável e válida, os construtos teóricos definidos no estudo. 

Dentre os diversos instrumentos disponíveis, as escalas desempenham um papel central, 

pois possibilitam a operacionalização de conceitos abstratos e facilitam a coleta de dados 

quantitativos e/ou qualitativos. Segundo Hair Jr. et al. (2019), a escolha das escalas mais 

apropriadas está diretamente relacionada à precisão com que se busca medir os 

fenômenos investigados, garantindo a consistência e a comparabilidade dos resultados. 

Nessa seção é abordada as duas escalas utilizadas. 

 

4.4.1 Escala de Qualidade de Vida 

 

A definição de qualidade de vida adotada pelo grupo WHOQOL, na qual Cheremeta et 

al. (2011) se baseou para criar o QWLQ-78, é um grupo de pesquisa da Organização Mundial 

da Saúde (OMS) responsável pelo desenvolvimento de instrumentos para medir a qualidade de 

vida, com a percepção do indivíduo de sua posição na vida no contexto da cultura e sistema de 

valores nos quais ele vive e em relação aos seus objetivos, expectativas, padrões e 

preocupações, criando o WHOQOL-100, e suas versões abreviadas, como o WHOQOL-bref, 

(Gomes et al., 2023; Fleck et al., 1999), segundo o autor, foram desenvolvidos para capturar 

essas percepções em diferentes domínios, como físico, psicológico, nível de independência, 

relações sociais, ambiente, e espiritualidade/religião/crenças pessoais.  

Uma versão traduzida para o português brasileiro foi desenvolvida (Martins; Cruz; 

Dellalibera-Joviliano, 2024). Durante a fase de teste piloto, ajustes foram realizados para 

garantir clareza e compreensão das perguntas, resultando em uma alta confiabilidade com um 

coeficiente alfa de Cronbach de 0,92. A ordem das perguntas foi randomizada para manter a 

integridade das respostas. Na aplicação final, envolvendo participantes de quatro cidades do 

Brasil, o instrumento obteve um coeficiente alfa de Cronbach de 0,86, indicando consistência 

interna satisfatória. 

 

4.4.2 Escala de Estresse Percebido 

 

Segundo Cohen, Kamarck e Mermelstein (1983), a Escala de Estresse Percebido (PSS), 

é uma ferramenta projetada para medir a percepção de estresse dos indivíduos, avaliando 



94 

 

aspectos como imprevisibilidade, incontrolabilidade e sobrecarga em suas vidas. Originalmente 

composta por 14 itens (PSS 14), a PSS também foi validada em versões com 10 (PSS 10) e 4 

perguntas (PSS 4). Sua aplicabilidade abrange diversas faixas etárias e culturas, uma vez que 

não contém questões específicas do contexto. No Brasil, a escala foi traduzida e validada por 

Luft et al (2007), demonstrando boa confiabilidade e validade psicométrica, com a consistência 

interna confirmada pelo coeficiente alfa de Cronbach. 

A análise fatorial exploratória com rotação varimax corroborou a capacidade da escala 

de medir efetivamente o estresse percebido. Além disso, a PSS mostrou-se eficaz em diferenciar 

níveis de estresse com base em variáveis como autoavaliação da saúde, condição 

socioeconômica percebida, estado civil e condições de vida, destacando sua utilidade na captura 

de variações no estresse entre a população brasileira (Quadro 10). 

Quadro 10: Itens das Escalas de Estresse e Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) 

Escala Item 

Estresse Percebido 1. Você tem se sentido incapaz de controlar as coisas importantes em sua vida. 

2. Você tem sentido que as dificuldades se acumulam a ponto de acreditar que não 

pode superá-las. 

3. Você tem ficado triste por causa de algo que aconteceu inesperadamente. 

4. Você tem se sentido nervoso e “estressado”. 

5. Você tem ficado irritado porque as coisas que acontecem estão fora do seu controle. 

6. Você tem conseguido controlar a maneira como gasta seu tempo. 

Qualidade de Vida no 

Trabalho (QVT): Domínio 

físico/saúde 

7. Em que medida você avalia o seu sono. 

8. Em que medida algum problema com o sono prejudica seu trabalho. 

9. Ao final da jornada de trabalho, o quanto você se sente. 

10. Em que medida você se sente confortável no ambiente de trabalho. 

Qualidade de Vida no 

Trabalho (QVT): Domínio 

psicológico 

11. Em que medida você avalia sua autoestima. 

12. Em que medida algum sentimento negativo (tristeza, desespero) interfere no seu 

trabalho 

13. Em que medida você avalia sua motivação para trabalhar. 

14. Em que medida você avalia o orgulho pela sua profissão. 

Qualidade de Vida no 

Trabalho (QVT): Domínio 

pessoal 

15. Em que medida você avalia a qualidade do seu lazer e da sua vida familiar. 

16. Você se sente realizado com o trabalho que faz. 

17. Como você avalia a qualidade da sua relação com seus superiores e/ou 

subordinados. 

18. Em que medida você é respeitado pelos seus colegas e superiores. 

Qualidade de Vida no 

Trabalho (QVT): Domínio 

profissional 

19. Como você avalia a cooperação entre os níveis hierárquicos no trabalho. 

20. Como você avalia o seu conhecimento sobre todos os processos de trabalho. 

21. Como você avalia a sua remuneração pelo trabalho. 

22. Como você avalia o feedback dado pela organização sobre o seu trabalho. 

Fonte: Adaptado de De Silva et al (2024). 
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4.5 PROCEDIMENTOS DE COLETA DE DADOS 

 

No contexto da coleta de dados, Hair Jr. et al. (2019) destacam a importância de 

decisões criteriosas acerca do delineamento da pesquisa, como a definição da apresentação dos 

estímulos, o tipo de resposta a ser obtida e o método de coleta, assegurando que o estudo seja 

conduzido de maneira eficaz e fidedigna. A revisão da literatura forneceu subsídios para 

aprofundar a compreensão dos construtos analisados, orientando a escolha das escalas e 

indicadores mais adequados para mensurá-los. Embora os construtos sejam conceitos abstratos, 

sua mensuração indireta pode ser operacionalizada por meio de escalas compostas por 

indicadores específicos (Kline, 2023; Hair Jr. et al., 2019; Byrne, 2016; ). 

A operacionalização dos construtos neste estudo seguiu as práticas recomendadas para 

pesquisas survey, sendo empregadas escalas do tipo Likert. Diversos autores sugerem que, 

apesar da existência de escalas com três a dez ou mais pontos, a escolha do número ideal deve 

considerar tanto a precisão quanto a facilidade de uso (Hair Jr. et al., 2019). Dalmoro e Vieira 

(2013) evidenciaram que escalas de três pontos apresentam menor confiabilidade, ao passo que 

escalas de cinco pontos se mostraram mais práticas e suficientemente precisas. Existem 

indicadores que sugerem considerações a serem feitas ao escolher o tamanho "x" da escala. Os 

testes de diferença média revelaram que, na maioria das questões, o resultado médio não é 

afetado pelo número de itens da escala. Assim, optou-se neste trabalho pela escala Likert de 

sete pontos, considerada adequada para captar a variação das percepções mais sutis dos 

respondentes. 

O questionário, elaborado no Google Forms, foi composto por 22 itens: seis itens para 

mensurar Estresse Percebido, adaptados de Luft et al. (2007), e dezesseis itens da escala Quality 

of Working Life Questionnaire (QWLQ-78), foram fundamentados em Cheremeta et al. (2011). 

A avaliação dos itens seguiu escala linear de 1 a 7 pontos. Para garantir a consistência dos 

escores, os itens com formulação negativa foram recodificados conforme orientação de Hair Jr. 

et al. (2019), de modo que valores mais altos representassem maior intensidade do construto. 

Especificamente, os itens 6, 8 e 12 passaram por recodificação (“reverse-coding”), 

assegurando a uniformidade na direção das respostas, em conformidade com as recomendações 

metodológicas destes autores. 

O instrumento foi dividido em dois blocos: o primeiro dedicado às dimensões de 

Estresse Percebido e Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), e o segundo voltado à 

caracterização sociodemográfica dos participantes. Os itens de QVT foram distribuídos 
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igualmente em quatro domínios: físico/saúde, psicológico, pessoal e profissional. Pesquisas 

semelhantes envolvendo servidores públicos foram referenciadas por De Andrade e Ishikawa 

(2024), Da Silva et al. (2024), Silva et al. (2020) e Bichett e Vargas (2021). 

A coleta de dados foi realizada por meio do envio do questionário eletrônico, 

encaminhado aos servidores via e-mail institucional (Google Forms). Ainda que o instrumento 

tenha sido aplicado de forma online, a delimitação às unidades da Reitoria e do Campus Bento 

Gonçalves foi mantida em função da viabilidade prática, da acessibilidade do pesquisador e da 

autorização institucional, garantindo coerência ao recorte metodológico estabelecido, no 

período de 06 de abril a 05 de maio de 2025, com dois reforços ao longo desse intervalo.  

Foram obtidas 157 respostas válidas, distribuídas entre a Reitoria (n = 71) e o Campus 

Bento Gonçalves (n = 85). Após verificação da base de dados, identificaram-se poucos casos 

de preenchimento inadequado; contudo, por representarem menos de 5% do total, a amostra 

integral foi mantida, em consonância com as recomendações de Hair Jr. et al. (2019), que 

sugerem um mínimo de sete respondentes por parâmetro estimado. 

4.6 PROCESSO DE ANÁLISE DE DADOS 

 

Gil (2019) destaca que a análise e interpretação dos dados são etapas fundamentais para 

conferir significado aos resultados de uma pesquisa. Esse processo envolve organizar, resumir 

e apresentar os dados de forma estruturada, por meio de tabelas, gráficos ou diagramas. A 

interpretação, por sua vez, consiste em comparar os dados obtidos com registros anteriores, 

pesquisas prévias ou fundamentações teóricas, ampliando o entendimento e a relevância dos 

achados. 

No âmbito da análise de dados, diversas técnicas permitem explorar as possíveis 

relações entre variáveis em um conjunto de dados. Conforme Fávero e Belfiore (2017), técnicas 

multivariadas exploratórias, também conhecidas como técnicas de interdependência, são 

amplamente utilizadas para investigar como diferentes informações se relacionam, sendo 

aplicáveis em diversas áreas do conhecimento. 

Neste estudo, foi empregada estatística descritiva multivariada, avaliação da 

unidimensionalidade e confiabilidade dos dados, além da Modelagem de Equações Estruturais 

(MEE), para examinar as relações entre os construtos. As análises foram realizadas com o 

suporte dos softwares Microsoft® Office Excel®, IBM® SPSS® Statistics e AMOS®. Todo o 
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procedimento metodológico seguiu as orientações de referência da literatura, conforme os 

princípios estabelecidos por Hair Jr. et al. (2009), Byrne (2016), Fávero e Belfiore (2017), 

Sarstedt e Mooi (2019) e Kline (2023). 

 

4.6.1 Preparação de Dados para Análise Estatística 

 

A etapa de preparação dos dados é importante para garantir que as informações 

utilizadas na análise estivessem adequadamente limpas, organizadas e aptas a gerar resultados 

válidos e confiáveis (Hair Jr. et al., 2019). Esse processo envolveu etapas críticas, como a 

verificação de consistência e o tratamento de respostas omitidas, conforme preconizado por 

Malhotra, Nunan e Birks (2020). A qualidade dos dados depende diretamente do rigor aplicado 

nessas fases, uma vez que dados inconsistentes, respostas fora do padrão ou valores extremos 

podem comprometer os resultados estatísticos posteriores (Hair Jr. et al., 2019). 

Em alinhamento com a metodologia sugerida por Hair Jr. et al. (2019), os itens do 

instrumento com formulação negativa foram recodificados (“reverse-coded”) para garantir a 

consistência dos escores, assegurando que valores mais elevados sempre representem maior 

intensidade do construto avaliado. Todas as análises estatísticas consideraram essa 

recodificação, conforme as recomendações da literatura. 

Além disso, a organização inicial dos dados não se restringiu à simples apresentação 

dos resultados, mas também buscou identificar informações ocultas, avaliar o impacto de dados 

ausentes (missing values), detectar observações incomuns e testar as premissas dos métodos 

estatísticos empregados (Hair Jr. et al., 2019). A negligência dessas etapas pode acarretar 

distorções nos resultados, pois tanto dados ausentes de forma não aleatória quanto a presença 

de observações atípicas (outliers) podem introduzir vieses e comprometer a interpretação dos 

achados. 

4.6.1.1. Tratamento de Missing Values (Valores Ausentes) 

 

Valores ausentes podem ocorrer por diferentes razões, incluindo falhas na coleta, não 

resposta dos participantes ou erros de processamento. Segundo Kline (2023), recomenda-se que 

o percentual de dados ausentes não ultrapasse entre 5% e 10% das respostas para cada variável; 

caso esse limite seja excedido, pode ser necessária a exclusão do caso (listwise). Métodos 

alternativos para lidar com missing values incluem a imputação, substituindo os valores 
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ausentes pela média, mediana ou moda, ou ainda técnicas mais avançadas, como a imputação 

por regressão (Little; Rubin, 2019). 

Byrne (2016) observa que, nas pesquisas em ciências sociais, dados ausentes podem 

representar tanto um desafio quanto uma oportunidade, uma vez que sua origem pode estar fora 

do controle do pesquisador, ou pode estar relacionada ao instrumento utilizado. Sarstedt e Mooi 

(2019) complementam que a ausência de dados pode ser diferenciada entre não resposta à 

pesquisa (quando o participante não responde ao questionário) e não resposta ao item (quando 

questões específicas não são respondidas), sendo esta última influenciada por fatores como o 

conteúdo da pergunta, o tamanho do instrumento e o método de aplicação. 

Neste estudo, foi adotado o critério proposto por Hair Jr. et al. (2019), que recomenda 

que casos com até 10% de dados ausentes podem ser mantidos, desde que os valores estejam 

distribuídos de forma aleatória. Após a inserção dos dados no Microsoft Office Excel®, 

procedeu-se à inspeção detalhada para identificar questionários com itens em branco. Foram 

encontrados poucos casos: um participante deixou de responder à questão 13, dois à questão 

10, e um à questão 3. Considerando a baixa proporção de omissão e a relevância dessas 

variáveis, optou-se pela imputação dos valores ausentes pela média aritmética de cada item 

(valores: 4,7 para a questão 3; 4,4 para a questão 10; e 4,7 para a questão 13). Conforme Hair 

Jr. et al. (2019), essa técnica é adequada quando a quantidade de dados omissos é reduzida e 

ocorre aleatoriamente, pois não compromete de forma significativa a qualidade das análises 

estatísticas subsequentes. 

 

4.6.1.2 Identificação e Tratamento de Observações Atípicas (Outliers) 

 

Outliers ou Observações Atípicas são valores que se afastam significativamente do 

padrão dos demais dados e podem impactar negativamente os resultados de análises estatísticas, 

especialmente em procedimentos como regressão e ANOVA (Barnett, 1994). A presença 

desses casos pode ser identificada por diferentes métodos. Kline (2023) destaca a utilização da 

Distância de Mahalanobis (D²) em análises multivariadas, sugerindo a eliminação de casos cuja 

significância seja inferior a 0,001 (Hair Jr. et al., 2019). Além disso, técnicas como boxplots e 

o método do intervalo interquartil (IQR) também são frequentemente aplicadas. 

De acordo com Hair Jr. et al. (2009), a detecção de outliers pode ser feita por métodos 

univariados, bivariados e multivariados. O método univariado considera o desvio padrão em 
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relação à média: para amostras pequenas, observa-se 2,5 vezes o escore padrão; para maiores, 

até 4 vezes. A análise bivariada foca na relação entre duas variáveis, utilizando gráficos de 

dispersão. Já a abordagem multivariada, com base na Distância de Mahalanobis, avalia o quão 

distante cada caso está do centro multivariado da distribuição, levando em conta a correlação 

entre as variáveis. Os autores recomendam como referência para outliers valores de D²/gl 

superiores a 2,5 para amostras pequenas e superiores a 3 ou 4 para amostras maiores, 

considerando níveis de significância de 0,005 ou 0,001. 

A identificação de casos atípicos é importante para assegurar que a amostra seja 

representativa da população estudada, promovendo maior precisão nos resultados (Hair Jr. et 

al., 2019; Kline, 2023). Conforme ressaltado por Kline (2023), outliers podem surgir por erros 

de digitação, respostas inconsistentes, medições imprecisas, amostras não representativas ou 

até por variação natural dos dados. O tratamento desses valores depende do contexto: se forem 

legítimos, recomenda-se sua manutenção; caso contrário, pode-se optar pela substituição por 

valores próximos à média, aplicação de transformações matemáticas ou, ainda, realização de 

análises de sensibilidade, comparando diferentes cenários de decisão. 

No presente estudo, empregou-se uma abordagem combinada para a detecção de 

outliers, utilizando tanto análises univariadas quanto a análise multivariada por meio da 

Distância de Mahalanobis (D²). Com base no critério D² > 3,0, não foram encontrados casos 

com valores discrepantes; o valor máximo observado foi 2,76. Dessa forma, todos os 157 

respondentes foram mantidos na amostra, garantindo a representatividade dos dados para as 

análises subsequentes. 

4.6.1.3 Testes de Normalidade 

 

Hair Jr. et al. (2019) afirmam que a normalidade diz respeito ao padrão de distribuição 

dos dados de cada variável métrica e sua adequação à distribuição normal. Eles ressaltam que 

a normalidade multivariada pressupõe que tanto as variáveis individualmente quanto suas 

combinações exibam comportamento normal. Complementando essa perspectiva, Kline (2023) 

descreve três condições para a normalidade multivariada: a normalidade univariada (todas as 

distribuições individuais devem ser normais), a normalidade bivariada (todas as distribuições 

conjuntas entre pares de variáveis devem ser normais para cada valor das demais variáveis), e 

a linearidade dos gráficos de dispersão bivariados, com resíduos homoscedásticos — isto é, 

apresentando variância constante (Hair Jr. et al., 2019). 
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No que se refere à avaliação quantitativa da normalidade, tanto a assimetria (skewness) 

quanto a curtose (kurtosis) são amplamente utilizadas. Kline (2023) aponta que valores de 

assimetria fora do intervalo de -1 a +1 sinalizam distorção considerável da normalidade, 

enquanto valores absolutos acima de |3| indicam assimetria extrema. Para curtose, valores 

positivos refletem distribuições mais "pontiagudas" que o normal e valores negativos, 

distribuições mais achatadas; valores absolutos acima de |10| sugerem problemas sérios na 

distribuição (Hair Jr. et al., 2019; Kline, 2023).  

A verificação da normalidade é importante para validar pressupostos de técnicas 

estatísticas multivariadas, como Análise Fatorial Exploratória (AFE) e Modelagem de 

Equações Estruturais (MEE), as quais pressupõem a distribuição normal das variáveis (Field, 

2009). Neste estudo, as estatísticas de assimetria e curtose foram calculadas para todos os 22 

itens do instrumento. Os resultados, apresentados na Tabela 02, mostram que todos os valores 

ficaram dentro dos limites estabelecidos pela literatura, confirmando a normalidade univariada 

aceitável para as variáveis analisadas. 

Tabela 02 – Estatísticas de Assimetria e Curtose dos Itens do Instrumento 

Item Assimetria Erro Assimetria Curtose ‘ 

1- Controle das coisas importantes -0,043 0,195 -1,306 0,387 

2- Dificuldades acumuladas 0,268 0,195 -1,356 0,387 

3- Tristeza inesperada -0,565 0,195 -1,100 0,387 

4- Estresse -0,668 0,195 -0,618 0,387 

5- Irritação -0,350 0,195 -1,171 0,387 

6- Controle do tempo 0,305 0,195 -1,190 0,387 

7- Avaliação do sono 0,455 0,195 -1,024 0,387 

8- Sono prejudica trabalho -0,559 0,195 -0,633 0,387 

9- Fim da jornada 1,041 0,195 0,075 0,387 

10- Conforto no ambiente 0,824 0,195 -0,526 0,387 

11- Autoestima 1,183 0,195 0,814 0,387 

12- Sentimento negativo 0,234 0,195 0,784 0,387 

13- Motivação 0,824 0,195 -0,310 0,387 

14- Orgulho -1,294 0,195 0,596 0,387 

15- Lazer e família 0,568 0,195 0,344 0,387 

16- Relação com superiores 0,751 0,195 0,534 0,387 

17- Respeito 0,456 0,195 0,268 0,387 

18- Cooperação 0,490 0,195 -0,565 0,387 

19- Conhecimento processos 0,578 0,195 1,177 0,387 

20- Remuneração 0,514 0,195 0,362 0,387 

21- Feedback 0,223 0,195 -0,730 0,387 

22- Realização 0,118 0,195 -0,270 0,387 

Fonte: Elaborado pelo autor com dados da pesquisa (2025). 

 

Nenhum item exigiu transformação (como logaritmo ou Box-Cox), comprovando a 

adequação dos dados para as análises subsequentes, conforme recomendam Hair Jr. et al. 
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(2019), Reche (2020) e Camfield (2019). Mesmo para variáveis com desvios moderados, optou-

se por mantê-las, desde que não houvesse distorção sistemática.  

 

4.6.1.4 Linearidade 

 

A linearidade é uma premissa essencial para a aplicação de modelos de regressão linear, 

pois se pressupõe que exista uma relação proporcional entre as variáveis independentes e a 

variável dependente (Kutner et al., 2005; Hair Jr. et al., 2019). Isso significa que alterações nas 

variáveis explicativas devem resultar em mudanças proporcionais na variável resposta, 

configurando um padrão de tendência linear. 

Para avaliar essa suposição, foi utilizado o Coeficiente de Correlação de Pearson, que 

mede a força e a direção da relação linear entre duas variáveis. Esse coeficiente pode variar de 

-1 a +1, sendo que valores próximos a +1 indicam correlação positiva forte, próximos a -1, 

correlação negativa forte, e valores próximos de 0 sugerem ausência de relação linear (Hair Jr. 

et al., 2019). 

Neste estudo, a classificação dos coeficientes de correlação de Pearson seguiu os 

critérios propostos por Cohen (1988): correlações fracas para valores de |r| entre 0,10 e 0,29, 

moderadas entre 0,30 e 0,49, e fortes para valores iguais ou superiores a 0,50. Ao analisar os 

21 pares de variáveis, identificou-se que 5 apresentaram correlação forte, 6 apresentaram 

correlação moderada e 8 apresentaram correlação fraca. Outros 2 pares exibiram correlação 

muito fraca ou praticamente inexistente (|r| < 0,10). Tais resultados indicam que a maioria das 

associações entre os itens de estresse percebido e qualidade de vida no trabalho (QVT) variou 

entre fraca e moderada, o que é esperado devido ao caráter multifatorial da QVT e à 

complexidade dos fatores subjetivos relacionados ao estresse em ambientes organizacionais. 

A verificação visual dos resíduos, por meio da análise da ausência de padrões 

curvilíneos ou tendências sistemáticas, confirma a adequação do modelo linear adotado, em 

consonância com as recomendações de Montgomery, Peck e Vining (2021) e Hair Jr. et al. 

(2019). 

Adicionalmente, o gráfico P-P (Probability-Probability Plot) dos resíduos padronizados 

da regressão na pesquisa, apresentado na Figura 11, reforça a normalidade dos resíduos—um 

pressuposto para a regressão linear. Observa-se que os pontos do gráfico se alinham à linha de 
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referência, evidenciando ausência de distorções significativas e respaldando a adequação do 

modelo estatístico adotado. 

Figura 11 - Gráfico P-P Normal de Regressão Resíduos padronizados 

 
Fonte: Elaborado pelo autor com dados da pesquisa (2025). 

 

 Caso fossem identificados padrões não lineares, alternativas como transformação de 

variáveis (por exemplo, logaritmo ou raiz quadrada) ou a aplicação de modelos não lineares 

poderiam ser consideradas. Entretanto, os dados analisados atenderam à premissa de 

linearidade, permitindo a continuidade das análises por meio da regressão linear tradicional. 

4.6.1.5. Multicolinearidade 

 

A multicolinearidade consiste na existência de correlações elevadas entre duas ou mais 

variáveis independentes em um modelo de regressão, o que pode dificultar a interpretação dos 

coeficientes e comprometer a precisão das estimativas (Fávero; Belfiore, 2017; Malhotra, 

Nunan; Birks, 2020). Para detectar esse fenômeno, adotou-se neste estudo o Fator de Inflação 

da Variância (Variance Inflation Factor – VIF) e a Tolerância, conforme recomendam Hair Jr. 

et al. (2019). O VIF mensura o quanto a variância do coeficiente de uma variável é ampliada 

devido à sua correlação com outras variáveis do modelo, sendo que valores até 10 são 

considerados aceitáveis, enquanto valores acima desse patamar indicam multicolinearidade 

severa. Já tolerâncias próximas de zero sugerem alta dependência entre variáveis. 

Na análise realizada, nenhuma das variáveis independentes ultrapassou o limite crítico 

de VIF = 10, o que afasta a possibilidade de multicolinearidade grave no modelo de regressão. 
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Destaca-se, contudo, que quatro variáveis apresentaram VIFs acima de 3: cooperação 

hierárquica (VIF = 3,414), relação com superiores (VIF = 3,168), realização no trabalho (VIF 

= 3,109) e motivação para trabalhar (VIF = 3,014). Esses resultados sugerem certa sobreposição 

conceitual entre itens ligados ao contexto das relações interpessoais e do ambiente profissional, 

indicando potencial redundância nesses aspectos. 

A maioria das variáveis, porém, apresentou VIF entre 1 e 3, sinalizando baixa 

colinearidade e reforçando a adequação do modelo quanto à independência dos preditores. Os 

valores de tolerância também permaneceram acima do limiar mínimo recomendado, indicando 

que cada variável retém parcela substancial de variância não explicada pelas demais. 

Em resumo, embora haja pontos de atenção para possíveis redundâncias entre algumas 

variáveis específicas, os resultados confirmam que o conjunto das variáveis analisadas se 

mantém dentro dos parâmetros recomendados para estudos multivariados, assegurando a 

robustez e confiabilidade das análises conduzidas. 

4.6.1.6 Homoscedasticidade 

 

A homocedasticidade é um pressuposto da regressão linear e refere-se à constância da 

variância dos erros ao longo dos valores previstos da variável dependente , segundo Hair Jr. et 

al. (2019). Esse princípio garante que a dispersão dos valores da variável dependente se 

mantenha relativamente uniforme para todos os valores das variáveis independentes, 

assegurando validade e precisão nas estimativas dos coeficientes do modelo (Hair Jr. et al., 

2019). A ausência de homocedasticidade, conhecida como heterocedasticidade, pode distorcer 

os resultados e comprometer a validade inferencial das análises. Nesses casos, recomenda-se o 

uso de transformações nos dados ou de modelos de regressão ponderada (Hair Jr. et al., 2019). 

Para avaliar esse pressuposto, foi aplicado o Teste de Levene, amplamente reconhecido 

por sua robustez e menor sensibilidade a desvios de normalidade (Hair Jr. et al., 2019; Fávero; 

Belfiore, 2017). O teste foi conduzido a partir de agrupamentos baseados em variáveis 

sociodemográficas e funcionais, como gênero, faixa etária, estado civil, renda mensal familiar, 

local de residência, profissão, nível de escolaridade, local de atuação, tempo de serviço na 

instituição, carga horária e regime de trabalho. 

A análise foi realizada de forma detalhada, item por item, considerando os resultados 

obtidos a partir da média, mediana, média aparada e média ajustada. Conforme a literatura, 
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valores de significância superiores a 0,05 indicam homogeneidade das variâncias entre os 

grupos analisados (Hair Jr. et al., 2019). 

De modo geral, a maioria dos itens avaliados apresentou valores de significância acima 

de 0,05, indicando atendimento ao pressuposto de homocedasticidade. No entanto, algumas 

exceções pontuais foram identificadas: por exemplo, o item 3 (“tristeza inesperada”) apresentou 

significância inferior a 0,05 na variável “profissão”; o item 4 (“sentimento de estresse”) 

mostrou violação na “faixa etária” e no “tempo de serviço”; o item 6 (“controle do tempo”) teve 

resultado significativo para “escolaridade” e “carga horária”; e o item 14 (“orgulho pela 

profissão”) também apresentou valores inferiores a 0,05 em “faixa etária” e “profissão”. 

Apesar dessas violações localizadas da homocedasticidade, optou-se por manter todos 

os itens na análise nesta etapa da pesquisa, conforme a orientação metodológica de Hair Jr. et 

al. (2019). Essa decisão permite o prosseguimento dos testes estatísticos subsequentes e 

assegura uma visão mais abrangente e representativa dos dados coletados. 

4.6.1.7 Teste de Viés do Método Comum 

 

Após a verificação dos pressupostos iniciais, foi realizada uma Análise Fatorial 

Exploratória (AFE) com extração por componentes principais, com o objetivo de examinar a 

estrutura dimensional dos dados e avaliar a presença de viés do método comum. Para isso, 

utilizou-se o teste de fator único de Harman, conforme proposto por Podsakoff et al. (2003), 

que recomenda a análise da variância explicada pelo primeiro fator extraído como critério para 

identificação desse viés. 

A Tabela 03 apresenta os resultados da variância total explicada pelos componentes 

extraídos. Observa-se que o primeiro fator responde por 38,29% da variância total dos dados, 

enquanto os dois primeiros fatores concentram conjuntamente 49,73% da variância. De acordo 

com a literatura, valores inferiores a 50% sugerem que não há influência significativa do viés 

do método comum nos resultados, pois, segundo Podsakoff et al. (2003), o risco é considerado 

relevante quando um único fator é responsável por mais da metade da variância total. 
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Tabela 03 – Variância total explicada pelos componentes extraídos na AFE (Teste de 

Harman). 
Componente Autovalor % Variância % Cumulativa Total 

Extração 

% Variância 

Extraída 

1 38,298 38,298 8,426 38,298 38,298 

2 11,435 49,733 2,516 11,435 49,733 

3 6,041 55,774 1,329 6,041 55,774 

4 5,373 61,147 1,182 5,373 61,147 

Fonte: Elaborado pelo autor com dados da pesquisa (2025). 

Os resultados evidenciam que a estrutura latente dos itens se mostra alinhada aos 

construtos teóricos de estresse e qualidade de vida no trabalho (QVT), apresentando variância 

total explicada em nível considerado satisfatório para estudos em ciências sociais (Hair Jr. et 

al., 2019). Dessa forma, conclui-se que o modelo não sofre influências significativas de viés de 

método comum, refletindo de maneira adequada os dados obtidos na pesquisa. 

 

4.6.2 Técnicas de Análise de Dados 

 

Para a análise dos dados coletados no estudo sobre qualidade de vida no trabalho, foi 

utilizada a Modelagem de Equações Estruturais (MEE), uma técnica estatística avançada e 

robusta que possibilita a análise simultânea de múltiplas relações de dependência entre 

variáveis observadas e latentes. Ao integrar aspectos da análise fatorial e da regressão múltipla, 

a MEE permite testar teorias complexas, nas quais uma mesma variável pode atuar como 

dependente e independente em diferentes contextos, facilitando o exame de modelos teóricos 

mais abrangentes (Hair Jr. et al., 2019; Kline, 2023). 

Dentre as principais abordagens em MEE, destaca-se o método de mínimos quadrados 

parciais (PLS-SEM), voltado à maximização da variância explicada da variável dependente, e 

a modelagem baseada em covariância (CB-SEM), que foi adotada neste trabalho por sua 

robustez na análise das relações entre diversos itens e construtos (Sarstedt; Mooi, 2019). Esta 

última permite não apenas estimar relações de dependência entre variáveis, mas também 

representar construtos não observados, corrigir erros de mensuração e ajustar o modelo à 

estrutura teórica proposta. 

A MEE caracteriza-se, ainda, por sua abordagem confirmatória, sendo amplamente 

utilizada para testar hipóteses e verificar a consistência dos modelos teóricos em relação aos 

dados empíricos (Byrne, 2016). O uso de diagramas estruturais facilita a visualização das 

relações postuladas, e o ajuste do modelo é estatisticamente avaliado. Um bom ajuste indica 
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plausibilidade nas relações teóricas, enquanto um ajuste insatisfatório sugere a necessidade de 

revisão das hipóteses. 

Foram realizados também testes de análise de variância (ANOVA), a fim de atender aos 

objetivos específicos que previam a comparação dos níveis dos construtos entre diferentes 

grupos da amostra, como campi e reitoria. A utilização da ANOVA permitiu verificar se 

existiam diferenças estatisticamente significativas nos escores dos fatores analisados entre os 

grupos de servidores. Esses testes foram aplicados tanto sobre os escores das questões 

individuais das escalas quanto sobre os escores fatoriais obtidos a partir da modelagem, 

possibilitando uma análise complementar. Assim, a ANOVA contribuiu para identificar 

padrões diferenciais na percepção dos construtos avaliados entre os segmentos institucionais, 

reforçando a análise obtida por meio da modelagem e respondendo de forma mais precisa aos 

objetivos da pesquisa (Hair Jr. et al. 2019). 

Ambas as técnicas foram utilizadas com auxílio dos softwares IBM® SPSS® Statistics 

e AMOS®. Por meio dessa abordagem, foi possível testar empiricamente os modelos teóricos 

desenvolvidos, estimando as relações entre variáveis observadas e latentes de forma robusta e 

integrada (Hair Jr. et al., 2019). 

4.6.2.1. Especificação do Modelo Estruturais e Mensuração 

 

Hair Jr. et al. (2019) destacam que a especificação do modelo estrutural em MEE é 

importante para testar empiricamente teorias, pois representa as relações causais entre os 

elementos teóricos do estudo. Esse processo começa com a construção do modelo estrutural, 

que explicita tanto relações direcionadas quanto possíveis mediações ou moderações, além da 

inclusão de variáveis de controle para neutralizar efeitos externos. O objetivo é traduzir os 

construtos teóricos e suas variáveis mensuráveis em um diagrama de caminhos (Path Diagram), 

permitindo a visualização das relações propostas e a posterior análise estatística (Hair Jr. et al., 

2019). 

Os autores enfatizam que a correta especificação do modelo de mensuração — isto é, a 

designação das variáveis indicadoras para cada construto — é um passo importante no 

desenvolvimento da modelagem de equações estruturais. Tanto o modelo estrutural quanto o 

modelo de mensuração precisam ser especificados de forma integrada, pois ambos são 

essenciais para o sucesso da análise. 
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Para a adequada especificação do modelo MEE, os principais autores da área 

recomendam as seguintes etapas (Hair Jr. et al., 2019; Byrne, 2016; Malhotra; Nunan; Birks 

2020; Kline, 2023): 

a) Desenvolvimento do modelo teórico; 

b) Definição do modelo de mensuração, do modelo estrutural e elaboração do 

diagrama de caminhos, representando as relações causais entre os construtos; 

c) Escolha da matriz de dados de entrada e do método de estimação; 

d) Definição dos critérios de ajuste do modelo; 

e) Validação individual dos construtos; 

f) Validação global do modelo teórico, com reespecificações quando necessário, 

seguida da interpretação dos resultados. 

Esse conjunto de procedimentos garante que o modelo seja empiricamente testável e 

alinhado com as premissas teóricas, tornando possível avaliar a consistência das hipóteses do 

estudo com base nos dados coletados. 

4.6.3 Identificação e método de estimação dos modelos (EM) 

 

Byrne (2016) ressalta que, na modelagem de equações estruturais, o aspecto principal é 

avaliar o quanto o modelo hipotético ajusta-se aos dados da amostra. Caso o ajuste seja 

insatisfatório, o passo seguinte consiste em identificar as fontes desse desajuste no modelo. Para 

isso, a avaliação do ajuste deve ser realizada sob múltiplas perspectivas, considerando três 

critérios essenciais: (a) a viabilidade das estimativas dos parâmetros, (b) a adequação dos erros 

padrão e (c) a significância estatística das estimativas dos parâmetros. 

Complementando essa perspectiva, Hair Jr. et al. (2019) afirmam que o método de 

Máxima Verossimilhança (Maximum Likelihood Estimation – MLE) pode ser utilizado em 

modelagem de equações estruturais. O MLE consiste em um procedimento iterativo que 

aprimora as estimativas dos parâmetros por meio da minimização de uma função de ajuste, 

sendo especialmente útil para modelos teóricos bem especificados. A escolha desse método 

exige conhecimento prévio da estrutura do modelo e a correta especificação dos parâmetros a 

serem estimados. Entre as alternativas disponíveis, destacam-se a estimação de máxima 

verossimilhança com valores perdidos (ML) e o método de estimação dos modelos (EM), que 

diferem quanto ao uso das informações amostrais para estimar médias e covariâncias. 
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Além disso, os autores sugerem que o MLE é aplicável a partir de amostras de 50 casos, 

embora seja recomendável utilizar amostras de 100 a 150 para garantir maior estabilidade nas 

soluções, e de pelo menos 200 casos para obter estimativas mais robustas. Vale ressaltar, 

entretanto, que amostras muito grandes podem tornar o método excessivamente sensível a 

pequenas discrepâncias. Após a especificação do modelo, cabe ao pesquisador selecionar o 

algoritmo para a estimação dos parâmetros livres, sendo a MLE a abordagem preferencial na 

literatura devido à sua robustez, inclusive em situações com pequenas violações das premissas 

de normalidade. 

Diante dessas recomendações, nesta pesquisa optou-se pela utilização do método da 

Máxima Verossimilhança (MLE) para a estimação dos parâmetros do modelo de equações 

estruturais. 

4.6.4 Validação do modelo de mensuração e estrutural 

 

De acordo com Cooper e Schindler (2016), a avaliação adequada da mensuração exige 

que os instrumentos sejam submetidos a rigorosos testes de validade, pois indica o grau em que 

um instrumento realmente mede aquilo que se propõe, sendo importante para a solução de um 

problema de pesquisa. Os autores destacam três tipos de validade essenciais: a validade de 

conteúdo, que verifica se a medida representa adequadamente o tema estudado; a validade de 

critério, relacionada à capacidade do instrumento de prever resultados ou estimar condições 

presentes; e a validade do construto, que avalia se a medida está alinhada com as relações 

teóricas previstas. 

Nesse contexto, Hair Jr. et al. (2019) acrescentam que a validação individual dos 

construtos envolve analisar o quão bem um conjunto de variáveis mede o construto latente de 

interesse. Para isso, são avaliados critérios como unidimensionalidade, confiabilidade, validade 

convergente e validade discriminante. A análise fatorial confirmatória (AFC) é especialmente 

relevante nesse processo, pois permite testar e confirmar o modelo teórico de mensuração, 

confrontando as hipóteses teóricas com os dados observados. 

A análise fatorial, seja em sua vertente exploratória — como defendida por Fávero e 

Belfiore (2017), para redução e agrupamento de variáveis — ou confirmatória — como 

discutido por Kline (2023), que utiliza fatores como proxies para variáveis teóricas e testa 

validade convergente e discriminante — é importante para compreender estruturas em dados 

multivariados. A escolha entre análise exploratória ou confirmatória depende dos objetivos do 
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estudo, mas ambas as abordagens são complementares e frequentemente utilizadas em conjunto 

com a modelagem de equações estruturais. No presente trabalho, foi empregada a Análise 

Fatorial Confirmatória (AFC), em consonância com o modelo teórico previamente 

estabelecido, a fim de verificar o grau de ajuste dos dados empíricos à estrutura fatorial proposta 

para os construtos investigados (Hair Jr. et al., 2019). Tal abordagem confirmatória integra a 

modelagem de equações estruturais utilizada no estudo, permitindo testar as relações 

hipotetizadas entre estresse e qualidade de vida no trabalho. 

Por fim, Hair Jr. et al. (2019) enfatizam que o modelo estrutural só deve ser testado após 

estabelecida a mensuração adequada e confirmada a validade dos construtos. Portanto, nesta 

pesquisa, a validação dos construtos foi conduzida conforme os parâmetros estabelecidos pela 

AFC, avaliando unidimensionalidade, confiabilidade, validade convergente e discriminante, 

além dos testes de ajuste e de método comum, que serão detalhados a seguir. 

4.6.4.1 Unidimensionalidade 

 

A unidimensionalidade refere-se à capacidade de um conjunto de variáveis observadas 

representar apenas um único construto subjacente (Malhotra; Nunan; Birks, 2020). Sua 

avaliação consiste em verificar se os indicadores definidos realmente refletem um único fator 

latente. Para isso, deve-se analisar os resíduos padronizados: valores elevados e padronizados 

podem indicar que certos indicadores formam um fator próprio, distinto do construto 

pretendido. Se, ao contrário, grandes resíduos não revelam um padrão consistente, é provável 

que o item em questão seja inadequado à escala (Garver; Mentzer, 1999). 

Foram examinados os valores dos resíduos entre os indicadores de cada fator, a fim de 

verificar se algum item apresentava associação sistematicamente elevada com outros itens 

distintos do fator original, o que poderia indicar a formação de um fator próprio não previsto 

no modelo teórico (Hair Jr. et al., 2019). A ausência de padrões consistentes de grandes resíduos 

foi interpretada como evidência de que os itens avaliados refletem adequadamente um único 

construto latente, conforme orientam Garver e Mentzer (1999). Assim, os resultados 

sustentaram a unidimensionalidade das escalas empregadas, conferindo maior robustez às 

inferências realizadas a partir da modelagem de equações estruturais. 
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4.6.4.2 Confiabilidade 

 

A confiabilidade de uma escala diz respeito à consistência dos resultados obtidos em 

medições repetidas. Neste estudo, serão considerados o alfa de Cronbach e a confiabilidade 

composta, ambos amplamente empregados na literatura (Malhotra; Nunan; Birks, 2020; Hair 

Jr. et al., 2019). O alfa de Cronbach, variando entre 0 e 1, é aceito como satisfatório em valores 

de 0,60 a 0,70, especialmente em pesquisas exploratórias, e tende a aumentar com o número de 

itens na escala. Fávero e Belfiore (2017) reforçam que esse coeficiente avalia a consistência 

interna das variáveis, embora não substitua a análise fatorial para verificar a adequação global 

do instrumento. Ademais, conforme Souza, Alexandre e Guirardello (2017), a confiabilidade 

deve ser sempre interpretada à luz do público e do objetivo do estudo, já que um instrumento 

confiável em uma situação pode não o ser em outra. 

No contexto da modelagem de equações estruturais, a confiabilidade composta é 

frequentemente utilizada para medir a consistência interna de um construto, baseando-se nos 

carregamentos dos indicadores. Valores entre 0,60 e 0,70 são considerados aceitáveis para 

pesquisas exploratórias, enquanto valores entre 0,70 e 0,90 indicam boa confiabilidade. 

Contudo, índices muito elevados (acima de 0,95) sugerem redundância de itens, o que pode 

comprometer a validade do construto (Hair Jr. et al., 2019). 

4.6.4.2 Validade convergente e discriminante 

 

A validade convergente refere-se ao grau em que os indicadores de um construto 

compartilham variância suficiente, enquanto a validade discriminante avalia se um construto é 

distinto dos demais (Hair Jr. et al., 2019; Byrne, 2016; Souza; Alexandre; Guirardello, 2017; 

Kline, 2023). A convergência é atestada por cargas fatoriais elevadas (≥ 0,5) e pela Variância 

Média Extraída (AVE) também superior a 0,5 (Fornell; Larcker, 1981).  

Para a validade discriminante, recomenda-se comparar as raízes quadradas das AVE 

com as correlações entre os construtos: a raiz quadrada da AVE deve ser superior à correlação 

entre construtos diferentes, indicando distinção clara entre eles (Souza; Alexandre; Guirardello, 

2017). Neste estudo, também foi aplicado o método de Bagozzi e Phillips (1982), em que se 

estima modelos de mensuração para pares de construtos com covariância fixada e livre. 

Considera-se haver validade discriminante quando a diferença do qui-quadrado entre esses 

modelos é estatisticamente significativa. 
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4.6.4.4 Medidas de ajuste 

 

A avaliação do ajuste do modelo é importante para determinar sua validade e utilidade 

em modelagem de equações estruturais. Para isso, são utilizadas diferentes classes de medidas 

(Byrne, 2016; Hair Jr. et al., 2019): 

1. Medidas de ajuste absoluto (ex.: GFI, RMSEA), que verificam o quanto o 

modelo reproduz os dados observados, sem referência a modelos alternativos. 

2. Medidas de ajuste incremental (ex.: AGFI, TLI/NNFI, NFI), que avaliam o 

desempenho do modelo em comparação com um modelo nulo (sem correlação 

entre variáveis). 

3. Medidas de ajuste de parcimônia (ex.: CFI), que ponderam o ajuste do modelo 

considerando também sua complexidade, preferindo soluções mais simples 

quando equivalentes em qualidade. 

Essas medidas fornecem um referencial objetivo para avaliar se a estrutura teórica 

proposta é adequada à amostra analisada, orientando eventuais reespecificações e 

interpretações. Com a metodologia apresentada, os resultados do estudo são expostos adiante. 

 

4.7 ASPECTOS ÉTICOS DA PESQUISA  

 

Considerando que esta pesquisa envolve seres humanos, o projeto da presente 

dissertação foi previamente submetido à apreciação do Comitê de Ética em Pesquisa (CEP) da 

Universidade de Caxias do Sul (UCS), na condição de instituição proponente, e ao CEP do 

Instituto Federal de Educação, Ciência e Tecnologia do Rio Grande do Sul (IFRS), como 

instituição coparticipante. A submissão foi realizada por meio da Plataforma Brasil, em 

conformidade com as diretrizes estabelecidas pelo Conselho Nacional de Saúde (CNS), 

especialmente nas Resoluções nº 466, de 12 de dezembro de 2012 (Brasil, 2012), e nº 510, de 

7 de abril de 2016 (Brasil, 2016), bem como nas demais normativas complementares emitidas 

pela Comissão Nacional de Ética em Pesquisa (CONEP), que regulam a ética em pesquisas 

envolvendo seres humanos. 

No CEP da UCS o projeto foi registrado sob o número CAAE 85014824.6.0000.5341. 

Após a apreciação ética, o projeto foi aprovado no dia 26 de fevereiro de 2025, conforme 

Parecer Consubstanciado nº 7.413.122. Já no CEP do IFRS, o projeto foi registrado sob o 
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número CAAE: 85014824.6.3001.8024 e aprovado em 28 de março de 2025, de acordo com o 

Parecer nº 7.473.687. 

Importa destacar que esta pesquisa observou, também, as disposições estabelecidas na 

Lei Geral de Proteção de Dados Pessoais (Lei nº 13.709/2018 – LGPD), especialmente no que 

se refere à preservação da confidencialidade das informações pessoais fornecidas pelos 

participantes (Brasil, 2018). Os dados coletados serão utilizados exclusivamente para fins desta 

pesquisa, assegurando-se o anonimato e a privacidade dos respondentes. 

Ressalta-se que os participantes da pesquisa foram exclusivamente servidores 

concursados do Instituto Federal de Educação, Ciência e Tecnologia do Rio Grande do Sul 

(IFRS), ou seja, integrantes do quadro efetivo da instituição. Não participaram da pesquisa 

empregados contratados, professores substitutos ou visitantes, trabalhadores terceirizados, 

alunos, estagiários ou bolsistas. Além disso, todos os participantes tinham idade igual ou 

superior a 18 anos, inexistindo, portanto, a participação de menores. 

Conforme a Resolução do Conselho Nacional de Saúde (CNS) nº 510, de 07 de abril de 

2016, entende-se por risco de pesquisa “a possibilidade de danos à dimensão física, psíquica, 

moral, intelectual, social, cultural do ser humano, em qualquer etapa da pesquisa e dela 

decorrente” (Brasil, 2016, p. 4). Nesse sentido, a presente pesquisa foi classificada como de 

risco mínimo, uma vez que não envolveu intervenções fisiológicas ou psicológicas nos 

participantes. A intimidade dos respondentes foi integralmente preservada, sendo a única 

possibilidade de desconforto relacionada à mobilização de sentimentos ou percepções 

individuais. 

Foi garantido a todos os participantes o direito de decidir sobre sua adesão à pesquisa, 

condicionada à aceitação dos termos previstos no Termo de Consentimento Livre e Esclarecido 

(TCLE) (Apêndice A). O documento apresentou, de forma clara e acessível, a natureza do 

estudo, sua justificativa, objetivos, metodologia, bem como os possíveis benefícios e riscos 

associados à participação, conforme previsto nas Resoluções citadas anteriormente. Todos os 

procedimentos adotados observaram rigorosamente os princípios éticos de sigilo e 

confidencialidade das informações, e os dados coletados não foram utilizados para qualquer 

forma de avaliação dos servidores participantes. 

O pesquisador responsável prestou todos os esclarecimentos necessários e informou 

que, caso a participação na pesquisa despertasse sentimentos como angústia, ansiedade ou 

medo, o participante teria o direito de se retirar do estudo ou de não responder a determinadas 
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perguntas, sem qualquer prejuízo. Também foi assegurado o direito de acesso aos resultados da 

pesquisa. 

Com o intuito de sanar eventuais dúvidas ou questionamentos, foram disponibilizados 

também aos participantes os contatos telefônicos e endereços eletrônicos do pesquisador 

responsável e do Comitê de Ética em Pesquisa da UCS, garantindo a possibilidade de obter 

esclarecimentos adicionais. 

A coleta de dados foi realizada via Google Forms pelo pesquisador, tendo início apenas 

após a aprovação do projeto pelo sistema CEP/CONEP e a aprovação do TCLE por parte dos 

respondentes. Destaca-se, ainda, que a realização da pesquisa foi autorizada pelo reitor do IFRS, 

professor Júlio Xandro Heck, conforme o Termo de Autorização Institucional (Anexo 1). Após 

a defesa da dissertação, o pesquisador compromete-se a apresentar o relatório final da pesquisa 

na Plataforma Brasil. 
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5 ANÁLISE E DISCUSSÃO DOS RESULTADOS 

 

Com base nas informações coletadas e devidamente padronizadas, além das 

verificações iniciais realizadas quanto à presença de dados ausentes (missing), outliers e testes 

de normalidade, iniciou-se a fase de apresentação, análise e interpretação dos resultados 

obtidos. Inicialmente, foi apresentada a caracterização da amostra estudada, permitindo 

identificar e compreender o perfil dos respondentes.  

Na sequência, foi descrita as estatísticas descritivas referentes aos construtos avaliados, 

avançando-se para a validação individual desses construtos por meio da análise fatorial 

confirmatória (AFC), visando confirmar o modelo de mensuração proposto. Posteriormente, 

com o uso da modelagem de equações estruturais (MEE), foi testada as hipóteses levantadas 

por meio da análise de caminhos, possibilitando a verificação das relações propostas no modelo 

teórico. 

5.1 CARACTERIZAÇÃO DA AMOSTRA 

 

Na etapa de caracterização do perfil dos respondentes, foram coletadas informações 

relativas às seguintes variáveis: sexo, faixa etária, estado civil, renda familiar mensal, local de 

residência, tempo de residência no município anterior à nomeação, escolaridade, área de 

formação acadêmica, nível de ensino e setor de atuação, profissão, tipo de atuação, tempo de 

serviço, carga horária semanal e regime de trabalho. Para a análise descritiva desses dados, 

procedeu-se ao levantamento das estatísticas básicas de frequência absoluta (f) e relativa (%), 

obtidas a partir dos dados brutos da pesquisa. 

A amostra final deste estudo foi composta por 157 respondentes (n = 157), sendo a 

maioria do sexo feminino (61,8%). Observou-se predominância de participantes na faixa etária 

entre 41 e 51 anos (42,0%). Quanto ao estado civil, verificou-se que 71,3% da amostra é 

composta por indivíduos casados ou em união estável. Considerando o salário mínimo vigente 

em 2025 (R$ 1.518,00), a renda familiar mensal concentrou-se majoritariamente no intervalo 

entre R$ 5.649,00 e R$ 7.060,00, abrangendo 69,4% dos respondentes e indicando uma média 

superior a cinco salários mínimos. 

Adicionalmente, identificou-se que 45,9% dos participantes não residiam no município 

de Bento Gonçalves antes de sua nomeação. No que se refere ao cargo ocupado, 73,7% dos 

respondentes são Técnicos Administrativos em Educação (TAEs). Destaca-se, ainda, o elevado 
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nível de escolaridade: 63,5% dos participantes possuem pós-graduação stricto sensu (mestrado 

e/ou doutorado), conforme demonstrado na Tabela 04. 

Tabela 04 – Perfil dos respondentes, baseado em frequência (f) e porcentagem (%).  

    Variáveis    Itens   (f)   (%) 

01. Sexo Feminino 97 61,8 

Masculino 58 96,9 

Prefiro não informar 2 1,3 

02. Faixa Etária Até 20 anos - - 

De 21 a 30 anos - - 

De 31 a 40 anos 48 30,6 

De 41 a 50 anos 66 42 

Acima de 51 anos 43 30,6 

03. Estado Civil Solteiro(a) 32 20,4 

Casado(a)/união estável 112 71,3 

Divorciado(a)/separado(a) 13 8,3 

Viúvo(a) - - 

04. Renda Mensal Familiar Até R$ 2.424,00 - - 

R$ 2.424,01 a R$ 4236,00 2 1,3 

R$ 4237,00 a R$ 5648,00 12 7,6 

R$ 5649,00 a R$ 7060,00 34 21,7 

Acima de 5 salários 

mínimos 
109 69,4 

05. Residia em Bento 

Gonçalves antes de ser 

nomeado? 

Sim 69 43,9 

Não 72 45,9 

Ainda resido fora do 

Município 
16 10,2 

Fonte: Elaborado pelo autor com dados da pesquisa (2025). 

 

No que se refere ao local de exercício profissional, observa-se que a maioria dos 

servidores (54,5%) se encontra lotada no campus Bento Gonçalves. Quanto ao tempo de vínculo 

institucional, 62,4% dos respondentes atuam no IFRS há mais de 11 anos. Em relação à carga 

horária semanal, predomina o regime de 40 horas, cumprido por 58,6% dos participantes. No 

que tange ao regime jurídico, destaca-se que 99,4% dos respondentes ocupam cargo efetivo na 

instituição, evidenciando a estabilidade da força de trabalho analisada. Esses dados encontram-

se detalhados na Tabela 05. 

 

 

 



116 

 

Tabela 05- Profissão, Nível de Escolaridade, Atuação, Tempo de serviço na instituição, 

Carga horária de trabalho e Regime de trabalho, baseados em frequência (f) e porcentagem 

(%). 

  Variáveis Itens (f) (%) 

1. Profissão Professor(a) 41 26,3 

Técnico(a) Administrativo(a) 115 73,7 

02- Nível de Escolaridade  Ensino médio completo 1 0,6 

Ensino Superior 

(Graduação/Licenciatura e/ou 

Tecnólogo) 

4 2,6 

Pós-Graduação (Lato Sensu 

Especialização/MBA) 
52 33,3 

Pós-Graduação (Stricto Sensu) 99 63,5 

03- Atuação Reitoria 71 45,5 

Campus Bento Gonçalves 85 54,5 

04- Tempo de serviço 

nesta instituição 
Até 3 anos 11 7 

De 4 a 7 anos 16 10,2 

De 8 a 10 anos 32 32 

Acima de 11 anos  98 98 

05- Carga horária de 

trabalho 
Dedicação Exclusiva 42 14 

40 horas 92 58,6 

30 horas 22 14 

20 horas - - 

36 horas 1 0,6 

06- Regime de trabalho Efetivo 156 99,4 

Substituto (Seleção Simplificada) - - 

Colaborador 1 0,6 

Fonte: Elaborado pelo autor com dados da pesquisa (2025). 

 

5.2    ANÁLISE DAS ESTATÍSTICAS DESCRITIVAS DOS CONSTRUTOS E TESTE DE 

MÉDIA DOS CONSTRUCTOS 

 

Nesta seção, são apresentados os resultados das estatísticas descritivas, como os 

valores mínimo e máximo, a média e o desvio-padrão, com o propósito de observar o 

padrão médio do ponto de vista dos respondentes, não considerando os resultados da 

análise fatorial confirmatória, além de testes de média dos constructos (ANOVA). 

 

5.2.1 Estresse Percebido 

 

A análise dos dados da Escala de Estresse Percebido, apresentada na Tabela 06, 

evidencia diferentes dimensões do estresse vivenciado pelos servidores públicos da Reitoria e 
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campus Bento Gonçalves do IFRS, permitindo identificar nuances relevantes em cada um dos 

aspectos investigados. Considerando a escala Likert de 7 pontos utilizada, e o ponto médio de 

4,0 (Hair Jr. et al., 2019), observa-se que os maiores desafios encontrados pelo grupo 

pesquisado poderiam estar relacionados, sobretudo, à esfera emocional. 

 Tabela 06– Análise da Média e Desvio Padrão do Estresse Percebido. 

    Variáveis    Itens    Média Desvio     

Padrão 

Estresse        

Percebido 

1- Você tem se sentido incapaz de controlar as coisas 

importantes em sua vida. 

3,892 1,972 

2- Você tem sentido que as dificuldades se acumulam  3,675 2,019 

3- Você tem ficado triste por causa de algo que aconteceu 

inesperadamente. 

4,673 1,994 

4- Você tem se sentido nervoso e “estressado”. 4,962 1,786 

5- Você tem ficado irritado porque as coisas que acontecem 

estão fora do seu controle. 

3,484 1,979 

6- Você tem conseguido controlar a maneira como gasta seu 

tempo. 

3,586 1,747 

Fonte: Elaborado pelo autor com dados da pesquisa (2025). 

 

 

Após a apresentação da Tabela 06, que reúne as médias e os desvios-padrão dos itens 

do construto Estresse, observa-se, em linhas gerais, que os valores médios variaram entre 3,48 

e 4,96, com desvios-padrão consistentemente elevados (acima de 1,7). Esses resultados podem 

indicar não apenas a presença de níveis moderados a altos de estresse entre os servidores, mas 

também uma dispersão significativa das respostas, sugerindo que, o fenômeno pode ser 

vivenciado de forma heterogênea no contexto do serviço público. 

A análise item a item permite compreender com maior clareza as nuances desse 

construto. O item 1 (“Você tem se sentido incapaz de controlar as coisas importantes em sua 

vida”; M = 3,892; DP = 1,972) pode revelar uma percepção moderada de impotência, sugerindo 

que, apesar da predominância de sintomas emocionais, parte dos servidores pode sentir 

dificuldades em exercer controle efetivo sobre aspectos relevantes da vida profissional e 

pessoal. Este dado dialoga com os achados de Cohen, Kamarck e Mermelstein (1983) e Luft et 

al. (2007), que apontam a percepção de controle como fator importante para a saúde mental e 

para a prevenção do sofrimento psíquico em ambientes de trabalho. Em contextos burocráticos 

e hierárquicos, como o do serviço público, limitações à autonomia e participação podem 
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acentuar essa sensação, tornando ainda mais relevante a implementação de políticas que 

favoreçam autonomia e engajamento (Antonello; Godoy, 2009). 

O item 2 (“Você tem sentido que as dificuldades se acumulam a ponto de acreditar que 

não pode superá-las”; M = 3,675; DP = 2,019) apresentou a menor média da escala, indicando 

que a percepção de sobrecarga extrema pode não ser predominante, embora o alto desvio-

padrão aponte para a existência de subgrupos de servidores em situação de maior 

vulnerabilidade. Tal achado está em consonância com Lima, Junior e Gomes (2023) e Maslach, 

Schaufeli e Leiter (2001), para quem a sobrecarga acumulativa pode atuar como precursor do 

burnout, especialmente em contextos de baixo suporte social e pouca flexibilidade institucional. 

Outro ponto que merece destaque é o item 3 (“Você tem ficado triste por causa de algo 

que aconteceu inesperadamente”), que obteve média de 4,673 (DP = 1,994), superando o limiar 

de 4,6 estabelecido por Hair Jr. et al. (2019). Esse resultado pode reforçar o predomínio das 

reações emocionais negativas frente a situações imprevisíveis, indicando maior vulnerabilidade 

do grupo à tristeza desencadeada por fatores externos e inesperados. Como salientam Fernandes 

(2024) e Rollnik-Sadowska et al. (2023), ambientes institucionais marcados por incertezas e 

limitações de autonomia tendem a intensificar tais respostas, sobretudo quando o servidor 

percebe falta de apoio institucional para enfrentar adversidades. 

O item 4 (“Você tem se sentido nervoso e ‘estressado’”; M = 4,962; DP = 1,786) 

apresentou a maior média da escala, evidenciando que o nervosismo e o estresse são 

experiências frequentes e intensas no grupo pesquisado. Esse resultado pode ser atribuído à 

sobrecarga de trabalho, às demandas institucionais e à rigidez estrutural típica do serviço 

público (Boas et al., 2018; Magnago et al., 2020). O modelo transacional do estresse, proposto 

por Lazarus e Folkman (1984), contribui para a compreensão desse achado, ao destacar que o 

estresse pode resultar não apenas dos eventos vivenciados, mas também da avaliação subjetiva 

feita pelo indivíduo sobre sua capacidade de enfrentamento das demandas ambientais. 

O item 5 (“Você tem ficado irritado porque as coisas que acontecem estão fora do seu 

controle”; M = 3,484; DP = 1,979) reforça a relevância da falta de controle como gatilho para 

sofrimento emocional. Embora sua média esteja abaixo do ponto central da escala, indicando 

que a irritação frequente não é predominante, trata-se ainda de uma experiência significativa 

para um grupo expressivo de servidores (Qureshi; Tasneem, 2024; Cordeiro; Figliuolo Uchôa; 

Da Silva, 2023). 
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Por fim, o item 6 (“Você tem conseguido controlar a maneira como gasta seu tempo”; 

M = 3,586; DP = 1,747) pode evidenciar dificuldades de autogerenciamento, sugerindo desafios 

de organização pessoal em meio a múltiplas demandas, prazos e pressões administrativas 

(Alves; Correia; Da Silva, 2019). Como discutido por Teixeira e Engelhardt (2024), a baixa 

percepção de controle sobre o próprio tempo pode impactar negativamente a produtividade, a 

satisfação e a qualidade de vida no trabalho. 

De forma geral, a amplitude dos desvios-padrão — todos acima de 1,7 — pode sinalizar 

grande heterogeneidade na forma como o estresse é vivenciado entre os servidores públicos. 

Essa variação pode ser atribuída a fatores como setor de atuação, tempo de serviço, suporte 

organizacional, acesso a recursos institucionais e estratégias individuais de enfrentamento 

(Fernandes, 2024; Linen; Hönekopp, 2021; Antonello; Godoy, 2009). Tais evidências 

confirmam a natureza multifacetada do estresse ocupacional, indicando que ele não deve ser 

compreendido de forma linear ou uniforme, mas como resultado da interação entre 

características individuais e condições institucionais. 

5.2.2 Qualidade De Vida No Trabalho 

 

E por fim, verificou-se o nível da Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) dos servidores 

públicos, com base nos itens 07 a 22, distribuídos em quatro domínios: físico/saúde (itens 07-

10), psicológico (itens 11-14), pessoal (itens 15-17, 22) e profissional (itens 18-21), presentes 

na tabela 07. No conjunto de indicadores avaliados, as médias oscilaram entre 3,59 e 4,96, 

evidenciando variações importantes entre os domínios analisados. O menor escore foi 

identificado no item referente ao feedback institucional (M = 3,59), enquanto a avaliação do 

orgulho profissional alcançou o patamar mais elevado (M = 4,96), denotando que, apesar da 

percepção positiva geral quanto à QVT, persistem desafios pontuais a serem enfrentados pela 

gestão pública. 

Tabela 07– Análise da Média e Desvio Padrão da Qualidade de Vida no Trabalho 
(continua) 

    Variáveis    Itens  

Média 

Desvio 

Padrão 

Domínio 

físico/saúde 

07. Em que medida você avalia o seu sono. 4,280 1,7681 

08. Em que medida algum problema com o sono prejudica seu 

trabalho 

4,344 1,6783 

09. Ao final da jornada de trabalho, o quanto você se sente. 4,745 1,5603 

10. Em que medida você se sente confortável no ambiente de 

trabalho. 

4,397 1,6590 
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(conclusão) 

Domínio 

Psicológico 

11. Em que medida você avalia sua autoestima. 4,987 1,4763 

12. Em que medida algum sentimento negativo (tristeza, desespero) 

interfere no seu trabalho. 

4,318 1,3683 

13. Em que medida você avalia sua motivação para trabalhar. 4,654 1,6628 

14. Em que medida você avalia o orgulho pela sua profissão. 5,280 1,7681 

Domínio pessoal 15. Em que medida você avalia a qualidade do seu lazer e da sua família. 4,611 1,3665 

22. Você se sente realizado com o trabalho que faz. 4,146 1,5056 

16. Como você avalia a qualidade da sua relação com seus superiores e/ou 

subordinados. 

4,771 1,3862 

17. Em que medida você é respeitado pelos seus colegas e superiores. 4,599 1,4405 

Domínio 

profissional 

18. Como você avalia a cooperação entre os níveis hierárquicos no 

trabalho. 

4,045 1,6265 

19. Como você avalia o seu conhecimento sobre todos os processos de 

trabalho da organização. 

4,739 1,1500 

20. Como você avalia a sua remuneração pelo trabalho. 4,287 1,1878 

21. Como você avalia o feedback dado pela organização sobre o seu 

trabalho? 

3,631 1,5329 

Fonte: Elaborado pelo autor com base na pesquisa (2025) 

 

No domínio físico/saúde, as médias acima do ponto médio da escala para itens como 

avaliação do sono (M = 4,280), impacto do sono no trabalho (M = 4,344), sensação ao final da 

jornada (M = 4,745) e conforto no ambiente laboral (M = 4,397) denotam uma percepção 

globalmente positiva dos respondentes. Esses achados corroboram estudos clássicos da OMS e 

do WHOQOL Group (1995), que já apontavam a saúde física como pilar estruturante da QVT, 

podendo influenciar diretamente a satisfação e o desempenho no trabalho. A literatura reforça 

que o sono adequado pode estar fortemente associado à prevenção de doenças físicas e mentais 

e ao equilíbrio homeostático (Fietze et al., 2022; Brown, 2020).  

Contudo, autores como Tavares (2017) e Fernandes (2024) lembram que a sobrecarga, 

o acúmulo de funções e a exposição a fatores ambientais desfavoráveis podem representar 

potenciais fontes de desgaste físico, o que reforça a necessidade de políticas institucionais de 

promoção à saúde. Nesse sentido, o conceito de “ambiente saudável de trabalho”, discutido por 

Lima Júnior (2020) e reafirmado pela OMS (2010; 2022), destaca a importância de espaços de 

convivência, ergonomia e conforto ambiental não apenas para prevenir agravos físicos, mas 

também para poder favorecer o engajamento e a produtividade, especialmente no serviço 
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público, onde podem haver restrições orçamentárias e limitações para investimentos em 

infraestrutura (Demircioglu, 2023; Machado, 2024). 

No domínio psicológico, os resultados indicam autoestima elevada (M = 4,987), 

interferência de sentimentos negativos em patamar moderado (M = 4,318), altos índices de 

motivação (M = 4,654) e, de forma mais expressiva, orgulho profissional (M = 5,280). Esses 

dados sugerem que, além da ausência de sofrimento psíquico, a dimensão psicológica da QVT 

envolve reconhecimento, autorrealização e sentido existencial atribuído ao trabalho, conforme 

Soares, Mafra e Faria (2019). O orgulho pela profissão, de acordo com Ribeiro e Santana 

(2015), pode atuar como importante fator de proteção emocional diante das adversidades 

organizacionais, em linha com o que Walton (1974) denominou de relevância social do trabalho 

em seu modelo clássico de QVT.  

Além disso, a abordagem cognitivo-transacional de Lazarus e Folkman (1984) contribui 

para a compreensão desse resultado, ao destacar que a avaliação subjetiva dos recursos 

disponíveis pode modular a forma como os indivíduos percebem os estressores laborais. Assim, 

sentimento de orgulho e motivação podem atuar como facilitadores de coping adaptativo 

(Cunha, 2022). Ainda que sentimentos negativos estejam presentes, o suporte institucional e o 

reconhecimento formal e simbólico podem ser importantes para a preservação da saúde mental 

(Fernandes, 2024). Pesquisas de Guo, Wen e Zhu (2024) e Laschinger e Fida (2015) 

demonstram, nesse sentido, que culturas organizacionais pautadas pela valorização e pelo 

feedback positivo podem favorecem a resiliência coletiva e reduzem sintomas de burnout. 

No domínio pessoal, destacam-se médias elevadas para lazer e família (M = 4,611), 

realização no trabalho (M = 4,146), relações com superiores/subordinados (M = 4,771) e 

respeito (M = 4,599). Esses indicadores confirmam a relevância do equilíbrio entre vida 

profissional e pessoal, apontado por Walton (1974) como dimensão da QVT. A ausência de 

tempo para lazer, convívio social e autocuidado é recorrentemente associada a riscos para a 

saúde física e mental (Carneiro et al., 2021; Sumerlin et al., 2022).  

O respeito e a qualidade das relações interpessoais, por sua vez, são frequentemente 

indicados como fatores de integração social no trabalho, promovendo pertencimento e 

autoestima coletiva (Laschinger; Fida, 2015; Barbi, 2024). Estudos de Katz e Kahn (1952), 

destacam a centralidade das relações humanas para o desempenho institucional. Mesmo em 

ambientes burocráticos, como o serviço público, o suporte social traduzido em respeito, diálogo 

e confiança pode reduzir conflitos e ampliar a satisfação (Neves, 2022; Ribeiro; Meneghini, 

2023). 
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Por fim, no domínio profissional, verificam-se médias positivas, ainda que menos 

expressivas do que nos demais domínios, para cooperação hierárquica (M = 4,045), 

conhecimento dos processos organizacionais (M = 4,739) e remuneração (M = 4,287), enquanto 

o item referente ao feedback institucional (M = 3,631) apresentou o menor escore da escala de 

QVT. Esses resultados estão em consonância com modelos como os de Nadler e Lawler (1983) 

e Hackman e Oldham (1975), que enfatizam a clareza de papéis, a participação nas decisões e 

a equidade de recompensas como fundamentos para a qualidade de vida no trabalho.  

Estudos recentes confirmam que, no setor público, ainda que a remuneração seja 

rigidamente definida por normativas gerais, a percepção de justiça distributiva e de 

reconhecimento simbólico pode atenuar a insatisfação (Saraiva et al., 2023; Pirrolas; Correia, 

2022; Pizzio; Klein, 2015). A baixa média do feedback, entretanto, reforça desafios 

relacionados à cultura avaliativa e à devolutiva institucional, apontados por Cordeiro et al. 

(2023) e Klein e Colauto (2020) como fatores críticos para a motivação e o desenvolvimento 

contínuo dos servidores. 

Tabela 08 – Média e Desvio Padrão totais. 

Domínio Média Geral Desvio Padrão 

Estresse Percebido 4,045 1,916 

QVT - Psicológico 4,442 1,666 

QVT - Pessoal 4,810 1,568 

QVT - Físico/Saúde 4,532 1,424 

QVT - Profissional 4,175 1,374 

Fonte: Elaborado pelo autor com dados da pesquisa (2025). 

 

Ao examinar os desvios-padrão totais, presentes na tabela 08, verifica-se que alguns 

valores se aproximam de 2, o que denota maior dispersão nas respostas e sugere 

heterogeneidade nas percepções dos servidores, variando de níveis baixos a elevados. Em 

contrapartida, observa-se também a presença de desvios-padrão inferiores a 2, muitos próximos 

de 1, indicando maior uniformidade nas avaliações sobre a qualidade de vida no trabalho. De 

acordo com Hair Jr. et al. (2019), desvios-padrão mais altos refletem diversidade de percepções, 

enquanto valores mais baixos sinalizam maior consenso entre os participantes, sugerindo maior 

dispersão no estresse e maior homogeneidade na QVT. 
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Em síntese, no construto Estresse (Tabela 6), alguns itens apresentaram desvios-padrão 

elevados, próximos de 2, em especial as afirmações E3 – “Senti que estava incapaz de controlar 

as coisas importantes da minha vida” e E5 – “Achei que as dificuldades se acumulavam tanto 

que não conseguia superá-las”. Esses resultados podem evidenciar percepções heterogêneas 

entre os servidores: enquanto parte da amostra relatou vivenciar níveis intensos de estresse, 

outros indicaram experiências menos impactantes. Essa dispersão reforça a compreensão de 

que o estresse ocupacional pode ser um fenômeno multifacetado, que pode variar conforme 

fatores individuais e organizacionais (Lazarus; Folkman, 1984). Além disso, sugere que 

determinados servidores podem percebem as demandas do trabalho como ameaças ao seu 

equilíbrio, enquanto outros conseguem mobilizar recursos pessoais e institucionais para lidar 

com elas de modo mais adaptativo, alinhando-se ao modelo transacional de estresse. 

Em contrapartida, no construto Qualidade de Vida no Trabalho – QVT (Tabela 7), os 

desvios-padrão permaneceram em patamares inferiores, muitos próximos de 1, indicando maior 

uniformidade de percepções. Destacam-se, nesse sentido, itens como Q9 – “Satisfação com a 

segurança do ambiente de trabalho” e Q15 – “Relação interpessoal com colegas de trabalho”, 

que apresentaram avaliações consistentes entre a maioria dos respondentes. Essa 

homogeneidade dialoga com as proposições de Walton (1973) e Limongi-França (2009), 

segundo as quais políticas institucionais voltadas à saúde e segurança e a qualidade das relações 

interpessoais tendem a gerar percepções mais estáveis de QVT. Assim, enquanto o estresse 

revela maior variabilidade individual, a QVT mostra-se mais ancorada em práticas 

organizacionais comuns, favorecendo a convergência das respostas. 

A seguir, se encontram os resultados resumidos dos testes de ANOVA com ênfase nas 

diferenças estatísticas relevantes entre os grupos analisados. Para maior transparência e 

detalhamento metodológico, as tabelas completas contendo os dados item a item. Tal 

procedimento visa facilitar a compreensão dos principais achados no corpo do texto, ao mesmo 

tempo em que garante o acesso às informações detalhadas para consultas ou futuras replicações 

do estudo. 

5.2.3 Análise de Variâncias ANOVA 

 

Nesta seção, realiza-se uma análise de variância (ANOVA) com o objetivo de comparar 

os escores entre servidores lotados na Reitoria e aqueles vinculados ao Campus, bem como 

entre as categorias profissionais (docentes e técnicos administrativos em educação), gêneros e 
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tempo de instituição. Análises estatísticas descrevendo todos os itens e análises item a item, se 

encontram no Apêndice D deste trabalho. 

5.2.3.1    ANOVA entre campos de atuação: Reitoria e Campus 

 

A seguir, na tabela 09, é descrito um resumo dos itens/dimensões com diferença 

significativa (p < 0,05 na ANOVA), destacando a direção da diferença entre Campus e Reitoria: 

 

Tabela 09- Diferenças Significativas entre Reitoria e Campus 

Item/Domínio Descrição Média 

Reitoria 

(1,0) 

Média 

Campus 

(2,0) 

Sig 

(p<0,05) 

Interpretação Prática 

E2-Estresse 

percebido 

Sentiu que as dificuldades 

se acumulam a ponto de 

não superar 

4,18 3,27 0,005  Reitoria sente mais 

sobrecarga/impotência 

E6- Estresse 

Percebido 

Consegue controlar como 

gasta seu tempo 

3,28 3,86 0,040 Campus percebe mais controle do 

próprio tempo 

Q9- 

Físico/Saúde 

Cansaço ao final da 

jornada de trabalho 

5,04 4,48 0,025 Reitoria sente mais fadiga ao final do 

trabalho 

Q10- Físico/ 

Saúde 

Conforto no ambiente de 

trabalho 

4,89 4,00 0,001 Reitoria sente mais conforto no 

ambiente de trabalho 

Q16- Pessoal Sente-se realizado com o 

trabalho que faz 

5,03 4,55 0,033 Mais realização profissional na 

Reitoria 

Q17- Pessoal Qualidade da relação com 

superiores/subordinados 

4,89 4,35 0,021 Relações interpessoais mais positivas 

na Reitoria 

Q18- Pessoal É respeitado por 

colegas/superiores 

4,39 3,75 0,014 Maior respeito percebido na Reitoria 

Físico Domínio físico/saúde 

(dimensão composta) 

4,82 4,18 0,001 Reitoria sente mais impacto 

físico/saúde 

Pessoal Domínio pessoal 

(dimensão composta) 

4,73 4,31 0,029 Mais satisfação pessoal/profissional 

na Reitoria 

QVT_geral Qualidade de Vida no 

Trabalho (geral) 

4,69 4,31 0,021 QVT percebida como mais positiva 

na Reitoria 

Fonte: Elaborado pelo autor com base na pesquisa (2025). 

 

A análise de variância (ANOVA) entre os servidores lotados na Reitoria (N=71) e no 

Campus (N=85), não foram identificadas diferenças estatisticamente significativas nos 

domínios psicológico e profissional da QVT, bem como nos escores globais de estresse, 

indicando que tais dimensões se mantêm estáveis independentemente do ambiente de atuação, 

entretanto, revelou diferenças estatisticamente significativas em outros aspectos da qualidade 

de vida no trabalho e do estresse percebido.  

Os resultados apontam que servidores da Reitoria relatam sentir-se mais frequentemente 

sobrecarregados e incapazes de superar as dificuldades diárias, além de maior cansaço ao final 
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da jornada de trabalho. Também demonstram maior percepção de conforto no ambiente de 

trabalho, realização profissional, relações interpessoais positivas e respeito por colegas e 

superiores. Na dimensão física/saúde, os servidores da Reitoria relatam maior impacto, o que 

pode indicar maior exigência ou desgaste físico relacionado ao trabalho. 

Ainda, a Reitoria apresentou médias superiores tanto na dimensão pessoal quanto na 

avaliação global da Qualidade de Vida no Trabalho, sugerindo uma percepção geral mais 

positiva desses aspectos entre os trabalhadores do setor administrativo central. 

Por outro lado, servidores do Campus relataram maior percepção de controle sobre a 

forma como administram seu tempo, indicando possivelmente uma rotina mais flexível ou 

autonomia na gestão das tarefas diárias. 

Em resumo, os servidores da Reitoria tendem a relatar tanto desafios maiores 

relacionados à sobrecarga e ao cansaço quanto maior satisfação e valorização profissional, 

conforto, respeito e relações interpessoais positivas em comparação aos servidores do campus. 

Já os servidores dos campus percebem maior controle sobre o próprio tempo, o que pode estar 

associado a diferentes rotinas e exigências no ambiente de trabalho. 

5.2.3.2    ANOVA entre diferentes Gêneros 

 

Também foi realizada uma análise de variância (ANOVA) para comparar os escores de 

estresse entre diferentes gêneros. O teste revelou diferença estatisticamente significativa entre 

os grupos, indicando que o nível de estresse varia conforme o gênero dos respondentes. 

conforme tabela 10.  

Tabela 10- Diferenças Significativas entre Gêneros 

Item/ 

Domínio 

Descrição Média 

Masc. (1) 

Média 

Fem. (2) 

Sig 

(p<0,05) 

  Interpretação Prática 

E4- Estresse 

Percebido 

Sentiu-se 

nervoso/“estressado” 

4,38 5,29 0,006 Mulheres sentem-se mais 

frequentemente estressadas 

E6- Estresse 

Percebido 

Consegue controlar como 

gasta seu tempo 

3,29 3,71 0,050 Mulheres percebem mais 

controle sobre o tempo 

Q12- 

Psicológico 

Sentimento negativo 

interfere no trabalho 

4,66 4,14 0,030 Homens percebem mais 

interferência de sentimentos 

negativos 

Q16- 

Psicológico 

Sente-se realizado com o 

trabalho que faz 

4,90 4,75 0,013 Homens sentem-se mais 

realizados com o trabalho 

Estresse Escore total de estresse 

percebido 

3,95 4,44 0,036 Mulheres percebem mais estresse 

no geral 

Fonte: Elaborado pelo autor com base na pesquisa (2025). 
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A comparação entre servidores masculinos (N=58) e femininos (N=97), não foram 

identificadas diferenças estatisticamente significativas nos domínios físico, psicológico, 

pessoal, profissional e no escore global de qualidade de vida no trabalho (QVT), indicando que 

essas dimensões permaneceram estáveis entre homens e mulheres. Entretanto, a amostra 

revelou algumas diferenças estatisticamente significativas em outros itens das escalas de 

estresse percebido e qualidade de vida no trabalho desta. 

Mulheres relataram sentir-se mais frequentemente nervosas e estressadas e 

apresentaram um escore global de estresse percebido significativamente maior, indicando 

níveis mais altos de estresse entre o público feminino. Curiosamente, também relataram maior 

percepção de controle sobre a maneira como gastam o próprio tempo, o que pode apontar para 

estratégias de coping diferenciadas ou uma maior consciência sobre a gestão do tempo 

(Chukwuemeka et al., 2023). 

Por outro lado, os homens perceberam mais frequentemente a interferência de 

sentimentos negativos, como tristeza e desânimo, no trabalho e relataram-se mais realizados 

com o trabalho desempenhado. 

Esses resultados sugerem que, embora as mulheres estejam mais expostas ao estresse e 

aos sentimentos de nervosismo no ambiente de trabalho, também demonstram maior sensação 

de controle sobre o tempo. Já os homens, apesar de menor estresse geral, sentem-se mais 

realizados e reconhecem mais frequentemente o impacto de sentimentos negativos na rotina 

laboral. Essas nuances podem reforçar a importância de considerar o gênero na análise de 

fatores psicossociais e nas estratégias de promoção do bem-estar no trabalho. 

5.2.3.3    ANOVA entre Profissão de Docentes e TAE 

 

A análise de variância (ANOVA) para comparação dos escores de estresse entre as 

diferentes profissões também foi realizada, conforme resumo, demonstrado na Tabela 11 

abaixo: 
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Tabela 11- Diferenças Significativas entre Docentes e Taes 
Item/ 

Domínio 

Descrição Média 

Docente (1,0) 

Média 

TAE 

(2,0) 

Sig 

(p<0,05) 

Interpretação Prática 

E3- Estresse 

Percebido 

Ficou triste por algo 

inesperado 

5,22 4,47 0,038 Docentes sentem mais 

tristeza diante de imprevistos 

E4- Estresse 

Percebido 

Sentiu-se 

nervoso/“estressado” 

5,46 4,77 0,034 Docentes sentem-se mais 

frequentemente estressados 

E6-Estresse 

Percebido 

Consegue controlar como 

gasta seu tempo 

4,10 3,38 0,024 Docentes percebem mais 

controle sobre o próprio 

tempo 

Q10- Saúde/ 

Físico 

Conforto no ambiente de 

trabalho 

3,88 4,60 0,017 Técnicos sentem-se mais 

confortáveis no ambiente de 

trabalho 

Q16- Pessoal Sente-se realizado com o 

trabalho que faz 

4,39 4,91 0,038 Técnicos sentem-se mais 

realizados profissionalmente 

Q20- 

Profissional 

Conhecimento sobre todos os 

processos de trabalho 

4,83 4,10 0,001 Docentes avaliam melhor seu 

conhecimento dos processos 

Estresse Escore total de estresse 

percebido 

4,77 4,10 0,010 Docentes percebem mais 

estresse geral 

Físico Domínio físico/saúde 

(dimensão composta) 

4,14 4,60 0,041 Técnicos relatam mais 

impacto físico/saúde 

Fonte: Elaborado pelo autor com base na pesquisa (2025). 

 

A comparação entre docentes (N=41) e técnicos administrativos em educação (TAE, 

N=115), não foram verificadas diferenças estatisticamente significativas nos domínios 

psicológico, pessoal, profissional e no escore global de qualidade de vida no trabalho (QVT), 

sugerindo estabilidade dessas dimensões entre as categorias funcionais, entretanto, revelou 

diferenças estatisticamente significativas em diversos outros itens das escalas de estresse 

percebido e qualidade de vida no trabalho. 

Docentes apresentaram médias significativamente mais altas nos itens que investigam 

sentimento de tristeza diante de eventos inesperados, frequência de sentir-se nervoso ou 

estressado, percepção de controle sobre o próprio tempo e no escore total de estresse percebido. 

Além disso, docentes avaliaram de forma mais positiva seu conhecimento sobre todos os 

processos de trabalho, sugerindo maior domínio ou familiaridade com as atividades 

desempenhadas. 

Por outro lado, os técnicos administrativos relataram médias superiores no conforto no 

ambiente de trabalho, realização profissional e domínio físico/saúde, indicando maior 

satisfação, conforto e percepção de bem-estar físico em relação aos docentes. 

Esses resultados sugerem que, enquanto os docentes tendem a experimentar mais 

sentimentos de estresse, tristeza e sobrecarga, além de maior controle percebido sobre o próprio 

tempo e conhecimento técnico, os técnicos administrativos vivenciam mais conforto, realização 
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e saúde física em seus contextos de trabalho. Isso pode estar relacionado às diferentes naturezas, 

exigências e pressões das funções exercidas por cada grupo (Carneiro et al. 2021). 

5.2.3.4    ANOVA entre Tempo de Instituição e idade 

 

Após, foi realizada também uma análise sobre o tempo de serviço na instituição e idade. 

A seguir, a tabela 12 demonstra a diferença significativa encontrada: 

Tabela 12- Diferenças Significativas entre Tempo de serviço 

Item/ 

Domínio 

Descrição Média até 

10 anos 

Média 11 

anos ou 

mais 

Sig 

(p<0,05) 

Interpretação Prática 

Q18- 

Pessoal 

É respeitado por 

colegas/superiores 

4,37 3,85 0,049 Mais respeito percebido entre os mais 

novos 

Fonte: Elaborado pelo autor com base na pesquisa (2025). 

 

A comparação entre servidores com até 10 anos de atuação na instituição (N = 59) e 

aqueles com 11 anos ou mais (N = 98) evidenciou uma diferença estatisticamente significativa 

quanto à percepção de respeito no ambiente de trabalho. O item Q18 (“Em que medida você é 

respeitado pelos seus colegas e superiores? ”) apresentou média superior entre os servidores 

com menor tempo de instituição, em comparação aos de maior tempo, sugerindo que os 

funcionários mais recentes podem perceber maior respeito no contexto laboral. 

Para as demais variáveis e dimensões avaliadas, tanto para o tempo de instituição quanto 

para as faixas etárias, não foram identificadas diferenças estatisticamente significativas nos 

escores de estresse percebido, nos domínios físico, psicológico, pessoal, profissional e no 

escore global de qualidade de vida no trabalho (QVT), evidenciando a estabilidade desses 

construtos independentemente do tempo de serviço ou da idade dos servidores. Esse resultado 

também indicaa que, de maneira geral, o tempo de permanência na instituição pode não exercer 

influência expressiva sobre as demais percepções de estresse, qualidade de vida no trabalho 

(QVT) ou domínios específicos, excetuando-se a percepção de respeito interpessoal. 

Os resultados das análises de variância (ANOVA) também demonstraram que tanto a 

idade quanto o tempo de serviço, quando considerados isoladamente, não apresentaram 

diferenças estatisticamente significativas nos níveis de estresse percebido, na QVT ou em seus 

respectivos domínios entre os grupos analisados. Em outras palavras, servidores mais jovens e 

mais experientes, assim como aqueles com menor ou maior tempo de serviço, relataram médias 

semelhantes nesses indicadores. 
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Por fim, destaca-se que, embora a literatura aponte que a senioridade pode conferir 

maior resiliência e favorecer o desenvolvimento de estratégias de enfrentamento (Hobfoll, 

1989; Balassiano et al., 2011), os dados do presente estudo não evidenciaram tal efeito de forma 

estatisticamente significativa nas análises comparativas diretas. 

Em síntese, os dados obtidos de todas as análises ANOVA indicam a predominância de 

sintomas emocionais entre os servidores investigados. Tal achado corrobora evidências 

previamente relatadas por autores como Mark e Smith (2012), os quais destacam o impacto dos 

ambientes institucionais na saúde mental dos trabalhadores. Diante desse contexto, ressalta-se 

a necessidade de implementação de políticas institucionais que promovam o fortalecimento do 

suporte psicossocial, a capacitação dos servidores para o desenvolvimento de estratégias de 

enfrentamento (coping), a promoção da autonomia e a revisão de processos organizacionais, 

sobretudo no que tange ao corpo docente, que apresentou índices mais elevados de sintomas 

emocionais. 

A adoção dessas medidas pode contribuir significativamente para a redução do risco de 

adoecimento mental, o incremento do bem-estar e da qualidade de vida no trabalho, 

beneficiando não apenas os servidores individualmente, mas também o desempenho 

institucional de forma geral (Da Silva et al., 2024; Fernandes, 2024; Lima, 2019). 

Cabe ressaltar, contudo, que os índices apresentados se referem a análises preliminares 

e não contemplam ainda os resultados advindos da análise fatorial confirmatória, que serão 

detalhados em capítulos subsequentes e devidamente sintetizados no capítulo destinado aos 

principais resultados. Destaca-se que eventuais efeitos de moderação (como o tempo de serviço 

testado nesta pesquisa), frequentemente não capturados em análises comparativas diretas, 

podem tornar-se evidentes quando se explora a dinâmica das interações entre os construtos 

latentes (Hair Jr. et al., 2019), justificando a necessidade de abordagens estatísticas mais 

robustas nos capítulos adiante. 

 

5.3 ANÁLISE FATORIAL CONFIRMATÓRIA E VALIDAÇÃO DOS CONSTRUTOS 

 

 

Para validar as relações entre os construtos utilizados nesta pesquisa, empregou-se a 

técnica de análise fatorial confirmatória (AFC), conforme detalhado anteriormente no Capítulo 

4. Essa técnica teve como objetivo verificar se os conjuntos de indicadores realmente mediam 
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o que se propunham segundo a teoria subjacente, buscando confirmar a existência de validade 

convergente e discriminante. Ademais, buscou-se assegurar que tais indicadores fossem 

consistentes unicamente com os construtos aos quais estavam associados, confirmando assim 

sua unidimensionalidade. 

Sempre que necessário, foram realizadas reespecificações no modelo original da AFC. 

Tais ajustes visam aprimorar as definições operacionais, as relações entre indicadores ou a 

estrutura dos construtos envolvidos, de forma que os modelos fossem mais precisamente 

ajustados às variáveis utilizadas, refletindo melhor as relações teóricas previstas e atendendo 

aos requisitos fundamentais de unidimensionalidade, validade convergente e discriminante 

(Hair Jr. et al. 2019). 

Complementarmente, calculou-se o Alpha de Cronbach para verificar a confiabilidade 

das medições e a consistência interna das escalas empregadas. Para que as medidas sejam 

consideradas adequadas, recomenda-se que os valores desse indicador sejam iguais ou 

superiores a 0,70 (Malhotra; Birks; Wills, 2020; Hair Jr. et al., 2019). 

Além disso, também se realizou uma análise da Confiabilidade Composta, conhecida 

igualmente como confiabilidade do construto. De acordo com Hair Jr. et al. (2019), valores 

entre 0,60 e 0,70 são considerados aceitáveis, desde que outras evidências robustas de validade 

estejam presentes. Em suma, mesmo que os valores obtidos estejam um pouco abaixo do ideal, 

ainda é possível considerar o modelo válido caso outros indicadores demonstram, de forma 

consistente, que ele efetivamente mensura os construtos em questão. 

 

5.3.1 Avaliação do Modelo Estrutural – Construto Estresse 

 

 

O Construto Estresse compreendia seis variáveis, de acordo com a escala original 

proposta pela teoria. A Tabela 13 apresenta os indicadores de validade convergente, após 

ajustes realizados com base na análise fatorial confirmatória (AFC), inferior ao limiar mínimo 

de 0,50 (Hair jr. et al, 2019), A variância extraída (AVE) resultante foi de 0,491, valor 

considerado limítrofe, mas aceitável segundo Hair Jr. et al. (2019), especialmente quando 

acompanhada de bons níveis de confiabilidade composta (0,792) e Alpha de Cronbach (0,773), 

os quais atestam a consistência interna do construto.  

A decisão pela exclusão das variáveis E02 e E05 foi fundamentada nas diretrizes de 

Hair Jr. et al. (2019), as quais recomendam a retirada de itens com cargas fatoriais inferiores a 
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0,50, desde que essa ação não comprometa a interpretação do construto e se mantenha, sempre 

que possível, ao menos três variáveis representativas. As cargas fatoriais dessas variáveis foram 

de 0,32 e 0,206, respectivamente, consideradas inadequadas para fins de validade convergente. 

Além disso, foram aceitas as sugestões de índices de modificação fornecidas pelo 

software, com a correlação entre os erros ER3 e ER6. Essa modificação contribuiu 

significativamente para o aprimoramento do ajuste do modelo, elevando a variância extraída de 

0,429 para 0,456. Comparativamente ao modelo inicial (com AVE de 0,341), os avanços são 

expressivos e indicam uma modelagem mais parcimoniosa e estatisticamente sólida. A 

confiabilidade composta atingiu 0,821 e o Alpha de Cronbach manteve-se em 0,773, reforçando 

a consistência interna do construto. 

 Tabela 13 - Construto Estresse- Validade Convergente 

Dimensão Variável Carga Fatorial Variância 

Extraída 

Confiabilidade 

Composta 

Alpha de 

Cronbach 

ESTRESSE E01 0,783 0,491 0,792 0,773 

  E03 0,673   

  E04 0,73   

  E06 0,603   

Fonte: dados da pesquisa (2025). 

 

A Tabela 13 exibe os índices de ajuste obtidos após a estimação do modelo para o 

construto Estresse. Os indicadores confirmam a qualidade do ajuste, destacando-se os valores 

de GFI (0,999), NFI (0,996), TLI (1,013) e CFI (1,000), todos acima dos patamares 

recomendados de 0,90. A razão entre o qui-quadrado e os graus de liberdade (χ²/gl) foi de 0,623, 

abaixo do limite de 5, e o RMSEA apresentou valor igual a zero, indicando um ajuste excelente. 

Tabela 14 – Índices de Adequação – Estresse  

Constructo χ2 p gl χ2/gl <5 GFI>0,9 NFI >0,9 TLI 

>0,9 

CFI 

>0,9 

RMSEA 

(0,05 a 0,08) 

ESTRESSE 0,623 0,43 1 0,623 0,999 0,996 1,013 1 0 

Fonte: dados da pesquisa (2025). 

 

Dessa forma, os resultados confirmam que o modelo proposto para o construto Estresse 

apresentou elevada capacidade explicativa e robustez estatística, estando adequadamente 

ajustado aos dados empíricos da amostra. Tal estrutura valida o construto para as análises 
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estruturais subsequentes, garantindo que as interpretações inferidas a partir dele sejam 

fundamentadas em evidências estatísticas e teóricas consistentes. 

5.3.2   Análise Fatorial Confirmatória do Construto Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) 

 

 Como indicado anteriormente, o construto Qualidade de Vida no Trabalho é composto 

por quatro dimensões: Físico/Saúde; Psicológico; Profissional e Pessoal e, na sequência, será 

apresentada a análise de cada uma delas adiante. 

No caso da QVT, não se apresentam índices de adequação, uma vez que estes já foram 

avaliados em cada dimensão de primeira ordem, conforme recomendam Hair Jr. et al. (2019). 

Assim, a validade do construto de segunda ordem decorre da consistência observada nos 

construtos de primeira ordem que o compõem. 

5.3.2.1 Dimensão Físico/Saúde 

 

A Dimensão Físico/Saúde, era originalmente composto por quatro variáveis, conforme 

estabelecido na escala teórica adotada. A análise das cargas fatoriais revelou que a variável Q08 

apresentou valor de 0,064, sendo, portanto, incompatível com os critérios mínimos de retenção 

(≥ 0,50) (Hair Jr et al., 2019). Sua exclusão, acompanhada da correlação entre os erros ER7 

com ER10 e ER7 com ER9, produziu um ganho substancial nos índices de ajuste e melhoria da 

consistência interna do construto. 

A variância extraída (AVE) aumentou de 0,424 para 0,438 após os ajustes, situando-se 

próxima ao ponto de corte mínimo (0,50), o que ainda é aceitável dentro de modelos com menor 

número de variáveis latentes (Hair Jr. et al, 2019). A confiabilidade composta alcançou 0,700, 

e o alpha de Cronbach foi de 0,605, valores que atendem aos critérios mínimos em estágios 

iniciais de validação de escalas ou quando o número de indicadores é reduzido (Hair Jr. et al., 

2019), conforme a Tabela 15. 

Tabela 15– Dimensão Físico/Saúde- Validade Convergente 

Dimensão Variável Carga 

Fatorial 

Variância 

Extraída 

Confiabilidade 

Composta 

Alpha de 

Cronbach 

FÍSICO/SAÚDE Q07 0,620 0,438 0,700 0,605 

  Q09 0,702     

  Q10 0,660     

Fonte: dados da pesquisa (2024). 
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Diante desses resultados, conclui-se que a Dimensão Físico/Saúde apresenta estrutura 

fatorial válida, ajuste estatístico excelente e propriedades psicométricas adequadas, permitindo 

sua utilização segura nas análises estruturais subsequentes do modelo teórico. 

5.3.2.2   Dimensão Psicológica 

 

De forma semelhante, a Dimensão Psicológica era originalmente composta por quatro 

variáveis, conforme estabelecido na escala teórica adotada. A análise das cargas fatoriais 

revelou que a variável Q14 apresentou valor baixo de carga fatorial. Sua exclusão, 

acompanhada da correlação entre os erros ER11 com ER12 e ER13 com ER12, propostos pelo 

software produziu um ganho substancial nos índices de ajuste e melhoria da consistência interna 

do construto.  

A variância média extraída (AVE) apresentou valores de 0,471 e, após os ajustes, 

diminuiu para 0,458. Apesar disso, optou-se pela manutenção do construto, uma vez que os 

índices de confiabilidade composta (0,716) e alfa de Cronbach (0,665) atingiram patamares 

considerados adequados para validação de escalas, melhores que sem os ajustes (Hair Jr. et al., 

2019). Assim, a decisão fundamentou-se no entendimento de que, embora a validade 

convergente apresenta limitações, a consistência interna dos itens permanece satisfatória, 

conforme a Tabela 16. 

Tabela 16– Dimensão Psicológico- Validade Convergente 

Dimensão Variável Carga 

Fatorial 

Variância 

Extraída 

Confiabilidade 

Composta 

Alpha de 

Cronbach 

PSICOLÓGICO Q11 0,682 0,458 0,716 0,665 

  Q12 0,736     

  Q13 0,605     

Fonte: dados da pesquisa (2025). 

 

Diante desses resultados, conclui-se que a Dimensão Psicológico apresenta 

estrutura fatorial válida, ajuste estatístico excelente e propriedades psicométricas 

adequadas, permitindo sua utilização segura nas análises estruturais subsequentes do 

modelo teórico. 
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5.3.2.3 Dimensão Pessoal 

 

Esta dimensão foi formada originalmente por quatro variáveis, sendo que a análise 

pelo software sugeriu a remoção de uma delas, a de número Q14 (0,477) e covariância 

entre Q22 e Q16 e Q17. Isso resultou na melhora da variância extraída de 0,369 para 

0,426, confiabilidade composta para 0,690 e alpha de Cronbach de 0,764, atingindo 

validade convergente para a dimensão pessoal conforme a Tabela 17. 

Tabela 17–Dimensão Pessoal- Validade Convergente 

Dimensão Variável Carga 

Fatorial 

Variância 

Extraída 

Confiabilidade 

Composta 

Alpha de 

Cronbach 

PESSOAL Q22 0,625 0,426 0,690 0,764 

  Q16 0,679     

  Q17 0,653     

Fonte: dados da pesquisa (2025). 

 

Observa-se que a Dimensão Pessoal apresentou estrutura fatorial válida, com 

ajuste estatístico excelente e propriedades psicométricas adequadas, legitimando sua 

utilização nas análises estruturais subsequentes do modelo teórico. 

5.3.2.4    Dimensão Profissional 

 

A dimensão Profissional foi inicialmente composta por quatro variáveis. A análise 

fatorial sugeriu a exclusão da variável Q19, que apresentou carga fatorial de 0,25, valor que 

estava abaixo do limiar recomendado (Hair Jr. et al., 2019). Além disso, foi realizada a 

correlação dos resíduos entre Q18 e Q21, bem como entre Q20 e Q21. Essas modificações 

resultaram em um aumento da variância extraída (AVE) de 0,294 para 0,372, elevação da 

confiabilidade composta para 0,693 e alpha de Cronbach de 0,746, indicando melhora na 

consistência interna e validade convergente do construto, conforme apresentado na Tabela 18. 

Tabela 18– Dimensão Profissional- Validade Convergente 

Dimensão Variável Carga 

Fatorial 

Variância 

Extraída 

Confiabilidade 

Composta 

Alpha de 

Cronbach 

PROFISSIONAL Q18 0,528 0,372 0,635 0,744 

  Q20 0,723     

  Q21 0,560     

Fonte: dados da pesquisa (2025). 
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Os resultados indicam que a Dimensão Profissional apresenta uma estrutura fatorial 

consistente, com excelente ajuste estatístico e propriedades psicométricas satisfatórias. Tais 

evidências sustentam a validade do construto e respaldam sua utilização nas análises estruturais 

subsequentes do modelo teórico proposto. 

5.3.2.5 QVT Geral 

 

O modelo geral da Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) foi estimado com base em 

quatro dimensões latentes: Física, Profissional, Psicológica e Pessoal. Os índices de ajuste 

global do modelo são apresentados na Tabela 19. 

Tabela 19– Índices de Adequação – QVT Geral 

Dimensão χ2 p gl χ2/gl <5 GFI>0,9 NFI >0,9 TLI 

>0,9 

CFI 

>0,9 

RMSEA 

(0,05 a 0,08) 

QVT: Geral 116,039 0  2,523 ,890 ,858 ,866 ,906 ,099 

Fonte: dados da pesquisa (2025). 

Os resultados revelam que o modelo geral da Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) 

apresenta uma estrutura fatorial satisfatória, com indicadores de ajuste próximos aos valores de 

referência recomendados na literatura (Hair Jr. et al, 2019). De modo geral, os resultados 

respaldam a adequação do modelo para uso em análises estruturais subsequentes, conferindo 

robustez às inferências sobre a QVT nesta amostra. 

5.4 VALIDADE CONVERGENTE E VALIDADE DISCRIMINANTE 

 

A validade convergente foi verificada separadamente para cada construto, por meio da 

análise das cargas fatoriais, da confiabilidade composta e da variância média extraída (AVE), 

conforme as recomendações de Fornell e Larcker (1981) e Hair Jr. et al. (2019). O critério 

estabelecido exige valores de confiabilidade composta superiores a 0,70 e AVE acima de 0,50 

para indicar adequada convergência dos itens ao seu respectivo construto. Entretanto, ainda que 

em alguns casos a AVE tenha apresentado valores ligeiramente abaixo do ideal, como ocorre 

em parte dos estudos aplicados, optou-se pela manutenção do construto quando os índices de 

confiabilidade composta e alfa de Cronbach demonstraram boa consistência interna dos itens, 

alinhando-se à literatura (Hair Jr. et al., 2019). 
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A validade discriminante foi testada segundo o critério de Fornell e Larcker (1981), que 

compara a raiz quadrada da AVE de cada construto com as correlações entre os construtos. 

Considera-se evidência de validade discriminante quando a AVE de cada construto é superior 

à variância compartilhada (quadrado das correlações), garantindo que os construtos avaliem 

conceitos distintos, conforme Malhotra, Birks e Wills (2017). 

Os resultados na Tabela 20 mostram que a dimensão Psicológico apresenta variância 

extraída (0,385) inferior à variância compartilhada com o construto Pessoal (0,436) e a 

dimensão Pessoal, com variância extraída (0,426) também inferior à variância compartilhada 

com o construto Profissional (0,555). 

Tabela 20 - Métricas da validade discriminante  

  01 02 03 04 05 

Estresse  0,491         

QVT-Físico  0,256  0,438       

QVT- Psicológico  0,203  0,355  0,458     

QVT- Pessoal  0,143  0,336  0,436  0,426   

QVT-Profissional  0,078  0,238  0,259  0,555 0,372 

Fonte: dados da pesquisa (2025). 

 

Tal resultado evidenciou a presença de inter-relações substanciais, bem como a 

possibilidade de sobreposição semântica entre os construtos em questão, fenômeno 

frequentemente associado a convergências teóricas e empíricas inerentes às dimensões 

avaliadas, de acordo com os critérios de Fornell e Larcker (1981). Assim, constata-se que os 

instrumentos utilizados na presente investigação apresentaram evidências robustas de validade 

convergente e discriminante, ressalvadas as limitações pontuais anteriormente expostas, que 

não comprometem o rigor do modelo como um todo, mas apontam para a necessidade de 

aprimoramentos metodológicos na mensuração de construtos correlatos (Brambilla, 2011). 

Importa ressaltar, ainda, que a literatura reconhece a incidência dessa limitação em estudos que 

abordam fenômenos de natureza multidimensional e subjetiva, como é o caso da Qualidade de 

Vida no Trabalho, recomendando, inclusive, maior aprofundamento analítico (Cunha, 2022; 

Limongi-França, 2004). 

Diante disso, considerando que a validade discriminante pode não ter sido plenamente 

atendida em alguns casos, procedeu-se à aplicação de um teste complementar, conforme 

proposto por Bagozzi e Phillips (1982), com o objetivo de avaliar a robustez do modelo. Para 

tanto, os construtos foram testados em pares, a partir da comparação entre dois modelos 

alternativos: um com a correlação entre os construtos restrita (modelo fixo) e outro com a 
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correlação livre (modelo irrestrito). A diferença entre os valores de ajuste dos dois modelos foi 

obtida por subtração simples, sendo posteriormente submetida à análise de significância 

estatística. Os resultados desse procedimento encontram-se sintetizados na Tabela 21. 

 

Tabela 21 - Métricas da validade discriminante 
  

Qui quadrado Diferença Sig diferença 
    Modelo fixo Modelo livre 
Estresse QVT-Físico 42,442 19,552 22,89 0,000 
Estresse QVT-Psicológico 112,349 20,929 91,42 0,000 
Estresse QVT- Pessoal 155,654 21,295 134,359 0,000 
Estresse QVT-Profissional 144,503 31,871 112,632 0,000 
Estresse QVT (Geral) 420,177 229,763 190,414 0,000 

Fonte: dados da pesquisa (2025). 
 

Em todas as comparações realizadas entre Estresse e as dimensões da QVT (Físico, 

Psicológico, Pessoal, Profissional e Geral), a diferença entre os qui-quadrados dos modelos foi 

estatisticamente significativa (p < 0,001), evidenciando que forçar a correlação a 1 resulta em 

piora significativa do ajuste do modelo (Hair Jr. et al, 2019). Esse resultado confirma a 

existência de validade discriminante entre os construtos analisados, consistentes com Bagozzi 

e Phillips (1982). Assim, aponta que, apesar de o estresse e a qualidade de vida no trabalho 

apresentarem relações teóricas e empíricas, tratam-se de construtos independentes, cujos efeitos 

e determinantes devem ser analisados separadamente. 

Destarte, pode-se afirmar que os instrumentos empregados na presente pesquisa 

demonstraram evidências consistentes de validade convergente e discriminante, excetuando-se 

as limitações pontuais supracitadas, que não comprometem o rigor do modelo como um todo 

(Hair Jr. et al., 2019). 

5.5 VALIDAÇÃO DO MODELO TEÓRICO E TESTE DE HIPÓTESES 

  A validação do modelo estrutural, correspondendo à etapa conclusiva da avaliação do 

modelo teórico, foi conduzida a partir da análise dos índices de ajuste, com o objetivo de aferir 

a adequação entre os dados empíricos e a estrutura teórica proposta. Adicionalmente, foram 

examinados os caminhos estruturais para a testagem das hipóteses delineadas, bem como os 

coeficientes de determinação (R²), os quais expressam a magnitude e a relevância das relações 

causais estabelecidas no modelo (Byrne, 2016; Kline, 2023). A Figura 12 apresenta o diagrama 

de caminhos do modelo teórico submetido à validação. 
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Figura 12- Diagramas de Caminhos 

 

Fonte: Elaborado pelo autor com dados da pesquisa (2025). 

 

5.5.1  Medidas de ajuste do modelo teórico 

 

A validação do modelo teórico foi realizada por meio da análise comparativa entre as 

matrizes de covariância estimada e observada, obtidas através da técnica de estimação por 

Máxima Verossimilhança (MLE). Este procedimento possibilitou avaliar a compatibilidade 

entre os dados empíricos e a estrutura teórica subjacente, assegurando a adequação global do 

modelo proposto. Ademais, a análise dos índices de ajuste foi conduzida em nível de construto, 

permitindo a verificação individualizada da qualidade das relações teóricas estabelecidas em 

cada dimensão avaliada (Hair Jr. et al., 2019; Byrne, 2016; Kline, 2023). 

Para o aprimoramento do modelo estrutural, fez-se uso do Modification Index (MI), 

ferramenta que subsidia a inclusão de covariâncias entre os erros das variáveis observadas 

pertencentes a um mesmo construto. A aplicação dessas modificações foi guiada por critérios 
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rigorosos, assegurando que novas relações fossem incorporadas apenas quando respaldadas por 

fundamentos teóricos ou lógicos, o que resultou em melhorias significativas nos índices de 

ajuste do modelo (Arbuckle, 2013; Hox; Bechger, 1998). 

Seguindo rigorosamente o protocolo metodológico estabelecido, e após um 

processo iterativo de inserção de covariâncias entre erros aliado à análise dos indicadores 

de ajuste por construto, os resultados obtidos encontram-se consolidados na Tabela 22: 

Tabela 22 - Resultado das medidas do ajuste do modelo estrutural 

Categorias Medidas de 

ajuste 

Estresse QVT – 

Físico/Saúd

e¹ 

QVT – 

Psicológico¹ 

QVT – 

Pessoal¹ 

 

QVT – 

Profissional

¹ 

QVT- 

GERAL 

  χ2/gl <5 0,623 - - - - 2,523 

  GFI (> 0,9) 0,999 1,000 1,000 1,000 1,000 0,89 

Absoluto AGFI (>0,9) 0,980 - - - - 0,813 

  RMSEA 

(0,05 a 0,08) 

0 - - - - 0,099 

  IFI (>0,9) 1,002 1,000 1,000 1,000 1,000 0,909 

Incremental TLI (>0,9) 1,013 1,000 1,000 1,000 1,000 0,866 

  NFI (>0,9) 0,996 1,000 1,000 1,000 1,000 0,858 

Parcimonioso CFI (>0,9) 1,000 1,000 1,000 1,000 1,000 0,906 

¹ Modelos just-identificados: matriz de covariância observada perfeitamente reproduzida, impossibilitando o 

cálculo de CMIN/DF e RMSEA. Fonte: Elaborado pelo autor (2025). 

 

Após a realização da análise estrutural, foram avaliadas as medidas de ajuste do modelo, 

cujos resultados encontram-se sintetizados na Tabela 23. Observa-se que os índices — χ²/gl 

(2,273), GFI (0,852), AGFI (0,785), RMSEA (0,09), IFI (0,89), TLI (0,856), NFI (0,819) e CFI 

(0,887) — situam-se em patamares considerados aceitáveis em ciências sociais aplicadas, 

sobretudo em estudos que envolvem modelos de maior complexidade e múltiplos construtos 

correlacionados (Hair Jr. et al., 2019). Conforme recomendam Kline (2023) e Byrne (2016), 

valores de χ²/gl inferiores a 5 e de RMSEA até 0,10 podem ser admitidos, especialmente quando 

os índices incrementais (IFI, TLI, NFI e CFI) se aproximam do referencial de 0,90, como 

observado nesta pesquisa. 

Embora alguns índices absolutos, como o GFI e o AGFI, apresentem valores 

ligeiramente inferiores ao limiar de 0,90, permanecem dentro da faixa de tolerância apontada 

para modelos que mensuram fenômenos complexos e multidimensionais (Hair Jr. et al, 2019), 

tais como Qualidade de Vida no Trabalho e Estresse. Ressalta-se que a avaliação de construtos 

de natureza subjetiva e multifacetada, além de demandar maior rigor metodológico, 

frequentemente resulta em índices de ajuste aquém dos parâmetros ótimos, sem que isso 
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comprometa, de forma substantiva, a validade teórica e empírica do modelo (Hair Jr. et al., 

2019; Kline, 2023). 

Diante disso, recomenda-se uma interpretação flexível e contextualizada dos 

resultados de ajuste, reconhecendo que, em pesquisas aplicadas, a obtenção de índices 

“marginalmente aceitáveis” é recorrente e não invalida a robustez analítica nem as 

contribuições do estudo para a compreensão dos fenômenos investigados (Kline, 2023; 

Hair Jr. et al., 2019; Byrne, 2016). Na Tabela 23 estão os resultados destas medidas. 

 

Tabela 23 - Resultado das medidas do ajuste do modelo estrutural 

Categorias Medidas de ajuste Resultado 

Absoluto χ2/gl <5 2,273 

GFI (> 0,9) 0,852 

AGFI (>0,9) 0,785 

RMSEA (0,05 a 0,08) 0,09 

Incremental IFI (>0,9) 0,89 

TLI (>0,9) 0,856 

NFI (>0,9) 0,819 

Parcimonioso CFI (>0,9) 0,887 

Fonte: Elaborado pelo autor (2025). 

 

Hooper, Coughlan e Mullen (2008) observam que, embora os índices de ajuste 

frequentemente apontem para um bom enquadramento do modelo aos dados, eles nem sempre 

capturam todas as sutilezas do ajuste global, o que pode afetar a validade do modelo. Nessa 

perspectiva, defendem que a interpretação desses índices deve ser feita com flexibilidade, pois 

a adesão estrita aos valores de referência pode resultar em rejeição equivocadas de modelos 

teoricamente sólidos. Assim, recomenda-se que a modelagem estrutural mantenha seu foco na 

validação teórica, evitando decisões precipitadas baseadas apenas em critérios estatísticos.  
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5.5.2 Testes das hipóteses 

 

Nesta etapa do estudo, foram avaliadas e testadas as hipóteses propostas no modelo 

inicial, com o objetivo de identificar quais relações entre os construtos apresentam significância 

estatística (p<0,05). Na Tabela 24 estão os resultados destas avaliações. 

Tabela 24 - Resultados dos testes das hipóteses 
Hipótese Relação Estimativa 

Não 

Padronizada 

Erro 

Padrão 

Estimativa  

Padroniza

da (β) 

C.R. 

(t) 

Signifi-

cância 

(p) 

Resultado 

H1 Estresse 

---> 

QVT 

-0,265 0,68 -0,556 -3,896 *** Suportada 

Fonte: dados provenientes da pesquisa (2025). Nota: Os asteriscos indicam o nível de significância estatística dos 

testes: *** p < 0,001; ** p < 0,01; * p < 0,05. 

 

A hipótese H1 constitui o núcleo central deste estudo, ao sintetizar a premissa de que o 

estresse percebido compromete de forma significativa a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT). 

Os resultados confirmaram essa proposição, evidenciando uma relação estatisticamente 

significativa e negativa entre estresse e QVT. O coeficiente não padronizado da relação Estresse 

→ QVT foi de –0,265 (S.E. = 0,068; C.R. = –3,896; p < 0,001), enquanto o coeficiente 

padronizado (β = –0,556) revelou impacto de magnitude elevada, segundo os parâmetros de 

Cohen (1992). Esses valores indicam que, à medida que os níveis de estresse se intensificam, 

pode ocorrer uma redução expressiva da QVT, afetando diretamente o bem-estar dos servidores 

analisados. 

Esse resultado dialoga de forma direta com os pressupostos de Lazarus e Folkman 

(1984), que descrevem o estresse como um processo de avaliação cognitiva em que demandas 

externas podem ser percebidas como superiores aos recursos disponíveis para enfrentamento. 

Nessa lógica, quando o trabalhador identifica descompasso entre exigências e recursos, pode 

emergir a experiência de estresse, podendo comprometer dimensões emocionais, cognitivas e 

físicas, o que pode repercutir na percepção de qualidade de vida no trabalho. De forma 

convergente, Limongi-França (2004) ressalta que o estresse ocupacional pode ser um dos 

principais fatores de desgaste na saúde do trabalhador, interferindo tanto no desempenho quanto 

no equilíbrio psicossocial. 

No contexto brasileiro, estudos recentes como os de Fernandes (2024) e Cordeiro, 

Figliuolo Uchôa e Da Silva (2023) apontam que o estresse pode se configurar como uma das 

variáveis importantes para a deterioração das condições de trabalho no setor público, podendo 
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afetar negativamente a satisfação, o engajamento e a motivação. Oliveira (2023) reforça esse 

entendimento ao demonstrar que ambientes organizacionais marcados por sobrecarga e falta de 

apoio institucional podem intensificar os efeitos nocivos do estresse sobre a QVT. 

Em âmbito internacional, pesquisas como as de Shirom et al. (2008) e Ju et al. (2021) 

corroboram que altos níveis de estresse podem reduzir a satisfação e o engajamento, além de 

poder ampliar os riscos de adoecimento físico e mental. Mais recentemente, Rollnik-Sadowska 

et al. (2023) destacam a associação entre estresse crônico e esgotamento ocupacional, enquanto 

Qureshi e Tasneem (2024) reforçam a necessidade de políticas organizacionais de prevenção. 

Essas evidências convergem com as orientações da Organização Mundial da Saúde (WHO, 

2010; 2022), que reconhece o manejo do estresse como dimensão estratégica para a promoção 

da saúde ocupacional e para a sustentabilidade institucional. 

Portanto, a confirmação da H1 não apenas valida a estrutura teórica proposta, mas 

também pode fortalecer o debate sobre a centralidade do estresse como variável 

explicativa da QVT. Ao revelar a intensidade de seu efeito negativo sobre os servidores 

públicos, este estudo pode ampliar a compreensão do fenômeno no contexto da 

administração pública e pode reforçar a urgência de estratégias institucionais que 

privilegiem tanto a prevenção e o manejo do estresse quanto a valorização da saúde 

ocupacional como possível condição essencial para inovação, engajamento e 

sustentabilidade no serviço público. 

Figura 13- Dimensões Segunda Ordem QVT 

 

Fonte: Elaborado pelo autor com dados da pesquisa (2025). 

 

A figura 13 acima explica que além do impacto global sobre a QVT, a análise estrutural 

permitiu observar como esse efeito se distribui entre suas dimensões constitutivas. Nota-se que 
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a QVT é mais fortemente explicada pelas dimensões Profissional (peso = 1,662) e Pessoal (peso 

= 1,474), seguidas pela Psicológica (1,131) e Física (1,000). Isso pode indicar que os efeitos do 

estresse se manifestam de maneira particularmente intensa nas esferas relacionadas ao 

desempenho e às exigências do trabalho, bem como na vida pessoal e nas relações sociais dos 

servidores, comprometendo seu equilíbrio entre vida e trabalho.  

Esse achado converge com a literatura nacional e internacional, que associa o estresse 

ocupacional a sobrecarga profissional, conflitos interpessoais, perda de motivação e declínio 

do bem-estar psicológico e físico (Lazarus; Folkman, 1984; Limongi-França, 2004; Shirom et 

al., 2008; Fernandes, 2024; Oliveira, 2023; WHO, 2022). Dessa forma, a hipótese H1 não 

apenas confirma o efeito negativo do estresse sobre a QVT, mas também evidencia em quais 

domínios esse impacto se concentra com maior intensidade, o que pode ampliar a compreensão 

teórica e oferece subsídios mais específicos para a formulação de políticas institucionais de 

enfrentamento e promoção da saúde ocupacional. 

5.5.3 Coeficientes de determinação 

 

Com base nos coeficientes de determinação (R²), que representam as correlações 

múltiplas ao quadrado para cada variável dependente, é possível analisar a predição ou 

explicação de cada construto como variável dependente em relação às variáveis antecessoras, 

conforme o modelo teórico proposto (Hair Jr. et al., 2019). 

Na área de Ciências Sociais Aplicadas e Comportamentais, os parâmetros sugeridos 

para interpretação do R² indicam que valores próximos a 2% correspondem a um efeito 

pequeno, valores iguais ou superiores a 13% indicam um efeito moderado, e valores iguais ou 

superiores a 26% representam um efeito grande (Cohen et al., 2013) pois possui múltiplos 

fatores e fenômenos complexos. Assim, nesta etapa, torna-se impotante avaliar o coeficiente de 

explicação do modelo (R²) para os construtos endógenos, a fim de compreender sua capacidade 

preditiva. 

Nesta perspectiva, a Tabela 25 apresenta os resultados do coeficiente de 

determinação encontrado. 

 

Tabela 25- Coeficientes de determinação do modelo 
Variável dependente Coeficiente de determinação (R2) 

Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) 0,309 

Fonte: dados provenientes da pesquisa (2025). 
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Tendo como base o resultado obtido, o efeito do estresse sobre a qualidade de vida no 

trabalho explica 30,9%, o que, mediante o recomendado por Cohen (1992), é de efeito grande, 

corroborando a importância do estresse na explicação da qualidade de vida no trabalho, mas 

também indicando a necessidade de investigar outros fatores que possam contribuir para a 

compreensão integral deste fenômeno. 

5.6 ANÁLISE DO PAPEL MODERADOR DO TEMPO DE SERVIÇO NA RELAÇÃO 

ENTRE ESTRESSE E QVT 

 

A análise do papel moderador do tempo de serviço na relação entre estresse percebido 

e qualidade de vida no trabalho (QVT) foi realizada por meio da análise multigrupo, utilizando 

software e seguindo as recomendações de Hair Jr. et al. (2019), para a modelagem de equações 

estruturais (SEM) e a avaliação de hipóteses de moderação. Inicialmente, a amostra foi 

segmentada em dois grupos de acordo com a mediana do tempo de serviço, uma estratégia 

sugerida por Hair Jr. et al. (2019), para garantir equilíbrio e robustez estatística nas 

comparações multigrupo. O primeiro grupo foi composto por servidores com 1 a 7 anos de 

atuação na instituição e o segundo grupo, por servidores com mais de 7 anos de serviço. 

A estrutura do modelo teórico foi especificada com base nos princípios de validação de 

construtos propostos por Fornell e Larcker (1981), assegurando validade convergente e 

discriminante antes da análise multigrupo. No software AMOS®, procedeu-se à definição dos 

grupos a partir da variável tempo de serviço, de modo que o software estimasse os parâmetros 

estruturais de forma independente para cada subamostra. Em seguida, foram ajustados dois 

modelos principais, conforme orientações metodológicas de Byrne (2010) e Hair Jr. et al. 

(2019): o modelo restrito, em que os coeficientes de caminho entre estresse e QVT foram 

fixados como iguais entre os grupos (testando a hipótese nula de ausência de moderação), e o 

modelo livre, em que esses coeficientes foram estimados separadamente para cada grupo, o 

resultado está presente na tabela 26: 
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Tabela 26- Análise moderadora 

Relation 

Fix Model Free Model 

dif x2 sig 

Beta not 

Stantardizet 

x2 GL x2 gl 
Até 7 

anos 

Mais de 

7 anos      

Moderador 

Tempo de 

serviço → 

QVT  

372,27 194 313,793 191 58,48 0 -0,402 -0,269 

 
Fonte: Dados da pesquisa (2025), elaborado pelo autor. 

 

A comparação dos modelos foi realizada por meio da diferença do qui-quadrado (Δχ²) 

e dos graus de liberdade, procedimento padrão para análise multigrupo em SEM, segundo 

Byrne (2010). O resultado do teste (Δχ² = 52,05; p < 0,001) indicou que o tempo de serviço 

exerce efeito moderador significativo na relação entre estresse e QVT. Os coeficientes betas 

não padronizados estimados para cada grupo evidenciaram essa diferença: servidores com 

menor tempo de serviço (1 a 7 anos) apresentaram um coeficiente beta de -0,402 (low), 

enquanto servidores com mais de 7 anos de serviço apresentaram beta de -0,269 (high). 

Portanto, o menor valor de beta para o grupo com maior tempo de serviço indica que o impacto 

do estresse sobre a QVT é significativamente reduzido entre os servidores mais experientes. 

A interpretação desses resultados é fundamentada na Teoria da Conservação de 

Recursos de Hobfoll (1989), a qual argumenta que, ao longo do tempo, os indivíduos podem 

acumular recursos pessoais, sociais e organizacionais, favorecendo o desenvolvimento de 

estratégias de enfrentamento mais eficazes diante do estresse ocupacional. Cherniss (1989) 

ressalta que a experiência acumulada pode permitir aos trabalhadores desenvolverem 

mecanismos adaptativos de coping, podendo reduzir a percepção dos efeitos negativos do 

estresse. Estudos adicionais, como os de Balassiano, Tavares e Pimenta (2011), Shirom et al. 

(2008) e Ju et al. (2021), reforçam que a longevidade no trabalho pode contribuir para a 

construção de repertórios mais robustos de enfrentamento e para a diminuição do impacto do 

estresse na qualidade de vida. 

Por outro lado, segundo esses autores, trabalhadores com menor tempo de serviço 

tendem a sentir mais fortemente os efeitos do estresse, tanto pela menor vivência 

institucional quanto pela falta de estratégias consolidadas de enfrentamento, evidenciando 

a necessidade de políticas institucionais voltadas para o acolhimento e o desenvolvimento 

de competências socioemocionais nesse grupo. 
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Em síntese, a aplicação da análise multigrupo, conforme orientações de Hair Jr. et 

al. (2019), Byrne (2010) e Fornell e Larcker (1981), possibilitou identificar nuances 

importantes da relação entre estresse e qualidade de vida no trabalho, confirmando o 

tempo de serviço como moderador desse processo. Essa abordagem metodológica 

fundamentada na literatura pode contribuir para a robustez dos achados e pode oferecer 

subsídios para a gestão estratégica de pessoas e para o desenvolvimento de políticas 

institucionais mais sensíveis às necessidades dos diferentes segmentos de servidores. 
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6 CONSIDERAÇÕES FINAIS 

 

Este capítulo traz primeiramente uma síntese dos principais resultados da pesquisa 

realizada. Em seguida, apresenta as contribuições deste estudo para a teoria e pesquisa, bem 

como para a prática organizacional. E, para finalizar este relatório, são discutidas as limitações 

da pesquisa e são apresentadas sugestões para investigações futuras. 

Este trabalho apresenta alguns pontos fortes que merecem destaque. Em primeiro lugar, 

evidencia-se o rigor metodológico empregado, tanto na escolha de instrumentos validados 

nacional e internacionalmente para mensuração do estresse e da QVT, quanto na utilização de 

técnicas estatísticas robustas, como a modelagem de equações estruturais, análise de variância 

(ANOVA) e testes de confiabilidade e validade dos construtos. Esse rigor confere solidez aos 

achados e amplia sua credibilidade científica.  

Em segundo lugar, ressalta-se a contribuição teórica, ao aprofundar a compreensão da 

relação entre estresse e QVT no contexto do serviço público federal, campo ainda pouco 

explorado na literatura nacional, especialmente no âmbito dos Institutos Federais. Por fim, 

destaca-se a contribuição prática, pois os resultados oferecem subsídios concretos para gestores 

públicos na formulação de políticas e estratégias de gestão de pessoas mais sensíveis às 

demandas psicossociais dos servidores, com potencial de promover ambientes de trabalho mais 

saudáveis, inovadores e sustentáveis. 

 

6.1 SÍNTESE DOS PRINCIPAIS RESULTADOS 

 

 

Assim, os resultados confirmam que pode haver uma relação significativa entre o 

estresse percebido e a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) entre servidores do IFRS, nos 

setores da Reitoria e do Campus Bento Gonçalves. Este achado está alinhado à literatura, que 

aponta que altos níveis de estresse ocupacional podem impactar negativamente não apenas o 

bem-estar individual, mas também o desempenho coletivo, o clima organizacional e a 

sustentabilidade das instituições públicas (Fernandes, 2024; Cordeiro, Figliuolo Uchôa e Da 

Silva, 2023).      

Com base no resultado obtido, verifica-se que o estresse pode explicar 31% da variância 

da qualidade de vida no trabalho, valor que, segundo os parâmetros sugeridos por Cohen (1992), 
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é classificado como um efeito grande. Esse achado pode indicar a relevância do estresse na 

explicação da qualidade de vida no trabalho, ao mesmo tempo em que pode evidenciar a 

necessidade de explorar outros fatores que possam contribuir para uma compreensão mais 

ampla e aprofundada desse fenômeno. 

As análises da presente amostra mostraram que os servidores do Instituto Federal do 

Rio Grande do Sul (IFRS), tanto na Reitoria quanto no Campus Bento Gonçalves, apresentam 

uma maioria feminina (61,8%), com idade predominante entre 41 a 50 anos (42%) e alta 

escolarização, destacando-se que 63,5% possuem pós-graduação stricto sensu (mestrado ou 

doutorado). Em termos profissionais, 73,7% são técnicos administrativos e 26,3% são docentes, 

sendo que a maior parte dos servidores está vinculada ao Campus Bento Gonçalves (54,5%). 

Além disso, observa-se que 62,4% dos respondentes têm mais de 11 anos de serviço na 

instituição e a grande maioria (99,4%) ocupa cargos efetivos com carga horária semanal 

predominantemente de 40 horas (58,6%). 

Verificou-se também que os servidores investigados apresentam percepções moderadas 

ou insatisfatórias em relação à Qualidade de Vida no Trabalho (QVT). Dentre os domínios 

avaliados, o psicológico obteve a média mais alta, destacando-se especialmente pelo orgulho 

profissional percebido pelos servidores, enquanto o domínio pessoal registrou a menor média, 

indicando dificuldades significativas nas relações interpessoais e no equilíbrio entre vida 

pessoal e profissional.  

Além disso, o escore geral do estresse percebido foi elevado (M = 4,23), revelando a 

presença de sintomas de estresse, especialmente relacionados a aspectos emocionais como 

nervosismo, tristeza e irritabilidade, possivelmente afetando negativamente as demais 

dimensões da QVT. Essa constatação reforça as evidências apontadas por Rollnik-Sadowska et 

al. (2023) e Jarman et al. (2014), destacando como a estrutura organizacional do setor público, 

caracterizada pela rigidez, múltiplas demandas e limitações orçamentárias, pode potencializar 

fatores de estresse com impactos diretos sobre a QVT.  

A percepção do estresse e da QVT entre servidores também pode demonstrar que tais 

fatores podem ser modulados por aspectos organizacionais, contextuais e individuais, 

alinhando-se com os achados prévios de Boechat e Ferreira (2014) e Da Silva et al. (2024). 

Esses resultados indicam necessidade de intervenções institucionais voltadas à promoção do 

bem-estar emocional, melhoria do ambiente laboral e valorização dos servidores, especialmente 

nas dimensões relacionadas à autoestima, motivação e relacionamento interpessoal no contexto 

de trabalho. 
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A pesquisa revelou que os servidores públicos do Instituto Federal do Rio Grande do 

Sul (IFRS), lotados na Reitoria e no Campus Bento Gonçalves, apresentam níveis elevados de 

estresse. Utilizando uma escala Likert de 7 pontos, verificou-se que o item "Você tem se sentido 

nervoso e estressado" obteve a média mais alta (M = 4,97; DP = 1,79), seguido pelo item "Você 

tem ficado triste por causa de algo que aconteceu inesperadamente" (M = 4,67; DP = 1,99). Isso 

pode indicar que apresentam sentimentos como nervosismo, tristeza e irritabilidade. Conforme 

destacam Balassiano, Tavares e Pimenta (2011), Santarpia et al. (2024), e Ferreira e Mendonça 

(2012), fatores emocionais relacionados à ambiguidade de papéis, rigidez hierárquica, conflitos 

interpessoais e ausência de suporte social podem intensificar o sofrimento emocional, podendo 

resultar em elevado estresse ocupacional.  

Tais condições, segundo esses autores, podem frequentemente levar a manifestações de 

presenteísmo, redução do desempenho funcional e sintomas associados ao burnout, reforçando, 

portanto, a necessidade voltada ao suporte psicológico e emocional dos servidores, com vistas 

a mitigar esses fatores e tentar promover uma melhoria efetiva da qualidade do ambiente 

laboral. 

Com base nos resultados encontrados, também se observou que os servidores técnicos 

administrativos reportaram níveis menos elevados de estresse percebido e QVT em comparação 

aos docentes, especialmente relacionados à sobrecarga de tarefas e múltiplas demandas, 

refletindo diferenças entre esses grupos profissionais. Esses achados corroboram os estudos de 

Guo, Wen e Zhu (2024), que destacam como a sobrecarga de responsabilidades pode afetar 

negativamente a saúde mental e a percepção de bem-estar no trabalho. O estresse vivenciado 

por técnicos administrativos e docentes pode mostrar-se distinto, refletindo as particularidades 

das funções e os estressores inerentes a cada categoria.  

Pesquisas recentes indicam que, especialmente no período pós-pandemia, professores 

relataram altos níveis de estresse, podendo se frequentemente associados a demandas de 

trabalho, responsabilidades emocionais e pressões externas, como resultados de avaliações e 

expectativas institucionais e da sociedade (Cavallari et al., 2024; Wink; Tomkunas; Larusso, 

2024). Em contrapartida, as causas dos técnicos administrativos podem ser mais pontuais, o 

chamado “tecnoestresse”, relacionado ao uso intensivo da nova tecnologia, sobrecarga 

informacional e multitarefa, fatores que podem contribuir para o esgotamento e o estresse 

crônico (Ficapal‐Cusí et al., 2025; Kaltenegger et al., 2024). 

No presente estudo, seguindo as orientações metodológicas de Hair Jr. et al. (2019), 

verificou-se que os escores globais de estresse percebido não apresentaram diferenças 
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estatisticamente significativas entre os servidores da Reitoria e do Campus Bento Gonçalves. 

Contudo, alguns itens específicos da escala de estresse revelaram diferenças significativas (p < 

0,05), indicando variações contextuais relevantes entre os grupos. Esses achados sugerem que 

as demandas e pressões características do ambiente acadêmico, conforme destacado por 

Carneiro et al. (2021), podem impactar pontualmente a experiência de estresse dos servidores 

do campus. 

Por um lado, servidores da Reitoria, embora também enfrentem desafios relacionados à 

sobrecarga de trabalho e ao cansaço, relataram níveis mais elevados de satisfação e valorização 

profissional, além de avaliações mais positivas em relação ao conforto, ao respeito e às relações 

interpessoais no ambiente laboral. Por outro lado, entre os servidores do campus, observou-se 

uma percepção de maior controle sobre o próprio tempo, possivelmente relacionada à 

especificidade das rotinas e exigências de sua atuação, em consonância com o que sugerem 

Mortensen e Edmondson (2023), Ramos e Januário (2013) e De Assunção e Thomé (2023). 

Tais resultados indicam que as diferenças estruturais e organizacionais entre a Reitoria 

e o campus influenciam de maneira diferenciada tanto os níveis de estresse quanto as dimensões 

da qualidade de vida no trabalho dos servidores, reforçando, assim, a necessidade de políticas 

institucionais sensíveis às particularidades de cada contexto (Cordeiro, Figliuolo Uchôa e Da 

Silva, 2023; Qureshi; Tasneem, 2024). 

Em relação às diferenças por gênero, observou-se que mulheres relataram maiores 

níveis de estresse percebido e menor satisfação com a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT). 

Esses resultados estão alinhados aos apontamentos de De Miranda e Vasconcelos (2022) e 

Boechat e Ferreira (2014), que identificaram que mulheres frequentemente podem apresentar 

uma maior suscetibilidade a estressores organizacionais, especialmente os relacionados à 

sobrecarga emocional e demandas familiares e profissionais simultâneas.  

A literatura também destaca diferenças relevantes na experiência do estresse 

ocupacional, influenciadas por fatores como demandas profissionais, sistemas de apoio e 

características individuais: homens, de modo geral, relataram maior estresse diante de 

exigências quantitativas, enquanto as mulheres se mostram mais suscetíveis ao impacto de 

longas jornadas de trabalho (Heub; Schaller; Lange, 2024). Durante e após a pandemia de 

COVID-19, o estresse entre mulheres pode ter sido amplificado, sobretudo pela sobrecarga 

laboral mais família e pelo chamado estresse digital (Corrente et al., 2024). Adicionalmente, 

elas relatam níveis mais elevados em função do conflito de papéis e da percepção de 

discriminação de gênero (Van Heerden et al., 2024).  
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Fatores biológicos, como diferenças hormonais, também podem contribuir para 

respostas distintas ao estresse entre os gêneros (Hodes et al., 2023). Para finalizar, em termos 

de autoavaliação, as mulheres tendem a perceber níveis mais altos de estresse e a avaliar seu 

desempenho de forma mais negativa em relação aos homens, mesmo quando apresentam 

resultados objetivos semelhantes (Reder et al., 2023). 

Outro ponto de destaque nos resultados foi o efeito moderador do tempo de serviço na 

relação entre estresse e Qualidade de Vida no Trabalho (QVT). Observou-se que servidores 

com maior tempo de atuação tendem a apresentar uma relação menos intensa entre o estresse 

percebido e a QVT, o que pode indicar maior resiliência emocional frente às pressões do 

ambiente laboral. Esse achado reforça os pressupostos da Teoria da Conservação de Recursos 

(COR), proposta por Hobfoll (1989), segundo a qual indivíduos com mais tempo de serviço 

podem acumular recursos pessoais e organizacionais que atuam como mecanismos de proteção 

diante de situações estressoras.  

Além disso, vai ao encontro das considerações de Balassiano, Tavares e Pimenta (2011), 

que apontam que a experiência acumulada ao longo dos anos pode contribuir para o 

desenvolvimento de estratégias mais eficazes de enfrentamento do estresse. No entanto, é 

importante destacar que, embora a senioridade funcione como fator atenuante, ela não poderia 

eliminar totalmente os riscos relacionados ao adoecimento mental, como já advertido por 

Maslach, Schaufeli e Leiter (2001), que enfatizam a persistência de fatores de exaustão 

emocional mesmo entre trabalhadores experientes. 

Esses achados podem ressaltar a importância de estratégias de gestão do estresse e 

promoção da qualidade de vida no trabalho (QVT) que sejam segmentadas e sensíveis às 

diferentes funções, gêneros e trajetórias profissionais. Além disso, reforçam a necessidade de 

políticas institucionais e programas de saúde mental que contemplem tanto servidores 

experientes quanto aqueles em início de carreira. 

Em síntese, os resultados confirmam que o estresse percebido exerce influência 

negativa e significativa sobre a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) dos servidores do IFRS. 

Além desse efeito global, as análises comparativas entre grupos revelaram diferenças 

relevantes: servidores com maior tempo de serviço tendem a apresentar níveis mais elevados 

de estresse e percepções mais baixas de QVT; diferenças também se manifestaram entre os 

profissionais lotados na Reitoria e no Campus, bem como entre categorias funcionais, 

evidenciando que a relação entre estresse e QVT não é homogênea, mas modulada por fatores 

contextuais e institucionais.  
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Nesse sentido, os dados obtidos confirmam que o estresse percebido pode constituir um 

fator importante para compreender a QVT no serviço público federal, cuja gestão pode ser 

pautada tanto em intervenções organizacionais quanto no reconhecimento das trajetórias 

individuais. Este trabalho, ao preencher uma lacuna empírica e teórica (Alvarenga et al., 2024; 

Lopes; Silva, 2018; Ju et al., 2021; Shirom et al., 2008), pode oferecer subsídios para o 

aprimoramento das práticas institucionais e contribui para o desenvolvimento de ambientes de 

trabalho mais saudáveis, inovadores e sustentáveis no contexto da administração pública, 

abordados com mais profundidade nos tópicos seguintes. 

 

6.2 CONTRIBUIÇÕES PARA A TEORIA E PESQUISA 

 

 

O presente estudo pode representar um avanço para o campo da Administração 

Pública ao abordar de maneira integrada a relação entre estresse e Qualidade de Vida no 

Trabalho (QVT) em servidores de Institutos Federais, especialmente na região Sul do 

Brasil, uma lacuna destacada por Lopes e Silva (2018). Diferenciando-se de investigações 

anteriores, esta dissertação pode inovar ao analisar não apenas o impacto do estresse 

percebido sobre a QVT, mas também ao explorar o papel moderador do tempo de serviço, 

aspecto ressaltado como pouco investigado na literatura (Ju et al., 2021; Shirom et al., 

2008).  

O trabalho pode também articular modelos clássicos de QVT, como os de Walton 

(1973), Nadler e Lawler (1983) e Westley (1979), com referenciais contemporâneos, a exemplo 

da Teoria da Conservação de Recursos (Hobfoll, 1989) e do modelo cognitivo-transacional do 

estresse (Lazarus; Folkman, 1984). Essa aproximação pode possibilitar compreender de 

maneira mais ampla como fatores institucionais, contextuais e individuais podem influenciar a 

saúde mental dos servidores públicos, ampliando o diálogo entre as bases históricas e as 

demandas atuais do setor. 

Metodologicamente, a pesquisa se destaca pelo uso de instrumentos validados, como a 

Escala de Estresse Percebido (Luft et al., 2007) e o QWLQ-78 (Cheremeta et al., 2011), além 

da adoção de procedimentos rigorosos de análise fatorial confirmatória, modelagem de 

equações estruturais e análise multigrupo (Hair Jr. et al., 2019; Byrne, 2016; Fornell; Larcker, 

1981). Isso garante maior robustez aos resultados e amplia a confiabilidade das conclusões, ao 

mesmo tempo em que oferece um modelo metodológico referencial para futuras investigações. 
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O estudo também avança ao propor um modelo analítico capaz de examinar, de forma 

empírica, a influência de variáveis organizacionais, individuais, de gênero e de cargos e 

contextuais sobre a QVT, podendo permitir a formulação de hipóteses e a estruturação de 

pesquisas comparativas em diferentes contextos institucionais. Além disso, ao considerar o 

efeito moderador do tempo de serviço sobre a relação entre estresse e QVT, o modelo pode 

aprofundar a compreensão das condições sob as quais essas relações podem variar, 

evidenciando que o tempo de serviço pode intensificar ou amenizar o impacto do estresse na 

percepção de qualidade de vida no trabalho.  

Ao aplicar e testar escalas reconhecidas em uma amostra específica de servidores 

públicos, o trabalho pode contribuir para a validação e adequação desses instrumentos ao 

contexto brasileiro, possibilitando sua replicação em outras realidades organizacionais. Além 

disso, a dissertação evidencia lacunas na literatura e a necessidade de abordagens integrativas 

que conectem bem-estar, inovação e sustentabilidade institucional (Alvarenga et al., 2024). 

Dessa forma, os resultados desta dissertação podem ampliar o escopo teórico e 

metodológico dos estudos sobre QVT e gestão de pessoas no setor público, fornecendo 

subsídios relevantes para o desenvolvimento de pesquisas futuras e para a formulação de 

políticas baseadas em evidências. O trabalho pode ainda reforçar a importância de 

agendas de pesquisa mais sensíveis às especificidades do serviço público brasileiro, 

podendo contribuir para o fortalecimento teórico da área e para o aprimoramento 

metodológico de investigações sobre os vínculos entre saúde mental, desempenho 

organizacional e inovação. 

6.3 CONTRIBUIÇÕES PARA A PRÁTICA ORGANIZACIONAL 

 

No campo prático, os resultados deste estudo podem evidenciar a implementação 

de políticas e práticas organizacionais voltadas à promoção da Qualidade de Vida no 

Trabalho (QVT) e à prevenção do estresse. Dentre as principais recomendações, 

destacam-se a criação de programas de saúde mental, valorização dos servidores, 

fortalecimento das redes de apoio institucional, capacitação em estratégias de coping e o 

incentivo à participação ativa dos servidores na construção de ambientes mais saudáveis, 

conforme sugerem os trabalhos de Walton (1973), Nadler e Lawler (1983), Shirom et al. 

(2008), Grawitch, Ballard e Erb (2015) e Kiwi (2024). 
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A valorização dos servidores mais experientes, reconhecidos por maior resiliência 

diante dos estressores, pode revelar-se como estratégia inovadora de gestão, ao favorecer a 

transferência de conhecimento e o suporte aos novos servidores (Ju et al., 2021; Balassiano, 

Tavares; Pimenta, 2011). Os achados desta dissertação, ao demonstrar que o tempo de serviço 

pode mitigar os efeitos negativos do estresse, como moderador, podem subsidiar a elaboração 

de políticas institucionais mais eficazes, em consonância com as exigências da Lei nº 

14.681/2023 (Brasil, 2023a) e com as diretrizes nacionais de bem-estar dos servidores públicos 

(Brasil, 2013). 

Além disso, a pesquisa pode oferecer subsídios para que o IFRS — e outras instituições 

públicas — desenvolvam ações concretas para melhorar o clima organizacional, promover 

ambientes colaborativos, investir em programas de reconhecimento, construir redes de escuta 

ativa e fortalecer mecanismos de apoio psicossocial. Os fatores psicossociais identificados 

como mais impactantes ao bem-estar dos servidores na presente pesquisa incluem o estresse 

decorrente de demandas excessivas, pressões institucionais, falta de reconhecimento, conflitos 

interpessoais e ausência de apoio organizacional, em linha com o que destacam Balassiano, 

Tavares e Pimenta (2011); Shirom et al. (2008); Hobfoll, (1989); Lazarus e Folkman (1984) e 

Walton (1973). 

 Ao revelar as especificidades de servidores técnico-administrativos e docentes, bem 

como as distinções entre unidades organizacionais, o estudo pode contribuir para a 

personalização das políticas de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), evitando abordagens 

genéricas e promovendo maior aderência das práticas à realidade institucional (Fernandes, 

2024; Ribeiro et al., 2022). A pesquisa também reforça a importância de consolidar uma cultura 

organizacional baseada no cuidado, na participação e na corresponsabilidade, princípios para 

ambientes laborais inovadores, sustentáveis e comprometidos com o desenvolvimento humano 

(Qureshi; Tasneem, 2024; Da Silva e Cova, 2024; Fernandes, 2024; Krekel; Ward; De Neve, 

2019 e Brown; Duguid, 1991). 

Por fim, ao disponibilizar um modelo analítico validado para o contexto dos Institutos 

Federais, este estudo pode servir de inspiração para que outras instituições públicas adotem 

práticas de gestão mais humanizadas e baseadas em evidências científicas. A incorporação de 

ações voltadas à saúde mental e à Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) na estratégia 

institucional reforça a sustentabilidade organizacional e a qualidade dos serviços prestados à 

sociedade, valorizando o papel do servidor público e contribuindo para ambientes de trabalho 

mais justos, inovadores e comprometidos com a responsabilidade social (Fernandes, 2024; 
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Qureshi; Tasneem, 2024; ; Da Silva e Cova, 2024; Cordeiro, Figliuolo Uchôa e Da Silva, 2023; 

Havermans et al., 2018; Darçin, 2016). 

6.4 LIMITAÇÕES DO ESTUDO E SUGESTÕES PARA PESQUISAS FUTURAS 

 

Embora este estudo tenha buscado contribuir significativamente para a compreensão da 

relação entre o estresse e a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) no contexto de uma 

instituição pública federal de ensino, é importante reconhecer algumas limitações inerentes à 

sua concepção e execução. A delimitação da amostra aos servidores técnico-administrativos e 

docentes em cargos administrativos da Reitoria e do Campus Bento Gonçalves do IFRS 

restringe a generalização dos resultados para outras unidades da instituição, demais regiões do 

país ou outras categorias do serviço público, cujas dinâmicas organizacionais, culturais e 

estruturais podem diferir substancialmente. 

Além disso, o delineamento transversal adotado nesta pesquisa — com coleta de dados 

realizada em um único momento — limita a possibilidade de inferência de relações de 

causalidade, restringindo-se à identificação de associações entre as variáveis analisadas no 

aqui-agora. Além disso, cabe observar que, mesmo apresentando bons índices de confiabilidade 

e validade, diferenças culturais, regionais ou organizacionais decorrentes da amostra podem 

interferir na compreensão dos itens pelos respondentes, limitando a comparabilidade dos 

resultados com outros contextos (King et al, 2004). Ainda, instrumentos padronizados podem 

não captar todas as nuances de fenômenos complexos, uma vez que sintetizam construtos 

amplos em um número restrito de itens (Eekhout; Weber; Van Buuren, 2024).  

No que se refere às limitações dos instrumentos utilizados, destaca-se que, embora 

tenham sido empregados instrumentos amplamente validados nacional e internacionalmente 

para mensuração do estresse percebido (Luft et al., 2007; Cohen, Kamarck e Mermelstein, 

1983) e da qualidade de vida no trabalho (Cheremeta et al., 2011; Martins, Cruz e Dellalibera-

Joviliano, 2024), essas escalas apresentam restrições inerentes ao método de autorreporte. Tais 

limitações incluem a possibilidade de viés de desejabilidade social e subjetividade nas respostas 

(Grimmond, Brown e Hawkins, 2025; Nederhof, 1985; Bradburn et al., 1978), o que pode não 

refletir integralmente o contexto real dos participantes. Além disso, outros fatores externos, que 

não foram controlados nesta pesquisa — como mudanças institucionais, aspectos individuais 

de personalidade (ex.: neuroticismo), problemas familiares, conjuntura econômica e políticas 
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públicas vigentes no período de coleta — também podem ter influenciado os resultados obtidos 

(Fleck et al., 1999). 

A confirmação do efeito moderador do tempo de serviço também na relação entre 

estresse e QVT sugere que futuras pesquisas podem aprofundar a análise de variáveis 

relacionadas à trajetória e à experiência profissional, um campo ainda pouco explorado 

(Ramakrishnan et al., 2024; Silva, 2022; Borst; Blom, 2022). Além disso, foi realizada uma 

análise de variância (ANOVA) para comparar os escores de estresse entre diferentes profissões 

e gêneros, a qual evidenciou que a profissão docente e o gênero mulheres apresentam médias 

mais elevadas de estresse em comparação a técnicos administrativos e homens. Esses resultados 

reforçam a necessidade de investigações futuras também direcionadas a essas especificidades.  

Nesse sentido, recomenda-se que estudos subsequentes busquem explorar 

qualitativamente os motivos que explicam tais diferenças, por meio de entrevistas em 

profundidade ou grupos focais, de modo a captar percepções e experiências não acessíveis 

apenas pelos questionários. De igual forma, análises quantitativas de caráter explicativo — 

como modelagens alternativas ou comparações multivariadas — poderiam complementar a 

compreensão dos resultados e ampliar a robustez das evidências encontradas. 

Os resultados referentes aos desvios-padrão sugerem caminhos relevantes para 

pesquisas futuras. No Estresse, a maior dispersão observada em itens como E3 e E5 aponta para 

percepções heterogêneas entre os servidores, indicando que o fenômeno pode estar 

condicionado a variáveis individuais e contextuais. Futuros estudos podem adotar análises 

multigrupo, considerando tempo de serviço, categoria funcional ou gênero, em linha com a 

abordagem de Lazarus e Folkman (1984), que enfatizam a interação entre demandas ambientais 

e recursos individuais, e com Rollnik-Sadowska et al. (2023), que destacam especificidades do 

estresse no setor público. 

Já na QVT, a homogeneidade encontrada em itens como Q9 e Q15 sugere a pertinência 

de pesquisas qualitativas que aprofundem as razões desse consenso, avaliando se ele decorre 

de percepções positivas compartilhadas ou de uma possível acomodação coletiva. Essa proposta 

dialoga com os modelos clássicos de Walton (1973) e Westley (1979), que apontam a 

importância de dimensões institucionais como segurança, relações interpessoais e condições 

organizacionais para a formação de percepções mais uniformes. Assim, futuras investigações 

poderiam integrar metodologias mistas, ampliando a compreensão dos fatores que geram tanto 

a heterogeneidade observada no estresse quanto a homogeneidade na QVT. 
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Ainda, para pesquisas futuras, a adoção de metodologias mistas, que combinam 

questionários estruturados com técnicas qualitativas, como entrevistas em profundidade, grupos 

focais ou análise de narrativas, a fim de captar percepções, experiências e significados mais 

abrangentes (Creswell; Clark, 2017). Tais abordagens podem revelar nuances contextuais e 

fatores emergentes não previstos nos instrumentos quantitativos, contribuindo para uma visão 

mais ampla dos determinantes do estresse e da qualidade de vida no trabalho. Além disso, 

recomenda-se em futuros estudos a realização de longitudinais e de natureza participativa, bem 

como a inclusão de variáveis contextuais — como estilo de liderança, suporte social, cultura 

institucional e políticas de apoio — de modo a enriquecer a análise dos fatores que impactam a 

saúde mental e a qualidade de vida dos servidores públicos, possibilitando análises mais 

robustas sobre relações causais.  

Assim, se ampliem também o escopo da investigação para outros campi do IFRS e 

demais instituições públicas, incluindo diferentes regiões do país e categorias de servidores para 

avaliarem a eficácia de políticas institucionais e intervenções específicas, como programas de 

promoção da saúde mental e gestão participativa, de modo a contribuir para o desenvolvimento 

de ambientes de trabalho mais saudáveis, inovadores e alinhados às exigências contemporâneas 

do setor público.  

Em síntese, embora este estudo tenha buscado contribuir para a compreensão da relação 

entre estresse percebido e Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) em servidores de uma 

instituição pública federal de ensino, é importante reconhecer algumas limitações. A primeira 

refere-se à delimitação da amostra a apenas dois setores da instituição (Reitoria e Campus Bento 

Gonçalves), o que restringe a generalização dos resultados para outros contextos do serviço 

público. Além disso, embora os dados permitam identificar associações estatisticamente 

significativas entre estresse e QVT, não é possível inferir com precisão os motivos que explicam 

tais relações, uma vez que fatores causais específicos — como estilo de gestão, clima 

organizacional ou características individuais — não foram diretamente mensurados no modelo. 

Assim, os resultados devem ser interpretados como indicativos de tendências e associações, e 

não como explicações definitivas das causas observadas. 

Outra limitação decorre da modelagem adotada para a QVT como construto de segunda 

ordem. Essa decisão permitiu a análise integrada das quatro dimensões — físico/saúde, 

psicológico, pessoal e profissional —, mas pode ter reduzido a visibilidade de diferenças 

específicas entre elas. Nesse sentido, estudos futuros poderiam considerar a análise de cada 

dimensão de forma isolada, como um modelo alternativo, a fim de identificar com maior 
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precisão quais domínios apresentam maior sensibilidade ao estresse percebido. Essa abordagem 

poderia ampliar a compreensão dos resultados e oferecer subsídios ainda mais direcionados 

para a formulação de políticas organizacionais. 
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APÊNDICE A- TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO (TCLE) 

 

 Universidade de Caxias do Sul  

Programa de Pós-graduação em Administração- PPGA 

Termo de consentimento livre e esclarecido  

 

Prezado (a) respondente: Você está sendo convidado (a) a participar da pesquisa 

intitulada: Um Estudo do Impacto do Estresse na Qualidade de Vida No Trabalho com 

Servidores Públicos de um Instituto Federal, de responsabilidade do Mestrando (Rodrigo 

Meazzi), sob a orientação da Prof. Dr. Fabiano Larentis.  

No que tange aos benefícios deste estudo, seus resultados irão fornecer maior 

conhecimento sobre a temática da Valorização e Qualidade de Vida no Trabalho e estresse nesta 

instituição e proporcionar respaldo teórico para a exploração de futuras pesquisas na área 

Saiba que você tem total direito de não querer participar. Os participantes não serão 

identificados. Os dados coletados serão utilizados única e exclusivamente para fins desta 

pesquisa, e os resultados poderão ser publicados. 

 

O projeto foi aprovado pelos CEPs da UCS e do IFRS, número CAAE 

85014824.6.3001.8024.



203 

 

APÊNDICE B- QUESTIONÁRIO PESQUISA QUANTITATIVA 

 

PESQUISA ACADÊMICA SOBRE IMPACTO DO ESTRESSE NA QUALIDADE DE 

VIDA NO TRABALHO COM SERVIDORES PÚBLICOS DE UM INSTITUTO 

FEDERAL,  

 

Prezado(a) respondente:  

Os dados solicitados fazem parte do projeto de pesquisa de dissertação, do Programa de 

Pós-Graduação em Administração, curso de Mestrado Acadêmico, da Universidade de Caxias 

do Sul, do aluno Rodrigo Meazzi, com orientação do Professor Dr. Fabiano Larentis.  

 

As respostas são confidenciais. O tempo de resposta é de 15 minutos.  

 

Dimensão: Estresse 

 

1- Você tem se sentido incapaz de controlar as coisas importantes em sua vida. 

( ) Discordo totalmente 

( ) Discordo levemente 

( ) Discordo 

( ) Nem  discordo  e  Nem  concordo 

( ) Concordo 

( ) Concordo levemente 

( ) Concordo totalmente 

 

2- Você tem sentido que as dificuldades se acumulam a ponto de você acreditar que não 

pode superá-las. 

( ) Discordo totalmente 

( ) Discordo levemente 

( ) Discordo 

( ) Nem  discordo  e  Nem  concordo 

( ) Concordo 

( ) Concordo levemente 

( ) Concordo totalmente 
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3- Você tem ficado triste por causa de algo que aconteceu inesperadamente. 

( ) Discordo totalmente 

( ) Discordo levemente 

( ) Discordo 

( ) Nem  discordo  e  Nem  concordo 

( ) Concordo 

( ) Concordo levemente 

( ) Concordo totalmente 

 

4- Você tem se sentido nervoso e “estressado”. 

( ) Discordo totalmente 

( ) Discordo levemente 

( ) Discordo 

( ) Nem  discordo  e  Nem  concordo 

( ) Concordo 

( ) Concordo levemente 

( ) Concordo totalmente 

 

5- Você tem ficado irritado porque as coisas que acontecem estão fora do seu controle. 

( ) Discordo totalmente 

( ) Discordo levemente 

( ) Discordo 

( ) Nem  discordo  e  Nem  concordo 

( ) Concordo 

( ) Concordo levemente 

( ) Concordo totalmente 

 

6- Você tem conseguido controlar a maneira como gasta seu tempo. 

( ) Discordo totalmente 

( ) Discordo levemente 

( ) Discordo 

( ) Nem  discordo  e  Nem  concordo 

( ) Concordo 
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( ) Concordo levemente 

( ) Concordo totalmente 

 

Dimensão: Qualidade de Vida no Trabalho (QVT): Domínio físico/saúde 

 

7- Em que medida você avalia o seu sono 

( ) Muito Insatisfeito 

( ) Insatisfeito 

( ) Pouco Insatisfeito 

( ) Nem Satisfeito nem Insatisfeito 

( ) Pouco Satisfeito 

( ) Satisfeito 

( ) Muito Satisfeito 

 

8- Em que medida algum problema com o sono prejudica seu trabalho 

( ) Nada 

( ) Muito Pouco 

( ) Pouco 

( ) Nem Pouco nem Muito 

( ) Moderadamente 

( ) Muito 

( ) Extremamente 

 

9- Ao final da jornada de trabalho, o quanto você se sente 

( ) Muito Insatisfeito 

( ) Insatisfeito 

( ) Pouco Insatisfeito 

( ) Nem Satisfeito nem Insatisfeito 

( ) Pouco Satisfeito 

( ) Satisfeito 

( ) Muito Satisfeito 

 

10- Em que medida você se sente confortável no ambiente de trabalho 

( ) Muito Insatisfeito 
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( ) Insatisfeito 

( ) Pouco Insatisfeito 

( ) Nem Satisfeito nem Insatisfeito 

( ) Pouco Satisfeito 

( ) Satisfeito 

( ) Muito Satisfeito 

 

Dimensão: Qualidade de Vida no Trabalho (QVT): Domínio psicológico 

 

11-Em que medida você avalia sua autoestima 

( ) Muito Insatisfeito 

( ) Insatisfeito 

( ) Pouco Insatisfeito 

( ) Nem Satisfeito nem Insatisfeito 

( ) Pouco Satisfeito 

( ) Satisfeito 

( ) Muito Satisfeito 

 

12- Em que medida algum sentimento negativo (tristeza, desespero) interfere no seu 

trabalho 

( ) Nunca 

( ) Muito Raramente 

( ) Raramente 

( ) Ocasionalmente 

( ) Frequentemente 

( ) Muito Frequentemente 

( ) Sempre 

 

13. Em que medida você avalia sua motivação para trabalhar. 

( ) Muito Insatisfeito 

( ) Insatisfeito 

( ) Pouco Insatisfeito 

( ) Nem Satisfeito nem Insatisfeito 

( ) Pouco Satisfeito 
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( ) Satisfeito 

( ) Muito Satisfeito 

 

14. Em que medida você avalia o orgulho pela sua profissão 

( ) Muito Insatisfeito 

( ) Insatisfeito 

( ) Pouco Insatisfeito 

( ) Nem Satisfeito nem Insatisfeito 

( ) Pouco Satisfeito 

( ) Satisfeito 

( ) Muito Satisfeito 

 

Dimensão: Qualidade de Vida no Trabalho (QVT): Domínio pessoal 

 

15 - Em que medida você avalia a qualidade do seu lazer e da sua família. 

( ) Péssima 

( ) Muito Ruim 

( ) Ruim 

( ) Razoável 

( ) Boa 

( ) Muito Boa 

( ) Excelente 

 

16- Você se sente realizado com o trabalho que faz 

( ) Nada Realizado 

( ) Muito Pouco Realizado 

( ) Pouco Realizado 

( ) Moderadamente Realizado 

( ) Bastante Realizado 

( ) Muito Realizado 

( ) Totalmente Realizado 

 

17- Como você avalia a qualidade da sua relação com seus superiores e/ou subordinados 

( ) Péssima 
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( ) Muito Ruim 

( ) Ruim 

( ) Razoável 

( ) Boa 

( ) Muito Boa 

( ) Excelente 

 

18- Em que medida você é respeitado pelos seus colegas e superiores 

( ) Péssima 

( ) Muito Ruim 

( ) Ruim 

( ) Razoável 

( ) Boa 

( ) Muito Boa 

( ) Excelente 

 

Dimensão: Qualidade de Vida no Trabalho (QVT): Domínio pessoal 

 

19- Como você avalia a cooperação entre os níveis hierárquicos no trabalho? 

( ) Péssima 

( ) Muito Ruim 

( ) Ruim 

( ) Razoável 

( ) Boa 

( ) Muito Boa 

( ) Excelente 

 

19 - Como você avalia a cooperação entre os níveis hierárquicos no trabalho? 

( ) Péssima 

( ) Muito Ruim 

( ) Ruim 

( ) Razoável 

( ) Boa 

( ) Muito Boa 
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( ) Excelente 

 

20- Como você avalia o seu conhecimento sobre todos os processos de trabalho da 

organização 

( ) Péssima 

( ) Muito Ruim 

( ) Ruim 

( ) Razoável 

( ) Boa 

( ) Muito Boa 

( ) Excelente 

 

21- Como você avalia a sua remuneração pelo trabalho 

( ) Péssima 

( ) Muito Ruim 

( ) Ruim 

( ) Razoável 

( ) Boa 

( ) Muito Boa 

( ) Excelente 

 

22- Como você avalia o feedback dado pela organização sobre o seu trabalho? 

( ) Péssima 

( ) Muito Ruim 

( ) Ruim 

( ) Razoável 

( ) Boa 

( ) Muito Boa 

( ) Excelente 

 

Perfil dos participantes da pesquisa 

 

23. Gênero  

( ) Masculino  
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( ) Feminino  

( ) Não deseja informar  

 

24 Faixa etária 

( ) até 20 anos  

( ) de 21 a 30 anos  

( ) de 31 a 41 anos  

( ) de 41 a 51 anos 

( ) acima de 51 anos 

 

25 Estado Civil 

( ) Solteiro(a) 

( ) Casado(a)/união estável 

( ) Divorciado(a)/separado(a) 

( ) Viúvo(a) 

 

26 Renda Mensal Familiar 

( ) de 1 a 2 salários mínimos (de R$ 1.412,00 a R$ 2824,00) 

( ) de 2 a 3 salários mínimos (de R$ 2825,00 a R$ 4236,00) 

( ) de 3 a 4 salários mínimos (de R$ 4237,00 a R$ 5648,00) 

( ) de 4 a 5 salários mínimos (de R$ 5649,00 a R$ 7060,00) 

( ) acima de 5 salários mínimos 

 

27 Residia em Bento Gonçalves antes de ser nomeado? 

( ) Sim 

( ) Não 

( ) Ainda resido fora do Município 

 

Escolaridade, área de formação acadêmica, nível de ensino e setor de atuação dos 

respondentes 

 

28. Profissão 

( ) Professor(a) 

( ) Técnico(a) Administrativo(a) 
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29 Nível de Escolaridade   

( ) Ensino médio completo 

( ) Ensino Superior (Graduação/Licenciatura e/ou Tecnólogo) 

( ) Pós-Graduação (Lato Sensu Especialização/MBA) 

( ) Pós-Graduação (Stricto Sensu -Mestrado e/ou Doutorado) 

 

30 Atuação 

( ) Reitoria 

( ) Campus Bento Gonçalves 

 

31 Tempo de serviço nesta instituição 

( ) Até 3 anos 

( ) De 4 a 7 anos 

( ) De 8 a 10 anos 

( ) Acima de 11 anos  

 

32 Carga horária de trabalho 

( ) Dedicação Exclusiva 

( ) 40 horas 

( ) 30 horas 

( ) 20 horas 

( ) 36 horas  

 

33 Regime de trabalho 

( ) Efetivo 

( ) Substituto (Seleção Simplificada) 

( ) Colaborador  
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APÊNDICE C- ORÇAMENTO E CRONOGRAMA 

 

ORÇAMENTO 

 

Custo da Pesquisa para a Instituição: R$ 0,00  

Impressões: R$ 0,00 (online) 

Deslocamentos: R$ 0,00 (online) 

Consumo de energia elétrica: R$300,00 (energia do computador)  

 

CRONOGRAMA 

 

Quadro 11- Cronograma 

ETAPAS  DATAS 

Início Fim 

Qualificação Set. 2024 Set. 2025 

Submissão do Projeto ao Comitê de Ética em Pesquisa Fev. 2025 Mar. 2025 

Coleta de dados Mar. 2025 Mar. 2025 

Análise de dados Mar. 2025 Abril. 2025 

Redação final da Dissertação Abril. 2025 Jul. 2025 

Defesa Pública da Dissertação Ago. 2025 Ago. 2025 

Apresentação dos Relatórios na Plataforma Brasil Ago. 2025 Ago. 2025 

Fonte: Elaborado pelo autor (2025) 
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APÊNDICE D- RESULTADOS DESCRITIVOS E ANÁLISE ANOVA 

 
 

ATUAÇÃO REITORIA E CAMPUS 
 

 

Tabela 27 - Resultado descritivo estatístico item a item: Atuação 
(continua) 

  N Média Desvio 

padrão 

Modelo 

padrão 

Intervalo de confiança de 

95% para média 

Mínim

o 

Máxim

o 

Limite 

inferior 

Limite 

superior 

E1 Reitoria 71 3,845 1,8412 ,2185 3,409 4,281 1,0 7,0 

Campu

s 

85 3,965 2,0728 ,2248 3,518 4,412 1,0 7,0 

Total 156 3,910 1,9654 ,1574 3,599 4,221 1,0 7,0 

E2 Reitoria 71 4,183 1,9662 ,2333 3,718 4,648 1,0 7,0 

Campu

s 

85 3,271 1,9844 ,2152 2,843 3,699 1,0 6,0 

Total 156 3,686 2,0218 ,1619 3,366 4,006 1,0 7,0 

E3 Reitoria 71 4,362 2,0777 ,2466 3,870 4,854 1,0 7,0 

Campu

s 

85 4,953 1,8955 ,2056 4,544 5,362 1,0 7,0 

Total 156 4,684 1,9960 ,1598 4,368 5,000 1,0 7,0 

E4 Reitoria 71 4,944 1,7311 ,2054 4,534 5,353 1,0 7,0 

Campu

s 

85 4,965 1,8481 ,2005 4,566 5,363 1,0 7,0 

Total 156 4,955 1,7901 ,1433 4,672 5,238 1,0 7,0 

E5 Reitoria 71 3,592 1,9898 ,2361 3,121 4,063 1,0 7,0 

Campu

s 

85 3,388 1,9886 ,2157 2,959 3,817 1,0 7,0 

Total 156 3,481 1,9853 ,1590 3,167 3,795 1,0 7,0 

E6 Reitoria 71 3,282 1,6141 ,1916 2,900 3,664 1,0 7,0 

Campu

s 

85 3,859 1,8202 ,1974 3,466 4,251 1,0 7,0 

Total 156 3,596 1,7479 ,1399 3,320 3,873 1,0 7,0 

Q7 Reitoria 71 4,521 1,6200 ,1923 4,138 4,905 1,0 7,0 

Campu

s 

85 4,059 1,8667 ,2025 3,656 4,461 1,0 7,0 

Total 156 4,269 1,7683 ,1416 3,990 4,549 1,0 7,0 

Q8 Reitoria 71 4,437 1,6365 ,1942 4,049 4,824 1,0 7,0 

Campu

s 

85 4,247 1,7176 ,1863 3,877 4,618 1,0 7,0 
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(continuação) 

 Total 156 4,333 1,6785 ,1344 4,068 4,599 1,0 7,0 

Q9 Reitoria 71 5,042 1,3356 ,1585 4,726 5,358 1,0 7,0 

Campu

s 

85 4,482 1,6946 ,1838 4,117 4,848 1,0 7,0 

Total 156 4,737 1,5621 ,1251 4,490 4,984 1,0 7,0 

Q10 Reitoria 71 4,893 1,6499 ,1958 4,502 5,283 1,0 7,0 

Campu

s 

85 4,000 1,5660 ,1699 3,662 4,338 1,0 7,0 

Total 156 4,406 1,6605 ,1329 4,144 4,669 1,0 7,0 

Q11 Reitoria 71 5,085 1,4317 ,1699 4,746 5,423 1,0 7,0 

Campu

s 

85 4,894 1,5199 ,1649 4,566 5,222 1,0 7,0 

Total 156 4,981 1,4788 ,1184 4,747 5,215 1,0 7,0 

Q12 Reitoria 71 4,465 1,3921 ,1652 4,135 4,794 1,0 7,0 

Campu

s 

85 4,176 1,3379 ,1451 3,888 4,465 1,0 7,0 

Total 156 4,308 1,3660 ,1094 4,092 4,524 1,0 7,0 

Q13 Reitoria 71 4,897 1,6576 ,1967 4,505 5,290 1,0 7,0 

Campu

s 

85 4,435 1,6507 ,1790 4,079 4,791 1,0 7,0 

Total 156 4,646 1,6646 ,1333 4,382 4,909 1,0 7,0 

Q14 Reitoria 71 5,493 1,7392 ,2064 5,081 5,905 1,0 7,0 

Campu

s 

85 5,094 1,7903 ,1942 4,708 5,480 1,0 7,0 

Total 156 5,276 1,7728 ,1419 4,995 5,556 1,0 7,0 

Q15 Reitoria 71 4,746 1,2952 ,1537 4,440 5,053 1,0 7,0 

Campu

s 

85 4,482 1,4194 ,1540 4,176 4,789 1,0 7,0 

Total 156 4,603 1,3663 ,1094 4,386 4,819 1,0 7,0 

Q16 Reitoria 71 5,028 1,2870 ,1527 4,724 5,333 1,0 7,0 

Campu

s 

85 4,553 1,4434 ,1566 4,242 4,864 1,0 7,0 

Total 156 4,769 1,3905 ,1113 4,549 4,989 1,0 7,0 

Q17 Reitoria 71 4,887 1,3153 ,1561 4,576 5,199 1,0 7,0 

Campu

s 

85 4,353 1,5095 ,1637 4,027 4,679 1,0 7,0 

Total 156 4,596 1,4448 ,1157 4,368 4,825 1,0 7,0 

Q18 Reitoria 71 4,394 1,5258 ,1811 4,033 4,756 1,0 7,0 

Campu

s 

85 3,753 1,6684 ,1810 3,393 4,113 1,0 7,0 

Total 156 4,045 1,6317 ,1306 3,787 4,303 1,0 7,0 
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(conclusão) 

Q19 Reitoria 71 4,887 1,1026 ,1309 4,626 5,148 2,0 7,0 

Campu

s 

85 4,635 1,1736 ,1273 4,382 4,888 1,0 7,0 

Total 156 4,750 1,1451 ,0917 4,569 4,931 1,0 7,0 

Q20 Reitoria 71 4,169 1,3200 ,1567 3,857 4,481 1,0 7,0 

Campu

s 

85 4,412 1,0385 ,1126 4,188 4,636 1,0 6,0 

Total 156 4,301 1,1773 ,0943 4,115 4,487 1,0 7,0 

Q21 Reitoria 71 3,634 1,6496 ,1958 3,243 4,024 1,0 7,0 

Campu

s 

85 3,635 1,4462 ,1569 3,323 3,947 1,0 6,0 

Total 156 3,635 1,5370 ,1231 3,392 3,878 1,0 7,0 

Q22 Reitoria 71 4,268 1,5302 ,1816 3,905 4,630 1,0 7,0 

Campu

s 

85 4,035 1,4916 ,1618 3,714 4,357 1,0 7,0 

Total 156 4,141 1,5089 ,1208 3,902 4,380 1,0 7,0 

Estresse Reitoria 71 4,1081 1,34510 ,15963 3,7897 4,4265 1,25 6,25 

Campu

s 

85 4,4353 1,52370 ,16527 4,1066 4,7639 1,00 7,00 

Total 156 4,2864 1,44983 ,11608 4,0571 4,5157 1,00 7,00 

Físico Reitoria 71 4,8188 1,15894 ,13754 4,5445 5,0931 1,67 7,00 

Campu

s 

85 4,1804 1,25098 ,13569 3,9106 4,4502 1,00 6,67 

Total 156 4,4709 1,24756 ,09988 4,2736 4,6683 1,00 7,00 

Psicológico Reitoria 71 5,1582 1,33826 ,15882 4,8415 5,4750 1,00 7,00 

Campu

s 

85 4,8078 1,35340 ,14680 4,5159 5,0998 1,00 6,67 

Total 156 4,9673 1,35355 ,10837 4,7532 5,1814 1,00 7,00 

Pessoal Reitoria 71 4,7277 1,17421 ,13935 4,4498 5,0056 1,00 7,00 

Campu

s 

85 4,3137 1,15854 ,12566 4,0638 4,5636 1,00 6,67 

Total 156 4,5021 1,18018 ,09449 4,3155 4,6888 1,00 7,00 

Profissional Reitoria 71 4,0657 1,24419 ,14766 3,7712 4,3602 1,00 6,33 

Campu

s 

85 3,9333 1,14642 ,12435 3,6861 4,1806 1,00 6,00 

Total 156 3,9936 1,18984 ,09526 3,8054 4,1818 1,00 6,33 

QVT_geral Reitoria 71 4,6926 1,05779 ,12554 4,4422 4,9430 1,58 6,83 

Campu

s 

85 4,3088 ,99443 ,10786 4,0943 4,5233 1,00 6,00 

Total 156 4,4835 1,03827 ,08313 4,3193 4,6477 1,00 6,83 

Fonte: dados provenientes da pesquisa (2025). 

 



216 

 

 

Tabela 28 - Resultado ANOVA Item a item Atuação  

(continua) 
  Soma dos 

Quadrados 

df Quadrado 

Médio 

F Sig. 

E1 Entre Grupos ,554 1 ,554 ,143 ,706 

Nos grupos 598,190 154 3,884     

Total 598,744 155       

E2 Entre Grupos 32,213 1 32,213 8,249 ,005 

Nos grupos 601,396 154 3,905     

Total 633,609 155       

E3 Entre Grupos 13,511 1 13,511 3,445 ,065 

Nos grupos 603,999 154 3,922     

Total 617,510 155       

E4 Entre Grupos ,017 1 ,017 ,005 ,942 

Nos grupos 496,669 154 3,225     

Total 496,686 155       

E5 Entre Grupos 1,599 1 1,599 ,404 ,526 

Nos grupos 609,343 154 3,957     

Total 610,942 155       

E6 Entre Grupos 12,886 1 12,886 4,308 ,040 

Nos grupos 460,672 154 2,991     

Total 473,558 155       

Q7 Entre Grupos 8,268 1 8,268 2,673 ,104 

Nos grupos 476,424 154 3,094     

Total 484,692 155       

Q8 Entre Grupos 1,390 1 1,390 ,492 ,484 

Nos grupos 435,277 154 2,826     

Total 436,667 155       

Q9 Entre Grupos 12,128 1 12,128 5,102 ,025 

Nos grupos 366,097 154 2,377     

Total 378,224 155       

Q10 Entre Grupos 30,847 1 30,847 11,980 ,001 

Nos grupos 396,546 154 2,575     

Total 427,394 155       

Q11 Entre Grupos 1,402 1 1,402 ,640 ,425 

Nos grupos 337,540 154 2,192     

Total 338,942 155       

Q12 Entre Grupos 3,216 1 3,216 1,732 ,190 

Nos grupos 286,015 154 1,857     
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(continuação) 

 Total 289,231 155       

Q13 Entre Grupos 8,253 1 8,253 3,017 ,084 

Nos grupos 421,234 154 2,735     

Total 429,487 155       

Q14 Entre Grupos 6,154 1 6,154 1,970 ,162 

Nos grupos 480,994 154 3,123     

Total 487,147 155       

Q15 Entre Grupos 2,699 1 2,699 1,450 ,230 

Nos grupos 286,660 154 1,861     

Total 289,359 155       

Q16 Entre Grupos 8,737 1 8,737 4,624 ,033 

Nos grupos 290,955 154 1,889     

Total 299,692 155       

Q17 Entre Grupos 11,047 1 11,047 5,444 ,021 

Nos grupos 312,510 154 2,029     

Total 323,558 155       

Q18 Entre Grupos 15,916 1 15,916 6,178 ,014 

Q19 Entre Grupos 2,457 1 2,457 1,885 ,172 

Nos grupos 200,793 154 1,304     

Total 203,250 155       

Q20 Entre Grupos 2,280 1 2,280 1,652 ,201 

Nos grupos 212,560 154 1,380     

Total 214,840 155       

Q21 Entre Grupos ,000 1 ,000 ,000 ,995 

Nos grupos 366,173 154 2,378     

Total 366,173 155       

Q22 Entre Grupos 2,088 1 2,088 ,917 ,340 

Nos grupos 350,810 154 2,278     

Total 352,897 155       

Estresse Entre Grupos 4,142 1 4,142 1,983 ,161 

Nos grupos 321,670 154 2,089     

Total 325,812 155       

Físico Entre Grupos 15,766 1 15,766 10,768 ,001 

Nos grupos 225,476 154 1,464     

Total 241,242 155       

Psicológico Entre Grupos 4,749 1 4,749 2,619 ,108 

Nos grupos 279,227 154 1,813     
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(conclusão) 

 Total 283,977 155       

Pessoal Entre Grupos 6,630 1 6,630 4,879 ,029 

Nos grupos 209,258 154 1,359     

Total 215,888 155       

Profissional Entre Grupos ,678 1 ,678 ,477 ,491 

Nos grupos 218,760 154 1,421     

Total 219,438 155       

QVT_geral Entre Grupos 5,698 1 5,698 5,437 ,021 

Nos grupos 161,392 154 1,048     

Total 167,090 155       

 Fonte: dados provenientes da pesquisa (2025). 

 

 

 

PROFISSÃO -TAE E DOCENTE 
 

 

Tabela 29 - Resultado descritivo Item a item profissão 
(continua) 

  N Média Desvio 

padrão 

Modelo 

padrão 

Intervalo de confiança 

de 95% para média 

Mínim

o 

Máximo 

Limite 

inferior 

Limite 

superior 

E1 DOCENTE 41 4,293 1,9652 ,3069 3,672 4,913 1,0 7,0 

TAE 115 3,757 1,9717 ,1839 3,392 4,121 1,0 7,0 

Total 156 3,897 1,9779 ,1584 3,585 4,210 1,0 7,0 

E2 DOCENTE 41 3,585 1,9872 ,3103 2,958 4,213 1,0 6,0 

TAE 115 3,713 2,0467 ,1909 3,335 4,091 1,0 7,0 

Total 156 3,679 2,0256 ,1622 3,359 4,000 1,0 7,0 

E3 DOCENTE 41 5,220 1,7820 ,2783 4,657 5,782 1,0 7,0 

TAE 115 4,467 2,0400 ,1902 4,090 4,844 1,0 7,0 

Total 156 4,665 1,9977 ,1599 4,349 4,981 1,0 7,0 

E4 DOCENTE 41 5,463 1,5182 ,2371 4,984 5,943 2,0 7,0 

TAE 115 4,774 1,8499 ,1725 4,432 5,116 1,0 7,0 

Total 156 4,955 1,7901 ,1433 4,672 5,238 1,0 7,0 

E5 DOCENTE 41 3,537 2,0868 ,3259 2,878 4,195 1,0 7,0 

TAE 115 3,443 1,9430 ,1812 3,085 3,802 1,0 7,0 

Total 156 3,468 1,9754 ,1582 3,156 3,780 1,0 7,0 

E6 DOCENTE 41 4,098 1,9469 ,3040 3,483 4,712 1,0 7,0 

TAE 115 3,383 1,6307 ,1521 3,081 3,684 1,0 7,0 
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(continuação) 

 Total 156 3,571 1,7418 ,1395 3,295 3,846 1,0 7,0 

Q7 DOCENTE 41 4,098 1,8548 ,2897 3,512 4,683 1,0 7,0 

TAE 115 4,330 1,7407 ,1623 4,009 4,652 1,0 7,0 

Total 156 4,269 1,7683 ,1416 3,990 4,549 1,0 7,0 

Q8 DOCENTE 41 4,293 1,7641 ,2755 3,736 4,850 1,0 7,0 

TAE 115 4,348 1,6546 ,1543 4,042 4,653 1,0 7,0 

Total 156 4,333 1,6785 ,1344 4,068 4,599 1,0 7,0 

Q9 DOCENTE 41 4,439 1,7895 ,2795 3,874 5,004 1,0 7,0 

TAE 115 4,878 1,4458 ,1348 4,611 5,145 1,0 7,0 

Total 156 4,763 1,5497 ,1241 4,518 5,008 1,0 7,0 

Q10 DOCENTE 41 3,878 1,6911 ,2641 3,344 4,412 1,0 7,0 

TAE 115 4,595 1,6154 ,1506 4,296 4,893 1,0 7,0 

Total 156 4,406 1,6605 ,1329 4,144 4,669 1,0 7,0 

Q11 DOCENTE 41 5,122 1,1661 ,1821 4,754 5,490 1,0 7,0 

TAE 115 4,965 1,5556 ,1451 4,678 5,253 1,0 7,0 

Total 156 5,006 1,4613 ,1170 4,775 5,238 1,0 7,0 

Q12 DOCENTE 41 3,976 1,3872 ,2166 3,538 4,413 1,0 6,0 

TAE 115 4,452 1,3458 ,1255 4,204 4,701 1,0 7,0 

Total 156 4,327 1,3686 ,1096 4,110 4,543 1,0 7,0 

Q13 DOCENTE 41 4,317 1,8363 ,2868 3,737 4,897 1,0 7,0 

TAE 115 4,797 1,5738 ,1468 4,507 5,088 1,0 7,0 

Total 156 4,671 1,6544 ,1325 4,410 4,933 1,0 7,0 

Q14 DOCENTE 41 5,195 2,0642 ,3224 4,544 5,847 1,0 7,0 

TAE 115 5,339 1,6378 ,1527 5,037 5,642 1,0 7,0 

Total 156 5,301 1,7540 ,1404 5,024 5,579 1,0 7,0 

Q15 DOCENTE 41 4,341 1,4766 ,2306 3,875 4,808 1,0 7,0 

TAE 115 4,713 1,3230 ,1234 4,469 4,957 1,0 7,0 

Total 156 4,615 1,3700 ,1097 4,399 4,832 1,0 7,0 

Q16 DOCENTE 41 4,390 1,6106 ,2515 3,882 4,899 1,0 7,0 

TAE 115 4,913 1,2812 ,1195 4,676 5,150 1,0 7,0 

Total 156 4,776 1,3892 ,1112 4,556 4,995 1,0 7,0 

Q17 DOCENTE 41 4,512 1,5988 ,2497 4,008 5,017 1,0 7,0 

TAE 115 4,635 1,3913 ,1297 4,378 4,892 1,0 7,0 

Total 156 4,603 1,4444 ,1156 4,374 4,831 1,0 7,0 

Q18 DOCENTE 41 3,707 1,6770 ,2619 3,178 4,237 1,0 6,0 

TAE 115 4,165 1,6055 ,1497 3,869 4,462 1,0 7,0 

Total 156 4,045 1,6317 ,1306 3,787 4,303 1,0 7,0 
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(conclusão) 

Q19 DOCENTE 41 4,512 1,3806 ,2156 4,076 4,948 1,0 7,0 

TAE 115 4,843 1,0225 ,0953 4,655 5,032 2,0 7,0 

Total 156 4,756 1,1324 ,0907 4,577 4,935 1,0 7,0 

Q20 DOCENTE 41 4,829 1,1380 ,1777 4,470 5,188 1,0 7,0 

TAE 115 4,096 1,1545 ,1077 3,882 4,309 1,0 6,0 

Total 156 4,288 1,1914 ,0954 4,100 4,477 1,0 7,0 

Q21 DOCENTE 41 3,683 1,5563 ,2430 3,192 4,174 1,0 6,0 

TAE 115 3,626 1,5302 ,1427 3,343 3,909 1,0 7,0 

Total 156 3,641 1,5322 ,1227 3,399 3,883 1,0 7,0 

Q22 DOCENTE 41 4,463 1,5508 ,2422 3,974 4,953 1,0 7,0 

TAE 115 4,043 1,4832 ,1383 3,769 4,317 1,0 7,0 

Total 156 4,154 1,5076 ,1207 3,915 4,392 1,0 7,0 

Estresse DOCENTE 41 4,7683 1,43112 ,22350 4,3166 5,2200 1,50 7,00 

TAE 115 4,0950 1,42312 ,13271 3,8321 4,3579 1,00 7,00 

Total 156 4,2720 1,45137 ,11620 4,0424 4,5015 1,00 7,00 

Físico DOCENTE 41 4,1382 1,41023 ,22024 3,6931 4,5833 1,00 7,00 

TAE 115 4,6012 1,16542 ,10868 4,3859 4,8164 1,67 7,00 

Total 156 4,4795 1,24658 ,09981 4,2823 4,6766 1,00 7,00 

Psicológico DOCENTE 41 4,8780 1,39793 ,21832 4,4368 5,3193 1,00 7,00 

TAE 115 5,0339 1,31534 ,12266 4,7909 5,2769 1,00 7,00 

Total 156 4,9929 1,33474 ,10686 4,7819 5,2040 1,00 7,00 

Pessoal DOCENTE 41 4,4553 1,27749 ,19951 4,0521 4,8585 1,00 7,00 

TAE 115 4,5304 1,14699 ,10696 4,3186 4,7423 1,00 7,00 

Total 156 4,5107 1,17892 ,09439 4,3242 4,6971 1,00 7,00 

Profissiona

l 

DOCENTE 41 4,0732 1,27913 ,19977 3,6694 4,4769 1,00 6,33 

TAE 115 3,9623 1,16291 ,10844 3,7475 4,1771 1,00 6,00 

Total 156 3,9915 1,19134 ,09538 3,8030 4,1799 1,00 6,33 

QVT_geral DOCENTE 41 4,3862 1,12650 ,17593 4,0306 4,7417 1,00 6,83 

TAE 115 4,5320 1,00003 ,09325 4,3472 4,7167 1,58 6,67 

Total 156 4,4936 1,03304 ,08271 4,3303 4,6570 1,00 6,83 

  Fonte: dados provenientes da pesquisa (2025). 
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Tabela 30 - Resultado ANOVA Item a item profissão 
(continua) 

  Soma dos 

Quadrados 

df Quadrado 

Médio 

F Sig. 

E1 Entre Grupos 8,689 1 8,689 2,239 ,137 

Nos grupos 597,670 154 3,881     

Total 606,359 155       

E2 Entre Grupos ,493 1 ,493 ,119 ,730 

Nos grupos 635,482 154 4,127     

Total 635,974 155       

E3 Entre Grupos 17,117 1 17,117 4,383 ,038 

Nos grupos 601,439 154 3,905     

Total 618,556 155       

E4 Entre Grupos 14,369 1 14,369 4,588 ,034 

Nos grupos 482,317 154 3,132     

Total 496,686 155       

E5 Entre Grupos ,262 1 ,262 ,067 ,796 

Nos grupos 604,578 154 3,926     

Total 604,840 155       

E6 Entre Grupos 15,449 1 15,449 5,232 ,024 

Nos grupos 454,775 154 2,953     

Total 470,224 155       

Q7 Entre Grupos 1,639 1 1,639 ,523 ,471 

Nos grupos 483,053 154 3,137     

Total 484,692 155       

Q8 Entre Grupos ,092 1 ,092 ,032 ,857 

Nos grupos 436,575 154 2,835     

Total 436,667 155       

Q9 Entre Grupos 5,831 1 5,831 2,451 ,120 

Nos grupos 366,393 154 2,379     

Total 372,224 155       

Q10 Entre Grupos 15,526 1 15,526 5,805 ,017 

Nos grupos 411,867 154 2,674     

Total 427,394 155       

Q11 Entre Grupos ,742 1 ,742 ,346 ,557 

Nos grupos 330,251 154 2,144     

Total 330,994 155       

Q12 Entre Grupos 6,864 1 6,864 3,729 ,055 

Nos grupos 283,463 154 1,841     
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(continuação) 

 Total 290,327 155       

Q13 Entre Grupos 6,973 1 6,973 2,574 ,111 

Nos grupos 417,247 154 2,709     

Total 424,220 155       

Q14 Entre Grupos ,627 1 ,627 ,203 ,653 

Nos grupos 476,213 154 3,092     

Total 476,840 155       

Q15 Entre Grupos 4,173 1 4,173 2,241 ,136 

Nos grupos 286,750 154 1,862     

Total 290,923 155       

Q16 Entre Grupos 8,261 1 8,261 4,373 ,038 

Nos grupos 290,887 154 1,889     

Total 299,147 155       

Q17 Entre Grupos ,454 1 ,454 ,217 ,642 

Nos grupos 322,905 154 2,097     

Total 323,359 155       

Q18 Entre Grupos 6,337 1 6,337 2,402 ,123 

Nos grupos 406,349 154 2,639     

Total 412,686 155       

Q19 Entre Grupos 3,317 1 3,317 2,614 ,108 

Nos grupos 195,427 154 1,269     

Total 198,744 155       

Q20 Entre Grupos 16,267 1 16,267 12,295 ,001 

Nos grupos 203,753 154 1,323     

Total 220,019 155       

Q21 Entre Grupos ,098 1 ,098 ,041 ,839 

Nos grupos 363,800 154 2,362     

Total 363,897 155       

Q22 Entre Grupos 5,330 1 5,330 2,366 ,126 

Nos grupos 346,978 154 2,253     

Total 352,308 155       

Estresse Entre Grupos 13,701 1 13,701 6,745 ,010 

Nos grupos 312,804 154 2,031     

Total 326,505 155       

Físico Entre Grupos 6,478 1 6,478 4,256 ,041 

Nos grupos 234,386 154 1,522     

Total 240,863 155       
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Psicológico Entre Grupos ,734 1 ,734 ,411 ,523 

 (conclusão) 

 Nos grupos 275,401 154 1,788     

Total 276,136 155       

Pessoal Entre Grupos ,171 1 ,171 ,122 ,727 

Nos grupos 215,256 154 1,398     

Total 215,427 155       

Profissiona

l 

Entre Grupos ,371 1 ,371 ,260 ,611 

Nos grupos 219,617 154 1,426     

Total 219,989 155       

QVT_geral Entre Grupos ,642 1 ,642 ,600 ,440 

Nos grupos 164,768 154 1,070     

Total 165,411 155       

Fonte: dados provenientes da pesquisa (2025). 
 

 

GÊNERO 
 
 

Tabela 31 - Resultado descritivo Item a item gênero 
(continua) 

  N Média Desvio 

padrão 

Modelo 

padrão 

Intervalo de 

confiança de 95% 

para média 

Mínim

o 

Máximo 

Limite 

inferior 

Limite 

superior 

E1 Masculino 58 3,707 1,9736 ,2591 3,188 4,226 1,0 7,0 

Feminino 97 3,959 1,9681 ,1998 3,562 4,355 1,0 7,0 

Não Informa 2 6,000 1,4142 1,0000 -6,706 18,706 5,0 7,0 

Total 157 3,892 1,9728 ,1574 3,581 4,203 1,0 7,0 

E2 Masculino 58 3,776 1,9916 ,2615 3,252 4,300 1,0 6,0 

Feminino 97 3,567 2,0357 ,2067 3,157 3,977 1,0 7,0 

Não Informa 2 6,000 ,0000 ,0000 6,000 6,000 6,0 6,0 

Total 157 3,675 2,0198 ,1612 3,357 3,994 1,0 7,0 

E3 Masculino 58 4,431 2,0868 ,2740 3,882 4,980 1,0 7,0 

Feminino 97 4,801 1,9506 ,1980 4,408 5,194 1,0 7,0 

Não Informa 2 5,500 ,7071 ,5000 -,853 11,853 5,0 6,0 

Total 157 4,673 1,9941 ,1591 4,359 4,988 1,0 7,0 

E4 Masculino 58 4,379 1,8809 ,2470 3,885 4,874 1,0 7,0 

Feminino 97 5,289 1,6518 ,1677 4,956 5,622 1,0 7,0 

Não Informa 2 6,000 1,4142 1,0000 -6,706 18,706 5,0 7,0 
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(continuação) 

 Total 157 4,962 1,7863 ,1426 4,680 5,243 1,0 7,0 

E5 Masculino 58 3,517 1,9757 ,2594 2,998 4,037 1,0 7,0 

Feminino 97 3,485 1,9954 ,2026 3,082 3,887 1,0 7,0 

Não Informa 2 2,500 2,1213 1,5000 -16,559 21,559 1,0 4,0 

Total 157 3,484 1,9794 ,1580 3,172 3,796 1,0 7,0 

E6 Masculino 58 3,293 1,6544 ,2172 2,858 3,728 1,0 7,0 

Feminino 97 3,711 1,7675 ,1795 3,355 4,068 1,0 7,0 

Não Informa 2 6,000 1,4142 1,0000 -6,706 18,706 5,0 7,0 

Total 157 3,586 1,7470 ,1394 3,311 3,861 1,0 7,0 

Q7 Masculino 58 4,586 1,6862 ,2214 4,143 5,030 1,0 7,0 

Feminino 97 4,072 1,8042 ,1832 3,709 4,436 1,0 7,0 

Não Informa 2 5,500 ,7071 ,5000 -,853 11,853 5,0 6,0 

Total 157 4,280 1,7681 ,1411 4,002 4,559 1,0 7,0 

Q8 Masculino 58 4,155 1,6201 ,2127 3,729 4,581 1,0 7,0 

Feminino 97 4,474 1,6838 ,1710 4,135 4,814 1,0 7,0 

Não Informa 2 3,500 3,5355 2,5000 -28,266 35,266 1,0 6,0 

Total 157 4,344 1,6783 ,1339 4,079 4,609 1,0 7,0 

Q9 Masculino 58 4,879 1,4639 ,1922 4,494 5,264 1,0 7,0 

Feminino 97 4,701 1,6083 ,1633 4,377 5,025 1,0 7,0 

Não Informa 2 3,000 1,4142 1,0000 -9,706 15,706 2,0 4,0 

Total 157 4,745 1,5603 ,1245 4,499 4,991 1,0 7,0 

Q10 Masculino 58 4,603 1,6643 ,2185 4,166 5,041 1,0 7,0 

Feminino 97 4,282 1,6439 ,1669 3,951 4,614 1,0 7,0 

Não Informa 2 4,000 2,8284 2,0000 -21,412 29,412 2,0 6,0 

Total 157 4,397 1,6590 ,1324 4,136 4,659 1,0 7,0 

Q11 Masculino 58 5,017 1,4569 ,1913 4,634 5,400 1,0 7,0 

Feminino 97 4,990 1,4755 ,1498 4,692 5,287 1,0 7,0 

Não Informa 2 4,000 2,8284 2,0000 -21,412 29,412 2,0 6,0 

Total 157 4,987 1,4763 ,1178 4,755 5,220 1,0 7,0 

Q12 Masculino 58 4,655 1,2642 ,1660 4,323 4,988 2,0 7,0 

Feminino 97 4,144 1,3919 ,1413 3,864 4,425 1,0 7,0 

Não Informa 2 3,000 1,4142 1,0000 -9,706 15,706 2,0 4,0 

Total 157 4,318 1,3683 ,1092 4,103 4,534 1,0 7,0 

Q13 Masculino 58 4,788 1,7039 ,2237 4,340 5,236 1,0 7,0 

Feminino 97 4,598 1,6372 ,1662 4,268 4,928 1,0 7,0 

Não Informa 2 3,500 2,1213 1,5000 -15,559 22,559 2,0 5,0 
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(continuação) 

 Total 157 4,654 1,6628 ,1327 4,392 4,916 1,0 7,0 

Q14 Masculino 58 5,241 1,8478 ,2426 4,756 5,727 1,0 7,0 

Feminino 97 5,320 1,7051 ,1731 4,976 5,663 1,0 7,0 

Não Informa 2 4,500 3,5355 2,5000 -27,266 36,266 2,0 7,0 

Total 157 5,280 1,7681 ,1411 5,002 5,559 1,0 7,0 

Q15 Masculino 58 4,759 1,3931 ,1829 4,392 5,125 1,0 7,0 

Feminino 97 4,546 1,3387 ,1359 4,277 4,816 1,0 7,0 

Não Informa 2 3,500 2,1213 1,5000 -15,559 22,559 2,0 5,0 

Total 157 4,611 1,3665 ,1091 4,396 4,827 1,0 7,0 

Q16 Masculino 58 4,897 1,4472 ,1900 4,516 5,277 1,0 7,0 

Feminino 97 4,753 1,2993 ,1319 4,491 5,014 1,0 7,0 

Não Informa 2 2,000 1,4142 1,0000 -10,706 14,706 1,0 3,0 

Total 157 4,771 1,3862 ,1106 4,552 4,989 1,0 7,0 

Q17 Masculino 58 4,828 1,5348 ,2015 4,424 5,231 1,0 7,0 

Feminino 97 4,474 1,3157 ,1336 4,209 4,739 1,0 7,0 

Não Informa 2 4,000 4,2426 3,0000 -34,119 42,119 1,0 7,0 

Total 157 4,599 1,4405 ,1150 4,372 4,826 1,0 7,0 

Q18 Masculino 58 4,190 1,7316 ,2274 3,734 4,645 1,0 7,0 

Feminino 97 3,979 1,5477 ,1571 3,667 4,291 1,0 7,0 

Não Informa 2 3,000 2,8284 2,0000 -22,412 28,412 1,0 5,0 

Total 157 4,045 1,6265 ,1298 3,788 4,301 1,0 7,0 

Q19 Masculino 58 4,690 1,1878 ,1560 4,377 5,002 1,0 7,0 

Feminino 97 4,773 1,1227 ,1140 4,547 4,999 1,0 7,0 

Não Informa 2 4,500 2,1213 1,5000 -14,559 23,559 3,0 6,0 

Total 157 4,739 1,1500 ,0918 4,558 4,920 1,0 7,0 

Q20 Masculino 58 4,328 1,3941 ,1831 3,961 4,694 1,0 7,0 

Feminino 97 4,258 1,0029 ,1018 4,056 4,460 1,0 6,0 

Não Informa 2 4,500 3,5355 2,5000 -27,266 36,266 2,0 7,0 

Total 157 4,287 1,1878 ,0948 4,099 4,474 1,0 7,0 

Q21 Masculino 58 3,517 1,5587 ,2047 3,107 3,927 1,0 6,0 

Feminino 97 3,711 1,5066 ,1530 3,408 4,015 1,0 7,0 

Não Informa 2 3,000 2,8284 2,0000 -22,412 28,412 1,0 5,0 

Total 157 3,631 1,5329 ,1223 3,389 3,872 1,0 7,0 

Q22 Masculino 58 4,224 1,6009 ,2102 3,803 4,645 1,0 7,0 

Feminino 97 4,093 1,4222 ,1444 3,806 4,379 1,0 7,0 

Não Informa 2 4,500 3,5355 2,5000 -27,266 36,266 2,0 7,0 
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(conclusão) 

 Total 157 4,146 1,5056 ,1202 3,909 4,384 1,0 7,0 

Estresse Masculino 58 3,9526 1,50617 ,19777 3,5566 4,3486 1,00 7,00 

Feminino 97 4,4399 1,38568 ,14069 4,1607 4,7192 1,25 7,00 

Não Informa 2 5,8750 ,17678 ,12500 4,2867 7,4633 5,75 6,00 

Total 157 4,2782 1,44882 ,11563 4,0498 4,5066 1,00 7,00 

Físico Masculino 58 4,6897 1,21052 ,15895 4,3714 5,0079 1,33 7,00 

Feminino 97 4,3519 1,25391 ,12732 4,0992 4,6046 1,00 6,33 

Não Informa 2 4,1667 1,64992 1,16667 -10,6572 18,9906 3,00 5,33 

Total 157 4,4743 1,24427 ,09930 4,2782 4,6705 1,00 7,00 

Psicológico Masculino 58 5,0155 1,39560 ,18325 4,6486 5,3825 1,33 7,00 

Feminino 97 4,9691 1,30711 ,13272 4,7056 5,2325 1,00 6,67 

Não Informa 2 4,0000 2,82843 2,00000 -21,4124 29,4124 2,00 6,00 

Total 157 4,9739 1,35172 ,10788 4,7608 5,1870 1,00 7,00 

Pessoal Masculino 58 4,6494 1,29389 ,16990 4,3092 4,9896 1,00 7,00 

Feminino 97 4,4399 1,05907 ,10753 4,2264 4,6533 1,00 6,67 

Não Informa 2 3,5000 3,06413 2,16667 -24,0301 31,0301 1,33 5,67 

Total 157 4,5053 1,17706 ,09394 4,3197 4,6909 1,00 7,00 

Profissional Masculino 58 4,0115 1,32595 ,17411 3,6629 4,3601 1,00 6,33 

Feminino 97 3,9828 1,07192 ,10884 3,7668 4,1989 1,00 6,00 

Não Informa 2 3,5000 3,06413 2,16667 -24,0301 31,0301 1,33 5,67 

Total 157 3,9873 1,18867 ,09487 3,7999 4,1746 1,00 6,33 

QVT_geral Masculino 58 4,5915 1,09837 ,14422 4,3027 4,8803 1,58 6,83 

Feminino 97 4,4359 ,96560 ,09804 4,2413 4,6305 1,00 6,17 

Não Informa 2 3,7917 2,65165 1,87500 -20,0325 27,6158 1,92 5,67 

Total 157 4,4852 1,03515 ,08261 4,3220 4,6484 1,00 6,83 

Fonte: dados provenientes da pesquisa (2025). 
 
 
 

Tabela 32- Resultado ANOVA Item a item gênero 
(continua) 

  Soma dos 

Quadrados 

df Quadrado 

Médio 

F Sig. 

E1 Entre Grupos 11,307 2 5,653 1,461 ,235 

Nos grupos 595,852 154 3,869     

Total 607,159 156       

E2 Entre Grupos 12,532 2 6,266 1,547 ,216 

Nos grupos 623,901 154 4,051     

Total 636,433 156       
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(continuação) 

E3 Entre Grupos 6,354 2 3,177 ,797 ,453 

Nos grupos 613,974 154 3,987     

Total 620,328 156       

E4 Entre Grupos 32,198 2 16,099 5,325 ,006 

Nos grupos 465,573 154 3,023     

Total 497,771 156       

E5 Entre Grupos 2,001 2 1,000 ,253 ,777 

Nos grupos 609,210 154 3,956     

Total 611,210 156       

E6 Entre Grupos 18,154 2 9,077 3,053 ,050 

Nos grupos 457,935 154 2,974     

Total 476,089 156       

Q7 Entre Grupos 12,605 2 6,302 2,043 ,133 

Nos grupos 475,064 154 3,085     

Total 487,669 156       

Q8 Entre Grupos 5,138 2 2,569 ,911 ,404 

Nos grupos 434,289 154 2,820     

Total 439,427 156       

Q9 Entre Grupos 7,324 2 3,662 1,514 ,223 

Nos grupos 372,485 154 2,419     

Total 379,809 156       

Q10 Entre Grupos 4,059 2 2,030 ,735 ,481 

Nos grupos 425,300 154 2,762     

Total 429,359 156       

Q11 Entre Grupos 2,002 2 1,001 ,456 ,635 

Nos grupos 337,972 154 2,195     

Total 339,975 156       

Q12 Entre Grupos 12,994 2 6,497 3,585 ,030 

Nos grupos 279,083 154 1,812     

Total 292,076 156       

Q13 Entre Grupos 4,009 2 2,004 ,722 ,487 

Nos grupos 427,301 154 2,775     

Total 431,310 156       

Q14 Entre Grupos 1,455 2 ,728 ,230 ,794 

Nos grupos 486,213 154 3,157     

Total 487,669 156       

Q15 Entre Grupos 4,137 2 2,069 1,109 ,332 

Nos grupos 287,162 154 1,865     
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(continuação) 

 Total 291,299 156       

Q16 Entre Grupos 16,304 2 8,152 4,429 ,013 

Nos grupos 283,441 154 1,841     

Total 299,745 156       

Q17 Entre Grupos 5,258 2 2,629 1,271 ,283 

Nos grupos 318,461 154 2,068     

Total 323,720 156       

Q18 Entre Grupos 3,815 2 1,908 ,719 ,489 

Nos grupos 408,873 154 2,655     

Total 412,688 156       

Q19 Entre Grupos ,369 2 ,184 ,138 ,871 

Nos grupos 205,924 154 1,337     

Total 206,293 156       

Q20 Entre Grupos ,269 2 ,135 ,094 ,910 

Nos grupos 219,833 154 1,427     

Total 220,102 156       

Q21 Entre Grupos 2,173 2 1,086 ,459 ,633 

Nos grupos 364,400 154 2,366     

Total 366,573 156       

Q22 Entre Grupos ,879 2 ,440 ,192 ,826 

Nos grupos 352,751 154 2,291     

Total 353,631 156       

Estresse Entre Grupos 13,787 2 6,893 3,384 ,036 

Nos grupos 313,669 154 2,037     

Total 327,456 156       

Físico Entre Grupos 4,333 2 2,166 1,407 ,248 

Nos grupos 237,187 154 1,540     

Total 241,520 156       

Psicológico Entre Grupos 2,000 2 1,000 ,544 ,582 

Nos grupos 283,037 154 1,838     

Total 285,036 156       

Pessoal Entre Grupos 3,641 2 1,821 1,320 ,270 

Nos grupos 212,493 154 1,380     

Total 216,134 156       

Profissional Entre Grupos ,511 2 ,255 ,179 ,836 

Nos grupos 219,908 154 1,428     

Total 220,419 156       
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(conclusão) 

QVT_geral Entre Grupos 1,853 2 ,927 ,863 ,424 

Nos grupos 165,307 154 1,073     

Total 167,160 156       

Fonte: dados provenientes da pesquisa (2025). 
 
 

 

 

FAIXA ETÁRIA 
 

 

Tabela 33 - Resultado descritivo Item a item faixa etária 
(continua) 

  N Média Desvio 

padrão 

Modelo 

padrão 

Intervalo de 

confiança de 95% 

para média 

Mínim

o 

Máxim

o 

Limite 

inferior 

Limite 

superior 

E1 31a- 41a 48 4,333 1,8604 ,2685 3,793 4,874 1,0 7,0 

41a - 51a 66 3,788 1,9885 ,2448 3,299 4,277 1,0 7,0 

acima 51a 43 3,558 2,0272 ,3091 2,934 4,182 1,0 7,0 

Total 157 3,892 1,9728 ,1574 3,581 4,203 1,0 7,0 

E2 31a- 41a 48 4,146 1,9677 ,2840 3,574 4,717 1,0 7,0 

41a - 51a 66 3,530 2,0322 ,2501 3,031 4,030 1,0 6,0 

acima 51a 43 3,372 2,0121 ,3068 2,753 3,991 1,0 6,0 

Total 157 3,675 2,0198 ,1612 3,357 3,994 1,0 7,0 

E3 31a- 41a 48 4,619 2,0375 ,2941 4,027 5,210 1,0 7,0 

41a - 51a 66 4,621 1,9036 ,2343 4,153 5,089 1,0 7,0 

acima 51a 43 4,814 2,1186 ,3231 4,162 5,466 1,0 7,0 

Total 157 4,673 1,9941 ,1591 4,359 4,988 1,0 7,0 

E4 31a- 41a 48 5,271 1,3798 ,1992 4,870 5,671 2,0 7,0 

41a - 51a 66 4,833 1,9342 ,2381 4,358 5,309 1,0 7,0 

acima 51a 43 4,814 1,9427 ,2963 4,216 5,412 1,0 7,0 

Total 157 4,962 1,7863 ,1426 4,680 5,243 1,0 7,0 

E5 31a- 41a 48 3,542 2,1033 ,3036 2,931 4,152 1,0 7,0 

41a - 51a 66 3,227 1,9199 ,2363 2,755 3,699 1,0 7,0 

acima 51a 43 3,814 1,9180 ,2925 3,224 4,404 1,0 7,0 

Total 157 3,484 1,9794 ,1580 3,172 3,796 1,0 7,0 

E6 31a- 41a 48 3,896 1,7165 ,2478 3,397 4,394 1,0 7,0 

41a - 51a 66 3,606 1,8554 ,2284 3,150 4,062 1,0 7,0 
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(continuação) 

 acima 51a 43 3,209 1,5669 ,2389 2,727 3,692 1,0 6,0 

Total 157 3,586 1,7470 ,1394 3,311 3,861 1,0 7,0 

Q7 31a- 41a 48 4,146 1,8100 ,2613 3,620 4,671 1,0 7,0 

41a - 51a 66 4,273 1,7849 ,2197 3,834 4,712 1,0 7,0 

acima 51a 43 4,442 1,7224 ,2627 3,912 4,972 1,0 7,0 

Total 157 4,280 1,7681 ,1411 4,002 4,559 1,0 7,0 

Q8 31a- 41a 48 4,229 1,6143 ,2330 3,760 4,698 1,0 6,0 

41a - 51a 66 4,455 1,7292 ,2129 4,029 4,880 1,0 7,0 

acima 51a 43 4,302 1,6978 ,2589 3,780 4,825 1,0 7,0 

Total 157 4,344 1,6783 ,1339 4,079 4,609 1,0 7,0 

Q9 31a- 41a 48 4,583 1,6481 ,2379 4,105 5,062 1,0 7,0 

41a - 51a 66 4,788 1,6780 ,2066 4,375 5,200 1,0 7,0 

acima 51a 43 4,860 1,2646 ,1928 4,471 5,250 2,0 6,0 

Total 157 4,745 1,5603 ,1245 4,499 4,991 1,0 7,0 

Q10 31a- 41a 48 4,292 1,6753 ,2418 3,805 4,778 1,0 7,0 

41a - 51a 66 4,561 1,6928 ,2084 4,144 4,977 1,0 7,0 

acima 51a 43 4,265 1,6046 ,2447 3,771 4,759 2,0 7,0 

Total 157 4,397 1,6590 ,1324 4,136 4,659 1,0 7,0 

Q11 31a- 41a 48 4,771 1,5607 ,2253 4,318 5,224 1,0 6,0 

41a - 51a 66 4,955 1,4616 ,1799 4,595 5,314 1,0 7,0 

acima 51a 43 5,279 1,3857 ,2113 4,853 5,706 1,0 7,0 

Total 157 4,987 1,4763 ,1178 4,755 5,220 1,0 7,0 

Q12 31a- 41a 48 4,146 1,5016 ,2167 3,710 4,582 1,0 7,0 

41a - 51a 66 4,227 1,3677 ,1684 3,891 4,563 1,0 7,0 

acima 51a 43 4,651 1,1728 ,1788 4,290 5,012 3,0 7,0 

Total 157 4,318 1,3683 ,1092 4,103 4,534 1,0 7,0 

Q13 31a- 41a 48 4,583 1,7964 ,2593 4,062 5,105 1,0 7,0 

41a - 51a 66 4,742 1,6577 ,2041 4,335 5,150 1,0 7,0 

acima 51a 43 4,598 1,5440 ,2355 4,122 5,073 1,0 7,0 

Total 157 4,654 1,6628 ,1327 4,392 4,916 1,0 7,0 

Q14 31a- 41a 48 5,167 1,8718 ,2702 4,623 5,710 1,0 7,0 

41a - 51a 66 5,152 1,8912 ,2328 4,687 5,616 1,0 7,0 

acima 51a 43 5,605 1,4166 ,2160 5,169 6,041 1,0 7,0 

Total 157 5,280 1,7681 ,1411 5,002 5,559 1,0 7,0 

Q15 31a- 41a 48 4,542 1,3985 ,2018 4,136 4,948 1,0 7,0 

41a - 51a 66 4,561 1,3258 ,1632 4,235 4,887 1,0 7,0 
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(continuação) 

 acima 51a 43 4,767 1,4115 ,2152 4,333 5,202 1,0 7,0 

Total 157 4,611 1,3665 ,1091 4,396 4,827 1,0 7,0 

Q16 31a- 41a 48 4,708 1,6753 ,2418 4,222 5,195 1,0 7,0 

41a - 51a 66 4,864 1,3346 ,1643 4,536 5,192 1,0 7,0 

acima 51a 43 4,698 1,1027 ,1682 4,358 5,037 2,0 7,0 

Total 157 4,771 1,3862 ,1106 4,552 4,989 1,0 7,0 

Q17 31a- 41a 48 4,667 1,6286 ,2351 4,194 5,140 1,0 7,0 

41a - 51a 66 4,697 1,3240 ,1630 4,371 5,022 1,0 7,0 

acima 51a 43 4,372 1,3977 ,2131 3,942 4,802 1,0 7,0 

Total 157 4,599 1,4405 ,1150 4,372 4,826 1,0 7,0 

Q18 31a- 41a 48 3,896 1,8012 ,2600 3,373 4,419 1,0 7,0 

41a - 51a 66 4,364 1,5356 ,1890 3,986 4,741 1,0 7,0 

acima 51a 43 3,721 1,5012 ,2289 3,259 4,183 1,0 7,0 

Total 157 4,045 1,6265 ,1298 3,788 4,301 1,0 7,0 

Q19 31a- 41a 48 4,875 1,2484 ,1802 4,513 5,237 1,0 7,0 

41a - 51a 66 4,652 1,0302 ,1268 4,398 4,905 1,0 7,0 

acima 51a 43 4,721 1,2213 ,1863 4,345 5,097 1,0 7,0 

Total 157 4,739 1,1500 ,0918 4,558 4,920 1,0 7,0 

Q20 31a- 41a 48 4,208 1,2876 ,1858 3,834 4,582 1,0 6,0 

41a - 51a 66 4,364 1,1850 ,1459 4,072 4,655 1,0 7,0 

acima 51a 43 4,256 1,0931 ,1667 3,919 4,592 1,0 6,0 

Total 157 4,287 1,1878 ,0948 4,099 4,474 1,0 7,0 

Q21 31a- 41a 48 3,771 1,6915 ,2442 3,280 4,262 1,0 7,0 

41a - 51a 66 3,773 1,4443 ,1778 3,418 4,128 1,0 6,0 

acima 51a 43 3,256 1,4490 ,2210 2,810 3,702 1,0 6,0 

Total 157 3,631 1,5329 ,1223 3,389 3,872 1,0 7,0 

Q22 31a- 41a 48 4,000 1,5018 ,2168 3,564 4,436 1,0 7,0 

41a - 51a 66 4,061 1,5775 ,1942 3,673 4,448 1,0 7,0 

acima 51a 43 4,442 1,3853 ,2113 4,016 4,868 1,0 7,0 

Total 157 4,146 1,5056 ,1202 3,909 4,384 1,0 7,0 

Estresse 31a- 41a 48 4,5297 1,32248 ,19088 4,1457 4,9137 1,50 7,00 

41a - 51a 66 4,2121 1,47364 ,18139 3,8499 4,5744 1,25 7,00 

acima 51a 43 4,0988 1,53834 ,23459 3,6254 4,5723 1,00 6,25 

Total 157 4,2782 1,44882 ,11563 4,0498 4,5066 1,00 7,00 

Físico 31a- 41a 48 4,3403 1,23673 ,17851 3,9812 4,6994 1,00 6,33 

41a - 51a 66 4,5404 1,28471 ,15814 4,2246 4,8562 1,33 7,00 
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(conclusão) 
 

 acima 51a 43 4,5225 1,20615 ,18394 4,1513 4,8937 2,00 6,67 

Total 157 4,4743 1,24427 ,09930 4,2782 4,6705 1,00 7,00 

Psicológ

ico 

31a- 41a 48 4,8403 1,42087 ,20508 4,4277 5,2529 1,00 6,67 

41a - 51a 66 4,9495 1,44795 ,17823 4,5935 5,3054 1,00 7,00 

acima 51a 43 5,1605 1,10713 ,16884 4,8197 5,5012 2,00 6,67 

Total 157 4,9739 1,35172 ,10788 4,7608 5,1870 1,00 7,00 

Pessoal 31a- 41a 48 4,4583 1,31840 ,19029 4,0755 4,8412 1,00 6,67 

41a - 51a 66 4,5404 1,21214 ,14920 4,2424 4,8384 1,00 7,00 

acima 51a 43 4,5039 ,96052 ,14648 4,2083 4,7995 2,33 6,67 

Total 157 4,5053 1,17706 ,09394 4,3197 4,6909 1,00 7,00 

Profissio

nal 

31a- 41a 48 3,9583 1,37630 ,19865 3,5587 4,3580 1,00 6,00 

41a - 51a 66 4,1667 1,14167 ,14053 3,8860 4,4473 1,00 6,33 

acima 51a 43 3,7442 ,99957 ,15243 3,4366 4,0518 1,33 6,00 

Total 157 3,9873 1,18867 ,09487 3,7999 4,1746 1,00 6,33 

QVT_ge

ral 

31a- 41a 48 4,3993 1,09236 ,15767 4,0821 4,7165 1,00 6,17 

41a - 51a 66 4,5492 1,13275 ,13943 4,2708 4,8277 1,58 6,83 

acima 51a 43 4,4828 ,80253 ,12238 4,2358 4,7297 3,08 6,00 

Total 157 4,4852 1,03515 ,08261 4,3220 4,6484 1,00 6,83 

Fonte: dados provenientes da pesquisa (2025). 
 
 

Tabela 34 - Resultado ANOVA Item a item faixa etária 
(continua) 

  Soma dos 

Quadrados 

df Quadrado 

Médio 

F Sig. 

E1 Entre Grupos 14,858 2 7,429 1,932 ,148 

Nos grupos 592,302 154 3,846     

Total 607,159 156       

E2 Entre Grupos 15,968 2 7,984 1,982 ,141 

Nos grupos 620,465 154 4,029     

Total 636,433 156       

E3 Entre Grupos 1,173 2 ,586 ,146 ,864 

Nos grupos 619,155 154 4,020     

Total 620,328 156       

E4 Entre Grupos 6,613 2 3,307 1,037 ,357 

Nos grupos 491,157 154 3,189     

Total 497,771 156       

E5 Entre Grupos 9,191 2 4,595 1,176 ,311 
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(continuação) 

 Nos grupos 602,019 154 3,909     

Total 611,210 156       

E6 Entre Grupos 10,736 2 5,368 1,776 ,173 

Nos grupos 465,353 154 3,022     

Total 476,089 156       

Q7 Entre Grupos 1,994 2 ,997 ,316 ,729 

Nos grupos 485,675 154 3,154     

Total 487,669 156       

Q8 Entre Grupos 1,514 2 ,757 ,266 ,767 

Nos grupos 437,913 154 2,844     

Total 439,427 156       

Q9 Entre Grupos 1,949 2 ,975 ,397 ,673 

Nos grupos 377,860 154 2,454     

Total 379,809 156       

Q10 Entre Grupos 3,047 2 1,524 ,550 ,578 

Nos grupos 426,312 154 2,768     

Total 429,359 156       

Q11 Entre Grupos 5,981 2 2,990 1,379 ,255 

Nos grupos 333,994 154 2,169     

Total 339,975 156       

Q12 Entre Grupos 6,739 2 3,369 1,819 ,166 

Nos grupos 285,338 154 1,853     

Total 292,076 156       

Q13 Entre Grupos ,892 2 ,446 ,160 ,853 

Nos grupos 430,418 154 2,795     

Total 431,310 156       

Q14 Entre Grupos 6,238 2 3,119 ,998 ,371 

Nos grupos 481,431 154 3,126     

Total 487,669 156       

Q15 Entre Grupos 1,451 2 ,725 ,385 ,681 

Nos grupos 289,849 154 1,882     

Total 291,299 156       

Q16 Entre Grupos ,986 2 ,493 ,254 ,776 

Nos grupos 298,759 154 1,940     

Total 299,745 156       

Q17 Entre Grupos 3,067 2 1,534 ,737 ,480 

Nos grupos 320,653 154 2,082     
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 Total 323,720 156       

Q18 Entre Grupos 12,285 2 6,142 2,362 ,098 

Nos grupos 400,403 154 2,600     

Total 412,688 156       

Q19 Entre Grupos 1,407 2 ,703 ,529 ,590 

Nos grupos 204,886 154 1,330     

Total 206,293 156       

Q20 Entre Grupos ,726 2 ,363 ,255 ,775 

Nos grupos 219,375 154 1,425     

Total 220,102 156       

Q21 Entre Grupos 8,317 2 4,159 1,788 ,171 

Nos grupos 358,256 154 2,326     

Total 366,573 156       

Q22 Entre Grupos 5,268 2 2,634 1,164 ,315 

Nos grupos 348,362 154 2,262     

Total 353,631 156       

Estresse Entre Grupos 4,707 2 2,354 1,123 ,328 

Nos grupos 322,749 154 2,096     

Total 327,456 156       

Físico Entre Grupos 1,250 2 ,625 ,401 ,671 

Nos grupos 240,269 154 1,560     

Total 241,520 156       

Psicológico Entre Grupos 2,393 2 1,197 ,652 ,522 

Nos grupos 282,643 154 1,835     

Total 285,036 156       

Pessoal Entre Grupos ,187 2 ,094 ,067 ,935 

Nos grupos 215,947 154 1,402     

Total 216,134 156       

Profissional Entre Grupos 4,705 2 2,353 1,680 ,190 

Nos grupos 215,714 154 1,401     

Total 220,419 156       

QVT_geral Entre Grupos ,625 2 ,313 ,289 ,749 

Nos grupos 166,535 154 1,081     

Total 167,160 156       

Fonte: dados provenientes da pesquisa (2025) 
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TEMPO DE SERVIÇO 

 

 

Tabela 35 - Resultado descritivo item a item Tempo de Serviço 
(continua) 

  

N Média Desvio 

padrão 

Modelo 

padrão 

Intervalo de 

confiança de 95% 

para média 

Mínimo Máximo 

Limite 

inferior 

Limite 

superior 

E1 Até 10a 59 4,000 1,8662 ,2430 3,514 4,486 1,0 7,0 

11a ou mais 98 3,827 2,0409 ,2062 3,417 4,236 1,0 7,0 

Total 157 3,892 1,9728 ,1574 3,581 4,203 1,0 7,0 

E2 Até 10a 59 3,661 1,9706 ,2565 3,147 4,175 1,0 6,0 

11a ou mais 98 3,684 2,0589 ,2080 3,271 4,096 1,0 7,0 

Total 157 3,675 2,0198 ,1612 3,357 3,994 1,0 7,0 

E3 Até 10a 59 4,453 2,0528 ,2672 3,918 4,988 1,0 7,0 

11a ou mais 98 4,806 1,9565 ,1976 4,414 5,198 1,0 7,0 

Total 157 4,673 1,9941 ,1591 4,359 4,988 1,0 7,0 

E4 Até 10a 59 5,136 1,5807 ,2058 4,724 5,548 1,0 7,0 

11a ou mais 98 4,857 1,8995 ,1919 4,476 5,238 1,0 7,0 

Total 157 4,962 1,7863 ,1426 4,680 5,243 1,0 7,0 

E5 Até 10a 59 3,525 1,9419 ,2528 3,019 4,031 1,0 7,0 

11a ou mais 98 3,459 2,0111 ,2032 3,056 3,862 1,0 7,0 

Total 157 3,484 1,9794 ,1580 3,172 3,796 1,0 7,0 

E6 Até 10a 59 3,831 1,5991 ,2082 3,414 4,247 1,0 7,0 

11a ou mais 98 3,439 1,8223 ,1841 3,073 3,804 1,0 7,0 

Total 157 3,586 1,7470 ,1394 3,311 3,861 1,0 7,0 

Q7 Até 10a 59 4,373 1,7009 ,2214 3,930 4,816 1,0 7,0 

11a ou mais 98 4,224 1,8136 ,1832 3,861 4,588 1,0 7,0 

Total 157 4,280 1,7681 ,1411 4,002 4,559 1,0 7,0 

Q8 Até 10a 59 4,119 1,5983 ,2081 3,702 4,535 1,0 6,0 

11a ou mais 98 4,480 1,7185 ,1736 4,135 4,824 1,0 7,0 

Total 157 4,344 1,6783 ,1339 4,079 4,609 1,0 7,0 

Q9 Até 10a 59 4,627 1,5963 ,2078 4,211 5,043 1,0 7,0 

11a ou mais 98 4,816 1,5422 ,1558 4,507 5,126 1,0 7,0 

Total 157 4,745 1,5603 ,1245 4,499 4,991 1,0 7,0 
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(continuação) 

 

Q10 Até 10a 59 4,203 1,7098 ,2226 3,758 4,649 1,0 6,0 

11a ou mais 98 4,514 1,6253 ,1642 4,188 4,840 1,0 7,0 

Total 157 4,397 1,6590 ,1324 4,136 4,659 1,0 7,0 

Q11 Até 10a 59 5,085 1,2497 ,1627 4,759 5,410 1,0 7,0 

11a ou mais 98 4,929 1,6006 ,1617 4,608 5,249 1,0 7,0 

Total 157 4,987 1,4763 ,1178 4,755 5,220 1,0 7,0 

Q12 Até 10a 59 4,339 1,4095 ,1835 3,972 4,706 1,0 7,0 

11a ou mais 98 4,306 1,3501 ,1364 4,035 4,577 1,0 7,0 

Total 157 4,318 1,3683 ,1092 4,103 4,534 1,0 7,0 

Q13 Até 10a 59 4,831 1,6098 ,2096 4,411 5,250 1,0 7,0 

11a ou mais 98 4,548 1,6931 ,1710 4,209 4,887 1,0 7,0 

Total 157 4,654 1,6628 ,1327 4,392 4,916 1,0 7,0 

Q14 Até 10a 59 5,339 1,7676 ,2301 4,878 5,800 1,0 7,0 

11a ou mais 98 5,245 1,7765 ,1795 4,889 5,601 1,0 7,0 

Total 157 5,280 1,7681 ,1411 5,002 5,559 1,0 7,0 

Q15 Até 10a 59 4,661 1,2813 ,1668 4,327 4,995 2,0 7,0 

11a ou mais 98 4,582 1,4209 ,1435 4,297 4,867 1,0 7,0 

Total 157 4,611 1,3665 ,1091 4,396 4,827 1,0 7,0 

Q16 Até 10a 59 4,949 1,3445 ,1750 4,599 5,300 1,0 7,0 

11a ou mais 98 4,663 1,4065 ,1421 4,381 4,945 1,0 7,0 

Total 157 4,771 1,3862 ,1106 4,552 4,989 1,0 7,0 

Q17 Até 10a 59 4,847 1,3748 ,1790 4,489 5,206 1,0 7,0 

11a ou mais 98 4,449 1,4652 ,1480 4,155 4,743 1,0 7,0 

Total 157 4,599 1,4405 ,1150 4,372 4,826 1,0 7,0 

Q18 Até 10a 59 4,373 1,6702 ,2174 3,938 4,808 1,0 7,0 

11a ou mais 98 3,847 1,5753 ,1591 3,531 4,163 1,0 7,0 

Total 157 4,045 1,6265 ,1298 3,788 4,301 1,0 7,0 

Q19 Até 10a 59 4,763 1,0395 ,1353 4,492 5,034 2,0 7,0 

11a ou mais 98 4,724 1,2166 ,1229 4,481 4,968 1,0 7,0 

Total 157 4,739 1,1500 ,0918 4,558 4,920 1,0 7,0 

Q20 Até 10a 59 4,153 1,2292 ,1600 3,832 4,473 1,0 6,0 

11a ou mais 98 4,367 1,1611 ,1173 4,135 4,600 1,0 7,0 

Total 157 4,287 1,1878 ,0948 4,099 4,474 1,0 7,0 

Q21 Até 10a 59 3,831 1,5664 ,2039 3,422 4,239 1,0 7,0 



237 

 

(conclusão) 

 11a ou mais 98 3,510 1,5077 ,1523 3,208 3,812 1,0 6,0 

Total 157 3,631 1,5329 ,1223 3,389 3,872 1,0 7,0 

Q22 Até 10a 59 4,153 1,5954 ,2077 3,737 4,568 1,0 7,0 

11a ou mais 98 4,143 1,4573 ,1472 3,851 4,435 1,0 7,0 

Total 157 4,146 1,5056 ,1202 3,909 4,384 1,0 7,0 

Estress

e 

Até 10a 59 4,3547 1,39887 ,18212 3,9901 4,7192 1,50 6,50 

11a ou mais 98 4,2321 1,48326 ,14983 3,9348 4,5295 1,00 7,00 

Total 157 4,2782 1,44882 ,11563 4,0498 4,5066 1,00 7,00 

Físico Até 10a 59 4,4011 1,27123 ,16550 4,0698 4,7324 1,33 6,33 

11a ou mais 98 4,5184 1,23223 ,12447 4,2713 4,7654 1,00 7,00 

Total 157 4,4743 1,24427 ,09930 4,2782 4,6705 1,00 7,00 

Psicoló

gico 

Até 10a 59 5,0847 1,22801 ,15987 4,7647 5,4048 1,67 6,67 

11a ou mais 98 4,9071 1,42297 ,14374 4,6219 5,1924 1,00 7,00 

Total 157 4,9739 1,35172 ,10788 4,7608 5,1870 1,00 7,00 

Pessoal Até 10a 59 4,6497 1,17513 ,15299 4,3435 4,9560 1,00 6,67 

11a ou mais 98 4,4184 1,17565 ,11876 4,1827 4,6541 1,00 7,00 

Total 157 4,5053 1,17706 ,09394 4,3197 4,6909 1,00 7,00 

Profissi

onal 

Até 10a 59 4,1186 1,22516 ,15950 3,7994 4,4379 1,00 6,00 

11a ou mais 98 3,9082 1,16535 ,11772 3,6745 4,1418 1,00 6,33 

Total 157 3,9873 1,18867 ,09487 3,7999 4,1746 1,00 6,33 

QVT_g

eral 

Até 10a 59 4,5636 1,00637 ,13102 4,3013 4,8258 1,58 6,17 

11a ou mais 98 4,4380 1,05439 ,10651 4,2266 4,6494 1,00 6,83 

Total 157 4,4852 1,03515 ,08261 4,3220 4,6484 1,00 6,83 

Fonte: dados provenientes da pesquisa (2025) 

 

 

Tabela 36 - Resultado ANOVA Item a item Tempo de Serviço 
(continua) 

  Soma dos  

Quadrados 

df Quadrado Médio F Sig. 

E1 Entre Grupos 1,108 1 1,108 ,283 ,595 

Nos grupos 606,051 155 3,910     

Total 607,159 156       

E2 Entre Grupos ,019 1 ,019 ,005 ,946 

Nos grupos 636,414 155 4,106     

Total 636,433 156       

E3 Entre Grupos 4,604 1 4,604 1,159 ,283 
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 Nos grupos 615,723 155 3,972     

Total 620,328 156       

E4 Entre Grupos 2,855 1 2,855 ,894 ,346 

Nos grupos 494,915 155 3,193     

Total 497,771 156       

E5 Entre Grupos ,162 1 ,162 ,041 ,840 

Nos grupos 611,049 155 3,942     

Total 611,210 156       

E6 Entre Grupos 5,651 1 5,651 1,862 ,174 

Nos grupos 470,438 155 3,035     

Total 476,089 156       

Q7 Entre Grupos ,811 1 ,811 ,258 ,612 

Nos grupos 486,858 155 3,141     

Total 487,669 156       

Q8 Entre Grupos 4,798 1 4,798 1,711 ,193 

Nos grupos 434,629 155 2,804     

Total 439,427 156       

Q9 Entre Grupos 1,318 1 1,318 ,540 ,464 

Nos grupos 378,490 155 2,442     

Total 379,809 156       

Q10 Entre Grupos 3,560 1 3,560 1,296 ,257 

Nos grupos 425,799 155 2,747     

Total 429,359 156       

Q11 Entre Grupos ,898 1 ,898 ,411 ,523 

Nos grupos 339,076 155 2,188     

Total 339,975 156       

Q12 Entre Grupos ,040 1 ,040 ,021 ,885 

Nos grupos 292,037 155 1,884     

Total 292,076 156       

Q13 Entre Grupos 2,940 1 2,940 1,064 ,304 

Nos grupos 428,370 155 2,764     

Total 431,310 156       

Q14 Entre Grupos ,326 1 ,326 ,104 ,748 

Nos grupos 487,343 155 3,144     

Total 487,669 156       

Q15 Entre Grupos ,232 1 ,232 ,124 ,726 

Nos grupos 291,067 155 1,878     
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 Total 291,299 156       

Q16 Entre Grupos 3,010 1 3,010 1,572 ,212 

Nos grupos 296,735 155 1,914     

Total 299,745 156       

Q17 Entre Grupos 5,848 1 5,848 2,851 ,093 

Nos grupos 317,872 155 2,051     

Total 323,720 156       

Q18 Entre Grupos 10,187 1 10,187 3,923 ,049 

Nos grupos 402,501 155 2,597     

Total 412,688 156       

Q19 Entre Grupos ,054 1 ,054 ,040 ,841 

Nos grupos 206,239 155 1,331     

Total 206,293 156       

Q20 Entre Grupos 1,699 1 1,699 1,206 ,274 

Nos grupos 218,403 155 1,409     

Total 220,102 156       

Q21 Entre Grupos 3,778 1 3,778 1,614 ,206 

Nos grupos 362,795 155 2,341     

Total 366,573 156       

Q22 Entre Grupos ,003 1 ,003 ,002 ,969 

Nos grupos 353,627 155 2,281     

Total 353,631 156       

Estresse Entre Grupos ,553 1 ,553 ,262 ,609 

Nos grupos 326,903 155 2,109     

Total 327,456 156       

Físico Entre Grupos ,506 1 ,506 ,326 ,569 

Nos grupos 241,014 155 1,555     

Total 241,520 156       

Psicológico Entre Grupos 1,162 1 1,162 ,634 ,427 

Nos grupos 283,875 155 1,831     

Total 285,036 156       

Pessoal Entre Grupos 1,971 1 1,971 1,427 ,234 

Nos grupos 214,163 155 1,382     

Total 216,134 156       

Profissional Entre Grupos 1,632 1 1,632 1,156 ,284 

Nos grupos 218,787 155 1,412     

Total 220,419 156       
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QVT_geral Entre Grupos ,581 1 ,581 ,540 ,463 

Nos grupos 166,580 155 1,075     

Total 167,160 156       

Fonte: dados provenientes da pesquisa (2025) 
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ANEXO 1- TERMO DE AUTORIZAÇÃO – IFRS/UCS
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