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RESUMO

O atual cenario de globalizacdo, aceleracdo das inovagdes tecnoldgicas, acirrada competicao e
intensa transformacdo no mundo do trabalho tém afetado os individuos e as organizacdes. Nesse
contexto, as organizacdes, além de gerenciarem o processo produtivo com qualidade, seguranca,
respeitando o meio ambiente a um custo competitivo, precisam promover o bem-estar no
ambiente organizacional. A presente dissertacdo teve como objetivo verificar a influéncia de
determinados fatores no bem-estar no trabalho administrativo/gerencial, fatores
esses relacionados a ergonomia, qualidade de vida no trabalho e pressdo no trabalho dentro de
uma proposta integradora de tais conceitos. A pesquisa teve como focos principais o
desenvolvimento e a validacdo de uma escala de bem-estar no trabalho, assim como a proposicao
de um modelo teorico e o teste de hipoteses relacionadas a esse modelo. Foi realizado um survey
transversal, em abril de 2013, com 463 profissionais administrativos/gerenciais, em diferentes
ramos de atuacdo. A metodologia fundamentou-se em andlises estatisticas pertinentes a validacdo
da escala, tais como da analise fatorial exploratéria e confirmatoria e Método de Equacdes
Estruturais dentre outras. Os resultados mostram que todos o0s construtos apresentaram
Confiabilidade Composta superiores a 70%. Os construtos “Importancia percebida do trabalho” e
“Bem-estar no trabalho” mostraram, respectivamente, um R? de 29% e 60%. Os construtos
“Emocdes negativas” “Emocdes positivas” revelaram um R? de 28% e 34% respectivamente,
sendo explicados pelo “Bem-estar no trabalho”. O modelo proposto revelou que quatorze
construtos explicaram o Bem-estar no trabalho, mas somente cinco deles (“Importancia percebida
do trabalho”, “Uso e desenvolvimento de capacidades”, “Ambiente de trabalho”, “Desempenho e
reconhecimento profissional” e “Apoio e cooperacdo’) apresentaram impacto estatisticamente
significativo. Os construtos “Ambiente de trabalho” e “Apoio e cooperagdo” influenciam de
forma indireta no bem-estar no trabalho, por impactar a Importancia percebida do trabalho, que
por sua vez se revelou capaz de influenciar diretamente esse construto principal. Os resultados da
analise descritiva dos dados demonstram que os sintomas relatados com maior frequéncia foram
“dor de cabega por tensdo ou enxaqueca’ (49%), dor/desconforto na coluna” (46%),
dor/desconforto no pescoco (42%) e dor/desconforto no ombro (35%). O grupo que sente dores
na cabeca por tensdo ou enxaqueca devido ao trabalho apresenta emog¢des negativas com maior
frequéncia do que o grupo que ndo percebe tal sintoma. Verificou-se que, quanto maior o bem-
estar, menor a frequéncia de emogdes negativas percebidas e vice-versa e, quanto maior o bem-
estar, maior a frequéncia de emogdes positivas percebidas. Finalmente, o fator ‘“Postura e
disposicdo do espago fisico” foi o que apresentou uma diferenca mais relevante quanto aos
sintomas encontrados, em comparagdo com demais fatores do trabalho e revelou uma avaliagéo
mais negativa pelo grupo que relatou dor ou desconforto no pescoco, na coluna e no ombro,
indicando a importancia dos fatores ergondémicos para prevenir problemas de saide no trabalho.
Reforca-se, assim, a necessidade de serem realizadas analises ergondmicas das atividades
administrativas/gerencias contemplando a avaliacdo detalhada e individualizada dos postos de
trabalho em relagdo a postura e disposi¢do do espaco fisico, dentre outros procedimentos, a fim
de contribuir para o bem-estar no trabalho de natureza administrativo/gerencial.

Palavras-chave - Bem-estar no trabalho, trabalho de natureza administrativo/ gerencial, fatores
ergondmicos e de qualidade de vida e de pressé@o no trabalho, instrumento de medida.



ABSTRACT

In the current context of globalisation, fast technological innovations, fierce competition and
intense transformations in the work area have affected individuals and organisations. In this
setting, organisations, besides managing the productive process with quality, safety, respect for
the environment and competitive cost, need to promote well-being in the workplace. This
dissertation had as its goal to verify the influence of certain aspects in the
administrative/managerial work, aspects that relate to ergonomics, quality of life at work, and
work pressure in an integrative proposal of these concepts. The research had as main focus the
development and validation of a scale of Well-being in the workplace, as well as the proposition
of a theoretical model and hypothesis tests related to this model. A transversal survey was carried
out in April 2013, with 463 administrative/managerial workers, from different areas. The
methodology was based on statistical analyses that were pertinent to the validation of the scale,
such as exploratory and confirmatory factorial analysis, Structural Equations Method, among
others. The results show that all constructs presented Composed Trustworthiness greater than
70%. The constructs “Perceived importance of work™ and “Well-being in the workplace”
presented, respectively, an R? of 29% and 60%. The constructs “Negative feelings”, “Positive
feelings” presented an R? of 28% and 34%, respectively, being explained by the “Well-being in
the workplace”. The proposed model revealed that fourteen constructs explained Well-being in
the workplace, but only five of them (“Perceived importance of work”, “Use and development of
capabilities”, “Workplace environment”, “Professional performance and recognition” and
“Support and cooperation”) presented a significant statistical impact. The constructs “Workplace
environment” and “Support and cooperation” directly influenced the well-being in the workplace,
because it causes an impact in the Perceived importance of work, which was revealed to directly
influence this main construct. The results of the descriptive analysis of data show that the most
frequent symptoms were “headache caused by tension or migraine” (49%), “back pain or
discomfort” (46%), “neck pain or discomfort” and “shoulder pain or discomfort” (35%). The
group that suffers from headaches caused by tension or migraine due to work presents negative
feelings more frequently than the group that does not present this symptom. It was verified that,
the greater the well-being, the less frequently negative feelings are perceived and vice-versa, and
the greater the well-being, the more frequently positive feelings are perceived. Finally, the factor
“Posture and physical space disposition” was what presented a more relevant difference in
relation to shown symptoms, when compared to other factors of work and presented a more
negative evaluation by the group that reported neck, back and shoulder pain or discomfort,
indicating the importance of ergonomic factors to prevent health problems in the workplace.
Therefore the necessity for ergonomic analyses to be carried out is reinforced, contemplating
detailed and individualised assessment of the workplace in relation to posture and disposition of
physical space, among other procedures, in order to contribute to the well-being in
administrative/managerial work.

Key-words: Well-being in the workplace; administrative/managerial work; aspects of ergonomic,
quality of life and pressure at work; measurement tool.
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1 INTRODUCAO

O atual cenario macroecondmico de globalizacdo, composto pela aceleracdo das inovacgdes
tecnologicas, acirrada competicdo e intensa transformagdo no mundo do trabalho tem afetado
diretamente os individuos e as organizacgdes (figura 1). Para as empresas, a busca pela inovacéo e
pela melhoria na produtividade, associada a reducdo de custos visando melhores condi¢des de
competitividade tém levado a necessidade de mudanga nas formas de organizacdo do trabalho,
procurando atender as exigéncias sociais e do mercado. J&, para os individuos, o ritmo em que se
processam tais mudancas organizacionais tem se refletido em elevados custos em termos de bem-

estar fisico e mental.

Figura 1 - Modelo das consequéncias do cenario macroeconémico de globalizacdo sobre os

individuos e empresa

Aceleracao das
Inovacoes
Tecnoldgicas

GLOBALIZACAO

’
‘ Intensa

Acirr ~
ada transformacao

Competigao

i’

Afetando diretamente individuos e empresas

Fonte - Elaborada pela autora da dissertacéo.
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Diversos autores, tais como Albretcht (1988), Tofler (1970), Goldberg (1978) e Morais e
Kilimnik (1994) apontam para o fato de que as mudancas cada vez mais frequentes na sociedade
contemporanea tém exigido adaptacbes do meio e do individuo. Para Tofler (1970), o ritmo
acelerado de mudancas contribui de forma negativa para a manutencdo de niveis aceitaveis de

bem-estar fisico, emocional e de qualidade de vida.

De acordo com Pinheiro, Troccoli e Paz (2002, p. 67), “[...] as novas formas de organizacgdo do
trabalho que surgiram para acompanhar a acelerada incorporacdo da nova tecnologia foram, sem
duvida, eficazes na viabilizacdo do aumento potencial da produtividade, mas ndo evitaram

potenciais efeitos danosos a satde fisica ¢ mental dos trabalhadores”.

Nesse sentido, Couto, Nicoletti e Lech (2007, p. 258) sinaliza que “[...] nos ultimos tempos, a
forma como o trabalho estd sendo organizada, vem sendo apontada como responsavel por uma
série de transtornos a salde do trabalhador, especialmente os disturbios musculoesqueléticos e
mentais”. Para ele, “[...] 0 ser humano, enquanto indivisivel entre corpo e mente, é capaz de
sentir bastante e reagir de forma importante, frente aos fatores de natureza psicossocial existentes
no trabalho” (COUTO, 2002, p. 133).

De forma anéloga, Ferreira (2008) salienta que as metamorfoses as quais as empresas estdo sendo
submetidas, ou seja, as mudancas que se operam no mundo do trabalho e, principalmente, a
presenca de indicadores criticos como aumento do absenteismo crénico e do numero de
acidentes, assim como multiplicacdo de doencas do trabalho e licencas satde, reforcam o desafio
de conciliar o bem-estar dos trabalhadores. E, também, a satisfagdo dos usuérios no que diz

respeito a producao de mercadorias e servigos.

Nesse contexto, as organizacdes, além de gerenciarem o processo produtivo com qualidade,
seguranca, respeitando o meio ambiente e com custo competitivo, precisam promover 0 minimo

de bem-estar no ambiente organizacional, evitando o adoecimento dos trabalhadores.
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Dados obtidos por meio do site da Previdéncia Social mostram que, em 2009, foram registrados
723.452 acidentes e doencgas do trabalho entre os trabalhadores assegurados da Previdéncia
Social. Parte desses acidentes e doengas teve como consequéncia o afastamento das atividades de
623.026 trabalhadores devido a incapacidade temporéaria (302.648 até 15 dias e 320.378 com
tempo de afastamento superior a 15 dias), 13.047 trabalhadores por incapacidade permanente e 0
Obito de 2.496 cidaddos. Vale observar que nem todos os acidentes e doencas sdo devidamente
registrados, devido as subnotificagdes e também ao trabalho informal, o que torna esse quadro

ainda mais preocupante.

Embora se tenham dados acerca dos afastamentos previdenciarios resultantes de acidentes e
doencas do trabalho, h& pouca informacdo quanto aos afastamentos por doencas psiquicas e,
menos ainda, 0 impacto e consequéncias dessas patologias dentro das organizacdes brasileiras.

Dados obtidos via site da Previdéncia Social mostram que transtornos mentais, como estresse e
depressédo, afastam do trabalho mais de 200 mil pessoas por ano no Brasil. Segundo o INSS, o
gasto com aposentadoria por invalidez aumentou mais de 50% desde 2009, passou de R$ 1,6
bilhdo para mais de R$ 2 bilhdes em 2012. J& o nimero de auxilios doenga concedido por
transtornos mentais aumentou nos Gltimos trés anos e passou de R$ 204 mil, em 2010, para R$
218 mil, em 2012. Juntos, os gastos com auxilio-doenca e aposentadoria ultrapassaram R$ 4
bilhdes no ano de 2012.

Diante do conjunto de dados apresentados, fica claro que a sociedade brasileira e suas
organizagcOes arcam com despesas enormes com afastamentos de mao de obra por motivo de
salde. Silva e De Marchi (1997) apud Vasconcelos (2001, p.30), ilustram esse fato. “Estima-se
que as maiores quinhentas empresas listadas pela revista Fortune enfrentardo problemas no
futuro, uma vez que sdo crescentes as despesas relacionadas com assisténcia médica”. Além das
despesas diretas com assisténcia médica, devem ser considerados 0s custos indiretos com o
absenteismo e o presenteismo, problema esse em que funcionario, mesmo doente, permanece
trabalhando, devido ao medo de vir a ser demitido entre outras possiveis causas (COOPER e
ROBERTSON, 2011, VIEIRA et al, 2010).
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De acordo com Pinheiro, Tréccoli e Paz (2002), o aumento na prevaléncia de sintomas e a
dispersdo das doencas ocupacionais por uma ampla categoria de ocupagdes pode ser explicado,
em grande parte, pelo processo de automacgdo que vem acontecendo na maioria das atividades
produtivas. Pinheiro, Troccoli e Paz (2002, p.77), afirmam que “[...] a hipdtese da interacdo de
sintomas de estresse na relacdo entre fatores psicossociais no Ambiente de trabalho e sintomas

musculares € bastante plausivel e ja encontra algum respaldo empirico”.

Rossi, Perrewé e Meurs (2011), ao abordarem a importancia e reconhecimento dos fatores de
natureza comportamental e motivacional na legislacdo de seguranca e salde ocupacional
americana, afirmam que “[...] 0s riscos relacionados ao trabalho foram amplamente interpretados
visando incluir condi¢des de natureza psicoldgica — exigéncias excessivas, condi¢des ou regime
de trabalho que pudessem afetar negativamente a saude fisica e mental do trabalhador” (ROSSI,

PERREWE e MEURS, 2011, p.214).

Ainda de acordo Rossi, Perrewé e Meurs (2011), o reconhecimento da importancia dos fatores
comportamentais e motivacionais pode ser evidenciado, nos Estados Unidos, pela inclusdo desses

nas clausulas da Lei sobre Seguranca e Saude Ocupacional (OSH Act).

Segundo esses autores, essa abrangéncia no escopo da lei fez com que o Instituto Nacional de
Saude e Seguranga Ocupacional (NIOSH) incluisse em seus estudos a analise de fatores
psicoldgicos, comportamentais e motivacionais no sentido de criar estratégias para solucionar os

problemas que surgissem desses relacionamentos.

No Brasil, a NR-17 (Norma Regulamentadora de Ergonomia), publicada em 1990, Portaria n.
3.751, que visa estabelecer pardmetros que permitam a adaptagdo das condicGes de trabalho as
caracteristicas psicofisiologicas dos trabalhadores, preconiza a avaliacdo dos fatores de
organizacéo do trabalho tais como normas de producdo, modo operatdrio, a exigéncia de tempo,
a determinacdo do contetdo de tempo, e o ritmo de trabalho, de modo a verificar a influéncia

destes fatores no conforto, seguranga e desempenho dos trabalhadores.
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Braga e Pereira (2010) ao retratarem o estresse ocupacional, afirmam que

“[...] em pesquisa realizada pelo ISMA em 2003, verifica-se a incidéncia de estresse
muito intenso em trabalhadores brasileiros. Em situacdo mais critica estdo o0s
trabalhadores japoneses e, com indices menores do que os identificados no Brasil (70%)
encontram-se paises como China, Estados Unidos, Alemanha, Franca e Israel” (BRAGA
e PEREIRA, 2010, p.11).

Sant’anna e Kilimnik (2011, p. 196), procurando evidenciar as repercussdes do estresse nas
organizac0es brasileiras, afirmam que
[...] os diversos pesquisadores envolvidos no estudo do estresse ocupacional
compartilham a crenca de que o mesmo pode afetar importantes produtos
organizacionais e produzir efeitos em importantes varidveis como o bem-estar

psicolégico, a saide mental, o0 comprometimento, a ansiedade ou ameaga no trabalho, a
satisfacdo e o desempenho da funcéo [...].

De acordo com Rossi, Perrewé e Meurs (2011), se, por um lado, o ambiente social de trabalho
pode ser agente de experiéncias de disputa, discordancia ou conflito e, nesse caso, atuando como
um fator estressor, podendo ser acompanhado de emocgOes negativas e tensdes, por outro, o
ambiente social de trabalho pode ser fonte de satisfacdo, na medida em que possibilita a formagéo
de relacionamentos significativos com diversas pessoas. Além dos beneficios trazidos pelo
relacionamento com os colegas, Morin (2001) complementa afirmando que o trabalho concebe
um valor respeitavel na sociedade contemporanea ao exercer influéncia sobre a motivacao,

satisfacdo e produtividade dos trabalhadores.

Ainda, nesse sentido e buscando uma abordagem mais abrangente, os autores salientam que “[...]
a questdo do estresse ocupacional estd fundamentalmente ligada a uma outra, bem maior e
abrangente: a problemaética da qualidade de vida no trabalho” (SANT’ANNA e KILIMNIK,
2011, p. 196).

Nishimura (2008) aponta que o bem-estar do trabalhador tem ganhado cada vez mais importancia
na esfera organizacional e adquirido novos contornos, podendo ser definido também como
Qualidade de Vida no Trabalho. Nesta pesquisa, considera-se que 0 construto bem-estar no
trabalho é mais amplo do que o da QVT, abrangendo fatores ergonémicos, de qualidade de vida e
de pressdo no trabalho, denominados aqui de fatores do trabalho, que podem influencia-lo. E,

também, a determinadas emocdes associadas ao trabalho.
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Ferreira (2012), ao analisar a qualidade de vida no trabalho, sob a Otica da ergonomia da
atividade, ressalta que essa area cientifica vem ganhando importancia ao identificar os fatores que
podem ser causadores, tanto do bem-estar, quanto do mal-estar no contexto das organizagoes.
Nesse sentido, Ferreira (2012, p. 184) considera que

[...] o mal-estar estd fortemente presente nos ambientes organizacionais que n&o
primam pela QVT. As suas fontes sdo diversas. As suas faces sdo multiplas. Quando ele
é presenga predominante, coloca em risco a saide. Logo, é a felicidade que é
sequestrada e o sentido humano do trabalho se esvai. Combater o mal-estar no trabalho é
um imperativo ético permanente. Uma tarefa coletiva para ontem.

Ferreira (2012, p.17), ao discorrer sobre o que ele denominou [...] “produtividade saudavel”, isto
é, o0 alinhamento saudavel do bem-estar dos trabalhadores com a eficiéncia e eficécia
organizacional, propde a disseminacdo do bem-estar no trabalho associado a uma nova
concepcdo. Na sua abordagem, o autor considera o contexto de trabalho passivel de ajustes e

divide a responsabilidade da QVT entre todos da organizacao.

Diante desse panorama, torna-se fundamental a compreenséo e controle dos fatores do trabalho
que impactam o bem-estar dentro das organizacdes. Ferreira (2012) considera o diagnostico
como sendo uma etapa essencial para a construcdo do bem-estar no trabalho e nesse sentido
propde que
“[...] se realmente queremos tornar o trabalho um espaco de crescimento e
reconhecimento; se queremos que a organizacdo do trabalho seja eficiente e justa; se
preconizamos que as condi¢des de trabalho, efetivamente, atendam aos trabalhadores e

que haja relagdes socioprofissionais humanas e saudaveis, devemos entdo, conhecer o
que pensam os trabalhadores” (FERREIRA, 2012, p.8).

Ainda, dentro dessa linha, o autor salienta que além de um diagndstico estatisticamente confiavel,
é imprescindivel que a organizacdo tenha uma politica que ampare a qualidade de vida no

trabalho, no intuito de agir nas causas mais profundas para alcangar o bem-estar do trabalhador.

Diversas organizacdes tém demonstrando o empenho no desenvolvimento de estratégias para
valorizacdo dos trabalhadores e para propiciar condigdes necessérias para 0 seu bom
desempenho, sua satisfacdo e bem-estar (SANT ANNA; PASCHOAL; GOSENDO, 2012). Os

autores afirmam que é imprescindivel conhecer quais as praticas, acOes e caracteristicas da
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organizacdo que podem afetar de forma positiva o bem-estar no trabalho. Eles ainda acrescentam
que, apesar de gestores e académicos sugerirem que as ac¢Oes e praticas devam ser voltadas para o
desenvolvimento dos ativos humanos e aumento da competitividade organizacional, ha poucos
estudos sistematicos acerca dos impactos das politicas e praticas organizacionais sobre o bem-

estar dos trabalhadores.

De fato, diversos trabalhos no universo académico confirmam a disseminacdo de programas,
praticas e acles relacionadas a QVT, mas nem todos sdo calcados em pesquisas sobre as
necessidades dos trabalhadores e nem sempre sobre consistentes referenciais tedricos (Ferreira,
2012, Nishimura, 2008, Arellano, 2009, Ogata e Simurro, 2009, Ferreira; Alves e Tostes, 2009).

De acordo com Nishimura (2008), no atual contexto em que mudancas de natureza politica,
estrutural e socioecondmica que vém ocorrendo em escala global, novas formas de organizar o
trabalho sdo impostas. Nessa perspectiva, Nishimura (2008, p.17) afirma que
[...] as propostas de acdes e programas de QVT ganham destaque, justificadas pela
necessidade de as empresas contarem com trabalhadores saudaveis e capazes de

resistirem & elevada carga de cobranca e tensdes decorrentes do campo competitivo em
gue operam.

Sobre a perspectiva de acdes de Qualidade de Vida no Trabalho, porém, diversos pesquisadores
(OLIVA, 2008, VASCONCELOQOS, 2001, OGATA e SIMURRO, 2009) indicam que a QVT tem
tido um enfoque assistencialista e pontual, por meio da implantagdo de programas motivacionais
e de promocdo da saude, além da utilizacdo de técnicas como massagens, ginastica laboral e

palestras de conscientiza¢do como forma de incrementar o bem-estar nas organizacoes.

Dessa forma, 0 que se pode perceber a partir das evidéncias é que pouco se investiga no que diz
respeito aos fatores que influenciam o bem-estar dentro das organizacGes. Nesse sentido,
Vasconcelos (2001), apesar de acreditar na dedicagdo das organizagdes no que diz respeito a
melhoria do bem-estar dos trabalhadores, questiona se os beneficios das a¢des que estdo sendo

desenvolvidas serdo suficientes para atingir os objetivos propostos.

Em torno de tais questionamentos, surgem as seguintes questdes de pesquisa - Qual é a influéncia

de fatores do trabalho (ergonémicos, de QVT e de pressdo no trabalho) no bem-estar no trabalho
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de natureza administrativa/gerencial? E quais emocdes o bem-estar € capaz de provocar nos

profissionais que exercem essas atividades?

A resposta a essa indagagdo provavelmente deve corroborar os achados de outros autores acerca
da importancia da avaliacdo dos fatores do trabalho, visando a melhoria das condic¢des laborais e
do bem-estar dos trabalhadores, contemplando aspectos, tanto fisicos, quanto psicolégicos. Esta
pesquisa envolverd a avaliagdo de diversos fatores (condi¢cdes do ambiente, recursos disponiveis,
relagOes interpessoais, Importancia percebida do trabalho, desenvolvimento pessoal, demandas
cognitivas e de tempo e caracteristicas das tarefas) que possam estar influenciando o bem-estar

dos individuos e neles provocando emocdes positivas e negativas associadas ao trabalho.

1.1 Objetivos

1.1.1 Objetivo geral

Verificar a influéncia de fatores do trabalho - contemplando dimensdes relacionadas a ergonomia,

qualidade de vida no trabalho e aos fatores de pressdo no trabalho dentro de uma proposta

integradora desses conceitos - no bem-estar no trabalho de natureza administrativa/gerencial.

1.1.2 Objetivos especificos

1) Identificar as variaveis e dimensfes que compdem o construto bem-estar no trabalho, com

base na literatura sobre qualidade de vida e fatores de presséo no trabalho e na ergonomia;
2) Desenvolver e validar uma escala para mensurar os fatores do trabalho, a importancia
percebida no trabalho, o bem-estar no trabalho e as emocdes positivas e negativas percebidas no

trabalho em atividades de natureza administrativa/ gerencial;

3) Verificar o impacto dos fatores do trabalho na importancia percebida no trabalho;
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4) Verificar o impacto dos fatores do trabalho no bem-estar no trabalho;

5) Avaliar qual a influéncia do bem-estar no trabalho em termos de emocdes sentidas pelos
trabalhadores;

6) Verificar se as dores relatadas com mais frequéncia apresentam avaliacdes diferentes, no que
tange aos fatores do trabalho, importancia percebida no trabalho, bem-estar no trabalho e
emocOes negativas e positivas no trabalho.

1.2 Justificativa

O trabalhador, na atualidade, é submetido a cobrancas crescentes de desempenho e produtividade
diante de um mercado cada vez mais opressor e competitivo. Para responder as demandas
estabelecidas, o trabalho € desempenhado muitas vezes as custas da integridade fisica e mental
do trabalhador. Consequentemente, desordens corporais e metabdlicas sinalizam e manifestam as
sobrecargas que os individuos sofrem frequentemente no Ambiente de trabalho.

E notdrio que as doencas ocupacionais geram custos e, consequentemente, trazem danos para as
organizagGes. Da mesma maneira, sabe-se que a melhoria na salde e seguranca pode trazer
vantagens econdmicas para as empresas, para os trabalhadores e para a sociedade. Dessa forma, o
entendimento das causas que impactam negativamente o bem-estar dos individuos e as
organizac0es, assim como as ferramentas utilizadas para minimizar seus efeitos, tém sido alvo de

grande atencéo nos dias atuais.

Do ponto de vista das organizacOes, a relevancia se da pela necessidade de enfrentamento dos
problemas presentes no cotidiano das organizacgdes tendo em vista a complexidade cada vez
maior dos atuais contextos organizacionais. A analise dos fatores do trabalho que influenciam o
bem-estar podera dar aporte para a concepcdo de programas, politicas e praticas de gestdo de

qualidade de vida e satde no trabalho.
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Na visdo de Oliva (2008), a implementacdo de um sistema de gestéo eficiente, no que diz respeito
a saude e a seguranca no trabalho, contribui para a melhoria da imagem da empresa perante as
partes interessadas. Segundo ela, 0 comprometimento da organizagdo por meio de um processo
continuo de melhorias, no qual a inten¢do da empresa é direcionada para ag@es preventivas e ndo

corretivas, € uma estratégia organizacional, contribuindo para os resultados empresariais.

Numa linha de raciocinio semelhante, Couto (2007, p. 39), relata que “[...] qualquer trabalho
preventivo sobre qualquer fendbmeno indesejado passa necessariamente pelo conhecimento de

suas causas”.

Para Oliva (2008), medidas devem ser adotadas visando a implantacdo de inovagdes gerenciais,
tecnoldgicas e estruturais a fim de promover a satide e o bem-estar dos trabalhadores. Na visdo de
Oliva (2008), investir no trabalhador contribui para o aumento da produtividade da organizagéo e
para a obtencdo de diferenciais competitivos.

Do ponto de vista social, a relevancia se desponta em funcdo do alto valor que o trabalho
representa na sociedade contemporénea e a influéncia que a atividade laboral exerce na vida do
individuo. De acordo com Morin (2001), o trabalho cultiva um lugar importante na sociedade a
medida que proporciona um local para o individuo se relacionar com outras pessoas, ter um
sentimento de vinculacdo, ter um objetivo, além de algo para fazer. Nesse sentido, a pesquisa
espera poder contribuir fornecendo informacdes que ajudem a nortear os processos de formulagao
de politicas e praticas voltadas para a saude do trabalhador e os caminhos para reduzir a

incidéncia de doencas ocupacionais.

Para Pinheiro, Troccoli e Paz (2002), apenas o estudo de fatores fisicos ambientais ndo é
suficiente para explicar a prevaléncia de sintomas osteomusculares nas atividades com baixa
carga muscular, como é o caso das tarefas desenvolvidas em ambientes de escritério. Diante
disso, os autores sugerem a participacao de fatores etioldgicos complementares, como 0s aspectos
psicossociais presentes em Ambiente de trabalho tipico de escritorio, no desenvolvimento e

agravamento dos sintomas. Nessa direcéo, o trabalho buscara verificar a influéncia dos fatores do



25

trabalno no bem-estar e desse nas emocgOes percebidas no trabalho pelos profissionais

administrativos/gerenciais em diferentes ramos de atuacéo.

Do ponto de vista académico, a relevancia incide em entender e refletir sobre as causas que
influenciam negativamente o bem-estar dos trabalhadores na perspectiva de problematizar para
avancar. Por meio do desenvolvimento de uma escala, que foi construida a partir de um
referencial teorico, e que foi testada por meio de diversos procedimentos estatisticos, buscar-se-a

oferecer uma contribuicdo metodoldgica com a presente dissertacao.

A presente dissertacdo é formada pelos seguintes capitulos. O capitulo 1 é introdutério e nele séo
apresentados topicos tais como relevancia da tematica, definicdo do problema, objetivo geral,
objetivos especificos e justificativa da pesquisa. Contempla o capitulo 2 o referencial tedrico,
apresentando as tematicas de estresse e fatores de pressdo no trabalho; qualidade de vida no
trabalho, suas teorias e abordagens; ergonomia e bem-estar no trabalho. O capitulo 3 descreve a
metodologia utilizada na pesquisa, 0s procedimentos de coleta e analise dos dados. Refere-se, 0
capitulo 4, a apresentacdo, descricdo, analise e discussdo dos resultados. O capitulo 5 finaliza este
trabalho, descrevendo as conclusbes sobre o tema desenvolvido, apontando as contribuicdes e
limitaces do estudo, assim como apresentando sugestfes para pesquisas posteriores. As

referéncias bem como os apéndices finalizam esta dissertacdo de mestrado.
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2 FUNDAMENTACAO TEORICA

A literatura mostra que diversas areas de estudo como a psicologia, medicina, fisioterapia e
administracdo tém realizado muitos esforgos no sentido de compreender o bem-estar e a

qualidade de vida dos trabalhadores no ambiente organizacional.

Apesar de cada area de conhecimento valer-se de diferentes bases conceituais, utilizarem
abordagens especificas do seu campo de atuacao e instrumentos particulares de analises, percebe-
se a existéncia, em cada uma delas, de dimensGes comuns de andalise. Dimensfes essas que,
apesar de se enderecarem a distintos construtos, tais como qualidade de vida no trabalho, estresse
no trabalho, ergonomia da atividade, ergonomia aplicada ao trabalho, promocdao de saude, saide
mental, ou, até mesmo, melhoria do clima organizacional, apresentam pontos de intersecdo a
medida que proporcionam a investigacdo de fatores semelhantes. Ou seja, tratam de assuntos
comuns, capazes de influenciar, em maior ou menor grau, 0 bem-estar no trabalho. Apesar de
haver pontos de intersecdo no que diz respeito a determinadas caracteristicas dos construtos
considerados, ndo ha questionamento algum quanto a existéncia de diferentes enfoques, niveis de
abrangéncia e nuances facilmente perceptiveis em cada dos construtos analisados. Dessa forma,
serdo abordadas nesse referencial tedrico as tematicas de estresse, mais precisamente fatores de
pressdo no trabalho, qualidade de vida no trabalho e suas teorias e abordagens, ergonomia e,
finalmente, bem-estar no trabalho. Esse conjunto de construtos constitui o sustentaculo da

pesquisa realizada.
2.1 Estresse e fatores de presséo no trabalho

2.1.1 Estresse

De acordo com Sant’anna e Kilimnik (2011, p.177), “[...] em cada periodo da humanidade, pode-
se identificar uma enfermidade tipica: na Idade Média foi a peste bub6nica; no Renascimento, a
Sifilis e, na Era Romantica, a tuberculose”. De acordo com Albrecht (1988), com o desenrolar de
século XX, passa-se a viver a era da ansiedade, na qual o estresse é caracterizado como a doenca

endémica.
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Os avancos da area saude até os dias de hoje séo inegaveis em relacdo ao tratamento de diversas
doencas antes muito temidas. Entretanto, observa-se um nimero crescente de doencas cuja causa
esta relacionada ao estresse. Albrecht (1988) pontuou em seu livro O gerente e 0 estresse que,
apesar de as pesquisas e tratamentos médicos terem agido no sentido de praticamente eliminar
quase todas as doengas infecciosas como tuberculose, difteria e pneumonia, outras categorias de
doencas - reconhecidamente relacionadas hoje com o estresse, tais como ataques cardiacos,

endurecimento das artérias, derrames e cancer - tém apresentado incidéncia aumentada.

A abordagem sobre o estresse esta em continua evolucao, sendo que a abrangéncia do tema tem

aumentado, ao longo dos anos, por meio do progresso das pesquisas sobre o tema.

Selye (1959), em sua obra A tensdo da vida, numa linguagem coloquial, apresenta, as primeiras
descobertas, no campo da medicina, sobre o estresse. Para o Selye (1959, p.10), “[...] stress &,

essencialmente, o grau de desgaste total causado pela vida”.

Ferreira (2012a, p.213) define estresse ocupacional como “[...] respostas prejudiciais fisicas e
emocionais que ocorrem quando as exigéncias do trabalho ndo correspondem as capacidades,

recursos ou necessidades do trabalhador”.

Albrecht (1988), apesar de intitular o estresse como doenca do século XX, considera que, embora
0 estresse, como processo quimico do corpo, seja uma manifestacdo normal de adaptacdo do
corpo as exigéncias de seu ambiente, quando a reacdo ao estresse se torna crénica e em niveis

elevados, a indisposicao e desconforto do individuo tornam-se perceptiveis.

Nas pesquisas mais recentes, tem-se analisado o estresse como um fenébmeno complexo que, por
meio da interacdo do individuo com o ambiente interno e externo, pode causar mudancgas
fisioldgicas, psicoldgicas, emocionais e comportamentais (CHAMON, CHAMON, JUNIOR,
2010).

De acordo com Couto (2007, p. 268), “[...] o nivel de tensdo pode ser decorrente do tipo de

atividade caracteristica de alta carga mental, por caracteristicas peculiares de cada tipo de
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trabalho e também por relagdes humanas”. Couto (2007) ainda acrescenta que tensdo € um
acontecimento habitual e faz parte da vida de qualquer pessoa. Na visdo do autor, o nivel correto
de tensdo é percebido como um dos fatores que impactam diretamente a qualidade de vida. Couto
(2007, p.268) afirma que “[...] a tensdo excessiva, no entanto, é acompanhada de prejuizos na

fungdo motora e de outras perdas cognitivas em geral”.

Na viséo de Couto (1987), dois tipos de estresse podem ser identificados, de acordo com o grau
de intensidade das exigéncias ambientais. Para ele, 0 estresse de sobrecarga acontece quando as
demandas do ambiente exigem mais que a estrutura psiquica das pessoas é capaz de suportar. Ja o
estresse de monotonia acontece quando a estrutura psiquica do individuo é pouco estimulada

pelas exigéncias do meio.

A ideia de que qualquer tipo de trabalho tem agentes potencialmente estressores para o individuo
é defendida por Cooper, Sloan e William (1988), segundo os quais, porém, diferencas vao existir
dependendo da situacdo, do contexto ocupacional e também variando nos tipos de agente e
intensidade de manifestacdo de pessoa para pessoa.

Kasl (1992) sugere que

[...] as causas de stress sio muito diversificadas e duas pessoas ndo respondem da
mesma forma aos estressores, nomeadamente os de natureza profissional. Os agentes ou
circunstancias indutoras de reagdes de stress podem ser de natureza psicossocial e
também de outras naturezas, tais como fisica, quimica e biol6gica. Relativamente a
alguns agentes de natureza ndo psicossocial, 0 medo associado as possiveis
consequéncias de uma exposicdo a determinado agente existente no Ambiente de
trabalho poderé ser responsavel pela experiéncia de stress (KASL,1992,p. xx)

Sant’ana e Kilimnik (2001, p.181), sobre a perspectiva de que cada individuo tem um limiar
diferente para suportar as pressdes e que as manifestaches do estresse variam conforme as

circunstancias, afirmam que

[...] esta diferenciagdo particular do estresse, ao se centrar na condic¢do do individuo — e
ndo somente nas caracteristicas do seu meio — e ao propor que ndo so a estrutura psico-
fisico-quimica do homem, mas também os seus valores, percepcdes, habitos e ambiente
social, determinam em parte o tipo e a frequéncia das manifestagcdes de estresse diante
de uma dada circunstancia.
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Segundo Pinheiro, Troccoli e Paz (2002, p. 72), “[...] o estresse decorreria da incapacidade do
sujeito de enfrentar as demandas do ambiente, enquanto caracteristicas individuais como idade,
género, e experiéncia influenciariam as habilidades de coping (enfrentamento do estresse),
tornando o sujeito mais ou menos vulneravel ao acometimento de qualquer doenga”. Para os
autores, justamente por isso, apesar de colaboradores de uma mesma empresa ou de uma mesma
ocupacao estarem submetidos aos mesmos fatores desencadeadores do estresse ocupacional, nem

todos os sujeitos desenvolverdo os sintomas do estresse.

Nesse sentido, Sant’anna e Kilimnik (2011, p. 184) consideram que

[...] os impactos e o controle do estresse na dinamica organizacional tem sido alvo de
diversas pesquisas nos ultimos anos, das quais se pode inferir com segurangca que o
estresse ocupacional encontra-se presente em praticamente todos o0s contextos de
trabalho e nos mais diversos niveis da estrutura organizacional.

Marshall (1978) apud Stacciarini e Trocoli (2002, p.190), referindo-se a prevencao e tratamento,
propdem que o entendimento das fontes de pressdo organizacional é o primeiro passo na reducdo
do estresse ocupacional, que se tem destacado como um elemento da modernidade, e vem sendo
analisado enquanto fendmeno presente em diversas atividades e setores. O interesse pelo estudo
dos fatores de presséo no trabalho parte, principalmente, do entendimento de que o adoecimento

dos trabalhadores é um fator de prejuizo para as organizagoes.

Tomando como base os referenciais tedricos, pode-se observar que o construto estresse é
analisado em que diversas areas de estudo (medicina, psicologia, administracdo etc) e tem
inimeras abordagens, configurando-se, assim, como de natureza bastante complexa. Em vista
disso, optou-se, neste estudo, por focalizar os fatores de pressdo no trabalho capazes de gerar
sintomas de estresse, de acordo com Cooper e outros (1988) e que se caracterizam por serem

passiveis de serem manejados por meio de politicas de gestéo.
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2.1.2 Fatores de pressao no trabalho

Sant’anna e Kilimnik (2011) demonstram a existéncia de diferenciagdo entre os construtos
pressdo e estresse ao afirmarem que o individuo pode se afastar de uma determinada situacdo que
esteja Ihe causando bastante estresse ou, pode ainda, tentar minimizar o nivel e a influéncia de

um determinado fator de presséo sobre ele.

Arroba e James (1988) apresentam uma definicao de estresse e pressdo

[...] as pressdes sdo o conjunto de todas as exigéncias depositadas sobre vocé. Elas
podem ser fisicas, tais como as sentidas no corpo ao correr, contrair um resfriado,
suportar barulho intenso, adaptar-se a pratos diferentes quando no estrangeiro; podem
ser psicoldgicas, como quando solicitam seu tempo e atengdo, ao lidar com pessoas
dificeis, ao receber uma promocdo ou ao ter trabalho demais para fazer. Algumas
exigéncias sdo agradaveis, outras nem tanto, mas todas aumentam as pressdes que vocé
enfrenta. O stress é a sua resposta a um nivel de pressdo inadequado. E uma resposta as
pressdes, e ndo a pressdo em si (ARROBA; JAMES, 1988, p. 9).

Para Couto (1987), os principais fatores de pressdo que afetam o individuo no trabalho estdo
ligados a urgéncia com que as atividades sdo impostas e a ma administracdo do tempo vinculado
a uma série de exigéncias. O excesso de centralizacdo das atividades, gerando uma ampliacdo das
responsabilidades, a auséncia de um controle mais efetivo sobre os processos e, sobretudo, um

excesso de investimento na imagem, também comp&em esta lista.

Dias (2008), baseada no estudo de Couto (1987), sintetiza os fatores de pressdo e as
consequéncias deles para cada nivel hierarquico. No quadro 1 estdo descritos os fatores de
pressdo do pessoal do nivel operacional e o pessoal de maior nivel hierarquico e as consequéncias

deles sobre o individuo e a organizacao.



Quadro 1 - Fatores de pressdo por nivel hierarquico de acordo com Couto (1987)
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Nivel x Consequéncias
o Fatores de Presséo L o x
Hierarquico (individuo e organizacao)
e Chefias inseguras ® Queda de produtividade
e Autoridade mal delegada e Erros freqiientes
Pessoal do | ® Problemas de relacionamento interpessoal e Altas taxas de absenteismo
nivel ) Inad-equagéo: capacidade x responsabilidade | e Elevados indices de afastamento por
: x salario doenga
operacmnal eOrganizacdo deficiente do local de trabalho e Caracteristica Contagiosa do Problema -
® Protecionismo tendéncia de disseminacdo do fenémeno a
e Falta de motivagéo outros grupos
e Acumulo de responsabilidades e Diminuic¢do da Quantidade de trabalho
e Falta de Informagdes e Altas taxas de absenteismo
e Relacionamento interpessoal deficiente e Elevados indices de afastamento por
e Inadequacfo: capacidade x responsabilidade | doenca
x salario e Perturbagdes Fisiologicas e Psicologicas
e Obsessao da geréncia por resultados tais como:
Pessoal de | o Responsabilidade sobre pessoas * cefaléias
nivel e Deficiéncia no clima organizacional * tonturas
hierérquico e Conflitos entre proprios valores e os da * enjoo
mais organizacdo . d%m@nu@géo da mem(')ri‘a
elevado * diminuig¢do do tonus vital

+ ansiedade

* depressao

« alteragdes do sono
* insOnia

* problema lombares

Fonte - DIAS, 2008, p. 40.

De acordo com Morais e Kilimnik (1994), o modelo dindmico do estresse, desenvolvido por

Cooper, Sloan e Williams (1998), permite o diagnostico dos possiveis agentes indutores do

estresse, assim como as manifestacfes dele, ou seja, os sintomas do estresse, tanto no nivel dos

individuo, quanto no das organizacdes.

A Figura 2 apresenta uma sintese da dinamica do estresse ocupacional, proposto por Cooper,

Sloan e William (1988), revelando as fontes de pressdo no trabalho, seus possiveis sintomas e

consequéncias, tanto no ambito individual, quanto organizacional.
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Figura 2 - Modelo dindmico do estresse ocupacional de Cooper, Sloam e William

FONTES DE STRESS SINTOMAS DO STRESS
FATORES INDIVIDUAIS
INTRINSECOS AO
TRABALHO e AUMENTO DA
PRESSAO ARTERIAL DOENGAS
e DORES/OMBROS- * INFARTO DO
COLUNA DEPRESSAO MIOCARDIO
« AUMENTO DO e ESGOTAMENTO
CONSUMO DE ALCOOL MENTAL
o IRRITABILIDADE
ACENTUADA
PAPEL NA
ORGANIZAGCAO
RELACIONAMENTO
INTERPESSOAL —_—
INDIVIDUO
DESENVOLVIMENTO ORGANIZACIONAIS GREVES
NA CARREIRA
o AUMENTO DE o ACIDENTES
ABSENTEISMO FREQUENTES E
GRAVES
e TURNOVER
ACENTUADO o APATIA/
INDIFERENCAS
e DIFICULDADES NAS
> RELACOES
INDUSTRIAIS
e QUALIDADE
DEFICIENTE

CLIMA E ESTRUTURA
ORGANIZACIONAL

INTERFACE
CASA/TRABALHO

Fonte - COOPER et al., 1988, p.85.

Conforme pode ser observado no quadro 1, Cooper, Sloan e William (1988) categorizaram em
seis grupos as fontes de tensdo e de estresse para o trabalhador e delimitaram certos conjuntos de

variaveis para cada uma dessas fontes potenciais.
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Fatores intrinsecos ao trabalho - Condicbes de salubridade, jornada e ritmo de trabalho, riscos
potenciais a saude do trabalhador, sobrecarga de trabalho, introducdo de novas tecnologias,

natureza e contetdo do trabalho.

O papel do individuo na organizacéo - Ambiguidade e conflito de papéis.

O inter-relacionamento - Para com os superiores, colegas e subordinados.

Fatores ligados ao desenvolvimento e ao progresso do trabalhador em sua carreira - Congruéncia

de status, seguranca no emprego e perspectiva de promocdes.

O clima/estrutura da organizacao - Ameacas potenciais a integridade do individuo, sua autonomia

e identidade pessoal.

A interface casa/trabalho - Aspectos comuns entre o0 estresse ocupacional e 0s eventos pessoais

fora do trabalho, ou seja, a dindmica macro e psicossocial do estresse.

A partir do modelo de Cooper, Sloan e William (1988), os proprios autores elaboraram um
instrumento, sob a forma de questionario, conhecido como Occupational Stress Indicator (OSI).
Esta ferramenta, que é utilizada por inimeros pesquisadores, € composta por seis escalas, varias

subescalas e inimeros itens, que sdo evidenciados no quadro 2.



34

Quadro 2 — Fatores de pressdo e os itens avaliados em cada dimensao por Cooper, 1988.

Fatores de Pressdo Itens

Carga de trabalho Levar servigo para casa

Néo ser capaz de se desligar do trabalho em casa

Ter que trabalhar por muitas horas

Tarefas conflitantes e demandas do papel profissional

Exigéncias que o trabalho faz sobre o relacionamento entre os cénjuges e seus filhos
Demandas que o trabalho faz sobre a vida particular/social do trabalhador

Interrelacionamentos Lideranca e apoio inadequado dos superiores

Falta de consulta ou comunicacdo por parte do superior

Treinamento ou desenvolvimento gerencial inadequado, ou de pouca qualidade
Discriminag&o ou favoritismos camuflados

Sentimento de isolamento

Falta de incentivo por parte dos superiores

Ser subvalorizado

Feedback inadequado sobre desempenho do trabalhador

Equilibrio entre vida Atitude negativa do(a) esposo(a) em relagdo a minha carreira

pessoas e trabalho Auséncia de apoio emocional de outras pessoas fora do trabalho

Falta de apoio pratico de outras pessoas fora do trabalho

Ter uma vida familiar com um(a) parceiro(a) que também esta investindo numa carreira
Instabilidade na vida familiar

Investir numa carreira em detrimento da vida familiar

Papel Gerencial Gerenciar ou supervisionar o trabalho de outras pessoas
Viagens de negdcios e ter que viver em hotéis

Ser visto unicamente com um chefe

Ter que exercer um papel negativo (como demitir alguém)

Responsabilidade Ter que assumir riscos

Individual Lidar com situacdes delicadas ou ambiguas
Tomar decisdes importantes

Consequéncias dos erros cometidos por vocé

Manter-se atualizado Manter-se atualizado com novas técnicas, ideias, tecnologia, inovagao, ou novos desafios
Participar de reunides

Falta de apoio social por parte das pessoas no trabalho

Simplesmente estar visivel ou disponivel

Falta de possibilidade | Trabalhar com tarefas as quais considera abaixo do seu nivel de habilidade
de crescimento Perspectivas de promocéo obscuras

Auséncia de perspectivas de crescimento na carreira

Oportunidade de desenvolvimento pessoal

Ambiente e clima Mudancas na forma como se deve realizar o trabalho
organizacional Fatores que estdo fora do controle direto do trabalhador
Clima organizacional

Caracteristicas da estrutura da empresa

Fonte - COOPER et al. 1988, adaptado pela autora da dissertacao.

Couto, Nicoletti e Lech (2007, p. 63), ao tratar dos fatores de presséo, propdem que ““[...] diante
da sobrecarga e sem a obtencéo dos resultados, comeca a existéncia do ciclo vicioso da tensdo”.
O autor explica o ciclo ressaltando que a falta de resultados leva ao aumento da pressdo e da
tensdo sobre os trabalhadores e, sem a solucdo do problema de origem, os resultados néo

aparecem, causando mais cada vez mais pressao (figura 3). Couto, Nicoletti e Lech (2007, p. 63)
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ainda acrescenta que “[...] sobre o trabalhador, o resultado é que ele se torna cada vez mais tenso
e, assim, predisposto aos transtornos psicossomaticos e aos disturbios e lesbes dos membros

superiores”.

Figura 3 - Ciclo vicioso da tensdo de acordo com Couto, Nicoletti e Lech (2007)

Press3o sobre
trabalhadores

Faltade Tensao dos

trabalhadores

resultados

Nao solugao
do problema
de origem

Fonte — elaborada pela autora da dissertagéo.

Sant’anna ¢ Kilimnik (2011), ao analisarem diversas perspectivas tedricas acerca das relacdes
existentes entre o estresse ocupacional e a QVT, propdem que, para se estabelecerem niveis
aceitaveis de qualidade de vida no trabalho, é preciso, antes de tudo, gerenciar o estresse e suas
manifestacdes negativas. O mesmo se aplica, entdo, ao bem-estar no trabalho, foco da presente

dissertacao.
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2.2 Qualidade de vida no trabalho

2.2.1 Conceitos

Ogata e Simurro (2009, p. 01) relatam que quando se trata de qualidade de vida, muitos sdo 0s
significados e termos utilizados para conceitua-la. Os autores afirmam que se pode
[..] frequentemente, observar, mesmo entre os profissionais da salde, que ndo ha
consenso e continua sendo objeto de grande discussdo a definicdo da expresséao.
Algumas vezes, Salde, Status de Salde, Promocéo da Salde, Qualidade de vida e Bem-

estar sdo utilizados, indiscriminadamente, como se fossem sindnimos; outras vezes,
vemos diferencas estabelecidas entre as dimensdes que fazem parte deste universo.

Ainda, na viséo dos autores, apesar de haver semelhanga entre os constructos, o enfoque, dentro e
fora das organizagdes, deve ser mais claro em relacdo as diferengas dos conceitos e dimensdes

envolvidas em cada uma das expressoes.

Arelano (2009, p. 134) no mesmo sentido, afirma que

[...] apesar do constructo qualidade de vida estar cada vez mais presente nas estratégias
organizacionais, vinculadas a uma melhoria da imagem interna e externa da empresa,
quando se aprofunda as abordagens teoricas, observa-se que ele ainda estd bastante
relacionado a saude, inclusive designando-se o sujeito do estudo como paciente, huma
clara referéncia de auséncia de saude, indicando uma caréncia de integracdo entre as
varias dimensdes contempladas pela QV.

A Organizacdo Mundial de Saide (OMS) define qualidade de vida como a percep¢do do
individuo em sua posicao na vida, no contexto da cultura e sistema de valores em que vive e em

relacdo a suas expectativas, seus padrdes e suas preocupagoes.

No que diz respeito a qualidade de vida no contexto das organizacfes, 0 emprego de inumeras
expressOes para caracterizar o bem-estar no trabalho, ndo parece ser diferente. De acordo com
Sant’anna e Kilimnik (2011, p. 09), “[...] apesar de a qualidade de vida no trabalho ser
conceituada de diferentes maneiras por diversos pesquisadores, existe consenso no que diz
respeito a compreensdo da QVT como uma reacdo aos conceitos e praticas tayloristas”. Para os

autores, a QVT pode ser entendida como “[...] um instrumento que tem como objetivo propiciar



37

uma maior humanizacdo do trabalho, o aumento do bem-estar dos trabalhadores e uma maior
participacdo dos mesmos nas decisdes e problemas do trabalho” (SANT’ANNA e KILIMNIK,
2011, p. 09).

Para Paiva (2006), a qualidade de vida no trabalho representa uma das mais recentes
preocupacfes no ambito da gestdo contemporanea, uma vez que se refere ao bem-estar das
pessoas no contexto de trabalho e repercutird no desempenho individual e no alcance dos

objetivos organizacionais.

Dessa forma, pode-se perceber que a literatura sobre QVT se encaminha para alguns pontos em
comum, como a busca pela humanizagéo do trabalho e a procura por conciliar os interesses dos
individuos e das organizagdes. Nesse sentido, Oliva (2008) elucida que a atencdo da QVT é dada

para dois principais aspectos: bem-estar do trabalhador e eficacia organizacional.

E importante reiterar que, (o que se refere ao presente trabalho), o conceito de bem-estar € visto
de uma perspectiva mais ampla, englobando, tanto questdes associadas a QVT, quanto ao
estresse, tais como dimens@es de conteddo do trabalho e fatores de pressao no trabalho, além de

aspectos ergonémicos.

Na abordagem de Fernandes (1996), a definicdo contempla, além de atos legislativos que
protegem o trabalhador, o atendimento a necessidades e aspiracbes humanas, fundamentado na
ideia de humanizacdo do trabalho e na responsabilidade social da empresa.

Fernandes (2006), ao tratar da origem, evolucdo e perspectivas da qualidade de vida no trabalho
em seu estudo, faz uma retrospectiva do conceito de QVT até o momento atual.

2.2.2 Teorias e abordagens

Herzberg, Mausner e Snyderman (1959) contribuiram para os estudos da QVT ao pesquisarem

sobre o comportamento humano no trabalho. Por meio de suas pesquisas, 0s autores buscaram
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explicar a diferenca entre satisfacdo e motivacdo. A partir dos estudos, os pesquisadores
propuseram que os fatores que geram satisfacdo (intrinsecos) sdo diferentes dos fatores que
geram insatisfacdo (extrinsecos). Ou seja, 0s autores defenderam que o oposto da satisfagdo com
o trabalho ndo é a insatisfacdo, mas, sim, nenhuma insatisfacdo com ele. Da mesma maneira,

indicaram que o oposto da insatisfacdo com o trabalho € nenhuma insatisfagdo com o trabalho.

Herzberg (1968), ao estudar a salde mental no trabalho, prop6s via teoria motivagdo-higiene, a
existéncia de duas categorias interdependente de fatores (fatores higiénicos e fatores
motivacionais). De acordo com o autor, os fatores higiénicos se relacionam aos aspectos
extrinsecos da tarefa, isto é, com as condicBes sob as quais as atividades sdo realizadas, como,
por exemplo, a politica de administracdo da empresa, a supervisdo, as relacdes interpessoais, as
condi¢bes de salario, o status e a seguranca no emprego. JA os fatores motivacionais se
relacionam com os aspectos que fazem parte das tarefas ou intrinsecos ao trabalho, como por
exemplo: liberdade para criar, inovar e procurar formas préprias para realizar uma tarefa;
realizacdo, reconhecimento; responsabilidade; possibilidade de crescimento; desenvolvimento

etc.

Sant’anna e Kilimnik (2011, p. 06) ao tratarem da teoria da motivacéo-higiene, esclarecem que 0s
fatores higiénicos “[...] ndo sdo responsaveis pelo aumento da satisfacdo com o trabalho, mas a
auséncia € capaz de levar a insatisfagdo”. Sant’anna e Kilimnik (2011, p. 07) esclarecem a teoria
de F. Herzberg explanando que os fatores motivacionais sdo responsaveis pela satisfacdo
propriamente dita ¢ afirmam que “[...] os fatores que motivam as pessoas estdo estritamente

ligados ao contetdo da tarefa e se relacionam com a sensacao de realizagdo e desafio”.

Hackman e Oldham (1975) trouxeram grande contribuicdo ao estudo da QVT ao proporem uma
teoria considerando as dimensdes do conteldo da tarefa, fatores contextuais e a necessidade
individual de realizagdo e crescimento, assim como resultados tais como satisfacdo geral com o
trabalho, produtividade e trabalho de qualidade entre outras possibilidades. Essa abordagem pode
ser considerada, inclusive, como um desdobramento e aprofundamento da teoria de Herzberg e

tem sido utilizada por diversos pesquisadores como um modelo de QVT.



39

Para operacionalizarem o modelo, 0s pesquisadores desenvolveram o instrumento conhecido
como Job Diagnostic Survey — JDS (Levantamento do Diagndstico do Trabalho), que é
amplamente citado e usado na literatura e pesquisas. No modelo, os autores consideram sete
dimensdes basicas do trabalho, sendo elas: variedade de habilidades, identidade da tarefa,

significado da tarefa, autonomia, feedback extrinseco, feedback intrinseco, inter-relacionamento.

Variedade de habilidades - Grau em que a tarefa requer uma variedade de atividades diferentes
para a sua execucdo, por meio do envolvimento, e uso de varias habilidades e talentos por um

mesmo individuo.

Identidade da tarefa - Grau em que a tarefa requer a execucdo de um trabalho completo e

identificavel, ou seja, realizado do inicio ao fim com vistas a se obterem resultados visiveis.

Significado da tarefa - Grau em que a tarefa tem um impacto substancial sobre a vida ou trabalho

de outras pessoas, sejam elas pertencentes a organizagdo ou ao ambiente externo.

Autonomia - Grau em que a tarefa fornece ao individuo substancial independéncia e liberdade

para programar seu trabalho e determinar os procedimentos na sua execucao.

Feedback extrinseco - Grau em que o individuo recebe informacBes claras sobre o seu

desempenho pelos seus superiores, colegas ou clientes.

Feedback intrinseco - Grau com que a propria execu¢do das atividades do trabalho fornece
informagdes diretas e claras sobre o seu desempenho.

Inter-relacionamento - Grau em que o trabalho requer que o empregado lide diretamente com

outras pessoas, inclusive clientes.

No que se refere as dimensdes relacionadas ao contexto do trabalho, o modelo de Hackman e
Oldham (1975) considera a satisfagdo com a seguranga, com a compensagdo, com colegas de

trabalho, supervisdo e com as possibilidades de crescimento. Além disso, 0 modelo contempla
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ainda a variavel Necessidade Individual de Crescimento, que possibilita identificar a relacao

existente entre as caracteristicas da tarefa e as respostas individuais.

Quadro 3 — Dimensdes e varidveis do modelo de Hackman e Oldham (1976)

Dimensoes

Variaveis

Dimensoes de contelido do trabalho

Variedade de habilidade

Identificacdo com a tarefa

Significado da tarefa

Inter-relacionamento

Autonomia

Feedback intrinseco

Feedback extrinseco

Percepcéo do significado do trabalho
Conhecimento dos reais resultados do trabalho

Dimens0es de contexto de trabalho

Satisfacdo geral com o trabalho

Motivagdo interna para o trabalho

Satisfacdo com a possibilidade de crescimento
Satisfagdo com a seguranca

Satisfagcdo com a compensagéo

Satisfagcdo com o ambiente social

Fonte - HACKMAN E OLDHAM, 1976, adaptado pela autora da dissertagdo.

Sant’anna e Kilimnik (2011) ao tratarem do modelo de Hackman e Oldham (1975), afirmam que

0 modelo propbe que as caracteristicas das tarefas levam a manifestacdo de trés estados

psicoldgicos criticos que determinam a motivacdo e a satisfacdo dos trabalhadores em relacdo ao

trabalho. De acordo com os autores, 0 primeiro estado pode ser definido como o grau com que a

pessoa percebe os seu trabalho como valioso, dentro da escala de valores. Ja o segundo avalia o

grau com que o individuo se sente responsavel pelos resultados de seu trabalho. Por ultimo, o

terceiro estado psicoldgico se relaciona com o grau de conhecimento que o profissional tem

acerca dos resultados do seu trabalho.

Hackman e Oldham (2010) acrescentam, em um estudo mais recente, que:

[...] quando os trés estados estiverem presentes — que é, quando 0s ocupantes dos
cargos considerarem que o trabalho é significativo, sentirem pessoalmente responsaveis
pelos resultados e tiverem conhecimento dos resultados de seu trabalho — eles estardo
internamente motivados para desempenhar bem. Eles ndo seriam capazes de dar
desculpas para si mesmos, de que possuem um bom desempenho se o trabalho néo
tivesse falta de significado, ou que eles estavam apenas seguindo tarefas exigidas por
alguém, ou que o trabalho ndo desse informagBes sobre como eles o estavam
desempenhando. (HACKMAN e OLDHAM, 2010, p. 464).
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Walton (1973), em sua abordagem sobre qualidade de vida no trabalho, propde um modelo que
considera oito questdes centrais para a pesquisa de QVT nas organizacdes. O autor esclarece que
essas oito categorias conceituais fornecem uma estrutura para um diagnéstico abrangente da QVT
(quadro 2).

Os critérios de Walton (1973) sdo largamente citados na literatura e, em linhas gerais, seus
aspectos sdo: compensacdo justa e adequada, seguranca e salde nas condi¢BGes de trabalho,
oportunidade imediata para a realizacdo e desenvolvimento das capacidades humanas, integracdo
social na organizacao, constitucionalismo, o papel e o espaco do trabalho na vida do empregado e

a relevancia social do trabalho, conforme exposto no quadro 4.



Quadro 4 — Dimens0es e variaveis do modelo de Walton (1973)

Dimensoes

Fatores avaliados

Remuneracgéo

Equidade interna e externa

Justica na compensagao

Partilha dos ganhos de produtividade
Proporcionalidade entre salarios

CondicGes de trabalho

Jornada de trabalho razoavel
Ambiente fisico seguro e saudavel
Auséncia de insalubridade

Uso e desenvolvimento de capacidades

Autonomia
Autocontrole relativo
Qualidades multiplas
Informagdes sobre o processo total do trabalho

Oportunidade de crescimento e
desenvolvimento profissional

Possibilidade de carreira
Crescimento pessoal
Perspectiva de avanco salarial
Seguranga de emprego

Integracgdo social na
empresa

Auséncia de preconceitos
Igualdade

Mobilidade
Relacionamento

Senso comunitario

Direitos na empresa

Direitos de protecdo do trabalhador
Privacidade pessoal

Liberdade de expressdo Tratamento imparcial
Direitos trabalhistas

Equilibrio Trabalho e Vida

Papel balanceado no trabalho
Estabilidade de horérios
Poucas mudancas geograficas
Tempo para lazer da familia

Relevancia social do trabalho na vida

Imagem da empresa
Responsabilidade social da empresa
Responsabilidade pelos produtos
Préticas de emprego

Fonte - Walton, 1973, adaptado pela autora da dissertacéo.
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Franca (1997, p. 80) elucida que a construgédo da qualidade de vida no trabalho se inicia quando a

empresa € a pessoa sao vistas como um todo e define a QVT como “[...] 0 conjunto das acOes de

uma empresa que envolvem a implantacdo de melhorias e inovagdes gerenciais e tecnologicas no

Ambiente de trabalho”. Pinheiro, Troccoli e Paz (2002) acrescentam que o comportamento do

trabalhador precisa ser compreendido nas trés perspectivas (biopsicossocial) por meio do

processo de interacdo e complementaridade dessas trés perspectivas.
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Franca e Oliveira (2005) ressaltam ainda as ac¢fes desenvolvidas pelos trabalhadores ou pelas
organizacges, no intuito de controlar os fatores de risco ocupacionais e buscar uma integracao
biopsicossocial, e que estdo relacionadas a gestdo da qualidade de vida no trabalho. Na visdo de
Franca, (1997, p. 80) “[...] o posicionamento biopsicossocial representa o fator diferencial para a
realizacdo de diagndstico, campanhas, criacdo de servicos e implantacdo de projetos voltados
para a preservacdo e desenvolvimento das pessoas, durante o trabalho na empresa” (FRANCA
1997, p.80).

Arelano (2009), em seu estudo que buscou mapear e analisar as ferramentas e os resultados das
acOes dos programas de qualidade de vida, em 27 organizacGes que haviam sido agraciadas com
0 Prémio Nacional de Qualidade de Vida, constatou a auséncia de um modelo de avaliacdo
integrada da QVT. De acordo com o autor, verificou-se grande variabilidade no que diz respeito
aos instrumentos de avaliacdo, na medida em que foram utilizados, tanto instrumentos genéricos,
guanto instrumentos para a avaliacdo especifica de um dos componentes da qualidade de vida,
status de satde dos funcionarios e estresse. Em funcgdo do resultado encontrado, o autor propde
avaliar a QVT, considerando trés dimensdes especificas: individuo, organizacdo e interacdo entre

individuo e a organizacao.

Quando Ferreira (2012a) aborda a QVT, direciona um olhar sobre a diversidade dos integrantes
da organizacdo, incluindo todos os niveis de trabalhadores, desde os dirigentes, gestores,
técnicos, profissionais de nivel médio, auxiliares, estagiarios. Dessa forma, o autor considera que
todos, com seu trabalho, contribuem para o funcionamento da organizacdo, tornando-se assim

personagens importantes no diagndstico de QVT.

Ferrreira (2012a) fundamenta sua visdo tedrico-metodoldgica na Ergonomia da Atividade
Aplicada a Qualidade de Vida no Trabalho (EAA _QVT). Seu modelo descritivo tedrico de
conducdo diagndstico QVT foi concebido e baseado em dois niveis analiticos distintos e
complementares (figura 4). Segundo o autor, o nivel analitico do diagndstico macroergondémico
produz como resultado a visdo macro de como os trabalhadores expressam sua visdo em relagao
aos fatores que comp6em a QVT, relacionadas ao bem-estar e mal-estar no trabalho. Ja e o nivel

analitico do diagnostico microergonémico, conforme elucida Ferreira (2012a, p. 185) “[...] busca
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investigar os impactos produzidos por estes fatores e 0s modos pelos quais os trabalhadores lidam
com as exigéncias que nascem dos contextos de trabalho” e estdo relacionadas ao custo humano

do trabalho e as estratégias de mediacéo individual e coletiva.

Figura 4 - modelo descritivo tedrico-metodoldgico de Avaliacdo de Qualidade de Vida no

Trabalho (QVT): Niveis analiticos. Fatores Estruturadores e Métodos

Risco Qualidade de Vida
de Adoecimento no Trabalho

Continuum de Representagdes dos Trabalhadores | | |

Mal-Estar no Trabalho o Bem-Estar no Trabalho
[Representagies Negativas) Coexisténcia (Representagdes Positivas)

Método:
Inventario de Estratégias
Avaliagio de Operatorias de )
Qualidade de Vida no Ineficaz Mediacio Eficaz
Trabalho (1A_QVT) Individual/Coletiva Método:
I Analise Frgandmica
o9 doTrabalha (A LT
° g g E ° [ ]
iE s
29 35 Custo Humano do Trabalho
E 3 z E Fisico ] Cognitiva ] Aletivo
Zu
CondigBes Organizagdo Relagbes Reconhecimento Elo
de do Socioprofissionais e Crescimento Trabalho-Vida
Trabalho Trabalho de Trabalho Prafissional Social
Cultural Organizacional

Fonte - FERREIRA, 2012, p. 177.

O instrumento para a coleta de dados utilizado no diagnoéstico macroergondmico foi validado
pelo autor e é conhecido como Inventéario de Avaliacdo de Qualidade de Vida no Trabalho —
(IA_QVT), instrumento este que permite avaliar aspectos, tanto de natureza qualitativa quanto
quantitativa. Segundo Ferrreira (20123, p.207), o0 inventario possibilita o conhecimento “[...] com

rigor cientifico, o que pensam os respondentes sobre QVT em uma dada organizacgao”.

A partir de resultados de estudos realizados em diversas organizagdes, Ferreira (2012a)
identificou as principais mensagens transmitidas pelos trabalhadores, nas questbes abertas do
IA_QVT, no nivel analitico do diagnostico macroergonémico. Ferreira (2012a, p. 255) afirma

que “[...] para os trabalhadores, a QVT ¢ indissociavel dos seguintes elementos”.
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Do prazer no trabalho - Gostar do que se faz, sentir que o trabalho € Gtil individual e socialmente.

Da pratica do reconhecimento - Ser reconhecido profissionalmente pelos pares, pelas chefias e

pela instituicdo, nutrir respeito dos outros.

Da possibilidade de crescimento profissional - Dispor de liberdade para criar no trabalho, crescer

intelectualmente, ter oportunidades, participar da tomada de decis&o, ser consultado.

Das relacGes socioprofissionais harmoniosas - Ter bom relacionamento com os colegas e as

chefias, prevalecer o espirito de cooperacdo. Poder expressar livremente ideias, opinides.

De condi¢bes adequadas de trabalho - Dispor de local confortavel de trabalho (condicdes fisicas,
iluminacdo, temperatura), ter mobiliario, instrumentos, Recursos materiais, equipamentos e

softwares, contar com suporte técnico e operacional.

O quadro 5 mostra os cinco fatores estruturados e 0s itens que constituem o Inventario de
Avaliacéo de Qualidade de Vida no Trabalho — (IA_QVT) de Ferreira (2012a).
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Quadro 5 — Fatores e itens avaliados no IA_QVT

Fatores Itens

CondicGes no trabalho Expresséo condicdes fisicas (local, espaco, iluminagdo, temperatura), materiais
(insumos), instrumentais (equipamentos, mobiliario, posto), suporte (apoio
técnico) que influenciam a atividade de trabalho e colocam em risco a seguranga
fisica

Organizacéo do trabalho Expressa as variaveis de tempo (prazo, pausa), controle (fiscalizacdo, pressao,
cobranca), tracos das tarefas (ritmo, repeticdo), sobrecarga e prescricao
(normas) que influenciam a atividade de trabalho

Relacdes socioprofissionais de Expressdo as interacfes socioprofissionais em termos de relaces com os pares
trabalho (ajuda, harmonia, confianga), com as chefias (liberdade, dialogo, acesso,
interesse, cooperacao, atribuicdo, e conclusdo das tarefas), comunicacdo
(liberdade de expresséo), ambiente harmonioso e conflitos que influenciam a
atividade de trabalho

Reconhecimento e crescimento Expressam variéveis relativas ao reconhecimento no trabalho (existencial,
profissional institucional, realizacdo profissional, dedica¢do, resultado alcangado) e ao
crescimento profissional (oportunidade, incentivos, equidade, criatividade,
desenvolvimento) que influenciam a atividade de trabalho

Elo trabalho-vida social Expressa as percepcdes sobre a institui¢do, o trabalho (prazer, bem-estar, zelo,
tempo passado no trabalho, sentimento de utilidade, reconhecimento social) e as
analogias com a vida social (casa, familia, amigos) que influenciam a atividade
de trabalho

Fonte: Ferreira, 2012a, adaptado pela autora da dissertagéo.

Na visdo de Ferreira (2012b), a disciplina que é utilizada como ferramenta para se operar de
forma sistematica no campo da QVT é conhecida como ergonomia. Segundo Ferreira (2012b, p.
67), “[...] a abordagem tedrico-metodoldgica de QVT tem como ancora a ergonomia da atividade,

disciplina cientifica de origem franco-belga”.

2.3 Ergonomia

Ferreira (2012a) relata que a abordagem ergondmica, no que se refere ao enfoque dado a
avaliacdo do trabalho existente ou ergonomia de correcdo, que na visdo do autor, inspira a
abordagem de QVT, surgiu por volta dos anos de 1950, a partir de reflexdes e intervengdes de

diversos pesquisadores naturais de paises de lingua francesa.

Da mesma forma, Pequini (2005) indica que o surgimento da ergonomia aconteceu apds a
Segunda Grande Guerra Mundial, em funcdo de falhas ocorridas na interface entre 0 homem e a
méaquina. Na visdo do autor, a ergonomia nasceu objetivando, de forma préatica, a seguranca,
satisfacdo e bem-estar dos trabalhadores no seu relacionamento com os processos de producao.

Couto, Nicoletti e Lech (2007) acrescenta que, a partir da década de 60, a difusdo da ergonomia

adveio, especialmente, em decorréncia do aumento da pressdo da fiscalizagdo do trabalho e da
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maior atuacdo dos sindicatos e do ministério publico. Além disso, para o autor, outro motivo que
propiciou a disseminacdo da ergonomia pelo mundo foi o aumento das lesbes do sistema

osteomuscular.

A palavra ergonomia é proveniente da unido de duas palavras gregas: ergon, que significa
trabalho e nomos, que denota regras, normas ou leis. Trata-se de uma reflexdo e uma
compreensdo acerca das leis e regras que regem o trabalho em contextos especificos, com o

objetivo de transformé-lo. Segundo Falzon (2007, p. 8), a ergonomia tem um duplo objetivo.

De um lado, um objetivo centrado nas organizacbes e no seu desempenho. Esse
desempenho pode ser apreendido sob diferentes aspectos: eficiéncia, produtividade,
confiabilidade, qualidade, durabilidade, etc. De outro, um objetivo centrado nas pessoas,
esse também se desdobrando em diferentes dimensfes: seguranca, saide, conforto,
facilidade de uso, satisfacdo, interesse do trabalho, prazer, etc.

Por sua vez, Couto (2007, p. 11) define ergonomia como “Trabalho interprofissional que,
baseado num conjunto de ciéncias e tecnologias, procura o ajuste mutuo entre o ser humano e seu
Ambiente de trabalho de forma confortavel, produtiva e segura, basicamente, procurando adaptar

o trabalho as pessoas”.

De acordo com Pequini (2005), a ergonomia esta relacionada a varios aspectos, tais como postura
e 0s movimentos corporais, fatores ambientais (ruidos, agentes quimicos), informacdes (sejam as
captadas pela visao, audicdo e outros), controles, assim como cargos e tarefas desempenhadas

pelos trabalhadores.

Outra definicdo é proposta por Ferreira (2012a, p. 139), que conceitua a ergonomia como

[...] uma abordagem cientifica antropocéntrica que se fundamenta em conhecimentos
interdisciplinares das ciéncias humanas e da sadde para, de um lado, compatibilizar os
produtos e as tecnologias com as caracteristicas e necessidades dos usuarios e, de outro,
humanizar o contexto sociotécnico do trabalho, adaptando-o tanto aos objetivos do
sujeito e do grupo, quanto as exigéncias das tarefas e das situacfes de trabalho.

Como pode ser observado na figura 5, Ferreira (2012a) propfe a inter-relacdo individuo-
ambiente, mediada pelo trabalho para explicar as dimensGes da ergonomia.
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De acordo com o autor, a variavel individuo é constituida por uma populacdo especifica que
compde a classe trabalhadora, geralmente remunerada, para executar aquela atividade. Ja a
varidvel ambiente pode ser caracterizada, de forma resumida, por um contexto sociotécnico
singular, especial e formalmente circunscrito, e que contenha regras, tanto formais, quanto

informais. A dimensdo trabalho é conceituada, pelo autor, da seguinte maneira:

[...] atividade humana ontoldgica singular, baseada em estratégias de regulagdo, por
meio das quais o sujeito interage com o ambiente e seus multifatores, buscando garantir
0S meios necessarios a sobrevivéncia, proporcionar o seu bem-estar fisico, psicoldgico e
social e, ainda, responder as tarefas prescritas, (FERREIRA, 20123, p.141).

Figura 5 - Interacdo individuo-ambiente mediada pelo trabalho

Individuo Trabalho Ambiente

Fonte - Ferreira, 2012a, p. 141.

De fato, existem diferentes conceitos e definicdes para a tematica ergonomia. De acordo com
informacdes da Ergonomics Research Society (2012), ergonomia é o estudo do relacionamento
entre 0 homem e o seu trabalho, equipamentos e ambiente, e particularmente a aplicacdo dos
conhecimentos de anatomia, fisiologia e psicologia na solugdo dos problemas surgidos desse

relacionamento.

No Brasil, a Associacdo Brasileira de Ergonomia (ABERGO) tem como principal objetivo o
estudo, a préatica e a divulgacdo das interacBes das pessoas com a tecnologia, a organizacdo e o
ambiente, considerando as suas necessidades, habilidades e limitagdes. Em uma visdo mais
ampla, a ABERGO trata da ergonomia como uma disciplina orientada para uma abordagem

sistémica de todos os aspectos da atividade humana.

De acordo com a ABERGO (2012), no entender da Associagdo Internacional de Ergonomia

(IEA), a atribuicdo do ergonomista é contribuir para o planejamento, projeto e avaliacdo de
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tarefas, postos de trabalho, produtos, ambientes e sistemas de modo a torna-los compativeis com
as necessidades, habilidades e limitacdes das pessoas.

Apesar da auséncia de consenso no que diz respeito ao conceito de ergonomia, ndo ha davida
acerca da sua abrangéncia, interdisciplinaridade e aplicabilidade.

Para Pequini (2005), o carater interdisciplinar expressa que a ergonomia se utiliza de inumeras
areas de conhecimento. Ja, em relagdo a aplicabilidade, o autor afirma que essa se configura na
adaptacdo do posto de trabalho e do ambiente as caracteristicas e necessidades do trabalhador.

No que diz respeito a sua abrangéncia, € possivel falar que a ergonomia pode estar presente em
todas as situacGes em que exista um relacionamento entre 0 homem e o ambiente. Couto (2007,
p. 16) afirma que “[...] a ergonomia esté presente em todos os ramos da atividade humana: numa
aeronave, num Onibus, no automovel, no lar, mas é no trabalho que encontramos sua maior

aplicacdo pratica”.

De acordo com a ABERGO (2008), os dominios de especializagcdo da ergonomia sdo:

[...] ergonomia fisica - esta relacionada com as caracteristicas da anatomia humana,
antropometria, fisiologia e biomecénica em sua relacdo a atividade fisica. Os topicos
relevantes incluem o estudo da postura no trabalho, manuseio de materiais, movimentos
repetitivos, disturbios masculos-esqueléticos relacionados ao trabalho, projeto de posto
de trabalho, seguranca e salde.

Ergonomia cognitiva - refere-se aos processos mentais, tais como percepgdo, memoria,
raciocinio e resposta motora conforme afetem as interagdes entre seres humanos e outros
elementos de um sistema. Os tdpicos relevantes incluem o estudo da carga mental de
trabalho, tomada de deciséo, desempenho especializado, interagdo homem computador,
stress e treinamento conforme esses se relacionem a projetos envolvendo seres humanos
e sistemas.

Ergonomia organizacional - concerne & otimizagéo dos sistemas sociotécnicos, incluindo
suas estruturas organizacionais, politicas e de processos. Os topicos relevantes incluem
comunicagdes, gerenciamento de recursos de tripulagdes (CRM - dominio aeronautico),
projeto de trabalho, organizacdo temporal do trabalho, trabalho em grupo, projeto
participativo, novos paradigmas do trabalho, trabalho cooperativo, cultura
organizacional, organizacdes em rede, tele trabalho e gestéo da qualidade.

Couto (2007) diz que a classificacdo das areas da ergonomia varia conforme a visdo de diversos

autores e pesquisadores. Ele prop6e dez principais campos: trabalho fisicamente pesado; trabalho



50

em altas temperaturas; trabalno em ambientes frios; biomecanica; ergonomia no método e no
posto de trabalho; condi¢cbes para o trabalho intelectual; questdes ergondmicas relacionadas a
administracdo do processo produtivo; melhoria na confiabilidade humana; ergonomia na

prevencéo de acidentes no trabalho e prevencao da fadiga no trabalho.

Ferreira (2012, p. 138) afirma que a “[...] ergonomia tem sido chamada para atender a maltiplas
demandas do mundo produtivo”, como: melhoria das condi¢des materiais e instrumentais de
trabalho; identificacdo dos agentes nocivos a salde dos trabalhadores; aprimoramento da
competéncia profissional; transformacgdes na organizacdo sociotécnica do trabalho; impactos do
uso de novas tecnologias; concepcdo de ambientes de trabalho e produtos de consumo; problemas

de adequacdo das Novas Tecnologias da Informacéo e da Comunicacgdo (NTIC).

Tratando a atividade do ergonomista em um nivel que ultrapassa a analise dos componentes
fisicos do Ambiente de trabalho, pode-se citar Hendrick (1993), que prople quatro fatores
abordados da seguinte forma: interface homem-méaquina ou ergonomia de hardware — ligado a
performance dos sistemas operacionais (controles e displays) e do arranjo das estacOes de
trabalho com o objetivo de diminuir as probabilidades de erros humanos; interface homem-
ambiente ou ergonomia ambiental — sobre as capacidades e limitacbes humanas em relacdo as
demandas impostas pelas variagdes do ambiente; interface usuario-sistema ou ergonomia de
software — relaciona-se a ergonomia cognitiva, pois estuda como as pessoas conceitualizam e
processam as informacdes; interface homem-organiza¢do-maquina ou macroergonomia — tem seu
foco na estrutura do sistema de trabalhno como um todo, em suas interfaces com o0s avangos
tecnoldgicos, com o sistema organizacional e com a interface homem-maquina.
Diante dessas premissas, observa-se que a relacdo homem-maquina-Ambiente de trabalho
envolve ndo apenas componentes fisicos como o monitor e o teclado do computador, por
exemplo, mas os programas informaticos (software e hardware) que sdo utilizados, os individuos
inseridos em um contexto macroergondmico que envolve exigéncias de tempo e metas de
produtividade e aspectos cognitivos ligados ao processamento de diversas informacgdes para
resolugéo de problemas. Confirmando o exposto, de acordo com Montmollin (1986, p.3),

[...] observe um trabalhador sentado numa cadeira diante da tela e do teclado de um

terminal de computador. Ele tem dor nas costas. O ergonomista sabe muitas coisas sobre
as costas. Ele pode ajudar a conceber cadeiras e mesas melhor adaptadas. O trabalhador
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tem também dor de cabeca. A tela reflete a luz e tem pouco contraste. O ergonomista
sabe muitas coisas sobre os olhos e a visdo. Ele pode ajudar a conceber telas menos
ofuscantes. O trabalhador esta fatigado. Faz quatro horas que ele esta diante do seu
terminal, e ele ndo é mais tdo jovem. O ergonomista sabe muitas coisas sobre os efeitos
da duracdo do trabalho sobre o organismo humano. Ele pode ajudar a organizar melhor
os horérios e as pausas. O trabalhador ndo esta sentado sem fazer nada, ele executa uma
atividade. Ele interpreta informagdes que aparecem sobre a tela, ele resolve problemas.
Talvez cometa erros. O ergonomista sabe muitas coisas sobre o raciocinio dos
trabalhadores. Ele pode ajudar a apresentar melhor as informacdes, a formular melhor os
problemas e a conceber uma melhor formacéo.

Da mesma forma, no que diz respeito a abrangéncia e amplitude da ergonomia, aparecem novas
nomenclaturas como a macroergonomia, que de acordo com Hendrick (1993) e Brown (2005)
citados por Guimardes e Fogliatto (1999) procura estudar a adequacdo organizacional de
empresas ao gerenciamento de novas tecnologias de producdo além dos métodos de organizagédo
do trabalho.

Segundo eles, o estudo macroergondmico possibilita a participacdo dos trabalhadores de
diferentes areas, argumentando que tal envolvimento na concepc¢do e operacionalizacdo das

atividades é fundamental para o sucesso na implementacao das melhorias.

Ferreira (2012a), ao abordar sobre a tradi¢do dos estudos sobre ergonomia da atividade, salienta
que um de seus tracos culminou no que chamou de a clinica da atividade, que é caracterizada
pelo diagndstico do individuo ou pequenos grupos em situacdo de trabalho, por meio do
mapeamento de sintomas de disfuncionamentos e, posteriormente, a prescricao de sugestfes e/ou
recomendacfes de melhoria que visem o reequilibrar, de forma satisfatéria, a inter-relacdo

individuo-contexto de trabalho.

Couto (2011), por sua vez, compara o trabalho de ergonomia com um time de futebol. Nessa
analogia, ele reitera a constatacdo de que 0 sucesso ao tratar a questdo ergondmica estd no
trabalho em equipe, uma vez que, nos dois contextos, ndo é possivel ganhar o jogo trabalhando
sozinho. O autor ressalta que a participagdo do trabalhador € fundamental para que a solucéo

ergondmica sugerida seja a mais apropriada para aquela situagdo analisada.
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Couto (2007, p. 277), visando fornecer um instrumental de trabalho para avaliacdo dos fatores
relacionados a organizacdo do trabalho, propde um roteiro para entrevista semiestruturada,

conforme pode ser observado no quadro 6.

Quadro 6 — Roteiro para entrevista semiestruturada para avaliacdo dos fatores relacionados a
organizacéo do trabalho

Dimenséo Detalhamento (perguntas basicas) / pontos de ruptura do equilibrio mental
Qualidade da Vocé considera que a empresa da condicfes de se conseguir os resultados que sdo cobrados?
Gestéo

Procurar detectar o ponto de ruptura do equilibrio mental: carga enorme de trabalho sem os
recursos para tal, com cobranca rigorosa de resultados

Modelo de Durante o seu trabalho, vocé costuma ter um ritmo puxado do inicio ao fim? Ou existem
Organizagéo do tarefas mais leves, de menor exigéncia? Como é organizado o trabalho e sua area? VVocé
Trabalho participa desta organizacao?

Procurar detectar o ponto de ruptura do equilibrio mental: Alienagdo total, Dissocia¢do corpo-
mente, Carga enorme de trabalho, Altissimo grau de controle e poucos mecanismos de

regulagdo

Aspectos Vocé se identifica com o trabalho que faz na empresa?

Intrinsecos da Que perspectivas profissionais vocé enxerga na sua vida?

Tarefa e Satisfacdo

com o trabalho Procurar detectar o ponto de ruptura do equilibrio mental: Ma qualidade de vida no trabalho,
remuneracao abaixo dos niveis minimos de dignidade

Realidade Como vocé descreve o relacionamento entre as pessoas em seu Ambiente de trabalho?

Psicossocial e Pressdo que vocé sente no trabalho: notade 1a 7

fatores higiénicos
Procurar detectar o ponto de ruptura do equilibrio mental: Pressdo excessiva, Comportamento
obsessivo-compulsivo/paranoico/perversidade, Desrespeito, Assédio moral — humilhacéo
explicita, humilhacéo implicita (mobbing), Assédio sexual, frustragio importante

Quadro de Valores | Na empresa predomina Coeréncia ou Incoeréncia no trato de assuntos de pessoal?

Na opinido de seus colegas, qual é o critério basico pelo qual as pessoas progridem na sua
area de trabalho?

Existem situacdes de trabalho em que vocé tenha que fazer alguma coisa que julgue
eticamente errado?

O termo protecionismo se aplica as chefias de sua area?

Procurar detectar o ponto de ruptura do equilibrio mental: Exigéncia de agir fora de valores
éticos, inibicdo da autenticidade e de coeréncia?
Inibicio de liberdade

Dimensao Estresse | Existem situacBes em que os resultados lhes sdo cobrados e vocé ndo tem controle sobre 0s
meios de consegui-los?

Houve algum episddio na area que tenha levado o pessoal a se sentir individualmente ou
coletivamente uma frustra¢do importante?

Procurar detectar o ponto de ruptura do equilibrio mental: Carga excessiva de trabalho, Falta
de controle dos meios para conseguir um determinado resultado + cobranca dos resultados,
Frustracdo importante

Fonte — COUTO, 2007, adaptado pela autora da dissertacéo.
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Em outras palavras, as ferramentas da ergonomia e 0s conhecimentos do ergonomista,
considerando-se a perspectiva dos individuos que vivenciam o contexto de trabalho, sdo
fundamentais para a identificacdo e proposicao de solugdes que visem a melhoria das condigoes
de trabalho, sejam elas relacionadas aos aspectos fisicos, organizacionais ou psicossociais.

Como pode ser visto neste topico, a ergonomia tem sua perspectiva de atuacdo cada vez mais
expandida, sendo de grande importancia a sua consideracdo em estudos relacionadas a qualidade

de vida, ao estresse e, principalmente, ao bem-estar no trabalho, o que seré abordado a seguir.

2.4 Bem-estar e bem-estar no trabalho

De acordo com Ogata e Simurro (2009, p. 09), o bem-estar pode ser entendido como um “[...]
processo consciente por meio do qual as pessoas fazem escolhas em busca de uma existéncia
mais exitosa”. Ele ainda acrescenta que respostas emocionais positivas e julgamentos globais em

relacdo a vida fazem parte do bem-estar e aponta que ele € de responsabilidade do individuo.

Para Nunes (2008, p.19), o bem-estar ¢ compreendido como “[...] um estado dindmico de salde,
no qual o individuo progride em direcdo a um nivel elevado de funcionalidade, atingindo um

equilibrio 6timo entre um meio externo e interno”.

Paschoal (2008, p. 23) define bem-estar ocupacional como “[...] a prevaléncia de emocGes
positivas no trabalho e a percepcao do individuo de que, no seu trabalho, expressa e desenvolve

seus potenciais e avanca no alcance de suas metas”.

Para Robertson e Cooper (2011), o bem-estar, para os individuos é formado por trés principais

componentes: fisico, social e psicolégico (figura 6).
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Figura 6 - Os trés componentes do bem-estar

Bem-estar social

Bem-estar psicologico

Ex: nossa habilidade para
lidar com as tensdes do
cotidiano e manter uma
atitude positiva e senso de
propdsito

Ex: uma rede social
positiva e que apoie.

Bem-estar fisico

Ex: quantidade de
exercicio fisico, habitos
de sono, o alcool

Individuos présperos

Fonte - ROBERTSON e COOPER ,2011, p. 04.

Diversos autores afirmam que o conceito de bem-estar estd intimamente relacionado e muitas
vezes se confunde com os termos qualidade de vida, satisfacdo, estresse ou salde mental
(OGATA e SIMURRO, 2009, PASCHOAL E TAMAYO, 2008; DESSEN E PAZ 2009,
FERREIRA, 2012, SAMPAIO, 2012).

Paschoal e Tamayo (2008, p.16) afirmam que a definicdo de bem-estar permite que o seu
conceito seja aplicado em vérios contextos de trabalho, tanto organizacional, quanto ndo. E, nesse
sentido, conceituam o bem-estar como
[...] a prevaléncia de emocgdes positivas no trabalho e a percep¢do do individuo de que,
no seu trabalho, expressa e desenvolve seus potenciais/habilidades e avanca no alcance
de suas metas de vida. Definido desse modo, o bem-estar no trabalho inclui tanto
aspectos afetivos (emogdes e humores) quanto cognitivos (percepcdo de expressividade

e realizacdo) e engloba os pontos centrais da abordagem hedonista e da abordagem
eudaiménica.

Na visdo Paschoal e Tomayo (2008, p. 20), “[...] o contexto de trabalho apresenta-se como um
lugar privilegiado de emocdes e, fundamentalmente, de realizagdo e de construcéo da felicidade

pessoal”.
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Ferreira (2012a, p. 112), ao abordar sobre os significados fundamentais para tornar o trabalho
como fonte de bem-estar, alegria e satisfacdo enfatiza que “[...] outro significado do trabalho
como produtor de felicidade esta intimamente imbricado com a nogéao de utilidade que o trabalho
assume”. Para o autor, ndo ¢ possivel dissociar 0 sentimento de ser Util para outras pessoas, ou
seja, de sentir-se util para outras pessoas do trabalho produtor de felicidade. O autor (2012a, p.

112) afirma, também, que

[...] esse significado é, portanto, revelador de uma das formas de sociabilidade do
trabalho, ou seja, o trabalho é fonte de prazer, porque a atividade realizada produz em
seu produtor um sentimento de ajuda, auxilio, amparo, solidariedade... enfim, de ser til,
prestativo, oportuno, convir para com 0s outros.
Mendes e Marrone (2002, p. 33), ao tratarem da Importancia percebida do trabalho, afirmam que
“[...] a valorizacdo € o sentimento de que o trabalho tem sentido e valor para si mesmo, é

importante e significativo para a organizacdo e para a sociedade”.

Robertson e Cooper (2011) relatam que o termo heddnico é utilizado para se referir a sentimentos
subjetivos de felicidade, enquanto o termo eudamonico tem a intencdo de abordar os aspectos do

bem-estar psicoldgico (figura 7).
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Figura 7: Aspectos hedonicos e eudaimdnicos do bem-estar psicoldgico

Bem-estar eudaimonico

v' Auto-aceitagdo

v Dominio ambiental Bem-estar hedonico
v’ Relagdes positivas v’ Felicidade

v’ Crescimento pessoal v'Bem-estar subjetivo

v’ Propésito na vida v'Emogdes positivas

v" Autonomia

Fonte - ROBERTSON e COOPER, 2011, p. 07.

Carol Ryff e colaboradores, citados por Robertson e Cooper (2011), abordam o bem-estar

eudaimonico por meio de seis dimensoes.

Autoaceitacdo: uma visao positiva de si mesmo e da vida (passado e presente).

Relac¢des positivas com os outros: relacdes calorosas e afetivas.

Autonomia: autodeterminacdo e liberdade, capacidade de resistir a influéncia das padrdes sociais.
Dominio ambiental: senso de dominio sobre 0 meio ambiente e assuntos cotidianos.

Proposito na vida: objetivos, significado e senso de direcdo na vida.

Crescimento pessoal: mudanca continua, desenvolvimento e crescimento psicolégico.

Robertson e Cooper (2011), em seu livro intitulado Bem-estar: produtividade e felicidade no

trabalho propdem o modelo de ASSET para medir e explicar o papel do bem-estar no trabalho.

Por meio do Modelo de Bem-estar no trabalho (ASSET) os autores identificam fatores do
trabalho (por exemplo, recursos e comunicacdo, controle e relacbes de trabalho) que
desempenham um papel fundamental na determinacao dos niveis de bem-estar no trabalho (figura
8).
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Figura 8: Modelo de ASSET

Resultados para a
Principais fatores do trabalho organizacio
» Recursos e comunicagio » Produtividade e desempenho
» Controle e autonomia » Baixo indice de absenteismo
» Equilibrio entre trabalho e por motivo de doenga
vida pessoal / carga de trabalho » Retengdo dos trabalhadores
» Seguranga no trabalho e (baixo indice de rotatividade)
mudanca » Atratividade para o
» Relagdes de trabalho recrutamento de pessoas
» Condigdes de trabalho »Satisfacdo do cliente, usuario

e trabalhador

| 1

Bem-estar psicolégico Resultados para o individuo

» Produtividade e satisfacdo
»Moral e motivagio

» Cidadania

»Saude

» Senso de proposito
» Emocgoes positivas —

Fonte: ROBERTSON e COOPER, 2011, p. 55.

Dessen e Paz (2009), ao pesquisarem sobre indicadores de bem-estar nas organizac@es, elucidam
que os indicadores descritos no trabalho ndo sdo de responsabilidade apenas das organizacdes,
mas, de forma reciproca, do individuo e da organizacdo. Os autores exemplificam a situacdo
descrita acima, da seguinte maneira.
Isto implica em dizer, por exemplo, que para o trabalhador julgar que possui bons
relacionamentos em seu trabalho, é necessario que ele também se esforce neste sentido.

Da mesma maneira, se ele sente que suas ideias sdo ouvidas, isto significa que ele
buscou participar ativamente e compartilhar tais ideias (DESSEN e PAZ, 2009, p. 9).

Paschoal (2008) afirma que, de forma operacional, o bem-estar no trabalho tem os fatores afetos
positivo, negativo e realizacdo pessoal. Para a autora, o afeto positivo é investigado por meio dos
adjetivos: feliz, alegre, entusiasmado, animado, empolgado, contente, disposto, orgulhoso e
tranquilo. Ja o afeto negativo € analisado via adjetivos: nervoso, tenso, irritado, chateado,

impaciente, com raiva, incomodado, deprimido, frustrado, ansioso, preocupado, entediado.
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Para a presente dissertacdo, o que é chamado de afeto positivo e negativo corresponde aos
conceitos de emocoes positivas (Fig. 8) e Emocdes negativas, que serdo abordados no proximo

topico.

2.4.1 Emocdes positivas e negativas

Segundo Martins e Melo (2008), o termo emocao teve origem no vocéabulo latino emovere que
significa movimentar e deslocar. De acordo com os autores, como a sua prépria etimologia
sugere, sdo reacOes que se manifestam frente aquelas condicdes afetivas que, pela sua
intensidade, mobilizam para algum tipo de acdo. Avaliando sob o ponto de vista psicoldgico,
Martins e Melo, (2008, p. 130), afirmam que

[...] existem emoc®es naturais e fisiolégicas que aparecem em todas as pessoas com um
importante substrato biol6gico, designadamente a alegria, 0 medo, a ansiedade ou a
raiva, entre outras. Tais emocOes podem ser agradaveis ou desagradaveis, mobilizam-
nos para a atividade e tomam parte na comunicacdo interpessoal. Portanto, essas
emogdes atuam como poderosos motivadores do comportamento humano.

Na visdo de Godim, Estramiana, Luna e colaboradores (2010, p. 242) a emoc&o é conceituada
como

[...] um estado afetivo ativado por processos neurofisioldgicos que preparam o
organismo para a a¢do (dimensdo bioldgica), o que parece ter sido decisivo para o
desenvolvimento da espécie humana. A histéria retne fortes evidéncias de que as
expressdes faciais emocionais ajudaram aos homens a manter seus inimigos distantes
(raiva), a aproximar os proprios pares para se reproduzirem (alegria), correr do perigo
(medo), esquivar-se de situagdes aversivas (nojo) e chamar a atencdo dos demais sobre
0s estados pessoais internos (tristeza).

Diversos autores afirmam que as emoc¢6es tém um papel fundamental no bem-estar, na qualidade
de vida (MARTINS E MELO, 2008; ROBERTSON E COOPER, 2011) ou nos estados de saude
ou doenca (MARTINS E MELO, 2008).

De acordo com (Martins e Melo, 2008), por meio das propriedades motivacionais e também pela
capacidade de modificar os comportamentos, as emoc¢6es influenciam a satde ou doenca. Além

disso, Martins e Melo, (2008, p. 137) afirmam que
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[...] ha alguns anos, afirmar que existia uma vinculacdo direta entre 0 humor e a boa
salide era quase uma heresia para a ciéncia. Porém, atualmente, as ciéncias médicas em
geral, a psicologia, a sociologia e outras ciéncias sociais, a partir de varios estudos
realizados, defendem a importdncia do bom humor, dos bons sentimentos e da
afetividade sadia na Qualidade de Vida e na salde global da pessoa, sobretudo na
prevencdo de doencas, e como fator de melhor recuperacéo de doencas graves, entre as
quais as doengas cronicas.

De acordo com Robertson e Cooper (2011), experimentar emogOes positivas como se sentir
alegre, feliz e agradecido € o aspecto central da abordagem hedoénica e pode ser considerado um
aspecto importante do bem-estar geral. Entretanto, na visdo dos autores, uma experiéncia

passageira de uma emocdo positiva especifica é conhecida por humor e, ndo, bem-estar.

Para os autores, quanto maior a frequéncia e a duracdo das emocdes positivas, maior o grau de

bem-estar.

Em se tratando também da abordagem afetiva do bem-estar, Nunes (2008) descreve que a
afetividade positiva como a tendéncia de experimentar sentimentos e emoc¢6es agradaveis, como
alegria, entusiasmo, orgulho e felicidade. Ja a afetividade negativa é descrita pelo autor como a
disposicdo para experimentar sentimentos e emocdes desagradaveis, como culpa ou vergonha,

tristeza e ansiedade.

Na visdo de Robertson e Cooper (2011), as emocdes positivas parecem ter uma funcdo diferente
de emocdo negativa. Fredrickson, citado por Robertson e Cooper (2011), explica que as emocdes
negativas sdo desencadeadas por uma situacdo desagradavel, perigosa ou em que, até, exista risco
de vida e, dessa forma, geram uma reacdo especifica com o intuito de ajudar a lidar com a
ameaca que foi feita. Ja as relagdes positivas ndo se relacionam com situacfes ameacadoras

especificas e tendem a evocar respostas mais amplas e flexiveis.

Em se tratando das emocdes negativas, Martins e Melo (2008) afirmam que umas das reacoes
emocionais que atualmente mais tem sido estudada é a ansiedade que, segundo 0s autores, é um
estado emocional que esta associado a multiplos transtornos. Além da ansiedade, 0s autores citam

araiva, a tristeza e a depressao.
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Godim, Estramiana, Luna e colaboradores (2010) comentam a importancia de estudar as
emocOes, afetos e sentimentos em funcdo da relevancia das emocOes e dos sentimentos na
qualidade do relacionamento entre as pessoas nos diversos contextos sociais e de trabalho. Além
disso, os autores complementam que 0s processos de atribuicdo de emocgbes devem ser
pesquisados uma vez que a maneira como as emocdes sao interpretadas influenciam a qualidade
dos relacionamentos sociais e, consequentemente, o aparecimento dos conflitos, principalmente,

no Ambiente de trabalho.

Paschoal e Tomayo (2008), ao abordarem a importancia de se pesquisar o bem-estar no trabalho,
afirmam que os principais trabalhos na &rea se remetem ao bem-estar geral e que modelos

tedricos ou empiricos sobre o fenbmeno ainda sdo escassos.

Paschoal e Tomayo (2008, p.11) afirmam que “[...] na literatura organizacional, existem diversos
estudos sobre qualidade de vida e estresse no trabalho, que representam conceitos relacionados ao
bem-estar, mas as tentativas de compreensdo do constructo especifico do bem-estar no trabalho
ainda sdo raras”. No mesmo sentido, Dessen e Paz (2009) ainda salientam que, em diversas

pesquisas, 0 bem-estar é avaliado sem vinculac¢do alguma com o contexto de trabalho.

E importante reiterar que o foco da presente pesquisa é o construto bem-estar, que é entendido
como resultante de fatores relacionados a QVT, fatores de pressdo no trabalho e ergonomia e que
tem como indicadores um conjunto de emoc¢des positivas e negativas. E que a proposta da
dissertacdo é realizar uma abordagem integradora desses conceitos por meio da elaboracdo e
aplicacdo de uma escala voltada para o trabalho de natureza administrativa/gerencial conforme

serd visto na metodologia.
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3METODOLOGIA

3.1 Tipo de abordagem

A abordagem da pesquisa foi quantitativa e se deu por meio da aplicacdo de questionarios. Nesse
tipo de pesquisa, os dados sdo representados por métricas quantitativas, nas quais o apoio central
se da via linguagem matematica, tanto como forma de expressdo, quanto tratamento
(GONCALVEZ E MEIRELLES, 2004). Gongalvez e Meirelles (2004, p. 59) afirmam que “por
ser a matematica uma linguagem ndo ambigua com maior rigor de conceituacdo e
operacionalizacdo, seu emprego em ciéncias sociais aplicadas, segundo alguns adeptos, reduz os

vieses interpretativistas ambiguos de outros modelos de analises de fenbmenos”.

3.2 Quanto aos fins

A presente pesquisa foi de natureza descritiva que, de acordo com Vergara (2003), expbe
caracteristicas de uma determinada populacdo ou fenbmeno. A autora ainda acrescenta que, nesse
tipo de pesquisa, € possivel estabelecer correlacbes e definir sua natureza. Além disso, trata-se
também de uma pesquisa explicativa no sentido de procurar estabelecer a relacdo entre variaveis,
assim como identificar fatores que influenciam, em maior ou menor grau, determinados

construtos, tais como a importancia percebida do trabalho e o bem-estar no trabalho.

Segundo Vergara (2003), a pesquisa também pode ser considerada de natureza metodol6gica por
ter como objetivo desenvolver um instrumentos de captacdo ou de manipulacdo da realidade. No
presente trabalho, foi elaborada uma escala de bem-estar no trabalho que buscou captar a
percepcao dos trabalhadores acerca de diversos fatores do trabalho. Segundo a autora, esse tipo
de pesquisa estd associada a caminhos, formas, maneiras, procedimentos para alcangar um

determinado objetivo.
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3.3 Quanto aos meios

Foi utilizado o método de estudo de campo, tendo em vista que foram pesquisados profissionais
ocupantes de cargos de natureza administrativa/gerencial de empresas de diversos ramos. De
acordo com Vergara (2004, p. 47), uma “[...] pesquisa de campo é investigacdo empirica
realizada no local onde ocorre ou ocorreu um fendémeno ou que dispde de elementos para explica-
lo. [...]". A pesquisa de campo ¢ utilizada “[...] com o objetivo de conseguir informagdes e/ou
conhecimentos acerca de um problema [...] ou de uma hipotese que se queira comprovar, ou,
ainda, descobrir novos fenbmenos ou as relacoes entre eles” (LAKATOS; MARCONI, 2007, p.
188).

Pode-se, alternativamente, dizer que nesta pesquisa foi realizado um survey transversal que, de
acordo com Gongalvez e Meirelles (2004), diz respeito a pesquisas que mensuram um fendmeno
num corte temporal (levantamento considerado instantaneo), que atingem um namero significativo
de respondentes e sdo realizadas com instrumentos com variaveis de dominio quantitativo, com

métrica e representacdo numeérica.

3.4 Instrumentos de coleta de dados

3.4.1 Construcdo do instrumento

A construcdo dos itens que compde esse instrumento foi orientada pela proposta de Robert

DeVellis, citado por Costa (2010), conforme a figura 9 e baseou-se nas etapas sugeridas pelo

altimo autor, em seu livro, intitulado Mensuracéo de desenvolvimento de escalas.



Figura 9: Modelo de Robert DeVellis citado por Costa (2010)
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Fonte - COSTA, 2010, p. 64.

3.4.1.1 Definicéo do construto a ser mensurado
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Costa (2010), ao tratar da primeira etapa da construcdo de uma escala e ao considera-la como

uma das mais importantes, relata que essa fase consiste em definir de forma clara o dominio do

construto por meio da revisdo da literatura. Além disso, segundo ele, nessa etapa, & necessario

identificar as diversas defini¢cGes que sdo dadas para o construto, bem como as suas dimensdes.

Diante disso, para a construcdo da escala, primeiramente, foi realizada uma anélise dos modelos

de alguns teoricos das seguintes tematicas: QVT, estresse e fatores de pressdo no trabalho,

ergonomia, e bem-estar no trabalho. A partir desta revisdo, percebeu-se que as perspectivas,
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diferiam bastante dependendo do enfoque dado pelo pesquisador. Além disso, em relacdo as
variaveis analisadas, diferencas de nomenclatura aconteceram quando se tratava de agrupa-las em
dimensdes maiores. Pretende-se, com o quadro 7, evidenciar que as variaveis avaliadas foram

incorporadas em diferentes dimensdes por diversos autores.

O quadro 7 apresenta, assim, as questdes do questionario, assim como as variaveis avaliadas e 0s
autores que trabalham com cada varidvel em uma linha analoga ou parecida com a afirmativa

elaborada no questionario.
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Quadro 7 - Variaveis do questionario e autores que trabalham cada varidvel de forma analoga ou
parecida com as questdes elaboradas pela autora (continua)

Questéo

Variavel

Autores

Os equipamentos (computador,
impressora, fax, telefone) que utilizo no
meu trabalho séo nada adequados /
parcialmente / totalmente adequados
para a realizacdo das minhas tarefas

Equipamentos
adequados

Ferreira (2012) - Condigdes de trabalho,
Couto (2007) - Qualidade da Gestdo e
Estresse

Walton (1973) - Condic¢des do trabalho

Os equipamentos (computador,
impressora, fax, telefone) que disponho
sdo nada suficientes / parcialmente

Equipamentos

Ferreira (2012) - Condigdes de trabalho,
Hudson (2007) - Qualidade da Gestéo

suficientes / totalmente suficientes para suficientes Walton (1973) - CondigGes do trabalho
a realizacio das minhas tarefas Robertson e Cooper (2011)

A . falta ~de manu_te_n(;ao dos x Ferreira (2012) - Condigdes de trabalho,
equipamentos que eu utilizo no meu Manutengo

trabalho sempre gera / as vezes gera /
nunca gera atrasos na realizagdo de
minhas tarefas

adequada dos
equipamentos

Couto (2007) - Qualidade da gestdo e
Estresse
Walton (1973) - Condi¢des do trabalho

A tecnologia e os sistemas (ex. e-mail,
softwares, sistemas integrados de
gestdo) que utilizo no meu trabalho nao
facilitam em nada / facilitam
parcialmente / facilitam totalmente a
realizacdo das minhas tarefas

Tecnologia e sistemas
adequados

Ferreira (2012) - Condigdes de trabalho,
Couto (2007) - Qualidade da gestdo e
Estresse

Os materiais (papeis, canetas, pastas,
cartucho de tinta, grampo, etc.) que eu
preciso para realizar o meu trabalho
nunca / as vezes / sempre estdo
disponiveis para uso

Materiais suficientes

Ferreira (2012) - Condigdes de trabalho,
Couto (2007) - Qualidade da gestdo e
Estresse

O posicionamento e ajustes da mesa,
cadeira, monitor, gaveteiro, CPU no
meu ambiente de trabalho me
proporcionam uma postura corporal
muito ruim / razoavel / muito boa

Posto de trabalho
adequado

Ferreira (2012) - Condi¢des de trabalho
Couto (2007) - Realidade psicossocial e
fatores higiénicos

O espago fisico (tamanho do ambiente
de trabalho) que eu disponho ndo é nada
suficiente / é parcialmente suficiente / é
totalmente suficiente para a realizacdo
das minhas tarefas

Espaco fisico
disponivel

Ferreira (2012) - Condigdes de trabalho
Couto (2007) - Realidade psicossocial e
fatores higiénicos
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Quadro 7 - Variaveis do questionario e autores que trabalham cada variavel de forma anéloga ou
parecida com as questBes elaboradas pela autora (continua)

O ruido no meu ambiente de trabalho
sempre / as vezes / nunca causa

Ferreira (2012) - Condigdes de trabalho,
Couto (2007) - Realidade psicossocial e

desconforto Ruido fatores higiénicos

Walton (1973) - Condigdes de trabalho
A temperatura no meu ambiente de . _—
trabalho sempre / as vezes causa / nunca Ferrelra2(20712) éc?%d'goes .de trabglt;o,
causa desconforto Temperatura Couto ( OO) ealidade psicossocial e

fatores higiénicos

Walton (1973) - Condicdes de trabalho
O nivel de iluminagéo no meu ambiente Ferreira (2012) - Condigdes de trabalho,
de trabalho sempre / as vezes causa / luminaca Couto (2007) - Realidade psicossocial e
nunca causa desconforto luminacao

fatores higiénicos
Walton (1973) - Condig¢des de trabalho

O namero de pessoas na minha equipe
de trabalho definitivamente ndo atende /
atende parcialmente / definitivamente
atende a demanda de trabalho

Equipe de trabalho

Ferreira (2012) - Condigdes de trabalho,
Couto (2007) - Qualidade da Gestdo

Os prazos propostos para realizar as
minhas atividades de trabalho s&o
sempre / as vezes / nunca sao apertados

Prazos

Ferreira (2012) - Condigdes de trabalho
Couto (2007) - Qualidade da gestdo e
Estresse

Quando ocorrem imprevistos ou
incidentes durante a realizacdo das
minhas tarefas nunca / as vezes / sempre
é possivel flexibilizar os prazos de
execucéo

Flexibilidade nos
prazos

Ferreira (2012) - Organizag&o do trabalho
Couto (2007) - Estresse

A minha carga diéria de trabalho
sempre / &s vezes / nunca é elevada

Carga de trabalho

Ferreira (2012) - Organizagdo do trabalho

Couto (2007) - Qualidade da Gestdo, Modelo

de organizagdo do trabalho e Estresse
Cooper - Carga de trabalho

Para realizar o meu trabalho, preciso
fazer horas-extras e/ou levar trabalho
para realizar em casa sempre / as vezes /
nunca

Jornada de trabalho

Cooper - Carga de trabalho

Walton (1973) - Condigdes de trabalho
Couto (2007) - Modelo de organizacéo do
trabalho e Estresse

O gerenciamento do meu ritmo de
trabalho nunca / as vezes / sempre é
determinado por mim

Ritmo de trabalho

Ferreira (2012) - Organizagdo do trabalho
Couto (2007) - Modelo de organizacdo do
trabalho

Cooper (1988) - Carga de trabalho
Walton (1973) - Equilibrio trabalho e vida
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Quadro 7 - Variaveis do questionario e autores que trabalham cada varidvel de forma analoga ou
parecida com as questdes elaboradas pela autora (continua)

A distribuicdo das tarefas em minha
equipe é nada / parcialmente /
totalmente equilibrada

Distribuigéo de
tarefas

Ferreira (2012) - Organizag&o do trabalho

Durante a minha jornada de trabalho
nunca / as vezes / sempre posso fazer
pequenas pausas

Pausas no trabalho

Ferreira (2012) - Organizacdo do trabalho
Couto (2007) - Estresse

Na minha empresas, as préaticas de
relaxamento laboral ndo sdo nada / sdo
moderadamente / sdo totalmente
estimuladas

Praticas de
relaxamento/
Mecanismo de
regulagdo

Couto (2007) - Modelo de organizacdo do
trabalho

Os procedimentos operacionais, ou seja,
0 modo de realizar as tarefas sdo

Modo ou método de

Ferreira (2012) - Organizag&o do trabalho
Cooper (1988) - Ambiente e clima

atNJsoILNJtamente,/ $a0 mais ou menos / trabalho organizacional
ndo sdo nada rigidos
Walton (1973) - Uso e desenvolvimento de
capacidade
As atividades que realizo no meu Ferre_lra (2012) -_Rgconhemmento €
N T crescimento profissional
trabalho nunca / as vezes / sempre me Criatividade

permitem criar novas ideias e solugdes

Couto (2007) - Aspectos intrinsecos da tarefa
e satisfacdo com o trabalho

Hackman e Olham (1975) - Necessidade
individual de crescimento

As atividades que realizo no meu
trabalho envolvem o uso de um nimero
muito reduzido / moderado / muito
elevado de minhas habilidades

Uso de habilidades

Walton (1973) - Oportunidade de
crescimento e desenvolvimento profissional
Hackman e Olham (1975) - Contetdo do
trabalho

As atividades que realizo no meu
trabalho nunca / as vezes / sempre

Uso da capacidade

Cooper (1988)- Falta de possibilidade de

demandam da minha capacidade intelectual crescimento
intelectual
Walton (1973) - Uso e desenvolvimento de
capacidade
Ferreira (2012) - RelacGes socioprofissionais
do trabalho
Em relacdo ao meu trabalho tenho Cooper (1988) - Responsabilidade individual
nenhuma / moderada / total autonomia Autonomia Couto (2007) - Aspectos intrinsecos da tarefa

para tomar decisfes

e satisfacdo com o trabalho

Hackman e Odham (1975) - Contetdo do
trabalho

Raobertson e Cooper (2011) - Controle e
autonomia

Na minha empresa tenho nenhuma /
moderada / total liberdade para dar
sugestdes e propor melhorias

Liberdade para se
expressar

Walton (1973) - Direitos na empresa
Ferreira (2012) - RelacGes socioprofissionais
do trabalho
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Quadro 7 - Variaveis do questionario e autores que trabalham cada varidvel de forma analoga ou
parecida com as questBes elaboradas pela autora (continua)

Os meus superiores nunca / as vezes /

Cooper (1988) - Inter-relacionamentos
Couto (2007) - Aspectos intrinsecos da tarefa

sempre me ddo feedback (retorno) Feedback e satisfacdo com o trabalho

sobre o meu trabalho Hackman e Olham (1975)- Contetdo do
trabalho

Os beneficios oferecidos pela empresa Walton (1973) - remuneracdo e Condigdes de

(plano de salde, vale-alimentacao, Beneficios trabalho

educacdo, lazer, etc) sdo muito ruins /
mais ou menos / muito bons

Hackman e Olham - Contexto do trabalho e
necessidade individual de crescimento

Os resultados obtidos pelo meu trabalho
nunca / as vezes / sempre sdo
reconhecidos pela empresa

Reconhecimento do
resultado do trabalho

Ferreira (2012) - Reconhecimento e
crescimento profissional

A minha dedicacéo no trabalho nunca /
as vezes / sempre é reconhecida pela
empresa

Reconhecimento da
dedicacéo no trabalho

Ferreira (2012) - Reconhecimento e
crescimento profissional

Os meus superiores nunca / as vezes /
sempre estdo abertos ao didlogo com
seus subordinados

Diélogo com
superiores

Ferreira (2012) - RelacGes socioprofissionais
do trabalho
Cooper - Inter-relacionamento

No relacionamento entre 0s meus
colegas de trabalho nédo existe nenhuma
/ existe moderada / existe total
cooperacao

Relacionamento com
0s colegas

Walton (1973) - Integracéo social na empresa
Ferreira (2012) - RelacGes socioprofissionais
do trabalho

Cooper (1988)-Inter-relacionamento
Hackman e Olham (1975)- Contexto do
trabalho

Robertson e Cooper (2011)

A informacdes passadas pelos
superiores para 0s subordinados ndo sdo
nada / s&o mais ou menos / séo
totalmente claras

Transmissdo de
informacéo

Cooper (1988) -Inter-relacionamento

Quando tenho dificuldades técnicas na

realizacdo das minhas tarefas nunca / as
vezes / sempre tenho apoio técnico dos

meus superiores

Apoio técnico
superiores

Walton (1973) - Condig¢des de trabalho
Ferreira (2012) - Relacdes
socioprofissionais do trabalho

Cooper (1988)-Inter-relacionamento
Hackman e Olham (1975) - Contexto do
trabalho

Quando tenho dificuldades técnicas na
realizacdo das minhas tarefas nunca / as
vezes / sempre tenho apoio técnico dos
meus colegas de trabalho

Apoio técnico colegas

Walton (1973) - Condigdes de trabalho
Ferreira (2012) - RelacBes
socioprofissionais do trabalho
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Quadro 7 - Variaveis do questionario e autores que trabalham cada variavel de forma anéloga ou
parecida com as questBes elaboradas pela autora (continua)

Quando preciso das areas de apoio
técnico (manutencdo, suprimentos, TI,
etc) na minha empresa nunca / as vezes
/ sempre tenho o suporte que necessito

Apoio

Walton (1973) - Condigdes de trabalho
Ferreira (2012) - CondicGes do trabalho
Couto (2007)- Qualidade da Gestao

A capacitagdo e atualizacéo (cursos e
participagdo em eventos) para 0 meu
desenvolvimento profissional nunca / as
vezes / sempre sdo oferecidas pela
empresa

Desenvolvimento
profissional

Walton (1973) - Uso e desenvolvimento de
capacidade

Ferreira (2012) - Reconhecimento e
crescimento profissional

Cooper (1988) - Falta de possibilidade de
crescimento

Hackman e Olham (1975)- Contexto do
trabalho

Robertson e Cooper (2011)

Novas técnicas, ideias, tecnologia e
inovacdo nunca / as vezes / sempre sdo
implementadas pela empresa.

Novas técnicas,
idéias, tecnologia e
inovacdo

Cooper (1988)- Manter-de atualizado

Falhas ou acidentes por falta de
treinamento nunca / as vezes / sempre
acontecem na empresa

Falta de treinamento

Ferreira (2012)

O salério que eu recebo ndo é nada / é
mais ou menos / é totalmente
compativel com o mercado

Satisfacdo com o
salério

Walton (1973) - remuneragéo

Hackman e Olham (1975)- Contexto do
trabalho e Necessidade Individual de
crescimento

Couto (2007) - Aspectos intrinsecos da tarefa
e satisfacdo com o trabalho

Na realizacéo do meu trabalho sempre /
as vezes / nunca me sinto vigiado

Sentir-se viagiado no
trabalho

Couto (2007)-Quadro de Valores

O sal&rio que eu recebo ndo é nada / é
mais ou menos / é totalmente
compativel com as atividades que
realizo

Satisfacdo com o
salério

Hackman e Olham (1975)- Contexto do
trabalho e Necessidade Individual de
crescimento

Walton (1973) - remuneragéo

Couto (2007) - Aspectos intrinsecos da tarefa
e satisfacdo com o trabalho

As atividades que realizo sdo nada /
moderadamente / totalmente
importantes para mim

Importancia do
trabalho

Hackman e Olham (1975) - Conte(to do
trabalho

Walton (1973) - Relevancia do Trabalho
Robertson e Cooper (2011)




70

Quadro 7 - Variaveis do questionario e autores que trabalham cada variavel de forma anéloga ou
parecida com as questdes elaboradas pela autora (concluséo)

As atividades que realizo séo nada /
moderadamente / totalmente
importantes para a empresa onde
trabalho

Importéncia do
trabalho

Hackman e Olham (1975)- Conte(to do
trabalho

Walton (1973) - Relevéncia do Trabalho
Ferreira (2012) - Elo trabalho vida social
Raobertson e Cooper (2011)

As atividades que realizo sdo nada /
moderadamente / totalmente
importantes para a sociedade

Importéncia do
trabalho

Hackman e Olham (1975) - Conteuto do
trabalho

Walton (1973) - Relevéncia do Trabalho
Robertson e Cooper (2011)

As atividades que realizo no meu
trabalho definitivamente ndo séo / séo
parcialmente / definitivamente séo
fontes de felicidade

Fonte de felicidade

Hackman e Olham (1975)-Contexto do
trabalho

Ferreira (2012) - Elo trabalho vida social
Robertson e Cooper (2011)

As atividades que realizo no meu
trabalho definitivamente ndo sdo / sdo
parcialmente / definitivamente séo
fontes de prazer

Fontes de prazer

Ferreira (2012) - Elo trabalho vida social

As atividades que realizo no meu
trabalho nunca / as vezes / sempre me

Experiéncias

Ferreira (2012)

. o - Positivas Robertson e Cooper (2011)
proporcionam experiéncias positivas
O meu trabalho nunca / as vezes / Ferreira (2012) - Elo trabalho vida social
. Bem Estar
sempre me proporciona bem-estar. Robertson e Cooper (2011)
Fazer parte desta empresa nunca / as
vezes / sempre € motivo de orgulho pra Orgulho Ferreira (2012)

mim

Fonte - Elaborado pela autora da dissertacéo.

A partir do quadro 7, optou-se por trabalhar com o construto bem-estar no trabalho, entendendo-

0, conforme dito anteriormente, como uma resultante dos fatores relacionados a QVT, ergonomia

e estresse. Entretanto, para fins de elaboracdo do instrumento de pesquisa, resolveu-se por ndo

avaliar diretamente o estresse e, sim, os fatores de pressdo no trabalho considerados capazes de

influenciar o bem-estar no trabalho.

3.4.1.2 Procedimento de geracao de um conjunto de itens

De acordo com Costa (2010), a segunda etapa consiste na identificacdo dos itens (indicadores)

relacionados com o construto e, no caso de existirem dimensfes, dos itens associados a cada

dimensao.
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Em funcdo disso, elaborou-se um quadro com as dimens@es que foram determinadas a partir da
revisdo da literatura, que indicou itens ja utilizados em outros estudos, assim como por meio da

percepcao da autora e da orientadora acerca de tais agrupamentos.

Finalmente, o quadro 8 demonstra o agrupamento feito pelo autor em relacdo as dimensdes do

questionario.



Quadro 8 — Dimens0es e respectivas questdes do questionario

Dimensdes Questdes
Recursos materiais V1,V2eV5

Ambiente de trabalho V6 a V10

Carga de trabalho V1laV15

Autonomia no gerenciamento do Tempo

V16, V17 e V20

Mecanismos de prevencao da fadiga V21eV22
Uso e desenvolvimento de capacidades V23 aV25s
Desempenho e reconhecimento profissional V26 aV28

Relac6es no trabalho

V29, V30e V32

Apoio e cooperagao

V31,V33e V34

Capacitacdo e atualizagdo V36 a V38
Satisfacdo com as recompensas monetarias V39 aV4l
Apoio técnico V3,V4eV35

Controle do trabalho V18e V19
Importancia percebida do trabalho V47 a 49
Bem-estar no trabalho V42 a 46

Emoc0es negativas EN1aEN9

Emocdes positivas EP1 a EP9
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Fonte - Elaborado pela autora da dissertacéo.

3.4.1.3 Escolha das alternativas disponiveis de afericdo

Nesta etapa, iniciou-se a elaboracdo da escala de mensuragéo que, de acordo Costa (2010, p.23),
pode ser entendida como “[...] instrumento de mensuracdo completo, que reline 0 componente

fisico (ou sua descri¢ao), além de um conjunto de regras de aplicagdo, de atribuicdo e de analise”.
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No questionario, foram utilizados de dois tipos de escalas: a escala nominal e a escala ordinal.
Para indicar o sexo, estado civil, setor, cargo na empresa e sintomas, fez-se uso da escala
nominal. De acordo Costa (2010, p. 29), esse tipo de escala consiste em indicar a variavel que
estd sendo analisada no questionario e fornecer as opcdes das categoriais para serem marcadas. O
autor elucida que essa escala permite a “[...] atribuicdo de nimeros para a indicacao restrita de
tipos de objetos ou qualidade (categorias) de um dado objeto”. Ja, para a avaliacdo dos fatores do
trabalho, faixa etaria, escolaridade, tempo de trabalho na empresa, jornada de trabalho diéria,
emocOes positivas e negativas, utilizou-se a escala do tipo ordinal (uso de nimeros para
classificar por meio de ordenamento). No que diz respeito a avaliacdo dos fatores do trabalho,

utilizaram-se de escalas (concordancia, frequéncia e intensidade) de cinco pontos.

A escala empregada para mensuracao dos fatores do trabalho baseou-se na escala de verificacdo
conhecida como phrase completion proposta por Hodge e Gillespie, apud Costa (2010),
publicada em diversos periédicos. De acordo com Costa (2010, p. 131), “[...] a proposta Hodge e
Gillespie consiste em tomar um item e iniciar a sua apresentacdao remetendo a sua intensidade de
manifestagdo diretamente em uma escala de 11 pontos, sempre de 0 a 10”. O autor acrescenta que
“[...] as indicacdes de intensidade complementam a frase iniciado no item e explica [que a
utilizacdo deste tipo de escala busca] reduzir o esforco de tradugéo da escala para o formato de
afirmacgéo, de tomada de medida, e da retraducdo da afirmagdo com o respectivo escore para
mensurar o item”. Além disso, aparece como uma nova alternativa a escala likert. Apesar de a
proposicdo de Hodge e David fundamentar-se em uma escala de 10 pontos, a decisdo acerca do
namero de pontos da escala é bastante debatida. Para Costa (2010, p. 133), “[...] em relacdo ao
numero de pontos, os usos comuns apontam a tendéncia de escalas com cinco a sete pontos”.
Para o autor, a utilizacdo de escalas de menos de cinco pontos aumenta a dificuldade nas
propriedades psicométricas da escala. Optou-se, entdo, pela utilizacdo da escala de cinco pontos,
no que se refere aos fatores do trabalho (COSTA, 2010, p. 131).

Dessa forma, buscou-se construir um questionario de facil entendimento, répida aplicagdo e que
pudesse ser utilizado por trabalhadores que exercem atividades administrativas/gerenciais em

empresas de diversos ramos de atuagao.



74

3.4.1.4 Submissao do conjunto de itens aos especialistas

Elaborado o questionario, foram realizadas as analises de juizes e semanticas, sendo que a versdo
inicial da escala (APENDICE A), foi submetida & apreciacdo da Profa. Dra. Zélia Miranda
Kilimnik, orientadora da dissertacdo, que atuou como expert sugerindo diversas alteracGes no
sentido de evitar redundancias, de que cada questdo avaliasse uma variavel apenas e de que
houvesse coeréncia entre o enunciado da questdo e as alternativas de resposta. Além disso, 0
questionario foi também submetido a apreciagdo de Kamila Torres Madureira, Mestre em
Administracdo e especialista em elaboracdo de escalas, que sugeriu algumas modificacdes e
forma de organizacao, no sentido de sintonizar a escala, 0s objetivos da pesquisa e as anlises
estatisticas. De acordo com Costa (2010), com essa etapa busca-se submeter o conjunto de itens a
apreciacdo dos especialistas como forma de verificacdo de sua validade na proposta de

mensuracgéo.

De acordo com o processo proposto por Costa (2010), as proximas etapas consistem na inclusdo
de variaveis adicionais, administracdo do procedimento de amostragem, avaliacdo dos itens da
escala e analises. Tais etapas foram devidamente realizadas e serdo descritas detalhadamente no

capitulo de apresentacao, descricdo, analise e discussdo dos resultados.

3.4.1.5 Pre-teste do questionario

O questionario foi submetido a um pré-teste e, por meio dele, foi possivel testar as suas questdes
bem como o seu sistema de aplicacdo. Além dos especialistas que participaram da validacdo de
face, sete participantes de diferentes organizacGes (responsaveis pela aplicacdo da pesquisa de
cada uma dessas empresas) responderam o questionario no formato ainda de teste, com intuito de
que eles pudessem ter conhecimento do teor das perguntas, alem de verificar o entendimento das
questdes tratadas no questionario. Apos o pré-teste, um item sofreu uma pequena modificagdo
além de um dos enunciados ambos com intuito de melhorar ainda mais a interface entre o sistema
e o respondente. Além disso, uma das perguntas foi excluida pelo fato de ndo se aplicar a

realidade de todas as organizacOes pesquisadas.
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3.5 Hipoteses do estudo e modelo a ser testado

A figura 10 apresenta um desenho do modelo a ser testado, que foi desenvolvido baseado no
raciocinio logico e tedrico, uma vez que modelos tedricos sobre esse fenbmeno ainda s&o
escassos no Pais. No modelo proposto, cada circulo representa um construto e, dessa forma,
buscou-se verificar se os construtos 01) Recursos materiais, 02) Ambiente do trabalho, O
construto 03) Carga de trabalho, 04) Autonomia no gerenciamento do tempo, O construto 05)
Mecanismos de prevencdo da fadiga, 06) Uso e desenvolvimento de capacidades, 07)
Desenvolvimento e reconhecimento profissional, 08) Rela¢6es no trabalho, 09) Apoio e
cooperacdo, 10) Capacitacdo e atualizacdo, 11) Satisfacdo com as recompensas monetarias, 12)
Apoio técnico, 13) Controle do trabalho apresentam um impacto positivo e estatisticamente
significativo na importancia percebida do trabalho. Se os construtos 01) Recursos materiais, 02)
Ambiente do trabalho, O construto 03) Carga de trabalho, 04) Autonomia no gerenciamento do
tempo, O construto 05) Mecanismos de prevencdo da fadiga, 06) Uso e desenvolvimento de
capacidades, 07) Desenvolvimento e reconhecimento profissional, 08) Rela¢6es no trabalho, 09)
Apoio e cooperacdo, 10) Capacitacdo e atualizagdo, 11) Satisfacdo com as recompensas
monetarias, 12) Apoio técnico, 13) Controle do trabalho 14) Importancia percebida no trabalho
apresentam um impacto positivo e estatisticamente significativo no bem-estar no trabalho. Se o
construto 15) Bem-estar no trabalho apresenta um impacto negativo e estatisticamente
significativo no 16) Emocdes negativas e um impacto positivo e estatisticamente significativo no

17) Emoc0es positivas, totalizando 29 hipédteses.
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Figura 10 - Modelo hipotético de bem-estar no trabalho
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Fonte - Elaborado pela autora dessa dissertacéo.
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Quadro 9: Hipdteses do modelo proposto (continua)
Hipoteses Descricdo

O construto Recursos materiais apresenta um impacto positivo e estatisticamente significativo na
H1 Importancia percebida do trabalho

O construto Ambiente do trabalho apresenta um impacto positivo e estatisticamente significativo na
H2 Importancia percebida do trabalho

O construto Carga de trabalho apresenta um impacto positivo e estatisticamente significativo na
H3 Importancia percebida do trabalho

O construto Autonomia no gerenciamento do tempo apresenta um impacto positivo e estatisticamente
H4 significativo na Importancia percebida do trabalho

O construto Mecanismos de prevencado da fadiga apresenta um impacto positivo e estatisticamente
H5 significativo na Importancia percebida do trabalho

O construto Uso e desenvolvimento de capacidades apresenta um impacto positivo e estatisticamente
H6 significativo na Importancia percebida do trabalho

O construto Desenvolvimento e reconhecimento profissional apresenta um impacto positivo e
H7 estatisticamente significativo na Importancia percebida do trabalho

O construto Relagdes no trabalho apresenta um impacto positivo e estatisticamente significativo na
H8 Importéncia percebida do trabalho

O construto Apoio e cooperagao apresenta um impacto positivo e estatisticamente significativo na
H9 Importéncia percebida do trabalho

O construto Capacitacéo e atualizagdo apresenta um impacto positivo e estatisticamente significativo na
H10 Importéncia percebida do trabalho

O construto Satisfacdo com as recompensas monetarias apresenta um impacto positivo e
H11l estatisticamente significativo na Importancia percebida do trabalho

O construto Apoio técnico apresenta um impacto positivo e estatisticamente significativo na
H12 Importancia percebida do trabalho

O construto Controle do trabalho apresenta um impacto positivo e estatisticamente significativo na
H13 Importancia percebida do trabalho

O construto Recursos materiais apresenta um impacto positivo e estatisticamente significativo no Bem-
H14 estar no trabalho

O construto Ambiente do trabalho apresenta um impacto positivo e estatisticamente significativo no
H15 Bem-estar no trabalho

O construto Carga de trabalho apresenta um impacto positivo e estatisticamente significativo no Bem-
H16 estar no trabalho

O construto Autonomia no gerenciamento do tempo apresenta um impacto positivo e estatisticamente
H17 significativo no Bem-estar no trabalho

O construto Mecanismos de prevencdo da fadiga apresenta um impacto positivo e estatisticamente
H18 significativo no Bem-estar no trabalho

O construto Uso e desenvolvimento de capacidades apresenta um impacto positivo e estatisticamente
H19 significativo no Bem-estar no trabalho

O construto Desenvolvimento e reconhecimento profissional apresenta um impacto positivo e
H20 estatisticamente significativo no Bem-estar no trabalho

O construto Relagdes no trabalho apresenta um impacto positivo e estatisticamente significativo no
H21 Bem-estar no trabalho

O construto Apoio e cooperacao apresenta um impacto positivo e estatisticamente significativo no Bem-
H22 estar no trabalho

O construto Capacitacdo e atualizacdo apresenta um impacto positivo e estatisticamente significativo no
H23 Bem-estar no trabalho

O construto Satisfagcdo com as recompensas monetarias apresenta um impacto positivo e
H24 estatisticamente significativo no Bem-estar no trabalho




78

Quadro 9: Hipdteses do modelo proposto (concluséo)

Hipoteses Descricdo

O construto Apoio técnico apresenta um impacto positivo e estatisticamente significativo no Bem-estar
H25 no trabalho

O construto Controle do trabalho apresenta um impacto positivo e estatisticamente significativo no
H26 Bem-estar no trabalho

O construto Importancia percebida no trabalho apresenta um impacto positivo e estatisticamente
H27 significativo no Bem-estar no trabalho

O construto Bem-estar no trabalho apresenta um impacto negativo e estatisticamente significativo no
H28 16) Emoc0es negativas

O construto Bem-estar no trabalho apresenta um impacto positivo e estatisticamente significativo no 17)
H29 Emocdes positivas

Fonte - Elaborada pela autora da dissertagéo.

3.6 Procedimento de coleta de dados e tabulagio dos dados

Inicialmente, organizagcbes de diversos ramos de atuacdo foram selecionadas pelo fato de
poderem disponibilizar trabalhadores que exerciam atividades administrativas/gerenciais para a
pesquisa, ou seja, funcionarios que trabalhavam nos escritorios das empresas com administracao
em geral, comercial, engenharia/projeto, financgas, informatica, logistica/suprimentos, marketing,
planejamento, pesquisa e desenvolvimento, planejamento, qualidade, recursos humanos/gestéo de

pessoas, tecnologia da informacdo, medicina, seguranca etc.

A partir dai, essas empresas foram convidadas a participar da pesquisa, inicialmente por telefone
e, na medida em que aceitavam participar da pesquisa, uma carta convite (APENDICE A) era
enviada, via correio eletrénico. Essa carta, com a finalidade de formalizar a solicitacdo para
colaborar com o desenvolvimento da pesquisa, fornecia informacgdes tais como objetivos da
pesquisa, procedimento da coleta de dados, cronograma previsto e informacdes sobre 0s
respondentes da pesquisa. Nela, também, os pesquisadores assumiam 0 compromisso de
preservar a confidencialidade dos resultados encontrados, ndo divulgando, publicamente, nenhum
dos resultados individuais que continham a identificacdo das empresas. Além disso, tomou-se 0
cuidado de como obter a anuéncia das organizacdes pesquisadas, por meio da autorizacéo de seus
gestores em relacdo a aplicacdo dos questionarios, que deveriam responder a carta convite

manifestando o desejo em participar da pesquisa.
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Concluidos esses procedimentos, foi estabelecido com cada empresa o periodo em que cada uma

participaria da pesquisa.

A coleta de dados compreendeu o periodo de 01 a 15 de abril de 2013 e foi realizada por meio da
internet. Sua operacionalizagdo se deu por meio do envio de um link contendo o endereco
eletrbnico do questionario ao responsavel de cada empresa, que ficou com a incumbéncia de
encaminhar, por e-mail, 0 acesso ao questionario (link) para os trabalhadores que exerciam
atividades administrativas ou gerenciais na empresa. Além disso, esse membro da empresa era
responsavel por tirar as davidas que viessem a surgir dos demais trabalhadores da empresa. Por
meio de seu e-mail, o respondente foi convidado a fazer parte da pesquisa e informado que as
questdes haviam sido elaboradas a fim de obter percepcdo dele a respeito do seu trabalho e das
atividades que ele executava. Além disso, foi tomado o cuidado de criar um enunciado com
intuito de introduzir o questionario e informar ao respondente que ele nao seria identificado e que
0 estudo levaria em conta as informacdes globais sobre a populacdo pesquisada. Em apenas uma
das empresas, na qual nem todos os trabalhadores tinham acesso a e-mail pessoal, a
operacionalizacdo aconteceu de forma diferente. Nesta organizacao, o responsavel pelo setor de
informética da empresa disponibilizou o acesso ao questionario (link) em cada computador dos

trabalhadores, individualmente.

Foram coletados ao todo 463 questionarios, sendo que, no processo de validacdo, 38
questionarios foram eliminados por serem considerados casos duplicados. Apos as eliminacgdes, a

amostra passou a contar com 425 questionarios validos.

Apobs o preenchimento e envio do questionéario, os dados eram automaticamente tabulados em

uma planilha (antecipadamente preparada para recebé-los) do Microsoft Excel.
3.7 Quanto ao ambiente da pesquisa
A amostra foi composta de trabalhadores que exerciam atividades administrativas/gerenciais, de

diferentes organizacGes privadas, localizadas nos estados de Minas Gerais, Espirito Santo, Rio de

Janeiro e Maranhao.
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3.8 Quanto aos procedimentos de tratamento e analise dos dados

O banco de dados que se encontrava no formato de planilha Microsoft Excel foi convertido em
um arquivo do SPSS 13.0.

Depois disso, foram realizadas as analises exploratdrias do banco de dados e da qualidade de
mensuracgdo. Para validar a escala e tambeém testar as hipoteses do modelo, foi entdo usado o
software SmartPLS (desenvolvido por Ringle, Wende, Will, 2005).

Primeiramente, foi realizada uma analise exploratéria do banco de dados, que teve como objetivo
diagnosticar e corrigir potenciais problemas antes que as hipoteses fossem testadas. De acordo
Tabachnick e Fidel (2001), esse método evita distor¢cdes nos resultados da analise.

Durante essa etapa foi verificada a existéncia de outliers uni e multivariados, a normalidade de

dados, a linearidade assim como a estatistica descritiva das variaveis.

Para validar a escala utilizada e ap0s realizar a analise exploratoria do banco de dados, foi entdo
verificada a dimensionalidade dos construtos da pesquisa. Primeiramente, foi realizada uma
Anélise Fatorial Exploratdria (AFE) de modo a conhecer a sua dimensionalidade. Com base nos
resultados da AFE , o modelo de mensuracdo foi novamente testado, mas dessa vez com uma
perspectiva mais confirmatdria, sendo que as varidveis que foram eliminadas pela AFE néao

continuaram na andlise.

O Método de Equacdes Estruturais (MEE) foi utilizado para validar a escala utilizada, garantindo
a validade e confiabilidade dos construtos por meio da Analise Fatorial Confirmatéria (AFC) e
testar as hipoteses levantadas com relagdo ao modelo proposto, por meio da Validade
Nomoldgica.

Apos isso, foi aplicado o teste t. a fim de verificar se existiam diferencas na avaliacdo dos

construtos e sintomas mais frequentemente relatados.
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Optou-se por falar de maneira mais geral sobre a analise dos dados, uma vez, no que no capitulo
de resultados e discussdo, serd fornecida uma explicacdo mais detalhada e profunda sobre as

técnicas utilizadas e os motivos para tal.
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4 APRESENTACAO, DESCRICAO, ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Neste capitulo sdo exibidos os resultados da pesquisa realizada, sua descrigdo, analise e
discussdo, visando testar as hipoteses propostas e responder aos objetivos definidos. Para tanto,
foram utilizados os softwares SPSS 13.0, Excel 2003 e SmartPLS.

4.1. Anélise exploratoria dos dados

Neste topico do relatorio € feita uma analise exploratdria do banco de dados, tendo como objetivo
diagnosticar e corrigir potenciais problemas, antes que as hip6teses sejam testadas e de modo a
evitar distorgdes nos resultados da analise (TABACHNICK e FIDEL, 2001).

Nesse sentido, foram realizados os seguintes procedimentos: verificacdo da existéncia de outliers
univariados e multivariados, caracterizacdo da amostra, anélise descritiva dos dados, assim como

verificacdo da normalidade e da linearidade dos dados.

Nesta pesquisa, ndo foi necessario realizar a analise de dados ausentes, devido ao fato de que, no
preenchimento de dados, feito pela internet, ndo era permitido deixar qualquer resposta em
branco. Por outro lado, foi verificada a existéncia de 38 questionarios duplicados, ou seja,
questionarios que apresentavam a mesma resposta para todas as variaveis. Esse problema pode
ter acontecido por algum problema no link que pode ter enviado a mesma resposta mais de uma
vez para 0 banco de armazenamento dos dados. Dessa forma, as respostas duplicadas foram
eliminadas e o banco de dados passou a contar com 425 observacdes.

4.1.1. Anélise de Outliers

Outliers séo observacbes que exibem um padrdo de respostas muito distinto para determinada
variavel ou mesmo para o conjunto de varidveis se comparada com as outras observacoes (HAIR
et. al., 2009). Esse tipo de ocorréncia pode advir de diversas causas, como erros na entrada dos
dados, falhas na codificagdo, observagdes decorrentes de algum evento extraordinério,

observacOes extraordinarias para as quais o pesquisador ndo tem uma explicacdo ou observacdes.
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Antes de tratar tal ocorréncia como um problema, Hair et al. (2009) recomendam a realizacdo de
um diagnostico inicial de forma a entender melhor as ocorréncia que podem ser denominadas de
outliers. Nesse sentido, foi verificada a existéncia de dois tipos de outliers: os univariados,
quando é considerada a resposta em cada uma das varidveis, e 0s multivariados quando é

verificado o conjunto de respostas a todas as variaveis.

A verificacdo de outliers univariados ¢ feita por meio do método que consiste na transformacao
das varidveis no seu valor Z (padronizacdo) de modo que a média da variavel se torna “0” e seu
desvio-padrao “1”. Para amostras com mais de 300 entrevistados, com escores padronizados fora
do intervalo de |3,29| para cada uma das variaveis, é considerado outlier (HAIR et al, 2009). Com
base em tal critério, foram encontradas 63 observacdes com escores fora da faixa de -3,29 a 3,29,
distribuidos em 40 casos. Desses 40 casos, nenhum se apresentou como outliers em mais de 10%

das variaveis analisadas.

Ja de modo a verificar o segundo tipo de outliers (multivariado) foi adotada a medida D? de
Mahalanobis, conforme sugerem Hair et al. (2009). Ela verifica a posicdo de cada observagao
comparada com o centro de todas as observacdes em um conjunto de variaveis. Com base em tal
valor, é realizado um teste qui-quadrado, para cada entrevistado. Caso o entrevistado apresente
uma significadncia no teste inferior a 0,001, ele pode ser considerado outlier multivariado.
Realizando tal analise foram encontrados 20 casos de observagdo atipica multivariada.

Ao final, contudo, optou-se por ndo excluir nenhum entrevistado, continuando o banco de dados
com os 425 pesquisados. Hair et al. (2009) ressalvam que tais observagdes sdo casos validos da
populagdo (uma vez que apresentaram valores dentro da escala utilizada) e, caso fossem

eliminados, correr-se-ia o risco de melhorar a analise multivariada, mas limitar sua generalidade.
4.1.2. Andlise descritiva da amostra
Neste topico serdo apresentadas as caracteristicas da amostra, no que se refere ao perfil sécio-

demogréafico e profissional. Tal analise é realizada de modo a conhecer o perfil da amostra

utilizada. Ainda que tal amostra ndo tenha sido de natureza probabilistica, é possivel que
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extrapolacbes sejam realizadas, observando, contudo, que ela ndo representa perfeitamente a

populacéo.

O grafico 1 exibe o sexo dos entrevistados. Verifica-se que 62% s&o do sexo masculino e 38%

sdo do sexo feminino.
Grafico 1 — Sexo do entrevistado

Masculino
62%

Feminino
38%

Fonte — Elaborado pela autora da dissertagéo.

O grafico 2 apresenta o estado civil dos entrevistados. Observa-se que 41% séao solteiros, 53%

sdo casados, 6% sdo divorciados/separados e 1% sdo vilvos.



85

Grafico 2 — Estado civil dos entrevistados
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Fonte — Elaborado pela autora da dissertacéo.

O gréfico 3 apresenta a faixa etaria dos entrevistados. Verifica-se uma maior concentra¢do nas
faixas de 21 a 45 anos, que somam 77% dos entrevistados. Outros 4% tém entre 16 e 20 anos,

outros 10% tem entre 46 e 55 anos e 0s outros 8% estdo com mais de 55 anos.

Gréafico 3 — Faixa etaria dos entrevistados
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Fonte — Elaborado pela autora da dissertagéo.
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O gréfico 4 apresenta o nivel de escolaridade dos entrevistados. Observa-se que 34% tém ensino

superior completo, 25%, especializacdo e 22% tem ensino superior incompleto. Menos de 2% da

amostra tem até 2° grau incompleto e 4% tem ou mestrado ou doutorado.

Gréfico 4 — Nivel de escolaridade
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Fonte — Elaborado pela autora da dissertagéo.

O gréfico 5 exibe o tempo que os entrevistados trabalham na empresa sobre a qual responderam

as questdes de pesquisa. Observa-se que 49% trabalham ha até um ano, 24% trabalham de um a

trés anos, 12% trabalham de quatro a seis anos e 0s outros 16% trabalham de sete anos a mais.



Gréfico 5 — Tempo que trabalha na empresa sobre a qual respondeu a pesquisa.
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Fonte — Elaborado pela autora da dissertag&o.

O gréfico 6 revela o setor da empresa no qual os entrevistados trabalham. Verifica-se que 19%

trabalham no setor de engenharia/projetos, 16% trabalham no setor administrativo geral e 10%

trabalham no setor financeiro. Os outros setores receberam menos de 10% de citacdes.

Gréafico 6 — Setor da empresa que trabalha
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Fonte — Elaborado pela autora da dissertagéo.
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O gréafico 7 apresenta o cargo dos entrevistados. Observa-se que 20% sdo analistas, 18% séo
assistentes/auxiliares, 16% séo coordenadores e 7% gerentes. Os outros cargos receberam menos
de 10% de citagdes.

Gréafico 7 — Cargo na empresa em que trabalha
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Fonte: Dados da pesquisa

Ja o gréafico 8 apresenta a carga horéria da jornada de trabalho dos entrevistados. Observa-se que
a maior parte trabalha oito horas por dia (94%). Apenas 4% trabalha seis horas por dia e 1%
trabalha quatro horas diarias.



Grafico 8 — Carga horaria da jornada de trabalho diaria
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Fonte — Elaborado pela autora da dissertacéo.

4.1.3. Anélise descritiva dos dados

Outra importante analise realizada foi uma estatistica descritiva das varidveis que viriam a se

constituir em indicadores dos construtos do modelo. Como se tratava de uma escala ordinal,

foram adotadas medidas de tendéncia central, de dispersdo ou variabilidade dos dados, bem como

0s quartis, que indicam como os dados se distribuem.

Como medidas de tendéncia central foram adotadas a média e a mediana. A média® representa a

somatoria de todas as respostas para determinada variavel dividida pelo namero de entrevistados

que a responderam. J& a mediana? representa a posic&o central de um conjunto de dados quando

este estd ordenado de forma crescente (do menor valor para 0 maior valor). Quando os valores

FORMULAS PARA CALCULAR AS ESTATISTICAS:

! Média =

DX+ Xy ot X,

n

2 Mediana - Organize os dados em ordem crescente e: 1) Para um ndmero impar de observacdes a mediana é o valor
do meio do conjunto de dados; 2) Para um nimero par de observagdes , a mediana é a média dos dois valores
centrais do conjunto de dados.

2 Desvio-padréo =

(Xi - média)
n-1
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minimos e maximos sdo muito distantes, a mediana é mais fidedigna do que a média, no que se
refere a sinalizar a centralidade dos dados (ANDERSON, SWEENEY, WILLIAMS, 2007).

Foram adotadas, também, duas medidas de dispersdo, a saber, a amplitude (que é calculada
subtraindo o valor méximo pelo valor minimo, sendo que, quanto maior, a amplitude maior a
variabilidade) e o desvio-padréo® que representa a variabilidade média dos dados. Quanto maior
0 desvio-padrdo, maior a variabilidade, ou seja, existe uma distancia grande dos valores em
relacdo a média (ANDERSON, SWEENEY, WILLIAMS, 2007).

No caso dos quartis, o conjunto de dados é primeiramente ordenado de forma crescente e, depois,
dividido em quatro partes iguais, cada uma contendo 25% das observacdes. Tem-se 0 primeiro
quartil*, em que a distancia do valor minimo até ele compreende 25% dos dados. O segundo
quartil € o mesmo que a mediana, sendo o valor que divide os dados no meio. E o terceiro
quartil’, que representa 75% considerando do valor minimo até ele e 25% dos dados

considerando de sua posic¢do até o valor maximo (DANCEY e REIDY, 2006).

A tabela 1 exibe a estatistica descritiva de todas as variaveis que irdo compor modelo.

Tabela 1 — Estatistica descritiva das variaveis que irdo compor o modelo (continua)

Quiartis Desvio-
Variéveis Minimo 20 Méximo | Média VIS
1° . 30 padréo
(mediana)
V1) Os equipamentos (computador, impressora, fax,
telef_one) que utilizo no meu trabalho séo nada /_ i 4 4 5 5 413 0,92
parcialmente / totalmente adequados para a realizacéo
das minhas tarefas.
V2) Os equipamentos (computador, impressora, fax,
telefone) que disponho sdo nada suficientes / 4 4 5 5 415 0,92

parcialmente suficientes / totalmente suficientes para a
realizagdo das minhas tarefas.

/( Xi —média)

% Desvio padréo = ,|[——=
n-1
n

o)
* Primeiro quartil = | —— [*
100

&)
® Terceiro quartil= | —— [* N
100




Tabela 1 — Estatistica descritiva das variaveis que irdo compor o0 modelo (continua)
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Variaveis Minimo

Quiartis

10

20
(mediana)

30

Maximo

Média

Desvio-
padréo

V3) A falta de manutencéo dos equipamentos que eu

utilizo no meu trabalho sempre gera / as vezes gera / 1
nunca gera atrasos na realizagéo de minhas tarefas.

V4) A tecnologia e os sistemas (ex. e-mail, softwares,
sistemas integrados de gestdo) que utilizo no meu
trabalho néo facilitam em nada / facilitam parcialmente /
facilitam totalmente a realizag&o das minhas tarefas.

V5) Os materiais (papéis, canetas, pastas, cartucho de
tinta, grampo, etc.) que eu preciso para realizar 0 meu
trabalho nunca / as vezes / sempre estdo disponiveis
para uso.

V6) O posicionamento e ajustes da mesa, cadeira,
monitor, gaveteiro, CPU no meu ambiente de trabalho
me proporcionam uma postura corporal muito ruim/
razoavel / muito boa.

V7) O espaco fisico (tamanho do ambiente de trabalho)
gue eu disponho ndo é nada suficiente / é parcialmente
suficiente / é totalmente suficiente para a realizacdo das
minhas tarefas.

V8) O ruido no meu ambiente de trabalho sempre / as
vezes / nunca causa desconforto.

V9) A temperatura no meu ambiente de trabalho sempre
/ as vezes causa / nunca causa desconforto.

V10) O nivel de iluminacdo no meu ambiente de
trabalho sempre / as vezes causa / nunca causa 2
desconforto.

V11) O nimero de pessoas na minha equipe de trabalho
definitivamente ndo atende / atende parcialmente / 1
definitivamente atende a demanda de trabalho.

V12) A distribuicdo das tarefas em minha equipe é nada
/ parcialmente / totalmente equilibrada.

V13) Os prazos propostos para realizar as minhas
atividades de trabalho sdo sempre / as vezes / nunca sdo 1
apertados.

V14) Para realizar o meu trabalho, preciso fazer horas-

extras e/ou levar trabalho para realizar em casa sempre / 1
as vezes / nunca.

V15) A minha carga diaria de trabalho sempre / as vezes
/ nunca é elevada.

V16) Quando ocorrem imprevistos ou incidentes
durante a realizacdo das minhas tarefas nunca / as vezes 1
/ sempre é possivel flexibilizar os prazos de execucéo.
V17) O gerenciamento do meu ritmo de trabalho nunca /
as vezes / sempre é determinado por mim.

V18) Os procedimentos operacionais, ou seja, 0 modo
de realizar as tarefas sdo absolutamente / sdo mais ou 1
menos / ndo sdo nada rigidos.

3,56

3,85

4,48

3,35

3,75

3,37

3,52

4,42

3,70

3,84

3,17

3,53

3,49

3,44

3,66

3,32

0,93

0,97

0,82

1,28

1,29

1,17

1,16

0,77

1,03

0,98

1,02

1,04

1,08

0,86

0,89

0,97
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Variaveis Minimo

Quiartis

10

20
(mediana)

30

Maximo

Média

Desvio-
padréo

V19) Na realizacéo do meu trabalho sempre / as vezes/
nunca me sinto vigiado.

V20) Em relacéo ao meu trabalho tenho nenhuma /
moderada / total autonomia para tomar decisdes.

V21) Durante a minha jornada de trabalho nunca / as
vezes / sempre posso fazer pequenas pausas.

V22) Na minha empresas, as praticas de relaxamento
laboral ndo séo nada / s&o moderadamente / séo 1
totalmente estimuladas.

V23) As atividades que realizo no meu trabalho nunca /

as vezes / sempre me permitem criar novas ideias e 1
solucdes.

V24) As atividades que realizo no meu trabalho

envolvem o uso de um ndmero muito reduzido / 1
moderado / muito elevado de minhas habilidades.

V25) As atividades que realizo no meu trabalho nunca /

as vezes / sempre demandam da minha capacidade 1
intelectual.

V26) Os resultados obtidos pelo meu trabalho nunca / as
vezes / sempre sdo reconhecidos pela empresa.

V27) A minha dedicag¢do no trabalho nunca / as vezes /
sempre é reconhecida pela empresa.

V28) Os meus superiores nunca / as vezes / sempre me
dao feedback (retorno) sobre o meu trabalho.

V29) Os meus superiores nunca / as vezes / sempre
estdo abertos ao dialogo com seus subordinados.

V30) A informagdes passadas pelos superiores para 0s
subordinados ndo sdo nada / s&o0 mais ou menos / séo 1
totalmente claras.

V31) No relacionamento entre os meus colegas de

trabalho néo existe nenhuma / existe moderada / existe 2
total cooperacéo.

V32) Na minha empresa tenho nenhuma / moderada /
total liberdade para dar sugestfes e propor melhorias.
V33) Quando tenho dificuldades técnicas na realiza¢do
das minhas tarefas nunca / as vezes / sempre tenho apoio 1
técnico dos meus superiores.

V34) Quando tenho dificuldades técnicas na realiza¢do

das minhas tarefas nunca / as vezes / sempre tenho apoio 1
técnico dos meus colegas de trabalho.

V35) Quando preciso das areas de apoio técnico

(manutencdo, suprimentos, TI, etc) na minha empresa 1
nunca / as vezes / sempre tenho o suporte que necessito.

V36) A capacitacdo e atualizacdo (cursos e participacao

em eventos) para o meu desenvolvimento profissional 1
nunca / as vezes / sempre sdo oferecidas pela empresa.

4

3

3,82
3,22

3,64

2,04

3,80

3,89

4,16

3,53
3,57
3,59

4,25

4,05

4,29

3,99

4,23

4,35

3,88

3,07

1,04
0,90

0,90

1,35

0,98

0,99

0,88

1,03
1,05
1,16

0,96

0,94

0,78

0,99

0,94

0,81

0,96

1,22
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Quiartis Desvi
Variaveis Minimo 20 Maximo | Média | = ouio
1° i 30 padréo
(mediana)

V37) Novas técnicas, ideias, tecnologia e inovacdo
nunca / as vezes / sempre sdo implementadas pela 1 4 4 5 355 0,94
empresa.
V\38) Falhas ou acidentes por falta de treinamento nunca 1 2 3 5 244 097
/ &s vezes / sempre acontecem na empresa.
V39) Os beneficios oferecidos pela empresa (plano de
salde, vale-alimentacéo, educacao, lazer, etc) sdo muito 1 4 5 5 3,93 0,98
ruins / mais ou menos / muito bons.
V40) O :salano que eu recebp ndo é nada / € mais ou 1 4 4 5 359 096
menos / é totalmente compativel com o mercado.
V41) O salario que eu recebo ndo é nada / € mais ou
menos / é totalmente compativel com as atividades que 1 4 4 5 345 1,04
realizo.
V42) As atividades que realizo no meu trabalho
definitivamente ndo sdo / sdo parcialmente / 1 4 5 5 3,87 0,90
definitivamente sdo fontes de felicidade.
V43) As atividades que realizo no meu trabalho
definitivamente néo sdo / sdo parcialmente / 1 4 5 5 3,85 0,90
definitivamente sdo fontes de prazer.
V44) As atividades que realizo no meu trabalho nunca /
as vezes / sempre me proporcionam experiéncias 2 4 5 5 4,12 0,78
positivas.
V45) O'meu trabalho nunca / as vezes / sempre me 1 4 5 5 400 083
proporciona bem-estar.
V46) Fa;er parte desta empresa nunca / s vezes / 1 5 5 5 449 075
sempre é motivo de orgulho pra mim.
V47) As atividades que reallz_o sdo nada / _ 2 5 5 5 455 0,73
moderadamente / totalmente importantes para mim.
V48) As atividades que realizo sdo nada /
moderadamente / totalmente importantes para a empresa 2 5 5 5 459 0,68
onde trabalho.
V49) As atividades que realizo sdo nada /
moderadamente / totalmente importantes para a 1 4 5 5 3,97 1,06
sociedade.
ENZ1) Nos ultimos trés meses, com que frequéncia vocé
se sentiu Tenso durante a sua jornada de trabalho? 1 3 3 5 2,88 0,92
EN2) Nos ultimos trés meses, com que frequéncia vocé
se sentiu Irritado durante a sua jornada de trabalho? 1 2 3 5 2,37 0,96
EN3) l\_los ultlm_os trés meses, com que frequéncia vocé 1 2 3 5 246 096
se sentiu Impaciente durante a sua jornada de trabalho?
EN4) Nos ultimos trés meses, com que frequéncia vocé
se sentiu Raiva durante a sua jornada de trabalho? 1 2 2 5 180 087
ENS5) Nos ultimos trés meses, com que frequéncia vocé
se sentiu Deprimido durante a sua jornada de trabalho? 1 1 2 5 162086
ENG) Nos ultimos trés meses, com que frequéncia vocé
se sentiu Frustrado durante a sua jornada de trabalho? 1 2 3 5 2,04 1,07
EN7Y) Nos ultimos trés meses, com que frequéncia vocé 1 3 35 5 203 098

se sentiu Ansioso durante a sua jornada de trabalho?
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Variaveis Minimo Quartis Maximo | Média DeSV'NO'
padréo

EN8) Nos tltimos trés meses, com que frequéncia vocé 1 3 5 318 096
se sentiu Preocupado durante a sua jornada de trabalho? ‘ ‘
EN9) Nos tltimos trés meses, com que frequéncia vocé 1 5 5 297 095
se sentiu Chateado durante a sua jornada de trabalho? ‘ ‘
EP1) Nos ultimos trés meses, com que frequéncia vocé
se sentiu Feliz durante a sua jornada de trabalho? 1 4 S 388 0,76
EP2) Nos ultimos trés meses, com que frequéncia vocé 1 4 5 395 077
se sentiu Alegre durante a sua jornada de trabalho? ’ ’
EP3) Nos ultimos trés meses, com que frequéncia vocé
se sentiu Entusiasmado durante a sua jornada de 1 4 5 3,77 0,94
trabalho?
EP4) Nos ultimos trés meses, com que frequéncia vocé 1 4 5 387 089
se sentiu Animado durante a sua jornada de trabalho? ’ ’
EP5) Nos ultimos trés meses, com que frequéncia vocé 1 4 5 371 095
se sentiu Empolgado durante a sua jornada de trabalho? ’ ’
EP6) Nos ultimos trés meses, com que frequéncia vocé 1 4 5 384 087
se sentiu Contente durante a sua jornada de trabalho? ' '
EP7) Nos ultimos trés meses, com que frequéncia vocé 1 4 5 415 081
se sentiu Disposto durante a sua jornada de trabalho? ' '
EP8) Nos ultimos trés meses, com que frequéncia vocé 1 4 5 384 097
se sentiu Orgulhoso durante a sua jornada de trabalho? : :
EP9) Nos ultimos trés meses, com que frequéncia vocé 1 4 5 370 1,00

se sentiu Tranquilo durante a sua jornada de trabalho?

Fonte — Elaborada pela autora da dissertagdo.

Os valores minimos e maximos observando, no geral, coincidem com os valores extremos da

escala, de “1” e “5”, com exceg¢do de poucas variaveis. Analisando os quartis, & possivel perceber

que a maioria das varidveis apresenta valores mais proximos do extremo superior da escala, uma

vez que o valor para o 1° quartil foi de “3” ou “4” e, para a mediana, de “4”. Isso se reflete

também nos valores médios, que, no geral, ficaram superiores a “3,00” ou “4,00” e, nos desvios-

padrdes, que, no geral, ficaram inferiores a “1,00”. Entretanto, tal panorama reflete uma boa

variabilidade dos dados sendo possivel prosseguir com as analises.

4.1.4. Normalidade dos dados

Para testar algumas das hipdteses do estudo foi utilizado o MEE. Para tanto, era importante

conhecer a forma de distribuicdo dos dados uma vez que, caso elas fossem normais ou ndo, um

método de estimacdo diferente deveria ser empregado em tal analise (HAIR et al., 2009).
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De forma a realizar tal diagnostico, foi utilizado o teste de Kolmogorov-Smirnov, sendo que caso
o valor da significancia do teste fosse superior a 1% ela poderia ser considerada normal

(MALHOTRA, 2006). A tabela 2 apresenta o resultado do teste para as variaveis da pesquisa.

Tabela 2 — Teste de aderéncia a normalidade de Kolmogorov-Sminorv (continua)

Variaveis ‘ Est. ‘ Sig.

V1) Os equipamentos (computador, impressora, fax, telefone) que utilizo no meu trabalho séo

0
nada adequados / parcialmente / totalmente adequados para a realizacdo das minhas tarefas. 4,92 <0,1%
V2) Os equipamentos (computador, impressora, fax, telefone) que disponho sdo nada suficientes

. L > A - 5,24 <0,1%
/ parcialmente suficientes / totalmente suficientes para a realizacdo das minhas tarefas.
V3) A falta de manuteng¢do dos equipamentos que eu utilizo no meu trabalho sempre gera / as 466 <01%

vezes gera / nunca gera atrasos na realizacdo de minhas tarefas.

V4) A tecnologia e os sistemas (ex. e-mail, softwares, sistemas integrados de gestao) que utilizo
no meu trabalho ndo facilitam em nada / facilitam parcialmente / facilitam totalmente a 4,75 <0,1%
realizagdo das minhas tarefas.

V5) Os materiais (papéis, canetas, pastas, cartucho de tinta, grampo, etc.) que eu preciso para

. . . P 7,69 <0,1%

realizar o meu trabalho nunca / as vezes / sempre estdo disponiveis para uso.
V6) O posicionamento e ajustes da mesa, cadeira, monitor, gaveteiro, CPU no meu Ambiente de 338 <0.1%
trabalho me proporcionam uma postura corporal muito ruim / razoavel / muito boa. ' '
V7) O espaco fisico (tamanho do Ambiente de trabalho) que eu disponho néo é nada suficiente /
) - L ] - o . 4,39 <0,1%
é parcialmente suficiente / é totalmente suficiente para a realizagdo das minhas tarefas.
V8) O ruido no meu Ambiente de trabalho sempre / as vezes / nunca causa desconforto. 4,04 <0,1%
V9) A temperatura no meu Ambiente de trabalho sempre / as vezes causa / nunca causa

3,86 <0,1%
desconforto.
V10) O nivel de iluminagdo no meu Ambiente de trabalho sempre / s vezes causa / nunca causa

7,22 <0,1%
desconforto.
V11) O numero de pessoas na minha equipe de trabalho definitivamente ndo atende / atende 459 <01%

parcialmente / definitivamente atende a demanda de trabalho.
V12) A distribuicdo das tarefas em minha equipe é nada / parcialmente / totalmente equilibrada. 4,70 <0,1%
V13) Os prazos propostos para realizar as minhas atividades de trabalho sdo sempre / as vezes / 542 <01%
nunca sao apertados. ' '
V14) Para realizar o meu trabalho, preciso fazer horas-extras e/ou levar trabalho para realizar
em casa sempre / as vezes / nunca.

V15) A minha carga diaria de trabalho sempre / as vezes / nunca é elevada. 4,14 <0,1%
V/16) Quando ocorrem imprevistos ou incidentes durante a realiza¢do das minhas tarefas nunca /

4,96 <0,1%

X ] . o - 5,93 <0,1%
as vezes / sempre é possivel flexibilizar os prazos de execugéo.

\r;|1r31) O gerenciamento do meu ritmo de trabalho nunca / as vezes / sempre é determinado por 4,70 <0,1%
V18) Os procedimentos operacionais, ou seja, 0 modo de realizar as tarefas sdo absolutamente / 4,27 <0,1%

sd0 mais ou menos / ndo sdo nada rigidos.
V19) Na realizagdo do meu trabalho sempre / as vezes / nunca me sinto vigiado. 4,96 <0,1%
V20) Em relacéo ao meu trabalho tenho nenhuma / moderada / total autonomia para tomar

o 5,07 <0,1%

decisdes.
\/21) Durante a minha jornada de trabalho nunca / as vezes / sempre posso fazer pequenas 510 <0.1%
pausas. ' :
V22) Na minha empresas, as praticas de relaxamento laboral ndo séo nada / séo moderadamente

~ ' 6,50 <0,1%
/ sdo totalmente estimuladas.
V/23) As atividades que realizo no meu trabalho nunca / as vezes / sempre me permitem criar 388 <0 1%
novas ideias e solucdes. ’ :
V24) As atividades que realizo no meu trabalho envolvem o uso de um nimero muito reduzido / 475 <01%

moderado / muito elevado de minhas habilidades.
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Variaveis ‘ Est. ‘ Sig.
V25) As atividades que realizo no meu trabalho nunca / as vezes / sempre demandam da minha
- . 5,25 <0,1%
capacidade intelectual.
V26) Os resultados obtidos pelo meu trabalho nunca / as vezes / sempre séo reconhecidos pela 414 <01%
empresa. ' '
V27) A minha dedicag&o no trabalho nunca / as vezes / sempre é reconhecida pela empresa. 4,10 <0,1%
V28) Os meus superiores nunca / as vezes / sempre me dao feedback (retorno) sobre o meu 0
trabalho. 3,60 <0.1%
V29) Os meus superiores nunca / as vezes / sempre estdo abertos ao dialogo com seus
. 6,58 <0,1%
subordinados.
V30) A informacdes passadas pelos superiores para 0s subordinados ndo sdo nada / s&o mais ou 490 <0 1%
menos / séo totalmente claras. ' 70
V31) No relacionamento entre os meus colegas de trabalho ndo existe henhuma / existe
. x 5,99 <0,1%
moderada / existe total cooperacéo.
V32) Na minha empresa tenho nenhuma / moderada / total liberdade para dar sugestfes e 478 <01%
propor melhorias. ' '
V33) Quando tenho dificuldades técnicas na realizacdo das minhas tarefas nunca / as vezes / 592 <01%
sempre tenho apoio técnico dos meus superiores. ' '
V34) Quando tenho dificuldades técnicas na realizacdo das minhas tarefas nunca / as vezes /
AT 6,54 <0,1%
sempre tenho apoio técnico dos meus colegas de trabalho.
V35) Quando preciso das areas de apoio técnico (manutencdo, suprimentos, TI, etc) na minha 426 <0.1%
empresa nunca / as vezes / sempre tenho o suporte que necessito. ' '
V36) A capacitacéo e atualizagdo (cursos e participagcdo em eventos) para 0 meu 319 <01%
desenvolvimento profissional nunca / as vezes / sempre sdo oferecidas pela empresa. ' '
V37) Novas técnicas, ideias, tecnologia e inovagdo nunca / as vezes / sempre sdo
. 4,36 <0,1%
implementadas pela empresa.
;/rﬁg?elz::\llhas ou acidentes por falta de treinamento nunca / as vezes / sempre acontecem na 4,22 <0,1%
V39) Os beneficios oferecidos pela empresa (plano de salde, vale-alimentagdo, educagdo, lazer, 482 <01%
etc) séo muito ruins / mais ou menos / muito bons. ' '
V40) O salario que eu recebo ndo é nada / é mais ou menos / é totalmente compativel com o 4,19 <0,1%
mercado.
V41) O salario que eu recebo ndo é nada / é mais ou menos / é totalmente compativel com as
S - 4,49 <0,1%
atividades que realizo.
V42) As atividades que realizo no meu trabalho definitivamente ndo séo / sdo parcialmente /
o - . 4,48 <0,1%
definitivamente sdo fontes de felicidade.
V43) As atividades que realizo no meu trabalho definitivamente ndo séo / sdo parcialmente /
o - 4,26 <0,1%
definitivamente séo fontes de prazer.
V44) As atividades que realizo no meu trabalho nunca / as vezes / sempre me proporcionam 473 <0.1%
experiéncias positivas. ' '
V45) O meu trabalho nunca / as vezes / sempre me proporciona bem-estar. 4,97 <0,1%
V46) Fazer parte desta empresa nunca / as vezes / sempre é motivo de orgulho pra mim. 7,84 <0,1%
V4T) As atividades que realizo sdo nada / moderadamente / totalmente importantes para mim. 8,23 <0,1%
V48) As atividades que realizo sdo nada / moderadamente / totalmente importantes para a
8,48 <0,1%
empresa onde trabalho.
V49) As atividades que realizo s&o nada / moderadamente / totalmente importantes para a 4,74 <0.1%
sociedade.
ENZ1) Nos ultimos trés meses, com que frequéncia vocé se sentiu Tenso durante a sua jornada de 553 <01%

trabalho?
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Variaveis ‘ Est. ‘ Sig.
EN2) Nos ultimos trés meses, com que frequéncia vocé se sentiu Irritado durante a sua jornada 428 <0.1%
de trabalho? ' '
EN3) Nos ultimos trés meses, com que frequéncia vocé se sentiu Impaciente durante a sua 497 <01%
jornada de trabalho? ' '
EN4) Nos ultimos trés meses, com que frequéncia vocé se sentiu Raiva durante a sua jornada de 5 62 <0.1%
trabalho? ' '
ENS5) Nos ultimos trés meses, com que frequéncia vocé se sentiu Deprimido durante a sua 791 <01%
jornada de trabalho? ' '
ENG) Nos ultimos trés meses, com que frequéncia vocé se sentiu Frustrado durante a sua 510 <01%
jornada de trabalho? ' '
EN7) Nos ultimos trés meses, com que frequéncia voceé se sentiu Ansioso durante a sua jornada 461 <01%
de trabalho? ' '
ENB8) Nos ultimos trés meses, com que frequéncia vocé se sentiu Preocupado durante a sua 481 <01%
jornada de trabalho? ' '
EN9) Nos ultimos trés meses, com que frequéncia vocé se sentiu Chateado durante a sua 442 <0.1%
jornada de trabalho? ' '
EP1) Nos ultimos trés meses, com que frequéncia vocé se sentiu Feliz durante a sua jornada de 6.12 <01%
trabalho? ' '
EP2) Nos ultimos trés meses, com que frequéncia vocé se sentiu Alegre durante a sua jornada 6.10 <0.1%
de trabalho? ' '
EP3) Nos ultimos trés meses, com que frequéncia vocé se sentiu Entusiasmado durante a sua 476 <0.1%
jornada de trabalho? ' '
EP4) Nos ultimos trés meses, com que frequéncia vocé se sentiu Animado durante a sua jornada 512 <01%
de trabalho? ' '
EP5) Nos ultimos trés meses, com que frequéncia vocé se sentiu Empolgado durante a sua 438 <0.1%
jornada de trabalho? ' '
EP6) Nos ultimos trés meses, com que frequéncia vocé se sentiu Contente durante a sua jornada 538 <01%
de trabalho? ' '
EP7) Nos ultimos trés meses, com que frequéncia vocé se sentiu Disposto durante a sua jornada 508 <0.1%
de trabalho? ' '
EP8) Nos ultimos trés meses, com que frequéncia vocé se sentiu Orgulhoso durante a sua 506 <01%
jornada de trabalho? ' '
EP9) Nos ultimos trés meses, com que frequéncia vocé se sentiu Tranquilo durante a sua 472 <0.1%

jornada de trabalho?

Fonte: Dados da pesquisa

Com base nos resultados disponiveis na tabela 2 € possivel perceber que nenhuma variavel

apresenta distribuicdo normal, conforme detectado anteriormente. E possivel atestar, também, a

ndo existéncia da normalidade multivariada, uma vez que ela exige a distribuicdo normal
univariada (TABACHNICK e FIDEL, 2001). Isso implica a escolha de um estimador nao

sensivel a esse tipo de distribuicdo quando da aplicagdo do MEE.

O resultado encontrado parece ser compativel com o tipo do estudo, uma vez, que nas ciéncias

sociais, as variaveis geralmente nao apresentam distribuicdo normal.
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4.1.5. Linearidade

Como a escala utilizada para as variaveis do modelo foi a ordinal, de modo a testar as relagdes
existentes entre elas, foi verificada a correlacdo de todos os seus pares possiveis, utilizando o
coeficiente de Spearman. Caso a correlagdo apresentasse uma significancia inferior a 5%, ela

seria considerada estatisticamente significativa (HAIR et al., 2009).

Aplicando tal teste observou-se que 1.982 das 2.211 relag¢fes possiveis foram significativas (ao
nivel de 5%), o que representa 90% das correlacbes possiveis. Dessa forma, foi dado
prosseguimento as analises, uma vez que os dados se revelaram adequados ao tipo de técnica a

ser aplicada posteriormente.

4.2. Dimensionalidade dos construtos da pesquisa

Apbs realizar a analise exploratédria do banco de dados, sera entdo verificada a dimensionalidade
dos construtos da pesquisa. Vale ressaltar que construtos sdo conceitos abstratos mais bem
mensurados por diversas variaveis, de forma a captar suas diversas facetas (NETEMEYER,
BEARDEN e SHARMA, 2003).

Ao utilizar construtos em pesquisas, deve-se garantir que eles sejam medidas validas e confiaveis
do conceito que pretendem mensurar. Para tanto, num primeiro momento, é realizada uma AFE,
de modo a conhecer a dimensionalidade do mesmo, para, posteriormente, realizar uma Anéalise
AFC, que atesta que 0s construtos sao medidas validas e confiaveis.

Foi entdo realizada uma AFE para cada um dos construtos empregados na pesquisa, a saber:
Fatores do trabalho, Importancia percebida do trabalho, bem-estar no trabalho, emocdes

negativas e emocdes positivas.

Para rodar as AFEs, foi empregada como método de extracdo a analise de componentes
principais e, como método de rotacdo, o direct oblimin, por serem esses 0s procedimentos mais
adequados aos propdsitos dessas analises. Ja para definir o nimero de fatores a se trabalhar, caso

fosse encontrado que o construto tinha mais de uma dimensdo, foi escolhido o critério do
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eigenvalue, ou seja, somente fatores que apresentassem eigenvalues (quantidade de Variancia
Explicada por um fator) maiores que 1 seriam considerados como significantes (HAIR et a.l,
2009).

Apos realizar a AFE, deve-se verificar se a sua aplicacdo foi adequada aos dados da pesquisa e se
a solucéo fatorial encontrada apresenta uma boa qualidade.

De modo a verificar se a AFE foi adequada, foram avaliadas duas medidas: a adequacdo da
amostra de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO), que indica se a proporcao da variancia dos dados que
pode ser considerada comum a todas as variaveis, e 0 Teste de Esfericidade de Bartlett (TEB),
que garante que a matriz de correla¢do populacional do conjunto de dados ndo é uma identidade,
pois esse tipo de matriz ndo é adequado a aplicacdo da AFE. O KMO apresenta um valor entre
0,000 a 1,000 e deve ser de, no minimo, 0,500, de modo a indicar que a aplicacdo da AFE é
adequada. Além disso, quanto mais proximo de 1,000 (unidade), mais apropriada é a amostra a
aplicacdo da andlise fatorial. J4 0 TEB deve apresentar uma significancia inferior a 1% de modo a

atestar que a matriz de correlacdo populacional ndo é identidade.

J4, de modo a avaliar a qualidade da solucdo fatorial, devem ser verificadas a Variancia
Explicada (VE), que reflete o percentual que o fator consegue explicar do construto por meio da
reducdo dos dados, a Comunalidade (Com), que indica 0 quanto cada variavel do construto
compartilha de significado com as outras varidveis do mesmo construto e a Carga Fatorial (CF),
que representa o quanto cada variavel compartilha de significado o seu respectivo construto. A
VE deve apresentar um valor minimo de 50% para ser considerada adequada, enquanto as outras

duas medidas devem mostrar valores superiores a 0,400 (HAIR et al., 2009).

Um resumo dos parametros de aceitacdo das medidas relatadas acima é apresentado no quadro
10.

Quadro 10 — Critérios para adequacéo da solucéo fatorial e confiabilidade

Medida Parémetro de aceitagdo
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) > 0,500 (duas variaveis) ou >0,600 (trés variaveis ou mais)
Teste de Esfericidade de Bartlett (TEB) Valor significativo inferior a 1%

Variancia explicada (VE) > 50%
Comunalidade (h?) > 0,400
Carga Fatorial (CF) > 0,400 (para somente um fator)

Fonte — MINGOT]I, 2005; MALHOTRA, 2006; HAIR et. al.,2009.




100

A primeira solucdo fatorial encontrada foi para o construto 01) Recursos materiais, que
apresentou um KMO de 0,597, um TEB de 448,62 (sig. < 1%) e a Variancia Explicada foi de
67,66%. A tabela 3 exibe a Carga Fatorial e a Comunalidade das variaveis. Todos os valores

estdo de acordo com os parametros estabelecidos.

Tabela 3 — Solucgdo fatorial do construto 01) Recursos materiais

Carga

Variaveis Comunalidade .
Fatorial

V1) Os equipamentos (computador, impressora, fax, telefone) que utilizo no

meu trabalho sdo nada adequados / parcialmente / totalmente adequados para a 0,809 0,899
realizagdo das minhas tarefas

V2) Os equipamentos (computador, impressora, fax, telefone) que disponho

sdo nada suficientes / parcialmente suficientes / totalmente suficientes para a 0,812 0,901
realizacdo das minhas tarefas

V5) Os materiais (papéis, canetas, pastas, cartucho de tinta, grampo etc.) que

eu preciso para realizar o meu trabalho nunca / as vezes / sempre estéo 0,409 0,639
disponiveis para uso

Fonte — Elaborada pela autora da dissertagéo.
Observacdo - Método de extragcdo — componentes principais.

A segunda solucgéo fatorial encontrada foi para o construto 02) Ambiente de trabalho, que
apresentou a existéncia de dois fatores que foram denominados “02.1) Postura e disposi¢ao do
espaco fisico” e “02.2) Avaliagdes das condi¢des ambientais”. Ela apresentou um KMO de
0,678, um TEB de 336,89 (sig. < 1%) e a Variancia Explicada foi de 63,61%. A tabela 4 exibe a
Variancia Explicada dos dois fatores, bem como a Carga Fatorial e a Comunalidade das
variaveis. Nesse caso também, todos os valores estdo de acordo com o0s parametros
estabelecidos.

Tabela 4 — Solucgéo fatorial do construto 02) Ambiente de trabalho

Carga
Fatorial

Variavel Com.| VE
Fator | Fator

1 2

V6) O posicionamento e ajustes da mesa, cadeira, monitor, gaveteiro, CPU no meu
Ambiente de trabalho me proporcionam uma postura corporal muito ruim / 0,729 0,838
razoavel / muito boa 32 79%

V7) O espaco fisico (tamanho do Ambiente de trabalho) que eu disponho néo é '
nada suficiente / é parcialmente suficiente / é totalmente suficiente para a 0,762 0,865
realizagdo das minhas tarefas

V8) O ruido no meu Ambiente de trabalho sempre / &s vezes / nunca causa

0,524 0,599
desconforto
V9) A temperatura no meu Ambiente de trabalho sempre / as vezes causa / nunca 0,727 30.82% 0,853
causa desconforto
V10) O nivel de iluminagdo no meu Ambiente de trabalho sempre / as vezes causa 0,438 0,645

/ nunca causa desconforto

Fonte — Elaborada pela autora da dissertagao.
Observacgdo - Método de extragdo — componentes principais; VE — Variancia Explicada; Com. — Comunalidade.
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A terceira solucdo fatorial encontrada foi para o construto 03) Carga de trabalho, que
apresentou um KMO de 0,760, um TEB de 530,30 (sig. < 1%) e uma Variancia Explicada de
51,51%. A tabela 5 exibe a Carga Fatorial e a Comunalidade das variaveis e, nesse caso
também todos os valores atendem aos parametros estabelecidos como adequados.

Tabela 5 — Solucéo fatorial do construto 03) Carga de trabalho

Variaveis ‘ Comunalidade ‘ Carga Fatorial
V11) O nimero de pessoas na minha equipe de trabalho
definitivamente ndo atende / atende parcialmente / definitivamente 0,494 0,703

atende a demanda de trabalho.
V12) A distribuicdo das tarefas em minha equipe é nada / parcialmente

L 0,412 0,642
/ totalmente equilibrada.
V13) Os prazos propostos para realizar as minhas atividades de
x A < 0,614 0,784
trabalho sdo sempre / as vezes / nunca sdo apertados.
V/14) Para realizar o meu trabalho, preciso fazer horas-extras e/ou
: X 0,523 0,723
levar trabalho para realizar em casa sempre / as vezes / nunca.
V15) A minha carga diéria de trabalho sempre / as vezes / nunca é 0532 0729

elevada.

Fonte — Elaborada pela autora da dissertacéo.
Observacdo - Método de extracdo — componentes principais.

A quarta solucéo fatorial encontrada foi para o construto 04 ) Autonomia no gerenciamento do
tempo, que apresentou um KMO de 0,500, um TEB de 13,32 (sig. < 1%) e uma Variancia

Explicada de 66,38%. A tabela 6 exibe a Carga Fatorial e a Comunalidade das variaveis.

Entretanto, a variavel “V20) Em relagdo ao meu trabalho tenho nenhuma / moderada / total
autonomia para tomar decisoes” teve de ser eliminada da andlise uma vez que sua
Comunalidade foi inferior a 0,400. Acredita-se que isso ocorreu pelo fato de a variavel ter um
contetdo de autonomia em relacdo a tomada de decisdes, enquanto as outras duas sdo mais

direcionadas a autonomia no prazo de execucdo do trabalho.

Tabela 6 — Solucgéo fatorial do construto 04 ) Autonomia no gerenciamento do tempo

Variaveis ’ Comunalidade ‘ Carga Fatorial
V16) Quando ocorrem imprevistos ou incidentes durante a realizacdo das
minhas tarefas nunca / as vezes / sempre é possivel flexibilizar os prazos de 0,691 0,831

eXecucéo
V17) O gerenciamento do meu ritmo de trabalho nunca / as vezes / sempre é

determinado por mim 0,691 0,831

Fonte — Elaborada pela autora da dissertacéo.
Observacdo - Método de extracdo — componentes principais.
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A quinta solucdo fatorial encontrada foi para o construto 05) Mecanismos de prevencao da
fadiga, que apresentou um KMO de 0,500, um TEB de 13,32 (sig. < 1%) e uma Variancia
Explicada de 58,81%. A tabela 7 exibe a Carga Fatorial e a Comunalidade das variaveis. Nesse
caso também todos os valores atendem aos limites propostos no quadro 10.

Tabela 7 — Solucéo fatorial do construto 05) Mecanismos de prevencéo da fadiga

Variaveis Comunalidade Carga
Fatorial
\/21) Durante a minha jornada de trabalho nunca / as vezes / sempre posso
0,588 0,767
fazer pequenas pausas.
VV22) Na minha empresas, as praticas de relaxamento laboral ndo séo nada / 0588 0.767

sao moderadamente / sdo totalmente estimuladas.

Fonte — Elaborada pela autora da dissertacéo.
Observacdo - Método de extracdo — componentes principais.

A sexta solucdo fatorial encontrada foi para o construto 06) Uso e desenvolvimento de
capacidades, que apresentou um KMO de 0,643, um TEB de 304,22 (sig. < 1%) e uma
Variancia Explicada de 65,53%, que se apresentam dentro dos pardametros minimos
estabelecidos. A tabela 8 exibe a Carga Fatorial e a Comunalidade das variaveis, sendo ambas

superiores a 0,400.

Tabela 8 — Solucéo fatorial do construto 06) Uso e desenvolvimento de capacidades

Variaveis Comunalidade Carg_a
Fatorial
V23) As atividades que realizo no meu trabalho nunca / as vezes / sempre me
. . o ~ 0,521 0,722
permitem criar novas ideias e solugdes
V24) As atividades que realizo no meu trabalho envolvem o uso de um nimero 0748 0.865
muito reduzido / moderado / muito elevado de minhas habilidades ' ’
V25) As atividades que realizo no meu trabalho nunca / as vezes / sempre 0697 0.835

demandam da minha capacidade intelectual

Fonte — Elaborada pela autora da dissertacéo.
Observagdo - Método de extracdo — componentes principais.

A sétima solucdo fatorial encontrada foi para o construto 07) Desempenho e reconhecimento
profissional. Ela apresentou um KMO de 0,655, o TEB foi de 320,43 (sig. < 1%) e a Variancia
Explicada foi de 66,83%. A tabela 9 exibe a Variancia Explicada dos dois fatores, bem como a
Carga Fatorial e a Comunalidade das variaveis, sendo que todas as medidas sdo superiores aos

pardmetros minimos estabelecidos.
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Tabela 9 — Solugéo fatorial do construto 07) Desempenho e reconhecimento profissional

Variaveis | Comunalidade ‘ Carga Fatorial

V26) Os resultados obtidos pelo meu trabalho nunca / as vezes / sempre sdo

. 0,833 0,912
reconhecidos pela empresa

V27) A minha dedicagéo no trabalho nunca / as vezes / sempre é reconhecida 0.846 0920
pela empresa ' '
V28) Os meus superiores nunca / as vezes / sempre me dao feedback (retorno) 0.678 0824

sobre 0 meu trabalho

Fonte — Elaborada pela autora da dissertacéo.
Observacéo - Método de extragdo — componentes principais.

A oitava solucdo fatorial encontrada foi para o construto 08) RelagGes no trabalho. Ela
apresentou um KMO de 0,655, o TEB foi de 320,43 (sig. < 1%) e a Variancia Explicada foi de
66,83%. A tabela 10 exibe a Carga Fatorial e a Comunalidade das variaveis. Nesse caso,
também todas as medidas apresentam valores superiores aos limites minimos exibidos no

quadro 10.

Tabela 10 — Solucdo fatorial do construto 08) Relacdes no trabalho

Variaveis Comunalidade Carg_a
Fatorial
V29) Os meus superiores nunca / as vezes / sempre estdo abertos ao didlogo com
. 0,759 0,871
seus subordinados
V30) A informag6es passadas pelos superiores para 0s subordinados ndo séo nada /
< . « 0,668 0,817
s80 mais ou menos / sdo totalmente claras
V32) Na minha empresa tenho nenhuma / moderada / total liberdade para dar 0578 0761

sugestdes e propor melhorias

Fonte — Elaborada pela autora da dissertacéo.
Observacdo - Método de extracdo — componentes principais.

A nona solucdo fatorial encontrada foi para o construto 09) Apoio e cooperacdo, que
apresentou adequacdo a todos os parametros minimos exibidos no quadro 10. Ela apresentou
um KMO de 0,667, o TEB foi de 265,89 (sig. < 1%) e a Variancia Explicada foi de 64,72%. A
tabela 11 exibe a Carga Fatorial e a Comunalidade das variaveis.
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Tabela 11 — Solucéo fatorial do construto 09) Apoio e cooperacao

Variaveis | Comunalidade | Carga Fatorial
V31) No relacionamento entre os meus colegas de trabalho néo existe
; . « 0,609 0,780

nenhuma / existe moderada / existe total cooperacdo
V/33) Quando tenho dificuldades técnicas na realizacdo das minhas tarefas

. P . 0,621 0,788
nunca / as vezes / sempre tenho apoio técnico dos meus superiores
V34) Quando tenho dificuldades técnicas na realizagdo das minhas tarefas 0.712 0.844

nunca / as vezes / sempre tenho apoio técnico dos meus colegas de trabalho

Fonte — Elaborada pela autora da dissertacéo.
Observacéo - Método de extragdo — componentes principais.

A décima solucdo fatorial encontrada foi para o construto 10) Capacitacdo e atualizacdo. Ela
apresentou um KMO de 0,500, o TEB foi de 103,36 (sig. < 1%) e a Variancia Explicada foi de

73,29%. A tabela 12 exibe a Carga Fatorial e a Comunalidade das variaveis.

Vale ressaltar que foi necessario eliminar a variavel “V38) Falhas ou acidentes por falta de
treinamento nunca/as vezes/sempre acontecem na empresa” por ter apresentado uma
Comunalidade inferior a 0,400. Acredita-se que isso ocorreu por tal varidvel apresentar um
conteudo mais diferenciado, ou seja, de teor mais negativo, enquanto as outras duas tém

conotacgéo positiva e ndo acarretam graves consequéncias em sua auséncia.

Tabela 12 — Solucéo fatorial do construto 10) Capacitacdo e atualizacao

Variaveis ‘ Comunalidade | Carga Fatorial
V36) A capacitacao e atualizacdo (cursos e participagcdo em eventos) para o
meu desenvolvimento profissional nunca / as vezes / sempre sdo oferecidas 0,733 0,856

pela empresa
V37) Novas técnicas, ideias, tecnologia e inovagao nunca / as vezes /

. 0,733 0,856
sempre sdo implementadas pela empresa

Fonte — Elaborada pela autora da dissertacéo.
Observacdo - Método de extracdo — componentes principais.

A décima primeira solucdo fatorial encontrada foi para o construto 11) Satisfacdo com as
recompensas monetarias. Ela apresentou um KMO de 0,500, o TEB foi de 481,73 (sig. < 1%) e
a Variancia Explicada foi de 91,24%. A tabela 13 exibe a Carga Fatorial e a Comunalidade das

variaveis.

Nesse caso, também foi necessaria a eliminac¢do da variavel “V39) Os beneficios oferecidos

pela empresa (plano de salde, vale-alimentacdo, educacdo, lazer etc) s&o muito ruins/mais ou
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menos/ muito bons” por ter apresentado uma Comunalidade inferior a 0,400. Acredita-se que
isso ocorreu pelo fato de a escala de tal variavel considerar a qualidade dos beneficios enquanto
a escala das outras duas variaveis levaram em conta a compatibilidade dos salarios. Caso a
mesma escala tivesse sido utilizada para as trés variaveis seria possivel que elas tivessem

funcionado bem como um construto.

Tabela 13 — Solucéo fatorial do construto 11) Satisfacdo com as recompensas monetarias

Variaveis ‘ Comunalidade ‘ Carga Fatorial
V40) O salario que eu recebo ndo é nada / é mais ou menos / é totalmente
. 0,912 0,955
compativel com o mercado
V41) O salario que eu recebo ndo é nada / é mais ou menos / é totalmente 0912 0.955

compativel com as atividades que realizo

Fonte — Elaborada pela autora da dissertacéo.
Observagdo - Método de extragdo — componentes principais.

A décima segunda solucdo fatorial encontrada foi para o construto 12) Apoio técnico. Ela
apresentou um KMO de 0,608, o TEB foi de 119,88 (sig. < 1%) e a Variancia Explicada foi de
54,29%. A tabela 14 exibe a Carga Fatorial e a Comunalidade das variaveis. Nesse caso, ndo
foi necessaria a eliminacdo de nenhuma variavel, e todos os valores listados no quadro 10 estdo

acima do minimo estabelecido.

Tabela 14 — Solucéo fatorial do construto 12) Apoio técnico

Variaveis ‘ Comunalidade Carga Fatorial
V3) A falta de manutencdo dos equipamentos que eu utilizo no meu
trabalho sempre gera / as vezes gera / nunca gera atrasos na realizacao 0,477 0,691

de minhas tarefas

V4) A tecnologia e os sistemas (ex. e-mail, softwares, sistemas
integrados de gestéo) que utilizo no meu trabalho ndo facilitam em
nada / facilitam parcialmente / facilitam totalmente a realizacéo das
minhas tarefas

V35) Quando preciso das areas de apoio técnico (manutencéo,
suprimentos, TI, etc) na minha empresa nunca / as vezes / sempre tenho 0,635 0,797
0 suporte que necessito

0,516 0,718

Fonte — Elaborada pela autora da dissertago.
Observagdo - Método de extragdo — componentes principais.

A decima terceira solucdo fatorial encontrada foi para o construto 13) Controle do trabalho. Ela
apresentou um KMO de 0,500, o TEB foi de 32,44 (sig. < 1%) e a Variancia Explicada foi de
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63,59%. A tabela 15 exibe a Carga Fatorial e a Comunalidade das variaveis. Nesse caso,

também todas as medidas apresentaram valores superiores aos minimos estabelecidos.

Tabela 15 — Solucdo fatorial do construto 13) Controle do trabalho

o . Carga
Variaveis Comunalidade Eatorial
V18) Os procedimentos operacionais, ou seja, 0 modo de realizar as tarefas sao 0,636 0,797

absolutamente / sdo mais ou menos / ndo sdo nada rigidos
V/19) Na realizagdo do meu trabalho sempre / as vezes / nunca me sinto vigiado 0,636 0,797

Fonte — Elaborada pela autora da dissertacéo.
Observacéo - Método de extragdo — componentes principais.

A décima quarta solucdo fatorial encontrada foi para o construto 14) Importancia percebida do
trabalho. Ela apresentou um KMO de 0,662, o TEB foi de 191,98 (sig. < 1%) e a Variancia
Explicada foi de 60,53%. A tabela 16 exibe a Carga Fatorial e a Comunalidade das variaveis.
Neste caso, também todas as medidas apresentaram valores superiores aos minimos

estabelecidos.

Tabela 16— Solucédo fatorial do construto 14) Importancia percebida do trabalho

Variaveis ‘ Comunalidade ‘ Carga Fatorial

V47) As atividades que realizo sdo nada / moderadamente / totalmente

. . 0,635 0,797
importantes para mim

V48) As atividades que realizo sdo nada / moderadamente / totalmente

. 0,601 0,775
importantes para a empresa onde trabalho

V49) As atividades que realizo sdo nada / moderadamente / totalmente 0580 0.762

importantes para a sociedade

Fonte — Elaborada pela autora da dissertagdo.
Observacdo - Método de extracdo — componentes principais.

A décima quinta solucdo fatorial encontrada foi para o construto 15) Bem-estar no trabalho. Ela
apresentou um KMO de 0,824, o TEB foi de 1.322,33 (sig. < 1%) e a Variancia Explicada foi de
68,87%. A tabela 17 exibe a Carga Fatorial e a Comunalidade das variaveis. Nesse caso,

também todas as medidas apresentaram valores superiores aos minimos estabelecidos.
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Variaveis Comunalidade Carg_a
Fatorial
V42) As atividades que realizo no meu trabalho definitivamente ndo séo / séo
! o x . 0,785 0,886
parcialmente / definitivamente s&o fontes de felicidade.
V43) As atividades que realizo no meu trabalho definitivamente ndo sdo / sdo 0.795 0891
parcialmente / definitivamente sdo fontes de prazer. ‘ '
V44) As atividades que realizo no meu trabalho nunca / as vezes / sempre me 0.691 0831
proporcionam experiéncias positivas. ’ '
V45) O meu trabalho nunca / as vezes / sempre me proporciona bem-estar. 0,714 0,845
V46) Fazer parte desta empresa nunca / as vezes / sempre é motivo de orgulho pra 0.459 0677

mim.

Fonte — Elaborada pela autora da dissertacéo.
Observagdo - Método de extragdo — componentes principais.

A décima sexta solucgdo fatorial encontrada foi para o construto 16) EmocOes negativas. Ela
apresentou um KMO de 0,910, o TEB foi de 2.015,35 (sig. < 1%) e a Variancia Explicada foi de

56,59%. A tabela 18 exibe a Carga Fatorial e a Comunalidade das variaveis. Nesse caso,

também todas as medidas apresentaram valores superiores aos minimos estabelecidos.

Tabela 18 — Solugéo fatorial do construto 16) Emog0es negativas

Variaveis ‘ Comunalidade ‘ Carga Fatorial

EN1) Nos ultimos trés meses, com que frequéncia vocé se sentiu Tenso
durante a sua jornada de trabalho?

EN2) Nos ultimos trés meses, com que frequéncia vocé se sentiu Irritado
durante a sua jornada de trabalho?

EN3) Nos ultimos trés meses, com que frequéncia vocé se sentiu Impaciente
durante a sua jornada de trabalho?

EN4) Nos Gltimos trés meses, com que frequéncia vocé se sentiu Raiva
durante a sua jornada de trabalho?

ENS5) Nos ultimos trés meses, com que frequéncia vocé se sentiu Deprimido
durante a sua jornada de trabalho?

ENG6) Nos ultimos trés meses, com que frequéncia vocé se sentiu Frustrado
durante a sua jornada de trabalho?

EN7) Nos ultimos trés meses, com que frequéncia vocé se sentiu Ansioso
durante a sua jornada de trabalho?

ENB8) Nos ultimos trés meses, com que frequéncia vocé se sentiu
Preocupado durante a sua jornada de trabalho?

EN9) Nos tltimos trés meses, com que frequéncia vocé se sentiu Chateado
durante a sua jornada de trabalho?

0,584 0,764
0,723 0,850
0,661 0,813
0,622 0,789
0,521 0,722
0,556 0,746
0,419 0,647
0,438 0,662
0,568 0,754

Fonte — Elaborada pela autora da dissertacéo.
Observagdo - Método de extragdo — componentes principais.

Por fim, a décima sétima solucdo fatorial encontrada foi para o construto 17) Emocoes
positivas. Ela apresentou um KMO de 0,913, o TEB foi de 2.972,82 (sig. < 1%) e a Variancia

Explicada foi de 69,77%. A tabela 19 a Carga Fatorial e a Comunalidade das variaveis.
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Nesse caso, foi necessario eliminar a varidvel “EP9) Nos ultimos trés meses, com que
frequéncia vocé se sentiu tranquilo durante a sua jornada de trabalho?” por ter apresentado uma
Comunalidade inferior a 0,400. Acredita-se que a tranquilidade pode apresentar um sentido
ambiguo e pejorativo de falta de trabalho para fazer, sendo esse o motivo de compartilhar

pouco significado com as outras emocades.

Tabela 19 — Solucao fatorial do construto 17) Emoc6es positivas

Variaveis ‘ Comunalidade ‘ Carga Fatorial

EP1) Nos ultimos trés meses, com que frequéncia vocé se sentiu Feliz

. 0,659 0,812
durante a sua jornada de trabalho?
EP2) Nos ultimos trés meses, com que frequéncia vocé se sentiu Alegre

- 0,695 0,834
durante a sua jornada de trabalho?
EP3) Nos ultimos trés meses, com que frequéncia vocé se sentiu 0.774 0.880
Entusiasmado durante a sua jornada de trabalho? ' ’
EP4) Nos ultimos trés meses, com que frequéncia vocé se sentiu 0832 0.912
Animado durante a sua jornada de trabalho? ' ’
EP5) Nos ultimos trés meses, com que frequéncia vocé se sentiu 0792 0.890
Empolgado durante a sua jornada de trabalho? ' '
EP6) Nos ultimos trés meses, com que frequéncia vocé se sentiu Contente

. 0,817 0,904
durante a sua jornada de trabalho?
EP7) Nos ultimos trés meses, com que frequéncia vocé se sentiu Disposto

. 0,511 0,715
durante a sua jornada de trabalho?
EP8) Nos ultimos trés meses, com que frequéncia vocé se sentiu 0,502 0,708

Orgulhoso durante a sua jornada de trabalho?

Fonte — Elaborada pela autora da dissertagdo.
Observagdo - Método de extragdo — componentes principais.

Neste tépico foi, entdo, definida a dimensionalidade de cada um dos construtos da pesquisa e
eliminadas algumas varidveis que apresentavam pouca relagdo com o que pretendiam mensurar.
Dessa forma, serd dado prosseguimento as analises, mantendo somente as varidveis que

permaneceram, com a realizacdo da AFC e do teste de hip6teses por meio do MEE.

4.3 Método de equac0es estruturais

Esse topico tem duas funcdes, que sdo: validar a escala utilizada, garantindo a validade e
confiabilidade dos construtos por meio da AFC e testar as hipoteses levantadas com relacdo ao
modelo proposto, por meio da Validade Nomologica (VN). Para tanto, sera utilizado o Método de

Equacbes Estruturais, pois ele permite trabalhar com construtos (varidveis latentes nao
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observaveis), levando em conta o erro de mensuracdo e permitindo testar multiplas relacGes de
dependéncia simultaneas (HAENLEIN, KAPLAN, 2004; MACKENZIE, 2001).

Para rodar uma analise com base no MEE, existem dois métodos principais para estimacao dos
parametros. O primeiro e mais tradicional é baseado na matriz de covariancia, enquanto o outro é
ancorado na variancia (HAENLEIN e KAPLAN, 2004). Entretanto, apesar de 0 primeiro ser mais
tradicional, ele apresenta um sério empecilho quando os dados ndo sdo normais, a escala é
ordinal e o tamanho da amostra € menor do que o esperado para testar as hipoteses tecidas.
Mesmo o método denominado Generalized Least Square (GLS), menos sensivel a desvios de
normalidade (MINGOTI, 2005), demanda uma grande amostra para um adequado teste das
hip6teses. No caso desta pesquisa, para um adequado teste do modelo, seriam necessarios no
minimo 2.346 entrevistados, de acordo com o critério proposto por Tabachnick e Fidel (2001)°.
Tal valor € praticamente seis vezes maior do que a amostra disponivel, de 425 entrevistados, o

que torna impossivel a sua utilizacao.

Nesse sentido, foi utilizado o Partil Least Squares (PLS) como método de estimacdo dos
parametros do modelo, por meio do software SmartPLS (RINGLE, WENDE, WILL, 2005). Isso
porque tal método ndo demanda a normalidade dos dados, permite trabalhar com escalas ordinais,
lida bem com amostras reduzidas e ndo leva a problemas de mensuracdo ou a resultados
impréprios ou ndo convergentes. No caso desse método, para um adequado teste do modelo
proposto, seriam necessarios de 70 a 140 observacdes. Tal célculo € baseado no limite
estabelecido por Chin (1998), de que a amostra deve ter de cinco a 10 vezes 0 nimero de setas
para o0 construto dependente com maior nimero de construtos independentes explicando-o, e, no
caso, é o 15) Bem-estar no trabalho que é explicado por 14 construtos independentes. Como a
amostra tem trés vezes mais do que o necessario, pode-se considerar adequada a aplicacdo do

método de estimagdo PLS para os dados coletados.

Ao aplicar o MEE por meio do PLS, séo testados dois modelos: o Outer Model e Inner Path

Model. O Outer Model, também conhecido como Analise Fatorial Confirmatéria, verifica a

6 Formula para célculo do nimero de observagdes necessaria para usar um método de estimacéo baseado na

matriz de covariancia: ((nimero de varidveis do modelo)*(nimero de varidveis do modelo + 1) / 2)
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validade convergente, validade discriminante e confiabilidade dos construtos reflexivos da
pesquisa (HAIR et. al., 2009). A primeira validade garante se os indicadores de um construto
estdo suficientemente relacionados com ele (MALHOTRA, 2006) enquanto a segunda testa se 0s
construtos utilizados na pesquisa mensuram aspectos diversos do fendmeno de interesse
(TABACHINICK, FIDEL, 2001). Por fim, a confiabilidade ¢ uma medida da consisténcia das
variaveis em relacdo ao que elas pretendem mensurar (HAIR et. al., 2009). Apos validar a escala
é entdo rodado o Inner Path Model, de modo a verificar a Validade Nomoldgica, que testa as
hip6teses do modelo, e o ajuste do modelo, que atesta 0 seu poder de predicdo (HUNT, 2002;
HAIR et. al., 2009).

Antes de partir para analise dos resultados, € importante esclarecer trés pares de denominacdes:
construtos/ variaveis exogenos versus endogenos, construtos reflexivos versus formativos e

construtos de primeira ordem versus construtos de segunda ordem.

Enquanto as técnicas mais usuais da estatistica, como a regressdo linear, fazem uso das
expressdes variaveis independentes (para aquelas explicativas) e varidveis dependentes (para
aquelas que sdo explicadas), o MEE utiliza as variaveis/ construtos exdgenos para aqueles que
sdo explicativos e variaveis/construtos endégenos para aqueles que sdo explicados. Vale ressaltar
que um mesmo construto/variavel pode ser exdgeno numa equacdo e enddgeno em outra
equacdo. Isso porque o MEE testa diversas relagdes simultaneas de dependéncia, enquanto as
outras técnicas sdo capazes de lidar com apenas uma varidvel dependente (BREI, LIBERALI
NETO, 2006).

O outro par de denominacbes especifico do MEE é construtos reflexivos versus construtos
formativos. Enguanto no primeiro caso as variagdes no construto causam variacGes nas variaveis
gue 0 mensuram, no segundo caso, 0s construtos sdo formados pelas mdltiplas varidveis que o
compdem, sendo que mudangas nos itens causam mudangas nos construtos (PETTER, STRAUB,
RAI, 2007). Vale ressaltar que nesta pesquisa todos os construtos foram tratados como sendo
reflexivos. Nesse tipo de construto (reflexivo), a divisdo em varidveis é uma forma apenas de
entender melhor o conceito, pois isso ndo € possivel na realidade, e elas sdo altamente
correlacionadas (GOSLING, GONCALVES, 2003).
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Por fim, a dicotomia construtos de primeira ordem versus segunda ordem é mais bem
compreendida ao se falar da unidimensionalidade ou n&o do construto. Enquanto os construtos de
primeira ordem sdo mensurados por meio de varidveis, 0s construtos de segunda ordem s&o
mensurados por meio de outros construtos (HAIR, RINGLE, SARSTED 2011; HENSELER,
RINGLE, SINKOVICS, 2009). Todos os construtos da pesquisa sdo de primeira ordem, com
excecdo apenas do construto 02) Ambiente de trabalho que apresentou duas dimensdes: a 02.1)
Postura e disposicéo do espaco fisico e a 02.2) Avaliag¢fes das condi¢fes ambientais.

Entretanto, 0 SmartPLS ndo permite o teste de modelos que apresentam construtos de segunda
ordem. Assim, para lidar com tal limitagdo, Wilson e Henseler (2007) propdem o emprego do
método de dois passos (The two-step approach). Ele consiste em rodar o Outer Model utilizando
somente 0s construtos de primeira ordem, num primeiro momento. Apds garantir a sua validade e
a sua confiabilidade, é feita uma transformacédo dos construtos de primeira ordem que pertencem

aos construtos de segunda ordem, em varidveis, utilizando a seguinte formula:

X X
construto de primeira ordem (variavel) X = (X (L * E)) / (X L))

i=1 i=1
L = Carga estrutural padronizada da variavel no construto
E = Nota de concordéancia / discordancia atribuida pelo entrevistado

X = Numero de variaveis que irdo compor o indice

Apos tal calculo, o modelo é rodado novamente, mas, dessa vez, com o construto de segunda
ordem sendo mensurado com base nas varidveis (construtos de primeira ordem transformados
pela férmula acima). Apds isso, é testada também a validade e confiabilidade do construto de
segunda ordem para entdo rodar o Inner Path Model. Abaixo, séo apresentados os resultados para
0 modelo proposto, separando o Outer Model e o Inner Path Model. Vale ressaltar que, apesar de
0 teste do construto de segunda ordem ter sido realizado por meio de dois passos, conforme foi
explicado nos paragrafos anteriores, optou-se por exibir a sua validade e confiabilidade no

mesmo topico que os construtos de primeira ordem.
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4.3.1. Outer model - Validade convergente, discriminante, confiabilidade

Neste topico da pesquisa foi verificado o Outer Model que consiste em atestar a sua validade
convergente, discriminante e confiabilidade. Isso foi realizado, tanto para os construtos de
primeira ordem do modelo, quanto para o construto de segunda ordem, denominado 02)
Ambiente de trabalho, composto dos construtos de primeira ordem 02.1) Postura e disposi¢éo
do espaco fisico e 02.2) Avaliac¢Ges das condi¢cdes ambientais.

A tabela 20 apresenta o resultado da validade convergente com base no método de Bagozzi, Yi e
Philips (1991). De acordo com tal critério, um construto apresenta validade convergente, caso a
significancia das cargas padronizadas dos mesmos (loadings) seja inferior a 1% ou 5%, por meio
de testes t unicaudais, em que o t critico corresponde a 2,236 («=0,01) ou a 1,65 («=0,05). A
coluna denominada amostra apresenta o peso padronizado do construto nas suas respectivas
variaveis, calculado com base na amostra. Tal peso varia de -1,00 a +1,00. Quanto mais préximo
dos extremos, maior 0 peso do construto na variavel. Ja a coluna denominada “Sig.” revela se a
varidvel apresenta validade convergente com o construto. Para tanto, seu valor deve ser inferior a
5%.

E possivel observar que todas as variaveis apresentaram validade convergente com relacio aos
seus respectivos construtos. Entretanto, algumas mostraram pesos padronizados maiores ou

menores que as outras do mesmo construto.

No caso do construto “01) Recursos materiais”, as variaveis V1 e V2 apresentaram carga maior
do que a variavel V5, indicando que o construto exerce uma influéncia maior nas duas primeiras.

Para o construto “02.1) Postura e disposi¢do do espaco fisico”, a variavel V6 apresentou um peso
maior do que a variavel V7 indicando que a qualidade da postura corporal proporcionada pelo
posicionamento e ajustes da mesa, cadeira, monitor, gaveteiro, CPU no Ambiente de trabalho
pesa mais no referido construto do que a suficiéncia do espaco fisico (tamanho do Ambiente de
trabalho) disponivel para a realizagdo das minhas tarefas. No caso do construto “02.2) Avaliagdes

das condic¢Bes ambientais”, as avaliagdes do ruido e da temperatura apresentam um peso superior
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ao da avaliacdo da iluminacdo. Ao transformar tais construtos em variaveis e tratd-los como o
construto de segunda ordem denominado “02) Ambiente de trabalho”, verifica-se que as
avaliagOes das condicGes ambientais apresentam um peso maior do que as avaliagdes da postura e
disposic¢do do espaco fisico.

No caso do construto “03) Carga de trabalho™, a variavel que apresentou o maior peso foi a
“V12) A distribuicdo das tarefas em minha equipe é nada/ parcialmente/totalmente equilibrada”
da ordem de 0,79 e a que apresentou o menor peso foi a “V14) Para realizar o meu trabalho,
preciso fazer horas-extras e/ou levar trabalho para realizar em casa sempre /as vezes/nunca” da
ordem de 0,58.

Para o construto “04) Autonomia no gerenciamento do tempo”™, as duas variaveis que o compdem
apresentaram um peso bem semelhante, de 0,84 e 0,82. Entretanto, no caso do construto “05)
Mecanismos de prevencdo da fadiga”, o mesmo ndo ocorreu uma vez que as praticas de
relaxamento laboral (0,85) apresentaram maior importancia do que as pausas durante a jornada de
trabalho (0,67).

O construto “06) Uso e desenvolvimento de capacidades”, apresentou um peso proximo para as

suas trés variaveis, sendo que a V24 mostrou o maior (0,84) e a V23, o menor (0,78).

No caso do construto “07) Desempenho e reconhecimento profissional”, as variaveis V26 e V27
exibiram peso semelhante e superior ao da variavel VV28. Isso revela que o reconhecimento pela
empresa dos resultados obtidos pelo trabalho do funcionario e a sua dedicacdo a empresa tém um
peso maior do que o feedback do superior. Isso sugere que o superior é apenas um dos publicos

importantes da empresa e, dessa forma, tem uma influéncia importante, mas ndo soberana.

Ja, no caso do construto “08) Relagbes no trabalho”, a abertura ao dialogo por parte dos
superiores foi o item de maior peso (0,85), seguido bem de perto pela clareza nas informacdes
passadas (0,83). A liberdade de propor melhorias ou sugestdes aparece um pouco mais atras com

uma carga de 0,76.
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Para o construto “09) Apoio e cooperacdo”, as variaveis o apoio tecnico dos superiores e colegas
na dificuldade de realizacdo de alguma tarefa apresentou um peso igual, de 0,82. Ja a cooperacéo
entre os colegas de trabalho, tratada de uma forma mais ampla, revelou-se um pouco inferior, de
0,77.

No caso do construto “10) Capacitacdo e atualizacdo”, a variavel “V37) Novas técnicas, ideias,
tecnologia e inovacdo nunca/as vezes/sempre sdo implementadas pela empresa” apresentou um
peso superior ao da variavel “V36) A capacitacdo e atualizagdo (cursos e participagdo em
eventos) para o meu desenvolvimento profissional nunca/as vezes/sempre sdo oferecidas pela

empresa”, de 0,88 e 0,83, respectivamente.

J4, para o construto “11) Satisfacdo com as recompensas monetarias”, 0 peso de suas duas

variaveis (V40 e V41) foram bem semelhantes, de 0,95 e 0,96, respectivamente.

No caso do construto “12) Apoio técnico”, as varidveis V4 e V35 revelaram um peso
consideravelmente superior ao da variavel V3. Isso sugere que a facilidade proporcionada pela
tecnologia e os sistemas utilizados no trabalho (0,80) e o apoio técnico (manutencao,
suprimentos, TI etc) proporcionado pela empresa quando necessario tém um peso maior do que o

atraso gerado pela falta de manutencéo dos equipamentos.

Para o construto “13) Controle do trabalho”, a diferenca de peso entre as duas variaveis foi bem
consideravel. Enquanto o sentimento de estar sendo vigiado na realizacdo do trabalho mostrou

um peso de 0,99, a rigidez nos procedimentos operacionais apresentou um peso de 0,43.

No caso do construto “14) Importancia percebida do trabalho”, a variavel “V47) As atividades
que realizo sdo nada/moderadamente/totalmente importantes para mim” (0,84) apresentou um
peso superior ao das outras duas variaveis, a “V48) As atividades que realizo séo
nada/moderadamente/totalmente importantes para a empresa onde trabalho” (0,75) e a “V49) As
atividades que realizo sdo nada/moderadamente/totalmente importantes para a sociedade” (0,73).
Isso revela que o significado do trabalho apresenta um peso maior na esfera pessoal, do que na

esfera da empresa ou da sociedade.
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O construto “15) Bem-estar no trabalho” apresentou pesos mais elevados para as quatro primeiras

variaveis (entre 0,83 e 0,89) e um pouco menor para a V46 (0,69). Apesar do menor peso, tal

variavel apresentou validade convergente com o construto e foi mantida na andlise.

As nove variaveis do construto “16) Emoc¢des negativas” apresentaram pesos entre 0,61 € 0,85. A

de menor peso foi a referente ansiedade e a de maior peso foi referente a irritacdo. Por fim, no

caso do construto “17) Emocgdes positivas”, a varidvel que apresentou o maior peso foi a

animacao (0,91) e a que recebeu 0 menor peso foram a disposi¢édo e o orgulho, da ordem de 0,71.

Tabela 20 — Avaliacdo da validade convergente dos construtos do modelo com base no método de
Bagozzi, Yi e Philips (1991) (Continua)

Construto

Variavel

Amostra

Pop.

Desv.

Erro

Valor

Sig.

01) Recursos
materiais

V1) Os equipamentos (computador, impressora,
fax, telefone) que utilizo no meu trabalho séo
nada adequados / parcialmente / totalmente
adequados para a realizagdo das minhas tarefas
V2) Os equipamentos (computador, impressora,
fax, telefone) que disponho sdo nada suficientes
/ parcialmente suficientes / totalmente
suficientes para a realiza¢do das minhas tarefas.
V5) Os materiais (papéis, canetas, pastas,
cartucho de tinta, grampo, etc.) que eu preciso
para realizar o meu trabalho nunca / as vezes /
sempre estdo disponiveis para uso

0,89

0,89

0,66

0,89

0,89

0,66

0,02

0,02

0,06

0,02

0,02

0,06

39,13

43,10

10,86

0,0%

0,0%

0,0%

02.1) Postura e
disposicéo do
espaco fisico

V6) O posicionamento e ajustes da mesa,
cadeira, monitor, gaveteiro, CPU no meu
Ambiente de trabalho me proporcionam uma
postura corporal muito ruim / razoavel / muito
boa

V/7) O espaco fisico (tamanho do Ambiente de
trabalho) que eu disponho ndo é nada suficiente /
¢ parcialmente suficiente / é totalmente
suficiente para a realizagdo das minhas tarefas

0,91

0,83

0,91

0,83

0,02

0,04

0,02

0,04

37,53

19,48

0,0%

0,0%

02.2) Avaliac0es
das condi¢des
ambientais

V8) O ruido no meu Ambiente de trabalho
sempre / &s vezes / nunca causa desconforto
V/9) A temperatura no meu Ambiente de
trabalho sempre / as vezes causa / nunca causa
desconforto

V10) O nivel de ilumina¢do no meu Ambiente
de trabalho sempre / as vezes causa / nunca
causa desconforto

0,78

0,77

0,63

0,78

0,77

0,62

0,04

0,04

0,07

0,04

0,04

0,07

17,39

17,84

9,03

0,0%

0,0%

0,0%

02) Ambiente de
trabalho*

02.1) Postura e disposicédo do espago fisico
02.2) AvaliacGes das condi¢Ges ambientais

0,78
0,87

0,78
0,87

0,04
0,03

0,04
0,03

17,94
28,84

0,0%
0,0%
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Tabela 20 — Avaliacéo da validade convergente dos construtos do modelo com base no método de
Bagozzi, Yi e Philips (1991) (Continua)

Construto

Variavel

Amostra

Pop.

Desv.

Erro

Valor

Sig.

03) Carga de
Trabalho

V11) O nimero de pessoas na minha equipe de
trabalho definitivamente ndo atende / atende
parcialmente / definitivamente atende a demanda
de trabalho.

V12) A distribuigdo das tarefas em minha equipe
é nada / parcialmente / totalmente equilibrada.
V13) Os prazos propostos para realizar as
minhas atividades de trabalho sdo sempre / as
vezes / nunca sdo apertados.

V14) Para realizar o meu trabalho, preciso fazer
horas-extras e/ou levar trabalho para realizar em
casa sempre / as vezes / nunca.

V15) A minha carga diaria de trabalho sempre /
as vezes / nunca é elevada.

0,75

0,79

0,75

0,58

0,64

0,74

0,79

0,74

0,57

0,63

0,04

0,04

0,04

0,07

0,06

0,04

0,04

0,04

0,07

0,06

20,62

21,46

18,66

8,50

9,87

0,0%

0,0%

0,0%

0,0%

0,0%

04 ) Autonomia
no
gerenciamento
do tempo

V16) Quando ocorrem imprevistos ou incidentes
durante a realizacdo das minhas tarefas nunca /
as vezes / sempre é possivel flexibilizar os
prazos de execucao.

V17) O gerenciamento do meu ritmo de trabalho
nunca / as vezes / sempre € determinado por
mim.

0,82

0,84

0,81

0,84

0,05

0,05

0,05

0,05

14,99

17,73

0,0%

0,0%

05) Mecanismos
de prevencéo da
fadiga

V21) Durante a minha jornada de trabalho nunca
/ as vezes / sempre posso fazer pequenas pausas.
V22) Na minha empresas, as praticas de
relaxamento laboral ndo s&o nada / sdo
moderadamente / sdo totalmente estimuladas.

0,67

0,85

0,63

0,83

0,20

0,14

0,20

0,14

3,42

5,89

0,0%

0,0%

06) Uso e
desenvolvimento
de capacidades

V23) As atividades que realizo no meu trabalho
nunca / as vezes / sempre me permitem criar
novas ideias e solugdes.

V24) As atividades que realizo no meu trabalho
envolvem o uso de um nimero muito reduzido /
moderado / muito elevado de minhas
habilidades.

V25) As atividades que realizo no meu trabalho
nunca / as vezes / sempre demandam da minha
capacidade intelectual.

0,78

0,84

0,81

0,78

0,84

0,81

0,03

0,02

0,03

0,03

0,02

0,03

29,04

38,35

31,53

0,0%

0,0%

0,0%

07) Desempenho
e
reconhecimento
profissional

V26) Os resultados obtidos pelo meu trabalho
nunca / as vezes / sempre sdo reconhecidos pela
empresa.

V27) A minha dedicagdo no trabalho nunca / as
vezes / sempre é reconhecida pela empresa.
V28) Os meus superiores nunca / as vezes /
sempre me dao feedback (retorno) sobre 0 meu
trabalho.

0,91

0,93

0,81

0,91

0,93

0,81

0,01

0,01

0,02

0,01

0,01

0,02

86,70

101,22

37,03

0,0%

0,0%

0,0%
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Tabela 20 — Avaliacéo da validade convergente dos construtos do modelo com base no método de
Bagozzi, Yi e Philips (1991) (Continua)

Construto

Variavel

Amostra

Pop.

Desv.

Erro

Valor

Sig.

08) Relagdes
no trabalho

VV29) Os meus superiores nunca / as vezes /
sempre estdo abertos ao dialogo com seus
subordinados.

V30) A informacOes passadas pelos superiores
para os subordinados ndo sdo nada / s&o mais ou
menos / sdo totalmente claras.

V32) Na minha empresa tenho nenhuma /
moderada / total liberdade para dar sugestdes e
propor melhorias.

0,85

0,83

0,76

0,85

0,84

0,76

0,02

0,02

0,03

0,02

0,02

0,03

47,33

44,38

26,11

0,0%

0,0%

0,0%

09) Apoio e
cooperacao

V31) No relacionamento entre os meus colegas
de trabalho ndo existe nenhuma / existe
moderada / existe total cooperacéo.

V33) Quando tenho dificuldades técnicas na
realizacdo das minhas tarefas nunca / as vezes /
sempre tenho apoio técnico dos meus superiores.
V34) Quando tenho dificuldades técnicas na
realizagdo das minhas tarefas nunca / as vezes /
sempre tenho apoio técnico dos meus colegas de
trabalho.

0,77

0,82

0,82

0,77

0,82

0,82

0,03

0,02

0,02

0,03

0,02

0,02

24,80

36,12

34,05

0,0%

0,0%

0,0%

10)
Capacitacdo e
atualizacdo

V36) A capacitagdo e atualizagdo (cursos e
participagdo em eventos) para 0 meu
desenvolvimento profissional nunca / as vezes /
sempre sdo oferecidas pela empresa.

V37) Novas técnicas, ideias, tecnologia e
inovacdo nunca/ as vezes / sempre sao
implementadas pela empresa.

0,83

0,88

0,83

0,88

0,03

0,02

0,03

0,02

31,88

45,06

0,0%

0,0%

11) Satisfacédo
com as
recompensas
monetarias

V40) O salario que eu recebo ndo é nada / é
mais ou menos / é totalmente compativel com o
mercado.

V41) O salario que eu recebo ndo é nada / é
mais ou menos / é totalmente compativel com as
atividades que realizo.

0,95

0,96

0,95

0,96

0,01

0,01

0,01

0,01

130,25

144,90

0,0%

0,0%

12) Apoio
técnico

V3) A falta de manutencdo dos equipamentos
que eu utilizo no meu trabalho sempre gera / as
vezes gera / nunca gera atrasos na realizacéo de
minhas tarefas.

V4) A tecnologia e os sistemas (ex. e-mail,
softwares, sistemas integrados de gestdo) que
utilizo no meu trabalho néo facilitam em nada /
facilitam parcialmente / facilitam totalmente a
realizacdo das minhas tarefas.

V35) Quando preciso das areas de apoio técnico
(manutencéo, suprimentos, T, etc) na minha
empresa nunca / as vezes / sempre tenho o
suporte que necessito.

0,60

0,80

0,79

0,60

0,79

0,79

0,07

0,04

0,05

0,07

0,04

0,05

8,07

18,38

16,13

0,0%

0,0%

0,0%
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Tabela 20 — Avaliacéo da validade convergente dos construtos do modelo com base no método de
Bagozzi, Yi e Philips (1991) (Continua)

Construto

Variavel

Amostra

Pop.

Desv.

Erro

Valor

Sig.

13) Controle
do trabalho

V/18) Os procedimentos operacionais, ou seja, 0
modo de realizar as tarefas sdo absolutamente /
580 mais ou menos / ndo sao nada rigidos.

V19) Na realizagdo do meu trabalho sempre / as
vezes / nunca me sinto vigiado.

0,43

0,99

0,41

0,98

0,15

0,03

0,15

0,03

2,86

37,73

0,2%

0,0%

14)
Importancia
do trabalho

V47) As atividades que realizo sdo nada /
moderadamente / totalmente importantes para
mim.

V48) As atividades que realizo sdo nada /
moderadamente / totalmente importantes para a
empresa onde trabalho.

V49) As atividades que realizo sdo nada /
moderadamente / totalmente importantes para a
sociedade.

0,84

0,75

0,73

0,84

0,74

0,73

0,02

0,04

0,03

0,02

0,04

0,03

38,17

18,40

21,15

0,0%

0,0%

0,0%

15) Bem estar
no trabalho

V42) As atividades que realizo no meu trabalho
definitivamente ndo séo / sdo parcialmente /
definitivamente sdo fontes de felicidade.

V43) As atividades que realizo no meu trabalho
definitivamente ndo séo / sdo parcialmente /
definitivamente sdo fontes de prazer.

V44) As atividades que realizo no meu trabalho
nunca / as vezes / sempre me proporcionam
experiéncias positivas.

V45) O meu trabalho nunca / as vezes / sempre
me proporciona bem-estar.

V46) Fazer parte desta empresa nunca / as vezes
/ sempre é motivo de orgulho pra mim.

0,88

0,89

0,83

0,85

0,69

0,88

0,89

0,83

0,85

0,69

0,01

0,01

0,02

0,02

0,03

0,01

0,01

0,02

0,02

0,03

64,14

68,87

49,50

49,96

24,06

0,0%

0,0%

0,0%

0,0%

0,0%

16) Emoc0es
negativas

EN1) Nos ultimos trés meses, com que
frequéncia vocé se sentiu Tenso durante a sua
jornada de trabalho?

ENZ2) Nos ultimos trés meses, com que
frequéncia vocé se sentiu Irritado durante a sua
jornada de trabalho?

EN3) Nos ultimos trés meses, com que
frequéncia vocé se sentiu Impaciente durante a
sua jornada de trabalho?

EN4) Nos ultimos trés meses, com que
frequéncia vocé se sentiu Raiva durante a sua
jornada de trabalho?

EN5) Nos ultimos trés meses, com que
frequéncia vocé se sentiu Deprimido durante a
sua jornada de trabalho?

ENG6) Nos ultimos trés meses, com que
frequéncia vocé se sentiu Frustrado durante a sua
jornada de trabalho?

0,75

0,85

0,81

0,79

0,74

0,78

0,75

0,85

0,81

0,79

0,74

0,78

0,02

0,01

0,02

0,02

0,02

0,02

0,02

0,01

0,02

0,02

0,02

0,02

33,10

62,21

39,09

43,48

30,18

37,83

0,0%

0,0%

0,0%

0,0%

0,0%

0,0%
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Tabela 20 — Avaliacéo da validade convergente dos construtos do modelo com base no método de
Bagozzi, Yi e Philips (1991)

Construto Variavel Amostra | Pop. | Desv. | Erro Va_1||_or Sig.

EN7) Nos ultimos trés meses, com que

frequéncia vocé se sentiu Ansioso durante a sua 0,61 0,61 0,04 0,04 1583 0,0%
jornada de trabalho?

ENB8) Nos ultimos trés meses, com que

frequéncia voceé se sentiu Preocupado durante a 0,63 0,63 004 0,04 1657 0,0%
sua jornada de trabalho?

EN9) Nos ultimos trés meses, com que

frequéncia vocé se sentiu Chateado duranteasua 0,76 0,76 0,03 0,03 24,87 0,0%
jornada de trabalho?

EP1) Nos ultimos trés meses, com que
frequéncia vocé se sentiu Feliz durante a sua 0,81 0,81 0,02 0,02 3285 0,0%
jornada de trabalho?
EP2) Nos ultimos trés meses, com que
frequéncia vocé se sentiu Alegre durante a sua 0,83 0,83 0,02 0,02 3932 0,0%
jornada de trabalho?
EP3) Nos ultimos trés meses, com que
frequéncia vocé se sentiu Entusiasmado durante 0,88 0,88 0,01 0,01 6839 0,0%
a sua jornada de trabalho?
EP4) Nos ultimos trés meses, com que
frequéncia vocé se sentiu Animado durante asua 0,91 091 0,01 0,01 9493 0,0%

17) Emogdes jornada de trabalho?

positivas  EP5) Nos Gltimos trés meses, com que

frequéncia vocé se sentiu Empolgado durante a 0,89 089 0,01 0,01 76,45 0,0%
sua jornada de trabalho?
EP6) Nos ultimos trés meses, com que
frequéncia vocé se sentiu Contente durante a sua 0,90 0,90 0,01 0,01 8891 0,0%
jornada de trabalho?
EP7) Nos ultimos trés meses, com que
frequéncia vocé se sentiu Disposto durante a sua 0,71 0,71 0,04 0,04 19,67 0,0%
jornada de trabalho?
EP8) Nos ultimos trés meses, com que
frequéncia vocé se sentiu Orgulhoso durante a 0,71 0,72 0,04 0,04 19,59 0,0%
sua jornada de trabalho?

Fonte: Dados da pesquisa

Observagdes: a) Amostra: é o peso padronizado obtido para amostra completa; b) Pop.: é o peso médio obtido na
populacéo; c) Desv.: é o desvio padrdo da estimativa; d) Erro: é o erro estimado da estimativa; e) Valor T: é a razdo
entre 0 peso ndo padronizado pelo seu erro padrdo; *Construto de segunda ordem.

De forma geral todas as variaveis dos construtos de primeira ordem e do construto de segunda
apresentaram validade convergente com 0s seus respectivos construtos, ndo sendo necessaria a

eliminacdo de nenhuma variavel com base no método de Bagozzi, Yi e Philips (1991).

Ja a tabela 21 apresenta o teste da validade convergente dos construtos de primeira e segunda

ordens com base no critério de Fornell e Larcker (1981). Ele tem como base a Variancia Média
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Extraida (AVE), que indica o percentual médio de variancia compartilhada entre o construto
latente e suas variaveis. Ela varia de 0% a 100%, sendo que o construto apresenta tal validade
caso tal medida seja superior a 50% (TABACHINICK, FIDEL, 2001; HENSELER, RINGLE,
SINKOVICS, 2009.

Tabela 21 — Avaliacdo da AVE dos construtos de primeira ordem e do construto de segunda

ordem do modelo

Construtos ‘ AVE
01) Recursos materiais 68%
02.1) Postura e disposicédo do espago fisico 76%
02.2) Avaliac@es das condi¢Ges ambientais 53%
02) Ambiente de trabalho 69%
03) Carga de trabalho 50%
04 ) Autonomia no gerenciamento do tempo 69%
05) Mecanismos de prevencédo da fadiga 58%
06) Uso e desenvolvimento de capacidades 65%
07) Desempenho e reconhecimento profissional 79%
08) Relagdes no trabalho 67%
09) Apoio e cooperagdo 65%
10) Capacitacéo e atualizacdo 73%
11) Satisfagdo com as recompensas monetarias 91%
12) Apoio técnico 54%
13) Controle do trabalho 58%
14) Importancia percebida do trabalho 60%
15) Bem-estar no trabalho 69%
16) Emoc0es negativas 56%
17) Emoc0es positivas 70%

Fonte — Elaborada pela autora da dissertacéo.

Foi possivel, com base nesse critério, também atestar a validade convergente dos dois tipos de

construtos, uma vez que todas as AVEs foram superiores a 50%.

Ja a tabela 22 apresenta os resultados para avaliar a validade discriminante entre os construtos
de primeira ordem e segunda ordem do modelo com base no critério de Fornell e Larcker
(1981). Tal critério estabelece que os construtos apresentam validade discriminante, caso as
correlacdes de todos os pares de construtos do modelo elevada ao quadrado sejam inferiores as
AVEs dos construtos comparados.
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Tabela 22 — Avaliacdo da validade discriminante dos construtos do modelo parte 2 com base no método de Fornell e Larcker (1981)

— amostra total

Construtos | co1 | co2.1]co2.2| co2 | co3 | cos4 | cos | coe | co7|cos|coo|cio|cii|ci2|ci3|ci4|cis|cie]|cL7
01) Recursos materiais 68%
02.1) Postura e disposicdo do 0 o
espaco fisico 16% 76%
2r2n.§i)eﬁé?llagoes das condicbes 10% 15% 53%
02) Ambiente de trabalho* 17% - - 69%
03) Carga de trabalho 6% 5% 8% 10% 50%
04 ) Autonomia no o o 0 0 0 o
gerenciamento do tempo 3% 4% 4% 5% 28% 69%
05) Mecanismos de prevencéo o o 0 0 0 0 o
da fadiga 3% 9% 50 10% 6% 7% 58%
06) U_soedesenvolwmento de 1% 5% 8% 9% 4% 5% 3% 65%
capacidades
07) Desempenhoe 8% 6% 10% 11% 16% 7% 5% 20% 79%
reconhecimento profissional
08) Relagdes no trabalho 9% 12% 10% 15% 19% 9% 2% 25% 45% 67%
09) Apoio e cooperacao 6% 11% 8% 12% 16% 8% 4% 15% 27% 37% 65%
10) Capacitacdo e atualizagdo  10% 8% 5% 8% 16% 10% 6% 14% 33% 28% 17% 73%
3:30?;':;2‘;2"[“"5”'&2;&3 9% 7% 9% 12% 9% 3% 6% 6% 16% 13% 7% 8% 91%
12) Apoio técnico 19% 5% 9% 10% 10% 9% 3% 5% 12% 10% 9% 15% 6% 54%
13) Controle do trabalho 3% 4% 8% 8% 8% 9% 1% 7% 15% 17% 9% 6% 2% 5% 58%
tlr‘;i);mgortam'a percebidado 4o 5o g5 9% 3% 1% 0% 20% 15% 16% 13% 10% 4% 4% 6% 60%
15) Bem-estar no trabalho 9% 8% 12% 14% 16% 8% 4% 29% 35% 31% 24% 21% 9% 14% 8% 37% 69%
16) Emoc6es negativas 6% 8% 11% 13% 25% 11% 3% 7% 24% 23% 18% 13% 7% 10% 14% 11% 28% 56%
17) Emoc6es positivas 3% 2% 6% 6% 7% 3% 2% 16% 21% 19% 17% 11% 5% 7% 7% 19% 34% 26% 70%

Fonte — Elaborada pela autora da dissertacéo.
OBS: Os valores na diagonal principal correspondem a Variancia Média Extraida dos construtos. Os valores abaixo da diagonal correspondem ao quadrado do
coeficiente de correlacdo entre os valores fatoriais da amostra, estimados no PLS.

* Construtos de segunda ordem.
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Verifica-se que a validade discriminante com base no critério de Fornell e Larcker (1981) foi
encontrada para todos os pares de construto. Vale ressaltar que somente ndo foram realizadas as
comparacdes entre os dois construtos de primeira ordem referentes ao Unico construto de
segunda ordem da pesquisa. Isso porque nao faria sentido comparar um construto com as

variaveis que o mensuram.

Por fim, a tabela 23 apresenta a confiabilidade dos construtos de primeira e de segunda ordens do
modelo. Para tanto, foram utilizadas duas medidas: a Confiabilidade Composta (CC), que verifica
0 quanto da variancia dos construtos é livre de erros aleatérios (HAIR et. al., 2009) e o Alfa de
Cronbach (AC), que representa a proporcdo da variancia total da escala que é atribuida ao
verdadeiro escore do construto latente que esta sendo mensurado (NETEMEYER, BEARDEN e
SHARMA, 2003).

Ambas variam de 0% a 100% e, quanto mais proximas de 100%, maior a confiabilidade da
escala. Hair et. al. (2009) ressaltam que, para que um construto apresente confiabilidade

adequada, ele deve apresentar CC ou AC superior a 70%.

Vale ressaltar também que a CC é mais fidedigna do que o AC, pois considera que as variaveis
apresentam pesos diferentes (HENSELER, RINGLE, SINKOVICS, 2009). Além disso, 0 AC nédo
é adequado na avaliacdo da confiabilidade de construtos de segunda ordem e, portanto, ndo foi

utilizado para o construto 02) Ambiente de trabalho.
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Tabela 23 — Avaliacdo da CC e do AC dos construtos de primeira e segunda ordem do modelo

Confiabilidade

Construtos Alfa de Cronbach
composta

01) Recursos materiais 86% 75%
02.1) Postura e disposicao do espaco fisico 86% 69%
02.2) Avaliacdes das condi¢cdes ambientais 7% 56%
02) Ambiente de trabalho 82% -

03) Carga de trabalho 83% 76%
04 ) Autonomia no gerenciamento do tempo 82% 55%
05) Mecanismos de prevencdo da fadiga 74% 30%
06) Uso e desenvolvimento de capacidades 85% 73%
07) Desempenho e reconhecimento profissional 92% 86%
08) Relagdes no trabalho 86% 75%
09) Apoio e cooperagdo 85% 73%
10) Capacitacéo e atualizacéo 85% 64%
11) Satisfacdo com as recompensas monetarias 95% 90%
12) Apoio técnico 77% 58%
13) Controle do trabalho 70% 43%
14) Importancia percebida do trabalho 82% 67%
15) Bem-estar no trabalho 92% 88%
16) Emoc0es negativas 92% 90%
17) EmocGes positivas 95% 94%

Fonte — Elaborada pela autora da dissertacéo.

Os resultados obtidos mostram que todos os construtos apresentaram CC superiores a 70%,
apesar de alguns AC terem exibido valores inferiores ao limite estabelecido. Entretanto, como a
CC é uma medida mais fidedigna do que o AC, como foi ressaltado anteriormente, considerou-se
que todos os construtos do modelo, de primeira e segunda ordens, mostram confiabilidade
adequada (HENSELER, RINGLE, SINKOVICS, 2009).

Paschoal e Tomayo (2008) corroboram tais achados afirmando que as pesquisas, de forma geral,
tem mostrado a influéncia dos fatores organizacionais sobre o bem-estar dos individuos no
trabalho. Os autores, em sua pesquisa, buscaram a construcéo e validacdo de uma medida de
bem-estar laboral, a partir dos resultados encontrados, desenvolvem a ideia de que o bem-estar
do trabalho pode ser estruturado a partir das dimensbes afeto positivo (feliz, alegre,
entusiasmado, animado, empolgado, contente, disposto, orgulhoso e tranquilo) e negativo
(nervoso, tenso, irritado, chateado, impaciente, com raiva, incomodado, deprimido, frustrado,

ansioso, preocupado e entediado) e realizacio pessoal. E importante considerar que os afetos
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descritos por Paschoal e Tomayo (2008), foram, na presente pesquisa, denominados emogdes

positivas e negativas.

De forma analoga, os resultados do trabalho de Dessen e Paz (2009), no qual os autores validam
um instrumento de indicadores de bem-estar, indicam a possivel existéncia de dez fatores
(identificacdo com a organizacdo, salario, relacionamento com a chefia, com os colegas e com 0s
clientes, realizacdo, condi¢bes de trabalho, oportunidade de crescimento, autonomia e

valorizacgdo), apoiando os resultados encontrados nesta pesquisa.

Entretanto, é importante ressaltar que, em ambos os trabalhos, ndo foi relatada a realizacdo da
analise fatorial confirmatdria por meio do método de equac@es estruturais, como feito na presente

pesquisa, permitindo resultados mais conclusivos quanto a validade do instrumento proposto.

4.3.2. Inner path model — Validade Nomoldgica e ajuste do modelo

Apos garantir que os construtos tinham validade e confiabilidade adequadas, foi entdo verificada
a Validade Nomolégica do modelo, que é garantida por meio de quatro medidas. A primeira é o
R2 de cada construto enddgeno, que revela o quanto das suas variagfes sdo explicadas pelos
construtos exogenos. Ele varia de 0% a 100% e quanto mais proximo de 100% maior o poder de

explicacdo.

Além do R?, deve-se avaliar também a significancia, a magnitude e o sentido das cargas dos
construtos exdgenos nos construtos endogenos. Para testar a sua significancia é empregado o
procedimento denominado bootstrapping. Henseler, Ringle, Sinkovics (2009) prescrevem que,
por meio desse procedimento, cada relacdo testada apresenta um valor t que deve ter uma
significancia inferior a 2,36 («=0,01) ou 1,96 (o=0,05) para apresentar um impacto
estatisticamente significativo (ANDERSON, SWEENEY e WILLIAMS, 2009). As cargas variam
de -1 a 1 e, quanto mais préximas dos extremos, maior a sua magnitude e o seu impacto. Por fim,

deve-se avaliar se a carga encontrada apresenta sentido (positivo ou negativo) hipotetizado.
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Henseler, Ringle, Sinkovics (2009) ressaltam que caminhos que tem um sinal algébrico contrario
ao esperado levam a rejeicdo da hipdtese testada.

Além de testar as hipOteses € importante também avaliar o ajuste do modelo. Nesta pesquisa
foram empregadas duas medidas: 0 Goodness of fit (GoF), com base na formula proposta por
Amato, Esposito e Tenenhaus (2004) e o Stone—Geisser’s Q? (Q?). O primeiro varia de 0% a
100%, ndo havendo ainda valores de corte para considerar um ajuste como bom ou ruim, mas,
quanto mais proximo de 100%, melhor o ajuste. J& 0 Q2 que reflete se 0 modelo foi capaz de
predizer adequadamente os construtos enddgenos deve ser superior a zero (HAIR, RINGLE,
SARSTEDT, 2011).

A figura 11 exibe o teste do Modelo de Bem-estar no Trabalho resultante da pesquisa. O primeiro
construto endogeno, “14) Importancia percebida do trabalho” (percepg¢do da importancia das
atividade realizadas no trabalho para o entrevistado, para a empresa e para a sociedade),
apresentou um R2 de 29%, sendo explicado pelos 13 construtos referentes aos fatores do trabalho.
Entretanto, desses apenas o “06) Uso e desenvolvimento de capacidades” (B de 0,27 ao nivel de
a<1%), o “02) Ambiente de trabalho” (B de 0,12 ao nivel de a<5%), o “07) Desempenho e
reconhecimento profissional” (f de 0,11 ao nivel de a<5%) e o “09) Apoio e cooperagao” (p de
0,11 ao nivel de a<5%) apresentaram impacto estatisticamente significativo. O construto “06)
Uso e desenvolvimento de capacidades” foi o que apresentou o maior peso, indicando que a
quantidade de habilidades envolvidas no desenvolvimento do trabalho, a frequéncia com que o
uso da capacidade intelectual é requerida no desenvolvimento do trabalho e o e a frequéncia do
uso da criatividade no desenvolvimento do trabalho tém o maior peso na “14. Importancia
percebida do trabalho”. Ja o construto “02) Ambiente de trabalho” ¢ composto pelas avaliagdes
referentes a postura e disposicdo do espaco fisico no trabalho e avaliagbes das condicGes
ambientais (ruido, temperatura e luminosidade), que se constituem em importantes fatores para a
percepcao de Importancia percebida do trabalho pelo entrevistado. O feedback pelos superiores e
reconhecimento pela empresa da dedicacdo e do trabalho desenvolvido bem como o apoio e
cooperacdo dos colegas e superiores, referentes aos construtos “07) Desempenho e
reconhecimento profissional” e “09) Apoio e cooperagdo”, também apresentam relacdo com a

Importancia percebida do trabalho.
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O segundo construto endogeno, “15) Bem-estar no trabalho” (percepcdo de que as atividades
realizadas no trabalho séo fonte de felicidade, prazer, proporcionam experiéncias positivas, bem-
estar e sdo motivo de orgulho para o entrevistado), apresentou um R2 de 60%, sendo explicado
pelos 13 construtos referentes aos fatores do trabalho e pela Importancia percebida do trabalho.
Entretanto, destes apenas a “14) Importancia percebida do trabalho” (B de 0,35 ao nivel de
a<1%), o “07) Desempenho e reconhecimento profissional” ( de 0,23 ao nivel de a<1%), o “06)
Uso e desenvolvimento de capacidades” (f de 0,19 ao nivel de a<1%), o “03) Carga de trabalho”
(B de 0,13 ao nivel de a<5%), e o “12) Apoio técnico” (B de 0,10 ao nivel de a<5%)
apresentaram impacto estatisticamente significativo. A importancia percebida pelo trabalho
desenvolvido foi a que mostrou o maior peso no bem-estar no trabalho, seguida do desempenho e
reconhecimento profissional e do uso e desenvolvimento das capacidades ja explorados acima. A
Carga de trabalho referente ao numero de pessoas da equipe, distribuicdo das tarefas, prazos de
execucdo propostos, carga diaria de trabalho e necessidade de realizacdo de horas extras, ou de
levar trabalho para casa, bem como a frequéncia com que a falta de manutencdo dos
equipamentos gera atrasos, a facilitacdo da realizacdo das tarefas pela tecnologia e sistemas (por
exemplo: e-mail, softwares, sistemas integrados de gestdo) e a frequéncia com que 0 apoio
técnico (manutencdo, suprimentos, Tl etc) é disponibilizado quando necessario, referentes ao
construto “12) Apoio técnico” sdo também importantes no que se refere ao bem-estar no trabalho

percebido pelos entrevistados.

Os outros dois construtos “02) Ambiente de trabalho” e “09) Apoio e cooperacdo” apesar de ndo
terem apresentado impacto direto no bem-estar no trabalho, o fazem de forma indireta, por terem
evidenciado impacto na Importéncia percebida do trabalho e esse no bem-estar no trabalho.
Dessa forma, sdo também importantes dimensdes na formacdo da percepcdo de que as atividades
realizadas no trabalho séo fonte de felicidade, prazer, proporcionam experiéncias positivas, bem-

estar e s&o motivo de orgulho para o entrevistado.

Por fim, os terceiros e quartos construtos endogenos, “16) Emocg6es negativas” (frequéncia com
que sentiu tensdo, irritacdo, impaciéncia, raiva, depressdo, frustracdo, ansiedade, preocupagédo e
chateacdo no trabalho nos dltimos trés meses) e “17) Emocges positivas” (frequéncia com que

sentiu felicidade, alegria, entusiasmo, animacdo, empolgacdo, contentamento, disposicdo e
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orgulho no trabalho nos Gltimos trés meses), apresentaram um R2 de 28% e 34% respectivamente,
sendo explicados pelo “15) Bem-estar no trabalho”. Ele apresentou um peso de -0,53 nas “16)
Emocdes negativas” e um peso de 0,58 nas “17) Emogdes positivas”. Isso indica que, quanto
maior o bem-estar, menor a frequéncia com que sdo sentidas as emocdes negativas e vice-versa e,
quanto maior o bem-estar, maior a frequéncia com que sdo sentidas as emocgdes positivas,

considerando um periodo de trés meses.

Figura 11 — Modelo de bem-estar no trabalho
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Fonte — Elaborada pela autora da dissertacao.

Observacao - ** Significancia <1%; *Significancia <5%; "° Significancia >5%.

A tabela 24 apresenta o resultado das hipoteses do Modelo Proposto, considerando a primeira e a
segunda parte, em forma de tabela, conforme foi exibido na figura 11.
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Construtos Valor .
- 3 Amostra | Pop. Desv. Erro Sig.
Exdgenos Enddgenos T
01) Recursos materiais 0,03 0,03 0,05 0,05 054  29,3%
02) Ambiente de trabalho 0,12 0,12 0,05 0,05 2,25 1,2%
03) Carga de trabalho -0,04 -0,04 0,05 0,05 0,75 22,7%
f[):m)p,g\utonomla no gerenciamento do 005 005 0,05 0,05 1,04 15,0%
?ggigl\gecanlsmos de prevencédo da 0,08 0,07 0,06 0,06 143 7.7%
06) U§o e desenvolvimento de 14) Importancia 0,27 0,27 0,05 0,05 5,03 0,0%
capacidades _ percebida do
07) Desempenho e reconhecimento trabalho 011 011 0,07 0,07 167 47%
profissional R2 = 29%
08) Relagdes no trabalho 0,05 0,06 0,08 0,08 0,68 24,8%
09) Apoio e cooperagdo 0,11 0,11 0,06 0,06 1,93 2,7%
10) Capacitacéo e atualizacéo 0,06 0,05 0,06 0,06 09 17,1%
11) Sa',us_fagao com as recompensas 0,01 0,01 0,05 0,05 029  38.5%
monetarias
12) Apoio técnico 0,01 0,02 0,05 0,05 0,24  40,5%
13) Controle do trabalho 0,05 0,05 0,05 0,05 1,03  152%
01) Recursos materiais 0,03 0,03 0,04 0,04 0,65 25,6%
02) Ambiente de trabalho 0,03 0,03 0,04 0,04 0,86 19,4%
03) Carga de trabalho 0,13 0,13 0,04 0,04 2,94 0,2%
?:m)p/(-)\utonomla no gerenciamento do 0,01 0,01 0,04 0,04 030  38.4%
1(:){JISd)iElg\/ﬁllecamsmos de prevencéo da 0,01 0,01 0,03 0,03 015  43.9%
gg)aléisgazgsese“"o'v'me”to de 019 019 004 004 457  0,0%
07p b h heciment 15) Bem-estar no
) Desempenho e reconhecimento trabalho 023 022 005 005 460 0,0%
profissional R2 = 60%
08) Relagdes no trabalho 0,04 0,04 0,05 0,05 0,71  24,0%
09) Apoio e cooperagdo 0,07 0,07 0,05 0,05 1,52 6,5%
10) Capacitacéo e atualizacdo 0,00 0,00 0,04 0,04 0,10  46,1%
11) Sa'gls_fagao com as recompensas 0,02 20,02 0,04 0,04 054  29.3%
monetarias
12) Apoio técnico 0,10 0,09 0,03 0,03 2,79  0,3%
13) Controle do trabalho -0,05 -0,05 0,04 0,04 1,28 10,0%
14) Importancia percebida do trabalho 0,35 0,35 0,04 0,04 8,72 0,0%
16) Emocdes
15) Bem-estar no trabalho negativas -0,53 -0,53 0,03 0,03 15,39 0,0%
R2 = 28%
17) Emocgdes
15) Bem-estar no trabalho positivas 0,58 0,58 0,05 0,05 12,72 0,0%
R2 = 34%

Fonte — Elaborada pela autora da dissertacéo.
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Observagoes: a) Amostra: é o peso padronizado obtido para amostra completa; b) Pop.: é o peso médio obtido na
populacédo; c) Desv.: é o desvio- padrao da estimativa; d) Erro: é o erro estimado da estimativa; e) Valor T: é a razdo
entre 0 peso nao padronizado pelo seu erro-padréo.

No que tange ao ajuste do modelo foram utilizados o0 GoF e o Q2 O primeiro foi de 50%,
indicando um bom ajuste. Ja a tabela 25 apresenta os resultados para 0 Q2 dos construtos
enddgenos do modelo. E possivel verificar que todos os valores sdo superiores a 0% indicando

um adequado poder de previsdo do modelo.

Além disso, Henseler, Ringle e Sinkovics (2009) agregam que um Q2 de 0,02, 0,15 e 0,35
mostram uma relevancia preditiva pequena, média ou grande respectivamente, bem como
explicacdo da variavel enddgena, no caso de construtos reflexivos. Dessa forma, € possivel
verificar que a relevancia preditiva dos construtos enddgenos do modelo é de nivel médio, no
caso da “14) Importancia percebida do trabalho”, “16) Emogdes negativas” e “17) Emogoes

positivas” e de nivel elevado , no caso do construto “15) Bem-estar no trabalho”.

Tabela 25 — Q2 dos construtos endégenos do modelo

Construtos ‘ Q? ‘ Relevancia preditiva
14) Importéncia percebida do trabalho 0,17 Média
15) Bem-estar no trabalho 0,40 Grande
16) Emoc0es negativas 0,15 Média
17) Emocg0es positivas 0,23 Média

Fonte — Elaborada pela autora da dissertacéo.

Os construtos referentes aos fatores do trabalho impactaram dois dos construtos endégenos.
Dessa forma, € importante garantir que tais construtos exogenos ndo apresentem
multicolinearidade, pois isso poderia levar a distor¢des nos impactos. Dessa forma, a existéncia
de tal problema foi verificada por meio da correlacdo entre tais construtos, conforme propéem
Hair et al. (2009). Caso a correlacdo seja superior a 0,80 pode existir problema de

multicolinearidade entre o par de construtos.

Observando a tabela 26 verifica-se que nenhum par de construtos apresentou correlagéo superior

a esse valor, sendo possivel excluir a possibilidade de existéncia de tal problema.
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Tabela 26 — Correlagdo entre os construtos exogenos referentes aos fatores do trabalho

Construtos | co1 | co2 | co3 | cos | cos | cos | cor | cos | coo | cio | cu | c12 [c3

01) Recursos materiais
02) Ambiente de trabalho 0,41**

03) Carga de trabalho 0,24** 0,31**
04 ) Autonomia no
gerenciamento do tempo

05) Mecanismos de prevencéo
da fadiga

06) Uso e desenvolvimento de
capacidades

07) Desempenho e
reconhecimento profissional

08) Relagdes no trabalho 0,30** 0,39** 0,43** 0,30** 0,13 0,50** 0,67**
09) Apoio e cooperacéo 0,25** 0,35** 0,40** 0,29** 0,21** 0,39** 0,52** 0,61**

10) Capacitagéo e atualizagdo ~ 0,32** 0,28** 0,40** 0,32** 0,25** 0,38** 0,58** 0,53** 0,42**

11) Satisfacéo com as
recompensas monetarias

12) Apoio técnico 0,44** 0,32** 0,31** 0,31** 0,18* 0,22** 0,34** 0,31** 0,30** 0,39** 0,25** -
13) Controle do trabalho 0,18* 0,29** 0,28** 0,31** 0,08 0,27** 0,39** 0,41** 0,29** 0,25** 0,15** 0,23** -

0,17** 0,23** 0,53
0,19** 0,31** 0,24** 0,26**
0,19** 0,31** 0,21** 0,22** 0,17*

0,29** 0,34** 0,40** 0,27** 0,21** 0,44**

0,30** 0,35** 0,30** 0,19** 0,24** 0,24** 0,41** 0,35** 0,27** 0,28**

Fonte — Elaborada pela autora da dissertacéo.
Observagdo - ** Significancia <1%; *Significancia <5%.

A partir do modelo proposto neste estudo, observou-se que, apesar de os todos construtos
referentes aos fatores do trabalho explicarem a importancia percebida do trabalho, apenas quatro
deles (“Uso e desenvolvimento de capacidades”, “Ambiente de trabalho”, “Desempenho e
reconhecimento profissional” e “Apoio e cooperacdo™) apresentaram impacto estatisticamente
significativo. Da mesma maneira aconteceu com o construto bem-estar no trabalho que, embora
todos os construtos referentes aos fatores do trabalho pudessem explica-lo, apenas cinco deles
(“Importancia percebida do trabalho”, “Desempenho e reconhecimento profissional”, “Uso e
desenvolvimento de capacidades”, “Carga de trabalho” e “Apoio técnico™) apresentaram impacto
estatisticamente significativo. Os construtos “Ambiente de trabalho” e “Apoio e cooperacdo”,
apesar de ndo terem apresentado impacto direto no bem-estar no trabalho, o fazem de forma
indireta, por terem apresentado impacto na Importancia percebida do trabalho e este no bem-estar
no trabalho. Quando analisados os construtos “EmogOes negativas” e “Emogdes positivas”,
verificou-se que eles foram explicados pelo “Bem-estar no trabalho”, revelando que, quanto
maior o bem-estar, as emogdes negativas foram percebidas com menos frequéncia e vice-versa e,
quanto maior o bem-estar as emogdes positivas foram percebidas com mais frequéncia nos

altimos trés meses.
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4.4 Avaliacdo dos fatores do trabalho, Importancia percebida do trabalho, bem-estar no

trabalho, emocdes negativas e positivas em relacdo a percepc¢ado de alguns sintomas

O grafico 9 exibe os sintomas relacionados ao trabalho percebidos pelos entrevistados nos
ultimos trés meses. Observa-se que os que foram mais frequentes sdo “Dor de cabega por tensdo
ou enxaqueca” (49%), “Dor ou desconforto na coluna” (46%), “Dor ou desconforto no pescog¢o”
(42%) e “Dor ou desconforto no ombro” (35%). Tais sintomas foram os mais citados dentre os 14

pesquisados.

Gréafico 9 — Nos ultimos trés meses, o entrevistado sentiu algum desconforto ou dor (listados no

gréafico), que na opinido dos mesmos, estavam relacionados ao trabalho?

@ Sentiu O N&o sentiu
Dor na cabecga por tensé@o ou enxaqueca 49% | 51%
Coluna 1 I I46% I I | I I I54% I I
Pescoco ] I 4&% I I| I | SEls% I I
Ombros ] I 35%; I | I | I 65°/cl> I I
Desconforto gastrico ] I27% | | I I I I73% I I I
Pernas ] 56% I | I I I ;4% | I |
Punhos | 24% | =
Mé&os | 213% I | I I I 7I7% I I I
Antebraco | 19:% |I I | I 81:’/0 I I I
Joelhos | 16% | =
Pés ] 16°/Io | | I I I 84% I I |
g j 1 1 1 1 . 1 . 1
Bragos | 13% | 87%
Cotovelos |111% I| = -
Tornozelo _7%| I I I I I93% I I I I
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100
%

Fonte: elaborado pela autora da dissertacao.
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A investigacdo sobre as queixas de dor ou desconforto nas atividades laborais é objeto de estudo

na area da ergonomia.

De modo a verificar se existem diferencas na avaliagdo dos fatores do trabalho, na Importancia
percebida do trabalho, bem-estar no trabalho, emocdes negativas e emogdes positivas,
comparando 0 grupo que sentiu 0s quatro sintomas, com 0 grupo que ndo sentiu, foram

empregados testes de diferenca de médias para amostras independentes.

Segundo Malhotra (2006), uma amostra é independente quando sdo extraidas aleatoriamente de
populacOes diferentes e, para tanto, existem dois tipos de teste: o primeiro é utilizado quando ha
igualdade de variancia entre as duas amostras testadas e, o segundo, quando inexiste essa
igualdade. Dessa forma, é empregado o Teste de Levene para verificar se as amostras tém a
mesma variancia ou nao, a fim de determinar o melhor método a ser utilizado na etapa seguinte.
Malhotra (2006) revela as hipoteses subjacentes ao teste:

Ho: 012 = 022

. 2 2
Hl. O1 # (o))

Caso a significancia do teste seja inferior a 5% rejeita-se a hipotese nula de que as variancias sao
iguais (MALHOTRA, 2006). O passo seguinte é o teste da diferenca das médias. Nesse caso,

tem-se que
Ho: 1=l
Hal pa # M2

Sendo que D significa a diferenca entre as médias populacionais. Além disso, se a significancia
da estatistica do teste for inferior a 5%, rejeita-se a hipotese nula de que ndo existe diferenca
entre as médias (MALHOTRA, 2006).

Entretanto, fez-se necessario transformar os construtos referentes aos fatores do trabalho,
Importancia percebida do trabalho, bem-estar no trabalho e emocGes em variaveis. Para tanto, foi
realizada uma média ponderada utilizando o peso padronizado de cada variavel apresentado na

tabela 20 e a formula de Wilson e Henseler (2007). A estatistica descritiva das novas variaveis é
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exibida na tabela 27. Optou-se por trabalhar com as mesmas medidas do topico 4.1.3. Analise

descritiva dos dados.

Tabela 27 — Analise descritiva das avaliacfes dos fatores do trabalho, Importancia percebida do

trabalho, bem-estar no trabalho e emoc¢oes

o - Quartis o . 1:.. | Desvio-
Variaveis Minimo 20 Méaximo | Média x
10 . 30 padrao
(mediana)

01) Recursos materiais 153 3,89 4,25 4,98 4,98 4,21 0,74
02.1) Postura e disposicdo do espaco fisico 1,00 2,9 3,52 4,48 5,00 3,54 1,12
02.2) Avaliacdes das condi¢cdes ambientais 1,29 3,28 3,65 4,29 5,00 3,72 0,79
02) Ambiente de trabalho 1,15 3,09 3,66 4,22 4,97 3,61 0,78
03) Carga de trabalho 1,00 3,08 3,62 4,09 5,00 3,55 0,74
04 ) Autonomia no gerenciamento do tempo 1,00 3,00 3,51 4,00 5,00 3,55 0,73
05) Mecanismos de prevencédo da fadiga 1,00 1,88 2,44 3,38 5,00 2,74 0,92
06) Uso e desenvolvimento de capacidades 1,00 3,67 4,02 4,38 5,00 3,97 0,77
07) Desempenho e reconhecimento profissional 1,00 3,00 3,69 4,31 5,00 3,56 0,95
08) Relagdes no trabalho 1,31 3,64 4,29 4,67 4,98 4,08 0,78
09) Apoio e cooperagao 2,00 4,00 4,34 500 5,00 4,29 0,68
10) Capacitacéo e atualizacdo 1,00 254 3,49 4,00 5,00 3,32 0,92
11) Satisfagdo com as recompensas monetarias 1,00 3,00 3,50 4,00 5,00 3,52 0,95
12) Apoio técnico 1,33 3,19 3,61 4,15 4,79 3,63 0,68
13) Controle do trabalho 1,00 3,00 3,79 4,30 5,00 3,67 0,85
14) Importéncia percebida do trabalho 2,01 4,00 4,37 500 5,00 4,38 0,64
15) Bem-estar no trabalho 1,78 3,58 4,16 461 5,00 4,05 0,70
16) Emoc6es negativas 1,00 184 2,29 2,81 4,40 2,36 0,72
17) Emoc6es positivas 1,00 3,39 3,99 4,37 4,99 3,86 0,73

Fonte — Elaborada pela autora da dissertacéo

No geral as médias foram superiores a 3,00 e os desvios-padrdo inferiores a 1,00. O minimo e o

maximo de todas as varidveis apresentaram valores compreendidos nos extremos da escala.

Verifica-se que a média e a mediana mostraram valores bem préximos, o que confirma a

adequacdo da aplicacdo do Teste t para amostras independentes.

Malhotra (2006) revela que, para aplicar o Teste t para amostras independentes, os dados devem

apresentar distribuicdo normal. Para verificar a normalidade dos dados, empregou-se o teste de

Kolmogorov-Smirnov, conforme foi realizado anteriormente (HAIR et al., 2009), e o resultado é

exibido na tabela 28.
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Tabela 28 — Teste de normalidade de Kolmogorov-Smirnov

Variaveis ‘ Est. Sig.
01) Recursos materiais 3,11 0,00%
02.1) Postura e disposicao do espaco fisico 2,86 0,00%
02.2) Avaliacdes das condicdes ambientais 1,91 0,13%
02) Ambiente de trabalho 0,97 30,80%
03) Carga de trabalho 1,12 15,99%
04 ) Autonomia no gerenciamento do tempo 3,15 0,00%
05) Mecanismos de prevencédo da fadiga 2,90 0,00%
06) Uso e desenvolvimento de capacidades 2,85 0,00%
07) Desempenho e reconhecimento profissional 2,08 0,03%
08) Relag¢des no trabalho 2,95 0,00%
09) Apoio e cooperagao 3,21 0,00%
10) Capacitacéo e atualizacéo 2,35 0,00%
11) Satisfagdo com as recompensas monetarias 3,71 0,00%
12) Apoio técnico 1,61 1,13%
13) Controle do trabalho 2,98 0,00%
14) Importancia percebida do trabalho 3,40 0,00%
15) Bem-estar no trabalho 1,77 0,37%
16) Emoc0es negativas 1,18 12,56%
17) Emoc0es positivas 1,66 0,82%

Fonte — Elaborada pela autora da dissertacéo

E possivel perceber que a maioria das variaveis rejeitou a hipétese nula de distribuicdo normal, o
que é bem comum em pesquisas realizadas na area de ciéncias sociais. Entretanto, Cohen (1988)
revela que a violagdo de tal pressuposto ndo implica a impossibilidade de aplicacdo do teste em
questdo. Anderson, Sweeney e Williams (2007) complementam que, em amostras grandes (acima
de 50 individuos), como é o caso desta pesquisa, 0s efeitos da ndo normalidade sdo diluidos

podendo ser aplicado tal teste. Dessa forma, prosseguiu-se com a sua aplicacéo.

Antes de analisar os resultados do teste, € importante entender a escala utilizada na pesquisa para
tais construtos. Eles foram criados com base em duas ou mais variaveis, que utilizaram uma
escala ordinal do tipo discreta, e de completar as afirmativas com cinco pontos. Como cada escala
apresentava extremos diferentes, ndo faz sentido nesse momento observa-las. Entretanto, elas
foram criadas de modo que o extremo inferior era o pior cenario possivel (mais negativo) e o
extremo superior o melhor cenario (mais positiva). Nesse sentido, quanto maior a média, melhor

a avaliag@o para todos os itens. Tomando por exemplo o construto “17) Emogdes positivas”,
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observa-se que a média foi de 3,86 e, das “16) Emogdes negativas”, foi de 2,36. Isso revela que

as positivas foram sentidas com mais frequéncia do que as negativas.

Além de verificar a significancia estatistica do teste da hipotese que, no caso desta pesquisa, foi
considerado que significancias inferiores a 5% levariam a rejeicdo da hipétese nula, é importante
também examinar a significAncia gerencial, que indica se o resultado tem relevancia pratica.
Pensando na escala da pesquisa, que apresentava cinco pontos e, apos a realizacdo da média
ponderada, passou a ser continua, considerou-se que diferencas iguais ou superiores a 0,50
indicariam diferencas significativas gerencialmente na avaliagdo dos diversos construtos.
(COHEN, 1988; ANDERSON, SWEENEY e WILLIAMS, 2007)

A tabela 29 exibe a estatistica descritiva (média, desvio-padréo e erro-padrdo da média) para 0s
construtos da pesquisa comparando 0 grupo que sentiu dores ou desconforto no Pescogo,

relativos ao trabalho nos ultimos trés meses, e do grupo que nao sentiu.
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Tabela 29 — Média, desvio- padréo e erro-padréo dos construtos da pesquisa — Dor ou

desconforto no pescoco

Sentiu (n =177)

Nao sentiu (n = 248)

o Erro- Erro-

i | DESM | P | i | DM | PO

média média
01) Recursos materiais 4,30 0,71 0,05 4,09 0,75 0,05
02.1) Postura e disposicéo do espago fisico 3,79 1,13 0,09 3,19 1,05 0,07
02.2) AvaliacBes das condi¢Bes ambientais 3,84 0,74 0,06 3,57 0,80 0,05
02) Ambiente de trabalho 3,79 0,78 0,06 3,37 0,74 0,05
03) Carga de trabalho 3,73 0,74 0,06 3,29 0,68 0,04
04 ) Autonomia no gerenciamento do tempo 3,69 0,68 0,05 3,36 0,72 0,05
05) Mecanismos de prevencédo da fadiga 2,88 0,84 0,06 2,55 0,94 0,06
06) Uso e desenvolvimento de capacidades 4,06 0,89 0,07 3,84 0,66 0,04
07) Desempenho e reconhecimento profissional 3,73 0,94 0,07 3,32 0,93 0,06
08) Relag¢des no trabalho 4,21 0,80 0,06 3,91 0,75 0,05
09) Apoio e cooperagdo 4,40 0,71 0,05 4,13 0,63 0,04
10) Capacitacéo e atualizacdo 3,49 0,92 0,07 3,07 0,89 0,06
11) Satisfagdo com as recompensas monetarias 3,64 0,92 0,07 3,35 0,96 0,06
12) Apoio técnico 3,71 0,68 0,05 3,51 0,67 0,04
13) Controle do trabalho 3,78 0,89 0,07 3,50 0,80 0,05
14) Importancia percebida do trabalho 4,44 0,64 0,05 4,29 0,63 0,04
15) Bem-estar no trabalho 4,20 0,68 0,05 3,86 0,69 0,04
16) EmocGes negativas 2,20 0,65 0,05 2,59 0,72 0,05
17) Emoc6es positivas 3,97 0,70 0,05 3,71 0,74 0,05

Fonte — Elaborada pela autora da dissertacéo.

Os resultados exibidos na tabela 30 sdo relativos a amostra. Para entender se tais diferencas

podem ser encontradas também na populacdo do estudo foi aplicado o Teste t.

A tabela 30 exibe o resultado do teste para os dois grupos referentes ao sintoma Dor ou

desconforto no pescoc¢o para as varidveis dos construtos da pesquisa. Avaliando primeiramente o

resultado do Teste de Levene, observa-se que todas as varidveis apresentaram igualdade de

variancia entre os dois grupos (0s que sentiram versus 0S que ndo sentiram o sintoma), com

excecdo apenas da variavel “06) Uso e desenvolvimento de capacidades”. Com base no resultado

do Teste de Levene, foi aplicado o Teste t de diferenca de média para amostras independentes,

considerado o mais adequado para cada caso. Os resultados revelaram que os dois grupos

apresentam diferencas de avaliacdo estatisticamente significativas para todos os construtos.



138

Entretanto, ao se avaliar a diferenca préatica, observa-se que apenas o construto “02.1) Postura e
disposicdo do espaco fisico” evidenciou uma diferenga superior a 0,50. Isso quer dizer que o
grupo que ndo sentiu dores ou desconfortos no pescoco devido ao trabalho nos altimos trés meses
apresentou uma avaliacdo consideravelmente melhor para esse construto (Postura e disposicdo do
espaco fisico) do que o grupo que percebeu tais sintomas. Dessa forma, optou-se por explorar as

diferengas também para as duas variaveis que compdem o construto como se vé na tabela 31.

Tabela 30 — Teste de igualdade de variancia de Levene e Teste t de diferenca de media para

grupos independentes para os construtos da pesquisa — Dor ou desconforto no pescoco

o Teste de Levene Teste de igualdade de Médias
Variaveis - - -

F Sig. T | o | sig | bif
01) Recursos materiais 0,29 59% -2,95 423 0% -0,21
02.1) Postura e disposicao do espago fisico 1,88 17% -5,63 423 0% -0,60
02.2) Avaliacdes das condi¢des ambientais 2,66 10% -3,55 423 0% -0,27
02) Ambiente de trabalho 0,14 71% -5,70 423 0% -0,42
03) Carga de trabalho 2,14 14% -6,42 423 0% -0,44
04 ) Autonomia no gerenciamento do tempo 2,74 10% -4,72 423 0% -0,33
05) Mecanismos de prevencdo da fadiga 3,17 8% -3,73 423 0% -0,33
06) Uso e desenvolvimento de capacidades 18,84 0% -2,85 309 0% -0,23
07) Desempenho e reconhecimento profissional 0,42 52% -4,43 423 0% -0,41
08) Relagdes no trabalho 1,12 29% -3,92 423 0% -0,30
09) Apoio e cooperagdo 1,39 24% -4,24 423 0% -0,28
10) Capacitacéo e atualizacdo 0,05 83% -4,74 423 0% -0,42
11) Satisfacdo com as recompensas monetarias 1,31 25% -3,13 423 0% -0,29
12) Apoio técnico 0,07 80% -3,02 423 0% -0,20
13) Controle do trabalho 2,13 14% -3,37 423 0% -0,28
14) Importancia percebida do trabalho 0,51 48% -2,41 423 2% -0,15
15) Bem-estar no trabalho 0,03 87% -5,03 423 0% -0,34
16) Emoc6es negativas 0,53 47% 5,76 423 0% 0,39
17) Emoc0es positivas 0,01 93% -3,67 423 0% -0,26

Fonte — Elaborada pela autora da dissertacao.

A tabela 31 exibe a estatistica descritiva (média, desvio- padréo e erro-padrdo da média) para as
duas variaveis do construto “02.1) Postura e disposi¢do do espago fisico” comparando 0 grupo
que sentiu dores ou desconforto no pescoco relativos ao trabalho nos Gltimos trés meses e do

grupo que néo sentiu.
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Tabela 31 — Média, desvio- padréo e erro-padréo das variaveis do construto “02.1) Postura e

disposicao do espago fisico” — Dor ou desconforto no pescoco

Sentiu (n =177) Nao sentiu (n = 248)
Variavei Erro- Erro-
ariaveis io- 3 io- 3
Media Devao padréo Meédia DeSVIP padrao
padréao da padrao da
média média

V6) O posicionamento e ajustes da mesa, cadeira,
monitor, gaveteiro, CPU no meu Ambiente de
trabalho me proporcionam uma postura corporal
muito ruim / razoavel / muito boa

V7) O espaco fisico (tamanho do Ambiente de
trabalho) que eu disponho ndo é nada suficiente /
é parcialmente suficiente / é totalmente suficiente
para a realizacdo das minhas tarefas

2,82 1,25 0,09 3,72 1,16 0,07

3,58 1,31 0,10 3,86 1,27 0,08

Fonte — Elaborada pela autora da dissertacéo.

A tabela 32 exibe o resultado do teste para o dois grupos referentes ao sintoma dor ou
desconforto no pescoco para as duas variaveis do construto “02.1) Postura e disposi¢do do espacgo
fisico”. Avaliando primeiramente o resultado do Teste de Levene, observa-se que as duas
variaveis apresentaram igualdade de variancia entre os dois grupos, sendo entdo aplicado o Teste
t de diferenca de média para amostras independentes, considerado mais adequado a essa situacao.
Os resultados de tal teste revelaram que os dois grupos apresentam diferencas de avaliagédo
estatisticamente significativas para ambas as varidveis. Entretanto, ao se avaliar a diferenca
pratica, observa-se que apenas a variavel “V6) O posicionamento e ajustes da mesa, cadeira,
monitor, gaveteiro, CPU no meu Ambiente de trabalho me proporcionam uma postura corporal
muito ruim/razoavel/muito boa.” apresentou uma diferenga superior a 0,50. Isso quer dizer que o
grupo que ndo sentiu dores ou desconfortos no pesco¢o devido ao trabalho nos altimos trés meses
apresentou uma avaliacdo consideravelmente melhor para essa varidvel (de 3,72) do que o grupo

que percebeu tal sintoma (2,82).
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Tabela 32 — Teste de igualdade de variancia de Levene e Teste t de diferenca de média para
grupos independentes das varidveis do construto “02.1) Postura e disposi¢ao do espaco fisico” —

Dor ou desconforto no pescoc¢o

o Teste de Levene Teste de igualdade de Médias
Variaveis : : :
F ‘ Sig. T ‘ al ‘ Sig. ‘ Dif.
V6) O posicionamento e ajustes da mesa, cadeira,
monitor, gaveteiro, C_:PU no meu Ambiente de 0,19 67% 757 423 0% 10,89
trabalho me proporcionam uma postura corporal
muito ruim / razoavel / muito boa
V7) O espaco fisico (tamanho do Ambiente de
trabalho) que eu disponho ndo é nada suficiente / 0,52 47% 222 423 3% 0,28

é parcialmente suficiente / é totalmente suficiente
para a realizacdo das minhas tarefas

Fonte — Elaborada pela autora da dissertacéo.

A tabela 33 exibe a estatistica descritiva (média, desvio- padrédo e erro-padrdo da média) para 0s
construtos da pesquisa comparando o grupo que sentiu dores ou desconforto na coluna relativos

ao trabalho nos Gltimos trés meses e do grupo que ndo sentiu.
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Tabela 33 — Média, desvio- padréo e erro-padréo dos construtos da pesquisa — Dor ou

desconforto na coluna

Sentiu (n =197) Nao sentiu (n = 228)

L Erro- Erro-

Variaveis Meédia DESVI~O- padréo Meédia DeSV|~o- padréo
padréao da padréo da

média média
01) Recursos materiais 4,10 0,73 0,05 4,31 0,74 0,05
02.1) Postura e disposicéo do espago fisico 3,25 1,18 0,08 3,79 1,01 0,07
02.2) AvaliacBes das condi¢Bes ambientais 3,60 0,80 0,06 3,83 0,76 0,05
02) Ambiente de trabalho 3,41 0,80 0,06 3,79 0,73 0,05
03) Carga de trabalho 3,39 0,77 0,05 3,69 0,68 0,05
04 ) Autonomia no gerenciamento do tempo 3,42 0,71 0,05 3,66 0,72 0,05
05) Mecanismos de prevencédo da fadiga 2,54 0,83 0,06 2,92 0,95 0,06
06) Uso e desenvolvimento de capacidades 3,90 0,81 0,06 4,03 0,74 0,05
07) Desempenho e reconhecimento profissional 3,31 0,98 0,07 3,78 0,87 0,06
08) Relag¢des no trabalho 3,95 0,81 0,06 4,20 0,74 0,05
09) Apoio e cooperagdo 4,18 0,70 0,05 4,38 0,65 0,04
10) Capacitacéo e atualizacdo 3,11 0,90 0,06 3,49 0,91 0,06
11) Satisfacdo com as recompensas monetarias 3,34 0,92 0,07 3,67 0,96 0,06
12) Apoio técnico 3,52 0,72 0,05 3,72 0,63 0,04
13) Controle do trabalho 3,48 0,86 0,06 3,83 0,81 0,05
14) Importancia percebida do trabalho 4,33 0,65 0,05 4,43 0,62 0,04
15) Bem-estar no trabalho 3,91 0,72 0,05 4,18 0,66 0,04
16) Emoc6es negativas 2,61 0,69 0,05 2,15 0,66 0,04
17) Emoc6es positivas 3,73 0,68 0,05 3,98 0,75 0,05

Fonte — Elaborada pela autora da dissertacéo.

A tabela 34 exibe o resultado do teste para os dois grupos referentes ao sintoma dor ou
desconforto na coluna para as variaveis dos construtos da pesquisa. Avaliando primeiramente o
resultado do Teste de Levene, observa-se que trés variaveis (com a significancia marcada de
negrito) nao apresentaram igualdade de variancia entre os dois grupos (0s que sentiram versus 0s
gue ndo sentiram o sintoma). Com base nesse resultado foi entdo aplicado o Teste t de diferenca
de média para amostras independentes, considerado o mais adequado a ambas as situacdes. Os
resultados revelaram que os dois grupos apresentam diferencas de avaliacdo estatisticamente
significativas para todos os construtos. Entretanto, ao se avaliar a diferenca préatica, observa-se
que novamente apenas o construto “02.1) Postura e disposi¢ao do espago fisico” mostrou uma
diferenca superior a 0,50. Isso quer dizer que 0 grupo que ndo sentiu dores ou desconfortos na
coluna devido ao trabalho nos ultimos trés meses também apresentou uma avaliacéo

consideravelmente melhor para esse construto do que o grupo que percebeu tal sintoma. Assim,
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optou-se também por explorar as diferengas também para as duas varidveis que compdem o

construto.

Tabela 34 — Teste de igualdade de variancia de Levene e Teste t de diferenca de media para

grupos independentes para os construtos da pesquisa — Dor ou desconforto na coluna

Teste de Levene

Teste de igualdade de Médias

Variaveis ) - .

F Sig. T | o | sig | oif
01) Recursos materiais 0,08 78% -3,02 423 0% -0,22
02.1) Postura e disposicéo do espago fisico 7,12 1% -5,03 389 0% -0,54
02.2) Avaliacdes das condi¢des ambientais 0,00 98% -3,08 423 0% -0,23
02) Ambiente de trabalho 1,32 25% -5,07 423 0% -0,38
03) Carga de trabalho 2,89 9% -4,28 423 0% -0,30
04 ) Autonomia no gerenciamento do tempo 0,93 34% -3,45 423 0% -0,24
05) Mecanismos de prevencdo da fadiga 6,65 1% -4.34 423 0% -0,37
06) Uso e desenvolvimento de capacidades 4,59 3% -1,63 401 10% -0,12
07) Desempenho e reconhecimento profissional 1,27 26% -5,23 423 0% -0,47
08) Relag6es no trabalho 2,54 11% -3,39 423 0% -0,26
09) Apoio e cooperagéo 0,81 37% -2,96 423 0% -0,19
10) Capacitacéo e atualizacdo 0,18 67% -4,25 423 0% -0,37
11) Satisfagdo com as recompensas monetarias 0,55 46% -3,56 423 0% -0,33
12) Apoio técnico 2,17 14% -2,98 423 0% -0,19
13) Controle do trabalho 1,73 19% -4,24 423 0% -0,34
14) Importancia percebida do trabalho 1,10 29% -1,62 423 11% -0,10
15) Bem-estar no trabalho 3,12 8% -4,09 423 0% -0,27
16) Emogdes negativas 1,19 28% 7,06 423 0% 0,46
17) Emoc0es positivas 0,38 54% -3,51 423 0% -0,25

Fonte — Elaborada pela autora da dissertacao.

A tabela 35 exibe a estatistica descritiva (média, desvio-padrdo e erro-padrdo da média) para as

duas varidveis do construto “02.1) Postura e disposi¢do do espago fisico” comparando 0 grupo

que sentiu dores ou desconforto na coluna relativos ao trabalho nos ultimos trés meses e do grupo

gue ndo sentiu.
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Tabela 35 — Média, desvio- padréo e erro-padréo das variaveis do construto “02.1) Postura e

disposicao do espago fisico” — Dor ou desconforto na coluna

Sentiu (n =197) Nao sentiu (n = 228)
Variavei Erro- Erro-
ariaveis io- 3 io- 3
Media DeSV|~o padréo Meédia DeSV|~o padrao
padréao da padréao da
média média

V6) O posicionamento e ajustes da mesa, cadeira,
monitor, gaveteiro, CPU no meu Ambiente de
trabalho me proporcionam uma postura corporal
muito ruim / razoavel / muito boa

V7) O espaco fisico (tamanho do Ambiente de
trabalho) que eu disponho ndo é nada suficiente /
é parcialmente suficiente / é totalmente suficiente
para a realizacdo das minhas tarefas

2,94 1,31 0,09 3,69 1,14 0,08

3,58 1,37 0,10 3,89 1,21 0,08

Fonte — Elaborada pela autora da dissertacéo.

A tabela 36 exibe o resultado do teste para o dois grupos referentes ao sintoma dor ou
desconforto na coluna para as duas variaveis do construto “02.1) Postura e disposi¢do do espacgo
fisico”. Avaliando primeiramente o resultado do Teste de Levene, observa-se que a primeira
variavel apresentou igualdade de variancia entre os dois grupos enquanto a segunda nao. Foi
entdo aplicado o Teste t de diferenca de média para amostras independentes, considerado o mais
adequado a ambas as situagfes. Os resultados de tal teste também revelaram que os dois grupos
trazem diferencas de avaliacdo estatisticamente significativas para ambas as variaveis. Entretanto,
ao se avaliar a diferenca pratica, observa-se, mais uma vez, que apenas a variavel “V6) O
posicionamento e o0s ajustes da mesa, da cadeira, do monitor, do gaveteiro, da CPU no meu
ambiente de trabalho me proporcionam uma postura corporal muito ruim/razoavel/muito boa.”
apresentou uma diferenca superior a 0,50. Isso quer dizer que 0 grupo que nédo sentiu dores ou
desconfortos na coluna devido ao trabalho nos ultimos trés meses apresentou uma avaliacdo
consideravelmente melhor para essa variavel (de 3,69) do que o grupo que percebeu tal sintoma
(2,94).
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Tabela 36 — Teste de igualdade de variancia de Levene e Teste t de diferenca de média para
grupos independentes das varidveis do construto “02.1) Postura e disposi¢ao do espaco fisico” —

Dor ou desconforto na coluna

o Teste de Levene Teste de igualdade de Médias ‘
Variaveis : : :
F ‘ Sig. T ‘ al ‘ Sig. ‘ Dif.
V6) O posicionamento e ajustes da mesa, cadeira,
monitor, gaveteiro, C_:PU no meu Ambiente de 113 29% 6,30 423 0% 0,75
trabalho me proporcionam uma postura corporal
muito ruim / razoavel / muito boa
V7) O espaco fisico (tamanho do Ambiente de
trabalho) que eu disponho nao é nada suficiente / 6.97 1% 247 395 1% 031

é parcialmente suficiente / é totalmente suficiente
para a realiza¢do das minhas tarefas

Fonte — Elaborada pela autora da dissertacéo.

A tabela 37 exibe a estatistica descritiva (média, desvio-padréo e erro-padrdo da média) para 0s
construtos da pesquisa comparando o grupo que sentiu dores ou desconforto no ombro relativos

ao trabalho nos Gltimos trés meses e do grupo que ndo sentiu.
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Tabela 37 — Média, desvio- padréo e erro-padréo dos construtos da pesquisa — Dor ou

desconforto no ombro

Sentiu (n = 147) Nao sentiu (n = 278)

L Erro- Erro-

Variaveis Meédia Desvto- padréo Meédia DeSV|~o- padrao
padréao da padréo da

média média
01) Recursos materiais 4,03 0,70 0,06 4,31 0,74 0,04
02.1) Postura e disposicéo do espago fisico 3,11 1,16 0,10 3,76 1,04 0,06
02.2) AvaliacBes das condi¢Bes ambientais 3,50 0,75 0,06 3,84 0,78 0,05
02) Ambiente de trabalho 3,29 0,78 0,06 3,78 0,73 0,04
03) Carga de trabalho 3,30 0,79 0,07 3,68 0,67 0,04
04 ) Autonomia no gerenciamento do tempo 3,40 0,72 0,06 3,63 0,72 0,04
05) Mecanismos de prevencédo da fadiga 2,55 0,83 0,07 2,85 0,94 0,06
06) Uso e desenvolvimento de capacidades 3,77 0,90 0,07 4,07 0,68 0,04
07) Desempenho e reconhecimento profissional 3,28 0,96 0,08 3,71 0,91 0,05
08) Relag¢des no trabalho 3,89 0,83 0,07 4,19 0,74 0,04
09) Apoio e cooperagdo 4,06 0,74 0,06 4,41 0,61 0,04
10) Capacitacéo e atualizacdo 3,12 0,88 0,07 3,42 0,93 0,06
11) Satisfagdo com as recompensas monetarias 3,25 0,96 0,08 3,66 0,92 0,06
12) Apoio técnico 3,48 0,71 0,06 3,70 0,65 0,04
13) Controle do trabalho 3,50 0,95 0,08 3,76 0,78 0,05
14) Importancia percebida do trabalho 4,30 0,62 0,05 4,42 0,64 0,04
15) Bem-estar no trabalho 3,84 0,71 0,06 4,17 0,67 0,04
16) EmocGes negativas 2,61 0,67 0,05 2,23 0,71 0,04
17) Emoc6es positivas 3,71 0,74 0,06 3,94 0,71 0,04

Fonte — Elaborada pela autora da dissertacéo.

A tabela 38 exibe o resultado do teste para os dois grupos referentes ao sintoma dor ou
desconforto no ombro para as variaveis dos construtos da pesquisa. Avaliando primeiramente o
resultado do Teste de Levene, observa-se que cinco variaveis (com a sig. marcada de negrito) ndo
apresentaram igualdade de variéncia entre os dois grupos (0s que sentiram versus 0S que ndo
sentiram o sintoma). Com base nesse resultado, foi entdo aplicado o Teste t de diferenca de média
para amostras independentes, considerado mais adequado a ambas as situa¢fes. Os resultados
revelaram que os dois grupos apresentam diferencas de avaliacdo estatisticamente significativas
para todos os construtos. Entretanto, ao se avaliar a diferenca pratica, observa-se que mais uma
vez apenas o construto “02.1) Postura e disposicdo do espago fisico” mostrou uma diferenga
superior a 0,50. Isso quer dizer que 0 grupo que ndo sentiu dores ou desconfortos no ombro

devido ao trabalho nos dltimos trés meses também revelou uma avaliagdo consideravelmente
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melhor para esse construto do que o grupo que percebeu tal sintoma. Assim, optou-se também

por explorar as diferencas igualmente para as duas varidveis que compdem o construto.

Tabela 38 — Teste de igualdade de variancia de Levene e Teste t de diferenca de media para

grupos independentes para os construtos da pesquisa — Dor ou desconforto no Ombro

Teste de Levene

Teste de igualdade de Médias

Variaveis ) - -

F Sig. T | o | sig | oit
01) Recursos materiais 0,21 65% -3,73 423 0% -0,28
02.1) Postura e disposicéo do espago fisico 2,57 11% -5,87 423 0% -0,65
02.2) AvaliacGes das condi¢fes ambientais 1,65 20% -4.44 423 0% -0,35
02) Ambiente de trabalho 0,10 75% -6,37 423 0% -0,49
03) Carga de trabalho 5,06 3% -5,08 259 0% -0,39
04 ) Autonomia no gerenciamento do tempo 0,32 57% -3,19 423 0% -0,23
05) Mecanismos de prevencdo da fadiga 4,16 4% -3,29 331 0% -0,29
06) Uso e desenvolvimento de capacidades 15,42 0% -3,51 237 0% -0,30
07) Desempenho e reconhecimento profissional 0,14 71% -4,58 423 0% -0,43
08) Relagdes no trabalho 3,44 6% -3,74 423 0% -0,29
09) Apoio e cooperagdo 4,72 3% -4,80 253 0% -0,34
10) Capacitacéo e atualizacdo 1,75 19% -3,12 423 0% -0,29
11) Satisfagdo com as recompensas monetarias 0,04 84% -4,30 423 0% -0,41
12) Apoio técnico 1,23 27% -3,20 423 0% -0,22
13) Controle do trabalho 5,98 1% -2,82 253 1% -0,26
14) Importancia percebida do trabalho 0,00 97% -1,84 423 7% -0,12
15) Bem-estar no trabalho 1,35 25% -4,63 423 0% -0,32
16) Emogdes negativas 0,34 56% 5,27 423 0% 0,37
17) Emoc0es positivas 0,80 37% -3,21 423 0% -0,24

Fonte — Elaborada pela autora da dissertacao.

A tabela 39 exibe a estatistica descritiva (média, desvio-padrdo e erro-padrdo da média) para as

duas varidveis do construto “02.1) Postura e disposi¢do do espago fisico” comparando 0 grupo

que sentiu dores ou desconforto no ombro relativos ao trabalho nos Gltimos trés meses e do grupo

que néo sentiu.
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Tabela 39 — Média, desvio- padréo e erro-padréo das variaveis do construto “02.1) Postura e

disposicao do espago fisico” — Dor ou desconforto no ombro

Sentiu (n = 147) Nao sentiu (n = 278)
Variavei Erro- Erro-
ariaveis io- 3 io- 3
Meédia Devao padréo Meédia DeSVIP padrao
padréao da padrao da
média média

V6) O posicionamento e ajustes da mesa, cadeira,
monitor, gaveteiro, CPU no meu Ambiente de
trabalho me proporcionam uma postura corporal
muito ruim / razoavel / muito boa

V7) O espaco fisico (tamanho do Ambiente de
trabalho) que eu disponho ndo é nada suficiente / é
parcialmente suficiente / é totalmente suficiente
para a realizacdo das minhas tarefas

2,78 1,28 0,11 3,65 1,17 0,07

3,48 1,37 0,11 3,88 1,23 0,07

Fonte — Elaborada pela autora da dissertacéo.

A tabela 40 exibe o resultado do teste para o dois grupos referentes ao sintoma dor ou
desconforto no ombro para as duas variaveis do construto “02.1) Postura e disposi¢do do espago
fisico”. Avaliando primeiramente o resultado do Teste de Levene, observa-se que a primeira
variavel apresentou igualdade de variancia entre os dois grupos enquanto a segunda, ndo. Foi
entdo aplicado o Teste t de diferenca de média para amostras independentes, considerado o mais
adequado a ambas as situagfes. Os resultados de tal teste também revelaram que os dois grupos
apresentam diferencas de avaliacdo estatisticamente significativas para ambas as variaveis.
Entretanto, ao se avaliar a diferenca pratica, observa-se novamente que apenas a variavel “V6) O
posicionamento e ajustes da mesa, da cadeira, do monitor, do gaveteiro, da CPU no meu
Ambiente de trabalho me proporcionam uma postura corporal muito ruim/razoavel/muito boa”
apresentou uma diferenca superior a 0,50. Isso quer dizer que 0 grupo que nédo sentiu dores ou
desconfortos no ombro devido ao trabalho nos ultimos trés meses apresentou uma avaliagédo
consideravelmente melhor para essa variavel (de 3,65) do que o grupo que percebeu tal sintoma
(2,78).
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Tabela 40 — Teste de igualdade de variancia de Levene e Teste t de diferenca de média para
grupos independentes das variaveis do construto “02.1) Postura e disposi¢ao do espago fisico” —

Dor ou desconforto no ombro

o Teste de Levene Teste de igualdade de Médias ‘
Variaveis : - -
F ‘ Sig. T ‘ gl ‘ Sig. ‘ Dif.
V6) O posicionamento e ajustes da mesa, cadeira,
monitor, gaveteiro, C_:PU no meu Ambiente de 111 29% 7,08 423 0% 0,87
trabalho me proporcionam uma postura corporal
muito ruim / razoavel / muito boa
V7) O espaco fisico (tamanho do Ambiente de
trabalho) que eu disponho ndo é nada suficiente / é 4,36 4% 2,08 271 0% 0,40

parcialmente suficiente / é totalmente suficiente
para a realizagdo das minhas tarefas

Fonte — Elaborada pela autora da dissertacéo.

A partir dos resultados descritos acima, foi possivel verificar que o construto “Postura e
disposi¢ao do espago fisico” foi o que apresentou uma diferenca mais relevante quando
comparado aos demais e evidenciou uma avaliacdo mais negativa pelo grupo que sentiu dor ou
desconforto no pescoco, coluna e ombro, em relacdo ao grupo que nao relatou tais sintomas.
Aprofundando a avaliagdo desse fator, verificou-se que a variavel “O posicionamento ¢ ajustes da
mesa, da cadeira, do monitor, do gaveteiro, da CPU no meu Ambiente de trabalho me
proporcionam uma postura corporal muito ruim / razoavel / muito boa” teve importancia maior
em relagdo a outra varidvel desse fator “O espaco fisico (tamanho do Ambiente de trabalho) que
eu disponho ndo é nada suficiente/é parcialmente suficiente/é totalmente suficiente para a

realizagdo das minhas tarefas”.

Dessa forma, os resultados encontrados demonstram a importancia de realizar analises
ergondmicas das atividades administrativas/gerencias contemplando a avaliacdo detalhada e
individualizada dos postos de trabalho em relacdo a postura e disposicdo do espaco fisico, mas
principalmente em relacdo ao posicionamento e ajustes da mesa, da cadeira, do monitor, do
gaveteiro e da CPU, dentre outros a fim de evitar o aparecimento de queixas de dor e desconforto

comumente encontrados nas regides da coluna, ombros e pescoco.

N&o obstante, outros fatores fisicos devem ser avaliados, além dos aspectos psicossociais e

organizacionais que podem se configurar de formas diferentes, de acordo com o cargo ou fungéo
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exercida, tempo de trabalho na empresa, atividades ou tarefas desempenhadas, jornada de
trabalho, momento atual da empresa, que também podem contribuir para o aparecimento dos

sintomas em questao.

Corroborando previsfes, Couto, Nicoletti e Lech (2007) elucida que além das exigéncias fisicas
que podem existir no ambiente laboral, pode haver situagbes causadoras de tensdo que podem
estar relacionadas tanto a propria organizacdo do trabalho, quanto aos aspectos ligados ao
ambiente psicossocial. Ele ainda acrescenta que, para se obter um Ambiente de trabalho saudavel,
é necessario refletir sobre o grau de ajustamento das pessoas em relacdo ao trabalho, buscando
identificar quais séo os fatores de sobrecarga para que a condugédo acontega de forma adequada.
Para o autor, quando a situacao ndo € bem conduzida, ela pode levar a insatisfacdo do funcionario

com o trabalho, ou mesmo, o adoecimento mental relacionado ao trabalho.

A tabela 41 exibe a estatistica descritiva (média, desvio- padrdo e erro-padrdo da média) para 0s
construtos da pesquisa comparando o grupo que sentiu dores na cabeca por tensdo ou enxaqueca

relativos ao trabalho nos Gltimos trés meses e do grupo que nao sentiu.
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Tabela 41 — Média, desvio- padréo e erro-padréo dos construtos da pesquisa — Dor na cabeca por

tensdo ou enxaqueca

Sentiu (n = 209) Nao sentiu (n = 216)

L Erro- Erro-

Variaveis Meédia DESVI~O- padréo Meédia DeSV|~o- padréo
padréao da padréo da

média média
01) Recursos materiais 4,14 0,76 0,05 4,29 0,72 0,05
02.1) Postura e disposicéo do espago fisico 3,34 1,13 0,08 3,73 1,09 0,07
02.2) AvaliacBes das condi¢Bes ambientais 3,61 0,73 0,05 3,83 0,83 0,06
02) Ambiente de trabalho 3,46 0,74 0,05 3,76 0,80 0,05
03) Carga de trabalho 3,34 0,74 0,05 3,76 0,68 0,05
04 ) Autonomia no gerenciamento do tempo 3,38 0,69 0,05 3,72 0,72 0,05
05) Mecanismos de prevencédo da fadiga 2,60 0,91 0,06 2,88 0,90 0,06
06) Uso e desenvolvimento de capacidades 3,95 0,83 0,06 3,99 0,72 0,05
07) Desempenho e reconhecimento profissional 3,32 0,94 0,06 3,80 0,91 0,06
08) Relag¢des no trabalho 3,90 0,80 0,06 4,26 0,72 0,05
09) Apoio e cooperagdo 4,14 0,71 0,05 4,43 0,62 0,04
10) Capacitacéo e atualizacdo 3,19 0,90 0,06 3,44 0,93 0,06
11) Satisfagdo com as recompensas monetarias 3,35 0,92 0,06 3,69 0,96 0,07
12) Apoio técnico 3,55 0,66 0,05 3,70 0,69 0,05
13) Controle do trabalho 3,52 0,86 0,06 3,81 0,82 0,06
14) Importéncia percebida do trabalho 4,34 0,63 0,04 4,42 0,64 0,04
15) Bem-estar no trabalho 3,93 0,70 0,05 4,18 0,68 0,05
16) Emoc6es negativas 2,63 0,66 0,05 2,10 0,67 0,05
17) Emoc6es positivas 3,74 0,68 0,05 3,98 0,76 0,05

Fonte — Elaborada pela autora da dissertacéo.

A tabela 42 exibe o resultado do teste para o dois grupos referentes ao sintoma dor na cabeca por
tensdo ou enxaqueca para as variaveis dos construtos da pesquisa. Avaliando primeiramente o
resultado do Teste de Levene, observa-se que duas variaveis (com a sig. marcada de negrito) ndo
apresentaram igualdade de varidncia entre os dois grupos (0s que sentiram versus 0S que nao
sentiram o sintoma). Com base nesse resultado, foi entdo aplicado o Teste t de diferenca de média
para amostras independentes, considerado o mais adequado a ambas as situagdes. Os resultados
revelaram que os dois grupos apresentam diferencas de avaliacdo estatisticamente significativas
para todos os construtos. Entretanto, ao se avaliar a diferenca prética, observa-se que apenas o
construto “16) Emog¢0es negativas” apresentou uma diferenga superior a 0,50. 1sso quer dizer que
0 grupo que ndo sentiu dores na cabeca por tensdo ou enxaqueca devido ao trabalho nos altimos

trés meses também percebeu emocBes negativas com menos frequéncia do que o0 grupo que
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percebeu tal sintoma. Assim, optou-se também por explorar as diferengas para as varidveis que

compdem tal construto.

Tabela 42 — Teste de igualdade de variancia de Levene e Teste t de diferenca de media para

grupos independentes para os construtos da pesquisa — Dor na cabega por tensdo ou enxaqueca

Teste de Levene

Teste de igualdade de Médias

Variaveis ) - .

F Sig. T | o | sig | oif
01) Recursos materiais 0,58 45% -2,07 423 4% -0,15
02.1) Postura e disposicéo do espago fisico 0,47 49% -3,68 423 0% -0,40
02.2) AvaliacGes das condi¢fes ambientais 5,19 2% -2,97 419 0% -0,22
02) Ambiente de trabalho 1,41 24% -4,06 423 0% -0,30
03) Carga de trabalho 1,37 24% -6,16 423 0% -0,42
04 ) Autonomia no gerenciamento do tempo 1,66 20% -5,02 423 0% -0,34
05) Mecanismos de prevencdo da fadiga 0,03 86% -3,13 423 0% -0,28
06) Uso e desenvolvimento de capacidades 2,67 10% -0,49 423 62% -0,04
07) Desempenho e reconhecimento profissional 0,18 67% -5,36 423 0% -0,48
08) Relagdes no trabalho 4,89 3% -4,98 415 0% -0,37
09) Apoio e cooperagdo 1,98 16% -4,44 423 0% -0,29
10) Capacitacéo e atualizacdo 0,09 76% -2,79 423 1% -0,25
11) Satisfagdo com as recompensas monetarias 0,19 66% -3,74 423 0% -0,34
12) Apoio técnico 0,96 33% -2,38 423 2% -0,16
13) Controle do trabalho 1,76 19% -3,54 423 0% -0,29
14) Importancia percebida do trabalho 0,35 56% -1,37 423 17% -0,08
15) Bem-estar no trabalho 0,03 86% -3,80 423 0% -0,25
16) Emogdes negativas 0,04 85% 8,21 423 0% 0,53
17) Emoc0es positivas 0,32 57% -3,45 423 0% -0,24

Fonte — Elaborada pela autora da dissertacao.

A tabela 43 exibe a estatistica descritiva (média, desvio- padréo e erro-padrao da média) para as

nove variaveis do construto “16) Emogoes negativas” comparando o grupo que sentiu dores na

cabeca por tensdo ou enxaqueca relativas ao trabalho nos ultimos trés meses e do grupo que nédo

sentiu.
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Tabela 43 — Média, desvio- padréo e erro-padréo das variaveis do construto “16) Emogdes

negativas” — Dor na cabeca por tensdo ou enxaqueca

Sentiu (n = 209)

Nao sentiu (n = 216)

o Erro- Erro-
Variaveis Média Desvi~o— padrdo Média Desvi~o— padrdo
padréao da padréo da
média média
EN1) Nos Ultimos trés meses, com que frequéncia
voceé se sentiu Tenso durante a sua jornada de 3,22 0,81 0,06 2,56 0,91 0,06
trabalho?
EN2) Nos ultimos trés meses, com que frequéncia
voceé se sentiu Irritado durante a sua jornada de 2,67 0,92 0,06 2,08 0,91 0,06
trabalho?
EN3) Nos Ultimos trés meses, com que frequéncia
voceé se sentiu Impaciente durante a sua jornada 2,70 0,91 0,06 2,22 0,95 0,06
de trabalho?
EN4) Nos ultimos trés meses, com que frequéncia
voceé se sentiu Raiva durante a sua jornada de 2,09 0,91 0,06 1,53 0,74 0,05
trabalho?
EN5) Nos ultimos trés meses, com que frequéncia
voceé se sentiu Deprimido durante a sua jornada 1,83 0,91 0,06 1,42 0,75 0,05
de trabalho?
ENG) Nos ultimos trés meses, com que frequéncia
voceé se sentiu Frustrado durante a sua jornada de 2,32 1,08 0,07 1,77 0,99 0,07
trabalho?
EN7) Nos Ultimos trés meses, com que frequéncia
VOCé se sentiu Ansioso durante a sua jornada de 3,20 0,94 0,07 2,68 0,94 0,06
trabalho?
ENB8) Nos Ultimos trés meses, com que frequéncia
voCé se sentiu Preocupado durante a sua jornada 3,44 0,93 0,06 2,94 0,93 0,06
de trabalho?
EN9) Nos ultimos trés meses, com que frequéncia
voceé se sentiu Chateado durante a sua jornada de 2,52 0,90 0,06 2,03 0,94 0,06

trabalho?

Fonte — Elaborada pela autora da dissertacéo.

A tabela 44 exibe o resultado do teste para o dois grupos referentes ao sintoma dor na cabeca por

tensdo ou enxaqueca para as variaveis do construto “16) EmocOes negativas”. Avaliando

primeiramente o resultado do Teste de Levene, observa-se que as trés variaveis ndo apresentaram

igualdade de variancia entre os dois grupos enquanto as outras seis sim. Foi entdo aplicado o

Teste t de diferenga de média para amostras independentes, considerado o mais adequado em

ambas situacBes. Os resultados de tal teste também revelaram que 0s dois grupos apresentam

diferencas de avaliacdo estatisticamente significativas para todas as nove variaveis, bem como

diferencas praticas, uma vez que as diferencas foram superiores a 0,50, com excecao apenas da
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impaciéncia, da depressdo e da chateacdo. Dessa forma, nenhuma emocdo negativa especifica

sobressaiu em relacdo as outras.

Tabela 44 — Teste de igualdade de variancia de Levene e Teste t de diferenca de media para

grupos independentes das variaveis do construto “16) Emocdes negativas” — Dor na cabeca por

tensdo ou enxaqueca

Variaveis

Teste de Levene

Teste de igualdade de médias

F

| sig.

T

al

| sig.

| it

EN1) Nos ultimos trés meses, com que frequéncia
voceé se sentiu Tenso durante a sua jornada de
trabalho?

EN2) Nos ultimos trés meses, com que frequéncia
voceé se sentiu Irritado durante a sua jornada de
trabalho?

EN3) Nos ultimos trés meses, com que frequéncia
voceé se sentiu Impaciente durante a sua jornada
de trabalho?

EN4) Nos Ultimos trés meses, com que frequéncia
voceé se sentiu Raiva durante a sua jornada de
trabalho?

EN5) Nos Ultimos trés meses, com que frequéncia
voceé se sentiu deprimido durante a sua jornada de
trabalho?

ENG) Nos ultimos trés meses, com que frequéncia
voceé se sentiu frustrado durante a sua jornada de
trabalho?

EN7) Nos Ultimos trés meses, com que frequéncia
voceé se sentiu ansioso durante a sua jornada de
trabalho?

ENB8) Nos ultimos trés meses, com que frequéncia
VOCé se sentiu preocupado durante a sua jornada
de trabalho?

EN9) Nos Ultimos trés meses, com que frequéncia
vOCé se sentiu chateado durante a sua jornada de
trabalho?

11,36

0,51

0,30

2,66

7,83

2,49

0,25

4,70

0,31

0%

47%

58%

10%

1%

12%

62%

3%

58%

7,95

6,54

5,38

6,95

5,02

5,46

5,73

5,54

5,53

420

423

423

423

403

423

423

422

423

0%

0%

0%

0%

0%

0%

0%

0%

0%

0,66

0,58

0,49

0,56

0,41

0,55

0,53

0,50

0,49

Fonte — Elaborada pela autora da dissertacéo.

Dentre os trabalhos desenvolvidos, percebe-se que os achados da presente pesquisa apresentam

semelhanca com os encontrados nos estudos de Buck-Lee e Spector (2011), que relatam que um

dos subprodutos do processo de estresse sao as tensodes fisicas que, quando de curto prazo, podem

ser compreendidas como um aspecto fisico da emocéo negativa. Buck-Lee e Spector (2011)

afirmam que “[...] individuos que vivenciam raiva ou ansiedade terdo reagOes fisioldgicas

rapidas, tais como o aumento da pressdo arterial ou da frequéncia cardiaca”. Para os autores,

essas reacdes, quando duradouras, podem desencadear cefaleia ou disturbios estomacais.
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Couto (1987) ainda afirma que manifestagdes como a irritabilidade, angustia, raiva e depresséo
sdo alguns dos sintomas psiquicos que surgem quando o individuo esta sob pressdo. O autor
salienta que os sintomas fisicos podem se manifestar sob a forma de dor no estémago, nos

musculos do pesco¢o, nos ombros e dores no peito.

Dentre as varias contribuicdes de sua tese de doutorado, Couto (2007) verificou que os fatores
biomecanicos encontrados, também conhecidos como fatores fisicos, explicavam o aparecimento
de Disturbios Osteomusculares Relacionados ao Trabalho (DORT), mas ndo eram suficientes
para elucidar a diferenca de sua incidéncia nas empresas. A partir do estudo, o autor verificou que
existiam diferencas quanto aos fatores de natureza organizacional (treinamento, ritmo e Carga de
trabalho, quantidade de pessoal) e também no ambiente social do trabalho (perfil gerencial
perverso, postura da presidéncia) e, dessa forma, concluiu que esses eram 0s principais motivos
para explicar a ocorréncia de epidemia, ou a diferenca quanto a incidéncia de DORT em

empresas com processos iguais de trabalho.

A partir dessa analise, observou-se que 0s sintomas mais frequentes foram: dor de cabeca por
tensdo ou enxaqueca, dor ou desconforto na coluna, dor ou desconforto no pescogo e dor ou
desconforto no ombro e, estatisticamente, verificou-se que existem diferengas na avaliagdo dos
fatores do trabalho, na importancia percebida do trabalho, no bem-estar no trabalho e nas
emoc0des negativas e positivas. 1sso, comparando o grupo que sentiu tais sintomas com 0 grupo

que ndo relatou esses desconfortos.

Ao avaliar a diferenca pratica, em relacdo aos sintomas mais frequentes, observou-se que o
construto “Postura e disposicdo do espago fisico” foi o Uinico que apresentou uma diferenga
superior a 0,5 para os sintomas de dor ou desconforto no pescogo, na coluna e no ombro. Pode-se
perceber também que o construto “Emocdes negativas” foi o tinico que revelou uma diferenca

superior a 0,50 para o sintoma de dor de cabeca por tenséo ou enxaqueca.
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5 CONCLUSOES

A escala desenvolvida neste estudo foi validada, demonstrando que o instrumento € satisfatorio e
sensivel para avaliar a percepcdo de profissionais que atuam em nivel administrativo/gerencial
em relacdo aos fatores do trabalho, importancia percebida do trabalho, bem-estar no trabalho e

emoc0es percebidas.

Verificou-se que quatorze construtos explicaram o bem-estar no trabalho, mas apenas cinco deles
(“Importancia percebida do trabalho”, “Desempenho e reconhecimento profissional”, “Uso e
desenvolvimento de capacidades”, “Carga de trabalho” e “Apoio técnico” apresentaram impacto
estatisticamente significativo. Os construtos “Ambiente de trabalho” e “Apoio e cooperacdo”,
apesar de ndo terem revelado impacto direto no Bem-estar no trabalho, o fizeram de forma
indireta, por terem evidenciado impacto na importancia percebida do trabalho e este no bem-estar
no trabalho.

Conclui-se que as “Emog¢des negativas” e as “Emogdes positivas” foram explicadas pelo “Bem-
estar no trabalho”, revelando que, quanto maior o bem-estar, menor a frequéncia de emogdes
negativas percebidas e vice-versa e, quanto maior o bem-estar, maior a frequéncia de emocgoes

positivas percebidas.

Os sintomas mais frequentes foram: dor de cabeca por tensdo ou enxaqueca, dor ou desconforto
na coluna, dor ou desconforto no pescoco e dor ou desconforto no ombro. Foi verificado também
que existiam diferencas de avaliacdo estatisticamente significativas entre o grupo que sentiu esses

sintomas e o grupo que ndo sentiu, para todos os construtos.

O grupo que ndo sentiu dores na cabeca por tensdo ou enxaqueca devido ao trabalho nos ultimos
trés meses também percebeu emocdes negativas com menos frequéncia do que o grupo que

experimentou tal sintoma.

O fator “Postura e disposi¢do do espaco fisico” foi 0 que apresentou uma diferenca mais

relevante quando comparado aos outros e mostrou uma avaliacdo pior pelo grupo que sentiu dor
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ou desconforto no pescogo, na coluna e no ombro em relagdo ao grupo que néo relatou tais
sintomas. Aprofundando a avaliacdo desse fator, verificou-se que a variavel “O posicionamento e
ajustes da mesa, da cadeira, do monitor, do gaveteiro, e da CPU no meu Ambiente de trabalho me
proporcionam uma postura corporal muito ruim/razoavel/muito boa” teve importancia maior em
relacdo a outra varidvel desse fator “O espago fisico (tamanho do Ambiente de trabalho) de que
eu disponho ndo é nada suficiente/é parcialmente suficiente/é totalmente suficiente para a

realizacdo das minhas tarefas”.

Na presente pesquisa foram obtidos resultados positivos, a saber, a validagdo de uma escala e o
desenvolvimento de um modelo de fatores do trabalho que influenciam a importancia percebida

no trabalho, o bem-estar organizacional e emoc¢6es que sdo por ele suscitadas.

Esta dissertacdo oferece, assim, uma contribuicdo metodoldgica, ao validar um instrumento, com
boas caracteristicas psicométricas, que permite avaliar a percepcao dos trabalhadores acerca dos
fatores do trabalho em atividades administrativas/gerenciais, em diversos segmentos. Por meio
dessa ferramenta, é possivel identificar quais fatores do trabalho precisam ser mais bem ajustados
ou desenvolvidos no intuito de atingir niveis maiores de importancia percebida no trabalho, bem-
estar dos trabalhadores e prevaléncia de emogdes positivas no ambiente organizacional. Além
disso, os resultados que s&o providos com a utilizagdo do instrumento no ambito organizacional
permitirdo um delineamento dos planos de acdo voltados para o controle e adequacao dos fatores
gue impactam negativamente individuos, equipes de trabalho e organizagdes. Apo6s a correcdo
e/ou adequacdo dos problemas identificados, espera-se melhor eficacia em termos de
produtividade organizacional, diminuicdo do absenteismo e do presenteismo por motivos de
salde, do indice de rotatividade e de queixas musculoesqueléticas assim como o incremento da

salde fisica e mental dos trabalhadores.

Entretanto, integrar esses indicadores com as politicas e praticas organizacionais é ainda um
grande desafio. Fazem-se necessarios estudos que busquem investigar os impactos da
implementacdo de politicas e praticas organizacionais voltadas para a adequagdo dos fatores do

trabalho e relacionar com os resultados obtidos.
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A constatacdo de que o fator “Postura e disposi¢ao do espago fisico” tem um impacto
consideravel no aparecimento de sintomas de dor e desconforto no pescogo, na coluna e no
ombro demonstra a necessidade de as organizacfes atuarem de forma proativa por meio da
intervencdo ergondmica precoce nos postos de trabalho com o intuito de evitar o aparecimento de

queixas e promover o bem-estar no trabalho.

Além da validacdo da escala, que foi fundamentada em bases conceituais sélidas e diversificadas,
conseguiu-se avancar nesta pesquisa quanto a Validade Nomologica do instrumento ao
comprovar as hipdteses do modelo em estudo, proporcionando maior clareza teérica referente a
distincdo do construto bem-estar a respeito dos fatores que podem gera-lo. Espera-se que tais
achados possam estimular a continuidade das pesquisas na busca na outras relacdes entre fatores

do trabalho e bem-estar organizacional.

5.1 LimitacGes do estudo

Neste estudo, optou-se por elaborar as escalas diferenciadas de acordo com a natureza de cada
variavel avaliada para facilitar a resposta ao questionario pelo participante da pesquisa. Esse
procedimento, contudo, pode ter sido a causa da eliminacdo de uma questdo da escala ora
validada, o que sugere a melhor adequacdo de utilizar escalas semelhantes, pelo menos no
conjunto de variaveis gue avaliam um mesmo construto, sendo um aspecto a ser considerado em

pesquisas futuras.

A ndo inclusdo da avaliacdo da satisfacdo geral com o trabalho como fator do bem-estar
organizacional pode também ser considerada uma limitacdo, uma vez que somente foi abordada a

satisfacdo com as recompensas monetarias.
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APENDICE A
UNIVERSIDADE
(; FUMEC/FACE

Faculdade de Ciéncias Empresariais

Prezado(a) Senhor(a)

Convidamos sua empresa a colaborar com o desenvolvimento desta pesquisa, a qual
tem o apoio da FAPEMIG e tem como principal objetivo avaliar o nivel de bem-estar no
trabalho de empregados administrativos/gerenciais em relacdo a suas politicas e
praticas organizacionais, contemplando dimensdes relacionadas a qualidade de vida no
trabalho, ergonomia e aos fatores de pressdo no trabalho dentro de uma proposta

integradora destes conceitos.

O entendimento dos fatores causadores de pressédo no trabalho, fatores ergondmicos,
assim como aqueles que incrementam de qualidade de vida, podera dar aporte para a
concepcao de programas de qualidade de vida no trabalho e promocédo da saude na
sua empresa. Além disso, a pesquisa podera contribuir, socialmente, fornecendo
informacdes que ajudem a nortear os processos de formulacdo de politicas e praticas
voltadas para a saude do trabalhador e os caminhos para reduzir a incidéncia de
doencas ocupacionais.

Esta pesquisa é parte do projeto de dissertacdo de mestrado em administracdo, de

llana Calic Bcheche orientada pela a Dra. Zélia Miranda Kilimnik.

Inscreva a sua empresa como participante e colaboradora da pesquisa e receba o
resultado deste diagndstico. Esta é a forma como os pesquisadores encontraram para
retribuir a sua colaboragcdo. Os pesquisadores assumem 0 compromisso de preservar a
confidencialidade dos resultados encontrados, nao divulgando, publicamente, nenhum

dos resultados individuais que contenham a identificagdo das empresas.


http://www.face.fumec.br/

169

Quanto ao procedimento de coleta de dados, serd utilizado um questionério constituido

por aproximadamente 50 questdes fechadas.

Os respondentes da pesquisa serdo os colaboradores que desenvolvem atividades
administrativas/gerenciais, como: administragao em geral, comercial,
engenharia/projeto,  financas, informatica, logistica/suprimentos, marketing,
planejamento, pesquisa e desenvolvimento, planejamento, qualidade, recursos
humanos/gestdo de pessoas, tecnologia da informagcao, medicina, seguranga, etc. Ou

seja, membros que trabalham no escritério da empresa.

Conforme cronograma previsto na pesquisa, a coleta de dados esta prevista para o
periodo de 01 a 15 de abiril.

Os resultados seréo fornecidos para as empresas participantes, de acordo com a ordem

de execucdo da coleta de dados.

Desde ja, agradecemos a colaboracao de sua empresa.

llana Calic Bcheche - Mestranda em Administracdo pela Faculdade de Ciéncias
Empresariais da FUMEC. Area de Concentracdo: Gestéo Estratégica de Organizacdes.

Linha de Pesquisa: Estratégia em Organizac6es e Comportamento Organizacional

Profa. Dr. Zélia Miranda Kilimnik — Doutora em administracéo pela Universidade Federal
de Minas Gerais. Professora dos cursos de Mestrado e Doutorado em Administracao da
Universidade Fumec. Coordenadora de projetos de pesquisa e bolsista de
produtividade do CNPq.
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APENDICE B
Questionario aplicado

A seguir, vocé encontrara questdes sobre vocé e seu trabalho. Algumas informacdes
especificas serdo dadas no comeco de cada se¢do. Leia—as atentamente.

Perfil Demogréafico

Sexo

Feminino
Masculino

Estado civil

Solteiro

Casado

Divorciado / Separado
Viuvo(a)

Faixa etaria

De 16 a 20 anos
De 21 a 25 anos
De 26 a 30 anos
De 31 a 35 anos
De 36 a 45 anos
De 46 a 55 anos
Mais de 55 anos

Escolaridade

1° grau incompleto

1° grau completo

2° grau incompleto

2° grau completo
Ensino superior
incompleto

Ensino superior
completo
Especializagéo
Mestrado / Doutorado
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Dados Funcionais

Ha guanto tempo trabalha nesta empresa?

Até 1 ano

De 1 a3 anos
De 4 a 6 anos
De 7 a 10 anos
De 11 a 20 anos
Mais de 20 anos

Em que setor da empresa vocé trabalha?

Marketing

Pesquisa e Desenvolvimento
Informatica

Comercial / Vendas / Atendimento
Qualidade

Servigos de engenharia, seguranca e medicina do
trabalho

Logistica (Suprimentos / Transportes)
Tecnologia da informacéo

Producéo / Operacao

Planejamento

Recursos humanos / Gestéo de pessoas
Financas

Administrativo em geral

Engenharia / Projetos

Outros

Qual (is) da(s) descrigao(bes) abaixo melhor descrevem seu cargo na empresa em que trabalha?

Executivo

Diretor / Vice diretor
Gerente

Coordenador

Técnico de nivel médio
Especializagéo
Responsavel técnico
Supervisor

Analista

Assistente / auxiliar
Estagiario

Técnico de nivel superior
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Qual a sua jornada de trabalho diaria?

4 horas
6 horas
8 horas

Sintomas

Nos ultimos trés meses, vocé sentiu algum desconforto ou dor (descrito abaixo), que em sua
opinido, estavam relacionados ao seu trabalho?

Tornozelo
Cotovelos

Bracos

Pés

Joelhos

Antebraco

Maos

Punhos

Pernas

Desconforto gastrico
Ombros

Pescoco

Coluna

Dor na cabeca por tensdo ou
enxaqueca

Afirmativas do questionario

Nas questdes abaixo, marque a opcdo que melhor representa a sua percepcao em relacdo ao seu
trabalho, procurando se situar em uma escala progressiva, de 1 a 5. Escolha o nimero mais
apropriado para responder cada questdo, lembrando que vocé podera marcar 1, 2, 3, 4 ou 5.
Caso se identifigue com os extremos da situacdo, vocé devera marcar 1 ou 5. Entretanto, vocé
também pode atribuir avaliacGes intermediérias, marcando o nimero 3. Quando achar que uma
situacdo ndo é nem totalmente positiva, nem totalmente negativa, vocé devera marcar 2 ou 4, de
acordo com cada situagéo.

Exemplo da escala

7 - Os equipamentos (computader, impresseora, fax, telefone) que ulilizo ne meu trabalho

sdo:

5

b

nada adequados parcialmente totalmente
para a realizagdo adequados para adequados para
das minhas a realizagto das arealizagdo das
tarefas. minhas tarefas. minhas tarefas.
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1) Os equipamentos (computador, impressora, fax, telefone) que utilizo no meu trabalho sdo nada
adequados / parcialmente / totalmente adequados para a realizacdo das minhas tarefas.

2) Os equipamentos (computador, impressora, fax, telefone) que disponho sao nada suficientes /
parcialmente suficientes / totalmente suficientes para a realizacdo das minhas tarefas.

3) A falta de manutencgdo dos equipamentos que eu utilizo no meu trabalho sempre gera / as vezes
gera / nunca gera atrasos na realizacdo de minhas tarefas.

4) A tecnologia e os sistemas (ex. e-mail, softwares, sistemas integrados de gestao) que utilizo no
meu trabalho n&o facilitam em nada / facilitam parcialmente / facilitam totalmente a realizacéo das
minhas tarefas.

5) Os materiais (papéis, canetas, pastas, cartucho de tinta, grampo, etc.) que eu preciso para realizar o
meu trabalho nunca/ as vezes / sempre estéo disponiveis para uso.

6) O posicionamento e ajustes da mesa, cadeira, monitor, gaveteiro, CPU no meu ambiente de
trabalho me proporcionam uma postura corporal muito ruim / razoavel / muito boa.

7) O espaco fisico (tamanho do ambiente de trabalho) que eu disponho ndo € nada suficiente / é
parcialmente suficiente / é totalmente suficiente para a realizacdo das minhas tarefas.

8) O ruido no meu ambiente de trabalho sempre / as vezes / nunca causa desconforto.

9) A temperatura no meu ambiente de trabalho sempre / as vezes causa / nunca causa desconforto.
10) O nivel de iluminagdo no meu ambiente de trabalho sempre / as vezes causa / nunca causa
desconforto.

11) O numero de pessoas na minha equipe de trabalho definitivamente néo atende / atende
parcialmente / definitivamente atende a demanda de trabalho.

12) A distribuicdo das tarefas em minha equipe é nada / parcialmente / totalmente equilibrada.

13) Os prazos propostos para realizar as minhas atividades de trabalho s&o sempre / as vezes / nunca
sdo apertados.

14) Para realizar o meu trabalho, preciso fazer horas-extras e/ou levar trabalho para realizar em casa
sempre / as vezes / nunca.

15) A minha carga diéria de trabalho sempre / as vezes / nunca é elevada.

16) Quando ocorrem imprevistos ou incidentes durante a realizacdo das minhas tarefas nunca / as
vezes / sempre é possivel flexibilizar os prazos de execugéo.

17) O gerenciamento do meu ritmo de trabalho nunca / as vezes / sempre é determinado por mim.
18) Os procedimentos operacionais, ou seja, 0 modo de realizar as tarefas sdo absolutamente / sdo
mais ou menos / ndo séo nada rigidos.

19) Na realizagdo do meu trabalho sempre / as vezes / nunca me sinto vigiado.

20) Em relacéo ao meu trabalho tenho nenhuma / moderada / total autonomia para tomar decisoes.
21) Durante a minha jornada de trabalho nunca / as vezes / sempre posso fazer pequenas pausas.
22) Na minha empresas, as praticas de relaxamento laboral ndo sdo nada / séo moderadamente / s&o
totalmente estimuladas.

23) As atividades que realizo no meu trabalho nunca / &s vezes / sempre me permitem criar novas
ideias e solugdes.

24) As atividades que realizo no meu trabalho envolvem o uso de um ndimero muito reduzido /
moderado / muito elevado de minhas habilidades.

25) As atividades que realizo no meu trabalho nunca / as vezes / sempre demandam da minha
capacidade intelectual.

26) Os resultados obtidos pelo meu trabalho nunca / as vezes / sempre sdo reconhecidos pela empresa.
27) A minha dedicacdo no trabalho nunca / as vezes / sempre é reconhecida pela empresa.

28) Os meus superiores nunca / as vezes / sempre me dao feedback (retorno) sobre o meu trabalho.

29) Os meus superiores nunca / as vezes / sempre estéo abertos ao didlogo com seus subordinados.



30) A informacGes passadas pelos superiores para os subordinados ndo sao nada / S0 mais ou menos
/ s&o totalmente claras.

31) No relacionamento entre os meus colegas de trabalho ndo existe nenhuma / existe moderada /
existe total cooperacao.

32) Na minha empresa tenho nenhuma / moderada / total liberdade para dar sugestfes e propor
melhorias.

33) Quando tenho dificuldades técnicas na realizacdo das minhas tarefas nunca / as vezes / sempre
tenho apoio técnico dos meus superiores.

34) Quando tenho dificuldades técnicas na realizacdo das minhas tarefas nunca / as vezes / sempre
tenho apoio técnico dos meus colegas de trabalho.

35) Quando preciso das areas de apoio técnico (manutencao, suprimentos, Tl, etc) ha minha empresa
nunca / as vezes / sempre tenho o suporte que necessito.

36) A capacitacdo e atualizacdo (cursos e participagdo em eventos) para 0 meu desenvolvimento
profissional nunca / as vezes / sempre sdo oferecidas pela empresa.

37) Novas técnicas, ideias, tecnologia e inovacao nunca / as vezes / sempre sao implementadas pela
empresa.

38) Falhas ou acidentes por falta de treinamento nunca / as vezes / sempre acontecem na empresa.

39) Os beneficios oferecidos pela empresa (plano de satde, vale-alimentagdo, educacdo, lazer, etc)
s&0 muito ruins / mais ou menos / muito bons.

40) O salério que eu recebo ndo é nada / ¢ mais ou menos / é totalmente compativel com o mercado.

41) O salério que eu recebo ndo é nada / € mais ou menos / é totalmente compativel com as
atividades que realizo.

V42) As atividades que realizo no meu trabalho definitivamente néo séo / sdo parcialmente /
definitivamente sé&o fontes de felicidade.

43) As atividades que realizo no meu trabalho definitivamente néo sdo / sdo parcialmente /
definitivamente sdo fontes de prazer.

44) As atividades que realizo no meu trabalho nunca / as vezes / sempre me proporcionam
experiéncias positivas.

45) O meu trabalho nunca / as vezes / sempre me proporciona bem-estar.

46) Fazer parte desta empresa nunca / as vezes / sempre é motivo de orgulho pra mim.

47) As atividades que realizo sdo nada / moderadamente / totalmente importantes para mim.
48) As atividades que realizo sdo nada / moderadamente / totalmente importantes para a empresa
onde trabalho.

49) As atividades que realizo sdo nada / moderadamente / totalmente importantes para a sociedade.
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Emocdes

1) Nos ultimos trés meses, com que frequéncia vocé se sentiu Tenso durante a sua jornada de
trabalho?

2) Nos ultimos trés meses, com que frequéncia vocé se sentiu Irritado durante a sua jornada
de trabalho?

3) Nos ultimos trés meses, com que frequéncia vocé se sentiu Impaciente durante a sua
jornada de trabalho?

4) Nos ultimos trés meses, com que frequéncia vocé se sentiu Raiva durante a sua jornada de
trabalho?

5) Nos ultimos trés meses, com que frequéncia vocé se sentiu Deprimido durante a sua
jornada de trabalho?

6) Nos ultimos trés meses, com que frequéncia vocé se sentiu Frustrado durante a sua jornada
de trabalho?

7) Nos ultimos trés meses, com que frequéncia vocé se sentiu Ansioso durante a sua jornada
de trabalho?

8) Nos ultimos trés meses, com que frequéncia vocé se sentiu Preocupado durante a sua
jornada de trabalho?

9) Nos ultimos trés meses, com que frequéncia vocé se sentiu Chateado durante a sua jornada
de trabalho?

1) Nos ultimos trés meses, com que frequéncia vocé se sentiu Feliz durante a sua jornada de
trabalho?

2) Nos ultimos trés meses, com que frequéncia vocé se sentiu Alegre durante a sua jornada de
trabalho?

3) Nos ultimos trés meses, com que frequéncia vocé se sentiu Entusiasmado durante a sua
jornada de trabalho?

4) Nos ultimos trés meses, com que frequéncia voceé se sentiu Animado durante a sua jornada
de trabalho?

5) Nos altimos trés meses, com que frequéncia vocé se sentiu Empolgado durante a sua
jornada de trabalho?

6) Nos ultimos trés meses, com que frequéncia vocé se sentiu Contente durante a sua jornada
de trabalho?

7) Nos altimos trés meses, com gue frequéncia vocé se sentiu Disposto durante a sua jornada
de trabalho?

8) Nos ultimos trés meses, com que frequéncia vocé se sentiu Orgulhoso durante a sua
jornada de trabalho?

9) Nos ultimos trés meses, com que frequéncia vocé se sentiu Tranquilo durante a sua
jornada de trabalho?




