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RESUMO

As organizagbes tém voltado sua atencdo para os seus funcionarios, haja vista a suma
importancia para o sucesso ou fracasso organizacional. Desse modo, estudar sobre a salde
fisica e mental do trabalhador tem ganhado for¢ca com a preocupagdo constante com o
objetivo de manter um ambiente de trabalho agradavel e saudavel propicio ao bem-estar,
qualidade de vida e a satisfacdo, por meio de a¢es em que os funcionérios se sintam dentro
de uma visdo holistica. Posto isto, 0 presente estudo tem como objetivo entender os principais
fatores que afetam a relacdo de troca entre organizacdo e funcionarios, enfatizando como os
mesmos se sentem no ambiente de trabalho. As escalas que fazem parte deste estudo séo:
Escala de Percepgdo de Saude Organizacional, Satisfagdo no Trabalho, Qualidade de Vida no
Trabalho, Saude Geral e Saude Mental. A coleta de dados ocorreu no més de abril de 2023
pela plataforma Google Forms com os funcionédrios da organizagio EMPREENDER
PARAIBA obtendo 42 respondentes e uma entrevista com a gestora do setor administrativo.
Logo, realizou-se a analise de conteldo para a pesquisa qualitativa e as andlises descritivas;
psicométrica e fatorial exploratéria. Concluindo o estudo, houve a ocorréncia insatisfatéria de
diversos fatores que influenciam na Qualidade de Vida no Trabalho, tais como a saude
mental, clima organizacional, cultura organizacional, as oportunidades de crescimento e a
falta de reconhecimento e feedback.

Palavras-chave: Qualidade de vida no trabalho. Salde. Trabalhador.



ABSTRACT

Organizations have turned their attention to their employees, given their big importance for
the organizational success or failure. In this way, studying the physical and mental health of
workers has gained strength with the constant concern with maintaining a pleasant and
healthy work environment conducive to well-being, quality of life and satisfaction, through
actions in which employees feel within a holistic view. That said, the present study aims to
understand the main factors that affect the exchange relationship between organization and
employees, emphasizing how they feel in the work environment. The scales that are part of
this study are: Organizational Health Perception Scale, Job Satisfaction, Quality of Life at
Work, General Health and Mental Health. Data collection took place in April 2023 using the
Google Forms platform with employees of the organization EMPREENDER PARAIBA,
obtaining 42 respondents and an interview with the manager of the administrative sector.
Then, the content analysis was carried out for the qualitative research and the descriptive
analyses; psychometric and exploratory factorial. Concluding the study, there was the
unsatisfactory occurrence of several factors that influence the Quality of Life at Work, such as
mental health, organizational climate, organizational culture, growth opportunities and lack of
recognition and feedback.

Keywords: Quality of life at work. Health. Worker.
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CAPITULO 1 - INTRODUCAO

Nesta secdo serd exposta a delimitacdo da tematica desse estudo, o problema,

objetivos e justificativa de estudo, além da apresentacdo da estrutura do trabalho.
1.1 DELIMITACAO DO TEMA

Nas ultimas décadas, muitas organizagdes tém buscado novos modelos de gestdo
com o intuito de obter vantagem competitiva em um mercado cada vez mais complexo e
acirrado. Nesse sentido, aléem da preocupacdo com o ambiente externo, os gestores da
atualidade vém implementando mudangas significativas na forma de lidar com o seu capital
intelectual. Nesse sentido, as organizacGes perceberam a importancia em gerenciar 0S seus
recursos humanos e deixaram de ter um simples departamento de Recursos Humanos (RH)
focado nas suas funcBGes administrativas sem direcionamento estratégico e transitaram para
uma area estrategicamente alinhada com as necessidades e objetivos organizacionais, tendo
em vista que exercem politicas e préticas direcionadas para a realidades de seus trabalhadores
(SOVIENSKI; STIGAR, 2008).

Claro e Nickel (2002) afirmam que ao avancar nos investimentos em Gestdo de
Pessoas, a empresa alcanca como bons resultados a sua satde organizacional, um aumento de
produtividade, sobrevivéncia do negdécio, além de propiciar a satisfacdo aos trabalhadores.
Nesse contexto, percebe-se que a Gestdo de Pessoas tem como objetivo governar oS
comportamentos internos e buscar otimizar o capital humano, além de ter como foco o
desempenho de seus funcionarios. Em outras palavras, hoje € primordial que as organizacdes
realizem e priorizem uma boa gestdo de seus recursos humanos.

De acordo com a Organizacgdo Mundial da Saude (OMS) e a Organizagdo
Internacional do Trabalho (OIT), entre os anos de 2000 e 2016, houve uma reducdo de 14%
nas mortes relacionadas ao ambiente de trabalho em ambito mundial. Apesar dessa
diminuicdo, houve um aumento de 41% em mortes causadas por doencas cardiacas e 19% por
derrame cerebral devido a exposicao a longas de jornada de trabalho. Além disso, em escala
global, foram registradas que 19% das mortes dos funcionarios, cerca de 360.000 mortes,
foram causadas devido as lesfes ocupacionais. Ainda de acordo com a OMS e a OIT, ha uma
estimativa de que sdo perdidos aproximadamente, cerca de 12 bilhdes de dias trabalhados
anualmente por causa de problemas vinculados a depressédo e a ansiedade, 0 que representa

um custo econémico global de quase um trilhdo de ddlares.



16

Segundo o International Stress Management Association (ISMA-BR), o Brasil
estd no ranking mundial em 2° lugar, retratando o pais com mais casos de Burnout. De acordo
com os dados divulgados da Associacdo Nacional de Medicina do Trabalho (ANAMT), a
Sindrome de Burnout atinge 30% dos mais de 100 milhdes de funcionarios. Em vigor desde
1° de janeiro de 2022, a Sindrome de Burnout obteve reconhecimento e classificacdo pela
Organizacdo Mundial da Satude (OMS) como doenca ocupacional, passando a se enquadrar na
CID-11 com codigo QD85.

De acordo com o Tribunal Regional do Trabalho da 13? Regido (TRT-PB), a
Sindrome de Burnout pode ser caracterizada como um distdrbio emocional provocado por
desgastes provocados pelo trabalho, gerando problemas como o esgotamento fisico, exaustao
extrema e estresse. Além disso, pode provocar sintomas como ansiedade, negatividade
recorrente, depressdo, mudancas de humor e cansagco em excesso, seja ele fisico ou mental.

Na Paraiba, segundo o Ministério Publico do Trabalho da 13? Regido (MPT-PB),
em 5 meses, aproximadamente 10 mil paraibanos tiveram que ser afastados do trabalho e de
suas atividades por problemas de satde. Ainda de acordo com MPT-PB, juntamente com o
INSS, os indices elevados de adoecimento mental € uma tematica que preocupam, pois houve
a ocorréncia aproximada de 961 requisicdes de auxilio-doenga provenientes de questes
psicoldgicas, aposentadoria por invalidez e auxilio-doenca devido a acidente do trabalho, no
periodo de novembro de 2020 a 26 de marco de 2021, apenas na Paraiba, representando uma
média de 6 requisicdes/dia. Dessa forma, percebe-se o impacto que a doenca na vida dos
funcionarios tem uma crescente e acarreta demasiadas consequéncias tanto na vida
profissional quanto na vida pessoal, sendo de suma importancia compreender quais fatores
estdo impactando e ocasionando o surgimento dessas doencas.

Além disso, a Paraiba ocupa o 3° lugar dos estado da regido Nordeste com maior
indice de adoecimento ocupacional, ficando atras apenas dos Estados do Rio Grande do Norte
e Ceard que ocupam a 1% e a 22 posicdo, respectivamente, segundo dados do Centro de
Referéncia em Saude do Trabalhador (CEREST), regional de Jodo Pessoa.

Diante do exposto, estudar sobre a salde fisica e mental do trabalhador é de suma
importancia, pois permite que 0s gestores tenham uma melhor compreensdo em como
executar suas atividades com o objetivo de proporcionar um ambiente de trabalho agradavel e
salutar. Ainda, compreender e elucidar algumas problemaéticas, tais como a insatisfacdo dos
trabalhadores, cargas de trabalho extenuantes, comportamentos negativos, fatores que criam

angustia no trabalho, baixa produtividade, elevado absenteismo, acidentes e doencas


https://zenklub.com.br/blog/trabalho/burnout/
https://g1.globo.com/pb/paraiba/cidade/joao-pessoa/
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ocupacionais, sdo de extrema importancia para que se possa tracar estratégias que visem a
compreenséo desses fatores e a melhoria do ambiente de trabalho como um todo. Dado que, o
objetivo de oportunizar um ambiente de trabalho agradavel, compreender os problemas
presentes na organizacao e tracar estratégias para melhoria do ambiente funcionam como um
sistema e se relacionam, sendo importante realizar o gerenciamento desses fatores para
minimizar os impactos sentidos pela organizagdo, uma vez que, tais problemas podem
ocasionar impactos diretos nos andamentos dos processos organizacionais e impactos em
indicadores importantes, como os indicadores de produtividade, financeiro, turnover e a
interferéncia no trabalho em equipe.

Em complemento, é de suma importancia a preocupagdo em criar um ambiente de
trabalho propicio ao bem-estar, qualidade de vida, motivacdo, satisfacdo dos trabalhadores
com énfase na participacdo dos mesmos no processo de gestdo, por meio de acbes em que
todos se sintam responsaveis dentro de uma visdo holistica. Estas a¢Bes podem ser, por
exemplo, maior socializacdo organizacional, reconhecimento, cultura de feedback,
relacionamento interpessoal, ambientes fisicos de trabalho seguros e agradaveis, promocédo de
um clima organizacional positivo, dentre outros fatores. Desse modo, a Gestdo de Pessoa
consegue potencializar as competéncias presentes nas pessoas que pertencem a sua
organizacao, além de contribuir no aprimoramento dos processos internos e agilizar a tomada
de deciséo.

A seguir serdo descritos os objetivos, as justificativas, assim como o problema de

pesquisa que norteia este projeto.

1.2 PROBLEMA DE PESQUISA, OBJETIVOS E JUSTIFICATIVAS
DO ESTUDO

Ante 0 exposto, por compreender que muitas organizacfes ainda carecem de uma
gestdo de recursos humanos eficiente, por ndo terem como a consciéncia dos fatores que
influenciam a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) e nem a motivagdo do funcionario, esta
pesquisa visa responder a seguinte problematica: Quais sdo os fatores que influenciam na
Qualidade de Vida no Trabalho no Programa EMPREENDER PARAIBA?

Com a finalidade de responder esse guestionamento, foi definido como objetivo
geral: analisar quais fatores que influenciam na Qualidade de Vida no Trabalho no

Programa EMPREENDER PARAIBA. Tal objetivo visa analisar os principais fatores que
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afetam essa relacdo de troca entre organizagdo e funcionérios, demonstrando como 0s
funcionérios se sentem no ambiente de trabalho e descrever quais acdes sdao tomadas pela
empresa a fim de garantir o bem-estar do trabalhador. Para tanto, se faz necessario a
realizacéo dos objetivos especificos que estdo apresentados no topico a seguir.
1. Verificar na literatura quais sdo os fatores que influenciam na Qualidade de
Vida no Trabalho;
2. Descrever quais as a¢es que a organizacao estudada executa com o objetivo
de promover a Qualidade de Vida no Trabalho,

3. Identificar como os funcionéarios se sentem no ambiente de trabalho.

A luz do exposto, fica evidente que estudar sobre os fatores que podem influenciar
nas condicOes de salde e trabalho é de suma importancia, pois pode auxiliar em novas agdes
que visem a promocao de bem-estar do trabalhador, além de ampliar o conhecimento acerca
dos principais fatores que, por vezes, sdo esquecidos ou negligenciados. Nesse sentido,
acredita-se que os resultados desta pesquisa podem contribuir em uma gestdo de pessoas mais
eficiente, que priorize a saude fisica e mental dos funcionarios. Sendo importante abordar
tematicas como a gestdo em mediacGes de conflitos e gestdo participativa, uma vez que
influenciam no ambiente de trabalho, no grau de satisfacdo e podem proporcionar ao
funcionario maior colaboracdo dentro da organizacgdo, quando utilizado como uma ferramenta
produtiva.

Do ponto de vista teorico, esta pesquisa € oportuna, porque contribuira para a
literatura existente e proporcionard o conhecimento sobre os fatores de influéncia na
qualidade de vida no trabalho ao trazer as perspectivas dos colaboradores em um contexto
pds-pandémico. Além das informagdes servirem como referéncia para pesquisas futuras.

Do ponto de vista préatico, este estudo auxiliara 0s gestores na perspectiva de
identificar em suas organizacdes aspectos relacionados a saude e qualidade de vida no
trabalho que possam ser melhorados para que promovam as condigdes fisicas e ambientais
capazes de proporcionar aos trabalhadores a satisfacdo no trabalho e um ambiente de trabalho
positivo, visando atingir positivamente nos resultados organizacionais e financeiros através de
uma gestao eficiente de fatores que possam comprometer o desenvolvimento da organizacéo.

A seguir, sera apresentada a forma como o estudo esta estruturado sinalizando o

contetido de cada capitulo.
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1.3 ESTRUTURA DO TRABALHO

No primeiro capitulo, serd exposto a delimitacdo do tema fazendo um breve
resumo dos assuntos que serdo abordados nos demais capitulos. Além da apresentacdo dos
objetivos gerais e especificos, a justificativa e a problematica da pesquisa com intuito de
contribuir tanto na perspectiva teorica, quanto na pratica e social. Inclusive, contém este
topico que visa apresentar cada capitulo que compdem este trabalho.

No segundo capitulo, iniciando o referencial tedrico, tratamos sobre a tematica
gestdo de pessoas e o ambiente de trabalho, bem como a importancia de uma gestdo
participativa e como os conflitos organizacionais podem corroborar para 0 ambiente de
trabalho, de forma positiva ou negativa.

No terceiro capitulo, trata do tema principal deste estudo, a Qualidade de vida no
Trabalho e os fatores de influéncia, abordando os fatores que influenciam na satisfagcdo do
trabalho, na satde mental dos trabalhadores e na QVT. Além disso, também aborda a tematica
voltada para o setor publico e a caracterizacdo da organizacao estudada.

No quarto capitulo, sdo delimitados os procedimentos metodolégicos adotados
neste estudo. Assim como, a delimitacdo dos instrumentos de coleta, as escalas selecionadas e
0s procedimentos de analise dos dados.

No quinto capitulo, trata das analises dos resultados, caracterizando a amostra e
realizando a analise exploratéria de cada escala demonstrando os resultados alcancados
através do instrumento de coleta de dados.

No sexto e Ultimo capitulo, apresenta a conclusdo do estudo demonstrando as
considerac@es finais, limitacdes e recomendaces para futuros estudos.

Por fim, séo apresentadas as referéncias utilizadas, os apéndices e 0S anexos.

Isso posto, para fundamentar a pesquisa com 0s principais conceitos e teorias

sobre os temas deste estudo, no préximo capitulo inicia-se o referencial teérico.
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CAPITULO 2 - GESTAO DE PESSOAS E O AMBIENTE DE
TRABALHO

Neste capitulo serdo apresentados os principais conceitos de Gestdo de Pessoas, a
importancia de uma gestdo participativa e os resultados alcancados com esse modelo de

gestdo.
2.1 GESTAO DE PESSOAS

A Gestdo de Pessoas vem passando por continuos processos de transformacoes
impactados pelas mudancas geradas pela globalizacdo onde a concorréncia € maximizada
entre as empresas e dessa forma, as organizacGes estdo buscando funcionarios cada vez mais
capacitados.

De acordo com Claro e Nickel (2002, p.17), ocorreu uma mudanga gradativa no
contexto do setor de Recursos Humanos ocasionando em um novo formato para o setor, “Ja
faz algum tempo que a area de Recursos Humanos passou de um simples departamento de
pessoal para um agente de transformacao na organizacao, provocando mudancas e oferecendo
sustentacdo na implantacao das mesmas”.

Segundo Ferreira (2009), a Gestdo de Pessoas envolve o recrutamento, selecéo,
treinamento, avaliacdo de desempenho e recompensas e tem responsabilidade administrar o
capital, considerado o mais importante, o capital humano da organizacéo.

Logo, o setor de Gestdo de Pessoas possui uma vasta responsabilidade na
formacdo do profissional que a organizagdo deseja, viabilizando o desenvolvimento e
crescimento da organizagdo como o do préprio funcionario contando com profissionais
comprometidos, responsaveis, focados em resultados e com um bom relacionamento. Sao
essas qualidades que servirdo como pilares para o sucesso da empresa.

Sabe-se que lidar com pessoas, por serem unicas, impdem muitos obstaculos.
Portanto, deve-se procurar driblar as particularidades que podem ser desmotivadoras e
transforma-las em estimulo para um trabalho harmonioso e eficaz e esse desafio deve ser
enfrentado pela gestdo de pessoas através de melhores praticas de relacionamento para
compreensdo de como manter a energia e extrair o melhor que os funcionarios podem

entregar.
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2.2 A IMPORTANCIA DA GESTAO PARTICIPATIVA

De acordo com Kliksberg e Wilson (1999 apud FILHO, 2007, p.95) a participacao
organizacional se apresenta como uma alternativa com vantagens mais competitivas que 0s
modelos tradicionais de gestdo. Segundo os autores, os modelos de gestdo mais participativos
sugerem um gerenciamento baseado na exceléncia, pois os resultados alcangados superam 0s
resultados alcancados pelos modelos burocraticos tradicionais.

Em consonancia, os autores Zajac e Bruhn (1999 apud FILHO, 2007, p.96)
afirmam que a participacdo possibilita as pessoas a oportunidade de ter voz ativa dentro da
organizacdo, expondo 0s seus pontos de vista e opinides sobre varios assuntos, podendo ser de
interesse do trabalhador ou da propria organizacdo. Ainda afirmam que nos estudos sobre
participagdo organizacional, sdo de extrema importancia as analises com énfase nos ambientes
interno e externo, no que diz respeito ao alcance dos objetivos da organizacao.

Segundo Leal Filho (2007) a participacdo funciona como auxilio para mobilizacéo
da inteligéncia dentro da organizacdo, valoriza o potencial das pessoas e permite que 0s
funcionarios expressem suas ideias e emocdes, e ainda, desenvolvam relacfes pessoais e
organizacionais. Relaciona-se a habilidade de articular e agregar novas ideias e interesses
gerando alternativas a acdo organizacional.

Podemos definir que a Gestdo Participativa se caracteriza por um conjunto de
principios e processo que visam defender e introduzir a participagdo e envolvimento dos
trabalhadores, de forma regular e significativa, na definicdo de metas e objetivos, no processo
de tomada de decisdo, no acesso a informacdo, na resolucdo de problemas e no controle de
execucao.

Segundo Sebastdo (2009) a Gestdo Participativa busca a criacdo de estruturas
organizacionais descentralizadas, em que se faz necessario a sobrevivéncia da empresa, em
qgue o relacionamento baseado na cooperacdo passa a ser uma ferramenta essencial para
ultrapassar as mudancas nas relagcdes organizacionais e nos conflitos internos nos processos
produtivos. Em suma, visa uma melhora no ambiente de trabalho onde todos os funcionarios
possam expor suas opinides e participar das decisdes, trazendo como resultados a otimizacgéo
de processos, reducdo de gastos e feedback negativos dos clientes, realizacdo de tarefas mais
seguras e em ambiente de trabalho correto, dentre outras.

Bayldo, Schettino e Cherine (2014) enfatizam que para obter uma gestao eficiente,
0 processo decisorio precisa ser totalmente delegado e descentralizado, as informacodes

totalmente compartilhadas, sendo que a comunicagdo deve-se seguir 0s principios de
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coeréncia, clareza e adequacgdo. Além disso, sistemas de recompensas devem ser frequentes,
com poucas puni¢des e definidas pelo grupo, sendo importante também, manter um ambiente
saudavel, seguro e agradavel de trabalho, onde existem condigdes reais de se desenvolver
continuamente.

Vale ressaltar que para alcancar uma gestao participativa eficiente é necessario ter
sempre presente 0s pontos essenciais — aprender a aprender, inovar, analise organizacional,
colaboracdo ambiental, criar visdo compartilhada, potencializacdo de si e de outros e planejar
a transicdo, para que a gestdo ocorra como uma soma de esforcos individuais e de equipe em
busca do aperfeicoamento permanente da organizagdo e de funcionarios (DRUMOND, 1991).

Com base no que foi exposto, podemos afirmar que esse modelo de gestdo
proporciona inlmeras vantagens para as organiza¢des como, por exemplo, uma comunicagao
mais integrada, aumento da retencdo de funcionarios, maior comprometimento, fortalece o
sentimento de pertencimento dos funcionarios, melhora o clima organizacional, influencia

positivamente na satisfacdo e nos indices de produtividade.

2.3 O AMBIENTE DE TRABALHO

Atualmente, o trabalho esta cada vez mais central na vida das pessoas e apresenta
uma grande valorizacdo, ndo apenas pelo retorno financeiro, mas pelo valor adquirido pela
sociedade, sendo necessario ambientes propicios que promovem a convivéncia com as
diferencas, se desenvolvendo e demonstrando sua capacidade de realizacdo
(DEJOURS,1987).

O ambiente de trabalho pode ser definido como o local onde funcionarios
desenvolvem suas atividades trabalhistas, porém, de acordo com as condigdes e influéncias da
organizacdo seguindo as normas previstas em lei como, por exemplo, a utilizacdo de
equipamentos de protecdo individual (condicbes objetivas) e as relacdes pessoais que
impactam a qualidade de vida do trabalhador, tanto em aspectos fisicos quanto mentais
(condigOes subjetivas). Para Fiorillo (2007) para ser considerado um meio ambiente do
trabalho deve-se ter um local onde as pessoas consigam desempenhar suas atividades laborais
visando a sua saude, sejam remuneradas ou ndo, havendo um equilibrio com base na auséncia
de agentes e na salubridade possam afetar a incolumidade fisica ou psiquica dos funcionarios,
independente da condi¢cdo que 0s mesmos possuem como, por exemplo, sexo, idade, entre

outras.



23

Segundo Dejours (1987), as condicOes de trabalho geram maiores impactos o
corpo do trabalhador, j& a organizacdo do trabalho gera impacto predominante sobre a mente
do trabalhador. O autor ainda subdivide o contexto de producdo em trés dimensdes

interdependentes:

Quadro 1 — Dimensdes do contexto de producéo

Dimensoes Enfase Abrangéncia Relacédo

Ideia tradicional de meio
ambiente de trabalho com
atinente nocdo de local de
trabalho e énfase na satde

fisica do funcionario.

CondicGes fisico-estruturais no
ambiente de trabalho. Por exemplo:
equipamentos de trabalho, ambiente

fisico e suporte organizacional.

Condicdes

de Trabalho Homem / Ambiente

Condicdes tecnico-organizacionais

JGIEIR) (1D SIESED el e 1o para a execucao do trabalho. Por

Organizacao o " S
g ¢ e énfase na salde psicofisica

Homem / Técnica

de Trabalho do trabalhador. exemplo: produtividade e divisdo do
trabalho.
. s As relagdes socioprofissionais, a
~ Ideia de convivéncia de . ~
Relacbes envolver as interagdes internas

trabalho e énfase na satde Homem / Homem

mental do funcionario (hierarquicas e coletivas intragrupo e

intergrupos) e externas.

Interpessoais

Fonte: Elaboragdo Prdpria (2023).

O relacionamento interpessoal, como tratado anteriormente, ¢ de suma
importancia no ambiente de trabalho visto que € necessario uma boa relagdo, conexdo ou
vinculo entre as pessoas baseado no respeito a diversidade, personalidade e opinides
proporcionando um melhor clima organizacional. Segundo Ferreira (2013), o clima
organizacional pode ser entendido como a percepcdo e a forma como o ambiente impacta na
satisfacdo dos funcionarios em relacdo ao trabalho, com as interaces entre os grupos e até
mesmo 0s comportamentos que expressam afastamento dos empregados do ambiente de
trabalho (absenteismo, rotatividade, entre outros).

E possivel mensurar o clima organizacional por meio de indicadores, ou seja,
sinais que impactam a qualidade dos servicos e produtos oferecidos. Tendo como objetivo
auxilia no conhecimento desses sinais, para saber se foge os padrdes esperados pela
organizacdo surgindo uma situacdo inesperada (LUZ, 2003). Alguns desses fatores sdo:
Turnover, absenteismo, avaliacdes de desempenho, conflitos interpessoais, entre outros.

O ambiente de trabalho ideal gera qualidade de vida aos trabalhadores através de
uma preocupacao minuciosa com aspectos objetivos e subjetivos que irdo impactar na forma
como os funcionarios agem levando a um bom clima organizacional podendo ter como
consequéncia satisfacdo do trabalho, sinergia e uma reducdo em acidentes e doencas

relacionadas ao trabalho.
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2.4 CONFLITOS ORGANIZACIONAIS

Desde a origem do ser humano, é evidenciado a existéncia de conflitos em sua
vida, seja ela pessoal ou profissional. Tais conflitos sdo resultantes das diferengas de
interesses, opinides e valores entre pessoas. O autor Chrispino (2007) cita que:

“O conflito, pois, ¢ parte integrante da vida e da atividade social, quer
contemporanea, quer antiga. Ainda no esforco de entendimento do conceito,
podemos dizer que o conflito se origina da diferenca de interesses, de desejos e de
aspiragdes. Percebe-se que néo existe aqui a nogdo estrita de erro e de acerto, mas de
posicdes que sdo defendidas frente a outras, diferentes. (CHRISPINO, 2007, p. 16)”

Ultimamente, o conflito é debatido nas organizacbes como um estimulador,
podendo despertar nos funcionarios planos de agBes, novas ideias ou novas opinides
aproveitando a competitividade natural do ser humano. Em contrapartida, pode ser visto como
catalisador de insatisfacdo e discussfes entre os trabalhadores. Além disso, h& o impacto da
relagdo entre o conflito e o poder no comportamento das pessoas nas empresas.

Para Griffin (2007, p. 450), o “conflito é o desentendimento entre dois ou mais
individuos, grupos ou empresas, que, de forma negativa, causa discordia e antipatia e, de
forma positiva, motiva o aprendizado e a busca por novos desafios.”

Segundo Burbridge (2012), podemos dividir o conflito em conflitos produtivos
que sdo aqueles que provocam mudangas, criando valor positivo para a organizagéo, para o
gestor e para as pessoas que trabalnam em um mesmo ambiente; e o0s conflitos
contraprodutivos - também chamados de disfuncionais - sdo aqueles que destroem valor,
impede a colaboracdo e geram prejuizos significativos a organizagdo. Os conflitos nédo

produtivos podemos dividir em trés categorias de relevancia:
Quadro 2 — Categorias de Conflitos Nao Produtivos

Tipos de

. Estratégias Utilizadas Caracteristicas
Conflitos
- s A sua resolucdo normalmente envolve o apoio de um
Negociagoes, Litigio, o x L .
. : 2 profissional. Com excecdo da negociagdo, essa categoria
Formais Arbitragem ou mediagéo . :
. necessita de um terceiro neutro no processo e demanda
empresarial x
atencdo do gestor por ser altamente relevante.
Politicas da Empresa, Normalmente, podem ser solucionados pelos gestores e
Informais Coaching, Capacitagéo da podem resultar em grandes prejuizos para a organizagao

Equipe, Dialogo e mediacao e para o gestor.
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Referem-se aos conflitos do dia a dia, em geral, se
resolvem sozinhos. Para o gestor, ndo demandam
atencédo por serem resolvidos entre os envolvidos e por
ndo impactarem nos interesses da organizacéo.

Conflitos que ndo
precisam ser N&o ha
gerenciados

Fonte: elaboracdo propria (2023).

De acordo com a visdo interacionista que acredita na interacdo das pessoas como
um meio para a aprendizagem, prop&e o conflito com um viés positivo, baseado em trés tipos:
de tarefa, de relacionamento e de processo. O conflito de tarefas se relaciona com o contetdo
e objetivos do trabalho; o de relacionamento, as relagdes interpessoais; € 0 de processo a
maneira como o trabalho é realizado (ROBBINS, 2005).

Ainda segundo Robbins (2012) a gestdo de conflitos consiste em saber
administrar os mesmos de forma a trazer beneficios para a organizacdo e o processo de
conflito pode ser identificado em cinco estagios:

1.0posicdo potencial ou Incompatibilidade: a estrutura, a comunicagdo e as

variaveis pessoais sdo condi¢des que permitem que o conflito se forme porque séo

informacdes, personalidades e definicdes de funcdes divergentes.

2.Cognicdo e Personalizacdo: sdo definidas as questfes ligadas ao conflito. Logo,

o conflito é percebido e ocorre o desenvolvimento.

3.Inten¢des ou Definicdo de Estratégia: € a forma de agir que ird proporcionar a

resolucdo do conflito baseado na tendéncia individual de cada parte como, por

exemplo, a competicdo, a acomodacdo, a colaboracdo, 0 compromisso ou
disposicao para resolver, entre outros.

4.Comportamento: possui relagdo com o processo de envolvimento e interacao

com a situacédo de conflito.

5.Desfecho ou Consequéncias: acéo e a reacdo entre as partes envolvidas afetando

diretamente o desempenho.

J& o autor Schermerhorn et. al. (1999) cita que existem trés tipos de conflitos: o
conflito perde/perde, o conflito ganha/perde e o conflito ganha/ganha. O conflito perde/perde
resulta da administragcdo por evitagdo ou acomodacdo onde cada uma das partes cede algo,
solucionando o conflito provisoriamente; o conflito ganha/perde a autoridade de uma das
partes arbitra a resolucdo do conflito, resultando em uma competicdo futura entre as partes; e
no conflito ganha-ganha, podemos ressaltar a colaboracdo visando a coleta e avaliacdo das

informacdes, fazendo com que sejam descobertas e analisadas questdes antecedentes ao
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conflito. Por fim, no conflito ganha-ganha, é reconhecido que h& problemas que devem ser
resolvidos e as partes procuram uma forma viavel de resolver.

Podemos perceber que as divergéncias causadas por diferencas de posturas e
pensamentos sdo comuns no ambiente de trabalho. O comportamento dos funcionarios em
um ambiente que ndo possui conflitos contraprodutivos é cercado de boas ideias e desejos de
resultados consistentes através do principio da coletividade proporcionando melhor
desempenho. Logo, cabe a gestdo adotar medidas eficientes que irdo garantir o melhor
desempenho no trabalho por parte da sua equipe, contando com uma equipe que se entende,

colabora e se respeita, consequentemente, esta equipe sera mais engajada e produtiva.
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CAPITULO 3-QVTE FATORES DE INFLUENCIAS

Este capitulo apresenta varios estudos sobre a Qualidade de Vida no Trabalho e

exp0de os fatores de influéncia em aspectos importantes da QVT.
3.1 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

O estudo do tema Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) auxilia as organizacgdes
a lidar com os seus trabalhadores de forma adequada por meio das descobertas ao longo do
tempo. As pessoas almejam, cada vez mais, organizacGes que possuem a mesma forma de
viver e pensar que o seu, ou que lhe proporcione, por exemplo, um plano de cargos e salarios
formalizados, um clima organizacional harmonioso onde a temética é colocada como
prioridade. Da mesma forma, as organizagdes procuram maneiras de ajustar seu espaco fisico
para que seus funcionarios, quando satisfeitos, consigam ser produtivos e alcancar as metas
estabelecidas. Nesse sentido, a QVT pretende assegurar maior eficacia e produtividade e,
simultaneamente, atender as necessidades dos trabalhadores (FERNANDES, 1996).

Em consonancia, esse conceito vem se tornando estudos, analises, pesquisas e
discuss@es, sendo de suma importancia compreender a evolugdo do pensamento e as énfases
abordadas por diversos autores representando a multidisciplinaridade do assunto, conforme

sera ilustrado no Quadro 3 abaixo.

Quadro 3 - Conceitos de qualidade no trabalho

Autor

Walton (1973)

Hackman e
Suttle (1977)

Lippitt (1978)

Westley (1979)

Guest (1979)

Construcéo e Entendimento da QVT

Atendimento de necessidades e aspiragdes
humanas, baseado na ideia de humanizacéo e
responsabilidade social da empresa.

Expor o quanto os funcionérios estdo aptos a
satisfazer as suas necessidades pessoais importantes
por meio de suas experiéncias de trabalho e de vida

na empresa.

Oportunizar a satisfacdo de grande parte de
necessidades pessoais

Empenho na humanizacdo do trabalho, buscando a
solucéo de problemas gerados pela natureza
organizacional produtiva.

A empresa busca revelar o processo criativo de seus
funcionérios, envolvendo-os em questdes que
afetam a vida no ambiente de trabalho.

Enfase

Humanizag&o e responsabilidade
social com foco no poder da
empresa.

Dimensdes basicas da tarefa

Trabalho, crescimento pessoal,
sistemas abertos, tarefas completas

Forma de pensamento envolvendo
trabalho, pessoas e organizacéo.

Melhoria da produtividade e
eficiéncia, do mesmo modo, a
autorrealizagdo e o auto
engrandecimento.



Nadler e Lawler
(1983)

Werther e Davis

Pensamento no respeito as pessoas, participacao na
solucdo de problemas, melhoria no ambiente de
trabalho e enriquecimento do trabalho.

Melhoria na qualidade de vida buscando tornar os
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Visdo humanista no ambiente de
trabalho

Valorizacao de cargos mediante a
analise de elementos ambientais,

(1983) cargos mais produtivos e satisfatorios. . TN
comportamentais e organizacionais.
Gestdo dindmica e contingencial de fatores fisicos, . o
L L - Melhorias nas condicdes fisicas,
Fernandes sGcios-psicolégicos e tecnoldgicos que podem -
: . ¢ - menor jornada de trabalho e
(1996) afetar a cultura e incentivar o clima organizacional, . -
o maiores salarios.
gerando bem-estar e produtividade.
Processo de valorizagdo dos funcionarios em Vinculos e estruturas da vida
Limongi — relacdo as suas necessidades e expectativas, pessoal, fatores socioeconémicos,
Franca (2008) resultando em maior desenvolvimento de seu metas empresariais e pressoes
potencial. organizacionais.
Um construto que viabiliza o bem-estar e o0 ajuste Nos valores, na cultura
Santos (2014) do ser humano nos aspectos sociais, psicoldgicos e organizacional e na gestao
da salde. participativa.
Relacdo entre QVT e desempenho organizacional
Vadivel e atrelado a influéncia do ambiente de trabalho Satisfacdo no trabalho,
Velmurugan afetando significativamente o comprometimento comprometimento e melhor
(2017) dos funcionérios e, consequentemente, afetando o desempenho.
desempenho organizacional.
. A inteligéncia emocional de cada funcionario tem S .
Tamini e um efeito no comportamento que acaba afetando as Inteligéncia emocional e a
Chadha (2018) satisfacdo das necessidades.

realizagdes e desempenho no local de trabalho.

Fonte: elaboragdo propria (2023).

Entre os autores apresentados acima no Quadro 3, podemos destacar a
importancia do estudo de Walton (1973) que fomentou as pesquisas na tematica. O autor
aborda a discussdo sobre o equilibrio entre o campo pessoal e profissional e trata do papel
social da empresa. JA os autores Limongi- Franca (2010) e Aquino e Fernandes (2013)
corroboraram ao dar importancia a qualidade de vida para o ser humano, de forma integral,
contemplando o dominio bioldgico, social, psicolégico e organizacional. Logo, a partir do
modelo QVT de Walton (1973), foi possivel adquirir conjuntos diferentes para estudar o tema.

Podemos perceber que a Qualidade de Vida no Trabalho tem preocupado o
homem desde o inicio de sua existéncia. Segundo Rodrigues (1994), a QVT ¢é apresentada
com outras nomenclaturas, em diversos contextos, mas sempre direcionada para facilitar ou
proporcionar a satisfacdo e bem-estar do trabalhador para executar a sua tarefa. Surge dentre
eles nomes como Hackman e Oldhan (1975) e Nadler e Lawler (1983) que através de seus
modelos mostraram que a tematica abrange as diversas dimensdes do trabalho humano: as
condicBes organizacionais e condicdes fisicas e ambientais, envolvendo clima, agdes e gestdo
realizadas por toda a administragdéo (AMORIM, 2010).
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Em consonéncia, vale destacar a implementacdo do cuidado com a saude mental
do trabalhador. Segundo as autoras Tamini e Chadha (2018), corroboram com o pensamento
afirmando que a inteligéncia emocional do funcionario tem efeito no comportamento e
desempenho no local de trabalho.

A Qualidade de Vida no Trabalho pode ter como definicdo a busca de um
equilibrio entre aspectos fisicos, psiquicos e sociais onde sdo respeitadas as limitacdes e
necessidades do trabalhador tendo como resultado um crescimento pessoal e profissional
acarretando alcance de altos niveis de produtividade e qualidade.

As organizagOes necessitam de pessoas motivadas, inovadoras, criativas e com
facilidade de adaptacdo as mudangas ocorridas, participando ativamente nos processos que
executam, e que de forma reciproca, sejam recompensadas pelas suas contribuicdes de forma
adequada. Atualmente, o conceito tem sido implementado em organiza¢Ges que procuram
manter altos niveis de competitividade em mercados cada vez mais globalizados. Alem disso,
a QVT esta sendo abordada como um indicador do grau de satisfagdo das pessoas no ambiente
de trabalho e das experiéncias humanas no local de trabalho.

Trabalho, organizacdo e qualidade de vida sdo temas que se relacionam no
momento em que o individuo é visto como personagem em constante interacdo,
proporcionando o alcance de objetivos organizacionais e pessoais. Segundo Gongalves et. al.
(2012), a qualidade de vida no trabalho envolve a implementacdo de ac¢les relacionadas a
satisfacdo e motivacdo do trabalhador e, na parte fisica, através de acdes relacionadas a
promocdo da salde e as condicbes do ambiente de trabalho. Portanto, ressalta-se a
importancia de preservar um ambiente agradavel e que seja capaz de proporcionar prazer aos
trabalhadores, atendendo aos interesses tanto do empregador quanto do funcionario, que
podera contar com um ambiente mais agradavel e que lhe proporcionara uma atmosfera
melhor oportunizando o aumento da qualidade do seu trabalho. Portanto, um Programa de
Qualidade de Vida no Trabalho ajudaria ambas as partes (SILVA; MARCHI, 1997).

Conforme Limongi-Franca (2008), os programas que se relacionam com a busca
da QVT sO desenvolveriam resultados positivos quando passarem por um processo de
valorizacdo dos seus funcionérios, em relacdo a suas expectativas e necessidades, provindo de
consequéncia em maior desenvolvimento de seu potencial, possibilitando a qualidade de
produtos e servi¢os com bons resultados, criando vantagem competitiva para a organizacao e

atendendo aos desejos dos clientes.
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Levando em consideracdo a abrangéncia do tema, cabe ao Departamento de
Recursos Humanos da organizacdo tornar viavel a transformacdo de algo tdo subjetivo em
algo tangivel e mensuravel para que se possa avaliar e comparar através de registros ao longo

do tempo, e este € 0 maior desafio.

3.2 FATORES DE INFLUENCIA NA SATISFACAO DO
TRABALHO

Segundo Robbins (1999), a satisfacdo no trabalho se refere a atitude geral de um
funcionario com relacdo as atividades desenvolvidas por ele, indo além de apenas um
comportamento (ROBBINS, 1999). Em consonancia, Dal Vesco, Beuren e Popik (2016),
afirmam que a satisfacdo no trabalho estd mais relacionada a percepcdo da avaliacdo de
desempenho, da distribuicdo de salarios, lucros e de como os gestores da organiza¢do tomam
decisbes e mantem interacdes com os individuos afetados, do que com o modo como 0s
processos sdo executados. Portanto, pode ser considerada como uma resposta emocional do
trabalhador em relacdo as suas tarefas, assim como as suas condi¢fes sociais no ambiente de
trabalho e suas condicdes fisicas.

Segundo Siqueira (2008), a expressdo “satisfacdo no trabalho” representa um
geral do quanto o funcionario vivencia experiéncias prazerosas dentro do ambiente de
trabalho, ou seja, as experiéncias prazerosas que as empresas proporcionam. Seguindo o
mesmo pensamento, Spector (1997), define que a satisfacdo no trabalho a forma como o
funcionario se sente sobre o seu trabalho considerando os diferentes aspectos do ambiente de
trabalho, ou seja, ira representar até que ponto o individuo gosta, relacionado a satisfacdo, ou
ndo gosta do seu trabalho, relacionado a insatisfacéo.

Ainda segundo os autores citados acima, para mensurar a satisfacdo no trabalho
de um funcionario ha uma missdo complicada e de dificil defini¢do, visto que ha muitos
fatores internos e externos a organizacdo que fazem influéncia no sentimento de satisfagdo do
funcionario sendo uma soma de diferentes elementos. De acordo com Siqueira e Gomide
(2004), esse sentimento pode influenciar na vida pessoal, social e familiar, afetando os niveis
de bem-estar e salude fisica e mental do funcionario.

Martinez et. al. (2007), afirma que por ser um fator subjetivo, a satisfacdo no
trabalho pode variar de pessoa para pessoa, de circunstancias e de periodos de tempo para a
mesma pessoa. Além disso, como mencionado acima, as forcas internas e externas

influenciam e podem afetar a salde fisica e mental do trabalhador, interferindo no seu
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comportamento. Logo, é de suma importancia ter trabalhadores satisfeitos tendo em vista que
trard beneficios para as duas partes, empresa e funcionario, que desempenharam suas
atividades de forma eficiente e produtiva evidenciando um enorme diferencial competitivo
para a organizacdo. Verifica-se que, quanto mais se valoriza, motiva e integra 0s
trabalhadores, maior é a sua produtividade (HUNTER, 2006).

De acordo com a visdo dos autores, os individuos teriam fontes de satisfacdo em
seus ambientes de trabalho que estariam relacionados com os fatores propostos por Herzberg
(1968) em sua Teoria de Dois Fatores. A ideia proposta por Frederick Herzberg, tem como
foco as recompensas e os resultados de desempenho, tendo menos importancia a satisfacdo
das necessidades individuais e estaria voltado para dois conjuntos de fatores: os relacionados
a satisfacdo no trabalho e, em contrapartida, os relacionados a insatisfacdo no trabalho.

Os fatores vinculados a satisfacdo no trabalho sdo os fatores motivacionais como,
por exemplo, a equidade e a justica, ja os fatores vinculados a insatisfagdo sdo os fatores
higiénicos, como por exemplo, organizacdo do trabalho, controle sobre as tarefas, qualidade
de vida e bem-estar. Além disso, hd uma visdo de que trabalhador satisfeito significa também
trabalhador produtivo. Importante perceber que ocorrendo uma falta desses fatores, a
insatisfacdo no trabalho aumenta, porém, se hd uma maior oferta ndo ocasiona na satisfagéo.

O autor ainda afirma que a satisfacdo com o trabalho est4 integrada com cinco
dimensdes: a satisfacdo com o salério, com a chefia, com as promocdes, com 0s colegas de
trabalho, e com o trabalho em si.

Para Herzberg (1968), a satisfacdo e a motivacdo no trabalho tinham forte relacao
em suas teorias, visto que acreditava que a satisfacdo servia como parte integrante da
motivacao, levando os trabalhadores a aumentarem indicadores importantes para a empresa,
como a produtividade e desempenho, além de permanéncia na empresa e reducao nas faltas.
Por isso, 0 interesse a respeito da tematica tem um foco maior no desempenho dos
funcionarios visto que tem relacdo direta com a produtividade, absenteismo e a rotatividade
dentro da empresa.

As consequéncias da insatisfacdo no trabalho podem levar a empresa a ter altos
custos que podem refletir em aspectos financeiros, morais ou até emocionais, como por
exemplo, muitas organizagdes tém enfrentado dificuldades com o conflito no ambiente de
trabalho, gera alto custo operacional, baixo comprometimento com o0s objetivos estabelecidos,
perda de conhecimento que ja foi gerado, além dos fatores que ja citados anteriormente como,

absenteismo, rotatividade, entre outros. J& a satisfacdo possui diversas varidveis, como as
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condigdes de trabalho, a responsabilidade, a variedade das tarefas, o tipo de lideranca e a
autonomia, que podem impactar os resultados organizacionais visto que proporciona melhora
no comportamento organizacional (DAVIS; NEWSTROM, 1992).

Spector (2003), define algumas dimens@es da satisfacdo profissional, sendo elas:
as relagdes interpessoais no trabalho, as condigdes de trabalho, a natureza do trabalho e da
organizacdo, as politicas e procedimentos da organizagdo, a remuneracdo, 0 crescimento
pessoal, as oportunidades de promocdo, 0 reconhecimento, a seguranca e a supervisdo. No
entanto, a satisfacdo ou a insatisfacdo profissional ndo depende apenas da natureza do
trabalho (fatores internos), mas também das expectativas que os individuos tém do mesmo.

Em suma, medir o grau de satisfacdo dos funcionérios € de extrema importancia
para as organizacgdes visto que possibilita estabelecer os fatores determinantes dessa satisfacao
visando tracar estratégias de monitoramento que permitam a empresa promover uma melhora
nas condicOes de trabalho e, consequentemente, na salide e bem estar dos seus trabalhadores e
nos indicadores importantes da organizagéo.

3.3 FATORES DE INFLUENCIA NA SAUDE MENTAL DO
TRABALHADOR

A salde mental integra a salde e o bem-estar das pessoas conforme proposta a
definicdo da Organizacdo Mundial da Saude, onde considera que saide ndo é apenas a
auséncia de doenca ou enfermidade, e sim, a salde é um estado de completo bem-estar fisico,
social e mental. Em consonancia, podemos considerar a Saude Mental como um equilibrio
dindmico resultante da interacdo do homem com seus varios ecossistemas: 0 seu ambiente
interno e externo, os seus antecedentes pessoais e familiares e as suas caracteristicas organicas
(FONSECA, 1985).

Ainda segundo a OMS, quase 60% da populacdo mundial esta no trabalho no ano
de 2022 e assegura que todos os trabalhadores tém direito a um ambiente seguro e saudavel de
trabalho que condicione sua plena capacidade laboral. Segundo Penido (2011), a capacidade €
um processo dindmico entre os recursos do funcionario em relagdo ao seu trabalho, sofrendo
influéncia de diversos fatores, como aspectos sociodemograficos e estilo de vida. Logo, a
capacidade que o funcionario tem para executar suas atividades estdo relacionadas com o seu
estado de salde e com as capacidades fisicas e mentais, ou seja, quanto melhor a qualidade de

satde, melhor a condicao da capacidade de trabalho.
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O estresse ocupacional ocorre quando o empregado se sente inapto para cumprir
as demandas do trabalho, causando-lhe sofrimento, mal-estar e um sentimento de inabilidade
para enfrentar as atividades. Além disso, é um estado crénico de desgaste mental e o local de
trabalho e os relacionamentos interpessoais que acontecem nesse ambiente sdo condicdes
engajadoras. Ja a depressao € um dos transtornos mentais mais frequentes no lugar de trabalho
e segundo a OMS, a cada dia mais é considerada a causa principal de incapacidade entre todos
0s problemas de saude.

De acordo com o Tribunal Regional do Trabalho da 13? Regido (TRT-PB), a
Sindrome de Burnout pode ser caracterizada como um distdrbio emocional provocado por
situacOes desgastantes provocadas pelo trabalho, favorecendo o surgimento de sintomas
como, exaustdo extrema, esgotamento fisico e estresse. Além disso, pode provocar sintomas
como ansiedade, depressdo, negatividade constante, alteracdo de humor e cansago excessivo,
seja ele fisico ou mental.

Segundo o International Stress Management Association (ISMA-BR), o segundo
pais no ranking mundial com mais casos de Burnout € o Brasil. De acordo com os dados da
Associacdo Nacional de Medicina do Trabalho (ANAMT), a doenca atinge 30% dos mais de
100 milhdes de trabalhadores. A Sindrome de Burnout, atualmente, obteve o reconhecimento
e classificacdo da Organizacdo Mundial da Satide (OMS) como doenca ocupacional.

Trabalho e saude mental estdo diretamente ligados. A Organizacdo Internacional
do Trabalho (OIT) e Organizacdo Mundial do Trabalho (OMS) fazem essa relacdo
perfeitamente quando afirmam que um ambiente de trabalho seguro e saudavel apoia a satde
mental do funcionario e uma boa salde mental permite as pessoas trabalharem
produtivamente. J& um ambiente inseguro ou insalubre pode prejudicar a saide mental que,
consequentemente, podem interferir na vida de uma pessoa e na sua capacidade de trabalhar,
se nao for suportado. Portanto, o impacto da falta de apoio nas condi¢Ges de saide mental
pode afetar diretamente a autoconfianca, o prazer no trabalho, o absenteismo e a sua
capacidade para o trabalho.

A pandemia da COVID-19 ocasionou impactos ainda maiores na saude do
trabalhador. Segundo a OMS, globalmente, 15% dos adultos em idade ativa vivem com um
tipo de transtorno mental, fruto do aumento da carga de trabalho que ocasionou nos
funcionarios o sentimento de estresse, depressdo e esgotamento. A Wellable, empresa que
produz plataforma, conteldo e tecnologia sobre salde para todo o mundo, afirma que as

organizacOes estdo experimentando uma rotatividade maior do que o normal devido aos
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impactos causados pela saude mental, cerca de 88% dos executivos afirmaram estar nessa
realidade.

Na Paraiba, segundo o Ministério Pablico do Trabalho da 13? Regido (MPT-PB),
em 5 meses, cerca de 10 mil paraibanos foram afastados das suas atividades e do trabalho por
problemas de satde. O alto indice de adoecimento mental é um dos temas que preocupam,
segundo 0 MPT-PB e 0 INSS. Além disso, a Paraiba é o 3° estado da regido Nordeste com
maior indice de adoecimento ocupacional, ficando atras apenas dos Estados do Rio Grande do
Norte e Ceara que ocupam a 1% e a 22 posicdo, respectivamente, segundo dados levantados
pelo Centro de Referéncia em Salde do Trabalhador (CEREST), regional de Jodo Pessoa.

No trabalho, os riscos a saide mental também podem ser chamados de riscos
psicossociais e podem estar relacionados ao contetdo do trabalho, caracteristicas especificas
do local de trabalho, horario de trabalho ou oportunidade de desenvolvimento de carreira,
entre outros. Alguns fatores podem contribuir na diminuicdo do nivel de salde do
funcionario, como por exemplo, a ma utilizacdo das habilidades, a sobrecarga de trabalho, a
falta de controle, o conflito de autoridade, a desigualdade no trabalho, a falta de seguranca no
trabalho, os problemas nas relacdes de trabalho, o trabalho por turnos e o perigo fisico (OIT,
1984).

A OMS e OIT relacionam alguns fatores que afetam a salde mental do
trabalhador, como:

« Nao utilizacdo das competéncias ou sub qualificacdo para o trabalho;

« Altas cargas de trabalho ou ritmo de trabalho, falta de pessoal,

« Horas longas, antisociais ou inflexiveis;

 Falta de controle sobre o desenho do trabalho ou carga de trabalho;

« Condicoes fisicas de trabalho precarias ou inseguras;

o Cultura organizacional que possibilita comportamentos negativos;

« Apoio limitado de colegas ou supervisdo autoritaria;

e Violéncia, assédio ou bullying;

« Discriminacdo e excluséo;

e Funcéo de trabalho pouco clara;

o Promocao insuficiente ou excessiva,;

e Remuneragdo inadequada, investimento insuficiente no desenvolvimento de
carreira ou inseguranga no emprego; e

+ Demandas conflitantes de casa/trabalho.
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Segundo o Wellabe, um estudo descobriu que entre Dezembro de 2020 e Julho de
2021, os funcionarios relataram um aumento de 21% no burnout e um aumento de 17% nos
sintomas fisicos de estresse. Além disso, de acordo com outro estudo recente sobre o
esgotamento de funcionarios realizado pelo Indeed, 52% dos entrevistados relataram sentir-se
esgotados, e 67% afirmaram que o sentimento piorou ao longo do ano passado.

A pesquisa do Indeed divulgado neste ano de 2022, segundo o Wellabe, ainda
mostra que o estigma associado aos cuidados mentais perdeu forca, especialmente, entre as
geracGes mais jovens e que maior flexibilidade do local de trabalho tem sido critica para a
reducdo, cerca de 73% das empresas que lidam com o burnout estdo dando aos trabalhadores
uma opinido maior sobre onde e quando eles trabalham. Além disso, mostra que 33% dos
gestores afirmaram ndo possuir estratégias que auxiliam no gerenciamento desses fatores,
mas, em contrapartida, ha uma tendéncia de maior investimento por parte dos gestores em
fornecer solugdes adequadas e suporte aos funcionarios, um aumento de 90%.

Em suma, percebe-se a importancia do tema visto que traz impactos diretamente
para os trabalhadores e consequentemente para a organizacdo. Além disso, pode-se perceber
gue a tematica esta em ascensdo e 0s gestores estdo direcionando esforcos no intuito de

minimizar 0s impactos na empresa.

3.4 FATORES DE INFLUENCIA NA QVT

Existem inimeros estudos realizados na literatura que buscam evidenciar fatores
que interferem na Qualidade de Vida do Trabalhador, os quais vém sendo tratados pelas
organizag6es no intuito de maximizar a experiéncia profissional do funcionario. Diante disso,
¢ de suma importancia ressaltar os estudos que colaboram para o conhecimento dessas
variaveis e os impactos na Qualidade de Vida do Trabalho.

Segundo Battu e Chakravarthy (2014) e Swamy, Nanjundeswaraswamy e Rashmi
(2015), a QVT refere-se ao grau em que os trabalhadores de uma organizagdo podem
satisfazer suas necessidades pessoais através de sua experiéncia de trabalho e uma das
primeiras necessidades pessoais que o funcionario busca atender envolve o salario do
empregado. Em consonéancia, Karpinski e Stafano (2008) citam que a renda proveniente do
trabalho deve ser capaz de satisfazer as necessidades pessoais e sociais do funcionario.

Fernandes (1996) corrobora trazendo o Modelo de Walton (1973) onde trata da
situacdo de trabalho essencial, incluindo a remuneragdo sem, no entando, ignorar 0s demais.

Walton (1973) apresenta o primeiro critério, a compensacao justa e adequada como a relagéo
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entre o trabalho e sua remuneragdo, ou seja, a remuneracdo é recebida pelo funcionério pela
realizacdo de seu trabalho. No entanto essa remuneracdo deve atender a justica na
compensacdo, equidade interna e externa, e renda adequada ao trabalho (LOPES, 2003).
Complementando essa visdo, Nobrega (2004) contribui dizendo que ndo ha um consenso
sobre os padrdes subjetivos e objetivos para avalizar a compensagdo adequada, mas que um
padrdo justo seria referente a competéncia do pagamento e relagdo entre salario com
habilidade, por exemplo.

Com base nisso, podemos salientar que a Remuneracdo e 0s Beneficios
adequados sdo necessarios para a satisfacdo das necessidades e dos padrdes sociais, culturais e
e econdmicos da sociedade e podem se apresentar como fator de influéncia na satisfacdo do
funcionario perante a organizacdo (HACKMAN; OLDHAN, 1975; VASCONCELOQOS, 2001,
BARROS, 2010; RODRIGUES, 2011; SANTOS, 2014; MORAES, 2020) fazendo com que o
rendimento e a eficiéncia do trabalho sejam afetadas e, consequentemente, influenciando na
Qualidade de Vida do trabalhador.

Nos estudos de Satisfacdo no trabalho, hd uma forte influéncia dos estudos de
Maslow (1943) sobre a piramide das necessidades basicas e Herzberg (1968) sobre a teoria
dos fatores que consiste em identificar o que proporciona a motivacdo e a satisfacdo no
trabalhador (BONDIOLO; MULATO, 2013). Em complemento, Fraser (1983) traz
consideracdes imporantantes sobre a satisfacdo no trabalho, afirmando que é um termo
complicado para definicdo visto o seu estado subjetivo, em que a satisfacdo, pode variar de
funcionario para funcionario, podendo sofrer influéncias de forcas internas e externas do
ambiente de trabalho.

Robbins (2005) conceitua a satisfacdo no trabalho como o comportamento geral
de uma pessoa em relacdo ao seu trabalho, envolve as relagbes interpessoais, 0 ambiente, as
politicas e programas de gestdo, tecnologias, método de trabalho, seu ambiente econdmico e
financeiro, entre outros. Ja para Castro (2011), a satisfacdo no trabalho parte de uma
construcdo multidimensional que abrange aspectos diferentes de uma situagdo de trabalho,
podendo mudar de maneira independente e mensurada separadamente.

Outro fator determinante na QVT muito atrelado a satisfagdo no trabalho, é a
Motivacdo uma vez que, a motivacdo visa a satisfacdo de uma necessidade. Ou seja, quando
surge uma necessidade ocorre a quebra do equilibrio do organismo provocando tenséo, esse
desequilibrio desenvolve um comportamento ou uma agdo que gera a motivacdo buscando a
satisfacdo de uma necessidade (BARBOSA, 2014). Matos (1997) ressalta que muitos fatores
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podem influenciar a motivacdo humana e estdo interligados na QVT, como o
reconhecimento, seguranca, necessidade de auto-realizacéo, relagdes interpessoais, entre
outros.

Em consonancia, Barbosa (2014) afirma que a motivacao dos trabalhadores pode
ser influenciada através do ambiente de trabalho, visto que um clima organizacional
apropriado tem forca de impactar no desempenho do funcionario, e consequentemente,
promover a satisfacdo no trabalho. Logo, a motivacdo impactara na QVT visto que um
funcionario motivado dedica tempo e esforcos para alcancar a satisfagdo que sera refletida nos
indices de Qualidade de Vida no Trabalho, além de proporcionar maiores indices de
produtividade.

Os estudos de Fiorese e Martinez (2016) demonstram que a Cultura
Organizacional impacta diretamente no Clima Organizacional e ambos refletem impactos
na Qualidade de Vida do trabalhador, onde essa repercusséo pode ser positiva ou negativa,
dependendo do nivel de adaptabilidade da organizacdo. Fleury e Sampaio (2002)
complementam afirmando que o clima organizacional representa uma coeréncia entre a
cultura predominante da empresa e os valores individuais dos trabalhadores. Desse modo, um
clima organizacional agradavel pode proporcionar a satisfacdo das necessidades do
trabalhador, de modo a fazer com que os funcionérios se sintam realizados em suas funcGes
laborais, mas quando é desfavoravel essas necessidades ndo sdo satisfeitas (LIMONGI-
FRANCA, 2003; PAULINO; BEZERRA, 2005; TACHIZAWA; FERREIRA; FORTUNA,
2006). Ja a cultura organizacional, norteia os funcionarios e auxilia na compreensao clara
quanto a forma como as coisas sdo realizadas na organizagdo, além disso, € um dos fatores
importantes como forma de obtengdo de melhor desempenho e maior produtividade
(ROBBINS, 2005; BARBOSA, 2014; SACHET, 2018).

Rodrigues (2011) traz o fator Seguranca baseado nos estudos de Walton (1973),
onde tal fator esta relacionado as condi¢des de segurancga e saude no trabalho, analisando a
jornada de trabalho e o ambiente fisico. Em complemento, Vasconcelos (2001) entende que
além da jornada ou carga de trabalho voltada para melhor ergonomia no trabalho; o ambiente
saudavel e os recursos adotados para realizacdo das tarefas sdo fatores que estdo envolvidos
na condicdo favoravel de trabalho visando proporcionar o bem-estar dos funcionarios. Desse
modo, a seguranca estd associada a QVT quando propbe aos trabalhadores o bem-estar

através de horérios bem definidos reforcando uma jornada de trabalha normal e padronizada,
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condi¢cbes no ambiente fisico seguro e saudavel e, inclusive, a seguranca de emprego
(MAXIMIANO, 2000; LIMONGI-FRANCA, 2004; RODRIGUES, 2011).

Ainda segundo Rodrigues (2011) e Vasconcelos (2001), a seguranca de emprego
estd atrelada a Oportunidade de Crescimento Continuo, também elencado no estudo de
Walton (1973), tendo como objetivo o crescimento do individuo dentro da organizacéo.
Fernandes (1996) argumenta que este ponto se relaciona com a Qualidade de Vida no
Trabalho quando a organizacdo apresenta aos funcionarios as oportunidades para o seu
crescimento profissional, apresentando um plano de carreira e suas politicas de ascenséo, bem
como a seguranga tanto no emprego quanto do trabalho em si, fazendo com que se sintam
motivados a satisfazer essa necessidade (VASCONCELOS, 2001; BERGAMINI, 2005;
RODRIGUES, 2011).

Retornando aos Fatores Motivacionais de Herzberg (1968), podemos citar outros
dois fatores que implicam influéncia sobre a QVT, o reconhecimento e o feedback. O fator
reconhecimento busca analisar o grau de reconhecimento que o funcionério traz da
organizacdo, aléem do reconhecimento e valorizacdo pelo desempenho profissional
(MAXIMIANO, 2000; REIS JUNIOR, 2008; STONER, 2010). Ja o fator feedback tem como
objetivo tornar o ambiente de trabalho mais humanizado onde o funcionério receberia retorno
sobre o seu desempenho proporcionando uma auto analise colaborando para o aprimoramento
pessoal do individuo. Em suma, regularmente os lideres podem dar retornos aos profissionais
sobre seus erros e acertos e o reconhecimento pode ser promovido atraves da implementacéo
de uma cultura de feedbacks (BOWDITCH, 1999; RODRIGUES, 2009; FERREIRA, 2012).
Por fim, ainda segundo Herzberg (1968), tais fatores sdo considerados eficientes na motivacéo
dos funcionarios para melhor empenho e performance.

Os estudos de Battu e Chakravarthy (2014) e Swany, Nanjundeswaraswamy e
Rashmi (2015) citam a Lideranca como fator de influéncia na QVT, tanto positiva como
negativamente, a depender da abordagem e estilo de gestdo adotada. Minicucci (1995)
complementa afirmando que a lideranca pode contribuir com a boa produtividade de seus
liderados, tanto, quando mal conduzida, pode gerar conflitos, falta de eficiéncia e perca de
foco por parte da equipe. Por fim, nas empresas é a lideranga que tem como papel de
influenciar ambiente de trabalho, a partir de suas a¢Oes diarias e seu comportamento na
organizacéo e a percepc¢édo de Qualidade de Vida no trabalho faz parte da relacéo entre lideres
e liderados (MINICUCCI, 1995; TOLFO; PICCINIMI; 2001; FIORELLI, 2009).
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Vinculado a lideranga, diversos autores citam outros fatores associados a
abordagem e ao estilo de gestdo adotada como, por exemplo, as pressdes sofridas no
ambiente de trabalho partindo de superiores, o grau de liberdade de participacao e o assédio
moral (HIRIGOYEN, 2002; REIS JUNIOR, 2008; LIMONGI-FRANCA, 2008; GUEDES,
2011; SOARES, 2014). Na liberdade de participacao, o estilo gerencial é capaz de estimular
a participacdo de todos os niveis hierarquicos na tomada de decisdo e em solucdo de
problemas e, portanto, influencia na QVT quando permite a melhoria no ambiente de trabalho
criando condicdes favoraveis (NADLER; LAWLER, 1983; FERNANDES, 1996; MOTTA,
2008; RODRIGUES, 2009; ROBBINS, 2010). Ja o assédio moral provoca efeito negativos na
Qualidade de Vida do Trabalhador visto que inviabiliza as condi¢des ambientais, fisicas,
psiquicas e morais do funcionario quando os superiores usam de seu poder perante 0S
subordinados, ameacando seu trabalho ou deteriorando o clima de trabalho (HIRIGOYEN,
2002; GUEDES, 2011; SOARES, 2014).

Outro fator determinante na QVT sdo as Relagbes Interpessoais haja vista que
essas relacGes construidas no ambiente de trabalho fortalecem a identidade e o senso de
contribuicdo dos funcionarios, podendo ser positiva ou negativa para a organizacdo
(BOMSUCESSO, 1998; BRONDANI, 2010). Manter um bom relacionamento interpessoal na
organizacdo maximiza a motivacdo dos funcionarios, influencia na satisfacdo e no clima
organizacional, em contrapartida, se a interacdo € negativa pode ocasionar conflitos pessoais,
que poderdo vir a afetar o trabalho em equipe e o andamento do trabalho (MOSCOVICI,
2002; GIL, 2007; MOTTA, 2008; ROBBINS, 2010). Brondani (2010) em seu estudo
identificou variaveis que influenciam nas relacGes interpessoais dentro de uma organizagédo
como, por exemplo, o respeito, cordialidade, cooperacdo, amizade e entrosamento dentro e
fora do contexto de trabalho. A autora ainda afirma que a presenca desses elementos ameniza
o0 surgimento de conflitos e aumenta o nivel de satisfacdo do funcionéario e, em complemento,
Moraes (2016) enfatiza que conhecer os fatores que provocam esses conflitos séo de extrema
importancia, visto que geram adoecimento e afastamento do trabalho, prejudicando as pessoas
e a produtividade organizacional.

Partindo para o aspecto Vida Pessoal do funcionario, os estudos de Greenhaus e
Powell (2006), Kossek e Ozeki (1998) e Lewis e Cooper (1987) conectam pontos entre o
trabalho e a familia, onde uma incompatibilidade entre os papéis familiares e profissionais
podem ter consequéncias desvantajosas tanto para os funcionarios quanto para a organizacao,

afetando negativamente a motivacao e a produtividade causando um aumento no esgotamento
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e na rotatividade (GALINSKY; STEIN, 1990; BENEDICT; TAYLOR, 1995). Em
consonancia, a incapacidade do funcionario de equilibrar a vida pessoal e as demandas do
trabalho contribuem para um aumento significativo em problemas relacionados a saude
mental e ao estresse (EFRATY; SIRGY, 1990; FRONE; RUSSELL; COOPER, 1997,
JOHNSON; DUXBURY; HIGGINS, 1997; EDWARDS; ROTHBARD, 2000; RODRIGUES,
2009). Rodrigues (2009) conclui afirmando que quando os trabalhadores ndo possuem uma
vida familiar satisfatoria procuram no trabalho um meio ou a Unica forma de se obter a
satisfacdo de muitas necessidades, por isso, é essencial que ocorra um equilibrio entre a vida
dentro e fora do trabalho. Além disso, nos estudos de Barbosa (2014), Ferreira (2012) e
Limongi-Franga (2008) citam fatores como, a sua infraestrutura familiar, a saude
financeira, o desenvolvimento pessoal e o crescimento pessoal como variaveis de
influéncia na vida pessoal do trabalhador e, consequentemente, na QVT.

Debatendo sobre a Saude Mental, Associacdo Nacional de Medicina do Trabalho
(2018), relata que as condicBes de trabalho podem causar riscos aos funcionarios, onde as
organizacOes devem se atentar a fatores como, cargas de trabalho excessivas; a falta de
participacdo na tomada de decisGes; as exigéncias contraditorias; a gestdo insuficiente
de mudancas organizacionais; a inseguranca laboral; o assédio e a violéncia de terceiros,
entre outros (BALLONE; GUIMARAES; SOUZA, 2013; MORAES, 2016). Nos construtos
de Martinez e Paraguay (2003) e Alvim et. al. (2017), a satisfacdo no trabalho, a carga mental
e 0 ambiente de trabalho se associam a salde do trabalhador, onde trabalhadores mais
satisfeitos com seu trabalho possuem melhor qualidade de salde, tanto fisica como mental, e
Isso impacta na Qualidade de Vida do Trabalhador.

O fator Ambiente de Trabalho é alvo de diversos estudos, pois os resultados ou
percepcOes favoraveis a esse aspecto levam a empresa a terem funcionarios mais satisfeitos,
além de levar a uma identificacdo de uma gama de fatores relacionados a Qualidade de Vida
no Trabalho relativamente grande. (LUZ, 1995; LIMONGI-FRANCA, 2008). Barros (2010),
afirma que um ambiente saudavel deve proporcionar condicfes fisicas e ambientais do ser
humano e um bom ambiente de trabalho deve apresentar boas condigdes de trabalho, visto
que influencia muito na satisfagdo e nos resultados almejados pela organizagdo. Em
complemento, Forno e Finger (2015) e Davis e Newstrom (2010), considerando o modelo de
Walton (1973), afirmam que as condi¢des de trabalho reverberam na seguranca, nos recursos
disponiveis para realizacdo das atividades e na salubridade de ambiente fisico de trabalho,

sendo de suma importancia a atencdo para fatores como o conforto, layout, a ergonomia e
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iluminacdo visto que afetam o nivel de motivacéo dos trabalhadores e na sua produtividade
(CHAMON, 2011; CHANDRASEKAR, 2011).

Chandrasekar (2011) afirma que o Layout do local de trabalho considera todas as
possiveis situacdes que podem gerar lesdes aos funcionarios, ocasionando alteraces em sua
satisfagdo e, consequentemente, impactando em seu desempenho. A iluminagdo proporciona
ao funcionario melhor visualizagdo do ambiente de trabalho, permitindo que se movam com
seguranca e desempenhe suas atividades de maneira eficiente, precisa e segura melhorando o
raciocinio mental e a satisfacdo pessoal (VEITCH, 2006). Em consonancia, a ergonomia visa
adaptar o local de trabalho ao trabalhador, com intuito de evitar acidentes ou doencas
ocupacionais buscando o bem estar, a otimizacdo da capacidade de producéo, a satisfacdo no
trabalho e a seguranca total, além disso, busca amenizar sobrecargas fisicas e psiquicas
evitando perdas de produtividade e afastamentos (DEJOURS, 1992; RODRIGUES, 1994;
TAVARES, 2006; CHANDRASEKAR, 2011). Por fim, percebe-se que os trés fatores se
relacionam e proporcionam melhores condi¢des de trabalho para o funcionario impactando no
desempenho e na satisfacdo, consequentemente, afetando a Qualidade de Vida no Trabalho.

Concluindo, a observacédo de quaisquer ambientes de trabalho leva a identificacédo
de um conjunto de fatores relacionados a Qualidade de Vida no Trabalho, observa-se conflitos
pessoais, vida pessoal, sinais de estresse, pressdes, estilo de vida, impactos tecnoldgicos,
desenvolvimento das capacidades, autonomia, oportunidades de maneiras igualitarias,
preconceitos, autocontrole, equilibrio entre lazer e trabalho, vida emocional satisfatéria e
diversos outros aspectos que, com certeza, se fazem presente (VASCONCELOS, 2001; REIS
JUNIOR, 2008; LIMONGI FRANCA, 2008; RODRIGUES, 2011). Portanto, as organizac¢oes
devem se atentar aos fatores de maior relevancia dentro do seu contexto organizacional,
visando a implementacdo de um programa QVT capaz de promover de forma eficiente o bem
estar e a promocao da salde em relacdo ao trabalho.

A lista de fatores determinantes na Qualidade de Vida no Trabalho e a revisdo da
literatura ndo tem como objetivo ser exaustivo de todas as provaveis teorias e estudos sobre a
tematica, mas de enfatizar nesse estudo a relevancia desses fatores para os funcionarios e para
as organizagdes. O quadro 4 demonstra um resumo sobre os fatores tratados nesse topico e

enfatiza os fatores associados citados pelos autores em seus estudos.



Quadro 4 — Fatores Determinantes na QVT

Fatores

Remuneracéo e
Beneficios

Satisfacdo no
Trabalho

Motivagdo

Fatores Associados

= Satisfacdo no Trabalho;
= Equidade e Justica,
= Motivacao.

= Ambiente de Trabalho;

= Condic¢des de Trabalho;

= RelacBes Interpessoais;

= Politicas e programas de
gestéo,

= Tecnologia.

= Clima Organizacional;

= Remuneragdo e
Beneficios;

= Reconhecimento;

= Ambiente de Trabalho;

= Seguranca;

= Relagdes Interpessoais;

= Desempenho,

= Auto- realizacéo.

Descricao
A remuneracao e
beneficios ¢ a forma de
contribuicdo da empresa

para com 0S Servigos
prestados pelo
funcionério. Essas
contribuicbes devem ser
percebidas pelos
funcionarios como justa e
condizente com 0S

trabalhos prestados, visto
que esta relacionada com a
satisfacdo de necessidades
bésicas e podem motiva
ou desmotiva-los.

A satisfacdo no trabalho
estd relacionada com a
forma que o trabalhador
avalia, enxerga e se
comporta  diante do
ambiente e do seu
trabalho.

A motivacdo se relaciona
com a disposicdo dos
funcionérios para cumprir
bem suas tarefas e esta
atrelada a um conjunto de
fatores que a organizacdo
precisa esta atenta visando
melhorar o ambiente de
trabalho e os resultados
organizacionais.
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Autores

Battu e Chakravarthy (2014);

Swamy,

Nanjundeswaraswamy e
Rashmi  (2015); Miranda
(2004); Marras (2005);
Moretti e Treichel (2003);
Fernandes (1996); Walton
(1973); Lopes (2003);

Hackman e Oldham (1975);
Moraes (2020); Barros (2010);
Nadler e Lawler (1983); Islam
e Siengthai (2009); Nébrega
(2004); Rodrigues (2011);
Vasconcelos (2001).

Bondiolo e Mulato (2013);

Maslow (1943); Herzberg
(1968); Fraser (1983);
Robbins  (2005); Castro
(2011);  Siqueira  (2008);
Barros (2010); Claro e Nickel
(2002);  Schoeck  (1985);
Steuer e Dallari (1989);

Marqueze e Moreno (2005);
Luz (1995); Santos (2000);

Moraes  (2006);  Barbosa
(2014); Battu e Chakravarthy
(2014); Swany,
Nanjundeswaraswamy

e Rashmi (2015).

Maslow (1943); Herzberg
(1968); Barbosa  (2014);
Matos (1997); Luz (1995);

Bondiolo e Mulato (2013);
Battu e Chakravarthy (2014);
Swany, Nanjundeswaraswamy

e Rashmi (2015); Robbins
(2005); Galinsky e Stein
(1990); Benedict e Taylor
(1995).



Clima
Organizacional

Cultura
Organizacional

Seguranca

= Cultura Organizacional,

= Satisfagdo no Trabalho;

= Lideranca;

= Relacionamento
Interpessoal;

= Ambiente de Trabalho,

» Liberdade de
Participacéo.

= Clima Organizacional;

= Desempenho;

= Relacionamento
Interpessoal;

= Estilo de Lideranga;

= Delegacdo de poder,

= Forma de comunicacao.

= Condic¢des de Trabalho;
= Ambiente de Trabalho;
= Jornada de Trabalho;

= Ergonomia,

= Seguranca de Emprego.

O clima pode ser definido
como a percepgdo coletiva
sobre o ambiente de
trabalho e reflete 0 quéo
saudavel e a relacdo da
empresa com 0S Seus
funcionérios.

Cultura Organizacional é o
conjunto de  crencas,
normas e valores que da a
organizacao caracteristicas
préprias e sdo passadas
aos funcionérios como a
forma correta de agir e
pensar.

A seguranca esta

relacionada aos fatores
associados visando
proporcionar aos

funcionarios um ambiente
de trabalho seguro e
saudavel capaz de manter
a integridade fisica e

mental. Além disso, a
seguranca também estd
relacionada com a

seguranca de emprego, ou
seja, o funcionério tem
estabilidade quanto ao seu
trabalho.
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Fiorese e Martinez (2016);
Fleury e Sampaio (2002);
Passos e Cruz (2015);
Bowditch (1999); Tachizawa,
Ferreira e Fortuna e (2006);
Paulino e Bezerra (2005);
Limongi-Franca (2003);
Marchiori ~ (2008);  Souza
(2006); Schein (1992); Moran
e Volkwein (1992); Cooke e
Lafferty (1989); Daft (2003);

Schneider, Salvaggio e
Subirats  (2002);  Robbins
(2005); Barbosa  (2014);
Sachet  (2018); Ferreira

(2012); Barros (2010).

Fiorese e Martinez (2016);
Fleury e Sampaio (2002);
Passos e Cruz (2015); Paulino
e Bezerra (2005); Limongi-
Franca (2003); Tachizawa,
Ferreira e Fortuna (2006);
Daft (2003); Cooke e Lafferty
(1989); King (1992); Moran e

Volkwein  (1992);  Schein
(1992); Souza (2006);
Marchiori ~ (2008);  Sachet
(2018);  Robbins  (2005);
Barbosa (2014).
Ferreira  (2011); Walton
(1973); Hackman e Oldham
(1975); Nadler e Lawler

(1983); Vasconcelos (2001);
Reis Janior (2008); Maslow
(1943);  Westley  (1979);
Maximiano (2000); Rodrigues

(2011); Limongi-Franca
(2004); Islam e Siengthai
(2009); Barros (2010); Battu
e Chakravarthy (2014); Matos
(1997); Swamy,
Nanjundeswaraswamy e

Rashmi (2015).



Oportunidades
de Crescimento

Reconhecimento
e Feedbacks

Lideranca

Relacionamento
Interpessoal

= Seguranca de Emprego;
= Crescimento Profissional;
= Motivacdo;

= Desempenho;

= Ambiente de Trabalho;
= Clima Organizacional,
= Satisfagdo no trabalho;
= Motivacéo.

= Pressdes das Liderancas;

= Liberdade de
Participacéo;

= Assédio Moral;

= Supervisdo Autoritaria;

= Conflitos;

= Estilo Gerencial,

= Clima Organizacional.

= Conflitos;

= Clima Organizacional;

= Ambiente de Trabalho;
= Satisfagdo no Trabalho,
= Motivacéo.

Oportunidades de
Crescimento esta
relacionado com as

oportunidades criadas pela
organizacao para
promoc@es, obtencdo de
conhecimento, melhoria
de saldrio, entre outros,
proporcionando 0
crescimento de carreira.

Reconhecimento e
Feedback esta diretamente
relacionado com o retorno
sobre o} trabalho,
comportamentos e acgdes
dentro da organizagéo.
Vale ressaltar que
enguanto o]
reconhecimento é um
retorno positivo, 0
feedback, pode ser
positivo ou negativo.

A Lideranca esta
relacionada com 0
profissional capaz de

atrair, guiar e motivar os
funcionérios influenciando
acOes, comportamentos e
decisdes. Uma lideranca
mal conduzida pode trazer
inimeros impactos
negativos no ambiente de
trabalho.

Relacionamento
Interpessoal se refere a
forma como 0s
funcionéarios interagem e
convivem no ambiente de
trabalho.
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Rodrigues (2011); Limongi-
Franca (2004); Battu e
Chakravarthy (2014); Swamy,
Nanjundeswaraswamy e
Rashmi  (2015);  Westley
(1979); Davis e Werther
(1983); Vasconcelos (2001);
Ferreira  (2011); Walton
(1973); Hackman e Oldham
(1975); Reis Junior (2008);
Maslow (1943); Maximiano
(2000); Fernandes (1996);
Bergamini (2005).

Herzberg (1968); Reis Junior

(2008); Maximiano (2000);
Stoner  (2010); Ferreira
(2012); Rodrigues (2009);
Efraty e Sirgy (1990);
Bowditch ~ (1999); Matos

(1997); Hackman e Oldham
(1975).

Battu e Chakravarthy (2014);
Swany, Nanjundeswaraswamy
e Rashmi (2015); Minicucci
(1995); Fiorelli (2009); Tolfo
e Piccinimi (2001); Hackmam
e Oldham (1975); Nadler e

Lawler (1983); Fernandes
(1996); Robbins (2010); Motta
(2008);  Guedes  (2011);
Rodrigues (2009); Hirigoyen
(2002); Soares (2014);
Ferreira (2012); Islam e

Siengthai (2009).

Bomsucesso (1998); Brondani
(2010); Robbins (2010); Motta
(2008); Fischer (2002); Gil
(2007); Nascimento e Simdes
(2011); Ferreira (2012); Islam
e Siengthai (2009); Wagner et.
al (2009); Ribeiro e Santana
(2015); Rodrigues (2011);
Vasconcelos (2001); Alves
(2011); Hackmam e Oldham
(1975); Moraes (2016).



Vida Pessoal

Salde Mental

Motivacdo;

Salde Financeira;
Infraestrutura Familiar;
Desenvolvimento
Pessoal;

Carga de Trabalho;
Ambiente Saudavel;

Falta de participacdo nas
decisoes;

A vida pessoal inclui os
relacionamentos, amizades
e familia, sendo a soma
das decisGes pessoais de
cada funcionario. A vida
pessoal ira refletir na

qual é capaz de usar suas
habilidades para lidar com
problemas, ser produtivo,
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Greenhaus e Powell (2006);
Kossek e Ozeki (1998); Lewis
e Cooper (1987); Rodrigues
(2009); Galinsky e Stein
(1990); Benedict e Taylor
(1995); Edwards e Rothbard
(2000);  Walton  (1973);
Johnson, Duxbury e Higgins

D e Pessoal_; organizagdo quando ndo | (1997); Van Daalen et. al.

= Jornada de Trabalho; I '
, houver equilibrio entre | (2006); Greenhaus e Powell

= Salide Mental, .. ’
. Vida Eamiliar pessoal e profissional. (2006); Frone, Russell_ e
Satisfatoria Copper (1997); Efraty e Sirgy
' (1990); Barros (2010);
Ferreira  (2012); Barbosa

(2014).

. . A salde mental é

g;t?gffoaesgg:lr—::gzmg-’ entendida como o bem | Moraes (2016); Nadler e
¢ ' estar do funcionario, no | Lawler  (1983);  Ballone,

Guimardes e Souza (2013);
Maslow (1943); Martinez e
Paraguay (2003); Westley

e ... | entre outras. Logo estd | (1979); Barros (2010); Alvim
= Exigéncias contraditorias; . )
) relacionado com as | et. al. (2017); Islam e
= Inseguranca Laboral; S . . . o .
~ . exigéncias, desafios e | Siengthai (2009); Limongi-
= Gestdo Ineficiente, ) .
. Assédio mudgnggs_ e a postura do Fran(_;a (2004); Ribeiro e
' funcionéario frente essas | Martins (2012).
questdes.
Luz (1995); Barros (2010);
= CondicGes de Trabalho; Estd relacionado com o | Limongi-Franca (2008);
= Satisfacéo no Trabalho; ambiente no qual sdo @ Vasconcelos (2001); Forno e
= Seguranca; realizadas as atividades | Finger (2015); Davis e
Ambiente de = Salubridade; laborais e envolve uma & Newstrom (2010); Walton
Trabalho = Layout; série de fatores que | (1973); Ferreira  (2012);
= Ergonomia; permitem a criacdo de um = Nadler e Lawler (1983);
= |luminacéo, ambiente de trabalho @ Veitch  (2006);  Chamon
= Desempenho. seguro e saudavel para o | (2011); Chandrasekar (2011);
funcionario. Dejours (1992); Rodrigues

(1994); Tavares (2006).

Fonte: elaboracdo propria (2023).

3.5 QVT NO SERVICO PUBLICO E CARACTERIZACAO DA
ORGANIZACAO

Segundo Queiroz (2014) a percepcdo da Qualidade de Vida no Trabalho nas
organizacOes publicas é de grande representatividade haja vista a vasta importancia para a
sociedade onde a satisfacdo dos servidores publicos deve ser almejada da mesma forma que
nas empresas privadas, buscando proporcionar um atendimento eficiente. Os funcionarios
publicos séo a ligacdo entre os orgdos publicos e os clientes-cidaddos e tem o importante
papel de construir a imagem do cliente perante a qualidade do servi¢o publico, onde a sua

motivacdo e 0 seu comprometimento Sd0 essenciais para o0 bom desempenho e,
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consequentemente, ao desempenho salutar enquanto servidor pablico (ESTEFANO, 1996;
DAMASCENO E ALEXANDRE, 2012).

Ferreira (2009) afirma que a promocao da QVT no setor publico € vista por trés
perspectivas: satisfacdo dos usuarios, eficiéncia e eficacia dos servigos prestados e pelo bem
estar dos servidores. Desse modo, a satisfacdo dos funcionarios impacta de forma positiva
suas vidas, a produtividade e a qualidade dos servigos ofertados a sociedade. J& Amorim
(2010) conclui afirmando que o gestor publico tem maior dificuldade no processo de gestdo
visto que atua dentro das amarras legais, como licitacGes, limites de investimentos
estabelecidos no or¢camento, entre outros.

O Fundo Estadual de Apoio ao Empreendedorismo - Fundo EMPREENDER PB
foi criado através da Lei Estadual no 9.335/2011 (DOE de 26/01/2011), e depois atualizada
pela Lei Estadual no 10.128/2013 (DOE 24/10/2013), onde os recursos sao administrados pela
Secretaria Executiva de Empreendedorismo, tendo a sua area de atuacdo voltada para o setor
publico, onde ¢é administrado e operacionalizado do Programa de Apoio ao
Empreendedorismo na Paraiba (Programa Empreender PB).

Responsavel por disseminar e incentivar o empreendedorismo no estado da
Paraiba, o programa é uma politica de microcrédito que tem como prioridade a concessédo de
crédito produtivo e orientado com o objetivo de incentivar a geracdo de ocupacdo e renda,
fazendo com que o sonho de abrir ou consolidar o proprio negdcio seja concretizado. Desde a
criacdo, em 2011, ja foi concedido crédito a mais de 30 mil empreendedores, por meio da
liberacdo de mais de R$ 170 milhdes em valores para estes, além de atender 100% dos
municipios da Paraiba.

A metodologia de acesso ao crédito do EMPREENDER PB esta baseada no
relacionamento direto com os empreendedores no local onde serdo executadas as atividades
econbmicas, levando em consideracdo as especificidades que cada uma possui e
possibilitando que todas elas consigam a aquisicdo do investimento no negdcio produtivo
para qualquer area.

Atualmente, o Empreender PB esta localizado na Avenida Bardo de Mamanguape,
1190 - Torre - Jodo Pessoa/ PB cuja missdo é fomentar o empreendedorismo, por meio da
concessdo de crédito produtivo e orientado, incentivando o desenvolvimento social e
econémico na Paraiba. Além disso, a organizacdo tem a visdo de ser referéncia de politica

publica voltada ao empreendedorismo no Nordeste sob os pilares dos valores estabelecidos,
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sendo eles: Transparéncia, ética e isonomia; Qualidade no atendimento; Compromisso com a
populagéo; Responsabilidade Social; Fazer juntos e Clientes como Razdo.

Na estrutura organizacional, no topo, encontra-se o Secretario Fabricio Feitosa, a
frente do Programa, seguido pela Chefe de Gabinete Renata Sousa compondo o Gabinete
Executivo. Desta maneira, além do Gabinete Executivo que é o setor estratégico, responsavel
por prestar suporte ao gestor da Secretaria Executiva do Empreendedorismo e da Assessoria
Técnico- Normativa e Controle Interno, realiza o gerenciamento, verificacao e validacdo dos
tramites de ordem legais, a Secretaria € composto por mais 6 geréncias: Controle Interno (Cl),
Administrativo (GADM), Capacitacdo (GCAP), Projetos e Desenvolvimento Econdmico
(GEPDE). P6s Crédito e Cobranca (GPCC) e Planejamento, Orcamento e Financas (GPOF).

Abaixo da geréncia Administrativa encontram-se o0s setores: Arquivo (GADM-
ARQ) e Tecnologia da Informacdo (GADM-TI). A contabilidade € ligada a geréncia de
Planejamento, Orcamento e Finangas (GPOF) e o setor de Comunicacdo (GSEE-COM) e
Veiculos é submetido ao Gabinete. Por fim, o quadro de funcionarios da organizacdo €

composto por 43 estagiarios e 34 servidores alocados conforme ilustrado na Figura 1.

Figura 1 — Organograma da Empresa Pesquisada

GABINETE
EXECUTIVO

VEICULOS COMUNICACAO
ASSESSORIA CONTROLE POS CREDITO E PLANE]. ADMINISTRATIVO CAPACITACAO PROJETOS E
TECNICO - INTERNO COBRANCA ORCAMENTO E DESENV. ECON.
NORMATIVA E FINANCAS

CONTROLE
INTERNO

TECNOLOGIA DA

CONTABILIDADE INFORMACAO

ARQUIVO

Fonte: Elaboragao Prdpria (2023)
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CAPITULO 4 - METODO DE PESQUISA

Este capitulo abrange a apresentacdo dos métodos e técnicas utilizadas com a
finalidade de obter os resultados necessarios para atingir os objetivos propostos. Nele serdo

evidenciados o tipo de pesquisa, natureza, amostra e 0s metodos de coleta de dados.

4.1 CARACTERIZACAO DA PESQUISA

Este estudo se caracteriza por ser de natureza aplicada visto que se concentra em
torno de problemas presentes nas atividades de determinada organizagdo, grupos e atores
sociais. Tal tipo de pesquisa se empenha na elaboracdo de diagndsticos, identificacdo de
problemas e busca por solu¢des respondendo a uma demanda formulada (THIOLLENT,
2009).

Quantos aos objetivos, caracteriza-se por ser uma pesquisa descritiva e
exploratoria. A pesquisa descritiva exige uma série de informacGes acerca do que deseja
pesquisar buscando a identificacdo, registro, descricdo e analise das caracteristicas, 0S
fendmenos e fatores de determinada realidade. Além de poder estabelecer uma relacdo entre
as varidveis (NUNES; NASCIMENTO; ALENCAR, 2016). J& a exploratdria, busca
aprofundar o conhecimento sobre determinado tema, tornando explicito e/ou demonstrando
novos campos de estudo (BARBOSA, 2012).

Quanto a abordagem, tendo em vista que os fenbmenos sociais sdo de alta
complexidade sera adotada a pesquisa Quali-Quantitativa (Mista) buscando traduzir em
nameros as opinides e informacdes para classifica-las e analisa-las diante do uso de recursos e
técnicas estatisticas (MINAYO, 1997). Segundo Flick (2009), a combinacdo entre os métodos
visa fornecer uma visdo mais geral sobre o estudo, onde a pesquisa qualitativa pode ser
apoiada pela pesquisa quantitativa e vice-versa.

Além disso, essa pesquisa também se classifica como um estudo de caso, visto
que ocorre a observacdo do tema na realidade da organizagdo estudada, partindo disso,
explica-se a problematica. Portanto, sera realizado um levantamento e coleta de dados com o0s
funcionarios visando identificar os fatores de relevancia que influenciam a Qualidade de Vida
no Trabalho na organizacdo estudada e, além disso, a realizacdo de uma entrevista com a
Gestdo de Pessoas visando entender como as tematicas sdo tratadas, abordadas e percebidas

entre da organizacao.
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O proximo topico aborda os cenérios e sujeitos de pesquisa que contribuiram no
instrumento de coleta de dados.

4.2 CENARIO E SUJEITOS DE PESQUISA

A pesquisa foi aplicada na Secretaria Executiva de Empreendedorismo, na qual
sua area de atuacdo esta voltada para o setor publico, que também é responsavel pela
administracdo e operacionalizagdo do Programa de Apoio ao Empreendedorismo na Paraiba
(Programa Empreender PB). Atualmente, localizada na Avenida Bardo de Mamanguape, 1190
- Torre - Jodo Pessoa/ PB, cuja missdao € fomentar o empreendedorismo, por meio da
concessdo de crédito produtivo e orientado, incentivando o desenvolvimento social e
econdmico na Paraiba. Os sujeitos de pesquisa sdo caracterizados pelos servidores e
estagiarios que exercem atividades na organizacdo. O quadro de funcionérios hoje é composto
por 34 servidores e 43 estagiarios, destes resultou uma amostra de 42 respondentes que
concordaram em participar e responder o instrumento de coleta de dados. Além disso, também
podemos definir como sujeito de pesquisa, 0 gestor(a) entrevistado(a) acerca das agoes
adotadas pela organizagéo.

O proximo topico aborda os procedimentos de coleta de dados e as escalas

selecionadas que compuseram o instrumento de pesquisa.
4.3 INSTRUMENTOS DE COLETA DE DADOS

Nesta pesquisa, foram utilizados dois instrumentos de coleta de dados. Para a
parte quantitativa, foi elaborado um questionario estruturado com base em escalas validadas
acerca dos construtos escolhidos para serem estudados nessa pesquisa. Em complemento, para
a abordagem qualitativa, foi criado um roteiro semiestruturado de entrevista com o objetivo

de verificar se a organizacdo pratica a¢Oes relacionadas a Qualidade de Vida no Trabalho.
4.3.1 Questionario Estruturado

O instrumento utilizado para coleta de dados foi um questionario estruturado
aplicado através da plataforma Google Forms com 32 questfes fechadas, utilizando a Escala
Likert de respostas para atribuir um carater quantitativo as informacdes fornecidas pelos 0s

respondentes. Segundo Gil (2007), o questionario é uma técnica de investigagcdo composta por
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questBes apresentadas por escrito as pessoas tendo como objetivo conhecer as opinides,
percepcOes, sentimentos, interesses, expectativas e situacfes vivenciadas por estas pessoas.

A priori, houve um pré-teste com a aplicacao de 5 questionarios disponibilizados
a respondentes com mesma faixa etaria do publico alvo desta pesquisa, com o propoésito de
aprimoramento e validagdo. Este, foi disponibilizado de forma virtual e os respondentes
sabiam que deveriam avaliar (0 conteudo e formato) e sugerir alteragdes de melhoria. Apds o
feedback dos respondentes, o questionario foi aprimorado e inserido na plataforma on-line do
Google Forms (Apéndice C). A coleta de dados ocorreu no més de abril de 2023, a
amostragem foi por conveniéncia e acessibilidade e a pesquisa obteve 42 respondentes
validos.

Os participantes iniciaram a pesquisa somente ap0s a assinatura do Termo de
Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE) concordando com a sua participacdo no estudo e
ter idade igual ou superior a 18 anos. Como mencionado, o questionario foi aplicado através
da plataforma Google Forms. A plataforma permite a criagdo e compartilhamento de
formularios com acesso on-line, a qualquer hora e lugar, mediante acesso a internet. Para
divulgacdo, foram utilizadas as redes sociais como o WhatsApp, Instagram e e-mails
institucionais, além de um informativo impresso, contendo o link e QR-code para acesso ao
questionario encaminhados diretamente para 0s sujeitos de pesquisa.

Inicialmente, o questionario busca tracar o perfil da populacdo investigada,
adotando questdes como: sexo, estado civil, faixa de idade, nivel de escolaridade, renda
familiar mensal, niUmero de pessoas que residem na casa, tempo médio de atuacdo e cargo
ocupado na instituicdo. Posteriormente, sdo utilizadas escalas de verificagdo ja validadas para
a realidade brasileira e que se referem as tematicas abordadas no escopo desta pesquisa.

No que diz respeito a ambiente de trabalho, relacdes interpessoais e percepcao
do funcionario quanto ao clima e cultura organizacional, podemos perceber na literatura que
diversos autores citam esses fatores como determinantes na Qualidade de Vida no trabalho.
Desse modo, foi escolhida a Escala de Percepcdo de Saude Organizacional (EPSaO),
construida e validada por Gomide Jr. et. al. (1999) e revalidada por Gomide Jr. e Fernandes
(2008). A escala é composta por 27 afirmagdes, divididos em dois fatores: “integracdo de
pessoas e equipes”; e “flexibilidade ¢ adaptabilidade a demandas externas” cujas definicdes

sdo apresentadas abaixo no Quadro 5.
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Quadro 5 — Definicdes dos Fatores da Escala EPSaO

Denominagéo Definicao

Crencas do empregado de que a empresa é capaz de estimular

Integracio de pessoas e equipe compartilhamento dos objet!vos organizacionais e a integragdo
de seus membros as suas equipes de trabalho.

Crencas do empregado de que a empresa possui politicas e

Flexibilidade e adaptacdo a demandas procedimentos de trabalho flexiveis e voltados para a adaptagdo

externas da organizagdo as demandas do ambiente externo.

Fonte: Adaptado Gomide e Fernandes (2008).

Todas as dimensdes foram medidas por uma escala Likert de 5 pontos (1 —

Discordo Totalmente; 2 — Discordo; 3 — Nem Discordo, Nem Concordo; 4 — Concordo; e 5 —

Concordo Totalmente). O Quadro 6 apresenta os itens da Escala de Percepcdo de Salde

Organizacional.

Quadro 6 — Escala de Percepcéo de Satde Organizacional

10

11

Instrucdes: Abaixo estdo listadas 27 frases relativas ao trabalho na sua instituicdo. Indique o quanto
vocé concorda ou discorda de cada uma delas. Dé suas respostas indicando aquele nimero que melhor
representa sua resposta

Concordéancia

Nem
Afirmacéao Discordo . concordo Concordo
Discordo Concordo
Totalmente Nem totalmente
Discordo

...as pessoas conhecem 0s objetivos

N 1 2 3 4 5
gue a organizacéo pretende alcangar.
...as pessoas trabalham unidas para
que a organizacdo alcance seus 1 2 3 4 5
objetivos.
...pode-se falar sobre os problemas
percebidos diretamente com as 1 2 3 4 5
pessoas envolvidas.
..as pessoas tém acesso  as
informagdes necessarias para tomar 1 2 3 4 5
decisdes relativas ao trabalho.
...as acdes sdo planejadas em equipe. 1 2 3 4 5
...ha cooperacdo entre as pessoas na 1 2 3 4 5

execucao dos trabalhos.

...procura-se a solucdo dos problemas
de modo a que todas as pessoas 1 2 3 4 5
envolvidas possam opinar.

...as necessidades individuais séo
levadas em consideracdo quando é

- . . 1 2 3 4 5
preciso  diagnosticar  problemas
organizacionais.
.. Competicdo entre equipes é feita 1 2 3 4 5
de maneira honesta.
...as pessoas procuram,
espontaneamente, ajudar seus colegas 1 2 3 4 5
por meio de sugestoes.
...as pessoas procuram, 1 2 3 4 5

espontaneamente, ajudar seus colegas
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por meio de a¢des concretas.

...quando ha crises, as pessoas se
12  relnem para trabalhar 1 2 3 4 5
cooperativamente para soluciona-las.
..as pessoas tém respeito pelas

13 1 2 3 4 5
outras.

14 -85 pessoas encaram seus trabalhos 1 2 3 4 5
como algo importante.

15 --@S Pessoas encaram seus trabalhos 1 2 3 4 5
como algo prazeroso.
...0s chefes variam seus estilos de
administracéo conforme as

= necessidades das diferentes situacdes 1 2 . & .
de trabalho.

17 @S pessoas confiam umas nas 1 2 3 4 5
outras.

18 .._.ha um sentimento geral de 1 2 3 4 5
liberdade.

19 @S pessoas sabem_ 0 que ¢ 1 2 3 4 5
importante para a organizacao.
..aS pessoas aceitam  criticas

20 construtivas aos seus desempenhos 1 2 3 4 5
no trabalho.
...as pessoas procuram ajudar seus

21 | colegas que tenham mau desempenho 1 2 3 4 5
no trabalho.
...as politicas séo flexiveis, podendo

22  adaptar-se rapidamente as 1 2 3 4 5

necessidades de mudanca.
...0s procedimentos sdo flexiveis,
23 | podendo adaptar-se rapidamente as 1 2 3 4 5
necessidades de mudanca.
...as politicas sdo estabelecidas de
24 modo a ajudar as pessoas a serem 1 2 3 4 5
eficazes no trabalho.
...0s procedimentos sdo estabelecidos
25 | de modo a ajudar as pessoas a serem 1 2 3 4 5
mais eficazes no trabalho.
..procura-se  continuamente  as

26 . - 1 2 3 4 5
inovacoes.
..aS pessoas preparam-se para O

27  futuro, estando atentas aos novos 1 2 3 4 5

métodos de trabalho.
Fonte: Gomide e Fernandes (2008).

Como mencionado anteriormente, a escala possui 27 itens divididos em dois
fatores. Ao avaliar o perfil da organizacéo estudada, optou-se por remover do instrumento de
pesquisa as questdes referentes ao fator “flexibilidade ¢ adaptabilidade a demandas externas”,
visto que a empresa ndo pratica competicdes entre equipes de trabalho e o cenario de
mudancas no Setor Publico ndo ocorre como aplicado na escala original. Desse modo, ndo ha
a necessidade de implementacdo das questBes no questionario aplicado. As mudangas

realizadas podem ser conferidas no Apéndice E.
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Com a finalidade de mensurar a satisfacdo no trabalho, optou-se por aplicar a
Escala de Satisfacdo no Trabalho (EST) desenvolvida e validada ao contexto brasileiro por
Siqueira (2008), que tem como finalidade avaliar o grau de satisfacdo dos funcionarios em
relacdo a cinco fatores do seu ambiente de trabalho. Ainda de acordo com o autor, as

definigdes das cinco dimensdes que compdem a EST séo apresentadas conforme o Quadro 7.

Quadro 7 — Definicdes dos Fatores da Escala EST

Definicao
Fatores ¢

Contentamento com a colaboracdo, confianca, amizade, e o
Satisfagdo com os colegas de trabalho relacionamento com os colegas de trabalho.

Contentamento com o que recebe como salario se comparado
Satisfacdo com o salario com o quanto o individuo trabalha.

Contentamento com a organizacao, capacidade profissional do
Satisfacdo com a chefia chefe e entendimento entre eles.

Satisfacio com a natureza do trabalho Contentamento com o interesse despertado pelas tarefas

Contentamento com 0 nUmero de vezes que ja recebeu
Satisfacdo com as promoc6es promocoes

Fonte: Siqueira (2008).

Para a gradacdo das respostas dos sujeitos utiliza-se a Escala Likert de 7 pontos,
onde 1 é o menor nivel de insatisfacdo e 7 0 maior nivel de satisfacdo. As 7 categorias vao
variar de: 1 — Totalmente Insatisfeito; 2 — Muito Insatisfeito; 3 — Insatisfeito; 4 — Indiferente;
5 — Satisfeito; 6 — Muito Satisfeito e 7 — Totalmente Satisfeito. O Quadro 8 apresenta dos

itens da Escala de Satisfacdo no Trabalho.

Quadro 8 — Escala de Satisfacdo no Trabalho

Instrucgdes: As frases abaixo falam a respeito de alguns aspectos do seu trabalho atual. Indique o quanto vocé
se sente satisfeito ou insatisfeito com cada um deles.

No meu trabalho atual me sinto...

Afirmacao Totalmente Muito Insatisfeito Indiferente Satisfeito Muito Totalmente
Insatisfeito Insatisfeito Satisfeito Satisfeito

Com o espirito de
1 |colaboracdo dos meus 1 2 3 4 5 6 7
colegas de trabalho.

Com o0 modo como meu
2 [chefe organiza 0 1 2 3 4 5 6 7
trabalho do meu setor.

Com o nimero de vezes
3 que ja fui promovido 1 2 3 4 5 6 7
nesta instituic&o.



Com as garantias que a
4 instituicdo  oferece a

quem é promovido

Com o meu salario
5 comparado com 0

quanto eu trabalho.

Com o tipo de amizade
6 que meus colegas
demonstram por mim.

Com o grau de interesse
7 que minhas tarefas me

despertam.

Com o meu salério
8 comparado com a minha

capacidade profissional.

Com o interesse do meu
9 [chefe pelo meu

trabalho.

Com a maneira como a

instituicdo realiza

promogbes de  seu
pessoal.

Com a capacidade de
11meu trabalho absorve-

me.

Com o meu salério
12 comparado a0 meu

custo de vida.

Com a oportunidade de
13 fazer o tipo de trabalho

que faco.

Com a maneira como
14 me relaciono com meus
colegas de trabalho.

Com a quantia em
15 dinheiro que eu recebo

desta instituicdo no final

de cada més.

Com as oportunidades
16 de ser promovido nesta
instituicdo
Com a quantidade de
amigos que eu tenho
entre meus colegas de
trabalho.

Com as preocupacgdes
18 exigidas pelo  meu
trabalho.

Com o entendimento
19 entre eu e meu chefe.

Com o tempo que eu
20 tenho que esperar para

receber uma promocéo.

Com o meu salério
21 comparada com 0s meus

esforcos no trabalho.

Com a maneira como

22 meu chefe me trata

17
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Com a variedade de

tarefas que realizo.

Com a confianca que

24 posso ter em meus 1 2 3 4 5 6 7
colegas de trabalho.

Com a capacidade
25 profissional do meu 1 2 3 4 5 6 7
chefe.

Fonte: Siqueira (2008).

23

Do mesmo modo que a escala anterior optou-se por retirar do instrumento de
coleta de dados as questBes referentes & promocdo na instituicdo, visto que o perfil
organizacional ndo corrobora com essa pratica. Os 25 itens da escala original correspondem a
cinco fatores, destes foram retiradas as questfes referentes ao fator “Satisfagdo com
Promogdes”. As alteracdes na escala podem ser vistas no Apéndice E.

Para avaliar a Qualidade de Vida no Trabalho utilizou-se a escala WRQoL,
validada para o contexto brasileiro por Easton e Van Laar (2018). A escala é composta por 23
itens que visam avaliar 6 (seis) fatores e um 24° item € incluido para fornecer uma variavel de
resultado para medir a confiabilidade e validade dos itens. Os seis fatores sdo: Bem-estar
Geral (GWB), Interface Casa-Trabalho (HWI), Satisfacdo no Trabalho e na Carreira (JCS),
Controle no Trabalho (CAW), Condi¢Oes de Trabalho (WCS) e Estresse no Trabalho (SAW).
Os entrevistados respondem as perguntas em uma escala Likert de 5 pontos, composta por: 1
— Discordo Totalmente, 2 — Discordo, 3 — Neutro, 4 — Concordo e 5 — Concordo Totalmente.

As defini¢Oes dos fatores séo apresentadas no Quadro 9.

Quadro 9 — Defini¢bes dos Fatores da Escala WRQoL

Denominagéo Definicao

Avalia até que ponto um individuo se sente bem ou contente
Bem-estar Geral (GWB) com sua vida como um todo. O bem-estar Geral é conceituado
como sendo influenciado e sendo influenciado pelo trabalho.

O equilibrio entre a vida pessoal e profissional avalia 0 grau em
que os funcionérios sentem que tém uma vida plena dentro e

Interface Casa-Trabalho (HWI) fora do trabalho

Representa o nivel em que o local de trabalho fornece ao
funcionéario as melhores coisas no trabalho — as coisas que as

Satisfagéo no Trabalho e na Carreira (JCS) | fazem se sentir bem, como: sensacdo de realizacdo, auto-estima
e realizacdo de potencial.
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Reflete o nivel em que um funcionario sente que pode exercer o
que considera ser um nivel adequado de controle em seu

Controle no Trabalho (CAW) ambiente de trabalho

Avaliam até que ponto o funcionéario estd satisfeito com os
recursos fundamentais, condicGes de trabalho e seguranca

CondicGes de Trabalho (WCS) necessarias para fazer o seu trabalho de forma eficaz.

Avalia a percepcéo dos funcionarios sobre pressdes excessivas e
Estresse no Trabalho (SAW) 0 sentimento de estresse no trabalho.

Fonte: Adaptado Easton e Van Laar (2018).

Quanto a este construto, optou-se pela excluséo de itens reversos pertencentes a
escala WRQoL para melhorar a confiabilidade do instrumento entre os dados coletados. A
decisédo foi baseada em estudos anteriores, inclusive, conforme recomendacdes de Gouveia et.
al. (2012). Além disso, optou-se por excluir os itens referentes a promogdo na organizacao,
assim como na escala anterior. Portanto, o instrumento que apresentava inicialmente 24 itens,
com a selecdo feita conforme explicado anteriormente, apresentou 20 itens divididos em seis
fatores. As alteracGes sdo apresentadas no Apéndice F e os itens da Escala WRQoL séo

apresentados no Quadro 10.

Quadro 10 — Escala Work Related Quality Of Life

Instrucdes: Este questionario foi concebido para avaliar a sua Qualidade de Vida no Trabalho. Responda até
que ponto vocé concorda com as afirmacdes.
Concordancia

Nem
Afirmacéao Discordo . concordo Concordo
Discordo Concordo
Totalmente Nem totalmente
Discordo

Eu tenho um conjunto claro de metas
1 | e objetivos que me permitem fazer 1 2 3 4 5
meu trabalho.

Sinto-me capaz de expressar opinides
2 e influenciar mudangas na minha 1 2 3 4 5
area de trabalho.

Tenho a oportunidade de usar minhas

3 habilidades no trabalho. 1 2 3 4 5

4 | Sinto-me bem neste momento. 1 2 3 4 5
Meu empregador oferece instalagdes

5 € flexibilidade adequadas para que eu 1 2 3 4 5

me adapte ao trabalho em torno da
minha vida familiar.

Minhas horas/ padrbes de trabalho
6 atuais se adequam as minhas 1 2 3 4 5
circunstancias pessoais.

Muitas vezes, me sinto pressionado
no trabalho.
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11

12

13

14

15
16
17

18

19

20

21

22

23

24

Quando faco um bom trabalho, isso é
reconhecido pelo meu gerente de
linha.

Recentemente, eu tenho me sentido
infeliz e deprimido.

Estou satisfeito com minha vida.

Sou encorajado a desenvolver novas
habilidades.

Estou envolvido em decisbes que me
afetam na minha propria area de
trabalho.

A organizacdo me fornece o que
preciso para fazer meu trabalho com
eficiéncia.

Meu gerente de linha promove
ativamente horarios/ padrdes de
trabalho flexiveis.

Em muitos aspectos, minha vida esta
préxima do ideal.

Trabalho em um ambiente seguro.
Geralmente, as coisas funcionam bem
para mim.

Estou satisfeito com as oportunidades
de carreira disponiveis para mim
aqui.

Muitas vezes, sinto niveis excessivos
de estresse no trabalho.

Estou satisfeito com o treinamento
que recebo para desempenhar meu
trabalho atual.

Recentemente, tenho me sentido
razoavelmente feliz considerando
todas as coisas.

As condicbes de trabalho sdo
satisfatrias.

Estou envolvido em decisdes que
afetam membros do publico em meu
préprio pais area de trabalho.

Estou satisfeito com a qualidade geral
da minha vida profissional.

Fonte: Easton e Van Laar (2018).
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Outra medida escolhida para compor o instrumento de pesquisa foi a Saude

Mental do Trabalhador. Conforme observado no referencial tedrico, uma boa salde mental

permite as pessoas trabalharem produtivamente, do mesmo modo que, um ambiente de

trabalho seguro e saudavel apoia a satde mental. Logo, percebemos a importancia que avaliar

a Saude Mental do funcionario, para isso optou-se por utilizar duas escalas: GHQ-28 e GAD-

7.

A escala GHQ-28 ¢ um instrumento de auto- resposta sobre

Saude Geral

desenvolvido por Goldberg e Hiller (1979) visando identificar a incapacidade para realizar as

atividades gque sdo usuais nas pessoas ou 0 aparecimento de fendmenos estressantes novos. O
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autor ainda afirma que o instrumento ndo é apenas um questionario de salde geral é, antes,
um questionario apropriado para avaliar a sade mental ou o bem-estar psicoldgico. Na sua
versdo em portugués, o Questionario de Saude Geral (QSG-28), foi validada para o contexto
brasileiro por Pais-Ribeiro et. al. (2015), aplicada em uma escala Likert de 4 pontos, onde:
Muito mais que de costume (0); Um pouco mais que de costume (1); N&o mais que de
costume (2) e Nao, absolutamente (3). Os fatores investigados sdo: sintomas somaticos,
ansiedade e insonia, disfuncéo social e depressdo severa.

Os itens da escala GHQ-28 sdo apresentados no quadro 11.

Quadro 11 — Escala General Health Questionnaire

Instruges: Este questionario foi concebido para avaliar a sua Saude Geral. Responda como vocé se sente em
relacdo as interrogacdes abaixo.

InterrogacGes Muito Um pouco ~ .
. . Nao mais .
mais que = mais que ue de Néo,
de de d absolutamente
costume
costume costume
1 | Tem-se sentido perfeitamente bem de satde? 0 1 2 3
2 | Tem sentido a necessidade de um ténico? 0 1 2 3
Tem-se sentido em baixo de forma e mal
3 disposto? 0 1 2 3
4 | Tem-se sentido doente? 0 1 2 3
5 | Tem tido dores de cabeca? 0 1 2 3
Tem tido uma sensacao de aperto na cabeca ou
6 x 0 1 2 3
pressdo na cabeca?
7 | Tem tido ataques de frio ou calor? 0 1 2 3
8 | Tem perdido o sono devido a preocupagdes? 0 1 2 3
9 | Depois de adormecer acorda varias vezes? 0 1 2 3
10 Tem-se sentido constantemente sob pressao? 0 1 2 3
11 | Tem-se sentido irritvel e de mau humor? 0 1 2 3
12 Tferr_\—se sentldo~ assustado ou tem entrado em 0 1 2 3
panico sem razao?
13 T_em tido a5ensagao de que esta tudo a cair em 0 1 2 3
cima de si?
14 Tem-se sentido permanentemente nervoso ou 0 1 2 3
tenso?
15 | Tem conseguido manter-se ativo e ocupado? 0 1 2 3
16 Tem I_evado mais tempo a fazer as tarefas 0 1 2 3
normais?
17 Acha que, de um modo geral, tem trabalho 0 1 5 3
bem?
18 Sente—_se satisfeito com a maneira como tem 0 1 5 3
cumprido as suas tarefas?
19 | Tem-se sentido Gtil no que faz? 0 1 2 3
20 Tem-se sentido capaz de tomar decisdes? 0 1 2 3
21 Tem_ tldo_prazer nas suas atividades normais 0 1 5 3
do dia a dia?
29 Tem-se considerado uma pessoa sem valor 0 1 5 3
nenhum?
23 T}em sentido que j& ndo ha nada a esperar da 0 1 5 3
vida?
24 | Tem sentido que a vida ja ndo vale a pena? 0 1 2 3
25 J& pensou na hipdtese de um dia vir a acabar 0 1 5 3

consigo?
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27

28

Acha que as vezes ndo consegue fazer nada
por causa dos nervos?

Tem dado consigo a pensar em estar morto e
longe de tudo?

Acha que a ideia de acabar com sua vida esta
sempre a vir-lhe a cabeca?

Fonte: Pais-Ribeiro et. al. (2015).
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No construto, foram retiradas as questdes referentes ao fator “Sintomas

Somaticos” visto que buscam avaliar sintomas fisicos e se distanciam no objetivo desta

pesquisa em avaliar a salde mental. Desse modo, a escala apresentava 28 itens divididos em

quatro fatores e passou a ter 21 itens divididos em trés fatores. Além disso, para manter uma

coeréncia na aplicacdo do questionario, optou-se por inverter a classificacdo desse construto

para permanecer em ordem crescente de resposta. As adaptacOes realizadas podem ser

conferidas no Apéndice E e no instrumento de coleta de dados (Apéndice B).

Em complemento ao construto anterior, foi escolhida a escala GAD-7 criada por

Spitzer et. al. (2005) com o objetivo de ser uma medida breve de autorrelato para avaliacdo de

provaveis casos de Transtornos de Ansiedade Generalizada. A escala é composta por sete

itens com estrutura de apenas um fator latente, validada no Brasil por Moreno et. al. (2016).

Seus itens estdo dispostos em uma escala Likert de 4 pontos, onde: 0 — Quase todos os dias ; 1

— Mais da metade dos dias; 2 — Varios dias; e 3 — Nenhuma vez.

No Quadro 12 sdo apresentados os itens da Escala GAD-7.

Quadro 12 — Escala Generalized Anxiety Disorder

Instrucdes: Durante as Ultimas 2 semanas, com que frequéncia vocé foi incomodado/a pelos problemas abaixo?

6
7

Interrogacdes

Sentir-se  nervoso(a), ansioso(@ ou muito
tenso(a).

N&o ser capaz de impedir ou de controlar as
preocupacdes.

Preocupar-se muito com diversas coisas.

Dificuldade para relaxar.

Fico tdo agitado(a) que se torna dificil
permanecer sentado(a).

Ficar facilmente aborrecido(a) ou irritado(a).

Sentir medo como se algo terrivel fosse acontecer.

Fonte: Moreno et. al. (2016).

Quase
todos os
dias

0

Mais da
metade
dos dias

1

Varios Dias

Nenhuma
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A escala foi utilizada no questionério integralmente, mas, assim como na escala
anterior, inverteu-se para ordem crescente visando manter uma coeréncia na aplicagéo do
questionario e pode ser verificado no instrumento (Apéndice B).

Ante o0 exposto, a apresentacdo dos itens demonstrados anteriormente compds o
questionario da pesquisa (Apéndice B). Vale destacar que o instrumento de pesquisa também
contempla outras questGes elaboradas pela autora deste projeto.

4.3.2 Roteiro semiestruturado de entrevista

O instrumento utilizado para coleta de dados com a gestora do Setor
Administrativo, Ana Beatriz, foi uma entrevista realizada através da plataforma Google Meet
com perguntas elaboradas a priori e conforme o andamento da entrevista foram elaboradas as
demais perguntas. A entrevista ocorreu no dia 27 de abril de 2023 com duragdo aproximada
de 20 minutos.

Tal roteiro possuia como objetivo de pesquisa compreender quais acdes Sao
praticadas pela organizacdo a fim de descrever quais as acdes que a organizacdo estudada
executa com o objetivo de promover a Qualidade de Vida no Trabalho. Desse modo, as
questdes foram diretamente voltadas para os fatores tratados, onde visava extrair da gestora
como julgava estar a salde organizacional e o relacionamento entre os funcionarios, como sédo
as condicdes de trabalho, se sdo investidos recursos em Qualidade de Vida no Trabalho, saude
fisica e mental dos trabalhadores, investimento em carreira. Alem de saber se sdo voltadas
acOes para a motivar, a cultura de feedback e medir desempenho.

As informacg6es obtidas foram de suma importancia porque permitiu descrever
quais acdes sdo tomadas pela organizacdo, além de apresentar a visdo da gestora com relacao
as tematicas tratadas neste estudo. O roteiro de entrevista é apresentado no Apéndice D e a
transcricdo na integra pode ser visualizada no Apéndice F.

O préximo topico abordara sobre o procedimento de analise dos dados.
44 PROCEDIMENTOS DE ANALISE DE DADOS

A abordagem quantitativa tem por objetivo quantificar os dados obtidos para
entender a dimensédo deles, generalizando os resultados da amostra para a populagdo - alvo.
Com base nisso, este estudo iniciou o procedimento de coleta de dados e ap0s essa coleta, 0s
dados obtidos foram tabulados e explorados com auxilio da ferramenta do Microsoft Office

Excel e do software Statistical Package for the Social Sciences (SPSS) da IBM na verséo 29.
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Desse modo, as técnicas estatisticas utilizadas foram realizadas através do
software SPSS 29 sucedendo a analise psicométrica com a analise do alpha de Cronbach dos
construtos, os autovalores, Teste de KMO, Teste esfericidade de Bartlett e a analise descritiva
dos construtos separadamente e da amostra. JA& no Excel foram realizadas as analises
exploratorias dos dados que contribuiram para analisar os dados obtidos visando identificar e
ajustar falhas na obtencdo dos dados, possiveis dados perdidos (missing values) ou
observacdes atipicas. De acordo com Kim e Kwak (2017), os missing values podem surgir da
perda de informacdes, ndo respostas dos participantes ou desisténcias, ja as observagdes
atipicas se referem a valores extremos que nao se enquadram normalmente nos padrdes gerais
de uma distribuicdo de variaveis. Vale ressaltar que na AFE foram analisados cada estudo
separadamente visando entender os construtos individualmente.

Posteriormente, a avaliacdo descritiva dos dados em termos de frequéncia das
respostas relacionadas as varidveis sociodemograficas, como também questBes relacionadas
ao cargo ocupado e tempo médio de atuacdo. As estatisticas descritivas podem ser utilizadas
de média, desvio padrado, variancia, coeficiente de variacdo, assimetria e curtose de todas as
variaveis.

J& no estudo qualitativo, utilizou-se a Andlise de conteido desenvolvido e
conhecido como o Método de Bardin, definida como um conjunto de técnicas de analise de
comunicacges, que utiliza procedimentos sistematicos e objetivos de descricdo do contetido
das mensagens, indicadores (quantitativos ou ndo) que permitam a inferéncia de
conhecimentos relativos as condi¢Ges de producdo/recepgdo (variaveis inferidas) dessas
mensagens (BARDIN,1994).

Na Analise de Conteudo, a primeira etapa refere-se a transcri¢do e a organizacao
dos contetdos reunidos, ou seja, foi realizada a transcricdo da entrevista e a analise do que
seria relevante para o estudo.

A segunda etapa se refere a codificacdo baseada na unidade de registro, ou seja, as
palavras-chaves, ja a unidade de contexto se refere em qual contexto essas palavras-chaves
estdo inseridas. No estudo, utilizou-se as palavras-chaves ‘“Relacionamento”, “Lideres” e
“Comunica¢ao” para a unidade de contexto Saude Organizacional, as palavras-chaves
“Satisfacao”, “Insatisfacdo”, “Satisfeito” e “Insatisfeito” para a unidade de contexto
Satisfacdo no Trabalho, as palavras-chaves “Vida Pessoal”, “Carreira”, “Qualidade de Vida” e

“Condigdes de Trabalho” para a unidade de contexto Qualidade de Vida no Trabalho, e por
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fim, as palavras-chaves “Saude” e “Mental” para o contexto de satde e saude mental do
funcionério.

A terceira e ultima etapa da analise de conteudo se refere a categorizacdo, ou seja,
juntar os conteudos e realizar a interpretagdo dos resultados. No estudo, juntou-se 0s
conteidos as andlises dos resultados obtidos visando a combinagdo entre os métodos para
fornecer uma visao mais geral.

Em resumo, o quadro 13 apresenta a relacdo da problematica desta pesquisa com
0s objetivos (geral e especificos), assim como os procedimentos utilizados para coleta de

dados e a abordagem proposta neste estudo.

Quadro 13 — Objetivos, instrumentos de coleta, procedimentos e abordagens

Objetivo Geral da Pesquisa: Analisar quais fatores que influenciam na Qualidade de Vida no Trabalho no
Programa EMPREENDER PARAIBA.

Objetivos especificos Coleta de dados Procedimentos Abordagem

Verificar na literatura quais séo 0s

1 fatores que influenciam na Revisdo da Literatura bigﬁqu:gi‘?ca I L
Qualidade de Vida no Trabalho g Quali-Quantitativa
Descrever quais as acoes que a DTecn|_<t:_as: ?a{l:_se

2 organizacao estudada executa com o Entrevista Semi :S‘.C“ 'V,i’. nz IS€

objetivo de promover a Qualidade de estruturada sicometrica das
: escalas, Analise
Vida no Trabalho . L .
. L Estudo de Caso | Fatorial Exploratoria
Aplicacéo do questionario 1
estruturado elaborado e Analise de
Identificar como os funcionarios se Conteudo.
3 com as escalas

sentem no ambiente de trabalho . .
previamente validadas por

autores.

Problematica: Quais sdo os fatores que influenciam na Qualidade de Vida no Trabalho no Programa
EMPREENDER PARAIBA?

Fonte: elaboracéo propria (2023).

A luz do exposto, todas as anélises estatisticas e qualitativas que foram utilizadas,
serviram como base para prosseguir com a analise, discussdo dos resultados encontrados e
consequentemente, responder a problematica de estudo.

O préximo capitulo apresenta a analise dos resultados encontrados nesta pesquisa.
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CAPITULO 5 - ANALISES DOS RESULTADOS

Neste capitulo, apresentaremos as analises e os resultados encontrados apds a
coleta de dados e baseados nos procedimentos estatisticos adequados ao objeto de estudo.
Desse modo, ¢ descrita a analise exploratéria preliminar e a descrigdo da amostra, assim como

a analise exploratoria das escalas da pesquisa (medidas descritivas e analises psicométricas).
5.1 ANALISE EXPLORATORIA PRELIMINAR

Apdbs a conclusdo da aplicacdo do instrumento de pesquisa, 0s dados foram
extraidos e organizados em uma planilha no Excel, onde ocorreu a avaliacdo inicial com
intuito de detectar possiveis erros e, posteriormente, os dados foram preparados para as
andlises estatisticas. Visando identificar possiveis erros, procedeu-se com a verificagdo
chamada missing values, onde todos os 42 questionarios foram considerados validos. Com o
intuito de evitar valores perdidos, todas as questdes aplicadas no questionario foram
classificadas como obrigatérias. Por fim, foi realizada a analise de outliers e percebeu-se que
nenhum dos dados apresentaram valores extremos.

Vale ressaltar que a quantidade de respondentes alcancados se apresenta como
adequada, haja vista a pequena amostra. Além disso, alguns funcionarios se opuseram a
responder, mesmo com todas as explicages de confiabilidade, ndo se sentiram seguros

quanto as perguntas. O tdpico seguinte descreve a caracterizacdo da amostra.
5.2 CARACTERIZACAO DA AMOSTRA

Continuando com as analises, ap6s a tabulacdo e verificacdo dos dados, o estudo
procedeu com as variaveis sociodemograficas da amostra. Logo, na Tabela 1 é possivel

verificar informac6es relacionadas a sexo, estado civil, faixa de idade.

Tabela 1 — Descricdo das variaveis sexo, estado civil e faixa de idade.

Sexo Estado Civil Faixa de Idade

Descricéo Percentual Descricéo Percentual Descricéo Percentual
Feminino 69% Solteiro 71,4% De 18 a 25 anos 40,5%
Masculino 31% Casado 23,8% De 26 a 30 anos 21,4%
Prefiro ndo dizer 0% Divorciado 2,4% De 31 a 40 anos 16,7%
Unido Estavel 2,4% De 41 a 50 anos 14,3%
De 51 a 60 anos 2,4%
Acima de 60 anos 4,7%

Fonte: Dados da pesquisa (2023).
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De acordo com a Tabela 1, podemos observar que na varidvel sexo 69% dos
respondentes pertencem ao sexo “Feminino” e 31% sao do sexo “Masculino”. Ja com relagao
a variavel estado civil, percebe-se que a grande maioria dos respondentes foi formada pela
descricdo “Solteiro” totalizando 71,4% , seguido de “Casado” com 23,8% e as descrigdes
“Divorciado” e Unido Estavel” apresentaram 2,4% cada uma das descricdes.

No que concerne a faixa de idade, pode-se observar que a parcela maior ficou com
0s respondentes mais jovens com idades de 18 a 25 anos somando 40,5%, enquanto 0s
entrevistados de 26 a 30 anos representaram 21,4%. Seguindo com a faixa de idade, houve a
ocorréncia de 31 a 40 anos, 41 a 50 anos, 51 & 60 anos e acima de 60 anos com 16,7%, 14,3%,
2,4% e 4,7%, respectivamente.

Com relacdo as variaveis nivel de escolaridade, quantidade de pessoas residentes

na mesma casa e renda média familiar, a Tabela 2 mostra como a amostra foi formada.

Tabela 2 — Descricgao das varidveis nivel de escolaridade, residentes por casa e renda média familiar

Nivel de Escolaridade Residentes por casa Renda Média Familiar

Descrigdo Percentual Descricdo Percentual Descricéo Percentual

Médio Incompleto 0% 1 4,8% Até R$ 1.302,00 14,3%

Médio Completo 0% 2 31% De R$ 1.302,01 até R$3.906,00 33,3%

Superior Incompleto  54,8% 3 26,2% De R$3.906,01 até R$6.510,00 33,3%

Superior Completo 26,2% 4 19% De R$ 6.510,01 até R$9.114,00 9,5%

P6s Graduagéao 19% 5 11,9% De R$ 9.114,01 até R$11.718,00 2,4%

Acima de 5 7,1% De R$11.718,01 até R$14.322,00 4,8%

De R$14.322,01 até R$16.926,00 0%
Acima de R$16.926,01 2,4%

Fonte: Dados da pesquisa (2023).

De acordo com a Tabela 2, a maioria dos respondentes possui ensino Superior
Incompleto (54,8%) seguido de Superior Completo (26,2%) e Pds Graduacdo (19%). Vale
ressaltar que as descricbes Meédio Incompleto e Completo ndo apresentaram resultados, haja
vista o perfil organizacional.

Quanto a variavel quantidade de pessoas residentes na mesma casa, a maioria dos
entrevistados residem com outra pessoa (31%), seguido dos sujeitos que residem com mais
trés pessoas (26,2%), com quatro pessoas (19%) e com cinco pessoas (11,9%). Vale ressaltar
que 7,1% afirmaram morar com mais de cinco pessoas e apenas 4,8% residem sozinho.

Em relacdo a renda familiar mensal, duas descricdes apresentaram mesmo
resultado e juntas somam 66,6% dos respondentes, sendo elas: R$1.302,01 até R$3.906,00
(33,3%) e R$3.906,01 até R$6.510,00 (33,3%). Os respondentes que possuem renda familiar
de até R$1.302,00 somam 14,3%. Por fim, seguindo com os respondentes que possuem renda
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familiar de R$6.501,01 até R$9.114,00 (9,5%), de R$ 11.718,01 até R$14.322,00 (4,8%), de
R$9.114,01 até R$11.718,00 (2,4%) e acima de R$16.926,01 (2,4%). Vale ressaltar que a
descricéo de R$14.322,01 até R$16.926,00 ndo obteve resultados.

Além das questdes sociodemograficas apresentadas acima, 0s respondentes
também informaram o tempo médio de atuacdo no atual posto de trabalho e cargo ocupado,
conforme ilustrados nos Graficos 1 e 2, respectivamente. Vale ressaltar que essas variaveis
sdo importantes serem ilustradas em graficos para melhor visualizar o perfil dos respondentes,
haja vista que essas informacdes serdo importantes nas analises realizadas no proximo topico
(5.3).

Gréfico 1 — Tempo médio de atuacdo no atual posto de trabalho

m 1 més até 2 anos

2 anos até 4 anos
® 4 anos até 6 anos
m 6 anos até 8 anos

Acima de 8 anos

Fonte: Dados da pesquisa (2023).

A maioria dos entrevistados possuem tempo médio de atuacdo de 1 més até 2 anos
totalizando 69% dos respondentes, seguidos dos sujeitos que possuem de 4 até 6 anos (14%) e
de 6 até 8 anos (10%). Vale ressaltar que as menores ocorréncias ficaram com de 2 anos até 4
anos (5%) e acima de 8 anos (2%).

Quando questionados sobre o cargo ocupado na organizacdo, 64% dos
respondentes informaram ser estagiario(a). Importante ressaltar que 15% dos respondentes
preferiram nédo informar qual o cargo ocupado, o que pode ser justificado pelo conteudo
envolvido na pesquisa. Por fim, 12% compdem a descri¢cdo de Sub Geréncia e 10% compdem

a descricao de Geréncia.
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Gréfico 2 — Cargo ocupado na organizagdo

m Estagiario(a)
Sub Geréncia
m Geréncia

m Prefiro ndo informar

Fonte: Dados da pesquisa (2023).

Em concluséo, baseada nas analises mencionadas acimas, pode-se afirmar que no
perfil dos sujeitos de pesquisa ocorreu a predominancia de respondentes do sexo feminino
(69%), com estado civil de solteiro(a) (71,4%), faixa etaria de 18 até 25 anos (40,5%),
possuem ensino Superior Incompleto (54,8%), residem com outra pessoa (31%) com renda
familiar mensal entre R$1.302,01 até R$6.510,00 (66,6%). Ainda, séo estagiarios(as) (64%)
com tempo médio de atuacdo de 1 més até 2 anos (69%).

Dando continuidade, o tépico seguinte apresenta as analises realizadas em cada

escala utilizada neste estudo.
5.3 ANALISE EXPLORATORIA DAS ESCALAS

A andlise exploratéria dos itens que compdem a escala foi composta por duas
fases. Na primeira fase, ocorreu a averiguacdo das medidas descritivas através da média,
desvio-padréo, a assimetria e a curtose da amostra e de todos os itens das escalas utilizadas na
pesquisa. J& na segunda fase, realizou-se as analises psicométricas de cada uma das escalas,
baseado no alpha de Cronbach e na Andlise Fatorial Exploratoria (AFE) compostas pelos
testes de Kaiser Meyer Olkin, no teste de Bartlett e nos autovalores.

Logo, foi essencial a definicdo de pardmetros para proceder com as analises nas
duas fases. Com relagcdo & média, considera-se que quanto maior o valor da média, maior é o
grau de concordancia dos trabalhadores quanto a afirmagdo de cada item da escala. No
desvio-padréo, acata-se como referéncia que valores até dois (2) sé@o pouco dispersos, entre
dois (2) e trés (3) possuem uma dispersdo média e acima de trés (3) alta dispersdo dos dados

com relacdo a média encontrada.



67

Segundo o padrdo do software SPSS, as analises referente a assimetria e a curtose
sdo baseadas nos valores entre -1 e +1, onde dentro desse padréo os valores encontram-se
dentro da normalidade.

Na segunda fase, conforme tratado anteriormente, foram analisadas o alpha de
Cronbach, testes de Kaiser-Meyer-Olkin (KMOQO), o de esfericidade de Bartlett e os
autovalores. O alpha de Cronbach visa analisar a confiabilidade das escalas, onde quanto
mais proximo de um (1), melhor a consisténcia interna e confiabilidade, tendo em vista que 0s
valores variam entre 0 e 1. Podemos ressaltar que neste estudo, consideramos os valores
abaixo de 0,70 como ndo satisfatorios. Do mesmo modo procedeu-se nas anélises do teste de
KMO, os valores de referéncia sdo valores iguais ou acima de 0,70. J& com relacdo ao teste de
Bartlett, foram considerados como valores ideais, p-valor menores que 0,05, analisando a
significancia estatistica do y? (qui-quadrado).

Por fim, na analise dos autovalores levou-se em consideracdo que a porcentagem
da variancia total extraida deve ser acima de 50%.

A luz do exposto, conforme as referéncias citadas sdo demonstradas as analises

de cada escala no préximo tépico.
5.3.1 Escala EPSaO

A Saude Organizacional, segundo Gomide e Fernandes (2008), pode ser definida
como a capacidade da organizacdo se desenvolver em altos niveis de adaptabilidade e
flexibilidade as demandas externas e internas e ainda promover alto grau de integracdo entre
suas equipes de trabalho e os empregados.

Como mencionado no Capitulo 4, para mensurar a percep¢do com relacdo a satde
organizacional foi utilizada a escala EPSaO, revalidada por Gomide e Fernandes (2008). Vale
ressaltar que neste estudo optou-se por ndo utilizar as questbes que visam mensurar a
flexibilidade as demandas internas e externas por ndo se aplicar a realidade da organizagéo
estudada. O instrumento contempla 19 varidveis e utiliza uma escala tipo Likert de cinco
pontos, onde: (1) Discordo Totalmente, (2) Discordo, (3) Ndo concordo Nem Discordo, (4)
Concordo e (5) Concordo Totalmente.

A Tabela 3 demonstra as medidas descritivas da escala EPSaO.



Tabela 3 —

Variaveis

S1

S2

S3

S4

S5
S6

S7

S8

S9

S10

S11

S12
S13

S14

S15
S16

S17

S18

S19

Medidas Descritivas da Escala EPSaO

Itens da escala

...as pessoas conhecem 0s objetivos que
a organizacdo pretende alcancar.

...as pessoas trabalham unidas para que
a organizacdo alcance seus objetivos.
...pode-se falar sobre os problemas
percebidos diretamente com as pessoas
envolvidas.

...as pessoas tém acesso as informacdes
necessarias para tomar decisdes
relativas ao trabalho.

...as aches sdo planejadas em equipe.

...h& cooperacdo entre as pessoas na
execucao dos trabalhos.

...procura-se a solugdo dos problemas
de modo a que todas as pessoas
envolvidas possam opinar.

...as necessidades individuais sdo
levadas em consideracdo quando €
preciso diagnosticar problemas
organizacionais.

..as pessoas procuram,
espontaneamente, ajudar seus colegas
por meio de sugestdes.

...as pessoas procuram,
espontaneamente, ajudar seus colegas
por meio de ag¢bes concretas.

..quando ha crises, as pessoas se
reinem para trabalhar
cooperativamente para soluciona-las.
...as pessoas tém respeito pelas outras.
..as pessoas encaram seus trabalhos
como algo importante.

...as pessoas encaram seus trabalhos
como algo prazeroso.

...as pessoas confiam umas nas outras.

...hd um sentimento geral de liberdade.

...as pessoas sabem o que é importante
para a organizacao.

..aS  pessoas  aceitam  criticas
construtivas aos seus desempenhos no
trabalho.

..as pessoas procuram ajudar seus
colegas que tenham mau desempenho
no trabalho.

Fonte: Dados da pesquisa (2023).

Média
3,95

3,67

3,36

3,57

3,64
3,71

3,52

3,36

3,62

3,43

3,67

3,79
3,69
3,21

3,19
3,43
3,48

3,00

3,43

Desvio
Padrao

0,764

1,004

1,008

0,966

1,100
1,215

0,994

0,983

1,125

1,039

1,004

0,976
0,950

1,116

1,065
1,129

1,087

1,104

1,107

Variancia
0,583

1,008

1,016

0,934

1,211
1,477

0,987

0,967

1,266

1,080

1,008

0,953
0,902

1,246

1,134
1,275

1,182

1,220

1,226

Assimetria
-0,954

-0,635

-0,188

-0,553

-0,613
-0,786

-0,461

-0,468

-0,798

-0,416

-0,635

-0,701
-0,760

-0,115

-0,527
-0,294

-0,593

0,114

-0,489

68

Curtose
1,462

0,002

-0,572

0,038

-0,560
-0,191

-0,244

0,114

-0,197

-0,690

0,002

0,384
0,513

-0,463

-0,140
-0,640
-0,352

-0,689

-0,573

Segundo os estudos de Gomide e Fernandes (2008), afirmam que quanto maior o

valor da média fatorial, maior € a percep¢do do respondente de que a organizacao apresenta a

caracteristica abordada no fator. Portanto, medias fatoriais entre 1 e 2,9 indicam que o
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funcionario ndo percebe a caracteristica, médias entre 3 e 3,9 sugerem uma davida e médias
entre 4 e 5 indicam que o funcionério percebe a caracteristica enunciada.

Percebe-se que todos os itens apresentados acima, obtiveram a média fatorial
entre 3 e 3,9 representando que os participantes do estudo tém ddvida se a organizacdo onde
trabalha é capaz de estimular o compartilhamento dos objetivos organizacionais e a integragdo
de seus membros as suas equipes de trabalho. Quanto a analise do desvio-padrdo e variancia,
verificou-se que todas as variaveis apresentam baixa dispersdo, haja vista que o maior valor
foi 1,215 para o desvio-padrdo e 1,477 para a variancia, sendo inferior a dois (2). Portanto,
vale afirmar que os dados estdo concentrados em torno da media apresentando uma
variabilidade da dispersdo adequada para este estudo.

Com relacdo a andlise de assimetria, todas as variaveis apresentaram valores
dentro da margem estabelecida como simétrica (-1 até +1). Além disso, avaliando a curtose,
as varidveis S2, S4, S6, S7, S8, S9, S11 e S15 apresentaram valores dentro da margem
idéntica a distribuicdo normal. As demais varidveis (S1, S3, S5, S10, S12, S13, S14, S16,
S17, S18 e S19) apresentaram valores fora do padrdo da normalidade. Desse modo, como a
maioria das variaveis encontram-se fora da normalidade, pode-se concluir que ha indicativos
que os dados provavelmente ndo seguiram uma distribui¢cdo normal.

Para avaliar a confiabilidade da escala, foi realizado o procedimento de anéalise
psicométrica da pesquisa baseada no valor do alpha de Cronbach. Inicialmente, foi extraido o
coeficiente de alpha de Cronbach com valor inicial de 0,956 demonstrando uma Otima
consisténcia interna, haja vista que quanto mais proximo de 1(um) for o valor, maior a
consisténcia.

Visando verificar alteragdes no coeficiente caso algum item fosse excluido,
apresenta-se a Tabela 4 onde demonstra pouca relevancia no aumento do valor do coeficiente

do alpha de Cronbach e todos os itens devem ser mantidos.

Tabela 4 — Valor do alpha de Cronbach se item for excluido (Escala EPSaO)

Variaveis Itens da escala Alpha Variaveis Itens da escala Alpha
..as pessoas conhecem  0s ...quando ha crises, as pessoas se
s1 objetivos que a organizagdo 0,956 S11 relinem para trabglhzilr 0,952
pretende alcangar. cooperativamente para soluciona-
las.
...as pessoas trabalham unidas para ..as pessoas tém respeito pelas
S2 que a organizacdo alcance seus 0,954 S12 outras. 0,953
objetivos.
...pode-se falar sobre os problemas ..aS pessoas encaram  Seus
sS3 percebidos diretamente com as (952 S13 trabalhos como algo importante. 0,952

pessoas envolvidas.



sS4

S5

S6

S7

S8

S9

S10

..as pessoas tém acesso as

informagfes  necessarias  para
tomar decisdes relativas ao
trabalho.

...as acdes sdo planejadas em
equipe.

...h& cooperacdo entre as pessoas
na execucdo dos trabalhos.

..procura-se a solugdo dos
problemas de modo a que todas as
pessoas envolvidas possam opinar.

...as necessidades individuais sdo
levadas em consideracdo quando é

preciso diagnosticar problemas
organizacionais.

...as pessoas procuram,
espontaneamente, ajudar  seus
colegas por meio de sugestdes.
...as pessoas procuram,
espontaneamente, ajudar  seus
colegas por meio de acBes
concretas.

Fonte: Dados da pesquisa (2023).

0,953

0,954

0,958

0,955

0,957

0,953

0,953

S14

S15

S16

S17

S18

S19

..aS  pessoas encaram  Seus
trabalhos como algo prazeroso.

..as pessoas confiam umas nas
outras.

..ha um sentimento geral de
liberdade.

..as pessoas sabem o que é
importante para a organizacao.

..aS pessoas aceitam criticas
construtivas aos seus desempenhos
no trabalho.

...as pessoas procuram ajudar seus
colegas que tenham  mau
desempenho no trabalho.
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0,954

0,953

0,953

0,952

0,953

0,952

Na Andlise Fatorial Exploratéria, foi realizado o teste de Kaiser-Meyer- Olkin

(KMO) e o teste de esfericidade de Bartlett, 0 método utilizado para extracdo foi a rotacdo

Varimax. O indice KMO obteve um valor de 0,869 de adequacdo da amostra, este valor

encontra-se dentro do parametro adotado (acima de 0,70) e no teste de esfericidade de Barlett,

os resultados apontaram para uma significancia estatistica (p<0,01) do valor x2 = 670,55 e gl

=171, indicando a fatorabilidade dos dados.

Quanto aos autovalores das varidveis, extraidos através SPSS, conclui-se que a

Escala EPSaO aplicada possui apenas um autovalor com um bom grau de explicacédo (57,34%

da variancia total extraida), corroborando com as explicacfes apresentadas neste tdpico. Na

Tabela 5 estdo expostos os resultados obtidos.

Tabela 5 — Autovalores da Escala EPSaO

Fator

Total
10,89
1,32
1,22
0,97
0,73
0,68
0,55
0,49
0,44

© o U WN

Autovalores
% da variancia

57,34 57,34
6,96 64,29
6,45 70,74
5,10 75,84
3,84 79,67
3,58 83,26
2,90 86,16
2,56 88,71
2,30 91,01

% cumulativa
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10 0,39 2,05 93,06
11 0,33 1,72 94,78
12 0,22 1,16 95,94
13 0,21 1,12 97,05
14 0,16 0,86 97,91
15 0,11 0,56 98,48
16 0,10 0,52 99,00
17 0,08 0,41 99,40
18 0,07 0,35 99,75
19 0,05 0,25 100,00

Fonte: Dados da pesquisa (2023).

Retornando aos resultados encontrados, os dados informam que os funcionéarios
apresentam duvidas se a organizacdo onde trabalha é capaz de estimular o compartilhamento
dos objetivos organizacionais e a integracdo de seus membros as suas equipes de trabalho.
Isso corrobora com a andlise de contetdo realizada na entrevista, onde a gestora tem ciéncia
de que a integracdo entre os funcionarios ndo ocorre de forma eficiente e apresenta gargalos,
como apresentado nos trechos:

...vejo que existe um gargalo enorme na comunicacao entre setores. Hoje a gente
ndo tem esse fio ai de comunicacdo entre as geréncias, né? Tem geréncias que tém
bom acesso em todos os lugares, né? Mas tem geréncias que ndo. E isso ndo é
incentivado. Eu acredito que pela falta de... De reunides mesmo, né? De

alinhamento, desse entrosamento mesmo, né? Entre as geréncias, gabinete, nao tem.
Entdo, é a falta de comunicacdo mesmo. E isso afeta tudo, né?

Ainda, quando perguntada como funciona o relacionamento entre os funcionarios,

indagou:
O relacionamento dentro das geréncias é muito bom, né? Dentro das geréncias,
tudo flui. Mas quando se trata de uma geréncia para outra, fica mais dificil, né?

Inclusive, até de afetar... Chega a afetar até o trabalho, né? Essa parte da
comunicacao, do relacionamento, né?

Desse modo, podemos concluir que assim como a visdo dos funcionérios, a visao
da geréncia corrobora para a afirmacéo de que ndo &, consideravelmente, boa a comunicagéo
e o0 relacionamento interpessoal. Por fim, esses fatores podem causar impactos em outras
variaveis, como vimos na revisao de literatura, por exemplo, clima organizacional, ambiente
de trabalho, motivacéo e satisfacdo do funcionario.

No proximo topico, realizaremos as analises da Escala de Satisfagdo no Trabalho.
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5.3.2 Escala EST

A Escala de Satisfacdo no Trabalho desenvolvida por Siqueira (2008) é uma
medida multidimensional que tem como objetivo avaliar o grau de satisfacdo dos funcionarios
em relacdo ao seu ambiente de trabalho.

Conforme Capitulo 4, a Escala EST utilizada foi a versdo com 25 itens
distribuidos em 5 fatores. Vale ressaltar que os cinco itens referentes ao fator “Satisfagdo com
as promogdes” foram retirados, pois ndo se adequam ao perfil da empresa. Desse modo, a
escala ficou composta por 20 itens distribuidos em 4 fatores. Além disso, o instrumento utiliza
uma escala tipo Likert de sete pontos, onde: (1) Totalmente Insatisfeito, (2) Muito Satisfeito,
(3) Insatisfeito, (4) Indiferente, (5) Satisfeito, (6) Muito Satisfeito e (7) Totalmente Satisfeito.

A Tabela 6 demonstra as medidas descritivas da escala EST.

Tabela 6 — Medidas Descritivas da Escala EST

Desvio

Variaveis Itens da escala Média Padrio Variancia Assimetria  Curtose
SCT1 Com o espirito de colaboracdo dos 5,38 1,545 2388 1,015 0,692
meus colegas de trabalho.
scy  ©omo modo como meu chefe organiza 5,67 1,356 1,837 1143 1,002
o trabalho do meu setor.
ss1 Com o meu salario comparado com o 4,62 1,447 2,095 0,654 0,512
quanto eu trabalho.
scrp Com o tipo de amizade que meus g5 455 9907 -1,170 1,337
colegas demonstram por mim.
SNT1 Com o grau de interesse que minhas 5,12 1626 2,644 -0.809 0,097
tarefas me despertam.
SS2 C(_)m 0 meu_salano cqm_parado com a 4,14 1,458 2,125 0,037 0,235
minha capacidade profissional.
sC2 Com o interesse do meu chefe pelo 5,57 1,382 1,909 1,146 1,693
meu trabalho.
SNT?2 Com a capacidade de meu trabalho 5,14 1.389 1,030 0783 0,656
absorve-me.
s$S3 Com o meu saldrio comparado ao meu 3,05 1,497 2,242 10,190 0,501
custo de vida.
SNT3 Com a oportunidade de fazer o tipo de 5,10 1,303 1,698 0,601 1135

trabalho que fago.

SCT3 Com a maneira como me relaciono 5,55 1310 1717 1,201 2319
com meus colegas de trabalho.

Com a quantia em dinheiro que eu

SS4 recebo desta instituicdo no final de 4,36 1,394 1,943 -0,400 0,177
cada més.

SCT4 Com a quantidade de amigos que eu 5,40 1.380 1,005 1019 1314
tenho entre meus colegas de trabalho.

SNT4 Com as preocupagBes exigidas pelo 4,50 1311 1.720 0,477 0,746

meu trabalho.
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Com o entendimento entre eu e meu

SC3 5,57 1,564 2,446 -1,44 2,196
chefe.

S5 Com 0 meu salario comparado os meus 4,19 1311 1719 0,575 0,773
esforcdes no trabalho.

sca g;)tr: a maneira como meu chefe me 5,43 1,610 2,592 1116 1.185

SNT5  Com a variedade de tarefas que realizo. 4,81 1,469 2,158 -0,866 0,703

scrs Com a confianca que posso fter em g, 4 g5 o 7sg -0,947 0,682
meus colegas de trabalho.

sC5 Com a capacidade profissional do meu 5,48 1671 2,792 1,373 1716

chefe.
Fonte: Dados da pesquisa (2023).

No que diz respeito a analise do desvio-padrdo e variancia, verificou-se que as
variaveis apresentam uma dispersdo média, haja vista que as variancias apenas em alguns
fatores (SC1, SC2, SNT2, SNT3, SCT3, SS4, SCT4, SNT4 e SS5) foram inferiores a dois (2).
Desse modo, representa que os valores podem estar dispersos da media.

Essa analise corrobora com as anélises de assimetria e curtose, onde na assimetria
os fatores SCT1, SC1, SCT2, SC2, SCT3, SCT4, SC3, SC4 e SC5 apresentaram resultados
fora da margem estabelecida como simétrica (valores entre -1 e +1), indicando uma assimetria
negativa, ou seja, quando existe uma maior concentracdo de valores na zona de valores mais
elevados e na curtose, a maioria das varidveis encontram-se fora da normalidade, pode-se
concluir que ha indicativos que os dados provavelmente ndo seguiram uma distribuicdo
normal.

A andlise psicométrica da pesquisa foi baseada no valor do alpha de Cronbach que
obteve valor inicial de 0,960 demonstrando uma elevada consisténcia comparando com a
margem de referéncia (quanto mais proximo de um, maior a consisténcia). Ainda, com a
finalidade de averiguacao, caso algum item fosse excluido, percebe-se que apenas o item SS3
aumentaria o alpha em valores pouco significativos. Portanto, quanto a analise o alpha de

Cronbach todos os itens devem ser mantidos.

Tabela 7 — Valor do alpha de Cronbach se item for excluido (Escala EST)

Variaveis Itens da escala Alpha Variaveis Itens da escala Alpha

- x Com a maneira como me
Com o espirito de colaboracdo

SCT1 0,958 SCT3  relaciono com meus colegas de 0,957
dos meus colegas de trabalho.
trabalho.
Com o modo como meu chefe Com a quantia em dinheiro que
SC1 0,959 SS4 eu recebo desta instituicio no 0,959

organiza o trabalho do meu setor. . A
final de cada més.



SS1

SCT2

SNT1

SS2

SC2

SNT2

SS3

SNT3

Com o meu salario comparado
com o quanto eu trabalho.

Com o tipo de amizade que meus
colegas demonstram por mim.

Com o grau de interesse que
minhas tarefas me despertam.

Com o0 meu salario comparado
com a minha capacidade
profissional.

Com o interesse do meu chefe
pelo meu trabalho.

Com a capacidade de meu
trabalho absorve-me.

Com o meu salario comparado ao
meu custo de vida.

Com a oportunidade de fazer o
tipo de trabalho que faco.

Fonte: Dados da pesquisa (2023).

0,958

0,958

0,958

0,960

0,958

0,958

0,961

0,957

SCT4

SNT4

SC3

SS5

SC4

SNTS

SCT5

SC5

Com a quantidade de amigos que
eu tenho entre meus colegas de
trabalho.

Com as preocupacgdes exigidas
pelo meu trabalho.

Com o entendimento entre eu e
meu chefe.

Com o meu salario comparado os
meus esfor¢des no trabalho.

Com a maneira como meu chefe
me trata.

Com a variedade de tarefas que
realizo.

Com a confianga que posso ter
em meus colegas de trabalho.

Com a capacidade profissional do
meu chefe.
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0,958

0,959

0,959

0,958

0,959

0,958

0,957

0,959

Seguindo a ordem de procedimentos, foram realizados os testes de KMO e teste

de esfericidade de Bartlett. O indice de KMO apresentou valores de 0,828 de adequacdo da

amostra e encontra-se dentro dos parametros adotados (acima de 0,70). Com relacdo ao teste

de Barlett apontaram uma significancia estatistica (p<0,01) do valor x2 = 885,87 e gl = 190,

indicando a fatorabilidade dos dados.

Dando continuidade nas analises, percebe-se que a escala possui dois autovalores

gue somados possuem um grau de explicacdo adequado (acima de 50%). Esse resultado se

difere ao esperado quando a escala apresenta quatro fatores. Na Tabela 8 é possivel visualizar

os valores.

Tabela 8 — Autovalores da Escala EST

Fator

Total
1 9,59
2 6,44
3 1,58
4 0,60
5 0,34
6 0,27
7 0,22
8 0,19
9 0,16
10 0,13
11 0,12
12 0,09
13 0,08

Autovalores

% da variancia

47,97 47,97
32,20 80,17
7,91 88,08
2,98 91,06
1,72 92,78
1,34 94,12
1,08 95,20
0,95 96,15
0,79 96,94
0,65 97,59
0,59 98,18
0,43 98,60
0,40 99,01

% cumulativa
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14 0,05 0,25 99,26
15 0,04 0,21 99,47
16 0,03 0,17 99,63
17 0,03 0,14 99,77
18 0,02 0,11 99,88
19 0,02 0,08 99,96
20 0,01 0,04 100,00

Fonte: Dados da pesquisa (2023).

No dizer de Siqueira (2008), o célculo dos escores devem ser realizados somando
os valores marcados pelos funcionarios em cada um dos itens que formam cada fator e,
posteriormente, divide este valor pelo numero de itens da dimensdo. Sendo assim, a soma
sempre sera dividida por cinco e devera ficar entre os valores 1 e 7.

Ainda segundo o autor, a interpretacdo dos resultados considerard que quanto
maior for o valor do escore médio, maior sera o grau de satisfacdo do funcionario com a
dimensdo. Desse modo, escores entre 1 e 3,9 tendem a indicar insatisfacdo, 4 e 4,9 sinalizam
estado de indiferenca e entre 5 e 7 informam a satisfacéo.

A seguir, serdo realizadas as anélises de cada fator.
1. Satisfacdo com os Colegas de Trabalho:

No que diz respeito a dimensdo em relacdo aos colegas de trabalho (SCT), o
escore médio foi de 5,37 representando de um modo geral a satisfacdo dos funcionarios.
Quanto a andlise do desvio-padrdo e variancia das variaveis que compdem esse fator,
verificou-se que as varidveis apresentam uma dispersao média, haja vista que as variancias de
trés variaveis sdo superiores a dois (2). Desse modo, representa que os valores podem estar
dispersos da média.

Essa analise corrobora com as anélises de assimetria e curtose, onde na assimetria
apenas uma variavel apresentou resultados dentro da margem estabelecida como simétrica,
indicando uma assimetria negativa, ou seja, quando existe uma maior concentracdo de valores
na zona de valores mais elevados e na curtose, a maioria das varidveis encontram-se fora da
normalidade, pode-se concluir que ha indicativos que os dados provavelmente ndo seguiram
uma distribuicdo normal.

Conforme o Gréfico 3, no que diz respeito a dimensdo em relacéo aos colegas de
trabalho, 31% dos funcionarios afirmaram que estéo satisfeitos. Com relagéo a confianga nos
colegas de trabalho, 36% estdo satisfeitos, em seguida, 33% afirmam que estdo satisfeitos

com a quantidade de amigos entre os colegas de trabalho. Vale destacar as variaveis “tipo de
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amizade” que somando os valores “Muito Satisfeito” e “Totalmente Satisfeito”, totalizam
58%, com 29% cada. Ja em “espirito de colaboragdo”, 29% afirmam que estdo totalmente

satisfeitos.

Como vimos na analise do topico anterior juntamente com a informacgdo da
gestora, a saude geral da organizagdo é comprometida, quando tratamos como um todo, mas
ao analisar dentro do seu nucleo de trabalho, a satisfacdo dos funcionarios com relacdo aos
colegas de trabalho é boa. Portanto, deve-se visar acfes que proporcionem maior integracdo
organizacional entre equipe de trabalho, buscando aumentar o grau de satisfacdo dos
funcionarios, haja vista os funcionarios que ndo estdo satisfeitos e contribuindo para manter o

sentimento dos que ja estdo satisfeitos.
Gréfico 3 Satisfacdo com os colegas de Trabalho
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m Espirito de Colaboracédo = Tipo de Amizade
Relacionamento com os Colegas Quantidade de Amigos entre os Colegas
Confianca

Fonte: Dados da pesquisa (2023).
2. Satisfacdo com a chefia:

O segundo fator esta relacionado com a Satisfacdo com a chefia (SC), os valores
referentes a esse fator demonstram um escore médio de 5,54, ou seja, apresentam uma
satisfacdo dos funcionérios. Realizando a analise do desvio-padréo e variancia das variaveis, o
desvio-padréo apresentou valores abaixo de dois e as variancias em trés variaveis (SC3, SC4 e
SC5) sdo superiores apresentando uma dispersao dos dados com relagdo a média.

As analises de assimetria corroboram para afirmacio de uma assimetria negativa
indicando que h& a maior concentracdo de valores com valores maiores. J& na curtose, todos
o0s itens se encontram fora da normalidade. Podemos concluir que os dados provavelmente

ndo seguem uma distribuicdo normal.
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Os dados do grafico 4 mostram que 36% dos respondentes estdo totalmente
satisfeitos no que tange as variaveis: capacidade profissional, maneira como sdo tratados e
entendimento com o chefe. Vale ressaltar que se somados os valores de “Satisfeito”, “Muito
Satisfeito” e “Totalmente Satisfeito”, temos 86%, 81% e 88%, respectivamente. No que tange
a variavel interesse do chefe pelo seu trabalho, os valores de “Satisfeito” e “Totalmente
Satisfeito” foram iguais e apresentaram valor 31% cada. J4 com relacdo ao modo como o
chefe organiza o trabalho no setor, 33% estdo totalmente satisfeitos.

E possivel observar que ha um bom relacionamento dos servidores com 0s seus
respectivos lideres, haja vista a concentracdo das respostas nos indices de satisfacao (5, 6 e 7).
Gréfico 4- Satisfacdo com a chefia
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Fonte: Dados da pesquisa (2023).
3. Satisfacdo com o salario:

No que concerne o escore médio obtido no terceiro fator, foi obtido o valor de
4,25 representando um estado de indiferenca dos funcionarios quanto ao salario recebido. Em
consonancia, realizando a avaliacdo de desvio-padrdo e variancia pode-se observar que trés
variaveis (SS1, SS2 e SS3) apresentam variancia acima dos parametros adotados (acima de 2)
apresentando uma dispersao dos dados.

Quanto a assimetria, todas as varidveis estdo dentro dos parametros adotados
(entre 1- e +1) apresentando uma simetria dos dados e quanto a curtose apresentou-se uma
variavel negativa informando que a distribuicdo tem caudas mais leves que a distribuicédo
normal.

Com relacdo ao Gréfico 5, pode-se observar que 50% dos funcionérios estdo

satisfeitos com o salario comparado com o trabalho realizado e 45% afirmaram satisfacao
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com o salario comparado com os esforcos no trabalho. Dentre os resultados, 33% se
mostraram indiferentes com relacdo ao salario comparado com a capacidade profissional,
31% satisfeitos com a quantia em dinheiro recebido a cada més. Vale destacar que na variavel
“Salario comparado com o custo de vida” ocorreu um empate entre insatisfeitos e satisfeitos
com 29% cada. Além disso, em trés varidveis (SS1, SS2 e SS4) se somarmos o0s valores de
“Insatisfeitos” e “Indiferentes” ultrapassam os valores dos satisfeitos.

Grafico 5- Satisfagdo com o salario
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Fonte: Dados da pesquisa (2023).

4. Satisfacdo com a natureza do trabalho:

No que diz respeito ao fator Satisfacdo com a Natureza do Trabalho (SNT), o
escore médio foi de 4,93 representando de um modo geral um estado de indiferenca dos
funcionarios. Quanto a analise do desvio-padrdo e variancia das variaveis que compdem esse
fator, verificou-se que as varidveis apresentam uma dispersdo média, haja vista que as
variancias de duas variaveis sdo superiores a dois (2). Desse modo, representa que os valores
podem estar dispersos da média.

Essa analise corrobora com as analises de assimetria e curtose, onde na assimetria
todas as varidveis apresentaram resultados dentro da margem estabelecida como simétrica,
indicando uma simetria dos e na curtose, a maioria das variaveis encontram-se fora da
normalidade, pode-se concluir que ha indicativos que os dados provavelmente ndo seguiram
uma distribui¢do normal.

Conforme o Grafico 6, no que diz respeito as preocupacdes exigidas pelo trabalho,

43% informaram satisfacdo quanto a varidvel. Do mesmo modo, quanto as varidveis
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“Oportunidade de fazer o tipo de trabalho que fago” e “Variedade de tarefas”, ambas
apresentaram 40% de satisfacdo. Verifica-se ainda que 38% estdo satisfeitos com a
capacidade do trabalho de absorver e 31% estdo satisfeitos com o grau de interesse que as
atividades despertam.

Pode-se perceber que de modo geral, as respostas dos funcionarios apresentam
alto grau de satisfacdo quanto a variavel, mas, de toda forma, € importante se atentar aos
funcionarios que afirmaram insatisfacéo.

Gréfico 6- Satisfacdo com a natureza do trabalho
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Variedade de tarefas realizadas

Fonte: Dados da pesquisa (2023).

Podemos perceber que dentro dos fatores analisados, apenas o relacionamento
com a chefia e os colegas de trabalho apresentaram satisfacdo. Vale ressaltar que na visdo
geral esse relacionamento interpessoal ndo se mantém satisfeito.

Com relagdo a satisfacdo geral da organizacdo ficou 5,02 representando uma boa
satisfacdo geral dos funcionarios, isso corrobora com o resultado obtido em item a parte da
escala, onde em uma escala de 0 a 10, o resultado apresentado foi de 7,98, corroborando com
0s resultados apresentados nas analises acima.

No entendimento da gestora quanto a satisfagdo, podemos destacar o trecho “Eu
acredito que nem todos estdo satisfeitos, certo?”, e ainda, “N&o que estejam insatisfeitos, mas
em pesquisas de clima que ja foram feitas aqui demonstraram algumas insatisfacdes...”. Essa
neutralidade foi percebida em fatores relacionados a salario e natureza do trabalho.

No préximo topico serdo realizadas as analises da Escala WQRoL.
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5.3.3 Escala WRQoL

A Escala de Qualidade de Vida no Trabalho (WRQol) validada para o contexto
brasileiro por Easton e Van Laar (2018) tem como objetivo avaliar seis itens relacionados a
QVT.

Como abordado no Capitulo 4, a Escala WQRoL utilizada possui 23 itens
distribuidos em 6 fatores: Bem-estar Geral (GWB), Interface Casa-Trabalho (HWI),
Satisfacdo no Trabalho e na Carreira (JCS), Controle no Trabalho (CAW), CondigOes de
Trabalho (WCS) e Estresse no Trabalho (SAW). Vale ressaltar que foram retirados os itens
reversos e itens referentes a promogdes na organizacdo, haja vista que ndo ocorrem. Desse
modo, a escala ficou composta por 20 itens distribuidos em 5 fatores. Além disso, o
instrumento utiliza uma escala tipo Likert de sete pontos, onde: (1) Discordo Totalmente, (2)
Discordo, (3) Neutro, (4) Concordo, (5) Concordo Totalmente.

A Tabela 9 demonstra as medidas descritivas da escala WQRoL.

Tabela 9 — Medidas Descritivas da Escala WQRoL

Desvio

~_ Variancia Assimetria Curtose
Padrao

Variaveis Itens da escala Meédia

Eu tenho um conjunto claro de metas e

JCS1  objetivos que me permitem fazer o meu 3,79 0,898 0,807 -0,400 -0,451
trabalho.
Sinto-me capaz de expressar opinides e

CAW1 influenciar mudangas na minha area de 4,07 0,745 0,556 -0,488 0,110
trabalho.

ICS2 Ten_h_o a oportunidade de usar minhas 3,83 1,102 1215 0915 0,046
habilidades no trabalho.

GWB1 Sinto-me bem neste momento. 4,00 1,036 1,073 -1,382 1,965
Meu empregador oferece instalacbes e

HWI1 flexibilidade adequadas para que eu me 3,95 0,962 0,925 -0.939 0,972
adapte ao trabalho em torno da minha vida
familiar.
Minhas horas/ padrdes de trabalho atuais se

HWI2 adequam as minhas circunstancias 3,90 0,958 0,918 -1,201 1,471
pessoais.

1S3 Quando _fago um bom trabalho_, isso é 4,10 1,031 1,064 1179 0,980
reconhecido pelo meu gerente de linha.

GWB2  Estou satisfeito com minha vida. 3,45 1,041 1,083 -0,481 -0,079

jCcsa Sou_ _ encorajado a desenvolver novas 3,79 1,071 1148 1,048 0,726
habilidades.

CAW? Estou envo_lwdo em d/eusoes que me 3,55 1131 1,278 0,815 0,011
afetam na minha propria area de trabalho.

WCSs1 Meu empregador me fornece o que preciso 3,79 1,001 1,002 0771 0,717

para fazer meu trabalho com eficiéncia.
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Meu gerente de linha promove ativamente

HWI3 horarios/ padrdes de trabalho flexiveis. 3,98 0,924 0,853 -L12l 1,718

GWB3 Em _muitos - aspectos, minha vida estd 3,19 1131 1,280 0,288 10,838
préxima do ideal.

WCS2  Trabalho em um ambiente seguro. 4,17 0,935 0,874 -1,477 2,623

GWB4 ﬁ?rrsllmente, as coisas funcionam bem para 3.81 0,917 0,841 0,997 1.303
Estou satisfeito com o treinamento que

JCS5  recebo para desempenhar meu trabalho 3,81 1,042 1,085 -0,687 -0,037
atual.
Recentemente, tenho  me  sentido

GWB5 razoavelmente feliz considerando todas as 3,50 1,110 1,232 -1,012 0,464
coisas.

WCS3  As condigdes de trabalho sdo satisfatorias. 3,88 0,916 0,839 -0,954 1,356

Estou envolvido em decisdes que afetam
CAW3 membros do publico em meu préprio pais 3,55 0,993 0,985 -0,845 0,583
area de trabalho.

Estou satisfeito com a qualidade geral da
minha vida profissional.

Fonte: Dados da pesquisa (2023).

OVL 3,52 1,065 1,134 -0,447 -0,629

Realizando a analise do desvio-padrdo e variancia dos itens presentes no estudo,
percebe-se que ha pouca dispersdo dos dados com relacdo a média, haja vista que em ambos

os valores apresentados ficaram abaixo do valor de referéncia (abaixo de 2).

Quanto a avaliacdo da assimetria, podemos perceber que sete variaveis (GWB1,
HWI2, JCS3, JCS4, HWI3, WCS2, GWB5) obtiveram valores fora dos parametros
considerados para simetria (-1 e +1), 0 que aponta uma assimetria negativa dos dados
ocorrendo maior concentracdo de valores mais altos. Ja com relagcdo a curtose, a maioria dos
itens estdo fora da normalidade podendo concluir que os dados ndo seguem uma distribuicéo
normal.

A analise psicométrica teve como base o valor do alpha de Cronbach que obteve
inicialmente o valor de 0,949 demonstrando uma consisténcia elevada, haja vista que quanto
mais proximo de um, melhor a consisténcia. Ainda, com a finalidade de averiguagéo, caso
algum item fosse excluido, dois itens (JCS1 e CAW1) aumentariam o alpha em valores pouco
significativos. Portanto, quanto a analise o alpha de Cronbach todos os itens devem ser

mantidos.



Tabela 10 — Valor do alpha de Cronbach se item for excluido (Escala WQRoL)

Variaveis

JCS1

CAW1

JCS2

GwB1

HWI1

HWI2

JCS3

GwB2

JCS4

CAW2

Itens da escala

Eu tenho um conjunto claro de
metas e objetivos que me
permitem fazer o meu trabalho.

Sinto-me capaz de expressar
opinides e influenciar mudancas
na minha érea de trabalho.

Tenho a oportunidade de usar
minhas habilidades no trabalho.

Sinto-me bem neste momento.

Meu empregador oferece
instalacdes e flexibilidade
adequadas para que eu me adapte
ao trabalho em torno da minha
vida familiar.

Minhas horas/ padrdes de
trabalho atuais se adequam as
minhas circunstancias pessoais.

Quando faco um bom trabalho,
isso é reconhecido pelo meu
gerente de linha.

Estou satisfeito com minha vida.

Sou encorajado a desenvolver
novas habilidades.

Estou envolvido em decisdes que
me afetam na minha propria area
de trabalho.

Fonte: Dados da pesquisa (2023).

0,951

0,951

0,946

0,944

0,946

0,947

0,945

0,946

0,944

0,947

Alpha Variaveis

WCS1

HWI3

GWB3

WCS2

GwB4

JCS5

GWB5

WCS3

CAW3

OoVvL

Itens da escala

Meu empregador me fornece o
que preciso para fazer meu
trabalho com eficiéncia.

Meu gerente de linha promove
ativamente horarios/ padrdes de
trabalho flexiveis.

Em muitos aspectos, minha vida
esta proxima do ideal.

Trabalhno em um ambiente

seguro.

Geralmente, as coisas funcionam
bem para mim.

Estou satisfeito com 0
treinamento que recebo para
desempenhar meu trabalho atual.

Recentemente, tenho me sentido
razoavelmente feliz considerando
todas as coisas.

As condi¢bes de trabalho séo
satisfatorias.

Estou envolvido em decisbes que
afetam membros do publico em
meu préprio pais éarea de
trabalho.

Estou satisfeito com a qualidade
geral da minha vida profissional.
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Alpha

0,945

0,945

0,947

0,945

0,945

0,944

0,948

0,945

0,945

0,944

Prosseguindo com a analise, foi realizado o teste de Kaiser Meyer Olkin de

adequacdo de amostragem, resultando no valor 0,845 e encontra-se dentro dos parametros

adotados (acima de 0,70). Além disso, realizou-se o teste de Barlett que apontou uma

significancia estatistica (p<0,01) do valor ¥2 = 633,99 ¢ gl = 190, indicando a fatorabilidade

dos dados.

Quanto aos autovalores das varidveis, foi constatado que a escala possui dois

autovalores que somados apresentam um grau de explicacdo adequado (80,17% da variancia

total extraida). Este resultado se difere ao esperado quando na teoria a escala inicial teria

cinco fatores. Os resultados estdo dispostos na Tabela 11.
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Tabela 11 — Autovalores da Escala WQRoL

Autovalores

Fator A .
Total % da variancia % cumulativa
1 9,59 47,97 47,97
2 6,44 32,20 80,17
3 1,58 7,91 88,08
4 0,60 2,98 91,06
5 0,34 1,72 92,78
6 0,27 1,34 94,12
7 0,22 1,08 95,20
8 0,19 0,95 96,15
9 0,16 0,79 96,94
10 0,13 0,65 97,59
11 0,12 0,59 98,18
12 0,09 0,43 98,60
13 0,08 0,40 99,01
14 0,05 0,25 99,26
15 0,04 0,21 99,47
16 0,03 0,17 99,63
17 0,03 0,14 99,77
18 0,02 0,11 99,88
19 0,02 0,08 99,96
20 0,01 0,04 100,00

Fonte: Dados da pesquisa (2023).

Nos estudos de Easton e Van Laar (2018) afirmam que quanto maior as
pontuacdes nas escalas, mais altas sdo as concordancias dos respondentes. Desse modo, ap6s
a codificacdo, as pontuacgdes mais altas demonstram maior percepg¢édo da qualidade de vida no
trabalho. Ainda relatam que em cada fator, a pontuacdo sera determinada pela média dos itens
que contribuem para esse fator e a pontuacdo geral da escala WQRoL é encontrada com a
média dos 23 itens ( o item 24 ndo entra na média). Neste estudo, a pontuacdo geral serad
encontrada com base na média de 19 itens, considerando que o 20° ndo entra no resultado.

A seguir, serdo analisados os fatores pertencentes a escala.

1. Bem Estar Geral (GWB):

O fator Bem Estar Geral (GWB) avalia até que ponto o funcionario se sente bem
ou contente com a sua vida no geral, influenciando ou sendo influenciado pelo trabalho.
Desse modo, quando as pessoas se sentem bem, € mais provavel que trabalhem bem, ja
guando se sentem tristes, deprimidas, ansiosas ou baixa estima, seja por fatores

organizacionais ou ndo, seu trabalho podera ser prejudicado.
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A media dos itens que contribuem para esse fator é de 3,59 representando que 0s
respondentes sdo neutros. Com relagdo a desvio-padrdo e variancia dos fatores, percebe-se
que os dados ndo estao dispersos da média visto que os valores estdo dentro da referéncia.

Quanto a assimetria e curtose, podemos perceber que a uma assimetria negativa
indicando respostas concentradas nos maiores valores e os dados ndo seguem uma
distribuicdo normal.

No que diz a variavel “Geralmente, as coisas funcionam bem para mim”, 55% dos
respondentes concordam com a afirmacdo, em “Recentemente, tenho me sentido
razoavelmente feliz considerando todas as coisas”, ocorreu 52% dos funcionarios
concordando e na variavel “Sinto-me bem neste momento”, 48% informaram que
concordancia. De mesmo modo, podemos perceber que o grafico corrobora com a andlise
realizada quanto aos métodos descritivos e apresentam uma media classificacdo, haja vista
que apesar dos bons resultados apresentados acima, hd a ocorréncia de varidveis que se
somados os valores de Neutro e Discordo ultrapassam os funcionarios em concordancia, como
¢ o caso da variavel “Estou satisfeito com minha vida” e “Em muitos aspectos, minha vida
esta proxima do ideal”.

Vale ressaltar que os funcionarios neutros merecem atencao, visto que podem ser

convertidos em concordancia ou discordancia.
Gréfico 7 — Bem Estar Geral (GWB)
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Fonte: Dados da pesquisa (2023).

2. Interface Casa-Trabalho (HWI):

O segundo fator se refere a Interface Casa-Trabalho (HWI) envolve o equilibrio

entre a vida pessoal e profissional refletindo o grau em que os funcionarios sentem que tém
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controle sobre o quanto, quando e onde eles trabalham. Pode refletir a percepgdo de um
individuo de que ele possui uma vida plena dentro e fora do trabalho remunerado, para
beneficio mutuo do individuo, empresa e sociedade.

Na analise descritiva, a média dos itens deste fator foi de 3,84 onde os
funcionérios sdo neutros com relagdo as afirmativas. Quanto a andlise de desvio-padrdo e
variancia, todos os itens se encontram dentro da referéncia (menor que dois). Ja com relagéo,
a assimetria, os valores ndo estdo dentro dos limites estabelecidos como parametros (-1 e +1),
apresentando uma assimetria negativa e na curtose os valores ndo seguem uma distribuicédo
normal.

De acordo com o gréfico 8, podemos perceber que grande parte dos dados estéo
concentrados na concordancia com as afirmacdo, onde nas afirmacgdes: “Minhas horas/
padrdes de trabalho atuais se adequam as minhas circunstancias pessoais” apresentou 57%,
“Meu gerente de linha promove ativamente horérios/ padrdes de trabalho flexiveis” com 50%
e “Meu empregador oferece instalagdes e flexibilidade adequadas para que eu me adapte ao

trabalho em torno da minha vida familiar” ocorreu 43% dos funcionarios.
Grafico 8 — Interface Casa-Trabalho (HWI)
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Fonte: Dados da pesquisa (2023).

Ainda, de acordo com perguntas realizadas extras as escalas, 69% dos
funcionarios afirmaram ndo conseguirem dormir bem, descansar e ter momentos de lazer fora
do ambiente de trabalho e 98% acreditam que esses momentos influenciam em seu

desempenho no trabalho.
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3. Satisfacdo no Trabalho e na Carreira (JCS):

O fator Satisfacdo no Trabalho e na Carreira (JCS), representa o nivel em que o
local de trabalho fornece aos funcionarios as melhores coisas no trabalho como, por exemplo,
sensacéo de realizacdo, auto-estima elevada e realizacédo potencial.

A media dos itens que contribuem para esse fator é de 3,86 representando que 0s
funcionarios sdo neutros quanto ao fator. Com relacéo a desvio-padréo e variancia dos fatores,
percebe-se que os dados ndo estdo dispersos da média visto que os valores estdo dentro da
referéncia (abaixo de 2).

Quanto a assimetria e curtose, podemos perceber que duas varidveis apresentaram
valores fora dos parametros (JC3 e JCS4) indicando uma assimetria negativa e indicando que
0s dados ndo seguem uma distribuicdo normal.

No Grafico 9 apresentamos o0s resultados obtidos, onde a maioria dos
respondentes afirmaram que concordam com as variaveis que compdem esse fator. Podemos
destacar que 50% dos funcionérios afirmaram concordar com a afirmagéo “Sou encorajado a
desenvolver novas habilidades” e 48% concordam que tem a oportunidade de utilizar suas

habilidades no trabalho.

Gréfico 9 — Satisfagdo no Trabalho e na Carreira (JCS)
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Fonte: Dados da pesquisa (2023).

4. Controle no Trabalho (CAW):

No fator Controle no Trabalho (CAW), ira ser refletido o nivel em que um

funcionario sente que pode exercer o que ele considera ser um nivel adequado de controle em
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seu ambiente de trabalho. Essa percepg¢do pode se relacionar com varios aspectos do trabalho,
incluindo a oportunidade de contribuir para um processo do qual as decisfes o afetam.

Na analise descritiva, a média dos itens que contribuem neste fator foi de 3,72
onde os funcionarios sdo neutros com relacdo as variaveis. Quanto ao desvio-padrdo e
variancia, todos os itens apresentaram bons resultados e se encontram dentro da referéncia
(menor que dois). J& com relacdo a assimetria, os valores estdo dentro dos limites
estabelecidos como parametros (-1 e +1), apresentando uma simetria dos dados e na curtose
os valores ndo seguem uma distribuicdo normal.

Conforme ilustrado no Grafico 10, os valores novamente estdo concentrados em
concordo, onde em duas variaveis (CAW1 e CAWS3) apresentam valores iguais ou superiores
a 50% e em “Estou envolvido em decisdes que me afetam na minha propria area de trabalho”,

48% dos funcionarios concordam com a afirmacéo.

Gréfico 10 — Controle no Trabalho (CAW)
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Fonte: Dados da pesquisa (2023).

5. Condicdes de Trabalho (WCS):

O fator CondicGes de Trabalho (WCS) avalia o quanto o funcionario esta
satisfeito com os recursos fundamentais, condi¢fes de seguranca e trabalho necessérias para
conseguir realizar o trabalho de forma eficaz.

Avaliando a media dos itens que compdem esse fator apresentou-se o valor de
3,95 representando que os respondentes séo neutros a esse fator. Com relagao a desvio-padrédo
e variancia dos fatores, nota-se que os dados nao estdo dispersos da média, haja vista que os

valores estdo dentro da referéncia.
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Quanto a assimetria e curtose, podemos perceber que apenas a varidvel WCS2
apresentou valores fora dos parametros representando uma assimetria negativa indicando
respostas concentradas nos maiores valores e 0s dados ndo seguem uma distribuicdo normal.

No que diz a variavel “As condig¢des de trabalho séo satisfatorias”, 50% dos
respondentes concordam com a afirmacdo, em “Trabalho em um ambiente seguro.” e “Meu
empregador me fornece o que preciso para fazer meu trabalho com eficiéncia”, ambas

apresentaram 45% dos funcionarios com concordancia.
Gréfico 11 — Condic6es de Trabalho (WCS)
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Fonte: Dados da pesquisa (2023).

Como tratado, para se alcancar a pontuacdo geral da escala WQRoL é encontrada
com a média dos 19 itens que compdem essa escala, considerando que o 20° ndo entra no
resultado. Desse modo, a média geral foi de 3,78 representando uma média Qualidade de Vida
no Trabalho dos funcionarios pertencentes a organizacdo. O valor encontrado corrobora com
o valor encontrado no 20° item da escala que serve como indicador de validade e
confiabilidade dos fatores, haja vista que o valor apresentado foi de 3,52, bem proximo ao
apresentado na média geral.

Tais analises também corroboram com as analises de conteudo realizadas na
entrevista com a gestora, visto que afirma ndo promover nenhuma acgéo visando a Qualidade
de vida no Trabalho, como no trecho:

N&o. O que é investido hoje, aqui no servidor, 0 que é uma coisa basica, sdo s6 0s

insumos mesmo para o trabalho, para ele fazer um bom trabalho. Os mdveis, o
ambiente de trabalho, é s6, mais nada que isso. Infelizmente.
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Essa afirmacéo se relaciona com os dados, haja vista que em todos os fatores, 0s
funcionérios sdo neutros. Ainda, no fator Condi¢Ges de Trabalho, ocorreu a maior média
(3,95) corroborando com a frase da gestora “...Eu acredito que eles tém todas as ferramentas
para fazer um bom trabalho, né?” e com a afirmagdo acima, onde afirma que 0 Unico
investimento é em insumos béasicos, e isso € reconhecido pelos funcionérios.

Finalizando as anélises, a gestora ainda afirma que uma das causas de
insatisfacdo dos funcionarios é com relago a carreira: “E uma coisa um pouco distante”.

Ainda segundo o autor, a escala pode ser combinada com a escala de bem estar
geral (GHQ) que sera tratada no tépico 5.3.4, juntamente com questBes elaboradas pela autora
deste estudo que se relacionam com os fatores tratados nesse topico.

No préximo topico, serdo realizadas as analises da escala GHQ-28.
5.3.4 Escala GHQ-28

A escala GHQ-28, como tratado no Capitulo 4, € um instrumento de auto-
resposta sobre Salde Geral desenvolvido por Goldberg e Hiller (1979) e validada para o
contexto brasileiro Pais-Ribeiro et. al. (2015), tem como objetivo identificar a incapacidade
para realizar as atividades que sdo usuais nas pessoas ou O aparecimento de fendmenos
estressantes novos.

Os fatores investigados sdo: sintomas somaticos, ansiedade e insonia, disfungédo
social e depressdo severa, em escala likert de 4 pontos, onde: Muito mais que de costume (0);
Um pouco mais que de costume (1); N&o mais que de costume (2) e N&o, absolutamente (3).
Vale ressaltar que os itens de sintomas somaticos foram retirados, logo a escala de 28 itens
dispostos em 4 fatores ficou com 21 itens dispostos em 3 fatores.

A Tabela 12 demonstra as medidas descritivas da escala GHQ-28.

Tabela 12 — Medidas Descritivas da Escala GHQ-28

Variaveis Itens da escala Média Desvlo Variancia Assimetria Curtose
Padrao

alp lem  perdido o sono devido a o 0,941 0,885 0,124 0717
preocupagdes?

Al2 Depois de adormecer acorda vérias vezes? 1,90 0,932 0,869 -0,563 -0,416

DS1 Tem—§e sentido  constantemente  sob 181 1,153 1,329 0411 11,202
presséo?

DS2 Tem-se sentido irritdvel e de mau humor? 1,86 1,201 1,443 -0,599 -1,203

DS3 Tem-;e_ sentido as§ustado ou tem entrado 231 1115 1243 1322 0,164
em péanico sem razdo?



DS4

DS5

DS6

DS7

DS8

Al3

Al4
Al5

DG1

DG2

Al6

DG3

DG4

DG5

DG6

DG7

Tem tido a sensagdo de que esta tudo a cair
em cima de si?

Tem-se sentido permanentemente nervoso
ou tenso?
Tem conseguido manter-se ativo e
ocupado?
Tem levado mais tempo a fazer as tarefas
normais?

Acha que, de um modo geral, tem trabalho
bem?

Sente-se satisfeito com a maneira como
tem cumprido as suas tarefas?

Tem-se sentido Util no que faz?
Tem-se sentido capaz de tomar decisGes?

Tem tido prazer nas suas atividades
normais do dia a dia?

Tem-se considerado uma pessoa sem valor
nenhum?

Tem sentido que ja ndo ha nada a esperar
da vida?
Tem sentido que a vida j& ndo vale a pena?

Ja pensou na hipdtese de um dia vir a
acabar consigo?

Acha que as vezes ndo consegue fazer nada
por causa dos nervos?

Tem dado consigo a pensar em estar morto
e longe de tudo?

Acha que a ideia de acabar com sua vida
esta sempre a vir-lhe & cabeca?

Fonte: Dados da pesquisa (2023).
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0,591
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2,860

-0,916

2,352

3,838

Iniciando a analise do desvio-padrdo e variancia dos itens presentes na escala,

nota-se que todos os dados estdo dentro dos pardmetros adotados e os dados estdo

concentrados proximo a média, haja vista que em ambos os valores apresentados ficaram

abaixo do valor de referéncia (abaixo de 2).

Quanto a avaliacdo da assimetria, podemos perceber que as variaveis DS3, DG1,

Al6, DG3, DG4, DG6 e DG7 obtiveram valores fora dos parametros considerados para

simetria (-1 e +1), 0o que aponta uma assimetria negativa dos dados ocorrendo maior

concentracdo de valores mais altos e as variaveis DS8, Al4 e AI5 também obtiveram valores

fora dos parédmetros, mas com assimetria positiva com valores maiores nos valores mais

baixos. Ja com relacdo a curtose, a maioria dos itens estdo fora da normalidade podendo

concluir que os dados ndo seguem uma distribui¢cdo normal.
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A anélise psicométrica teve como base o valor do alpha de Cronbach que obteve
inicialmente o valor de 0,894 demonstrando uma boa consisténcia considerando os valores de
referéncia (acima de 0,70). Ainda, com a finalidade de averiguacdo, caso algum item fosse
excluido, e houve a ocorréncia de um alpha maiores, porém como o valor alcangado ja se

encontra dentro dos parametros, decidiu-se que todos os itens devem ser mantidos.

Tabela 13 - Valor do alpha de Cronbach se item for excluido (Escala GHQ-28)

Variaveis Itens da escala Alpha Variaveis Itens da escala Alpha

Tem perdido o sono devido a

All ~ 0,885 Al4 Tem-se sentido Gtil no que faz? 0,903
preocupagoes?

A2 Dgpom de adormecer acorda 0,887 Al5 Ter’r_1—§e sentido capaz de tomar 0,901
varias vezes? decisbes?

DS1 Tem-se §ent|do constantemente 0,884 DG1 Tem tido prazer nas suas 0,900
sob pressao? atividades normais do dia a dia?

DS2 Tem-se sentido irritdvel e de mau 0,884 DG2 Tem-se considerado uma pessoa 0,883
humor? sem valor nenhum?

DS3 Tem-se sentlgo_ assustado ou tem 0,883 Al6 Tem sentldo_ que j& ndo ha nada a 0,884
entrado em pénico sem razao? esperar da vida?

Ds4 Tem tldo_ a sensagao de. que esti 0,881 DG3 Tem sentido que a vida ja ndo 0,885
tudo a cair em cima de si? vale a pena?

DS5 Tem-se sentido permanentemente 0,880 DG4 Ja_1 pensou na hlpotese de um dia 0,883
nervoso ou tenso? vir a acabar consigo?

DS6 Tem conseguido manter-se ativo 0,896 DG5S Acha que as vezes ndo consegue 0,881
e ocupado? fazer nada por causa dos nervos?

Ds7  1em levado mais tempo a fazer 0,890 DGe  Tem dado consigo a pensar em 0,883
as tarefas normais? estar morto e longe de tudo?
Acha aue. de um modo aeral. tem Acha que a ideia de acabar com

Ds8 que, geral, 0,899 DG7  sua vida estd sempre a vir-lhe a 0,883

"
trabalho bem? cabeca?

Sente-se satisfeito com a maneira
Al3 como tem cumprido as suas 0,899
tarefas?
Fonte: Dados da pesquisa (2023).

Prosseguindo com a analise, foi realizado o teste de Kaiser Meyer Olkin de
adequacdo de amostragem, resultando no valor 0,649 e encontra-se fora dos parametros
adotados (acima de 0,70). Portanto, deve-se ocorrer a exclusdo de itens visando aumentar os
valores obtidos.

Considerando que os valores do KMO aumentam quando ocorre o aumento do
tamanho da amostra, da média das correlagcdes ou do nimero de variaveis, ou quando ocorre a
diminuicdo do nimero de fatores. Desse modo, optou-se por realizar a extracdo dos itens que

apresentaram menores comunalidades, ap0s a exclusdo do item DS2, a escala foi rotacionada
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novamente obtendo o valor de 0,687 ainda ndo se adequando aos pardmetros. Posteriormente,
foi realizada a exclusdo do item DS7 para nova rotagcdo obtendo o valor de 0,697 fora dos
valores de referéncia. Por fim, ocorreu a exclusédo do item DS6 rotacionando novamente a
escala que apresentou valores dentro dos parametros (acima de 0,7) com o valor de 0,721 para
o teste KMO e teste de Barlett que apontou uma significancia estatistica (p<0,01) do valor 2
=594,80 e gl = 153, indicando a fatorabilidade dos dados.

Retornando ao valor do alpha de Cronbach apos a exclusdo dos itens DS2, DS6 e
DS7, a escala apresentada agora 18 variaveis e apresentou um alpha de 0,883 e encontra-se
dentro dos valores de referéncia (acima de 0,70). Além disso, optou-se por ndo realizar a
exclusdo de nenhum item, haja vista que o valor encontrado ja se encontra dentro do esperado.

Quanto as analises de autovalores, extraidos através do SPSS, p6de-se perceber
que a escala possui dois autovalores que somados apresentam um bom grau de explicacao
(57,71%). Esse resultado ndo corrobora com os fatores realmente apresentados na escala,

visto que s&o dispostos em trés fatores.
Tabela 14 — Autovalores da Escala GHQ-28

Autovalores

Fator A .
Total % da variancia % cumulativa
1 7,88 43,75 43,75
2 2,51 13,96 57,71
3 1,72 9,54 67,25
4 1,24 6,87 74,12
5 0,82 4,58 78,70
6 0,74 4,14 82,84
7 0,66 3,65 86,49
8 0,49 2,72 89,22
9 0,42 2,31 91,52
10 0,32 1,78 93,30
11 0,29 1,63 94,93
12 0,27 1,49 96,42
13 0,21 1,17 97,59
14 0,16 0,89 98,49
15 0,12 0,66 99,14
16 0,09 0,50 99,64
17 0,05 0,25 99,89
18 0,02 0,11 100,00

Fonte: Dados da pesquisa (2023).

Ainda nos estudos dos autores, mencionam que as quatro dimensdes fornecem a

cada uma a sua pontuacdo e para a pontuacao total da escala é emitida através da soma das
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pontuacOes das quatro dimensfes. Desse modo, para se obter os resultados de cada fator
soma-se as médias das variaveis.

Concluindo, apoés as retiradas dos itens, o primeiro fator “Ansiedade e Insonia”
terd pontuacdo maxima de 18 pontos, “Disfuncdo Social” terd méaxima de 15 pontos e
“Depressdo Grave” apresentara a maxima de 21 pontos, onde quanto mais proximo da
pontuacdo maxima, melhor a salde mental dos funcionarios. A escala geral terd pontuacéo
maxima de 54 pontos.

A seguir, realizaremos as analises referentes a cada fator.
1. Ansiedade e Insonia (Al):

O fator tem como objetivo avaliar o grau de ansiedade dos funcionérios com as
suas atividades rotineiras apresentando o quanto tem influenciado no seu rendimento e no
sono. A pontuacdo méaxima para o fator € de 18 pontos, realizando a soma dos valores
apresentados nas variaveis obteve 10,30 representando uma pontuagdo média.

Quanto a avaliacdo do desvio-padrdo e variancia percebe-se que os dados estdo
pouco dispersos da média, considerando os valores de referéncia (abaixo de 2). Quanto a
assimetria e curtose, as variaveis Al4 e AI5 apresentam uma assimetria positiva indicando
maior quantidade de valores nas pontuacfes mais baixas e a variavel Al6 apresentou uma
assimetria negativa indicando que ha maior quantidade de valores nas pontuacfes mais altas.
Com relacdo a curtose, os dados indicam que os dados ndo seguem uma distribuicdo normal.

No Grafico 12 serdo apresentadas as respostas dos funcionarios.

Grafico 12 — Ansiedade e Insbnia (Al)
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Capaz de tomar decisdes Sentido que ndo ha mais nada a esperar da vida

Fonte: Dados da pesquisa (2023).
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Importante ressaltar que nos resultados obtidos, os funcionérios afirmaram néo
ocorrer mais que de costume a perda do sono (38%) e acordar vérias vezes durante a noite
(43%). Alem disso, sentem satisfacdo com a maneira que tem feito as tarefas e se sentem util
um pouco mais que de costume com 57% e 69%, respectivamente. Os funcionarios ainda
afirmaram que séo capazes de tomar decisdes mais que de costume (64%) e ndo sentem que
ndo h& mais nada a esperar da vida, o que é considerado bom. De toda forma, ha a
necessidade de prestar atencdo nos 31% dos funcionarios que de alguma forma, seja como de
costume, um pouco mais ou muito mais que de costume, pensam que ndo ha mais nada a

esperar da vida.
2. Disfuncéo Social (DS):

A pontuacdo maxima para este fator é de 15 pontos, realizando a soma dos valores
apresentados nas variaveis obteve 9,28 representando uma pontuacdo media.

Quanto a avaliacdo do desvio-padrdo e variancia, os dados estdo dentro dos
parametros considerados (abaixo de 2), demonstrando baixa dispersdao dos dados quanto a
média. Quanto a assimetria e curtose, a variavel DS3 apresentou uma assimetria negativa
indicando que h& maior quantidade de valores nas pontuacGes mais altas e a varidvel DS8
apresentou uma assimetria positiva indicando maior quantidade de valores nas pontuacdes
mais baixas. Com relacdo a curtose, os dados indicam que os dados ndo seguem uma
distribuicdo normal.

No Grafico 13 serdo apresentadas as respostas dos funcionarios.

Grafico 13 - Disfunc¢éo social (DS)
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Fonte: Dados da pesquisa (2023).
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Com base nos resultados, é importante analisar que 38% dos funcionarios nao se
sentem constantemente sob pressdo, mas os demais 62%, apresentam algum grau de pressédo
constante. Do mesmo modo, 50% dos funcionarios sentem, de alguma forma, que tudo esta a
cair em cima de si ou se sentem permanentemente nervoso ou tenso seja, ndo mais que de
costume, um pouco mais que de costume ou muito mais que de costume, representando 57%.
Isso corrobora com a analise de que 64% acham que, de um modo geral, ndo tem trabalhado

bem mais que de costume.
3. Depressédo Grave (DG):

A pontuacdo maxima para este fator é de 21 pontos, realizando a soma dos valores
apresentados nas variaveis obteve 17,16 representando uma pontuacdo boa, haja vista que
guanto maior a pontuacao, melhor a saide mental dos funcionarios.

Quanto a avaliacdo do desvio-padrdo e variancia, os dados estdo dentro dos
valores de referéncia considerados (abaixo de 2), demonstrando que os dados estdo em torno
da média. Quanto a assimetria e curtose, a varidvel DG2 apresentou uma assimetria negativa
indicando que ha maior quantidade de valores nas pontuacfes mais altas e as variaveis DG3,
DG4, DG6 e DG7 apresentou uma assimetria positiva indicando maior quantidade de valores
nas pontuages mais baixas. Com relagdo a curtose, os dados indicam que os dados néo
seguem uma distribuigdo normal.

No Gréfico 14 serdo apresentadas as respostas dos funcionarios.
Gréfico 14 — Depressao Grave (DG)
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Fonte: Dados da pesquisa (2023).
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Importante ressaltar que, de um modo geral, os funcionarios ndo sentem que séo
pessoas sem valores (62%). Além disso, ndo possuem pensamentos de que a vida ndo vale a
pena (79%), acabar consigo (79%), estar morto ou longe (74%) e acabar com sua vida (79%),
0 que é considerado muito importante para a satide mental dos colabores e ndo indicam sinais
de depressao grave.

Em contrapartida, 55% dos funcionarios sentem de alguma forma que néo
conseguem fazer nada por causa dos nervos, haja vista que apenas 45% ndo se sentem assim
em absoluto, corroborando com as analises realizadas no fator anterior.

De modo geral, a pontuacdo maxima dos fatores que compdem a escala é de 54
pontos e, de acordo, com as analises realizadas alcangou-se 36,74 pontos representando uma
média salde dos funcionarios, isso corrobora com as analises realizadas na escala WQRoL no
topico 5.3.3.

Além disso, em entrevista com a gestora foi perguntado se ocorre alguma agédo
voltada para a saude dos funcionarios, mas acredita que essas a¢des sdo de suma importancia,

como no trecho:

Com certeza, né? Porque quem ndo estd bem fisicamente, nem psicologicamente
ndo vai fazer um bom trabalho, né? A gente tem que pensar nisso, ne?

Ainda, acredita que o trabalho em geral tem influenciado na vida pessoal dos
funcionarios. De um modo geral, a satde dos funcionarios com base nos fatores “Ansiedade e
Insonia” e “Disfuncao Social” merecem atengao, haja vista a mediana pontuacao alcangada.

Importante considerar que apesar dos fatores ndo apresentarem bons resultados,
em perguntas extras as escalas, os funcionarios afirmaram que, de modo geral, se consideram
pessoas felizes (79%) e 86% se consideram felizes no trabalho.

A seguir, apresentaremos os resultados obtidos na Escala GAD-7.

5.3.5 ESCALA GAD-7

A escala GAD-7 é uma medida breve de autorrelato para avaliacdo de provaveis
casos de Transtornos de Ansiedade Generalizada, criada por Spitzer et. al. (2005) e validada
no Brasil por Moreno et. al. (2016).

Conforme visto no Capitulo 4, a escala GAD-7 apresenta sete variaveis cujo
objetivo é a avaliacdo de apenas um fator latente. Desse modo, o instrumento utiliza uma
escala Likert de 4 pontos, onde: Quase todos os dias (0); Mais da metade dos dias (1); Varios
dias (2); Nenhuma Vez (3).
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A Tabela 15 apresenta as analises descritivas da escala.

Tabela 15 — Medidas Descritivas da Escala GAD-7

Variaveis Itens da escala Meédia Desvlo Variancia Assimetria  Curtose
Padrao

GAD1 Seqtlr-se nervoso(a), ansioso(a) ou 1,60 1,014 1,027 -0.420 -0.909
muito tenso(a).

GAD2 NdO ser capaz de impedir ou de ., 405 1995 -0,344 -1,067
controlar as preocupacoes.

GAD3 Prgocupar—se muito com diversas 1.40 1,083 1174 10,045 1,302
coisas.

GAD4 Dificuldade para relaxar. 1,52 1,087 1,182 -0,243 -1,241

GAD5 Fico tdo agitado(a) que se torna dificil 214 1,072 1,150 0921 0509
permanecer sentado(a).

GAD6 Fl(_:ar facilmente aborrecido(a) ou 181 1131 1.280 0,561 11,055
irritado(a).

GAD7 Sentir medo como se algo terrivel fosse 1,08 1,024 1,048 0523 0951

acontecer.
Fonte: Dados da pesquisa (2023).

Iniciando a anélise, quanto ao desvio-padrdo e variancia, verificou-se que as
variaveis apresentam bons resultados visto que estdo dentro dos parametros estabelecidos, ou
seja, inferiores a dois (2). Quanto a assimetria, todos os valores ficaram dentro da margem
estabelecida como simétrica (valores entre -1 e +1), e na curtose, a maioria das variaveis
encontram-se fora da normalidade, pode-se concluir que ha indicativos que os dados
provavelmente ndo seguiram uma distribuigdo normal.

A andlise psicométrica da pesquisa foi baseada no valor do alpha de Cronbach que
obteve valor inicial de 0,986 demonstrando uma elevada consisténcia comparando com a
margem de referéncia (quanto mais proéximo de um, maior a consisténcia). Ainda, com a
finalidade de averiguacdo, caso algum item fosse excluido, percebe-se que nenhuma variavel
aumentaria o valor do alpha e, portanto, quanto a analise o alpha de Cronbach todos os itens

devem ser mantidos.

Tabela 16 — Valor do alpha de Cronbach se item for excluido (Escala GAD-7)

Variaveis Itens da escala Alpha
GAD1  Sentir-se nervoso(a), ansioso(a) ou muito tenso(a). 0,984
GAD2  Nao ser capaz de impedir ou de controlar as preocupacdes. 0,984
GAD3  Preocupar-se muito com diversas coisas. 0,984
GAD4  Dificuldade para relaxar. 0,983
GAD5

Fico tdo agitado(a) que se torna dificil permanecer sentado(a). 0,985
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GAD6  Ficar facilmente aborrecido(a) ou irritado(a). 0,983

GAD7  Sentir medo como se algo terrivel fosse acontecer. 0,985
Fonte: Dados da pesquisa (2023).

Seguindo a ordem de procedimentos, foram realizados os testes de KMO e teste
de esfericidade de Bartlett. O indice de KMO apresentou valores de 0,938 de adequacdo da
amostra e encontra-se dentro dos parametros adotados (acima de 0,70). Com relacdo ao teste
de Barlett apontaram uma significancia estatistica (p<0,01) do valor ¥2 = 510,20 e gl = 21,
indicando a fatorabilidade dos dados.

Quanto aos autovalores das variaveis, ao analisar os dados gerados pelos
softwares, pOde-se constatar que a escala GAD-7 possui apenas um autovalor com um 6timo
grau de explicacdo (92,44% da variancia total extraida). Este resultado encontra-se de acordo

com o estudo ao indicar que o conjunto de variaveis possui apenas um fator subjacente.

Tabela 17 — Autovalores da GAD-7

Autovalores
Fator

Total % da variancia % cumulativa
1 6,47 92,44 92,44
2 0,17 2,48 94,92
3 0,12 1,68 96,60
4 0,08 1,16 97,76
5 0,07 0,99 98,75
6 0,05 0,71 99,46
7 0,04 0,54 100,00

Fonte: Dados da pesquisa (2023).

Segundo Spitzer et. al. (2005), a pontuacdo geral da escala varia entre 0 a 21
pontos e o seu escore final é encontrado através da soma de todos os itens, onde quanto mais
alto, melhor a avaliagdo. O ponto de corte para ndo ser considerado uma TA € acima de 11
pontos.

No Grafico 15 serdo apresentados os resultados da Escala GAD-7.
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Gréfico 15 — Escala GAD-7
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Fonte: Dados da pesquisa (2023).

Pode-se perceber que a avaliacdo da organizacdo € média, visto que a soma das
médias resultou em 12,2. Embora tenha sido considerada média, os valores encontrados néo
ultrapassaram muito o ponto de corte, ficando bem préximo, o que demanda atencéo para a
saide mental dos funcionérios.

Avaliando o Gréfico 15, 48% afirmaram que vérios dias se sentem nervosos(as),
ansiosos(as) ou muito tensos(as) e 40% afirmaram que sentem dificuldades para relaxar. Além
disso, os funcionarios disseram que em varios dias se preocupam muito com diversas coisas e
ficam facilmente aborrecidos(as) ou irritados(as) com 36% em ambas variaveis. Por fim, 33%
disseram ndo serem capazes de impedir ou de controlar suas preocupacdes (33%).

Além das afirmacdes que compdem a Escala GAD-7, foram elaboradas outras
perguntas pela autora visando afirmar os resultados obtidos. Logo, os funcionarios afirmaram
que a sua saude fisica e mental tem interferido alguma parte do tempo em atividades sociais
(38%). Somando os resultados onde, de alguma forma, seja uma pequena parte até todo
tempo, a saude fisica e problemas emocionais interferiram nas atividades sociais, temos um
resultado expressante de 74% dos funcionarios. Os resultados podem ser vistos no Grafico
16.
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Grafico 16 — Interferéncia da Satde Fisica ou emocional nas atividades sociais
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atividades sociais (como visitar amigos, parentes, etc.)?

= Nenhuma parte do tempo
Uma pequena parte do tempo
m Alguma parte do tempo
A maior parte do tempo

Todo tempo

Fonte: Dados da pesquisa (2023).

Ainda, corroborando com as andlises realizadas até aqui, os funcionarios foram
perguntados sobre como julga esta a sua salde mental atualmente e a média obtida foi de 6,64
representando uma saude mental média como as demais analises. Além disso, 76% dos
funcionarios afirmaram acreditar que os fatores organizacionais e pessoais lhe causam
sofrimento mental e 52% apresentam alguma condi¢do que afeta a sua satde mental, somando
os resultados apresentados. Os resultados podem ser visualizados nos Graficos 17 e 18,

respectivamente.

Grafico 17 — Causas do sofrimento mental

O que vocé considera que causa mais sofrimento mental na vida de uma
pessoa?

®m Ambos, fatores pessoais e
organizacionais
Fatores Organizacionais (trabalho)

m Fatores Pessoais

= No momento, ndo sei responder

Fonte: Dados da pesquisa (2023).
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Gréfico 18 — Condicdo relacionada ao contexto de trabalho
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Fonte: Dados da pesquisa (2023).

Por fim, foi perguntado aos funcionérios se a organizacao realiza alguma acéo que
favoreca a saude mental deles, 62% afirmaram que a organizacdo ndo realiza nenhuma acéo,
corroborando com as informac6es fornecidas pela gestora que ndo haver nenhuma acéo que
vise a saude mental do funcionério. Ainda assim, 95% dos funcionarios acreditam que
promover acdes voltadas para a salde mental sdo importantes para eles e a gestora concorda
com tal afirmacéo, como no trecho:

Com certeza, né? Porque quem ndo estd bem fisicamente, nem psicologicamente
ndo vai fazer um bom trabalho, né? A gente tem que pensar nisso, ne?

Podemos perceber que embora acreditem ser importante e os funcionarios estejam
precisando dessas a¢des, haja vista 0s 74% dos funcionarios que percebem a interferéncia da
saude fisica e mental nas atividades sociais e 0 mediano valor obtido no fator Saide mental,
tais acOes ndo sdo praticadas e merecem atencdo dos gestores.

Além de todos os pontos abordados nas escalas analisadas até aqui, vale ressaltar
outras falas da gestora, quando perguntada sobre acdes que tenho como interesse manter a
motivacao ou satisfacdo dos funcionarios, indagou que nao ha, como no trecho:

Hoje praticamente nenhuma, né? A gente comegou a tentar se aproximar mais dos
servidores e estagidrios com algumas... Com pequenas atitudes, assim. No dia a

dia, em datas comemorativas, com palavras de incentivo, com reunides. Agora
fazem acho que dois meses isso, com reunides pontuais, né?

Com relagdo a capacitacdo dos funcionarios, na organizacao sao realizados apenas

incentivos, mas ndo ha uma acéo direcionada para isso.
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Sim, em relagdo a capacitagdo, o empreender indica, né? A escola de... Escola do
Servidor Publico da Paraiba, né? Entdo, eu mesma sou uma aluna atual, atuante da
ESPEP, né? A gente fez algumas atividades aqui, junto com o setor de capacitacao
para os servidores, mas...Esse ano ndo teve, né? Teve até ano passado, esse ano
ndo teve, nem tem previsdo de ter, ndo. Mas é tudo pela ESPEP mesmo. A gente
manda os calendarios com os cursos da ESPEP, é um incentivo que a gente faz em
relacdo a capacitagdo hoje. Envia os calendarios da ESPEP, vé se algum servidor
se encaixa, e ele mesmo faz a inscricdo dele, ele mesmo faz a capacitacao dele, né?
E a gente nem solicita esse certificado, sei la.

Ainda, com relagédo a medidas de desempenho e cultura de feedback, a gestora
afirma que ndo ocorre, apenas para os estagiarios quando concluem o estagio na organizacao
recebendo uma avaliacdo do seu desempenho. Desse modo, o feedback se da entre lider e
liderado.

Também ndo. De estagiario, a gente ainda tem os relatérios, que 0s gestores de
cada setor. A gente solicita a eles, quem envie como foi 0 desempenho do estagiario,
como foi o contrato de estagio, como é que foi o periodo de estagio, se desenvolveu

bem, fez o trabalho bem, a gente tem esse feedback dos estagiarios, mas apenas no
final do estégio. E dos servidores, ndo. O administrativo ndo tem.

Por fim, podemos concluir que a organizacdo ndo promove diversas acoes
voltadas para o trabalhador e que, de modo geral, sdo essenciais. Em diversos aspectos, hé a
necessidade de atencdo da gestéo, haja vista que pode ocorrer o0 comprometimento de fatores
como a motivacao, satisfacdo, rotatividade, esgotamento, produtividade, entre outros.

No préximo capitulo serdo apresentadas as consideragdes finais do estudo.
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CAPITULO 6 - CONSIDERACOES FINAIS

Neste capitulo serdo apresentadas as considerac6es finais expondo as conclusoes,

limitacOes do estudo e as recomendagdes com intuito de sugerir novas propostas de estudos.
6.1 CONCLUSOES

Como vimos no capitulo anterior, 0s respondentes da pesquisa Sao
predominantemente do sexo feminino, estdo solteiros(as), possuem de 18 até 25 anos,
possuem ensino superior incompleto, com renda familiar mensal entre R$1.302,01 até
R$6.510,00 e a maioria residem com apenas uma pessoa. Ainda, sdo estagiarios(as) com
tempo médio de atuacdo de 1 més até 2 anos.

Podemos dizer que, de modo geral, os funcionarios se encontram satisfeitos
dentro do seu contexto de trabalho com as relacbes entre chefias e colegas de trabalho,
diretamente. Sendo necessaria a atencdo para fatores relacionados a salarios e natureza do
trabalho, ou seja, com o interesse despertado pelas tarefas. Tendo em vista que a organizagédo
é um 6rgdo publico, inviabiliza a questdo salarial devido as burocracias. Sobretudo, questdes
relacionadas ao interesse pelas tarefas devem-se tomar ag¢bes visando promover o interesse
dos funcionarios pelo trabalho executado, visto que pode influenciar em variaveis como
produtividade e rotatividade.

Nesse contexto, no que tange Percepcdo da Saude Organizacional, podemos
concluir que os funcionarios tém ddvidas se a organizacao onde trabalha é capaz de estimular
o compartilhamento dos objetivos organizacionais e a integracdo de seus membros as suas
equipes de trabalho. Essa duvida influencia no ambiente de trabalho, relagdes interpessoais e
percepcao do funcionario quanto ao clima e cultura organizacional.

Tais analises contribuem para outras analises referentes a satde do funcionério, a
salde geral do trabalhador e a saide mental. Em ambas, 0s resultados sdo neutros e apontam
para um alerta quando a sintomas de ansiedade, onde os funcionarios apresentam dificuldades
para relaxar, ficam tensos(as), preocupados(as) e aborrecidos(as). Além disso, a saude mental
ndo é positiva e os funcionérios apresentam condic@es Ihe afetam.

Diante de todo esse contexto, podemos afirmar que a Qualidade de Vida no
Trabalho no Programa EMPREENDER PARAIBA ndo ¢ satisfatéria e se apresentou na
neutralidade em diversos fatores analisados, entre os fatores que influenciam a QVT podemos

citar, por exemplo, a salde mental, clima organizacional, cultura organizacional, as
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oportunidades de crescimento e a falta de reconhecimento e feedback. Tais fatores foram
citados no referencial tedrico como fatores de influéncia na Qualidade de Vida no Trabalho e
condiz com os resultados apresentados no estudo.

Desse modo, podemos afirmar que o objetivo especifico que visa identificar como
os funcionérios se sentem no ambiente no ambiente de trabalho foi atendido através das
analises realizadas até o presente momento. O objetivo especifico que visa verificar na
literatura quais fatores que influenciam na QVT também foi atingido e o resumo pode ser
visto no Quadro 4.

Por fim, atingindo o Gltimo objetivo que visa descrever quais agdes a organizacao
estudada executa, verificou-se que ndo é tomada nenhuma acdo visando todos os aspectos
abordados até aqui, recomenda-se a elaboracdo de um plano de agdes visando sanar as
problematicas apontadas nesse estudo, como por exemplo, a criacdo de um programa de
qualidade de vida no trabalho, incentivar a préatica de atividades fisicas, reunides que visem a
integracdo de toda equipe, promover encontros de trocas de experiéncias, investir no
desenvolvimento profissional e pessoal dos funcionarios, flexibilizar a carga de trabalho,
incluir acdes que promovam a seguranca psicoldgica entre as equipes, entre outras.

No proximo topico trataremos das limitacdes do estudo e recomendagdes para

futuras pesquisas.

6.2 LIMITACOES DO ESTUDO E RECOMENDACOES PARA
FUTURAS PESQUISAS

Tendo em vista 0s objetivos dessa pesquisa, faz-se necessario abordar algumas
limitacOes que fizeram parte do estudo e sugestdes para futuras pesquisas.

A primeira limitacdo se refere a forma como foram selecionados os sujeitos de
pesquisa, onde qualquer pessoa pertencente a organizacao poderia responder a pesquisa, ou
seja, por conveniéncia. Alem disso, alguns funcionarios se negaram a participar da pesquisa e
ndo contribuiram, reduzindo ainda mais a amostra. Nesse contexto, sugere-se que novos
estudos utilizem uma amostra mais precisa, talvez com a colaboragéo de todos.

Do mesmo modo, sugere-se a analise separada dos dados para servidores e
estagiarios permitindo realizar um comparativo entre 0s que permanecem até dois anos na
organizacdo e 0s que exercem atividade por mais tempo, comparado as percep¢oes de cada

amostra.
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Além disso, o instrumento de coleta de dados ficou extenso, o que pode ter
corrompido a atengdo e comprometimento dos funcionarios ao responder a pesquisa. Inclusive
houve queixas com relacdo a isso, recomenda-se que novos estudos apliqguem instrumentos
mais curtos.

Por fim, podemos citar como limitacdo a organizacdo pertencer ao setor publico,
visto que algumas varidveis ndo dependem propriamente, apenas da gestdo, mas também, de

todo um sistema burocratico que afeta os funcionarios.
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APENDICE A - Termo de Consentimento Livre e Esclarecido
(Organizacao)

Prezado(a) Sr. Secretario,

Convidamos 0 PROGRAMA EMPREENDER PARAIBA a participar de uma pesquisa sobre
“Qualidade de Vida no Trabalho” que estd sendo conduzida pela concluinte do Curso de
Administragdo Milleny dos Santos Nascimento (Universidade Federal da Paraiba) com
orientacdo da Professora Dra. Rebeca Formiga Figueira (Universidade Federal da Paraiba).
Nesse caso, gostariamos de contar com a colaboragdo desta Secretaria, permitindo a aplicacdao
do questionario na organiza¢do e concedendo uma entrevista com o(a) gestor(a) de Setor

Administrativo. Para tanto, segue algumas informagoes:

Objetivo da pesquisa: Entender os principais fatores que afetam a relacdo de troca entre
organizagdo e colaboradores, demonstrando como os funcionarios se sentem no ambiente de
trabalho e descrever quais ag¢des sdo tomadas pela empresa a fim de garantir o bem-estar do

trabalhador.

Envolvimento na pesquisa: Pede-se a permissao para aplicagdo de um questiondrio com
perguntas sobre como os respondentes tem se sentido em relagao ao seu ambiente de trabalho.
O preenchimento ¢ individual, estima-se entre 15 e 20 minutos para concluir a participa¢do no
questionario e entre 20 e 30 minutos para concluir a participagdo na entrevista. Os
colaboradores e a gestora tem plena autonomia para decidir se deseja ou ndo participar.
Contudo, essa colaboragao é muito importante para garantir um resultado mais confiavel para

o estudo.

Sobre o questionario: Nio ha respostas certas ou erradas. Sera solicitado que os respondentes
fornecam informagoes sobre questdes sociodemograficas e respondam as perguntas que devem

refletir sua opiniao pessoal.

Sobre a entrevista: Nao ha respostas certas ou erradas. Sera solicitado ao gestor que forneca

informagdes sobre a organizacao e agdes adotadas visando a Qualidade de Vida do Trabalhador.

Riscos e desconforto: A participacdo nesta pesquisa nao traz complicagdes legais, sendo uma
pesquisa de baixo risco. Caso haja algum desconforto, o participante podera desistir sem que
isso acarrete qualquer 6nus. Os procedimentos utilizados nesta pesquisa obedecem a Critérios
da Etica na Pesquisa com Seres Humanos. Nenhum dos procedimentos utilizados oferece riscos

a dignidade da organizagao e dos seus colaboradores.



Confidencialidade: Todas as informacdes coletadas neste estudo sao estritamente
confidenciais. A pesquisa ¢ completamente andnima; ndo sendo necessaria a identificacdo em
nenhum momento. As respostas do questionario serdao codificadas em numeros e serdo
analisadas junto com as respostas dos demais participantes. Os questionarios serdo identificados
com um codigo ¢ armazenados em um banco de dados por, no minimo, cinco anos, conforme
Resolugao n°510/16 do Conselho Nacional de Satide. Além disso. apenas a discente envolvida
no projeto tera acesso aos dados, sendo que a codificagdo dos participantes em numeros

assegura o anonimato.

Beneficios: Ao participar desta pesquisa esta Secretaria contribuird para o avango do
conhecimento cientifico em questdao. Além de ter conhecimento dos fatores que afetam a
organizagao permitindo o planejamento de a¢des que visem promover a Qualidade de Vida do

Trabalhador.

Caso haja necessidade, a Secretaria podera solicitar mais informag¢des sobre a pesquisa entrando
em contato com a discente responsavel (Milleny dos Santos Nascimento, e-mail:

milleny.sn@hotmail.com).

Apos esses esclarecimentos, solicitamos o consentimento do PROGRAMA EMPREENDER

PARAIBA de forma livre e esclarecida para participar desta pesquisa.

Assinatura

Documento assinado digitalmente

’ V i MILLENY DOS SANTOS NASCIMENTO
g‘ 4 % Data: 17/04/2023 17:42:46-0300
Verifigue em hitps://validar iti gov.br

Joao Pessoa,  de Abril de 2023.
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APENDICE B - Termo de Consentimento Livre e Esclarecido

Prezado(a) participante,

Vocé estd sendo convidado(a) a participar de uma pesquisa sobre 'Qualidade de Vida no
Trabalho' que estd sendo coordenada pela concluinte Milleny dos Santos Nascimento do
Curso de Administracdo (Universidade Federal da Paraiba) com orientacdo da professora Dra.
Rebeca Formiga (Universidade Federal da Paraiba). Nesse caso, gostariamos de contar com a

sua colaboracéo respondendo este questionario. Para tanto, segue algumas informacdes:

Objetivo da pesquisa: Entender os principais fatores que afetam a relacdo de troca entre
organizacdo e colaboradores, demonstrando como os funcionarios se sentem no ambiente de
trabalho.

Envolvimento na pesquisa: Vocé ira preencher um questionario com perguntas sobre como
vocé tem se sentido em relagdo ao ambiente de trabalho. O preenchimento é individual e
estima-se o tempo médio de 15 e 20 minutos para concluir sua participacdo. VVocé tem plena
autonomia para decidir se deseja ou ndo participar. Contudo, sua colaboracdo é muito

importante para garantir um resultado mais confiavel para o estudo.

Sobre o questionario: Ndo ha respostas certas ou erradas. Sera solicitado que vocé forneca
informacdes sobre sua vida e responda perguntas que devem refletir sua opinido pessoal. Para

responder o questionario é necessario que vocé preste atencdo nas perguntas.

Riscos e desconforto: A participagdo nesta pesquisa nédo traz complicagdes legais, sendo uma
pesquisa de baixo risco. Caso haja algum desconforto, o participante podera desistir sem que
isso acarrete qualquer dnus. Os procedimentos utilizados nesta pesquisa obedecem a Critérios
da Etica na Pesquisa com Seres Humanos. Nenhum dos procedimentos utilizados oferece

riscos a sua dignidade.

Confidencialidade: Todas as informacGes coletadas neste estudo s@o estritamente
confidenciais. A pesquisa é completamente andnima; vocé ndo precisard se identificar em
nenhum momento. As suas respostas serdo codificadas em nameros e serdo analisadas junto

com as respostas dos demais participantes. Os questionarios serdo identificados com um
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cédigo e armazenados em um banco de dados por, no minimo, cinco anos, conforme
Resolucdo n°510/16 do Conselho Nacional de Saide. Além disso, apenas a discente envolvida
no projeto tera acesso aos dados, sendo que a codificacdo dos participantes em nudmeros

assegura o anonimato.

Beneficios: Ao participar desta pesquisa vocé contribuird para o avanco do conhecimento
cientifico em questdo. Além disso, os resultados apresentados nesse estudo podem permitir o
planejamento de acdes a organizacdo visando proporcionar melhores condi¢es e bem-estar

no ambiente de trabalho.

Caso vocé queira, podera pedir mais informacdes sobre a pesquisa entrando em contato com

discente responsavel (Milleny dos Santos, e-mail: milleny.sn@hotmail.com).

Apos esses esclarecimentos, solicitamos o seu consentimento de forma livre e esclarecida para

participar desta pesquisa.

Tendo em vista as informacdes anteriormente apresentadas, eu, de forma livre e esclarecida,

manifesto meu interesse em participar da pesquisa.

Sim, aceito participar da pesquisa.
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APENDICE C - INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS
(QUESTIONARIO)

QUESTIONARIO

. Qual oseusexo? a)[]Feminino b)[] Masculino c)[]Prefirondo dizer

. Qual o seu estado civil?
a) [ ] Solteiro(a) b) [] Casado(a) c) [] Divorciado(a) d) [] Outro

. Qual a sua faixa de idade?

a) [ ] De 18 até 25 anos b) [ ] De 26 até 30 anos c) [ ] De 31 até 40 anos
d) [ ] De 41 até 50 anos e) [ ] De 51 até 60 anos f) [ ] Acima de 60 anos

. Qual o seu nivel de escolaridade?

a) [ ] Médio Incompleto  b) [ ] Médio Completo c) [ ] Superior Incompleto
d) [ ] Superior Completo  e) [ ] P6s Graduacao f) [ ] Outros Qual?
. Contando com vocé quantas pessoas residem na sua casa:
a)[]1 b)[12 c)[13
d[]4 e)[15 f) [1Acimade 5

. Qual a sua renda familiar mensal (renda somada de todas as pessoas que residem na sua
casa):

a) [] Até R$ 1.302,00 b) [ ] De R$ 1.302,01 até R$ 3.906,00
¢) [ ] De R$ 3.906,00,01 até R$ 6.510,00 d) [] De R$ 6.510,01 até R$ 9.114,00
e) [ ] De R$ 9.114,01 até R$ 11.718,00 f) [ ] De R$ 11.718,01 até R$
14.322,00

g) [1De R$ 14.322,01 até R$ 16.926,00 h) [ ] Acima de R$ 16.926,01

. Qual o tempo médio de atuacao no seu atual posto de trabalho?
a)[]1mésaté 2anos b)[]2anos até 4 anos c) []4 anos até 6 anos
d) []16 anos até 8 anos e) [ ] Acima de 8 anos

. Qual o cargo ocupado por vocé nesta organizacdo?
a) [ ] Estagiéario(a) b) [ ] Sub Geréncia c) [ ] Geréncia
d) [ ] Prefiro ndo informar

Neste momento, temos um conjunto de afirmacdes relativas ao trabalho na organizacéo.
Solicitamos que vocé indique o quanto vocé CONCORDA ou DISCORDA com cada
uma delas.

Concordancia

Afirmacéo Discordo . Nem Concordo
Discordo | concordo | Concordo
Totalmente Nem totalmente
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Discordo

conhecem  0s
a organizacdo

.85 pessoas
objetivos que
pretende alcangar.

3

...as pessoas trabalham unidas
para que a organizacdo alcance
seus objetivos.

sobre  o0s
percebidos
com as pessoas

...pode-se  falar
problemas

diretamente
envolvidas.

..as pessoas tém acesso as
informagdes necessarias para
tomar decisbes relativas ao
trabalho.

...as acbes sdo planejadas em
equipe.

...h& cooperacdo entre as pessoas
na execucdo dos trabalhos.

10. As afirmacdes a seguir dizem a respeito de alguns aspectos do seu atual trabalho.
Indique o quanto vocé se sente SATISFEITO ou INSATISFEITO com cada um deles.

11.

No meu trabalho atual me sinto...

Totalmente| Muito e . e Muito [Totalmente - .
Insatisfeito|Insatisfeito Insatisfeito Indiferente) Satisfeito Satisfeito| Satisfeito Afirmagdo
Com o espirito de
1 2 3 4 5 6 7 colaboracéo dos meus colegas
de trabalho.
Com 0 modo como meu chefe
1 2 3 4 5 6 7 organiza o trabalho do meu
setor.
Com o meu salario
1 2 3 4 5 6 7 comparado com o0 quanto eu
trabalho.
Com o tipo de amizade que
1 2 3 4 5 6 7 meus colegas demonstram
por mim.
Com o grau de interesse que
! 2 3 4 > 6 ! minhas tarefas me despertam.
Com o meu salario
1 2 3 4 5 6 7 comparado com a minha
capacidade profissional.
Em seguida, as afirmagdes visam avaliar a sua Qualidade de Vida no Trabalho, ou seja,

uma medida de suas atitudes em relacdo aos fatores que influenciam na sua experiéncia
no trabalho. Responda até que ponto vocé CONCORDA ou DISCORDA com as

afirmacoes:
Concordancia
Afirmacao Discordo Discordo Nem concordo Concordo Concordo
Totalmente Nem Discordo totalmente

Eu tenho um conjunto claro de
metas e objetivos que me 1 2 3 4 5
permitem fazer meu trabalho.
Sinto-me capaz de expressar 1 2 3 4 5




12.

13.
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opinides e influenciar mudancas
na minha area de trabalho.

Tenho a oportunidade de usar
minhas habilidades no trabalho.

Sinto-me bem neste momento. 1 2

Meu empregador oferece
instalacBes e flexibilidade
adequadas para que eu me adapte 1 2
ao trabalho em torno da minha
vida familiar.

Minhas horas/ padrdes de trabalho
atuais se adequam as minhas 1 2
circunstancias pessoais.

Quando fago um bom trabalho,
isso & reconhecido pelo meu 1 2
gerente de linha.

No geral, vocé se considera uma pessoa feliz?
a)[]1Sim b)[]Né&o

Neste momento, temos um conjunto de proposicGes relativas a sua saude geral.
Solicitamos que vocé indique o quanto VOCE SE SENTE em relacéo a elas.

Concordancia

Muito Um Néo
Proposi¢des mais do pouco mais que Nao,
mais que
que de de de absolutamente
costume costume
costume
Tem perdido o sono devido a preocupacgdes? 0 1 2 3
Depois de adormecer acorda varias vezes? 0 1 2 3
Tem-se sentido constantemente sob pressao? 0 1 2 3
Tem-se sentido irritdvel e de mau humor? 0 1 2 3
Tem-se sentido assustado ou tem entrado em panico 0 1 5 3
sem razdo?
Tem tido a sensacdo de que esta tudo a cair em cima de 1 2
si?
Tem-se sentido permanentemente nervoso ou tenso? 1 2

14. Quanto de seu tempo a sua saude fisica ou problemas emocionais interferiram com as
suas atividades sociais (como visitar amigos, parentes, etc.)?

a) [ ] Nenhuma parte do tempo
¢) [ ] Alguma parte do tempo

b) [ ] Uma pequena parte do tempo
d) [ ] A maior parte do tempo

e)[] Todo Tempo

15. Neste momento, temos um conjunto de afirmacdes relativas ao trabalho na organizacéo.
Solicitamos que vocé indique o quanto vocé CONCORDA ou DISCORDA com cada

uma delas.
Concordancia
Afirmacao Discordo Discordo Nem concordo Concordo Concordo
Totalmente Nem Discordo totalmente
..procura-se  a solucdo dos 1 2 3 4 5
problemas de modo a que todas as




16.
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pessoas  envolvidas  possam

opinar.

...as necessidades individuais sdo

levadas em consideragdo quando 1 2 3 4 5
é preciso diagnosticar problemas

organizacionais.

...as pessoas procuram,

espontaneamente, ajudar  seus 1 2 3 4 5
colegas por meio de sugestdes.

...as pessoas procuram,

espontaneamente, ajudar  seus 1 2 3 4 5
colegas por meio de acdes

concretas.

...quando ha crises, as pessoas se

reinem para trabalhar 1 2 3 4 5
cooperativamente para realiza-las.

...as pessoas tém respeito pelas 1 2 3 4 5
outras.

As afirmagOes a seguir dizem a respeito de alguns aspectos do seu atual trabalho.
Indique o quanto vocé se sente SATISFEITO ou INSATISFEITO com cada um deles.

No meu trabalho atual me sinto...

Totalmente| Muito e . e Muito [Totalmente . ~
Insatisfeito|Insatisfeito Insatisfeito Indiferente) Satisfeito Satisfeito| Satisfeito Afirmagdo
1 2 3 4 5 6 Com o interesse do meu chefe
7 pelo meu trabalho.
Com a capacidade de meu
! 2 3 4 S 6 7 trabalho absorve-me.
Com o meu salario
1 2 3 4 5 6 7 comparado ao meu custo de
vida.
Com a oportunidade de fazer
! 2 3 4 S 6 7 0 tipo de trabalho que faco.
Com a maneira como me
1 2 3 4 5 6 relaciono com meus colegas
7
de trabalho.
Com a quantia em dinheiro
1 5 3 4 5 6 7 que eu rgcebo Qesta
institui¢do no final de cada
més.
Com a quantidade de amigos
1 2 3 4 5 6 que eu tenho entre meus
7
colegas de trabalho.

17. Vocé se considera uma pessoa feliz no trabalho?

a)[1Sim b)[] Nao

\

18. Neste momento, temos um conjunto de proposi¢cGes relativas a sua saude geral.
Solicitamos que vocé indique o quanto VOCE SE SENTE em relacéo a elas.

Concordancia

- Muito Um pouco Nao
Pr i - . - .
OPOSIGOes mais do mais que mais N&o, absolutamente
que de de costume | que de
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costume costume
Tem conseguido manter-se ativo e 0 1 2 3
ocupado?
Tem levado mais tempo a fazer as tarefas
; 0 1 2 3
normais?
Acha que, de um modo geral, tem trabalho
0 1 2 3
bem?
Sente-se satisfeito com a maneira como
; 0 1 2 3
tem cumprido as suas tarefas?
Tem-se sentido Util no que faz? 0 1 2 3
Tem-se sentido capaz de tomar decisfes? 0 1 2 3
Tem tido prazer nas suas atividades
. X . 0 1 2 3
normais do dia a dia?

Vocé tem conseguido dormir bem, descansar e ter momentos de lazer fora do ambiente

de
a)[]1Sim b)[]Né&o

trabalho?

19.1 Vocé acredita que esses fatores (dormi bem, descansar e ter momentos de lazer)
influenciam no seu desempenho no trabalho?

a)[]Sim b)[]N&o

Neste momento, temos um conjunto de afirmacdes relativas ao trabalho na organizacéo.
Solicitamos que vocé indique o quanto vocé CONCORDA ou DISCORDA com cada
uma delas.
Concordancia
Afirmagao Discordo Discordo Nem concordo Concordo Concordo
Totalmente Nem Discordo totalmente
..aS pessoas encaram  Seus 5
. 1 2 3 4
trabalhos como algo importante.
..aS pessoas encaram  Seus 5
1 2 3 4
trabalhos como algo prazeroso.
...as pessoas confiam umas nas 1 ) 3 4 5
outras.
....ha um sentimento geral de 1 ) 3 4 5
liberdade.
..as pessoas sabem o0 que ¢é 1 5 3 4 5
importante para a organizacao.
..as pessoas aceitam criticas
construtivas aos seus 1 2 3 4 5
desempenhos no trabalho.
...as pessoas procuram ajudar seus
colegas que tenham  mau 1 2 3 4 5
desempenho no trabalho.

As afirmacgOes a seguir dizem a respeito de alguns aspectos do seu atual trabalho.
Indique o quanto vocé se sente SATISFEITO ou INSATISFEITO com cada um deles.
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No meu trabalho atual me sinto...
Totalmente] Muito s . . Muito ([Totalmente . ~
Insatisfeito|Insatisfeito Insatisfeito|Indiferente| Satisfeito Satisfeito| Satisfeito Afirmagao
1 2 3 4 5 6 7 Co_m as preocupacoes
exigidas pelo meu trabalho.
1 9 3 4 5 6 7 Com o entendimento entre eu
e meu chefe.
Com o meu salério
1 2 3 4 5 6 7 comparado os meus esfor¢os
no trabalho.
1 9 3 4 5 6 7 Com a maneira como meu
chefe me trata.
1 2 3 4 5 6 7 Com a v_arledade de tarefas
que realizo.
Com a confianca que posso
1 2 3 4 5 6 7 ter em meus colegas de
trabalho.
1 2 3 4 5 6 7 Com_ a_capamdade
profissional do meu chefe.

22. Em uma classificacdo de 0 a 10, onde 0 seria TOTALMENTE INSATISFEITO e 10
TOTALMENTE SATISFEITO. Qual o seu nivel de satisfacdo com o seu trabalho atual?

a)[11 b)[12 ¢)[13 d)[14 e[]15 H[16 9[17 M[I8 iH[I9 J)[]10

23. Em seguida, as afirmacdes visam avaliar a sua Qualidade de Vida no Trabalho, ou seja,
uma medida de suas atitudes em relacéo aos fatores que influenciam na sua experiéncia
no trabalho. Responda até que ponto vocé CONCORDA OU DISCORDA com as
afirmacoes:

Concordancia

Afirmacao Discordo Discordo Nem concordo Concordo Concordo
Totalmente Nem Discordo totalmente
Estou satisfeito com minha vida. 1 2 3 4 5

Sou encorajado a desenvolver

novas habilidades. 1 2 3 4 5
Estou envolvido em decisbes que

me afetam na minha prépria area 1 2 3 4 5
de trabalho.

Meu empregador me fornece o

que preciso para fazer meu 1 2 3 4 5

trabalho com eficiéncia.

Meu gerente de linha promove
ativamente horérios/ padrdes de 1 2 3 4 5
trabalho flexiveis.

Em muitos aspectos, minha vida
estd proxima do ideal.

\

24. Neste momento, temos um conjunto de afirmacdes relativas a sua saude geral.
Solicitamos que vocé indique o quanto VOCE SE SENTE com cada uma delas.

Concordancia

Muito mais Um Nao
do que de pouco | mais que
costume mais de

Nao,
absolutamente

Afirmacao
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que de | costume
costume
Tem-se considerado uma pessoa sem valor nenhum? 0 1 2 3
Tem sentido que ja ndo ha nada a esperar da vida? 0 1 2 3
Tem sentido que a vida ja ndo vale a pena? 0 1 2 3
Ja pensou na hipotese de um dia vir a acabar consigo? 0 1 2 3
Acha que as vezes nao consegue fazer nada por causa
0 1 2 3
dos nervos?
Tem dado consigo a pensar em estar morto e longe de
0 1 2 3
tudo?
Acha que a ideia de acabar com sua vida esta sempre
- . 0 1 2 3
a vir-lhe a cabeca?

Em uma escala de 0 a 10, onde 0 seria MUITO RUIM e 10 seria EXCELENTE. Como
vocé julga gque esta a sua saude mental no momento?

a)[11 b)[12 ¢)[13 d)[14 e[15 H[16 gl[17 M[I8 iH[I9 j)[]10

O que vocé considera que causa mais sofrimento mental na vida de uma pessoa?
a) [ ] Fatores pessoais b) [ ] Fatores organizacionais (trabalho)
c) [ ] Ambos, fatores pessoais e organizacionais d) [ ] No momento, ndo sei responder

A seguir, as afirmac@es buscam avaliar a sua Saide Mental. Responda como VOCE SE
SENTE em relagéo as afirmacdes realizadas.

Instrugdes: Durante as Ultimas 2 semanas, com que frequéncia vocé foi incomodado/a pelos problemas
abaixo?

Concordancia
. ~ Quase Mais da
Afirmacao todos os metade Varios Dias Nenhuma
. . Vez
dias dos dias
Sentir-se  nervoso(a), ansioso(a) ou muito
0 1 2 3
tenso(a).
Néao ser capaz de impedir ou de controlar as 0 1 2 3
preocupacdes.
Preocupar-se muito com diversas coisas. 0 1 2 3
Dificuldade para relaxar. 0 1 2 3
Fico tdo agitado(a) que se torna dificil
0 1 2 3
permanecer sentado(a).
Ficar facilmente aborrecido(a) ou irritado(a). 0 1 2 3
Sentir medo como se algo terrivel fosse
0 1 2 3
acontecer.

28. Em seguida, as afirmacdes visam avaliar a sua Qualidade de Vida no Trabalho, ou seja,

uma medida de suas atitudes em relacéo aos fatores que influenciam na sua experiéncia
no trabalho. Responda até que ponto vocé CONCORDA ou DISCORDA com as
afirmacoes:

Concordancia

Afirmacao

Discordo | Discordo | Nem concordo | Concordo | Concordo
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Totalmente Nem Discordo totalmente
Trabalho em um ambiente seguro. 1 2 3 4 5
Geralmente, as coisas funcionam 1 5 3 4 5

bem para mim.

Estou satisfeito com 0
treinamento que recebo para 1 2 3 4 5
desempenhar meu trabalho atual.

Recentemente, tenho me sentido
razoavelmente feliz considerando 1 2 3 4 5
todas as coisas.

As condicBes de trabalho séo
satisfatorias.

Estou envolvido em decisdes que
afetam membros do publico em 1 2 3 4 5
meu préprio pais area de trabalho.

Estou satisfeito com a qualidade
geral da minha vida profissional.

Qual destas condigdes relacionadas ao seu contexto atual de trabalho vocé mais
apresenta?

a) [ ] Esgotamento Fisico b) [ ] Esgotamento Mental ¢) [ ] Desmotivacdo d) [ ]
Estresse

e) [ ] Nenhuma

A empresa que vocé trabalha promove alguma acdo que favoreca a saude mental do
trabalhador?
a)[]Sim b) [ ] Néo c) [ ] Ndo sei responder

30.1 Vocé acredita que essas a¢des sdo importantes para vocé?
a) []Sim b) [ ] N&o

AGRADECEMOS A PARTICIPACAO!
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APENDICE D - INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS
(ROTEIRO DE ENTREVISTA)

Primeiramente, gostaria de solicitar que se apresentasse.

Qual o tempo de atuacdo na area de Gestao de Pessoas?

Quanto tempo de atuagdo no Programa?

Como vocé julga estar a satde organizacional do Programa?

Quais acgdes sdo realizadas para que o trabalhador se mantenha motivado no seu dia a
dia?

Vocé acredita ser importante investir na satde fisica e mental de seus funcionarios?
Porque?

A empresa investe na carreira do funcionarios por meio de cursos, cursos
complementares, pos-graduagédo?

Sdo investidos recursos visando proporcionar melhor Qualidade de vida do
Trabalhador?

Como funcionam os feedbacks na empresa?

Ha algum tipo de avaliacdo de desempenho na empresa? Com que frequéncia é
realizada?

Como vocé julga estar o relacionamento entre os funcionarios da sua empresa?
Acredita gue o trabalho tem influenciado na vida dos funcionarios?

A organizacdo propde alguma acao visando a satude mental do funcionario?

Como sé@o as condigdes ambientais de trabalho (iluminacdo, higiene, ventilacdo e
organizacéo)?

O que acredita ser o0 investimento mais importante de uma organizagdo?
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Abaixo demonstra a relacdo entre as questdes e os fatores abordados pela escala. Além de

apresentar a situacdo das questdes informando se ela foi mantida (idéntica ao original) ou

retirada (ndo entrou no instrumento de pesquisa).

A.

ltens
1

10

11

12

13

14

15

16

17

18

19

20

21

Fatores

IE

Adaptactes na Escala EPSaO

Questdes
...as pessoas conhecem 0s objetivos que a organizacao pretende alcancar.

...as pessoas trabalham unidas para que a organizagéo alcance seus objetivos.

...pode-se falar sobre os problemas percebidos diretamente com as pessoas
envolvidas.

...as pessoas tém acesso as informagbes necessarias para tomar decis6es relativas
ao trabalho.

...as acdes sdo planejadas em equipe.
...ha cooperacéo entre as pessoas na execucédo dos trabalhos.

...procura-se a solugdo dos problemas de modo a que todas as pessoas envolvidas
possam opinar.

...as necessidades individuais sdo levadas em consideracdo quando é preciso
diagnosticar problemas organizacionais.

...a competicdo entre equipes é feita de maneira honesta.

...aS pessoas procuram, espontaneamente, ajudar seus colegas por meio de
sugestoes.

...as pessoas procuram, espontaneamente, ajudar seus colegas por meio de acdes
concretas.

...quando ha crises, as pessoas se reinem para trabalhar cooperativamente para
soluciona-las.

...as pessoas tém respeito pelas outras.
...as pessoas encaram seus trabalhos como algo importante.

...as pessoas encaram seus trabalhos como algo prazeroso.

...0s chefes variam seus estilos de administracdo conforme as necessidades das
diferentes situacOes de trabalho.

...as pessoas confiam umas nas outras.

...h& um sentimento geral de liberdade.

...as pessoas sabem o0 que é importante para a organizagéo.

...aS pessoas aceitam criticas construtivas aos seus desempenhos no trabalho.

...as pessoas procuram ajudar seus colegas que tenham mau desempenho no
trabalho.

Situacdo
Mantida

Mantida
Mantida
Mantida
Mantida
Mantida
Mantida
Mantida
Retirada
Mantida
Mantida
Mantida
Mantida
Mantida
Mantida
Retirada
Mantida
Mantida
Mantida
Mantida

Mantida



132

22 FA ...as politicas sdo flexiveis, podendo adaptar-se rapidamente as necessidades de | Retirada
mudanca.
23 FA ...0s procedimentos sdo flexiveis, podendo adaptar-se rapidamente as | Retirada
necessidades de mudanga.
24 FA ...as politicas séo estabelecidas de modo a ajudar as pessoas a serem eficazes no | Retirada
trabalho.
25 FA ...0S procedimentos sdo estabelecidos de modo a ajudar as pessoas a serem mais | Retirada
eficazes no trabalho.
26 FA ...procura-se continuamente as inovacoes. Retirada
27 FA ...aS pessoas preparam-se para o futuro, estando atentas aos novos métodos de | Retirada
trabalho.
Legenda:
IE - Integracdo de Equipes
FA - Flexibilidade e adaptacdo a demandas externas
B. AdaptacOes na Escala EST
Itens Fatores Questdes Situagéo
1 SCT Com o espirito de colaboragéo dos meus colegas de trabalho. Mantida
2 SC Com o modo como meu chefe organiza o trabalho do meu setor. Mantida
3 SP Com o numero de vezes que ja fui promovido nesta organizacéo. Retirada
4 SP Com as garantias que a instituicdo oferece a quem é promovido. Retirada
5 SS Com o meu salario comparado com o quanto eu trabalho. Mantida
6 SCT Com o tipo de amizade que meus colegas demonstram por mim. Mantida
7 SNT Com o grau de interesse que minhas tarefas me despertam. Mantida
8 SS Com o meu salario comparado com a minha capacidade profissional. Mantida
9 SC Com o interesse do meu chefe pelo meu trabalho. Mantida
10 SP Com a maneira como esta institui¢do realiza promocdes do seu Retirada
pessoal.
11 SNT Com a capacidade de meu trabalho absorve-me. Mantida
12 SS Com o meu salario comparado ao meu custo de vida. Mantida
13 SNT Com a oportunidade de fazer o tipo de trabalho que faco. Mantida
14 SCT Com a maneira como me relaciono com meus colegas de trabalho. Mantida
15 SS Com a quantia em dinheiro que eu recebo desta instituicdo no final de Mantida

cada més.



16
17
18
19
20
21
22
23
24

25

Legenda:

SP

SCT

SNT

SC

SP

SS

SC

SNT

SCT

SC

Com as oportunidades de ser promovido nesta instituicéo.

Com a quantidade de amigos que eu tenho entre meus colegas de
trabalho.

Com as preocupacdes exigidas pelo meu trabalho.

Com o entendimento entre eu e meu chefe.

Com o tempo que eu tenho de esperar para receber uma promogao
nesta institui¢éo.

Com o meu salario comparado os meus esforg¢oes no trabalho.
Com a maneira como meu chefe me trata.

Com a variedade de tarefas que realizo.

Com a confianga que posso ter em meus colegas de trabalho.

Com a capacidade profissional do meu chefe.

SCT — Satisfagdo com os colegas de Trabalho
SNT - Satisfacdo com a natureza do trabalho
SS — Satisfa¢do com o salério

SP — Satisfacdo com as promocdes

SC — Satisfagdo com a chefia

C. Adaptactes na Escala WRQoL

Itens Fatores

1

JCS

CAW

JCS

GWB

HWI

HWI

SAW

JCS

GWB

Questdes

Eu tenho um conjunto claro de metas e objetivos que me permitem
fazer o meu trabalho

Sinto-me capaz de expressar opinides e influenciar mudangas na
minha &rea de trabalho.

Tenho a oportunidade de usar minhas habilidades no trabalho
Sinto-me bem neste momento.

Meu empregador oferece instalacGes e flexibilidade adequadas para
gue eu me adapte ao trabalho em torno da minha vida familiar.

Minhas horas/ padrdes de trabalho atuais se adequam as minhas
circunstancias pessoais.

Muitas vezes, me sinto pressionado no trabalho

Quando faco um bom trabalho, isso é reconhecido pelo meu gerente
de linha.

Recentemente, tenho me sentido infeliz e deprimido

Retirada
Mantida
Mantida
Mantida
Retirada
Mantida
Mantida
Mantida
Mantida

Mantida

Situacéo
Mantida

Mantida
Mantida
Mantida
Mantida
Mantida
Retirada
Mantida

Retirada
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10

11

12

13

14

15

16

17

18

19

20

21

22

23

24

Legenda:

GWB

JCS

CAW

WCS

HWI

GWB

WCS

GWB

JCS

SAW

JCS

GWB

WCS

CAW

OoVvL

Estou satisfeito com minha vida.
Sou encorajado a desenvolver novas habilidades.

Estou envolvido em decisdes que me afetam na minha prépria area de
trabalho.

Meu empregador me fornece o que preciso para fazer meu trabalho
com eficiéncia.

Meu gerente de linha promove ativamente horarios/ padrfes de
trabalho flexiveis.

Em muitos aspectos, minha vida esta proxima do ideal.
Trabalho em um ambiente seguro.
Geralmente, as coisas funcionam bem para mim.

Estou satisfeito com as oportunidades de carreira disponiveis para
mim aqui.
Muitas vezes, sinto niveis excessivos de estresse no trabalho

Estou satisfeito com o treinamento que recebo para desempenhar meu
trabalho atual.

Recentemente, tenho me sentido razoavelmente feliz considerando
todas as coisas.

As condicoes de trabalho sdo satisfatorias.

Estou envolvido em decisdes que afetam membros do publico em
meu proprio pais area de trabalho.

Estou satisfeito com a qualidade geral da minha vida profissional.

GWB - Bem Estar Geral (General Well Being)

HWI — Interface Casa-Trabalho (Home-Work Interface)

JCS — Satisfacdo com a Carreira no Trabalho (Job Career Satisfaction)
CAW - Controle no Trabalho (Control at Work)

WCS - Condic¢bes de Trabalho (Working Conditions)

SAW — Estresse no Trabalho (Stress at Work)

OVL - Qualidade Geral de Vida no Trabalho (Overall Quality of Working Life)

D.

Itens
1

Fatores

SS

SS

SS

SS

Adaptacdes na Escala GHQ-28

Questodes
Tem-se sentido perfeitamente bem de satde?

Tem sentido a necessidade de um ténico?
Tem-se sentido em baixo de forma e mal disposto?

Tem-se sentido doente?

Mantida
Mantida
Mantida
Mantida
Mantida
Mantida
Mantida
Mantida
Retirada
Retirada
Mantida
Mantida
Mantida
Mantida

Mantida

Situacao
Retirada

Retirada
Retirada

Retirada
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10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21
22
23
24
25
26
27

28

Legenda:

SS

SS

SS

Al

Al

DS

DS

DS

DS

DS

DS

DS

DS

Al

Al

Al

DG

DG

Al

DG

DG

DG

DG

DG

Tem tido dores de cabega?

Tem tido uma sensac¢do de aperto na cabeca ou pressdo na cabeca?
Tem tido ataques de frio ou calor?

Tem perdido o sono devido a preocupagdes?

Depois de adormecer acorda varias vezes?

Tem-se sentido constantemente sob pressao?

Tem-se sentido irritavel e de mau humor?

Tem-se sentido assustado ou tem entrado em panico sem razéo?
Tem tido a sensacdo de que esta tudo a cair em cima de si?
Tem-se sentido permanentemente nervoso ou tenso?

Tem conseguido manter-se ativo e ocupado?

Tem levado mais tempo a fazer as tarefas normais?

Acha que, de um modo geral, tem trabalho bem?

Sente-se satisfeito com a maneira como tem cumprido as suas
tarefas?

Tem-se sentido Gtil no que faz?

Tem-se sentido capaz de tomar decisGes?

Tem tido prazer nas suas atividades normais do dia a dia?
Tem-se considerado uma pessoa sem valor nenhum?

Tem sentido que ja ndo ha nada a esperar da vida?

Tem sentido que a vida ja ndo vale a pena?

Ja pensou na hipotese de um dia vir a acabar consigo?

Acha que as vezes ndo consegue fazer nada por causa dos nervos?
Tem dado consigo a pensar em estar morto e longe de tudo?

Acha que a ideia de acabar com sua vida esta sempre a vir-lhe a
cabeca?

SS — Sintomas Somaticos
Al — Ansiedade e Insbnia

Retirada

Retirada

Retirada

Mantida

Mantida

Mantida

Mantida

Mantida

Mantida

Mantida

Mantida

Mantida

Mantida

Mantida

Mantida

Mantida

Mantida

Mantida

Mantida

Mantida

Mantida

Mantida

Mantida

Mantida
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DS - Disfuncéo Social
DG — Depresséo Grave

E. Adaptactes na Escala GAD-7

Itens Questdes
1 Sentir-me nervoso, ansioso ou no limite
2 N4o sou capaz de parar ou controlar a preocupagéo
3 Preocupo-me muito com coisas diferentes
4 Tenho dificuldade para relaxar
5 Fico téo inquieto que € dificil ficar parado
6 Fico facilmente irritado ou irritavel

7 Sinto medo de algo terrivel acontecer

Situacdo
Mantida

Mantida
Mantida
Mantida
Mantida
Mantida

Mantida

136



137

APENDICE F- Transcricdo da Entrevista

Milleny - Boa tarde, Bia. Tudo bom?
Ana Beatriz - Tudo Bom!

Milleny - Meu nome é Milleny, sou aluna da Graduacdo do curso de Administracdo da
UFPB e, antes de iniciar nossa entrevista, gostaria de pedir a sua autorizagdo pra gente
realizar a gravacao da entrevista, certo? VVocé autoriza?

Ana Beatriz - Sim.

Milleny - A gente comeca a entrevista, e gostaria que vocé se apresentasse. Se possivel, vocé
diz quanto tempo de atuacéo vocé tem no empreender e o tempo de experiéncia no setor que
vocé trabalha hoje.

Ana Beatriz - Certo. Ta.

Ana Beatriz - Meu nome é Ana Beatriz, estou gerente administrativa na Secretaria Executiva
do Empreendedorismo. Eu estou aqui desde 2014, mas na geréncia administrativa eu estou
aqui desde 2017. Fui nomeada em 2017, ne?

Ana Beatriz - Sdo...17, 18, 19, 21, 22 e 23.

Ana Beatriz - S30 seis anos na geréncia, né? Ja passei por outros setores, né? Outros setores
como financeiros, pds -crédito e cobranca. Passei por esses dois, acredito. Foi, meu Deus?
Foi, esses dois. E se antes de vir pra c4, eu ja tinha atuado nessa area administrativa? N&o, sO
tinha trabalhado com outras coisas Com vendas, por exemplo.

Milleny - Na area administrativa, foi no Empreender primeiro?
Ana Beatriz - Foi.

Milleny - Certo.

Milleny - Obrigada.

Milleny - E ai, a gente comeca a falar, direcionar, né? Para 0 assunto que seria voltado para a
pesquisa do TCC. A primeira pergunta que a gente faz é... Como vocé julga, como gestora do
setor administrativo, que esta a salide organizacional do empreender hoje?

Ana Beatriz - Como que eu julgo?

Milleny — Isso. Como vocé vé que esta a saude organizacional em geral, t4?
Ana Beatriz - E... Acredito que ela ndo... Eu to achando as palavras, ta?
Milleny - Certo.

Ana Beatriz - Eu acredito que nem todos estdo satisfeitos, certo? Mas... Antes de comegar a
falar qualquer coisa, a gente tem que entender que aqui € um érgdo publico, né? E entdo,
muitos desses fatores ndo dependem da geréncia, da gestdo, decidir algumas coisas que
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deixam eles insatisfeitos, né? Nao que estejam insatisfeitos, mas em pesquisas de clima que ja
foram feitas aqui demonstraram algumas insatisfacfes, né?

Ana Beatriz - Entao... acredito que nem todos estdo...nem todos estdo satisfeitos, né?

Milleny - Certo. Vocé se recorda qual foi a ultima pesquisa de clima organizacional que foi
feita no empreender?

Ana Beatriz - Foi em 2021.
Milleny - Certo.

Milleny - Hoje, quais acdes sdo realizadas por parte do administrativo do empreender para
manter esse funcionario motivado? Ou ndo é realizada nenhuma acéo?

Ana Beatriz - Hoje praticamente nenhuma, né? A gente comecgou a tentar se aproximar mais
dos servidores e estagiarios com algumas... Com pequenas atitudes, assim. No dia a dia, em
datas comemorativas, com palavras de incentivo, com reunides. Agora fazem acho que dois
meses isso, com reunides pontuais, né?

Milleny - Reunides de alinhamento?
Ana Beatriz - Isso. Mas basicamente é isso, mais nada.
Milleny - Certo.

Milleny - Vocé acredita ser importante pensar na saude fisica e mental do funcionario? Por
qué?

Ana Beatriz - Com certeza, né? Porque quem ndo estd bem fisicamente, nem
psicologicamente ndo vai fazer um bom trabalho, né? A gente tem que pensar nisso, ne?

Milleny - Certo. Hoje, o Empreender investe na capacitagdo dos seus funcionarios em crescer
e ter carreira dentro do empreender?

Ana Beatriz - Esse ponto é bem complicado porque é de onde nasce a insatisfacdo dos
servidores. A maior parte € esse ponto.

Ana Beatriz - Por qué? O empreender € um 6rgao que sO tem servidores comissionados,
certo? Ele ndo tem servidores efetivos, servidores que podem subir de cargo, alguma coisa
assim. Mas existem servidores aqui que subiram de cargo, né? Eu fui uma delas e outros
estagiarios também, que comegamos como estagiarios, ne? Como é feito por nomeacéo, pelo
gabinete do governador. E uma coisa um pouco distante. E um pouco distante. Pronto. Um
exemplo de carreiras aqui, acho que o secretario € o maior exemplo, né? Ele comegou como
subgerente de TI, hoje ele seria gerente de projetos. O cargo dele antigamente, que era outro
cargo, era outra nomenclatura e ele se tornou secretario. Ele se tornou chefe de gabinete e
depois se tornou secretario.

Ana Beatriz - Eu também passei por ascensdo, entdo... Outras pessoas tiveram isso, né? Mas
existe.

Milleny - Entendi, s&o poucas mas existem.
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Ana Beatriz - Isso.
Milleny - E em relacdo a capacitacdo?

Ana Beatriz - Sim, em relacdo a capacitacdo, o empreendedor indica, né? A escola de...
Escola do Servidor Publico da Paraiba, né? Entdo, eu mesma sou uma aluna atual, atuante da
ESPEP, né? A gente fez algumas atividades aqui, junto com o setor de capacitacdo para 0s
servidores, mas...Esse ano ndo teve, né? Teve até ano passado, esse ano ndo teve, nem tem
previsdo de ter, ndo. Mas é tudo pela ESPEP mesmo. A gente manda os calendarios com os
cursos da ESPEP, é um incentivo que a gente faz em relacdo a capacitacdo hoje. Envia os
calendarios da ESPEP, vé se algum servidor se encaixa, e ele mesmo faz a inscri¢do dele, ele
mesmo faz a capacitacdo dele, né? E a gente nem solicita esse certificado, sei la.

Milleny - Entdo ocorre mais como incentivo, né?

Ana Beatriz - I1sso. Ndo tem nenhum investimento do EMPREENDER nédo, em capacitacao,
n&o.

Milleny - E para estagiarios, no momento, ndo tem?
Ana Beatriz - Ndo, para estagiarios, néo.

Milleny - Certo. Em relacdo ao feedback, como é feito o feedback para os funcionarios, para
0s estagiarios, ha essa cultura de feedback?

Ana Beatriz - Nao, ndo tem. S6 os setores pontualmente, entre lideres e liderados de cada
setor, né? Porque... Como a hierarquia aqui é diferente de uma empresa privada, né? Hoje,
falando,do setor administrativo, né? Hoje a gente tem reunides, trés reunides por semestre, de
toda a geréncia, né? A geréncia administrativa com seus bracos, né? Que é a Subgeréncia
Tecnologia da Informacao e o arquivo. Hoje a gente tem essas reunides, né? Trés por semestre
do setor. Mas da secretaria, hoje ndo € o arquivo administrativo que agenda, que pensa,
planeja esse tipo de reunides, né? E o gabinete. Entdo, fica um pouco... Com o Empreender
geral, né? Entdo, fica um pouco fora da alcada do administrativo. Mas, pensando nos
servidores administrativos e estagiarios, que também sdo inclusos, a gente...

Ana Beatriz - E porque assim, deixa eu te dizer, a administracdo geral é diferente da
administracdo administrativa, né? L4 do administrativo. Entdo, a gente tem meio que... Um
incentivo a parte, |4 na geréncia administrativa.

Ana Beatriz - E como se fossem nucleos aqui, e cada um cuida do seu ncleo, porque hoje a
gente ndo tem essa centralizagdo de planejamento, sabe? De reunifes, capacitacoes,
alinhamentos, mensais, semestres. Da secretaria em si. Vocé esta me compreendendo?

Milleny - Uhum, estou entendendo.
Ana Beatriz - Pronto, € isso.

Milleny - Obrigada. Hoje é realizada alguma acdo, € investido algum recurso visando a
qualidade de vida do trabalhador?
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Ana Beatriz - Ndo. O que é investido hoje, aqui no servidor, o que € uma coisa basica, sdo s6
0s insumos mesmo para o trabalho, para ele fazer um bom trabalho. Os mdveis, o ambiente de
trabalho, € so, mais nada que isso. Infelizmente.

Milleny - Entendi. Em relacdo ao desempenho, o administrativo hoje, ele realiza alguma agéo
em relacdo a medida de desempenho de funcionario, de estagiario?

Ana Beatriz - Também ndo. De estagiario, a gente ainda tem os relatorios, que o0s gestores de
cada setor. A gente solicita a eles, quem envie como foi 0 desempenho do estagiario, como foi
0 contrato de estagio, como ¢ que foi o periodo de estagio, se desenvolveu bem, fez o trabalho
bem, a gente tem esse feedback dos estagiarios, mas apenas no final do estagio. E dos
servidores, ndo. O administrativo ndo tem.

Milleny - E com relacdo ao trabalhno em geral, vocé acredita que hoje, o trabalho
desempenhado pelos funcionarios tém influenciado na vida pessoal deles?

Ana Beatriz - Pergunta ai de novo.

Milleny - Vocé acredita que o trabalho em geral, que é desempenhado, tem influenciado na
vida pessoal deles?

Ana Beatriz - Sim, com certeza.

Milleny - Tendo em vista isso, em relagdo a saude mental, visando a saude mental do
trabalhador, em relacdo a recursos, hoje ndo € investido, né? Ja que vocé disse que o Unico
recurso que € investido seria mais em proporcionar recursos basicos para realizacdo do
trabalho, né?

Ana Beatriz — Isso.

Milleny - J& que esse € o Unico recurso oferecido, como vocé vé essas condicGes de trabalho?
E uma condicédo boa, adequada? Ou ainda tem pontos a melhorar?

Ana Beatriz - E uma condicfo boa. E uma boa condigdo. N&o tem a melhorar, né? Sempre
tem. Pra onde vocé for, tem a melhorar, né? Mas... Eu acredito que eles tém todas as
ferramentas para fazer um bom trabalho, né?

Milleny - Conseguiria me citar um exemplo, que vocé considera ser um ponto a melhorar?

Ana Beatriz -Eu acho que... N&o sei se comunicagdo Se encaixa nisso. Mas se encaixar, eu
acredito que a comunicacgéo entre setores. Hoje, eu... Ana Beatriz, gerente administrativa, vejo
que existe um gargalo enorme na comunicagéo entre setores. Hoje a gente ndo tem esse fio ai
de comunicagdo entre as geréncias, né? Tem geréncias que tém bom acesso em todos 0s
lugares, né? Mas tem geréncias que ndo. E isso ndo é incentivado. Eu acredito que pela falta
de... De reunides mesmo, né? De alinhamento, desse entrosamento mesmo, né? Entre as
geréncias, gabinete, ndo tem. Entdo, é a falta de comunicacdo mesmo. E isso afeta tudo, ne?
Afeta tudo. Tudo, tudo, tudo, tudo, tudo.

Milleny - Perfeito. E j& se encaminhando para o finalzinho, quanto ao relacionamento entre os
funcionarios, como vocé julga ser esse relacionamento, ja que vocé afirmou que ndo ha, em
alguns setores, uma boa comunicagéo.
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Ana Beatriz - O Administrativo, por exemplo, tem um contato grande com todos o0s
estagiarios, né? Hoje, como eu disse a VOCé, a gente esta investindo mais nos estagiarios. Na
verdade, nem tinha dito isso, mas com uma palavra, esté ali, faz uma reunidozinha informal,
né? A gente tenta estar presente. Esta tentando estar mais presente, principalmente na vida dos
estagiarios, né? Que ¢ a nossa...E nossa engrenagem, né? Entdo, vocé trabalhou aqui, vocé
sabe que sdo vocés né? Entdo, minha atencdo maior hoje é para os estagiarios, né? O
relacionamento dentro das geréncias € muito bom, né? Dentro das geréncias, tudo flui. Mas
quando se trata de uma geréncia para outra, fica mais dificil, né? Inclusive, até¢ de afetar...
Chega a afetar até o trabalho, né? Essa parte da comunicacéo, do relacionamento, né?

Ana Beatriz - Entdo, ¢ como se houvesse uma linha reta, assim... Houvesse uma linha reta, e
esses que estdo ao lado do outro, né? Eles ndo se deixam...Como é que eu posso dizer? A
comunicacdo entre as geréncias € praticamente...

Milleny - Podemos dizer que € comprometida?

Ana Beatriz - E porque eu estou buscando a palavra para ndo ser... Mas pode ser,
comprometida, €. Inclusive, afeta até os subgerentes. Afeta o subgerente do seu setor e acaba
afetando a comunicacdo desses servidores da geréncia de uma geréncia para a outra, née?
Entdo, assim... O problema, acredito que estd na lideranca mesmo de cada setor, né? Entéo,
esses gestores, esses lideres, né? Deveriam se unir para a comunicacao, melhor acesso a todo
0 processo.

Milleny - Perfeito, deu para compreender direitinho. Vamos para a nossa Gltima pergunta.
Ana Beatriz - Vamos!

Milleny - O que vocé julga, como gestora administrativa, ser o investimento mais importante
em uma organizagao?

Ana Beatriz - Como eu julgo?
Milleny - Isso. Como gestora, qual o investimento mais importante ?
Ana Beatriz - S&0 varios, né?

Ana Beatriz - A gente ndo faz nenhum aqui. Eu acho que na capacitacdo mesmo. Eu acho
que na capacitacao desses servidores mesmo, né? Eu acho que seria 0 maior investimento, né?
Porque melhoraria ai... Melhoraria tudo. Um servidor capacitado, é um servidor pleno, né? E
tudo.

Milleny - Pronto, finalizamos. Ficou alguma pergunta que vocé queira fazer?
Ana Beatriz - Ndo. Tudo certo.

Ana Beatriz - S6 pontuando, pra vocé entender. Essas a¢des ndo sao feitas porque nos temos
alguns bloqueios nisso, né? Nao ¢ culpa do secretario. Nao ¢ culpa... ndo existem culpados,
né? Mas a administracio publica... E totalmente diferente. Na verdade, é um pouco... E
diferente mesmo.

Milleny - Claro, o setor publico tem seus diferenciais. Ficou alguma duvida com relagédo a
pesquisa?
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Ana Beatriz - Ndo.

Milleny - Certo. Agradeco demais a sua participacdo e a sua contribuicdo na nossa conversa
de hoje, foi 6timo e deu para tirar muitos resultados. Logo, logo a gente tem os resultados
dessa entrevista juntamente com os questionarios para fazer a analise. Muito Obrigada!

Ana Beatriz - Ta certo. Obrigada vocé por ter escolhido a gente, né?
Milleny - Nada. Espero contribuir muito.
Ana Beatriz - Que bom. Beijos. Tchau, tchau!

Milleny - Tchau.
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ANEXO A - Escalas Originais

A. Escala Original Percepcdo de Saude Organizacional de Gomide e Fernandes
(2008)

Abaixo estao listadas 27 frases relativas ao trabalho na sua empresa. Indique o quanto vocé
concorda ou discorda de cada uma delas. Dé suas respostas anotando nos parénteses que
antecedem cada frase aquele namero (de 1 a 5) que melhor representa sua resposta.

1 = Discordo totalmente

2 = Discordo

3 = Nem discordo nem concordo

4 = Concordo

5 = Concordo totalmente

Na empresa onde trabalho...

()...as pessoas conhecem 0s objetivos que a organizagao pretende alcangar.

()...as pessoas trabalham unidas para que a organizagao alcance seus objetivos.

())-..pode-se falar sobre os problemas percebidos diretamente com as pessoas envolvidas.

() ...as pessoas tém acesso as informacdes necessarias para tomar decisoes relativas ao
trabalho.

()...as agoes sao planejadas em equipe.

()-..ha cooperagao entre as pessoas na execugao dos trabalhos.

()...procura-se a solucao dos problemas de modo a que todas as pessoas envolvidas possam
opinar.

()...as necessidades individuais sao levadas em consideragdao quando ¢é preciso diagnosticar
problemas organizacionais.

()...a competigao entre equipes ¢ feita de maneira honesta.

()...as pessoas procuram, espontaneamente, ajudar seus colegas por meio de sugestdes.

()...as pessoas procuram espontaneamente ajudar seus colegas por meio de agdes concretas.
()...quando ha crises, as pessoas se reunem para trabalhar cooperativamente para soluciona-
las.

()...as pessoas tém respeito pelas outras.

()...as pessoas encaram seus trabalhos como algo importante.

()...as pessoas encaram seus trabalhos como algo prazeroso.
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()...0s chefes variam seus estilos de administracao conforme as necessidades das diferentes
situagoes de trabalho.

()...as pessoas confiam umas nas outras.

()...ha um sentimento geral de liberdade.

()...as pessoas sabem o0 que ¢ importante para a organizagao.

()...as pessoas aceitam criticas construtivas aos seus desempenhos no trabalho.

()...as pessoas procuram ajudar seus colegas que tenham mau desempenho no trabalho.

()...as politicas sao flexiveis, podendo adaptar-se rapidamente as necessidades de mudanga.

( )...os procedimentos sao flexiveis, podendo adaptar-se rapidamente as necessidades de
mudanca.

()...as politicas sao estabelecidas de modo a ajudar as pessoas a serem eficazes no trabalho.
()...0os procedimentos sao estabelecidos de modo a ajudar as pessoas a serem eficazes no
trabalho.

()-..procura-se continuamente as inovagoes.

()...as pessoas preparam-se para o futuro, estando atentas aos novos métodos de trabalho.

B. Escala Original Satisfacdo no Trabalho de Siqueira (2008)

As frases abaixo falam a respeito de alguns aspectos do seu trabalho atual. Indique o quanto
vocé se sente satisfeito ou insatisfeito com cada um deles. Dé suas res- postas anotando, nos
parénteses que antecedem cada frase, aquele nimero (de 1 a 7) que melhor representa sua
resposta.

1 = Totalmente insatisfeito

2 = Muito insatisfeito

3 = Insatisfeito

4 = Indiferente

5 = Satisfeito

6 = Muito satisfeito

7 = Totalmente satisfeito

No meu trabalho atual sinto-me...

() Com o espirito de colaboragao dos meus colegas de trabalho.®

() Com 0 modo como meu chefe organiza o trabalho do meu setor.

() Com o namero de vezes que ja fui promovido nesta empresa. ®

() Com as garantias que a empresa oferece a quem é promovido.
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() Com o meu salario comparado com o quanto eu trabalho. ®

() Com o tipo de amizade que meus colegas demonstram por mim. ®

() Com o grau de interesse que minhas tarefas me despertam. ®

() Com o meu salario comparado a minha capacidade profissional. ®

() Com o interesse de meu chefe pelo meu trabalho.

() Com a maneira como esta empresa realiza promogdes de seu pessoal. ®

() Com a capacidade de meu trabalho absorver-me. ®

() Com o meu salario comparado ao custo de vida.

() Com a oportunidade de fazer o tipo de trabalho que fago.

() Com a maneira como me relaciono com os meus colegas de trabalho.

() Com a quantia em dinheiro que eu recebo desta empresa ao final de cada més.
() Com as oportunidades de ser promovido nesta empresa. ®

() Com a quantidade de amigos que eu tenho entre meus colegas de trabalho.

() Com as preocupagdes exigidas pelo meu trabalho.

() Com o entendimento entre eu e meu chefe. ®

() Com o tempo que eu tenho de esperar para receber uma promog¢ao nesta empresa.
() Com meu salario comparado aos meus esforgos no trabalho. ®

() Com a maneira como meu chefe me trata. ®

() Com a variedade de tarefas que realizo. ®

() Com a confianga que eu posso ter em meus colegas de trabalho. ®

() Com a capacidade profissional do meu chefe. ®
® Itens que compoem a versao reduzida da EST (15 itens)
C. Escala Original Work Related Quality Of Life de Van Laar et. al. (2007)

This questionnarie is designed to assess your quality of working life. Please do not take too
long over each question; we want your first reaction not a long drawn out thought process.
Please do not omit any questions. This isn’t a test, Simply a measure of your attitudes to the

factors that influence your experience at work.

To what extent do you agree with the

following?
gtiggn?(la)é Disagree = Neutral Agree Sgopgtely
Please fill in the appropriate circle g g
I have a clear set of goals and aims to
) O O O O o)

enable me to do my job



I feel able to voice opinions and
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Escala Original General Health Questionnaire versdo com 28 itens de Goldberg e

2 . -
influence changes in my area of work
3 I have the opportunity to use my
abilities at work
4 | feel well at the moment
My employer provides adequate
5 | facilities and flexibility for me to fit
work in around my family life
6 My current working hours / patterns
suit my personal circumstances
7 | I often feel under pressure at work
8 When | have done a good job it is
acknowledged by my line manager
Recently, | have been feeling
9
unhappy and depressed
10 | am satisfied with my life
I am encouraged to develop new
11 .
skills
12 I am involved in decisions that affect
me in my own area of work
13 My employer provides me with what
I need to do my job effectively
14 My line manager actively promotes
flexible working hours / patterns
15 | In most ways my life is close to ideal
16 | work in a safe environment
17 Generally things work out well for
me
I am satisfied with the career
18 " .
opportunities available for me here
I often feel excessive levels of stress
19
at work
I am satisfied with the training |
20 | receive in order to perform my
present job
Recently, | have been feeling
21 | reasonably  happy all  things
considered
The working conditions  are
22 ;
satisfactory
I am involved in decisions that affect
23 | members of the public in my own
area of work
I am satisfied with the overall quality
24 o
of my working life
D.
Hiller (1979)

Have you recently:

1= Not at all
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2 = No more than usual
3 = Rather more than usual

4 = Much more than usual

() Been feeling perfectly well and in good health?

() Been feeling in need of a good tonic?

() Been feeling run down and out of sorts?

() Felt that you are ill?

() Been getting any pains in your head?

() Been getting a feeling of tightness or pressure in your head?
() Been having hot or cold spells?

() Lost much sleep over worry?

() Had difficulty in staying asleep once you are off?

() Felt constantly under strain?

() Been getting edgy and bad-tempered?

() Been getting scared or panicky for no good reason?

() Found everything getting on top of you?

() Been feeling nervous and strung-up all the time?

() Been managing to keep yourself busy and occupied?

() Been taking longer over the things you do?

() Felt on the whole you were doing things well?

() Been satisfied with the way you’ve carried out your task?

() Felt that you are playing a useful part in things?

() Felt capable of making decisions about things?

() Been able to enjoy your normal day-to-day activities?

() Been thinking of yourself as a worthless person?

() Felt that life is entirely hopeless?

() Felt that life isn’t worth living?

() Thought of the possibility that you might make away with yourself?
() Found at times you couldn’t do anything because your nerves were too bad?
() Found yourself wishing you were dead and away from it all?

() Found that the idea of taking your own life kept coming into your mind?


https://scales.arabpsychology.com/terms/health/
https://scales.arabpsychology.com/terms/tonic/
https://scales.arabpsychology.com/terms/pressure/
https://scales.arabpsychology.com/terms/sleep/
https://scales.arabpsychology.com/terms/reason/
https://scales.arabpsychology.com/terms/nervous/
https://scales.arabpsychology.com/terms/nerves/
https://scales.arabpsychology.com/terms/mind/
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E. Escala Original Generalized Anxiety Disorder de Spitzer et. al. (2005)
Over the last two weeks, how often have you been bothered by the following problems?

1 = Not at all

2 = Several days

3 = More than half the days
4 = Nearly every day

() Feeling nervous, anxious, or on edge.

() Not being able to stop or control worrying.

() Worrying too much about different things.

() Trouble relaxing.

() Being so restless that it is hard to sit still.

() Becoming easily annoyed or irritable.

() Feeling afraid, as if something awful might happen.



