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RESUMO

O presente estudo se propds a analisar a influéncia dos valores organizacionais sobre o prazer
e o sofrimento de trabalhadores, bem como a andlise de varidveis sociodemograficas e sua
influéncia sobre a percepcao de tais construtos. Quanto aos procedimentos técnicos, caracteriza-
se metodologicamente como uma pesquisa de campo descritiva, de corte transversal e natureza
quantitativa, tendo como instrumento de coleta o Inventario de Perfis e Valores Organizacionais,
o Inventério do Trabalho e Riscos de Adoecimento, fazendo uso da Escala de Prazer e
Sofrimento no Trabalho, disponibilizados via questionario online. Para tratamento estatistico
dos dados, foram empregadas andlises univariadas, bivariadas e multivariadas. Ao final, foram
coletados 389 questionarios, entre margo e setembro de 2018, com profissionais de empresas
da regido Sudeste, das quais 318 de segmentos privados e 71 publicos. Desta amostra, a maior
parte era composta por trabalhadores do sexo feminino, casados, com idades entre 31 e 40 anos,
ensino superior completo e naturais de Belo Horizonte/MG. A partir dos resultados, observou-
se haver maior percepcao de Valores Organizacionais referentes a Prestigio e Conformidade,
Preocupacdo com a coletividade, Dominio, Realizacdo e Autonomia. Para o prazer, notou-se
uma forte percepcdo — mais representativa pela Liberdade de Expressao — acompanhada por
uma média percepcédo de sofrimento — mais representativa pelo Esgotamento Profissional. Foi
constatada a influéncia direta dos valores organizacionais sobre o prazer e o sofrimento e a
correlacdo entre o prazer e o sofrimento no trabalho, alem de efeitos diretos dos valores
Preocupacdo com Coletividade sobre o Prazer e o Sofrimento, e do valor Realizacdo sobre o
Prazer no Trabalho. Como contribuicdo académica o estudo possibilitou a atualizacdo
metodoldgica pela aplica¢do de instrumento validado posteriormente aos estudos publicados
com essa abordagem, além de estreitar a compreensdo da relacdo entre os construtos pela
constatacdo da influéncia direta de dimensdes de valores sobre o prazer e o sofrimento. Para a
Gestao Estratégica Organizacional, esta pesquisa contribuiu para a analise e compreensdo de
cenarios favoraveis a vivéncia (maior) de prazer e (menor) de sofrimento no trabalho, servindo
como alternativa para melhoria de aspectos como motivacdo, satisfacdo, produtividade e
retencdo por meio de vivéncias positivas no trabalho, bem como um caminho para a melhoria
de processos e resultados por meio da gestdo estratégica de pessoas. Ressalta-se como sugestdo
a necessidade de estudos complementares sobre a relacéo direta entre dimensdes de valores, o
prazer e o sofrimento no trabalho, replicado a amostras com maior especificidade descritiva que
contribuam para o enriquecimento tedrico a essa abordagem.

Palavras-chave: Valores Organizacionais; Prazer; Sofrimento; Inventario de Perfis e Valores
Organizacionais; Inventario de Riscos de Adoecimento no Trabalho.



ABSTRACT

The present study aimed to analyze the influence of organizational values on the pleasure and
suffering of workers, as well as the analysis of sociodemographic variables and their influence
on the perception of such constructs. As for the technical procedures, it is a methodologically
characterized as a descriptive field research, cross-sectional and quantitative nature, having as
an instrument of collection the Inventory of Organizational Profiles and Values, Work
Inventory and Hazards of Illness, making use of the Scale of Pleasure and Suffering at Work,
made available via online questionnaire. For statistical treatment of the data, univariate,
bivariate and multivariate analyzes were used. In the end, 389 questionnaires were collected
between March and September of 2018, with professionals from companies in the Southeast
region, of which 318 from private segments and 71 from public. From this sample, the majority
were female, married, between 31 and 40 years old, complete and natural higher education in
Belo Horizonte / MG. From the results, there was a greater perception of Organizational Values
regarding Prestige and Conformity, Concern with the community, Domain, Realization and
Autonomy. For pleasure, there was a strong perception - more representative for Freedom of
Expression - accompanied by an average perception of suffering - more representative of
Professional Exhaustion.The direct influence of organizational values on pleasure and suffering
and the correlation between pleasure and suffering at work was verified, as well as the direct
effects of the values Concern with Collectivity on Pleasure and Suffering, and on the Value of
Realization on Pleasure in the Workplace Job. As an academic contribution, the study made
possible the methodological updating by applying an instrument validated later to the studies
published with this approach, in addition to narrowing the understanding of the relation between
the constructs by the direct influence of dimensions of values on pleasure and suffering. For
Organizational Strategic Management, this research contributed to the analysis and
understanding of scenarios favorable to the (greater) experience of pleasure and (minor)
suffering at work, serving as an alternative to improve aspects such as motivation, satisfaction,
productivity and retention through of positive experiences at work, as well as a way to improve
processes and results through the strategic management of people. It is highlighted as a
suggestion the necessity of complementary studies on the direct relation between dimensions
of values, pleasure and suffering in the work, replicated to samples with greater descriptive
specificity that contribute to the theoretical enrichment to this approach.

Keywords: Organizational; Values; Pleasure; Suffering; Inventory of Profiles and
Organizational Values; Inventory of Work and Risks of lIness.
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1 INTRODUCAO

No atual cenério, a busca por inovagdo pelas organizagdes mostra-se como uma das
tentativas de adequacao ao novo perfil mercadologico, cada vez mais dinamico e competitivo.
A inovagéo apresenta-se como tema relevante para organizages que se mostram preocupadas
com o desenvolvimento de novos produtos, processos, servicos e tecnologias. No entanto,
fatores como a cultura centralizadora de muitos executivos pode representar, dentre outros
fatores, um risco para a inovacdo. Estudos mostram que a inovacao ainda enfrenta uma série de
barreiras, muitas delas relacionadas a gestdo organizacional, tais como gestdo centralizada as
decisbes da alta direcdo, baixa autonomia dos colaboradores e baixa consciéncia de que a
inovacéo deva estar associada as praticas de gestdo de pessoas e disseminacao do conhecimento
(Braga & Oliveira, 2015).

Ao mesmo tempo, as pessoas em uma organizagao tornam-se pegas importantes ndo
apenas para a lucratividade como também para a continuidade do negdcio, uma vez que
colaboradores motivados demonstram melhor suas habilidades, produzindo melhor. Compondo
uma das medidas de adequacao ao perfil de mercado, o investimento em novas tecnologias e
pessoas com capacidade para lidar com o novo é visto como diretamente ligado a produtividade
e a rentabilidade das empresas (Lampkowski, Acosta, Magalhdes & Acosta, 2016).

Os processos organizacionais envolvem recursos, procedimentos, tecnologia e sdo
resultado do ambiente da empresa e das relacGes interpessoais de seus colaboradores. Ambiente
este, além de dindmico e competitivo, formado por um misto de profissionais de diferentes
geracOes e marcado por diferencas significativas de valores entre elas (Mello & Sant’Anna,
2016). Reflexo desse conflito geracional cada vez mais influente, muitas organizagdes buscam
se adaptar promovendo — dentre outras acdes — 0 ajuste de seus valores para acolher os recém-
chegados profissionais. (Lampkowski et al., 2016).

Valores agem como sinalizadores e determinam o que os lideres prezam e recompensam,
0 tipo de cultura e clima com os quais se identificam e se esforcam para desenvolver em suas
equipes, bem como as atividades que lhe sdo significativas e gratificantes. Os empregados sdo
capazes de perceber valores predominantes que interferem no clima e na cultura organizacional
(Tamayo & Gondim, 1996), de modo que essa percepcdo determina seus comportamentos,
explicacbes e comprometimento no trabalho (Tamayo, Mendes & Paz, 2000). Da interacdo
individual associada ao compartilhamento de objetivos, regras e valores, as identidades dos

individuos nas organizacdes sdo construidas, exercendo uma influéncia consideravel sobre a
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motivacao dos trabalhadores, assim como sua satisfacéo e produtividade no trabalho (Fernandes
& Zanelli, 2006).

Imerso numa demanda de mercado por profissionais tecnicamente capacitados e
resilientes, o empregado se vé desafiado a ajustar-se a novas formas de trabalho e de lideranca,
tendo que lidar com paradoxos organizacionais tais como o discurso e a pratica, bipolaridade
de valores tais como autonomia e conformidade (Castro & Cangado, 2009), a0 mesmo tempo
em que busca uma conciliacdo entre os valores organizacionais e 0s seus proprios valores, de
modo a encontrar motivacéo e sentido no trabalho. Frente a toda essa demanda por adaptacao,
conciliagdo e internalizacdo de valores somados ao enfrentamento de paradoxos
organizacionais, o individuo pode converter positivamente as adversidades em criacdo e
inclinar-se as perspectivas do prazer ou, por outro lado, vivenciar situacGes de tensoes,
resisténcia e conflitos que lhe causam sofrimento (Castro & Cancado, 2009; Vieira & Oliveira,
2017).

Ao mesmo tempo, as praticas organizacionais e o comportamento de gestores e
empregados possuem ligacdo com os valores compartilhados pelos membros da organizacédo
(Siqueira, 2011). Entretanto, mesmo quando capazes de avaliar corretamente os talentos de seus
lideres (habilidades, expertise, lideranga, dentre outros), a conformidade de valores desses
lideres e de suas equipes com os valores da organizacdo é negligenciada pela gestdo. Como
consequéncia dessa ndo conformidade de valores, as organizagdes esbarram num excesso de
demissbes por falta de adequacdo da lideranca e de suas equipes a cultura organizacional.
(Premuzic & Murphy, 2017).

Tais situacdes geram desafios e despertam a atencéo dos setores de recursos humanos e
estratégico das empresas, abrindo caminho para estudos e analises das configuracdes de
trabalho e aspectos a ele relacionados. Dentre esses aspectos, a conciliacdo de valores a rotina
organizacional, suas influéncias e contribui¢fes sobre as vivéncias e motivacoes do empregado
no ambiente de trabalho mostra-se como um campo sugestivo para estudos.

Pesquisas que evidenciem associagdes dos valores organizacionais com aspectos
motivacionais do contexto laboral — mais especificamente, ao prazer e sofrimento — sdo ainda
promissoras. Em pesquisa bibliométrica feita na base de dados SPELL — Scientific Periodicals
Eletronic Library — com os descritores “valores, prazer e sofrimento”, 0 estudo de Mendes e
Tamayo (2001) e referéncia pela abordagem direta entre tais construtos, sendo no entanto, o
unico encontrado; outros autores evidenciam resultados que levam a supor tais relacdes, porém,
sem testa-las diretamente. Deste modo, a compreensdo dessa tematica apoia-se na justificativa

de contribuicdo académica pelo aprofundamento na relagdo entre valores, prazer e sofrimento
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no trabalho, em coeréncia com a abordagem sugerida por alguns autores (Mendes & Tamayo,
2001; La Falce, Garcia & De Muylder, 2011; Nascimento, Castro, Carvalho & Demo, 2016).

Como justificativa empresarial, parte-se da possibilidade de que o entendimento desta
relacdo possa abrir campo para novos estudos e direcionar a melhores préaticas de gestdo de
pessoas nas organizagoes. Espera-se que os resultados dessa pesquisa possam contribuir de
forma estratégica com as organizacgdes na busca pelo equilibrio do paradoxo entre discurso e
pratica de valores, de modo a atender ndo somente a suas prioridades axioldgicas como também
as metas pessoais dos empregados que venham, por sua vez, refletir em melhorias na gestdo da
lideranca, na satisfacdo e na motivacdo da equipe e, por fim, na retencdo da mao de obra, no
comportamento e na produtividade de trabalhadores.

Diante do exposto, este estudo tera por objetivo responder a seguinte pergunta: Qual a
influéncia dos valores organizacionais no prazer e no sofrimento de trabalhadores? Para tanto,
pretende-se descrever e analisar a configuracao e a influéncia da percepcao desses valores sobre
a percepcao de prazer e de sofrimento sob a viséo de trabalhadores.

O presente estudo apresenta-se como uma oportunidade de pesquisa em Gestdo
Estratégica Organizacional, com a proposta de buscar compreender possiveis relacdes que
venham favorecer vivéncias positivas no exercicio do trabalho. O trabalho segue dividido em
cinco partes sequenciadas em introducédo, referencial tedrico, metodologia, resultados e

discussoes e consideracdes finais.

1.1  Objetivo Geral

Analisar a influéncia dos valores organizacionais sobre o prazer e o sofrimento de

trabalhadores.

1.2 Objetivo Especifico

Para alcance do objetivo geral deste estudo, foram estabelecidos o0s seguintes objetivos
especificos:

1. ldentificar e analisar a percepcao de valores organizacionais no trabalho;

2. ldentificar e analisar a percepcdo de prazer e de sofrimento no trabalho;

3. Analisar a influéncia da percepcdo de valores organizacionais sobre percepgdes de

prazer e de sofrimento dos funcionarios da organizacéo.



17

1.3 Justificativa

Como justificativa para esta pesquisa, parte-se da possibilidade de contribuicao
académica pelo aprofundamento na relacdo de construtos ndo identificada pelo levantamento
realizado — valores organizacionais, prazer e sofrimento — que venham favorecer a compreensao
do cenario exposto por meio das relagdes entre valores organizacionais e prazer-sofrimento, em
coeréncia com a abordagem sugerida por Mendes e Tamayo (2001). Tal estudo possibilitaria
atualizacdo metodologica a essa linha de pesquisa através da aplicacdo de instrumento validado
posteriormente (Inventario de Perfis e Valores Organizacionais — IPVO, de Oliveira & Tamayo,
2004) aos estudos publicados com essa abordagem.

Em estudo publicado por La Falce, Garcia e De Muylder (2011), € dado como sugestdo
a realizacdo de novas pesquisas voltadas a identificacdo de variaveis capazes de explicar os
indicadores de prazer e sofrimento. Reforcando essa proposta, pesquisas que busquem possiveis
relagOes entre valores organizacionais, prazer e sofrimento no trabalho sdo ainda promissoras.
Em um levantamento bibliométrico aplicado na base de dados SPELL — Scientific Periodicals
Eletronic Library — com os descritores “valores”, “prazer ¢ sofrimento” ndo foram encontradas
pesquisas que estabelecam uma abordagem direta entre esses construtos. Nessa linha, a
compreensdo da relagdo entre valores organizacionais e prazer-sofrimento no trabalho poderia
entdo contribuir com a demanda levantada por esses autores. Por fim, vale mencionar o estudo
feito por Nascimento, Castro, Carvalho e Demo (2016) pelo qual, dentre as lacunas de pesquisas
com essa tematica, estd a caréncia de andlises via equacgdes estruturais, sugerindo, assim, a
utilizacdo de pesquisas multimétodo qualitativas e quantitativas em pesquisas futuras.

Em carater complementar, como justificativa empresarial, parte-se da possibilidade de
entendimento da relacdo entre prazer e sofrimento com a produtividade no trabalho, abrindo
campo para estudos que possibilitem e direcionem a melhores praticas de gestdo e/ou de
aproveitamento da méo de obra atuante no setor privado. Espera-se que os dados apresentados
possam Vir a agregar compreensdo académica para pesquisas voltadas a Gestdo Estratégica em
Organizac0es e direcionamentos para formulacédo de politicas e praticas de gestdo em Recursos

Humanos favoraveis a melhoria da produtividade e da motivagdo no trabalho.
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1.4  Estrutura da pesquisa

O estudo divide-se em cinco partes, sequenciadas em introducao, referencial teorico,
metodologia, resultados e consideracdes finais. A primeira parte trata da contextualizacdo do
tema, problematica, objetivos e justificativas para o estudo.

A segunda secdo apresenta 0s construtos necessarios a compreensdo desse estudo —
valores organizacionais, prazer e sofrimento — suas dimensdes, modelos, instrumentos de
mensuracéo, estudos realizados com tais abordagens e, por fim, o0 modelo proposto.

A terceira se¢do trata da classificacdo metodoldgica da pesquisa quanto aos fins e aos
meios, a descricdo do universo, da populacdo e da amostra, além das técnicas para coleta e
andlise dos dados.

Na quarta secdo sdo apresentados os resultados obtidos pela pesquisa e discussoes,
seguida pelas consideragdes finais da quinta secdo e, por fim, as referéncias bibliograficas
contendo informagdes das obras, artigos e materiais utilizados para o presente estudo.



19

2 REFERENCIAL TEORICO

2.1  Valores Organizacionais

Os individuos agem, de modo geral, dentro de contextos que orientam suas acdes e a
realidade de cada um é entdo constituida pela internalizacdo de normas e valores. Normas
podem ser consideradas como expectativas transformadas em exigéncias, enquanto os valores
representam aspiracOes ideoldgicas compartilhadas que justificam o comportamento de um
determinado grupo. Os valores representam interesses ou desejos motivacionais, ordenados
conforme a importancia a eles atribuida - ou prioridade axiologica - e que direcionam a vida
dos individuos. Os valores exercem influéncia na satisfagdo e sdo determinantes na forma de
pensar, agir e sentir dos individuos ao longo de sua rotina diaria (Tamayo, Mendes & Paz, 2000;
Tamayo & Oliveira, 2004).

Quando referentes as necessidades individuais, os valores sdo designados como valores
pessoais e, quando referentes as exigéncias e objetivos grupais, sdo entdo designados como
valores organizacionais. Como construto componente dessa pesquisa, Valores Organizacionais
podem ser descritos como crencas hierarquicamente organizadas, relacionadas a estruturas e
comportamentos desejaveis pela empresa, voltados aos interesses individuais ou coletivos que
orientam e motivam a vida da organizagéo e de seus membros (Tamayo & Gondim, 1996).

A importancia atribuida aos valores organizacionais se deve dentre outros aspectos; a
sua contribuicdo para a construcdo da identidade e distin¢cdo organizacional, além de
influenciarem na criacdo de modelos mentais e justificativas para o bom funcionamento da
organizacdo. No entanto, os valores devem ndo apenas estar presentes, mas também serem
percebidos pelos empregados como efetivamente caracteristicos da organizacdo. Essa
percepcdo define a avaliacdo que fazem da empresa e sua identificacdo com os objetivos
organizacionais (Tamayo, 1998).

Como fonte dos valores organizacionais estdo as exigéncias referentes as necessidades
individuais ou as da organizacao, vistas como valores ou metas a cumprir (Tamayo, Mendes &
Paz, 2000), tendo origem no inicio da organizacdo como uma forma de afirmar seu diferencial
perante a sociedade e ao mercado, conferindo identidade ao grupo de pessoas que nela
trabalnam e direcionando-as a objetivos e metas comuns. Como consequéncia, 0
compartilhamento de objetivos, regras e valores faz com que os individuos assumam
comportamentos moldados pela organizacdo e motivados pela reducdo da incerteza de como

devem agir, pensar e de como Sserao Vistos.
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A construcédo dos valores organizacionais baseia-se na associagéo de valores sociais aos
valores de membros fundadores, dirigentes e influenciadores da organizagéo, a partir de sua
experiéncia e aprendizado, refletindo suas crencas, forcas e diferenciais. Desta forma, tornam-
se elementos estruturais, orientadores quanto ao padrdo de trabalho e comportamento, sendo
entdo compartilhados pela organizacdo, expressando o que lhe é positivo e desejavel (Siqueira,
2011). Ao mesmo tempo em que expressam suas aspiracdes, as organizacOes devem estar
atentas as necessidades individuais de seus empregados, uma vez que a congruéncia destas com
os valores organizacionais contribuem com a melhor identificacdo do funcionério aos valores
da organizacdo. Alguns autores reforcam esta conciliacdo de valores como oportunidade da
organizagdo beneficiar-se com maior estabilidade, consenso, direcionamento, cooperagéao,
integracdo, menos conflitos e, por fim, maior satisfacdo no trabalho (Tamayo, 1998; Oliveira
& Tamayo, 2004; Zanelli & Fernandes, 2006; Silva, Porto & Paschoal, 2007; Fernandes &
Silva, 2009).

2.1.1 Modelos e dimensdes

No estudo dos valores organizacionais, a realidade de valores das organizacdes €
geralmente representada por modelos que explicitam a relacdo entre seus elementos. (Siqueira,
2011). Dois deles sdo o Modelo Cultural e 0 Modelo das Motivagdes Pessoais.

O Modelo Cultural ou Modelo de Valores Culturais, proposto por Tamayo, Mendes e
Paz (2000), baseia-se no fato de que toda organizacdo possui uma cultura e lida com
necessidades fundamentais — conciliar interesses coletivos e individuais, elaborar uma estrutura
de funcionamento que permita a sobrevivéncia da organizacéao e necessidade de relacionamento
desta com o meio ambiente natural e social. A satisfacdo dessas trés necessidades garantiria a
sobrevivéncia da organizacdo levando, por parte dela, a criacdo de padrdes e, por parte dos
individuos, ao seu reconhecimento como meios de se adaptarem a realidade, havendo uma
conexao dessas necessidades com as metas e intengdes individuais.

As necessidades organizacionais propostas pelo Modelo Cultural representam
dimensGes cujas respostas direcionam a criagcdo de padrdes e valores que expressam principios
da rotina organizacional. Assim, segundo esse modelo, os valores organizacionais se estruturam
a partir de trés dimensdes principais, cujos polos definem seis categorias de respostas
organizacionais: hierarquia X igualitarismo, harmonia X dominio e conservadorismo X

autonomia. A classificacdo de uma organizacdo conforme tais dimensbes revela suas
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prioridades axioldgicas, motivacionais e a percepcao dos trabalhadores dessas prioridades, fato
este que define a sua relagdo com a organizacdo e seu comportamento no ambiente
organizacional (Tamayo, Mendes & Paz, 2000). Essas trés dimensbes dos valores

organizacionais e respectivos polos séo representados pela figura 1.

Hierarquia Harmonia
Autonomia Conservadorismo
T < > .
(individualismo) (coletivismo)
Dominio Igualitarismo

Figura 1 - Estrutura tridimensional e aspectos motivacionais dos valores organizacionais
Fonte: Tamayo, Mendes e Paz (2000)

Sob outra visdo, a efetividade dos valores na organizacdo depende de sua aceitacdo e
reconhecimento por parte dos trabalhadores, a tal ponto que se sintam motivados a priorizar
interesses coletivos sobre seus interesses pessoais. A Teoria dos Valores Humanos (Schwartz,
1992) aponta para a existéncia de necessidades humanas universais — bioldgicas sociais e socio
institucionais — que definem valores e metas pessoais aos individuos. Para tais valores —
autodeterminacgdo, estimulacdo, hedonismo, realizacdo, poder, seguranca, conformidade,
tradicdo, benevoléncia e universalismo — s&o identificadas alternativas de respostas das
organizagOes, nas quais se inserem o0s valores organizacionais. Ainda segundo essa teoria, 0s
valores organizacionais arranjam-se em torno das motivacfes pessoais, adaptando-os a metas
coletivas, sendo possivel que um fator organizacional possa ser constituido pela fusdo de dois
ou mais tipos motivacionais adjacentes. No Quadro 1 sdo apresentadas as principais

necessidades humanas, valores e motivac@es pessoais defendidos por esta teoria.
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Quadro 1 - Necessidades Humanas, Valores e motivag0es pessoais
Necessidades humanas

Bioldgicas
Sociais (Interagdes Sociais)
Sécio Institucional (Sobrevivéncia e Bem-estar dos grupos)

Valores e motivagdes pessoais

- Autodeterminacdo: independéncia de pensamento, da acdo e das escolhas;
| - Estimulacdo: excita¢do, novidade, mudanca, desafio;

Individuais | - Hedonismo: prazer, gratificacao;

- Poder: prestigio e dominio sobre as pessoas € 0s recursos materiais;

- Realizacdo: sucesso e competéncia de acordo com os padrdes sociais.

) - Seguranga: Integridade, estabilidade de relacionamentos sociais e de si mesmo;
Mistos - Universalismo: Tolerancia, compreensdo, protecdo da natureza e promogdo do
bem-estar de todos.

) - Benevoléncia: Promogao do bem-estar de pessoas proximas;
Coletivos | . conformidade: Controle de impulsos e agGes que violam normas sociais;
- Tradicdo: Manter, respeitar, aceitar ideais e costumes culturais ou religiosos.

Fonte: Adaptado de Tamayo et al (2000) e Oliveira e Tamayo (2004)

Valores identificados numa determinada sociedade podem ser teoricamente incluidos
nesses tipos motivacionais e relacionam-se de forma dinamica, de modo que os valores a
servico de interesses individuais sdo opostos aqueles que servem interesses coletivos, definindo,
assim, relacionamentos de compatibilidade ou de conflito entre eles (Schwartz & Tamayo,
1993). Desta forma, a percepcao do empregado quanto a satisfacdo de suas necessidades esta
condicionada ao grau de congruéncia entre os valores que podem ser obtidos por meio do
trabalho e as suas necessidades. (Tamayo, 2000).

Segundo a visdo tridimensional dos Valores Organizacionais (Tamayo et al., 2000)
anteriormente citada, a dimens&o bipolar autonomia versus conservadorismo define as relagdes
entre o individuo e o grupo, caracteristica do ambiente organizacional, de modo a opor
interesses individuais e organizacionais. Organiza¢fes que valorizam a autonomia consideram
0 empregado apto a seguir seus proprios interesses, valorizam a criatividade e a curiosidade, o
prazer e a excitacdo pela énfase aos valores individuais de autodeterminagdo e hedonismo
respectivamente. Ao contrario, organizacGes conservadoras prezam por normas e tradigdes,
enfatizando o controle de comportamentos ameacadores a ordem.

A segunda bipolaridade, hierarquia versus igualitarismo, refere-se ao poder na
organizacdo. Organizacdes situadas no polo hierarquia priorizam valores de autoridade, poder,
influéncia, supervisdo, enquanto as organizac¢@es igualitarias valorizam a justica social, a
igualdade, a responsabilidade e a equidade. Por fim, a dimensdo bipolar harmonia versus
dominio organiza as metas motivacionais referentes as relagcdes organizacionais com o meio.

Desta forma, valores referentes ao polo dominio referem-se ao controle e exploracdo do
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ambiente fisico e social, contrapostos pelo polo harmonia, cujos valores referem-se a protecéo
da natureza, de cooperagéo e integragéo interorganizacionais. No Quadro 2 s&o apresentadas
as principais necessidades, dimensdes e aspectos motivacionais representativos dos Valores

Organizacionais.

Quadro 2 - Necessidades organizacionais, dimensdes e Valores Organizacionais
Necessidades organizacionais

1. Interesses (individual x coletivo);
2. Estrutura de funcionamento (organizacional);
3. Relacionamento (organizacional x meio ambiente natural e social).

Dimensdes e aspectos motivacionais para valores organizacionais

1. Autonomia (individualismo) versus conservadorismo (coletivismo);
2. Hierarquia versus igualitarismo;
3. Dominio versus harmonia.

Fonte: Adaptado de Tamayo et al, 2000

O modelo das motivacbes pessoais faz mencdo aos valores pessoais e respectivas
motivacdes sugeridas por Schwartz (1994), sugerindo haver aproximacao desses com os valores
organizacionais, na medida em que ambos possuem metas direcionadas a satisfacdo de
exigéncias humanas basicas. Segundo esse modelo, valores pessoais e organizacionais
apresentam correspondéncia por expressarem motivacdes semelhantes dos individuos e do
grupo. Isso torna necessario um alinhamento por parte da organizacéo, entre interesses coletivos
e pessoais, tendo-o refletido em seus valores, de modo a promover um ambiente favoravel as
expectativas e motivagdes dos empregados e consequente aceitacdo dos valores organizacionais
(Tamayo & Oliveira, 2004; Tamayo & Porto, 2007; Siqueira, 2011).

2.1.2 Métodos para identificacédo

Para a identificacdo dos valores em uma organizacao, sdo mencionadas trés estratégias
metodoldgicas na literatura. Dentre elas estdo a identificacdo a partir dos valores individuais de
seus membros e a analise qualitativa de contetdo de documentos oficiais da empresa e sua
organizacdo (Tamayo et al., 2000; Siqueira, 2011; Nascimento, Castro, Carvalho, & Demo,
2016), respectivamente questionadas por ndo considerarem os valores especificos aos interesses
da organizacdo e pela limitacdo ao conteudo formal, podendo desconsiderar o que € realmente
posto em prética pela organizagédo (Siqueira, 2011).

Desenvolvida no Brasil, a terceira estratégia baseia-se na percepcao dos trabalhadores

para a avaliacdo dos valores organizacionais, pela qual sdo utilizados questionarios elaborados
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a partir de documentos oficiais da empresa, entrevistas com empregados e modelos tedricos
disponiveis na literatura ou elaborados pelos autores (Tamayo & Gondim, 1996; Tamayo et al.,
2000; Oliveira & Tamayo, 2004; Siqueira, 2011; Nascimento et al., 2016). Tal abordagem parte
do suposto de haver no discurso dos empregados uma analise direta ou alusdes aos valores
predominantes da organizagcdo em que trabalham, analisando valores e sua hierarquia a partir
da representagdo mental dos trabalhadores (Siqueira, 2011), integrando e complementando,
desta forma, as outras duas metodologias anteriormente citadas.

Para o estudo dos valores organizacionais, a Escala de Valores Organizacionais (EVO)
de Tamayo e Gondim (1996), o Inventario de Valores Organizacionais (IVO) de Tamayo,
Mendes e Paz (2000) e o Inventario de Perfis de Valores Organizacionais (IPVO) de Tamayo e
Oliveira (2004) — resumidamente apresentados no Quadro 3 — constituem instrumentos de

mensuracdo utilizados no Brasil (Siqueira, 2011).

Quadro 3 - Instrumentos de mensuragdo para Valores Organizacionais

Instrumentos Descrigdo

Escala de Valores Organizacionais — EVO 38 itens, 5 fatores
Inventario de Valores Organizacionais — VO 37 itens, 6 fatores
Inventario de Perfis e Valores Organizacionais — IPVO 48 itens, 8 fatores

Fonte: Elaborado pela autora

Segundo Tamayo et al. (2000), comportamentos, explicacbes e comprometimento dos
empregados podem ser determinados pela percepcdo que eles possuem dos valores
organizacionais, reforcando o estudo de Tamayo e Gondim (1996), segundo o qual os
empregados séo capazes de detectar valores predominantes que interferem no clima e na cultura
organizacional. Esta teoria fundamentou a Escala de Valores Organizacionais (EVO) proposta
por Tamayo e Gondim em 1996, composta por 38 valores percebidos por funcionarios publicos
e privados, agrupados via analise de contetdo entre cinco fatores — eficiéncia ou eficécia,
respeito ao servidor, interacdo no trabalho, gestdo e inovacao. Esta escala tornou aplicavel a
avaliacdo de valores mediante a percepcao dos empregados e viabilizou novos estudos com essa
abordagem. No Quadro 4 s&o apresentados 0s principais grupos de fatores e valores constituintes

dessa escala.
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Quadro 4 - Grupos de Fatores e Valores da Escala de Valores Organizacionais (EVO)
Fatores Valores Organizacionais

Eficiéncia / eficacia Eficacia,  Eficiéncia, Qualidade, Produtividade, = Comprometimento,
Planejamento, Pontualidade, Competéncia, Dedicacéo.

Abertura, Coleguismo, Amizade, Cooperacdo, Criatividade, Democracia,

Interagao no trabalho Beneficios, Flexibilidade, Competitividade, Sociabilidade.

Tradicdo, Hierarquia, Obediéncia, Fiscalizacdo, Supervisao, Postura Profissional,

Gestéo -
Organizacao.

Incentivo a Pesquisa, Integracdo Interorganizacional, Modernizacéo de Recursos

Inovagao Materiais, Probidade.

Respeito, Reconhecimento do mérito, Qualificacdo dos Recursos Humanos,

Respeito ao servidor Polidez, Honestidade, Plano de Carreira, Harmonia, Justica.

Fonte: Tamayo e Gondim (1996)

A juncdo dos valores empiricamente levantados pela Escala de VValores Organizacionais
(EVO) (Tamayo & Gondim, 1996) com os seis aspectos motivacionais do Modelo de Valores
Culturais (Tamayo et al., 2000) fundamentou o Inventario de Valores Organizacionais (IVO),
construido e validado por Tamayo et al. (2000). Os resultados desse inventario permitem
classificar a organizacdo em polos resultantes das trés dimensdes dos valores organizacionais,
identificando as prioridades axiologicas que guiam a vida da organizacao.

O Inventério de Valores Organizacionais consiste no agrupamento de 37 itens entre seis
fatores, avaliados em uma escala de 7 pontos, que expressam crencas sobre o que é desejavel
em uma organizacdo conforme a énfase dada a: (1) interesses e responsabilidades individuais,
inovacdo, criatividade, independéncia na execucdo do trabalho (Autonomia); (2) interesses
coletivos e interdependéncia dos membros da organizacdo (Conservadorismo); (3) estrutura
hierarquica de recursos e papéis (Hierarquia); (4) estrutura igualitaria, bem-estar e gestéo
participativa nos processos decisérios (Igualitarismo); (5) sucesso organizacional, satisfacdo
dos clientes e dominio de mercado (Dominio) e (6) o respeito a natureza, harmonia e
complementariedade organizacional (Harmonia). Dentre essas dimensdes, “hierarquia” e
“igualitarismo”, mostram-se conflituosos enquanto que para os demais, apesar dos significados
antagbnicos, postula-se a possibilidade de coexisténcia de elementos teoricamente opostos de
uma mesma dimensdo (Tamayo et al., 2000). Esses grupos de fatores e valores do Inventario

sdo representados a seguir no Quadro 5.
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Quadro 5 - Grupos de Fatores e Valores do Inventério de Valores Organizacionais (IVO)

Fatores Valores Organizacionais

Autonomia - Capacidade de inovar na organizacao;

- Introducéo de novidades no trabalho;

- Abertura para expor sugestdes e opinides sobre o trabalho;

- Busca constante de informac&o e novidades.
Conservadorismo - Capacidade de realizar as tarefas sem necessidade de superviséo constante;
- Fidelidade e organizacéo;

- Seguranca de pessoas e bens;

- Clima de ajuda mutua;

- Clima de relacionamento amistoso entre 0s empregados.
Hierarquia - Preservacéo dos costumes vigentes da organizag&o;

- Tradicéo de respeito as ordens;

- Respeito as pessoas com cargo de chefia;

- Respeitar as regras e normas estabelecidas pela organizacéo;
- Controle do servico executado;

- Respeito aos niveis de autoridade;

- Preocupagéo com o cumprimento de horarios e compromisso;
- Acompanhamento e avaliagdo continuos das tarefas;

- Utilizacdo de recursos sem causar danos ao meio ambiente;

- Protecdo ao meio ambiente.

Igualitarismo - Continuidade de politicas e projetos organizados;

- Distribuicéo do poder pelos diversos niveis;

- Tratamento proporcional ao mérito;

- Oportunidades iguais para todos os empregados;

- Imparcialidade nas decisdes administrativas;

- Ambiente de relacionamento interorganizacional adequado;

- Complementaridade de papéis entre organizacdes.

Dominio - Capacidade de influenciar pessoas na organizagéo;

- Dificuldade de alterar regras, normas e comportamentos na organizacao;
- Busca de melhor posi¢do no mercado;

- Conquista de clientes em relacdo a concorréncia;

- Manutencdo da superioridade em relacdo ao mercado;

- Preocupacéo com o aumento da producdo e prestacao dos servicos;
- Exitos nos empreendimentos organizacionais;

- Agir de forma arrojada em relacdo as outras empresas.
Harmonia - Intercambio com outras organizagdes;

- Atuacdo conjunta com outras empresas.

Fonte: Adaptado de Tamayo, Mendes e Paz (2000)

Como terceira ferramenta publicada para mensuracdo de valores organizacionais,
proposto em 2004 por Oliveira e Tamayo, o Inventario de Perfis de Valores Organizacionais
(IPVO) é composto por 48 itens agrupados em oito fatores, por sua vez correspondentes aos
tipos motivacionais definidos pela Teoria dos Valores Humanos (Schwartz, 2005): autonomia,
bem estar, realizacdo, dominio, prestigio, tradicdo, conformidade e preocupacdo com a
coletividade (valores benevoléncia e universalismo). Neste inventario, para cada um dos tipos
motivacionais foram formuladas defini¢des e metas para perfis hipotéticos de organizacdes, as
quais os respondentes avaliaram a proximidade dos referidos perfis com os da organizac¢do em

que trabalhavam. Desta forma, 0 modelo IPVO mensura os valores identificados e praticados
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no contexto organizacional a partir da percepcdo dos trabalhadores conforme descritos no

Quadro 6.

Quadro 6 - Grupos de Fatores e Perfis do Inventario de Perfis de Valores Organizacionais

(IPVO)

Fatores

Perfis Organizacionais

Autonomia

- Para a organizacdo, é importante ser criativa;

- A organizacdo valoriza empregados curiosos;

- A organizagdo incentiva o sucesso profissional dos empregados;

- A organizacdo valoriza empregados que buscam realizacdo no trabalho;

- A organizacdo deseja que o empregado tenha uma vida profissional variada;
- A organizacdo procura aperfeigoar-se constantemente;

- A organizacdo estimula o empregado a enfrentar desafios;

- A organizacdo incentiva 0 empregado a ser criativo.

Bem-estar

- A organizagdo preocupa-se com a qualidade de vida dos empregados;

- A organizagdo oferece oportunidades de diversdo aos empregados;

- Na organizacéo, os empregados sdo premiados;

- Para a organizagdo, é importante manter clubes destinados ao lazer dos empregados;
- A organizagdo propde atividades que ddo prazer ao empregado;

- E muito importante, para a organizacao, ajudar seus empregados.

Realizagéo

- Para a organizacdo, planejar metas é essencial;

- A organizacdo valoriza a competéncia;

- A organizagdo acha que é importante ser competente;

- Para a organizacao, é importante que os empregados conhe¢cam bem o trabalho que fazem;
- A organizacéo gosta de empregados que mostram suas habilidades.

Dominio

- A organizacéo busca o dominio do mercado;

- A organizacéo acha importante ser competitiva;

- A organizagdo estimula, nos clientes, o desejo de adquirir novidades;
- A organizacdo considera a seguranga dos neg6cios muito importante;
- E importante para a organizagao ser rica;

- O prazer, para a organizacao, € obter lucro.

Prestigio

- A organizacdo tem prestigio na sociedade;

- A organizagdo tem influéncia na sociedade;

- A organizacdo influencia outras organizagdes;
- A organizacgdo tem prestigio.

Conformidade

- A organizagdo acredita que as regras sdo importantes;

- A organizacéo acha importante ter modelos de comportamento definidos;

- O respeito a hierarquia faz parte das tradi¢cGes da organizacdo;

- Para a organizacao, é importante que os empregados se comportem educadamente;

- A organizacdo acredita que a cortesia é importante;

- Na organizacdo, as regras de convivéncia sdo consideradas importantes;

- A organizacdo acredita que os empregados devem aceitar o trabalho que tém a fazer.

Tradigéo - A organizacdo procura manter praticas consagradas;
- A organizagdo preserva 0s costumes antigos;
- A organizagdo evita mudangas;
- O comportamento do empregado, na organizagdo, deve mostrar respeito aos costumes;
- A tradicdo é uma marca da organizacéo.
Preocupagéo - Para a organizacéo, todas as pessoas devem ser tratadas com igualdade;
com a | - Para a organizagdo, é importante que todas as pessoas sejam tratadas de maneira justa;
coletividade - A organizagdo acredita que a pessoa deve ser honesta em qualquer situacao;

- A organizacdo considera a lealdade importante;

- A organizacdo acredita no valor da honestidade;

- A organizac@o acha importante ser fiel a seus empregados e clientes;
- A sinceridade entre as pessoas é encorajada pela organizaco.

Fonte: Adaptado de Oliveira e Tamayo (2004)
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Isso posto, a partir do Inventério de Perfis de Valores Organizacionais (IPVO), foram
definidas oito dimensdes para mensuracao dos Valores Organizacionais: autonomia, bem-estar,
realizacdo, dominio, prestigio, conformidade, tradi¢do e preocupacdo com a coletividade. Por
meio do Quadro 7 e da Figura 2 sdo representados os fatores do IPVO pessoais e 0s respectivos

valores e metas correspondentes para valores organizacionais.

Quadro 7 - Fatores do IPVO, correspondéncia com os tipos motivacionais de valores e metas
dos valores organizacionais

Fatores Correspondéncia Metas
Autonomia Autodeterminacdo | Oferecer desafios e variedade no trabalho, estimular a curiosidade,
Estimulacdo a criatividade e a inovacao.
. Promover a satisfacdo, o bem-estar e a qualidade de vida no
Bem-estar Hedonismo
trabalho.
Realizagéo Realizagéo Valorizar a competéncia e o sucesso dos trabalhadores.
Dominio Poder Obter lucros, ser competitiva e dominar 0 mercado.
- Ter prestigio, ser conhecida e admirada por todos, oferecer
Prestigio Poder ; N .
produtos e servicos satisfatdrios para os clientes.
Tradigéo Tradigéo Manter a tradicdo e respeitar os costumes da organizacéo.
. . Promover a correcéo, a cortesia e as boas maneiras no trabalho e o
Conformidade Conformidade RN .
respeito as normas da organizagdo.
Preocupagdo com Benevoléncia Promover a justica e a igualdade na organizacgao, bem como a
a coletividade Universalismo toler&ncia, sinceridade e honestidade.

Fonte: Oliveira e Tamayo (2004)

Autodeterminacéo e

estimulacdo | T Autonomia
Hedonismo e Bem-estar
RealizaClo e Realizacdo
Poder s Dominio >¢ Valores
. — Organizacionais
Poder e Prestigio /
Tradicdo e Tradicdo

Conformidade

Conformidade

Benevoléncia e
Universalismo

Figura 2 - Valores Pessoais e fatores correspondentes para Valores Organizacionais
Fonte: Oliveira e Tamayo (2004)

Preocupagé@o com
a coletividade

Tendo em vista as oito dimensbes supracitadas como formadoras do construto ‘“Valores
Organizacionais”, o presente estudo parte entdo desta configuracdo para buscar a compreensdo da
influéncia da percepcdo de cada uma das dimensdes sobre a percepcdo de prazer e de sofrimento no

trabalho, construtos estes a serem discutidos em sequéncia.
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2.1.3 Estudos sobre Valores Organizacionais

Estudos demonstram possiveis relacdes entre desempenho com a cultura organizacional
e desta com os valores organizacionais apontados como nucleo central da cultura organizacional
(Tamayo et al., 2000). Esta possibilidade favorece o crescimento da producgéo cientifica com
essa abordagem, refletindo sua relevancia sobre escolhas estratégicas e a dindmica das
organizag6es (Nascimento, Castro, Carvalho & Demo, 2016).

No Brasil, as investigagdes sobre valores organizacionais dedicam-se a identificar
tipologias e relagdes entre valores e fendmenos organizacionais. Algumas pesquisas nacionais
podem ser mencionadas pela abordagem da relacdo entre valores organizacionais e valores
individuais (Pires & Macedo, 2004) e outros construtos referentes ao cenario organizacional,
tais como satisfacdo no trabalho (Tamayo, 1998; 2000), estresse ocupacional (Tamayo, 2001,
2002), comprometimento (Tamayo, 1998; 2005; Dias, Maestro & Moraes, 2008), motivacao
(Zanelli & Fernandes, 2006), qualidade de vida (Dias; Del Maestro Filho & Moraes, 2006),
valores (Paiva & Dutra, 2017) e bem-estar no trabalho (Braga, Andrade, Estivalete, Oliveira &
Costa, 2017). De acordo com estas referéncias, os valores organizacionais possuem relacao
positiva com satisfacdo, motivacdo, comprometimento, qualidade de vida e bem-estar no
trabalho.

Fazendo uso da Escala de Valores Individuais (Schwartz, 1993) e do Inventario de
Valores Organizacionais de Tamayo e Mendes (1999), Pires e Macedo (2004) estudaram a
relacdo entre esses valores e identificaram como prioridades axioldgicas dos trabalhadores
Benevoléncia, Conformidade, Universalismo e Seguranca, enquanto que para a organizagao os
principais valores orientadores foram Conservacdo, Hierarquia e Dominio, indicando maior
importancia a eles atribuida.

Segundo Tamayo (1998), a importancia atribuida a certos valores pela organizagéo pode
interferir no nivel de esforco e na persisténcia de comportamento de seus membros, de modo
que a percepcdo dos valores organizacionais constitua uma imagem avaliatoria da empresa
pelos empregados e na identificacdo destes com os objetivos da empresa. Neste mesmo estudo,
a autora sugere que o modo pelo qual as prioridades axiologicas da empresa sdo percebidas
pelos seus empregados, pode ser determinante para 0 comprometimento, a satisfacdo e a
cidadania organizacional por parte dos mesmos. Zanelli e Fernandes (2006) ressaltam que,
quando ha conscientizacdo e identificagdo dos individuos com objetivos organizacionais deve-
se estimular ainda mais a criatividade e a participacdo na vida organizacional como forma de

aumentar a satisfacdo, ja que esses valores estdo diretamente relacionados a motivagdo e
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satisfacdo, (Zanelli & Fernandes, 2006) e indiretamente relacionados a intengéo de permanéncia
(ou ndo permanéncia) de funcionarios na organizagdo, mapeamento dos valores dos
funcionarios e a busca pela compatibilidade com elementos da cultura organizacional vistos
como ponto de partida para melhorias na gestdo de pessoas (Ceribeli & Goncalves, 2015).

Em uma pesquisa com funcionérios do setor de mineracdo, Ceribeli & Gongalves (2015)
puderam constatar o efeito direto de valores organizacionais sobre a motivacao e a intencao de
abandono e indireta sobre a intencdo de permanéncia na organizacdo. Valendo-se dessas
conclusbes, os autores ressaltam quanto a necessidade de alinhamento entre praticas
organizacionais e valores pessoais dos funcionarios, aléem da busca por candidatos com valores
compativeis aos da organizacdo como forma de promover a motivacdo no trabalho.

Segundo estudo de Melo e Sant’Anna (2016), realizado com grupos de executivos,
dentre os valores organizacionais de maior énfase estdo “tradicdo” e “preocupacdo com a
coletividade”, de modo a ressaltarem diferengas observadas entre diferentes grupos de geragoes.
Por outro lado, o estudo de Paiva e Dutra (2017) sobre a configuracdo de valores
organizacionais e do trabalho de operadores de call center, aponta predominancia do valor
organizacional “conformidade” e de valores do trabalho “estabilidade” e “realiza¢dao no
trabalho”; estes Ultimos envolvidos, segundo os autores, na busca por prazer e realizacdo
pessoal e profissional respectivamente. Ainda sobre esse estudo, Paiva e Dutra (2017) ressaltam
a relevancia de se explorar teméticas relacionadas a valores organizacionais, uma vez que sdo
pautados por valores pessoais, por sua vez indicadores de comportamentos relacionados a
objetivos organizacionais.

Em estudo feito com 50 empresas privadas brasileiras, Jeremias e Martins (2017)
puderam elencar, dentre as dimensdes do Inventério de Perfis e Valores Organizacionais, as
gue mais foram associadas a codigos de contetdo. Em ordem decrescente, mencionaram tais
valores e as principais associacfes a conteldo observadas: realizacdo (resultado da
organizagdo), preocupacdo com a coletividade (sustentabilidade, responsabilidade social e
preocupacdo com os diversos interessados na organizagdo), autonomia (equipes auto-
gerenciadas, organizacbes mais descentralizadas, valorizacdo e constante busca por
aperfeicoamento do pessoal), bem estar (pessoal e ambiente organizacional, estando muitas
vezes associado ao fator preocupagdo com a coletividade). Em menor escala, mencionaram os
valores dominio, prestigio e conformidade e, por fim, o fator tradicdo que obteve a menor

quantidade de valores associados.
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Tematicas do Artigo

Autores

Objetos de Analise

Instrumentos de Coleta de
Dados

Valores organizacionais,
cultura organizacional.

Tamayo,
Gondim (1996).

Empregados de
empresas publicas e
privadas

Questionario, Escala de Valores
Organizacionais (EVO).

Valores organizacionais,
comprometimento,
coletivismo,
individualismo,
satisfagdo no trabalho.

Tamayo (1998),
Tamayo (2000).

Empregados de
empresas diversas.

Escala de Valores
Organizacionais; Escala de
Satisfacdo no Trabalho;
Inventario de Valores (Schwartz,
1992) e Escala de Satisfagdo no
Trabalho (Siqueira, 1995).

Valores organizacionais,
diagnostico
organizacional.

Tamayo,
Mendes e Paz
(2000).

Empregados de uma
empresa publica.

Questionario e inventario de
Valores Organizacionais (IVO).

Valores organizacionais,
valores individuais.

Pires e Macédo
(2005).

Empregados de uma
organizacao publica.

Escala de Valores Individuais e
Inventario de Valores
Organizacionais (IVO).

Valores organizacionais,
valores pessoais, medida
dos valores.

Oliveira e Tamayo
(2004), Porto e
Tamayo (2007).

Empregados de
organizaces publicas
e privadas, estudantes
universitarios.

Questionario, Inventario de Perfis
de Valores Organizacionais
(IPVO), Questionario, Escalas de
Valores de Schwartz e de Valores
relativos ao Trabalho.

Valores organizacionais,
cultura organizacional.

Tamayo (2007).

Empregados de uma
instituicdo bancéria.

Questionério, Escala de Estresse
no Trabalho e o Inventario de
Perfis de Valores Organizacionais
(IPVO).

Valores organizacionais,
comprometimento.

Dias, Maestro Filho
e Moraes (2008).

Empregados do setor
siderdrgico.

Questionarios, Inventario de
Perfis de Valores Organizacionais
(IPVO), Escala de 11 itens de
Meyer e Allen (1997).

Valores organizacionais,
cultura e préaticas
organizacionais.

Giasante, (2013).

Funcionérios de fast
food.

Questionario; Escala de cultural
organizacional.

Valores organizacionais,
cultura, intencgdo de
abandono da
organizacdo, motivacéo.

Ceribeli e
Gongalves (2015).

Funcionérios do setor
de mineracé&o.

Questionario, Escala de Valores
Organizacionais.

Valores organizacionais,
valores pessoais,
diversidade.

Mello e Sant’anna,
(2016).

Executivos
participantes de
programas de
desenvolvimento.

Inventario de Valores
Organizacionais (IVO) e 0
Inventario de Perfis de Valores
Organizacionais (IPVO).

Valores organizacionais,
pesquisa em valores
organizacionais.

Nascimento,
Castro, Carvalho e
Demo (2016)

Artigos nacionais

Analise bibliométrica.

Valores Organizacionais,
valores no trabalho.

Paiva e Dutra
(2017).

Operadores de call
center

Questionarios e entrevistas,
Inventario de Perfis e Valores
Organizacionais (IPVO).

Valores organizacionais,
bem-estar no trabalho.

Braga, Andrade,
Estivalete, Oliveira
e Costa (2017).

Colaboradores de um
hospital publico de
ensino.

Questionario, Inventario de Perfis
e Valores Organizacionais
(IPVO), de Oliveira e Tamayo e
Escala de Percepcdo de Bem-estar
Pessoal nas OrganizacGes
(EPBO), de Dessen e Paz.

Fonte: elaborado pela autora
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2.2  Prazer e Sofrimento

O significado atribuido pelos individuos aos eventos vivenciados no trabalho pode
desempenhar importante papel no grau de manifestacdo do prazer e do sofrimento, em virtude
de possiveis incompatibilidades entre a expectativa e a realidade (Oliveira & Garcia, 2011).
Segundo Mendes e Tamayo (2001), prazer e sofrimento sdo vivenciados na medida em que o
trabalhador experimenta sentimentos de valorizagdo e reconhecimento, que predispdem ao
prazer e, por outro lado o desgaste (cansago, desanimo e descontentamento), que predispde ao
sofrimento no trabalho. Os fatores valorizacao, reconhecimento e desgaste comp&em a vivéncia
de prazer e sofrimento que séo vistos por esses autores como um Gnico construto.

Para Mendes (2007) vivéncias de prazer e sofrimento estdo relacionadas a percepcao,
por parte do trabalhador, de realizacdo profissional e liberdade de expresséo — diretamente
ligadas ao prazer — e de esgotamento profissional e falta de reconhecimento, por sua vez
relacionados a percepc¢édo de sofrimento no trabalho. Mendes, Vieira e Morrone (2009) ainda
complementam que a saude psiquica de um individuo é influenciada pelo contexto de trabalho
no qual se insere, que move sua percepcao e busca por prazer associada a prevencdo do
sofrimento. Desta maneira, vivéncias de prazer e de sofrimento no trabalho dependem do
balanco entre a percepcdo de tais aspectos pelo trabalhador, por sua vez determinado por
ressaltando assim a importéncia de estudos que favorecam o entendimento desses construtos e

das condicbes que favorecam o equilibrio entre eles.

2.2.1 Modelos e Dimensoes

Os fatores relacionados a manifestacdo dos sentimentos liberdade de expressdo e
realizacdo profissional sdo os principais fatores determinantes do prazer ao passo que
esgotamento profissional e a falta de reconhecimento determinam o sofrimento no trabalho
(Mendes, 2007; Paschoal, Torres & Porto, 2010). Como provedora de realizagdo profissional,
a organizacao € vista como fonte de sustento, seguranca e estabilidade para os trabalhadores
(Hernandes & Macedo, 2008). Ao mesmo tempo, os trabalhadores se comprometem e
desenvolvem expectativas quanto ao modo pelo qual sdo cuidados e valorizados pela
organizacéo, configurando uma relacdo que almeja, dentre outros aspectos, o prazer no trabalho.
(Pascoal et al., 2010).

Por outro lado, em diversos momentos, os trabalhadores sdo submetidos a processos que

os levam a lutar contra determinadas forcas, desencadeando sofrimento. Esgotamento e
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reconhecimento relacionam-se diretamente com a percepc¢éo de sofrimento no trabalho, dentre
outros aspectos, como choque cultural e restricdo de comportamento em funcdo da cultura
organizacional, podendo ainda ser favorecido por aspectos contextuais do ambiente de trabalho
tais como organizacdo, condicdes de trabalho, relacionamento com o cliente, trabalho
individualizado, sobrecarga, desgaste, falta de liberdade, autonomia, reconhecimento, dentre
outros (Hernandes, 2008; Mendes et al., 2009).

O sofrimento ndo é eliminado e pode provocar defesas que representam obstaculos a
comunicacgdo, a percepc¢do das suas causas e, consequentemente, uma possivel resisténcia a
mudangas. Entretanto, ele pode ser trabalhado para ser transformado em prazer e, quando
transformado, favorece o aprendizado, a resisténcia e a formacgdo da identidade individual.
(Mendes et al., 2009). Partindo da associagdo de saude psiquica a prevencao e transformacéo
do sofrimento em prazer, o trabalho deve oferecer, portanto, mais do que um ambiente ausente
de sofrimento, condigdes para sua transformacdo. Na Figura 3 sdo demonstradas as principais
dimensGes para prazer e sofrimento no trabalho propostas por Mendes (2007), valendo como
fundamentacdo teorica para mensuracao dos construtos desta pesquisa, conforme descrito na

secdo seguinte.

Liberdade

de expressdo \
PRAZER

Realizacdo /

no trabalho
Esgotamento

profissional \

SOFRIMENTO

Falta de /

reconhecimento

Figura 3 - Fatores determinantes de prazer e sofrimento
Fonte: Mendes (2007)

2.2.2 Método para identificacao

Para a identificacdo de prazer e sofrimento no trabalho, faz-se referéncia ao Inventario
sobre Trabalho e Riscos de Adoecimento (ITRA), de Ferreira e Mendes (2007). Trata-se de um
instrumento estruturado para a investigacdo do perfil de antecedentes, medidores e efeitos do
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trabalho no processo de adoecimento, fundamentado na relagdo entre o trabalho e o processo
de subjetivacdo do individuo ao vivencid-lo. Deste modo, faz a abordagem de fatores
relacionados ao contexto, exigéncias, vivéncias, danos relacionados ao trabalho e define escalas
de avaliacdo e classificacdo para cada uma de suas dimensdes.

O ITRA é composto por 124 itens agrupados em 13 fatores e quatro escalas: Escala de
Avaliagéo do Contexto do Trabalho (EACT), Escala de Custo Humano do Trabalho (ECHT),
Escala de Indicadores de Prazer e Sofrimento no Trabalho (EIPST) e a Escala de Avaliagdo dos
Danos Relacionados ao Trabalho (EADRT). A primeira delas, (EACT) corresponde a avaliacéo
dos fatores de organizacdo do trabalho, rela¢fes socio profissionais e condicGes de trabalho,
composta por 31 itens. A segunda escala, (ECHT) avalia fatores referentes aos custos fisico,
cognitivo e afetivo decorrentes do trabalho, contendo 32 itens. Ambas as escalas tém seus
fatores avaliados numa frequéncia de cinco pontos, com itens negativos e o escore fatorial
obtido por meio da média, considerando um desvio padrdo do ponto médio desses fatores,
classificados entre o nivel “grave” (avaliagdo mais negativa, escore fatorial acima de 3,7),
“critico” (avaliagdo mais moderada, escores entre 3,69 e 2,3) e “positivo, satisfatorio”
(avaliacdo mais positiva, escore abaixo de 2,3).

A terceira escala, (EIPST) é composta por 32 itens agrupados em quatro fatores:
realizacdo profissional, liberdade de expressdo, esgotamento profissional e falta de
reconhecimento, respectivamente referentes as vivéncias de prazer e sofrimento no trabalho.
Os fatores sdo avaliados numa escala de sete pontos com escore fatorial obtido por meio da
média entre os itens, classificada em trés niveis, com um desvio padrdo para cada um. Os
indicadores de prazer sdo classificados entre o nivel “mais positivo, satisfatorio” (escore fatorial
acima de 4,0), “moderado, critico” (entre 3,9 e 2,1) e “raramente grave” (abaixo de 2,0). Para
os indicadores de sofrimento, a avaliacdo € dada de forma oposta aos de prazer, sendo
classificado entre os niveis “mais negativo, grave” (escore fatorial acima de 4,0), “moderado,
critico” (entre 3,9 e 2,1) e “menos negativo, satisfatorio” (abaixo de 2,0).

Por fim, a quarta escala, (EADRT) é composta por 32 itens e tem como objetivo avaliar
a ocorréncia nos ultimos trés meses de indicadores de danos fisicos, psicoldgicos e sociais
provocados pelo trabalho, estruturados em sete pontos. A analise é feita pela média e desvio-
padrdo do escore de cada fator, variando em quatro classificacdes, a saber: mais negativa
(escore fatorial acima de 4,1), mais grave (entre 4,0 e 3,1), moderado ou critico (escores entre

3,0 e 2,0) e a mais positiva, suportavel (escore abaixo de 1,9) (Ferreira & Mendes, 2007).
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As escalas do Inventario sobre Trabalho e Riscos de Adoecimento (ITRA)
anteriormente apresentadas séo resumidas com os respectivos fatores e dimensdes no Quadro 9

a sequir.

Quadro 9 - Riscos, dimensdes, fatores e escalas do Inventario sobre Trabalho e Riscos
de Adoecimento

Escala Fatores Dimensdes Itens
Escala de Avaliacéo do Organizacdo do Trabalho
Contexto do Trabalho Contexto Contexto Relagdes Sdcio profissionais
(EACT) Condicdes de Trabalho
Escala de Custo Humano do Afetivo
Trabalho Exigéncias Custo Cogpnitivo
(ECHT) Fisico
. Realizacdo Profissional
Escala de_ Indicadores de Prazer o Prazer Liberdade de Expressio
e Sofrlmegtlg gg Trabalho Vivéncias _ Esgotamento Profissional
( ) Sofrimento Falta de Reconhecimento
Escala de Avaliacdo dos Danos Fisicos
Relacionados ao Trabalho Danos Danos Sociais
(EADRT) Psicolégicos

Fonte: elaborado pela autora

Compondo o ITRA, tais escalas representam entdo uma ferramenta possivel de ser
replicada a diferentes cenarios e contextos, que possam vir entdo contribuir e enriquecer outros
estudos pela compreensdo da influéncia de tais aspectos, sob diferentes condicgdes, sobre a

percepcao de prazer e de sofrimento no trabalho, conforme discutido ao longo deste trabalho.

2.2.3 Estudos sobre Prazer e Sofrimento

A abordagem da tematica prazer-sofrimento por estudiosos do assunto trata da
ocorréncia simultanea desses construtos no ambiente de trabalho (Cangado, 1994; Castro &
Cangado, 2009; Oliveira & Garcia, 2011), da correlacéo existente entre eles (Castro et al., 2009),
seus principais fatores determinantes (La Falce, Garcia & De Muylder, 2011) e medidas
adaptativas a essa vivéncia por parte dos trabalhadores (Cancado et al., 1994; Castro et al., 2009;
Dias, Facas, Morrone & Mendes, 2011).

Os estudos realizados convergem para a vivéncia concomitante desses construtos,
associada ao contexto organizacional, corroborando com o modelo de Mendes et al. (2011)
guanto a visao de prazer e sofrimento como um constructo Unico. Sdo estudos que observaram
a vivéncia de prazer e sofrimento nas mais diversas profissoes, setores e ambientes de trabalho:

motoristas (Cancgado, 1994), funcionarios do setor de hotelaria (Hernandes & Macédo, 2008),
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atendentes de telemarketing (Mendes et al., 2009; Dias et al., 2011), profissionais de recursos
humanos (Castro et al., 2009), pesquisadores do setor publico (La Falce etal., 2011), operadores
(Faria et al., 2013), docentes do ensino privado (Oliveira et. al., 2011; Martins & Hondrio,
2014), dentre outros.

O trabalho pode ser prazeroso, desde que haja condigOes e ambiente adequados para sua
realizacdo. Ao que se refere a verificacdo de fatores determinantes de prazer e sofrimento, La
Falce, Garcia e De Muylder (2011) constataram a vivéncia dos quatro fatores propostos por
Mendes (2007) — liberdade de expressdo, realizacdo profissional, esgotamento e
reconhecimento —em um estudo com pesquisadores de um centro de pesquisa em Minas Gerais.
Mais especificamente voltado a predominancia desses aspectos determinantes, a realiza¢do no
trabalho ou gratificacdo — mais do que a liberdade de expressao — é apontada por alguns estudos
(Oliveira & Garcia, 2011; Pinheiro, Barros & Junio, 2012; Faria & Bruning, 2013) como o fator
mais determinante ao prazer, sendo mencionada a identificagdo dos entrevistados com as tarefas
executadas, orgulho da funcéo e bem estar (Vilela, Garcia & Vieira, 2013) e relacionamento
(Dario e Lourenco, 2018).

As dimensdes identificadas por Mendes (2007) sdo confirmadas por alguns estudos, que
apontam tanto a desvalorizacdo profissional (Dias, Facas, Morrone & Mendes, 2011; Oliveira
etal., 2011; Vilela, Garcia & Vieira, 2013; Barreto, Leone, Santiago & Nobrega, 2016), quanto
esgotamento/desgaste (Pinheiro et al., 2012; Faria et al., 2013; Martins & Hondrio, 2014) como
mais determinantes ao sofrimento, valendo citar o estudo de Faria e Bruning (2013) que
mencionam idade e o tempo de empresa como aspectos influenciadores das avaliacBes dos
trabalhadores, sendo pior quanto maior for o tempo de empresa. Além desses, outros aspectos
sdo também mencionados como conflitantes e favordveis ao sofrimento por alguns autores, tais
como qualidade e quantidade de atividades versus tempo (Bispo & Helal, 2013), estresse (Vilela,
Garcia & Vieira, 2013), integracdo versus disputa entre pares (Prata & Hondrio, 2014) e
relacionamentos conflituosos entre pares e chefias (Dario & Lourengo, 2018).

Certos autores mencionam ainda uma adaptacdo por parte de trabalhadores como forma
de minimizar o sofrimento. Dias et al. (2009), Pinheiro et al. (2012), Vilela, Garcia e Vieira
(2013) e Martins et al (2014) relatam haver mobilizagdo de estratégias de defesa por parte dos
estudados e pela equipe em resposta ao sofrimento vivenciado no trabalho. O contato com os
colegas, a producdo de conhecimento e o reconhecimento (Vilela, Garcia & Vieira, 2013),
assim como o apoio a familiares e profissionais especialistas da area da salde sao algumas das
estratégias adotadas para mediar o sofrimento associado a inseguranca e sobrecarga emocional

decorrentes do trabalho, maximizando as vivéncias de prazer.
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Considerando determinantes para prazer (gratificagcéo e liberdade) e para sofrimento
(desgaste e inseguranca), analisados por areas de atuacdo, Silva, Gongalves e Zonatto (2017)
observaram que para profissionais de enfermagem o prazer foi determinado pela admiracao que
possuem do trabalho, enquanto para profissionais da area administrativa, pela compatibilidade
de seus objetivos com o trabalho. Para o sofrimento foram também observadas diferencas,
sendo determinada pela ameaca/inseguranca de demissdo para o primeiro e pela presséo
decorrente do trabalho para o segundo grupo. Desta forma, os autores inferem quanto as
diferentes caracteristicas a impactar na percepcao de prazer e sofrimento entre diferentes grupos
de profissionais, como contribuicdo e um critério a ser considerado por outros estudos.

O Quadro 10 resume por ordem cronoldgica alguns dos estudos realizados no Brasil
sobre Prazer e Sofrimento, mostrando a abrangéncia dessa tematica nos diversos setores e como
a abordagem desse tema vem sendo alvo de interesse ao longo dos anos. O histérico de estudos
exposto nesse trabalho ndo esgota todas as referéncias disponiveis sobre prazer e sofrimento,
porém ha ainda muito a se explorar e reforcar sobre tais constructos e suas possiveis relacoes

com o trabalho e o contexto organizacional.
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trabalho.

rodoviario de carga

Tematicas do Artigo Autores Objetos de Analise Instrumentos de Coleta Utilizados
Prazer e sofrimento, Mendes, & Empregados de Escalas para valores
valores organizacionais. | Tamayo (2001). | empresa publica organizacionais e prazer-sofrimento
Prazer, sofrimento e .

! Gerentes e motoristas
mecanismos de Cancado, de transporte Observagdes e entrevistas
defesa, relacBes de (1994). P ¢

Prazer e sofrimento,
psicodindmica do
trabalho.

Hernandes &
Macédo (2008).

Trabalhadores de uma
empresa familiar

Entrevista semiestruturada

Prazer e sofrimento,
paradoxos
organizacionais.

Castro &
Cancado (2009).

Profissionais de
Recursos Humanos

Inventério do Trabalho e Riscos de
Adoecimento (ITRA)

Prazer e de sofrimento
no trabalho, riscos de
adoecimento.

Mendes, Vieira,
& Morrone
(2009).

Tele atendentes de uma
central de atendimento
de telefonia

Escala de Prazer-Sofrimento no
Trabalho — EPST, Escala de
Sintomas Relacionados ao Trabalho
— ESRT, entrevistas coletivas
semiestruturadas.

Suporte organizacional e
social, bem-estar.

Paschoal, Torres
& Porto (2010).

Funcionéarios de uma
organizagao publica do
Distrito Federal

Escala de Bem-Estar no Trabalho e
a Escala de Suporte Organizacional
Percebido

Prazer e sofrimento,
poder organizacional.

Oliveira &
Garcia (2011).

Docentes em duas
instituigdes privadas de
ensino superior (IPES)
de Belo Horizonte

Questionéario de Configuragdes de
Poder Organizacional, Inventario de
Trabalho e Riscos de Adoecimento
(ITRA).

Relacdes de trabalho,

La Falce, Garcia

Pesquisadores de um

Escala de Indicadores de Prazer e

e prazer-sofrimento.

Mendes (2011).

atendentes

- & Muylder centro de pesquisas em .
sobrecarga e sofrimento. (2011). Minas Gerais Sofrimento no Trabalho (EIPST)
Orgamz_agao do tra}ba[ho, Dias, Facas, Grupo de tele Entrevista semiestruturada coletiva
estratégias de mediagdo | Morrone &

aberta

Prazer e sofrimento e
danos decorrentes do
trabalho.

Faria & Bruning
(2013).

Trabalhadores da linha
de producédo de uma
empresa do setor
automotivo

Quali e quantitativa: observagéo
sistematica e entrevistas, Inventario
de Trabalho e Riscos de
Adoecimento — ITRA.

Mestrandos de uma

adoecimento.

Vieira (2013).

instituicao de ensino
superior publica.

Prazer e sofrimento. Bispo & Helal Instituicdo Federal de Entrevista
(2013). - .
Ensino Superior
Prazer, sofrimento e Vilela, Garcia & Professores de uma Escala de Indicadores de Prazer-

sofrimento no trabalho (EIPST),
entrevista semiestruturada.

Docentes de uma

Prazer e sofrimento, Martins & Sl . Estudo de caso de carater
o L Instituicdo de Ensino o S
precarizacdo no trabalho. | Honério (2014). - - guantitativo e qualitativo.
Superior privada
Prazer e sofrimento, Prata, & Gerentes de um banco Estudo qualitativo, entrevistas

trabalho, contabilidade
comportamental.

Zonatto, (2017).

apoio e enfermagem.

riscos de adoecimento. Hondrio (2014). | privado semiestruturadas.
Prazer e sofrimento, Barreto, Leone, | Colaboradores de uma Inventario de Trabalho e Riscos de
condic@es e organizagdo | Santiago & Unidade de Adoecimento no estudo descritivo
do trabalho. Nobrega (2016). | Alimentacdo
Eg?gg&;;ﬁfg?;gto’ Silva, C}olaboradqre_s de trés o

Gongalves & areas: administracéo, Questionarios

Prazer e sofrimento,
cultura organizacional,
adoecimento no
trabalho.

Dario, &
Lourenco
(2018).

Professores de
InstituicOes Federais de
Ensino Superior

Entrevista semiestruturada,
questionarios.

Fonte: elaborado pela autora
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2.3 Valores organizacionais, prazer e sofrimento

Nesta secdo sdo abordados os construtos valores organizacionais, prazer e sofrimento
bem como estudos que os correlacionam, como meio de embasamento e suporte tedrico as

hipoteses apresentadas em sequéncia.

2.3.1 Modelo de Hipoteses

Cada individuo atribui ao seu trabalho um significado especifico, associado a seus
desejos e necessidades, considerando-o um instrumento de realizagdo pessoal. Na medida em
que lhe confere significado, o individuo passa a ter um sentimento de gratificacdo e prazer pelo
seu trabalho (Coda & Fonseca, 2004). Paralelamente, valores organizacionais exercem um
impacto visto como relevante sobre atitudes e comportamentos individuais no trabalho, além
de politicas, praticas e estruturas organizacionais, guiando escolhas estratégicas e a dindmica
das organizac@es. (Nascimento et al., 2016).

Segundo Mendes e Tamayo (2001), o prazer esta correlacionado a quatro polos dos
valores organizacionais: autonomia, estrutura igualitaria, harmonia e dominio. Ja o sofrimento
apresenta correlagdo negativa com o polo da autonomia, estrutura igualitaria e dominio. Nesse
estudo os autores demonstram correlacdes entre valores e prazer-sofrimento ao mesmo tempo
em que ressaltam a limitacdo do estudo quanto a explicacdo dessas correlagdes, assim como a
importancia de novos estudos que se aprofundem na compreensédo da natureza e da intensidade
de relacdo entre as variaveis.

Estudo com empregados de uma instituicdo bancaria constatou que a prioridade dada
pela empresa aos valores organizacionais pode agir como estressor ou como fator de prevencao
do estresse, uma vez que os fatores autonomia, preocupacdo com a coletividade, realizagédo
(relacdo negativa) e conformidade (relagdo positiva) foram preditores de estresse no trabalho.
Nesse estudo, o estresse avaliado por meio da Escala de Estresse no Trabalho é configurado por
itens que abordam fatores estressores e reacdes a0 mesmo, de modo que a percepcao € vista
como ponto chave na mediagéo dos efeitos do ambiente de trabalho sobre o trabalhador. Dentre
as abordagens para o estresse, sdo pontuados fatores como a sobrecarga de trabalho,
relacionamento interpessoal, desenvolvimento de carreira e autonomia no trabalho (Alvaro &

Tamayo, 2007), que por sua vez remetem a dimensdes e fatores relacionados aos valores
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organizacionais, como autonomia, € ao prazer e sofrimento no trabalho, tais como esgotamento,

cooperacgéo entre os colegas e reconhecimento, dentre outros.

Em estudo desenvolvido por Castro e Cangado (2009) com profissionais de Recursos
Humanos foram tratados paradoxos organizacionais relacionados a diminuicao do prazer e ao
aumento do sofrimento. Os autores observaram ser a descentralizagdo versus centralizacéo e
integracdo corporativa versus autonomia os paradoxos que mais apresentaram correlagcdo com
o sofrimento, chamando atencéo para o desafio vivido pelo setor em gerenciar tratativas para o
prazer e sofrimento no trabalho quando os préprios profissionais que as gerenciam podem estar
também expostos aos fatores causadores de prazer e sofrimento.

Considerando o uso do Inventario de Valores Organizacionais (Tamayo et. al., 2000)
para o estudo de Mendes e Tamayo (2001), verifica-se uma oportunidade de atualizacdo de
pesquisa sobre tais construtos, valendo-se do instrumento de mensuracdo mais recentemente
validados, o Inventério de Perfis e Valores Organizacionais (IPVO) (Oliveira & Tamayo, 2004).
Nos estudos mencionados, ndo foi feito uso do inventario e, como argumentacdo complementar,
para o estudo de Castro e Cancado (2009) néo foi feito uso da Escala de Prazer e Sofrimento
no Trabalho. A juncdo desses dois instrumentos de mensuracdo abre uma oportunidade de
atualizagdo em pesquisa sobre valores, prazer e sofrimento.

Como contribuicdo mais recente, em estudo para verificacdo da influéncia de valores
organizacionais sobre a percepcdo de bem-estar no trabalho, (Braga, Andrade, Estivalete,
Oliveira, & Costa, 2017), os autores puderam observar a influéncia positiva de valores como
“preocupacdo com a coletividade” e “prestigio” sobre a relagdo com os colegas, identificagdo
com a instituicdo e condic¢des de trabalho. Desta forma, pretende-se com as seguintes hipdteses
testar as seguintes afirmagdes:

H1. Ha uma relacdo positiva entre a percepcao de valores organizacionais e percepgao
de prazer no trabalho: quanto mais favoravel a percepcdo de valores organizacionais, maior a
percepcéo de prazer no trabalho;

H2. H& uma relacdo negativa entre a percepg¢do de valores organizacionais e a percepgao
de sofrimento no trabalho: quanto menos favoravel a percepgdo de valores organizacionais,
maior a percepc¢éo de sofrimento no trabalho.

A vivéncia de prazer e sofrimento no trabalho é constatada por alguns autores pela
ocorréncia simultanea desses construtos (Cangado, 1994; Castro & Cancado, 2009; Oliveira &
Garcia, 2011). Outros autores ainda afirmam haver uma correlagdo negativa entre prazer e

sofrimento, ou seja, quanto maior o prazer, menor o sofrimento; contrario ao prazer, o
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sofrimento cria empecilhos ao trabalho, sendo a sua superagdo um dos pontos de contribuicdo
para a obtengdo do prazer. A terceira hipotese desse estudo pretende testar tais conclusdes ao
afirmar de que:

H3. Ha uma correlacdo negativa entre a percepcao de prazer e a percepc¢éo de sofrimento:
quanto maior o prazer, menor € o sofrimento; quanto maior o sofrimento, menor o prazer.

Segundo Siqueira (2011), um modelo é a representacao simplificada da realidade a partir
da descricéo e da explicitacéo de relacGes estruturais entre os elementos do fenémeno estudado.
Ainda segundo esse autor, para o estudo dos valores organizacionais a realidade axioldgica da
organizacao ¢ geralmente representada por meio de um modelo. Desta maneira, pela Figura 4 é
apresentado o modelo de hipdteses principais para a verificacdo da relacdo entre valores

organizacionais, prazer e sofrimento no trabalho.

Prazer

Valores

il H,
Organizacionais :

Sofrimento

Figura 4 - Modelo para verificacdo da relacdo entre valores organizacionais, prazer e

sofrimento
Fonte: Elaborado pela autora

Diante deste modelo, parte-se da possibilidade da influéncia de valores organizacionais
sobre prazer e sofrimento decorrer também da relacdo direta entre dimensdes dos valores
organizacionais e 0s demais construtos. Sendo assim, a partir do modelo de hipoteses principais
segue-se com o teste de tais relagdes, resultando no seu desdobramento em hipdteses derivadas,
descritas na sequéncia.

Segundo Mendes e Tamayo (2001), existem correlacdes entre valores organizacionais e
prazer-sofrimento, por sua vez observadas pela influéncia de algumas dimensdes de valores —
autonomia, estrutura igualitaria, harmonia e dominio — sobre o prazer e o sofrimento no trabalho.
Tais resultados alinham-se as observagdes de Tamayo et al. (2000) em estudo sobre dimensoes
dos valores organizacionais, segundo o qual organizagdes que valorizam a autonomia,
consideram o empregado apto a seguir seus proprios interesses, valorizando a criatividade, a

curiosidade, o prazer e a excitacdo pela énfase aos valores individuais de autodeterminacao e
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hedonismo. O estudo de Oliveira e Tamayo (2004) segue em coeréncia ao reafirmar que a
dimensdo autonomia se pauta pela criatividade, além de valorizagdo do sucesso e
aperfeicoamento constante, o que denota relacdo direta com o conceito de prazer, a saber:
presenca de liberdade para trabalhar, se expressar e obter o reconhecimento nas atividades e
tarefas desempenhadas (Mendes, 2007; Oliveira et al., 2011; La Falce, Garcia & De Muylder,
2011).

De forma antagdnica pode-se supor que a auséncia de autonomia tera relacdo inversa
com o sofrimento em funcdo de baixa autonomia, criatividade, valorizacdo, sucesso e
aperfeicoamento ser redutor das vivéncias de prazer. Diante desses estudos, como
desdobramento das hipéteses principais surgem as hipéteses derivadas Ha e Hb como teste para
as seguintes conclusoes:

Hla. Autonomia tem relacdo positiva com o prazer: quanto maior a autonomia, maior a
percepc¢éo de prazer;

H2a. Autonomia tem relagéo negativa com o sofrimento: quanto maior a autonomia,
menor a percepcao de sofrimento.

Para a dimensdo referente a bem-estar, Oliveira e Tamayo (2004) a definem como a
promocdo da satisfacdo, do bem-estar e da qualidade de vida no trabalho. Do ponto de vista
pratico, estabelecem um perfil organizacional no qual séo oferecidas oportunidades de diversao,
premiacdo, lazer e prazer aos empregados, sendo importante para organizacGes com este perfil
ajudar os empregados.

Estudos referentes a relacdo entre prioridades axioldgicas e satisfacdo no trabalho
convergem para o fato de que a satisfacdo depende do equilibrio entre a expectativa do
individuo quanto ao seu trabalho versus o que realmente retira dele. 1sso gera uma percep¢do
pelo empregado da congruéncia entre os valores que podem ser obtidos por meio do trabalho e
suas préprias necessidades, valores e interesses. Quanto menor essa congruéncia, menor € a
satisfagdo no trabalho (Locke, 1969; Tamayo, 2000).

Em estudo sobre impacto do suporte organizacional e social, Pascoal, Torres e Porto
(2010) observaram o impacto direto desses fatores sobre 0 bem-estar no trabalho, de modo que
0 desempenho foi o principal preditor de afeto positivo e realizag&o no trabalho, enquanto que
a sobrecarga foi o principal preditor de afeto negativo no trabalho. Em estudo sobre a influéncia
de valores organizacionais sobre o bem-estar no trabalho, a maior incidéncia deste ultimo foi
atribuida aos fatores valorizacéo, realizacdo e identificacdo com a organizacdo (Braga, Andrade,
Estivalete, Oliveira, & Costa, 2017).
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Uma vez que realizacao e valorizagdo podem ser respectivamente associada a dimensdes
de prazer (realizacdo profissional) e sofrimento (falta de reconhecimento), tais conclusdes
apontam para a coeréncia de resultados empiricos com os conceitos teoricos reforcando a ideia
de relacdo entre valores organizacionais e esses construtos. Desta forma, supBe-se que a
presenca de bem-estar reflita em prazer e a auséncia dele, em sofrimento no trabalho. As
seguintes hipoteses pretendem testar relagdes existentes entre bem-estar, prazer e sofrimento
assim representadas:

H1b. Bem-estar tem relacdo positiva com o prazer: quanto maior o bem-estar, maior a
percepcéo de prazer;

H2b. Bem-estar tem relagdo negativa com o sofrimento: quanto maior o bem-estar,
menor a percepcao de sofrimento.

Segundo Oliveira e Tamayo (2004), a dimensdo realizacdo define o perfil da
organizagdo que tem como meta valorizar a competéncia e 0 sucesso dos trabalhadores,
planejando metas, valorizando as habilidades e o conhecimento do trabalho pelos empregados.
De modo complementar, Braga, Andrade, Estivalete, Oliveira e Costa (2017) mencionam esta
dimensdo como sendo o fator de maior poder explicativo para o bem-estar no trabalho, quando
comparada a outros fatores, tais como a relacdo com a chefia, colegas e usuarios, identificacdo
com a instituicdo, condicOes de trabalho, oportunidades de crescimento, valorizagdo e
condigdes materiais de trabalho.

Considerando a relagdo “realizacdo — bem-estar” e, de modo complementar, valendo-se
da realizacdo no trabalho como determinante a percepc¢éo de prazer (Mendes, 2017), pretende-
se, com as seguintes hipoteses, testar a relacdo entre realizacdo e a vivéncia de prazer, bem
como da auséncia de realizacdo associada a presenca de sofrimento, a saber:

H1c. Realizacdo tem relacdo positiva com o prazer: quanto maior a realiza¢ao, maior a
percepcao de prazer;

H2c. Realizacdo tem relacdo negativa com o sofrimento: quanto maior a realizacéo,
menor a percepcao de sofrimento.

Estudo de Mendes e Tamayo (2001) observa a correlacdo (positiva) entre prazer e
(negativa) sofrimento com o polo dominio, referente a valores organizacionais. Segundo 0s
autores, ao priorizar o dominio, a organizacao enfatiza a busca por prosperidade por meio da
autoafirmacgéo para enfrentamento das mudancas externas e dominio do ambiente social e
natural. Os valores para esse polo referem-se a ambicéo, audécia, competitividade, dominio,

previsibilidade, produtividade, satisfacdo dos clientes e sucesso.
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Conclusdo peculiar desse estudo: a relacdo observada do fator dominio sobre prazer e
sofrimento foi a mesma exercida pelo seu polo oposto — autonomia — e merece atengéo. Segundo
0S mesmos autores uma justificativa pode ser o favorecimento desse fator ao sentimento de
utilidade e produtividade e consequente valoriza¢do do empregado, a medida que enfatizam a
qualidade de produtos e satisfagdo de clientes, o sucesso e a imagem da empresa. Desta forma,
as seguintes hipdteses pretendem verificar a conclusao desses autores ao afirmar que:

H1d. Dominio tem relacdo positiva com o prazer: quanto maior o dominio, maior a
percepcao de prazer;

H2d. Dominio tem relacdo negativa com o sofrimento: quanto maior o dominio, menor
a percepcéo de sofrimento.

Uma organizacdo cujo fator prestigio sobressai como um de seus valores possui como
meta o reconhecimento e admiracdo de todos, a oferta de produtos e servicos satisfatorios aos
clientes como forma de obter prestigio e exercer influéncia sobre a sociedade e outras
organizac0Oes (Oliveira & Tamayo, 2004).

No estudo de Braga et al. (2017), no qual avaliaram a relacdo entre valores
organizacionais e bem-estar no trabalho, os autores apontaram a ‘“identificacdo com a
institui¢do” como um dos fatores determinantes ao bem-estar, refletindo um sentimento de
orgulho em sentir-se parte da organizacdo. Os autores observaram maior percepcao do fator
“identificacdo com a institui¢do” por parte dos empregados, sendo entdo considerado um dos
elementos centrais ao bem-estar ocupacional. Tendo como referéncia o valor organizacional
“prestigio”, no qual se insere 0 desejo da organizacdo em ser reconhecida e admirada por seus
funcionarios (Oliveira & Tamayo, 2004), somada a “identificacdo com a institui¢do” como
preditora ao bem-estar (Braga et al., 2017) e a relagdo deste com a promocao do prazer pela
organizacdo (Oliveira & Tamayo, 2004), pretende-se testar a relacdo entre prestigio e prazer
pela seguinte a hipotese:

H1le. Prestigio tem relacdo positiva com o prazer: quanto maior o prestigio, maior a
percepcéo de prazer;

H2e. Prestigio tem relacdo negativa com o sofrimento: quanto maior o prestigio, menor
a percepcéo de sofrimento.

A dimensdo ‘tradigdo’ revela o valor dado pela organizacdo aos seus costumes,
buscando manté-la pela preservacao de praticas consagradas, costumes antigos, resisténcia a
mudancas e pelo comportamento de seus empregados, demonstrando respeito as da organizacéo

marcas (Oliveira e Tamayo, 2004).
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Em estudo realizado por Braga et al. (2017), a analise fatorial aplicada ao IPVO revelou
que algumas das variaveis referentes ao valor tradigcdo estariam inseridas pela percepcao dos
avaliados, a fatores tais como conformidade e realizacdo, autonomia e prestigio, por sua vez
associados ao bem-estar no trabalho. Valendo-se destas relagdes, somadas a carga fatorial do
valor tradicdo sobre os valores relacionados ao bem-estar no trabalho, presume-se haver
possivel relacdo entre tradicdo com a vivéncia de prazer e auséncia de sofrimento no trabalho.
Tais relacGes sdo representadas pelas hipoteses a seguir:

H1f. Tradicdo tem relacdo positiva com o prazer: quanto maior a tradicdo, maior a
percepcéo de prazer;

H2f. Tradicdo tem relacdo negativa com o sofrimento: quanto maior a tradi¢cdo, menor
a percepcao de sofrimento.

O fator conformidade diz respeito a organizacdo que promove a corre¢ado, cortesia, boas
maneiras no trabalho e o respeito as normas da organizacdo, considerando importante os
modelos de comportamento, regras de convivéncia, além de ter em sua tradicdo o respeito a
hierarquia. Essa organizacao acredita que o empregado deve aceitar o trabalho, promovendo e
0 respeitando as normas (Oliveira & Tamayo, 2004).

Segundo o estudo de Braga et al. (2017), o valor conformidade exerce influéncia
positiva, juntamente com outros valores, sobre a percepcao das dimensdes relacionadas ao bem-
estar no trabalho, tais como “oportunidade de crescimento” e “condi¢des materiais de trabalho™.
Desta forma, infere que a primazia a esses valores influencia positivamente a percepcéo de
bem-estar, fator este possivel de ser associado ao prazer no trabalho. Assim, por meio das
seguintes hipéteses pretende-se testar as seguintes relagdes entre conformidade, prazer e
sofrimento:

H1g. Conformidade tem relacdo positiva com o prazer: quanto maior a conformidade,
maior a percepc¢ao de prazer;

H2g. Conformidade tem relacdo negativa com o sofrimento: quanto maior a
conformidade, menor a percepcao de sofrimento.

Por fim, a dimensdo “preocupacdo com a coletividade” refere-se a promogéo de justica
e igualdade, tolerancia, sinceridade e honestidade na organizagdo, que tem como valor a
preocupacdo com a coletividade, prezando pela igualdade e justica, honestidade, lealdade e
fidelidade, estimulando a sinceridade entre as pessoas. Segundo Tamayo (2000), a dimenséo
coletivista é a que exerce maior impacto sobre a satisfacdo no trabalho. Uma vez que a
coletividade € priorizada em uma organizacgdo, é dada importancia a algumas das prioridades

axiologicas dos trabalhadores, verificada por Pires e Macedo (2004), representadas pelos
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valores Benevoléncia e Universalismo. Em estudo realizado por Braga et al. (2017), foi
verificada uma influéncia positiva da “preocupacao com a coletividade” sobre a “relacdo com
os colegas”, “identificagdo com a instituicdo”, “condigdes de trabalho”, “oportunidades de
crescimento” e condigdes materiais de trabalho percebidas pelos empregados, fatores estes
preditores de bem-estar, por sua vez atrelado ao prazer no trabalho.

Desta forma, percepgdo dos trabalhadores do coletivismo no ambiente de trabalho,
supde-se relacionar-se com a vivéncia de prazer em funcdo da conciliacdo entre prioridades
axioldgicas dos trabalhadores e valores organizacionais. Por outro lado, a ndo percepcao de
valores tidos como prioritarios, nesse caso a auséncia de preocupagdo com a coletividade,
remete em uma possivel presencga de sofrimento no trabalho. Tais relagdes sdo representadas
pelas hipdteses a seguir:

H1h. Preocupacédo com a coletividade (coletivismo) tem relacdo positiva com o prazer:
quanto maior o coletivismo, maior a percepgéo de prazer;

H2h. Preocupacdo com a coletividade (coletivismo) tem relacdo negativa com o
sofrimento: quanto maior o coletivismo, menor a percepc¢do de sofrimento.

Na Figura 5 ¢ entdo apresentado o modelo completo de hipdteses para a verificacdo da

relagdo entre valores organizacionais e suas dimensdes, com o prazer e o sofrimento no trabalho.
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Figura 5 - Modelo para verificacdo da relacdo entre dimensdes de valores organizacionais com

prazer e sofrimento

Fonte: Elaborado pela autora
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O quadro a seguir resume as hipdteses e respectivos autores de suporte para as relagées

propostas nesta pesquisa para valores organizacionais, prazer e sofrimento.

Quadro 11 — Relacdes estabelecidas pelas hipoteses e respectivos autores de suporte

Relacdes Hipdbteses Autores
H1. H& uma relagdo positiva entre a percepgdo de valores
organizacionais e percepcao de prazer no trabalho: quanto
Valores mais favoravel a percepcao de valores organizacionais, Mendes e Tamayo

Organizacionais,

maior a percepcao de prazer no trabalho;
H2. Ha uma relacdo negativa entre a percepcao de valores

(2001), Castro e
Cancado (2009), Braga,

gog:?;li:to organizacionais e a percepc¢do de sofrimento no trabalho: An_dre_1de, Estivalete,
quanto menos favoravel a percepcdo de valores Oliveira e Costa (2017).
organizacionais, maior a percepcao de sofrimento no
trabalho.
Autonomia e H1la. Auj[onomia tem r_elagéq positiva com o prazer: q'uanto Tamayo, Mendes e Paz
maior a autonomia, maior a percepcéo de prazer; L
prazer- - x ; - . (2000), Oliveira e
. H2a. Autonomia tem relagdo negativa com o sofrimento: quanto
sofrimento - . x . Tamayo (2004).
maior a autonomia, menor a percepg¢do de sofrimento.
Tamayo (2000),
Bem-estar e H1ib. Be_m-estar tem relagéo_ positiva com o prazer: guanto Oliveira e Tamayo
prazer- maior o0 bem-estar, maior a percepgao de prazer; (2004), Pascoal, Torres
sofrimento H2b. Bem-estar tem relacéo negativa com o sofrlmo_anto: quanto | e Porto (2010_), Braga,
maior o bem-estar, menor a percepcao de sofrimento. Andrade, Estivalete,
Oliveira e Costa (2017).
Realizacio e Hic. Realizagéo tem relagdo positiva com o prazer: quanto Oliveira e Tamayo
prazer- maior a r~eaI|za<;ao, maior a percepgao de prazer; (2004), Braga,
sofrimento H2c. Regllzagao tem relagdo negativa com o sofrlmento: quanto | Andrade, Estivalete,
maior a realizacdo, menor a percep¢do de sofrimento. Oliveira e Costa (2017).
Dominio e H1d. Domirjiq tem r_elagéo positiya com o prazer: quanto maior
prazer- 0 donju_wlo, maior a percepcao de prazer; _ Mendes e Tamayo
sofrimento H2d. Do_mmlo tem r_elagao negativa com o sofrlmgnto: quanto (2001).
maior o dominio, menor a percep¢do de sofrimento.
Prestigio e H1le. Prestigjo_ tem r(_alagéo positiv~a com o prazer: quanto maior | Oliveira e Tamayo
prazer- 0 pre§t|_g|o, maior a percepgao de prazer; _ (20_04), Braga_, _
sofrimento H2e. Pre_st|g|o tem rglagao negativa com o sofnme_*nto: quanto Estivalete, Oliveira e
maior o prestigio, menor a percep¢do de sofrimento. Costa (2017).
Tradicio e H1f. Tradigég tem r.elagéo positiya com o prazer: quanto maior | Oliveira e Tamayo
prazer- a tragjlgao, malor a percepgao de prazer; _ (20_04), Braga_, .
sofrimento H2f. Tradicdo tem relacdo negativa com o sofrimento: quanto Estivalete, Oliveira e

maior a tradicdo, menor a percepcdo de sofrimento.

Costa (2017).

Conformidade e

H1g. Conformidade tem relacdo positiva com o prazer: quanto
maior a conformidade, maior a percepcédo de prazer.

Oliveira e Tamayo
(2004), Braga,

prazer- H2g. Conformidade tem relagdo negativa com o sofrimento: . -
. . . x Estivalete, Oliveira e
sofrimento quanto maior a conformidade, menor a percepgéo de
. Costa (2017).
sofrimento.
H1h. Preocupacéo com a coletividade (coletivismo) tem relacdo
Coletivismo e positiva com o prazer: quanto maior o coletivismo, maior a
razer- percepc¢do de prazer; Pires e Macedo (2004),
prazi H2h. Preocupacéo com a coletividade (coletivismo) tem relacdo | Braga et al. (2017).
sofrimento . . i . L
negativa com o sofrimento: quanto maior o coletivismo,
menor a percepc¢do de sofrimento.
Cancado (1994), Castro
Prazer, H3. Ha uma correlacdo negativa entre a percepg¢do de prazerea | e Cangado (2009),
sofrimento percepcao de sofrimento. Oliveira e Garcia

(2011).

Fonte: elaborado pela autora
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3 METODOLOGIA

Para a classificacdo do presente estudo foi considerada a abordagem proposta por
Vergara (2016), a qual mostra que o tipo de pesquisa adotado sera classificado perante critérios

dos fins e dos meios de investigacao.

3.1  Quanto aos fins

A presente pesquisa é metodologicamente caracterizada como descritiva, com corte
transversal, de natureza quantitativa, uma vez que objetiva a descricdo e analise de determinado
grupo de trabalhadores e o estabelecimento de correlagdes existentes entre a percepgédo de
valores organizacionais, a vivéncia de prazer e o sofrimento no contexto organizacional das

empresas estudadas.

3.2 Quanto aos meios

Ao que se refere aos meios de execucdo, essa dissertacdo possui carater de pesquisa de
campo, conforme Vergara (2016), caracterizada pela investigacdo empirica in loco para
observacdo do fenbmeno ou checagem de elementos que o expliquem, fazendo uso de

entrevistas, questionarios, testes e observacoes.
3.3 Universo, populacdo e amostra

Como universo da pesquisa de campo foi coletado pesquisas em empresas publicas e
privadas de segmentos diversos e foi adotada a amostragem do tipo ndo probabilistica, definida
pelo critério de acessibilidade (Vergara 2016). Para o célculo da amostra considerou-se a
margem de erro de 5% com 95% de confianga, aplicando a formula: n= (2% x s?)/e?, em que: z
= 1,96 (para um intervalo de confianca de 95%), s é variancia maxima das escalas (6,25, para
escalas de 1 a 6 e 4, para as escalas de 1 a 5), e é 0 erro que representa 5% da amplitude das
escalas (ou seja, 0,25 paraescalasde 1 a6 e 0,2 para escalas de 1 a 5). Pela aplicacdo da equagéo
obteve-se 384,16, cujo arredondamento resultou em uma amostra minima de 385 casos.
(Anderson, Sweeney & Williams, 2008).
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3.4 Técnica de coleta de dados

Como técnica de coleta de dados, foram utilizados questionarios validados e disponiveis
pela literatura para avaliagdo de cada construto. Para a coleta de dados referente aos valores
organizacionais foi utilizado o Inventério de Perfis e Valores Organizacionais (IPVO), proposto
e validado por Oliveira e Tamayo (2004), composto por 48 itens agrupados em oito fatores —
autonomia, bem-estar, realizacdo, dominio, prestigio, conformidade, tradicdo e preocupacéo
com a coletividade — para avalia¢do via escala do tipo Likert de 5 pontos.

Para Prazer e Sofrimento no Trabalho foi utilizada a Escala de Indicadores de Prazer-
Sofrimento no Trabalho (EIPST), componente do Inventario sobre Trabalho e Riscos de
Adoecimento, de Ferreira e Mendes (2006). A EPST é composta por 32 itens, agrupados em
quatro fatores para avaliacdo de vivéncias de prazer — liberdade de expressdo e realizacdo
profissional —e de sofrimento no trabalho — esgotamento profissional e falta de reconhecimento,
fazendo uso de escala do tipo Likert, de 5 pontos. De modo complementar, foram também
utilizadas as escalas de Contexto e Custo Humano do Trabalho (intitulada como “Exigéncias”)
— também componentes do ITRA — visando o enriquecimento dos dados e a melhor
compreensédo do contexto analisado.

Alguns pontos devem ser considerados para aplicacao de questionarios survey: cuidados
guanto a construcdo e ao formato do questionario, escolha dos itens, formulagéo, sequéncia e
espacamento das perguntas, além de pré-testes e posterior refinamento dos questionarios
(Hacket, 1981). Desta forma, toda a construcdo do questionario fundamentou-se nesses e outros
cuidados adicionais focando na maior praticidade e acessibilidade da pesquisa ao usuério.
Como cuidados iniciais, foram priorizados questionarios autoexplicativos, em formato online,
com acesso e visualizacdo pelo computador ou celular, via plataformas de e-mail, telefone e
redes sociais. Em funcdo do uso de questionarios ja validados, a formulacdo original das
perguntas foi preservada havendo, porém, o cuidado de estrutura-las em formato multipla
escolha, configuradas para serem obrigatoriamente respondidas conforme a sequéncia proposta.
As secBes foram também estrategicamente divididas e sequenciadas com prioridade aos
questionarios diretamente relacionados aos construtos da pesquisa (Valores, Prazer e
Sofrimento). Os questionarios foram entdo disparados, primeiramente, entre as organizacoes
convidadas para a pesquisa e em seguida compartilhadas via redes sociais, durante o periodo
de quatro meses.

Considerando a possibilidade de erros e duplicidade de interpretacdo por parte dos
respondentes (Hacket, 1981), como medida preventiva, os questionarios foram submetidos a
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pré-testes com voluntarios durante o periodo de 15 dias, visando a melhoria dos formulérios
quanto a clareza das questdes, visualizacdo e funcionamento da ferramenta online. Partindo das
consideracOes dadas pelos “usuarios teste” os questionarios foram ajustados — com a incluséo
de orientacdes para visualizacdo via celular e avanco de secdo, simplificacdo dos enunciados
para a melhoria na interpretagdo e no tempo de resposta — e novamente revisados. Feito isso,
aos questionarios foi inserida nota de esclarecimento — quanto ao objetivo e sigilo dos dados da
pesquisa — para serem finalmente disparados via e-mail, telefone e redes sociais. Ao longo da
coleta, os questionarios foram periodicamente monitorados e submetidos a novos testes de
checagem quanto ao funcionamento da ferramenta, por sua vez excluidos da tabulacéo
submetida a analise.

Os inventarios e respectivas escalas utilizadas para a coleta foram estruturadas por meio
do Google Forms, ferramenta disponivel via Google Drive, resultando em um questionario
composto por 155 questbes agrupadas em 7 secOes, assim sequenciadas: Apresentacéo,
OrientacGes, Dados socio demogréficos e profissionais (16 questdes), Valores Organizacionais
(48 assertivas), Vivéncias — prazer e sofrimento (32 assertivas), Contexto (31 assertivas) e
Exigéncias - Custo Humano (28 assertivas) no Trabalho. O modelo de questionario aplicado

segue disponivel para consulta no Apéndice A desta pesquisa.

3.5 Técnica de analise de dados

Inicialmente todos os dados coletados foram exportados via Google Forms para
planilhas eletrbnicas em formato Excel. As informacdes exportadas foram consolidadas e
submetidas a uma checagem prévia quanto a verificacdo de erros ou despadronizacdo de
respostas abertas para a maior precisdo das informacfes coletadas e posterior submissdo a
analise estatistica. Feita a checagem, os dados foram tratados estatisticamente, conforme
exposto nas sec¢des seguintes. Para a melhor analise dos dados, as assertivas foram codificadas
por construto conforme disposto no Apéndice E desta pesquisa.

Em uma analise de estudos publicados sobre valores organizacionais, Nascimento,
Castro, Carvalho e Demo (2016) apontam algumas lacunas de pesquisa, dentre as quais a
caréncia de andlises a partir de equagdes estruturais e analise multinivel, sugerindo a utilizacdo
de pesquisas multimétodo, qualitativas e quantitativas em pesquisas futuras, fator esse que
favorece a escolha metodologica desta pesquisa. Desta forma, como meétodo quantitativo foi
feito uso de testes estatisticos ndo paramétricos uni e bivariados e de modelagem de equacéo

estrutural para anélise de relagdes entre 0s construtos.
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Com o objetivo de avaliar e discutir as condi¢Oes e pressupostos exigidos neste estudo,
considerando ainda as possiveis limitacfes na interpretacdo dos resultados, foi adotado como
ferramenta de analise os aplicativos AMOS 5.0, SPSS 15, SMARTPLS e LVPLS conforme
sugerido pela literatura (Kline, 2005; Tabachnick & Fidel, 2007; Hair, Hult, & Ringle, 2014a).
Os resultados obtidos foram submetidos & analise descritiva, bi e multivariada e por fim
comparados mediante clusterizacdo da amostra, conforme detalhados nas se¢des subsequentes.

3.5.1 Analise Descritiva

Feita a enumeracdo e categorizagdo das perguntas, efetuou-se a Analise Exploratéria
dos dados. Segundo Tabachnick e Fidel (2007), entendida como a etapa inicial de um projeto,
com o objetivo de obter informacges sobre as variaveis, sobre caracteristicas gerais da amostra
e verificar possiveis violages nos pressupostos empregados. Compondo esta etapa, a analise
descritiva dos dados foi feita com o uso de frequéncia absoluta e relativa (para a variavel
sociodemogréficas) e de estimativas de média e desvio padréo (para a variavel dos construtos),
com objetivo de conhecer previamente a amostra e prever possiveis problemas no estudo
conforme sugerido por Malhotra e Birks (2007). Para as notas dadas pelos respondentes, foi
feita a classificagdo de média por dimensdo e para andlise descritiva dos dados
sociodemogréficos, as respostas abertas foram previamente tratadas, visando a padronizagéo
das informacdes e a qualidade da tabulacdo. Mais adiante serdo apresentados os resultados das

analises descritivas em secédo especifica deste estudo.

3.5.1.1 Analise de Dados Ausentes e Outliers

Os questionarios foram também avaliados quanto a auséncia de respostas (perguntas
néo respondidas) e quanto a presenca de outliers. De acordo com Hair, Black, Babin e Anderson
(2014b), outliers podem distorcer as estimativas do estudo, por se tratarem de padrbes de
respostas dispares em relacdo ao padrdo das variaveis, sendo necessario avaliar e tratar tais
casos antes de proceder a analise (Kline, 2005).

Desta forma, foi feita a verificacdo das respostas para checar se foram originadas de
individuos ndo pertencentes a populacdo de interesse ou pertencentes a grupos nao
representativos de acordo com Tabachnick e Fidell (2007). Para tanto, utilizou-se a estimativa
com valor Z entre +2,58. Iniciou-se, entdo, a identificagdo dos casos multivariados, com o

método da distancia de Mahalanobis (D2), dividida pelo nimero de graus de liberdade (nimero
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de variaveis na regressao multivariada). De acordo com essa distancia, os dados podem ser
considerados outliers multivariados, caso a razdo do método de Mahalanobis seja superior a 2,5
(Hair et al., 2014b).

3.5.1.2 Anélise da Normalidade

Habitualmente, existe a premissa de que variaveis seguem uma distribuicdo normal, pela
qual os dados tendem a possuir a maioria dos valores concentrados em torno da sua média,
moda e mediana, enquanto os casos com valores distantes desta tendéncia central sdo menos
comuns. Segundo Hair et al. (2014a) deve-se verificar os dados em estudo para avaliar se
seguem um comportamento normal de Distribui¢do, compondo entdo uma das etapas de analise
deste estudo. Para tanto, foi aplicado teste Jarque-Bera de normalidade para verificacdo de

assimetria e desvios sistematicos da normalidade pelos indicadores estudados.

3.5.2 Anélise Bivariada

A analise estatistica bivariada permite a analise simultanea de duas variaveis. Para tanto,
foram calculadas as médias aritméticas e medianas das variaveis sociodemograficas,
comparando-as com as medias de respostas obtidas para as variaveis referentes a cada dimenséo,
de cada construto. A comparacdo das médias foi feita a partir da analise de variancia dos
construtos, fazendo uso de testes ndo paramétricos Mann-Whitney — para comparacao de médias
entre dois grupos independentes, ou categorias — e Kruskal Wallis — para comparacao de médias
multiplas, de varidveis com trés ou mais categorias. Como parametro de verificacdo e analise
dos testes, foi adotado o nivel de significancia (p) de 5% e confiabilidade de 95% para as
afirmacdes, de modo a se considerar como significativos os casos em que p-valor obtido foi
menor ou igual a 0,05 e, ao contrario, como nao significativo quando p-valor foi superior a 0,05
(Hair, 2005).
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3.5.3 Analise Multivariada: Validagdo do modelo de mensuragéo

Conforme observado por Braga et al. (2017), sob diferentes realidades empiricas a
aplicacdo do Inventario de Perfis e Valores Organizacionais pode resultar em associacdes de
variaveis de diferentes dimensdes do modelo proposto. Desta forma, 0s autores sugerem a
comparacdo desses comportamentos observados quando aplicados em contextos diferenciados,
de modo a contribuir com avaliacdes e possiveis modificacbes do modelo.

Tendo em vista esse argumento, buscou-se evidenciar e purificar as medidas, com o
intuito de assegurar a confiabilidade e validade dos instrumentos empregados na coleta de dados,
como verificacdo da qualidade da mensuracdo (Netemeyer, Bearden & Sharma, 2003). Para
esta verificacdo, seguiu-se com as analises de dimensionalidade, validade convergente e

discriminante, confiabilidade e linearidade e multicolinearidade.

3.5.3.1 Dimensionalidade

Verificou-se a qualidade da mensuracdo por meio da avaliacdo da dimensionalidade das
medidas. Aplicando o critério sugerido por Gerbing e Anderson (1988), isto €, pela aplicacdo
da avaliacdo da analise fatorial exploratdria com extragdo por componentes principais. Nesse
caso aplicou-se a premissa de que o numero de fatores extraidos com autovalores superiores a
1 corresponde ao numero de dimensdes existentes em uma escala. Identificou-se a confirmacéo
de uma Unica dimensdo para quase todos 0s construtos, exceto para as dimensdes de Valores
Organizacionais — Conformidade, Tradicdo e Prazer - Liberdade de Expressdo. Os resultados
séo apresentados no Apéndice F deste trabalho.

Outros critérios foram também analisados para verificar a qualidade da solugdo: medida
KMO superior a 0,70 (com minimo aceitavel de 0,60); variancia extraida superior 50% (o nivel
desejavel deve ser superior a 60%); comunalidades superando a marca de 0,40. Partindo de tais
critérios, as escalas mostraram-se adequadas a analise, com varidncia explicada, KMO e
comunalidades superiores ao minimo desejavel, demonstrando a existéncia de condicGes
favoraveis a aplicacdo da AFE (Tabachnick & Fidell, 2007). Esses resultados sdo também
apresentados no Apéndice | desta pesquisa. As condicfes para aplicacdo da AFE sdo também
aceitaveis, com consideravel percentual de variancia extraida dos construtos, o que reforca a
unidimensionalidade das medidas. Portanto, optou-se por manter alguns indicadores cujas
comunalidades ficaram abaixo do patamar de 0,40, pois se pode ainda alcancar validade
convergente nas proximas etapas. As variaveis VO_CONFO_27 (0,30), VO_TRAD_47 (0,40),
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PLE_02 (0,23), SEP_24 (0,37) apresentaram comunalidades abaixo do aceitavel de 0,40 e

foram excluidas.

3.5.3.2 Validade Convergente

Objetiva-se com esta etapa analisar 0 grau em que as estimagdes séo livres de erros
sistematicos, o que atesta se as mensuragdes correspondem ao construto desejado (Churchill,
2005), pela aplicacdo do método de avaliacdo da validade convergente (Bagozzi & Phillips,
1991). Partindo dessa proposta, busca-se verificar a validade convergente por meio da avaliacéo
da significancia das cargas fatoriais dos construtos ao nivel de 1%. Além disto, é possivel
verificar se os dados conseguem explicar ao menos 40% da variancia dos indicadores, de modo
gue um valor minimo de 0,63 deveria ser obtido para o quadrado das cargas fatoriais
padronizadas.

Para tratar o modelo, empregou-se a estimacdo por meio dos minimos quadrados
parciais, cuja robustez a desvios da normalidade se mostram evidentes (Hair et al., 2014a).
Destaca-se ainda que 0s construtos cuja dimensionalidade indicasse dois fatores foram
operacionalizados como fatores de segunda ordem conforme abordagem proposta por Chin e
Dibbern (2010). Nesta abordagem, os indicadores das dimensdes de um fator de segunda ordem
séo inseridos como indicadores do construto de ordem mais elevada (segunda ordem). A
maioria dos indicadores finais obtiveram niveis adequados de confiabilidade, com carga
significativa ao nivel de 1% (valor T>2,23). Além disto, as cargas fatoriais ficaram acima do
limite sugerido de 0,50, com exce¢do de MED TRAD <« Valores Organizacionais (0,41) e
VO CONFO 43 « Conformidade (0,42). Os resultados seguem representados no Apéndice L

deste estudo.

3.5.3.3 Validade Discriminante

A validade discriminante pode ser entendida como se 0 grau em que as medicdes de
construtos distintos tém correlacdes que corroborem com a premissa de que ambos representam
fatores diferentes (Netemeyer, Bearden & Sharma, 2003). Usualmente a validade discriminante
é obtida quando as medic¢des ndo se correlacionam em patamares demasiadamente elevados, 0s
quais indicam que os construtos medem o mesmo conceito (Malhotra & Birks, 2007).

Para analisar a validade discriminante, empregou-se o método sugerido por Fornell e

Larcker (1981), que consiste em comparar a variancia média extraida dos construtos com a
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variancia compartilhada entre os construtos tedricos (R2 obtido por meio da correlagdo dos
escores estimados no PLS). Toda vez que a variancia partilhada entre construtos superar a
variancia explicada internamente (dos indicadores), tem-se uma evidéncia de validade
discriminante. A validade discriminante € violada, caso o0 construto expliqgue mais a
variabilidade de outro construto do que de si mesmo (R2 > AVE), exceto para os fatores de
segunda ordem e subdimensfes. Para todos os fatores principais obteve-se evidéncia de
validade discriminante conforme apresentado no Apéndice M desta pesquisa.

Com base nos métodos propostos, € possivel atestar a validade discriminante de todos
0s pares de construto do modelo, comprovando que eles mensuram diferentes aspectos do
fendmeno de interesse (Malhotra & Birks, 2007), exceto para Preocupacgdo com a coletividade

e Realizacgdo, pois ambas as dimensdes explicam mais sobre Autonomia do que de si proprios.

3.5.3.4 Confiabilidade e medidas de qualidade da mensuracéao

Avaliar a confiabilidade de uma escala é uma tentativa de estimar o percentual de
variancia desta escala que € livre de erros aleatorios (Malhotra & Birks, 2007). A confiabilidade
pode ser entendida como a razdo da variancia verdadeira do escore e a variancia total existente
em uma escala (Netemeyer et al., 2003).

Como medida de qualidade da mensuracdo, adotou-se a variancia meédia extraida
(Average Variance Extracted — AVE), de Fornell e Larcker (1981). Essa medida representa a
confiabilidade média dos indicadores e significa o quanto cada construto explica a variabilidade
dos seus indicadores; o R2 que ¢ a correlacdo elevada ao quadrado e, quando comparado com
0 AVE de outro construto, mostra o quanto o construto explica do outro construto relacionado;
a Confiabilidade Composta e o Alpha de Crombach que sdo medidas de qualidade da
mensuracao e representam o quanto da variabilidade do construto esta livre de erros aleatorios.
O alfa de cronbach é um indicador usado para estimar a confiabilidade das escalas (Nunnally
& Bernstein, 1994), mas deve-se lembrar de que tal medida sé mede a variacdo livre de erros
gue ocorre em um Gnico momento da mensuracdo sendo, portanto, considerada uma medida de
consisténcia interna. Valores de alfa superiores a 0,8 sugerem gue as escalas tém consisténcia
adequada (Netemeyer et al., 2003), mas limites de até 0,6 podem ser aceitos para estudos que
tratam de aplicacOes pioneiras de escalas (Malhotra & Birks, 2007).

O ponto de corte sugerido por Hair, Black, Babin, Anderson e Tatham (2009) é de, no

minimo, 0,60 para a Confiabilidade Composta (CC), 0,50 para o Percentual de Variancia
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Explicada (AVE) e 0,60 para o Alpha de Crombach (AC). Somente a dimensdo Conformidade
(AVE 0,48) ndo atingiu o minimo desejavel de 0,50 em AVE.

3.5.3.5 Linearidade

As técnicas em que se fundamentam as andlises de correlages partem da premissa de
que o relacionamento entre as variaveis € linear, considerando o coeficiente de Pearson como
um indice do grau de ajuste linear entre as variaveis. Assim, procedeu-se com a analise deste
comportamento e testou-se a linearidade dos relacionamentos dos indicadores, por meio da
significancia desta estimativa de Pearson (Hair et al., 2014a).

Na matriz que continha 10.153 correlacdes ndo redundantes, um total de 4.569 (45%)
das estimativas foram positivas, significativas e superiores a 0,10. Outras 2.746 (27,05%) foram
negativas, significativas e inferiores a -0,10. Portanto, um total de 7.315 correlagdes foi
significativo ao nivel de 5% bicaudal, o que atesta aderéncia consideravel a linearidade dos

indicadores propostos.

3.5.3.6 Analise de Redundancia e Multicolinearidade

Segundo Kline (2005), existe um potencial para a redundéncia na base de dados quando
ocorrem correlac@es elevadas entre as variaveis. Para se prevenir quanto a isso, deve-se analisar
se existem correlagdes superiores a 0,90 em termos absolutos. No Apéndice N € representada a
multicolinearidade das varidveis, de modo que todos os indicadores propostos para 0s
construtos desse estudo — Valores Organizacionais, Prazer e Sofrimento — apresentam medidas

de inflacdo da variancia (tolerancia e VIF) inferiores aos limites de 10.

3.5.4 Analise Multivariada: Teste do modelo estrutural

Nessa secdo se apresenta o teste do modelo estrutural do estudo, feito aqui pela aplicacéo
da técnica de modelagem de equacGes estruturais, dado o potencial de testar modelos de
mensuracdo de inter-relacGes entre construtos em uma Unica abordagem, além de considerar o
impacto do erro de mensuracdo nas estimativas (Fornell & Larcker, 1981; Podsakoff,
MacKenzie, Lee, & Podsakoff, 2003). De modo geral, modelagem de equacg0es estruturais
refere-se a técnicas para testar estruturas de covariancia (Haenlein & Kaplan, 2004) difundidas
por softwares como o LISREL (Fornell & Bookstein, 1982).
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Em funcédo dos dados do estudo ndo seguirem uma distribui¢do normal, a aplicabilidade
nesse estudo seria limitada e por tal motivo, buscou-se como alternativa a estimagdo por
Minimos Quadrados Parciais (Partial Least Squares - PLS) (Haenlein & Kaplan, 2004). O
método requer uma amostra minima de 10 a 5 vezes o bloco de indicadores do construto com
maior numero de indicadores ou o construto que tem maior numero de variaveis independentes
(Chin, 2000). Isso permite um teste com no minimo 40 respostas, sendo um patamar ideal 800
respostas. Deste modo, o teste do modelo foi feito usando a abordagem PLS. O modelo

estrutural testado € demonstrado na Figura 6.

Autonomia Hyy

Bem-estar Hy,

Realizacio Hyc s Prazer

Dominio Hig 20 »-

. Valores
Organizacionais
Prestigio T '

Conformidade Hys 2 Soffimento

Tradicio

Preocupagio com 4 Hiw o
coletividade

Figura 6 — Modelo para verificacdo da relacdo entre dimensdes de valores organizacionais
com prazer e sofrimento
Fonte: elaborado pela autora
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4 RESULTADOS E DISCUSSOES

Nesta secdo sdo discutidos os resultados obtidos pela anélise dos dados e, conforme a

metodologia, estruturados em secOes referentes as analises Descritivas, Bi e Multivaridas.

4.1 Ambiéncia de pesquisa

Como proposta inicial dessa pesquisa, seriam estudados trabalhadores de uma empresa
privada do ramo de construcdo civil em Belo Horizonte, Minas Gerais, em funcdo do
crescimento no setor e da representatividade da referida empresa no ramo, de modo a estar
inserida no contexto de inovacdo e competicdo mercadoldgica apresentado no referencial deste
trabalho. Entretanto, por motivos da nédo autorizagdo da pesquisa pela empresa inicialmente
convidada e pelo ndo atendimento ao minimo amostral pelas outras empresas que
posteriormente cederam a autorizagdo, optou-se pela ampliacdo da pesquisa a divulgacédo online
para empresas diversas, tendo como fator limitador ao envio a localizacdo destas empresas.
Desta maneira participaram desta pesquisa empresas de segmentos diversos, tais como
construcdo civil, mineracdo, alimenticio, dentre outros.

Por fim foram coletados 389 questionarios online, entre margo e setembro de 2018, com
profissionais de empresas da regido Sudeste, das quais 318 de segmentos privados e 71 publicos.
Como a populacéo em estudo é superior a amostra calculada, o tamanho da populagdo ndo ira
afetar o célculo amostral. Isso por que quando o tamanho da amostra é inferior a 10%, o
tamanho da populacdo ndo exerce interferéncia na margem de erro e estimativa amostral e a
populacdo pode ser considerada infinita em relacdo ao tamanho da amostra (Anderson;
Sweeney &Williams, 2008). Desse modo a amostra do estudo pode ser considerada adequada
para os fins do estudo em questdo, produzindo uma margem de erro de 5% com 95% de
confianca. Na secdo a seguir sdo apresentados os resultados da analise descritiva de variaveis

sociodemogréaficas e de varidveis por construto.
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4.2 Anélise Descritiva

Nesta seccdo serdo apresentados os resultados obtidos pela analise descritiva das
varidveis sociodemograficas e dos construtos Valores Organizacionais, Prazer e Sofrimento,

além de varidveis complementares referentes a Contexto e Custo Humano no Trabalho.

4.2.1 Analise Descritiva: Variaveis sociodemograficas

Na Tabela 1 segue descrito o perfil de frequéncias absolutas e relativas da amostra,
conforme varidveis sociodemograficas referentes a: género, faixa etéria, estado civil,
escolaridade, naturalidade, tipo de empresa, cargo, tempo na empresa, tempo no cargo e
intencdo em sair da empresa. Em funcéo da confidencialidade da pesquisa, a identificacao das
empresas nao foi registrada, valendo-se apenas da classificacdo entre publicas ou privadas.

A amostra é representada, em sua maior parte, por respondentes do sexo feminino
(53%), distribuidos entre casados (52%) e solteiros (39%), com faixas etarias mais frequentes
entre 31 e 40 (50%), 19 a 30 (21%) e 41 a 50 anos (20%). A maioria dos respondentes é natural
de Belo Horizonte (54%), sendo os demais distribuidos entre outras cidades da regido Sudeste.
Quanto a escolaridade, 91% possui ensino superior, sendo que 42% possui graduacgdo, 41%
especializacdo e 8% mestrado.

Para variaveis descritivas das empresas, por questbes de sigilo a identificacdo foi
desprezada sendo possivel, porém, averiguar que a maioria dos entrevistados trabalha em
empresas privadas (82%). Quanto ao tempo de empresa, a amostra mostrou-se distribuida entre
respondentes com até 1 ano (13%), entre 1 e 3 anos (23%) e entre 3 e 6 anos (22%) de empresa.

Referente ao cargo ocupado, 15% dos entrevistados ocupa cargo de administracdo de
empresas, 10% de engenharia, 6% de analista técnico e os demais distribuidos entre outras
profissbes ndo representativas na amostra. O tempo no cargo ficou distribuido entre 1 e 10 anos,
sendo: até 1 ano (16%), de 1 a 3 anos (24%), de 3 a 6 anos (25%) e de 6 a 10 anos (19%) no
cargo. Dos entrevistados, 26% nunca pensaram ou vem pensando em sair do trabalho, enquanto

47% raramente tém pensado e outros 5% sempre tem pensado em sair do trabalho.



Tabela 1- Analise Descritiva de Variaveis Sociodemogréficas

Variaveis Descricdo N %
Género Feminino 208 53%
Masculino 181 47%
Faixa Etaria de 19a30 80 21%
de 31a40 196 50%
de 41 a50 78 20%
de 51 a 60 31 8%
Estado civil Casado 203 52%
Solteiro 153 39%
Separado 20 5%
Outro 10 3%
Vilvo 3 1%
Escolaridade Graduacdo 164 42%
Especializacéo 158 41%
Mestrado 30 8%
Ensino Médio 29 7%
Doutorado 8 2%
Naturalidade Belo Horizonte 208 53%
Outros 151 37%
Contagem 13 3%
Juiz de Fora 9 2%
Rio de Janeiro 8 2%
Tipo de Empresa  Privada 318 82%
Plblica 71 18%
Cargo Administracdo de empresas 59 15%
Engenharia 40 10%
Analisa técnico 21 5%
Professor 17 4%
Assistente 15 4%
QOutros 237 61%
Tempo naempresa até 1 52 13%
Delas 90 23%
De10a15 38 10%
De 15a 20 15 4%
De3ab 85 22%
De6al0 81 21%
Mais de 20 28 7%
Temponocargo Atél 64 16%
dela3 94 24%
de3ab 96 25%
de6al0 73 19%
de10a15 32 8%
de 15a20 12 3%
Mais de 20 18 5%
Pensar em sair Nunca 100 26%
Raramente 184 47%
Frequentemente 87 22%
Sempre 18 5%

Fonte: dados da pesquisa. N = nimero de ocorréncias; % = percentual de ocorréncias sobre o total.
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Quanto ao estilo de vida, seguem representadas na Tabela 2 as varidveis
sociodemogréficas coletadas para informaces referentes a frequéncia de atividade fisica dos

respondentes, se fumante ou nédo e se precisou ir ao médico nos ultimos 3 meses.

Tabela 2 - Analise Descritiva de Variaveis Sociodemogréaficas

Variaveis Descricdo N %
Atividade Fisica 1 vez 45 12%
de2a3 135 35%
dedab 74 19%

mais de 5 18 5%
Néo pratico 117 30%
Fumante Né&o 359 92%

Sim 30 8%
Precisou ir ao médico Nio 190 49%
(G4ltimos 3 meses) Sim 199 51%
Precisou de licenga médica N3o 355 91%
(Gltimos 3 meses) Sim 34 9%

Fonte: dados da pesquisa. N = nimero de ocorréncias; % = percentual de ocorréncias sobre o total.

Conforme dados acima representados, a maioria dos entrevistados é composta por
praticantes de atividade fisica (70%) e ndo fumantes (92%). Quanto a necessidade de ir ao
médico e de sair de licenca, 51% dos respondentes precisou ir ao médico, entretanto a maioria

(91%) ndo precisou de licenga medica nos Ultimos 3 meses.

4.2.2 Analise Descritiva: Valores Organizacionais

Nas tabelas a seguir sdo apresentados os resultados da média de notas por dimensédo e a
distribuicdo dessas notas, por construto, a comecar por Valores Organizacionais. A partir dos
resultados médios de notas por varidvel, para cada uma das dimensdes foi calculada a
distribuicdo das notas obtidas, classificadas entre “fraco” (intervalo de notas entre 1,00 e 2,70),
“médio” (notas entre 2,71 e 4,30) e “forte” (notas entre 4,31 ¢ 6,00). A média e mediana de
cada uma das oito dimensGes representativas do construto Valores Organizacionais sdo

apresentadas em valores absolutos e percentuais na Tabela 3.
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Tabela 3 - Média, mediana e classificacdo por dimenséo do construto Valores Organizacionais

Classificacdo
FRACO MEDIO FORTE

Dimensao Média Med. Desv. [1,00-2,70] 2.71—4,30] [4.31—6,00]

Qtd. (%) Qtd. (%) Qtd (%)
Autonomia 4,4 4,6 1,2 121 31% 115 30% 153  39%
Bem-estar 3,8 4,0 1,3 191 49% 114 29% 84 22%
Conformidade 4,9 5,0 0,8 43 11% 126 32% 220 57%
Dominio 4,6 5,0 1,2 86 22% 99 25% 204 52%
Preocupagdo com a coletividade 4,8 5,0 1,0 73 19% 109 28% 207 53%
Prestigio 4,9 5,0 1,0 50 13% 104 27% 235 60%
Realizacao 4,7 5,0 1,0 65 17% 127 33% 197 51%
Tradicdo 4,1 4,3 1,0 145 37% 150 39% 94 24%

Fonte: dados da pesquisa. OBS: tamanho da amostra (n=389) valido para todas as perguntas. Média = média
aritmética da variavel; Med. = Mediana; Desv = desvio-padréo. Classificagdo: considerando escala de 1 a 6,
FRACO = notas entre 1,00 e 2,70; MEDIO = notas entre 2,71 e 4,30; FORTE = notas entre 4,31 e 6,00.

As notas com as maiores médias foram observadas para os valores Prestigio e
Conformidade (4,9), Preocupacdo com a Coletividade (4,8), Realiza¢do (4,7), Dominio (4,6),
Autonomia (4,4), caracterizando forte percepcédo desses valores por parte dos respondentes. Por
ultimo, para os valores com menores médias de notas — Tradicdo (4,1) e Bem-Estar (3,8) — 0s
resultados demonstraram haver uma percepcao entre média e fraca, respectivamente. Por ordem
decrescente de classificacdo, observa-se entdo maior percepcao dos respondentes pelos valores
organizacionais Prestigio e Conformidade, Preocupa¢do com a coletividade, Dominio,
Realizacdo e Autonomia. Por outro lado, os respondentes se distribuiram entre percepcdes
média (39%) e fraca (37%) para Tradicao, seguindo por ultimo para Bem-estar, valor com a
menor percepcao por parte dos respondentes, para o qual a maioria demonstrou uma fraca (49%)
percepcao para esse valor.

Com a maior média de notas (4,9), o Prestigio representa a admiracdo dos empregados
pela empresa e a boa reputacéo desta ou de seus produtos para os clientes (Oliveira & Tamayo,
2004). Considerando a alta frequéncia de respondentes de empresas privadas, torna-se
compreensivel a importancia dada a esse valor pelos mesmos, por estarem inseridos em um
contexto de alta competicdo mercadoldgica que fazem com que uma empresa seja mais bem
vista pela sua representatividade e posi¢do de destaque frente as demais. O valor Conformidade,
com mesma média de notas do valor Prestigio (4,9), diz respeito a organizacao que preza o
respeito a padrdes de comportamento, cortesia e regras de convivéncia, além de ter em sua
tradicdo o respeito & hierarquia (Oliveira & Tamayo, 2004). O respeito & hierarquia pode, por
outro lado, refletir o maior controle sobre os empregados, refletindo numa menor percepgao de
Autonomia, o que pode explicar a percep¢do um pouco mais distribuida de notas para este valor.
Como valor percebido por 39% dos empregados, a Autonomia diz respeito a busca de
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aperfeicoamento constante do empregado e da organizagcdo que se expressa por meio de
competéncia, curiosidade, criatividade e experiéncia, tendo como meta oferecer desafios que
os favorecam (Oliveira & Tamayo, 2004). Uma organizacao que valoriza a autonomia oferece
aos seus empregados maior abertura para opinido e exposicao de ideias, maior responsabilidade
sobre decisdes tomadas e resultados obtidos, fatores esses que contribuem para despertar no
empregado a sensacdo de valorizacgdo, liberdade de expresséo e realizagdo, por sua vez
relacionada ao prazer e ao sofrimento no trabalho. Ainda como aspecto deste valor, quando a
empresa oferece autonomia para os colaboradores, eles se sentem importantes e valorizados, o
que favorece a satisfacdo e a retencéo de pessoas.

Com a Realizacdo estdo agregados valores cuja meta € 0 sucesso por meio da
competéncia da organizacdo e de seus empregados. A Preocupacdo com a Coletividade
compde-se de valores que orientam o relacionamento com individuos e com a comunidade,
prezando pelo compromisso e honestidade (Oliveira & Tamayo, 2004). A ocorréncia
concomitante de alta percepcdo desses valores aponta uma logica conceitual pelo fato de
referirem-se a valores voltados para a satisfacdo de interesses individuais e coletivos.

Tendo como foco a parcela predominante de empresas privadas da amostra, a forte
percepcéo dos valores Preocupacéo com a Coletividade e Realizagdo por uma maior parcela de
entrevistados segue em coeréncia com estudo publicado por Jeremias e Martins (2017), pelo
qual, numa analise de 50 grandes empresas privadas brasileiras, valores como Realizacéo,
Preocupacdo com a Coletividade, Autonomia foram observados com forte presenca ao passo
em que a Tradicédo foi observada com baixa presenca nos perfis estudados.

Considerando a relacdo direta entre valores organizacionais e bem-estar no trabalho,
sendo este maior quando a empresa enfatiza sua atuagdao em valores de autonomia, realizacéao e
dominio (Silva, Porto & Paschoal, 2007), tais argumentos podem, por fim, representar possiveis
relacGes entre o encontrado para Tradicdo e Bem-Estar, em que se observou haver média e
baixa percepcéo (respectivamente) para estes construtos por grande parte dos respondentes. Por
conseguinte, tais relacbes demonstram como o nivel de percepcdo de um valor pode interferir
sobre a percepcao de outro, merecendo aprofundamento quanto a variaveis caracterizadoras que

possam influenciar e justificar tais resultados.
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4.2.3 Analise Descritiva: Prazer e Sofrimento

Na Tabela 4 sdo apresentadas as médias de notas por variaveis e respectivas

classificacOes, em valores absolutos e percentuais, para as dimensées de prazer e de sofrimento.

Tabela 4 — Média, mediana e classificacdo por dimensao: Prazer e Sofrimento

Classificacdo
FRACO MEDIO FORTE
[1,00—2,30] [2,31—3,70] [3,71—35,00]
Qd. (%) Qtd. (%) Qtd. (%)
(P) Liberdade de Expressdo 3,9 4,0 0,8 13 3% 117 30% 259 67%
(P) Realizacéo Profissional 3,6 3,7 0,9 30 8% 169 43% 190 49%
(S) Esgotamento Profissional 3,0 3,0 0,8 57 15% 274 70% 58 15%
(S) Falta de Reconhecimento 2,3 2,1 0,8 220 57% 147 38% 22 6%
Fonte: dados da pesquisa. OBS: (P) Prazer; (S) Sofrimento. Tamanho da amostra (n=389) valido para todas as
perguntas. Média = média aritmética da variavel; Med. = Mediana; Desv = desvio-padrdo. Classifica¢éo:
considerando escala de 1 a5, FRACO = notas entre 1,00 e 2,30; MEDIO = notas entre 2,31 e 3,70; FORTE = notas
entre 3,71 e 5,00.

Dimenséao Média Med. Desv.

Adaptando o critério de classificacdo dos Valores Organizacionais a escala aplicada ao
construto Prazer e Sofrimento, a distribuicdo das notas dadas pelos respondentes foi também
classificada entre “fraco” (intervalo de notas entre 1,00 e 2,30), “médio” (notas entre 2,31 e
3,70) ¢ “forte” (notas entre 3,71 e 5,00). Observa-se haver uma forte percepcdo de prazer no
trabalho por ambas as dimensbes desse construto, sendo, porém mais representativa pela
liberdade de expressdo (67%) do que pela realizacdo profissional (49%) percebida pelos
respondentes. Por outro lado, a percep¢do de sofrimento varia entre média (70%) — para
variaveis associadas ao Esgotamento Profissional e fraco (57%) — para varaveis relacionadas a
Falta de Reconhecimento.

Tais resultados corroboram estudos sobre prazer e sofrimento que convergem para a
vivéncia de quatro fatores determinantes (Mendes, 2007; La Falce, Garcia & De Muylder;
2011); a ocorréncia concomitante dos construtos (Cancado, 1994; Castro & Cancado, 2009;
Oliveira & Garcia, 2011) e da correlacéo entre eles (Castro et al., 2009). Desta forma, observa-
se a percepc¢édo de Prazer sendo mais mediada pela Liberdade de Expressdo, acompanhada de
uma vivéncia simultanea de sofrimento, porem em menor intensidade (média de notas entre 2,3
e 3,0), mais mediado pela percepcdo de Esgotamento Profissional.

Ao contrario do demonstrado por Oliveira et al., 2011; Pinheiro et al., 2012 e Faria et
al., 2013, o Prazer foi mais percebido pela Liberdade de Expressdo (67%) do que pela

Realizacdo Profissional e, corroborando os achados de Pinheiro et al., 2012; Faria et al., 2013
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e Martins et al., 2014, o Sofrimento é percebido pela vivéncia de Esgotamento Profissional
(70%), mais do que pela Falta de Reconhecimento.

Tendo em consideracdo o fator “tipo de empresa”, em que se observa um predominio
de respondentes de empresas privadas, compondo a amostra desse estudo, vale mencionar a
possibilidade de influéncia do contexto organizacional na percepc¢éo de tais dimensdes. Ou seja,
valendo-se da busca constante das empresas privadas pelo equilibrio entre satisfacdo dos
empregados versus produtividade, somados a busca do empregado por ascensdo e sucesso
profissional, torna-se plausivel haver maior abertura as opinides e participacdo do mesmo,
podendo explicar a Liberdade de Expressdo observada. Para percepcdo de Realizacdo
Profissional, pode-se associar a ndo apenas ao tipo de organiza¢do, como ainda a& composi¢éo
da amostra, em sua maioria mulheres que, com perfil menos competitivo do que os homens
tendem a perceber menos esta dimensao e a dar mais valor, logo percebendo mais, a Liberdade
de Expressdo no ambiente de trabalho.

Seguindo a mesma inferéncia para a realizacdo profissional, pode-se aqui mencionar a
Falta de Reconhecimento que configura a percepcdo de sofrimento, porém sendo menos
percebida do que as demais dimensdes. Por outro lado, o volume de demandas submetidas ao
empregado, ndo apenas por serem rotineiramente delegadas, como ainda pelo fato dele ser
avaliado por resultados e produtividade, pode se converter numa percepcao de sofrimento por
sobrecarga de trabalho, podendo explicar o Esgotamento Profissional percebido pelos
respondentes. Assim, pelo comparativo com o0s estudos mencionados torna-se relevante
considerar, como ponto comum, a predominancia de respondentes de instituicdes privadas,
tornando maior a coeréncia entre 0s achados, como aspecto a ser dada atencdo mais adiante

como consideracdes e sugestdes de novos estudos.

4.2.4 Analise Descritiva: Contexto e Custo Humano do Trabalho

Em carater complementar a analise descritiva das variaveis Valores Organizacionais e
Prazer e Sofrimento — construtos principais do estudo — a seguir sdo apresentados os resultados
médios das varidveis e dimensdes coletadas para Avaliacdo do Contexto e do Custo Humano
do Trabalho. A média, mediana e classificagdes de notas dadas a cada uma das dimensdes para

Contexto e Custo Humano do Trabalho sdo descritos na Tabela 5.
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Tabela 5 - Média por dimens&o para Contexto e Custo Humano do Trabalho

Classificacdo

FRACO MEDIO FORTE

Dimenséo Média Med. Desv. (1,00230]  [23153,70]  [3,71—5,00]
Qtd. % Qtd. %  Qtd. %
CT - Organizacdo do Trabalho 3,2 3,3 0,7 33 8% 258 66% 98 25%
CT - RelacGes Socio profissionais 2,6 2,6 0,8 152 39% 204  52% 33 8%
CT - Condicdes de Trabalho 1,8 1,4 0,9 299  T77% 74 19% 16 4%
CH - Custo Afetivo 2,6 2,5 0,8 155  40% 201  52% 33 8%
CH - Custo Cognitivo 3,8 39 0,8 15 4% 136 35% 238 61%
CH - Custo Fisico 2,1 19 0,9 246 63% 121 31% 22 6%

Fonte: dados da pesquisa. OBS: (CT) Contexto do Trabalho; (CH) Custo Humano; Tamanho da amostra (n=389)
valido para todas as perguntas. Média = média aritmética da varidvel; Med. = Mediana; Desv = desvio-padrdo.
Classificagdo: considerando escala de 1 a 5, FRACO = notas entre 1,00 e 2,30; MEDIO = notas entre 2,31 e 3,70;
FORTE = notas entre 3,71 e 5,00.

Observa-se uma média percep¢do quanto a varidveis referentes a Organizacdo do
Trabalho (66% das respostas) e Relacdes Socio profissionais (52% das respostas), enquanto
que para CondicGes de Trabalho a maioria das notas foram baixas para esta variavel,
correspondendo a 77% dos respondentes. Ja para Custo Humano do Trabalho, a percepgéo foi
diversificada entre cada uma das variaveis, sendo média para o Custo Afetivo (52%), forte para
0 Custo Cogpnitivo (61%) e fraco para o Custo Fisico (63%). Para Custo Humano do Trabalho,
a percepcdo foi diversificada entre cada uma das variaveis, sendo média para o Custo Afetivo
(52%), forte para o Custo Cognitivo (61%) e fraco para o Custo Fisico (63%).

Mencionados como conflitantes e favoraveis ao sofrimento, qualidade e quantidade de
atividades versus tempo (Bispo & Helal, 2013), estresse (Vilela, Garcia & Vieira, 2013),
integracdo versus disputa entre pares (Prata & Hondrio, 2014) e relacionamentos conflituosos
entre pares e chefias (Dario & Lourenco, 2018) podem representar aspectos que conferem a
avaliacdo de Contexto e de Custo Humano no Trabalho possivel relacdo com o resultado
apurado para o sofrimento nessa pesquisa. Desta forma, tendo em vista as maiores notas
observadas para Condicdes de Trabalho (Contexto) e ainda reforcadas pela percepcdo de
Esgotamento Profissional mencionada anteriormente (rever Tabela 4), pode-se inferir que
aspectos relacionados ao ritmo de trabalho, pressfes por prazos, cobrancas e distribuicdo de
tarefas podem estar sendo negativamente sentidas pelos empregados a ponto de gerarem a
percepcao de Sofrimento constatada nos resultados.

Tendo em vista a percepcdo dada para o contexto, torna-se coerente inferir que tais
condigdes podem ainda ter favorecido a maior percepcdo de Custo Humano no trabalho pelos
respondentes. Ou seja, determinadas condigfes de trabalho podem demandar maior
mobilizacdo cognitiva, para atender a demandas, problemas e imprevistos diversos, de modo a

levarem a maiores percepcdes de sofrimento por Esgotamento Profissional.
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4.25 Dados Ausentes e Outliers

Tendo em vista a configuracdo da pesquisa online, as respostas foram condicionadas
como obrigatdrias para o avango e conclusdo do questionario. Desta forma, ndo houve dados
ausentes para as assertivas. N&o foram encontrados outliers neste estudo. Os resultados desta
andlise sdo apresentados na Tabela 6 a seguir:

Tabela 6 - Quantidade de outliers univariados

N. OUTLIERS N. RESP % % ACM
0 207 53,2% 53,2%
1 68 17,5% 70,7%
2 31 8,0% 78,7%
3 20 5,1% 83,8%
4 14 3,6% 87,4%
5 11 2,8% 90,2%
6 9 2,3% 92,5%
7 6 1,5% 94,1%
8 3 0,8% 94,9%
9 1 0,3% 95,1%
10 1 0,3% 95,4%
11 5 1,3% 96,7%
12 1 0,3% 96,9%
13 2 0,5% 97,4%
14 2 0,5% 97,9%
15 1 0,3% 98,2%
17 1 0,3% 98,5%
22 1 0,3% 98,7%
23 1 0,3% 99,0%
24 1 0,3% 99,2%
27 1 0,3% 99,5%
28 1 0,3% 99,7%
29 1 0,3% 100,0%

Fonte: dados da pesquisa. N. OUTLIERS = namero de outliers encontrados; N. RESP = nlimero de questionarios
gue possuem N outliers (exemplo, 207 questionarios possuem 0 outliers, mas 1 questionario possui 29 outliers);
% = percentual que N. RESP representa sobre o total de 389 questionarios da amostra; % ACM = percentual
acumulado.

Conforme metodologia mencionada em se¢éo anterior, a distancia de Mahalanobis (D2)
dividida pelo nimero de variaveis na regressdo multivariada, a razdo encontrada para 0s testes

feitos ndo foi superior a 2,5 caracterizando a auséncia de outliers (Hair et al., 2014).



68

4.2.6 Analise da Normalidade

O resultado da analise de normalidade dos dados segue demonstrado no total de 143
variaveis; 104 apresentaram assimetria significativa (isto é, com médias elevadas), sendo 46
valores com assimetria fora do limite de £1, considerado um desvio expressivo nesse parametro
(Muthen & Kaplan, 1992). Do total, 86 varidveis apresentaram assimetria negativa e 57
positivas.

Dos valores apresentados em curtose, 45 apresentaram curtose significativa, sendo que
30 indicadores ficaram fora dos limites de £1. Em relacéo ao teste Jarque-Bera de normalidade,
observou-se que 127 varidveis foram significativas (88,8%), demonstrando um desvio
sistematico da normalidade dos indicadores.

Pelas andlises dos parametros normais de assimetria e curtose anteriormente
apresentados, pode-se entdo observar um desvio da normalidade por parte expressiva das
variaveis, sugerindo a aplicacdo de um método de estimacao robusto a desvio da normalidade,

tal como a estimacdo PLS.

4.3 Analise Bivariada

Nesta secdo sdo apresentados os resultados comparativos entre a média aritmética das
variaveis dos construtos e a média das variaveis demograficas caracterizadoras da amostra. A
comparacao das médias foi feita pela analise de variancia dos construtos, iniciando pelo género,

cujos resultados significativos sdo descritos na Tabela 7 a seguir:

Tabela 7 - Variaveis com diferenca significativa por género
Variaveis e dimensdes Género MED MDN DES Sig.

Feminino 3,8 3,9 0,8
Masculino 4,0 41 08
Feminino 3,5 3,6 0,9
Masculino 3.8 39 08
Fonte: Dados da pesquisa. Sig: significancia, de acordo com o teste Kruskal Wallis (< 0,05 = diferengas
significativas entre os grupos). MED: média aritmética; MDN: mediana; DES: desvio-padrdo; a diferenca entre
grupos foi calculada pelo teste Mann-Whitney U; As letras em negrito dentro da tabela indicam com qual grupo
existe a diferenca significativa.

Prazer — Liberdade de Expressao 0,00

Prazer — Realizacéo Profissional 0,00

Identificou-se que o publico masculino deu notas mais altas para Prazer do que o publico
feminino, tanto para a dimenséo Liberdade de Expressdo quanto para Realizacdo Profissional.

Para as demais médias, ndo houve resultado significativo nesta comparacao. Os resultados vao
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de encontro ao estudo de Estivalete, Lobler, Andrade e Visentini (2011), segundo o qual se
sugere uma divergéncia de percepcdo para valores relativos ao trabalho entre homens e
mulheres. Os autores identificaram uma maior importancia dada pelas mulheres a satisfagdo no
trabalho e a realizacdo profissional e pessoal, enquanto que os homens valorizam a
competitividade, o prestigio, a superioridade individual e a competicdo com os colegas.

Caracteristicas sociodemogréficas sdo consideradas — dentre outros aspectos — como
relevantes e determinantes para as diferentes prioridades de valor entre géneros. Estivalete, et
al., (2011) ressaltam a questdo de diferencas de desempenho observadas entre homens e
mulheres, mesmo quando ocupantes de cargos similares, por razdes culturais e de valores
pessoais que os distinguem, fazendo-os perceber de modo divergente as vivéncias no trabalho.
Sob a visdo de tedricos evolucionistas, as mulheres se relacionam melhor, o que Ihes confere
vantagem evolutiva por cuidarem do bem-estar do grupo, enquanto os homens, mais autbnomos
e individualistas, preocupam-se mais com suas conquistas, status e poder. Tais caracteristicas
embasam a questdo cultural de distingdes entre sexo, na qual as mulheres assumem papéis mais
orientados para pessoas, enquanto 0s homens assumem com papeis mais orientados para a tarefa.
(Schwartz, 2012).

Ainda que haja desigualdades perceptiveis entre géneros, no Brasil hd um crescimento
progressivo da profissionalizacdo e participacdo da mulher no mercado de trabalho (Oliveira,
El-Aouar, Vasconcelos & Gurgel, 2016). Desta maneira, o proprio contexto cultural de insercéo
e ascensdao no mercado de trabalho que as mulheres se apresentam, por si s6 sugere que haja
maior sensibilidade feminina para avaliacdes referentes a construtos que indiretamente reflitam
essa realidade, como é o caso de Liberdade de Expressdo. Por tais conclusdes tornam-se
compreensiveis 0s menores resultados encontrados nesse estudo para Realizacdo Profissional e
Liberdade de Expressdo, denotando haver maior sensibilidade por parte das mulheres a essas
dimensGes de Prazer no Trabalho. Em sequéncia, na Tabela 8 sdo demonstrados os resultados

comparativos por faixa etéria.
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Tabela 8 - Variaveis com diferenca significativa por faixa etéria

Variaveis e dimensdes Faixa Etaria MED MDN DES Sig
19a30anos (A) 1,6(D) 1,2 0,7
L 31 a 40 anos (B) 1,8 1,4 1,0

ACT 'Tfa‘:)';‘ft']%"es d  41a50an0s(C) 1,7 15 0,8 0,05
51a60anos (D) 1,9 (E) 1,8 0,8
> 60 anos (E) 1,2 1,0 0,4

Fonte: Dados da pesquisa. Sig: significancia, de acordo com o teste Kruskal Wallis (< 0,05 = diferencas
significativas entre os grupos, sinalizadas em negrito). MED: média aritmética; MDN: mediana; DES: desvio-
padrdo; diferenca entre grupos calculada pelo teste Mann-Whitney.

Para as varidveis referentes a Faixa Etaria, ndo foram observados resultados
significativos para Valores Organizacionais, Prazer e Sofrimento. Tais resultados diferem do
encontrado por Melo e Sant’anna (2016) ¢ por Martins e Hondrio (2014) cujos estudos com
profissionais de instituicdes privadas apontaram diferencas significativas entre diferentes
grupos geracionais para, respectivamente, valores organizacionais e sofrimento percebidos no
trabalho (falta de reconhecimento e esgotamento profissional).

Por outro lado, o resultado de varidveis referentes ao Contexto e Custo Humano
apresentou diferencas significativas, de modo que o aumento gradativo da média de notas com
0 aumento da faixa etaria culminou numa diferenca significativa entre os grupos A (19 a 30
anos) e D (51 a 60 anos) — cuja nota foi a mais alta. Numa breve associagdo do observado
também por Martins e Honério (2014) — em que foi demonstrada associacdo entre a percep¢ao
de sofrimento com as relagc6es sécio profissional estabelecido no trabalho — com a Escala de
Avaliacdo do Contexto do Trabalho e o fator Relacionamento Sdcio Profissional que a compde,
apesar de nédo conclusivos, tais resultados remetem a uma coeréncia entre esses achados. Ou
seja, a possibilidade de um bom relacionamento interpessoal remete a uma reducdo de
sofrimento no trabalho torna-se compreensivel a partir desses resultados.

Na Tabela 9 sdo demonstrados os resultados comparativos entre médias por esta civil.
Dentre os perfis estudados, casado, outro, separado, solteiro ou vilvo, o grupo Solteiro (D) deu
notas mais baixas para todos os construtos com diferencas significativas: Conformidade e
Prazer - Realizagéo Profissional, enquanto o grupo Separado (C) deu as notas mais altas.
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Tabela 9- Varidveis com diferenga significativa por estado civil

Variaveis e dimensdes Estado civil MED MDN DES Sig.
Casado (A) 5,0 (D) 5,0 0,8
Outro (B) 47 4,7 0,8
VO - Conformidade  Separado (C) 5,0 53 0,9 0,05
Solteiro (D) 4,8 5,0 0,7
Viavo (E) 5,6 5,7 0,5
Casado (A) 3,7 (D) 3,8 0,9
__ Outro (B) 35 3,2 1,0
PRAZPECE;{SSF:S[?;Z&‘?&O Separado (C)  39(D) 3.9 0,8 0,01
Solteiro (D) 34 3,6 0,8
Viavo (E) 42 4,2 0,2

Fonte: Dados da pesquisa. Sig: significancia, de acordo com o teste Kruskal Wallis (< 0,05 = diferencas
significativas entre os grupos, sinalizadas em negrito). MED: média aritmética; MDN: mediana; DES: desvio-
padrdo; diferenca entre grupos calculada pelo teste Mann-Whitney.

Pelos dados da Tabela 9, observa-se maior percepcdao do Valor Organizacional
Conformidade por individuos casados, comparados aos demais grupos. Tal resultado reforca o
estudo de Oliveira et al. (2016) sobre Valores Relativos ao Trabalho em que, numa amostra
predominantemente representada por homens casados e graduados, foi observada importancia
dada pelos respondentes ao valor Conformidade, Universalismo e Benevoléncia. Esses mesmos
autores mencionam a correspondéncia do valor Conformidade com o tipo motivacional
Conservacao e o fator Estabilidade, enfatizando a relagdo positiva entre estes observada por
Porto, J.B. & Tamayo, A, (2007).

A conformidade diz respeito a restri¢do de acdes e 0 respeito a normas sociais, enquanto
que a estabilidade é entendida como a busca por seguranca, ordem e pelo suprimento material
de necessidades individuais por meio do trabalho (Porto et al; 2007). Apoiando-se nesses
conceitos, pode-se tracar um paralelo com os resultados obtidos, tornando-o0s compativeis ndo
somente com o perfil profissional como também com as metas pessoais de individuos casados,
uma vez que possuem mais obrigacdes e compromissos familiares do que individuos solteiros.
Desta maneira, o trabalho tende a ser por eles visto com maior seriedade, de modo a
vislumbrarem com maior intensidade um ambiente socialmente aceitavel, que respeite normas
sociais e que, do reflexo de seu comportamento, o individuo perceba como maior clareza que
pode se favorecer com seguranga, estabilidade — tendendo também a ser valorizadas por
individuos casados — e suprimento de suas necessidades materiais, também maiores para eles

do que para individuos solteiros.
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Dando sequéncia a varidvel Escolaridade, os resultados comparativos para esta variavel
sdo demonstrados na Tabela 10.

Tabela 10 - Variaveis com diferenca significativa por escolaridade

Variaveis e dimensdes Escolaridade MED MDN DES Sig.
Doutorado (A) 47E 4,6 0,7
Ensino Médio (B) 4,7 CDE 5,3 1,4
VO - Autonomia Especializacéo (C) 44 E 4,6 1,1 0,00
Graduacdo (D) 45E 4,8 1,1
Mestrado (E) 3,7 3,8 1,3
Doutorado (A) 3,4 3,3 1,0
Ensino Médio (B) 4,3 CE 4,8 1,5
VO — Bem-estar Especializacéo (C) 36D 3,8 1,3 0,00
Graduacéo (D) 39E 4,2 1,3
Mestrado (E) 3,2 3,2 1,0
Doutorado (A) 39D 3,8 14
Ensino Médio (B) 49E 5,2 1,0
VO — Dominio Especializacdo (C) 4,5 DE 4,8 1,2 0,00
Graduagéo (D) 48 E 5,0 11
Mestrado (E) 3,7 3,8 1,6
Doutorado (A) 4,7 47 0,9
Ensino Médio (B) 5,2 CDE 5,6 1,1

VO — Preocupagéo com

o Especializagho (C) 4,8E 5,0 1,0 0,01
a coletividade x
Graduagéo (D) 48 E 5,0 11
Mestrado (E) 43 4,6 12
Doutorado (A) 51E 52 0,6
Ensino Médio (B) 5,1 CDE 5,2 1,1
VO — Realizagéo Especializagcdo (C) 4,7E 4,8 1,0 0,00
Graduagéo (D) 47E 4,9 1,0
Mestrado (E) 4,2 4.4 1,2
Doutorado (A) 4,1 4,4 0,9
Ensino Médio (B) 4,3 4,5 1,2
VO - Tradicéo Especializacdo (C) 3,9 DE 4,0 0,9 0,01
Graduagéo (D) 4,2 4,3 1,0
Mestrado (E) 45 4,8 11
Doutorado (A) 3,9 3,8 0,6
. Ensino Médio (B) 4,1 CDE 4.4 1,0
PRAdZER —Liberdade o0 inlizacio (C)  3.9E 4,0 0,7 0,01
e Expressao x
Graduagéo (D) 39E 4,0 0,8
Mestrado (E) 35 3,5 0,7

Fonte: Dados da pesquisa. Sig: significAncia, de acordo com o teste Kruskal Wallis (< 0,05 = diferencas
significativas entre os grupos, sinalizadas em negrito). MED: média aritmética; MDN: mediana; DES: desvio-
padrdo; diferenca entre grupos calculada pelo teste Mann-Whitney.
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Observa-se que pelo grupo de Mestrado (E) foi dado notas mais baixas para 0S
construtos Autonomia, Bem-estar, Dominio, Preocupa¢do com a coletividade e Realizag&o,
com uma diferenca significativa entre o grupo Ensino Média (B), que foi o que deu notas mais
altas nestes construtos. De modo geral pode-se notar que, com 0 aumento no nivel de
escolaridade a percepcdo de valores por parte dos respondentes tende a diminuir, em
concordéancia ao estudo de Oliveira et al. (2016), em que se constata haver diferenca
significativa quanto a percepcdo de Valores Relativos ao Trabalho, quando comparados por
grau de escolaridade. Segundo os autores, houve evidéncia de diferenca estatistica entre os
fatores “Estimulagdo” ¢ “Realizagdo”, denotando haver tendéncia de maior percepcdo por
respondentes graduados do que por pds-graduados para valores no trabalho.

Tais fatores reforcam os resultados desse estudo que mostram que a percep¢ao dos
Valores Organizacionais, com diferenca significativa entre os grupos, foi maior para grupos de
respondentes graduados do que para grupos de poés-graduados, denotando assim uma
possibilidade de maior valorizagédo do trabalho por este grupo, vislumbrando no Trabalho suas
oportunidades de cumprir com seus objetivos, metas e prioridades. Na Tabela 11 sdo
apresentados os resultados pela classificacdo dos grupos por tipo de empresa — publica ou

privada.

Tabela 11 - Variaveis com diferenca significativa por tipo de empresa

Variaveis e dimensdes Tipoempresa  MED MDN DES Sig.
VO _ Aut . Privada (A) 4.6 4.8 1,0 0.00
— Autonomia Pablica (B) 34 35 1,3 *
VO _B ) Privada (A) 39 4,2 1,2 .
- bem-estar Pablica (B) 30 30 1,3 *
VO Domini Privada (A) 4.9 5,0 0,8 0.00
—bominio Pdblica (B) 3.2 3.2 16 ’
. . Privada (A) 49 51 0,9
VO — Preocupacéo com a coletividade Pablica (B) 40 40 12 0,00
. Privada (A) 5,0 53 0,9
VO - Prestigio Pablica (B) 46 48 1.2 0.01
o Privada (A) 4,9 5,0 0,9
VO — Realizagdo Pablica (B) 40 40 13 0,00
. . Privada (A) 4,0 4,0 0,7
Prazer — Liberdade de Expressao Pablica (B) 35 36 08 0,00
L . Privada (A) 3,7 3,8 0,8
Prazer - Realizacdo Profissional Pablica (B) 3.2 32 0.9 0,00
. . Privada (A) 2,2 2,1 0,8
Sofrimento - Falta de Reconhecimento Pablica (B) 26 26 0.9 0,00

Fonte: Dados da pesquisa. Sig: significancia, de acordo com o teste Kruskal Wallis (< 0,05 = diferenca significativa
entre os grupos, sinalizada em negrito). MED: média aritmética; MDN: mediana; DES: desvio-padréo; diferenga
entre grupos calculada pelo teste Mann-Whitney.
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Pelo grupo de empresas do tipo Privada (A) foram dadas notas mais altas para as
variaveis referentes a Valores Organizacionais (VO) — Autonomia, Bem-estar, Dominio,
Preocupacdo com a coletividade, Prestigio e Realizacdo. O mesmo ocorreu para as variaveis
relacionadas a Prazer - Liberdade de Expressdo e Realizacdo Profissional, de modo a haver
diferenca significativa para o grupo Publica (B), que deu notas mais baixas nestes construtos.
De modo oposto, as variaveis para Sofrimento - Falta de Reconhecimento e receberam notas
mais baixas pelo grupo de trabalhadores de empresas privadas. A maior percepc¢do de prazer
comparada a de sofrimento para Instituicdes privadas reforca o achado de outros estudos que
avaliam a configuracdo desses construtos em empresas com essa mesma configuragdo
organizacional (Oliveira & Garcia, 2011).

De acordo com a classificacdo por tempo de empresa — Tabela 12 — o grupo de
trabalhadores de 10 a 15 anos (E) deu notas mais baixas para 0s construtos Autonomia, Bem-
estar, Preocupacao com a coletividade e Realizagéo, apresentando diferencas significativas com
0s grupos até 01 (A), de 01 a 03 (B) e de 03 a 06 (C) para construtos Autonomia e Bem-estar.
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Tabela 12 - Variaveis com diferenca significativa por tempo de empresa

Variaveis e dimensbées Tempo (anos) MED MDN DES Sig.
até 01 (A) 4,6 (D,E) 4,9 1,1
de 01a 03 (B) 4,7 (D,E) 4,9 11
de03a06 (C) 4,4 (D,E) 4,6 1,1
VO — Autonomia  de 06 a 10 (D) 4,0 (F) 4,0 1,3 0,00
de 10 a 15 (E) 3,8 (F.G) 41 1,4
de 15a 20 (F) 4,8 5,0 0,9
mais de 20 (G) 4,7 4,9 1,0
até 01 (A) 4,1 (D,E) 4,2 11
de 01a 03 (B) 4,1 (D,E) 4,2 1,3
de 03a 06 (C) 3,7 (E) 3,8 1,3
VO — Bem-estar de 06 a 10 (D) 3.4 (F) 3,7 1,4 0,00
de 10 a 15 (E) 3,2 (F,G) 2,9 1,2
de 15 a 20 (F) 43 45 1,0
mais de 20 (G) 4,0 4,1 1,0
até 01 (A) 4,9 5,0 0,9
de01a03(B) 5,0 (D,E) 53 0,9
5 de 03a 06 (C) 4,8 5,0 1,0
VO - Preloc.“Pg‘?zo COM 4 06 a 10 (D) 45 47 11 0,04
a coletividade de 10 a 15 (E) 4.4 4,8 13
de 15a 20 (F) 5,0 53 0,9
mais de 20 (G) 5,0 51 0,9
até 01 (A) 4,9 (D,E) 5,0 1,0
de 01 a 03 (B) 4,9 (D,E) 5,0 1,0
de 03 a 06 (C) 47 (F) 48 0,9
VO — Realizacéo de 06 a 10 (D) 4,4 (F) 4,6 1,2 0,01
de 10 a 15 (E) 4.4 (F) 48 1,2
de 15a20 (F) 5,2 54 0,7
mais de 20 (G) 4,9 5,2 0,9
até 01 (A) 2,8 (C,E) 2,7 0,8
de 01 a 03 (B) 3,0 (E) 2,8 0,8
Sofrimento — de 03 a 06 (C) 3,0 (F) 3,0 0,8
Esgotamento de 06 a 10 (D) 3,0 (E,F) 3,0 0,8 0,01
Profissional de 10 a 15 (E) 3,4 (F) 31 0,8
de 15 a 20 (F) 2,6 (G) 2,7 0,4
mais de 20 (G) 3,0 3,0 0,7
até 01 (A) 2,1 (D,E) 2,0 0,8
de 01 a 03 (B) 2,1 (D,E) 2,0 0,8
. de 03 2 06 (C) 2,3 (E) 2,1 08
Sofrimento - Faltade ;. 56 5 10 () 2.4 2.4 0,8 0,02
Reconhecimento
de 10 a 15 (E) 2,7 2,8 1,1
de 15 a 20 (F) 2,1 2,1 0,9
mais de 20 (G) 2,2 2,3 0,8

Fonte: Dados da pesquisa. Sig: significAncia, de acordo com o teste Kruskal Wallis (< 0,05 = diferengas
significativas entre os grupos, sinalizadas em negrito). MED: média aritmética; MDN: mediana; DES: desvio-
padrdo; diferenca entre grupos calculada pelo teste Mann-Whitney.
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Na Tabela 13 s&o apresentadas as diferencas significativas para frequéncias dos

respondentes em “pensar em sair da empresa".

Tabela 13 — Variaveis com diferenca significativa por "pensar em sair da empresa”

Variaveis e dimensdes Pensa em sair MED MDN DES Sig.
frequentemente (A) 3,8 BCD 3,9 1,2
. nunca (B) 49CD 51 1,1
VO - Autonomia raramente (C) 45D 48 1,0 0,00
sempre (D) 3,1 2,9 1,3
frequentemente (A) 3,0 BCD 3,0 1,3
nunca (B) 4,3CD 4,6 1,2
VO — Bem-estar raramente (C) 40D 4,1 1,1 0.00
sempre (D) 2,2 1,9 1,2
frequentemente (A) 4,7 BC 4,8 0,7
. nunca (B 51C 52 0,7
VO - Conformidade rarame(ntg © 4.9 5.0 0.8 0,01
sempre (D) 4,7 4,8 1,0
frequentemente (A) 4,3 BCD 4,4 1,1
VO — Preocupagdo com nhunca (B) 5,1 CD 5,4 1,0 0.00
a coletividade raramente (C) 49D 5,0 0,9 '
sempre (D) 3,5 3,7 1,2
frequentemente (A) 4,8 BC 4,8 0,9
. nunca (B) 51D 53 0,9
VO - Prestigio raramente (C) 50D 53 0,9 0,00
sempre (D) 3,9 4,5 1,7
frequentemente (A) 4,2 BC 4.4 1,1
L nunca (B) 51CD 54 1,0
VO -~ Realizagdo raramente (C) 48D 5,0 0,8 0,00
sempre (D) 3,7 3,6 1,2
frequentemente (A) 3,6 BC 3,6 0,8
PRAZER - Liberdade nunca (B) 4,1CD 4,1 0,7 0.00
de Expressédo raramente (C) 39D 4,0 0,7 '
sempre (D) 3,3 3,3 0,6
frequentemente (A) 3,0 BCD 2,9 0,7
PRAZER - Realizacdo nhunca (B) 4,1CD 4,1 0,7 0.00
Profissional raramente (C) 3,7D 3,8 0,7 '
sempre (D) 2,4 2,4 0,8
frequentemente (A) 3,3BCD 3,5 0,8
SOFRIMENTO - ;505 (B) 2,6 CD 2,7 07
Esgotamento 0,00
Profissional raramente (C) 29D 3,0 0,7
sempre (D) 3,9 4,0 0,9
frequentemente (A) 2,7BC 2,8 0,8
SOFRIMENTO - Falta hunca (B) 1,9CD 1,9 0,7 0.00
de Reconhecimento  raramente (C) 22D 2,1 0,7 ’
sempre (D) 3,1 2,9 1,2

Fonte: Dados da pesquisa. Sig: significancia, de acordo com o teste Kruskal Wallis (< 0,05 = diferencas
significativas entre os grupos, sinalizadas em negrito). MED: média aritmética; MDN: mediana; DES: desvio-
padrdo; diferenca entre grupos calculada pelo teste Mann-Whitney.
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Pode-se observar que quanto a divisdo da amostra pela intencdo (pensar) em sair da
empresa — frequentemente, nunca, raramente, sempre — 0 grupo que nunca (B) pensa em sair da
empresa e deu notas mais altas para as variaveis de Valores Organizacionais — Autonomia,
Bem-estar, Conformidade, Preocupacao com a coletividade, Prestigio, Realizacdo — e de Prazer
— Liberdade de Expressao e Realizac¢ao Profissional, com todos os grupos. Em contrapartida, o
grupo que sempre (D) pensa em sair da empresa deu notas mais baixas para 0S mesmos
construtos, sendo quase um “espelho” do grupo B.

Para seis das oito dimensbes de valores organizacionais — Autonomia, Bem-Estar,
Conformidade, Preocupagdo com a coletividade, Prestigio e Realizacdo — pode-se notar pelos
resultados acima que — quanto maior € a sua percep¢do pelos trabalhadores, menor € a intengdo
em sair da empresa. Considerando o estudo e de Pires e Macedo (2004) — em que como
prioridades axioldgicas dos trabalhadores foram mencionadas Benevoléncia, Conformidade,
Universalismo e Seguranga — e 0 modelo proposto por Oliveira e Tamayo (2004), pode-se
reafirmar o paralelo conceitual entre estes e as dimensdes de valores organizacionais.

A Benevoléncia diz respeito a promocao do bem-estar, reforcada pelo Universalismo
cujo conceito envolve tolerancia, compreensao, protecao da natureza e promocao do bem-estar
de todos. Uma vez priorizados pela organizacéo, caracterizam valores de interesse misto ou
coletivo tais como Bem-Estar e Preocupagdo com a Coletividade. A Conformidade, por sua vez
referente ao respeito s normas sociais, atende também a objetivos de natureza coletiva,
correspondendo ao valor organizacional de mesmo nome, também percebido com relevancia
pelos resultados acima (Oliveira &Tamayo, 2004).

Por fim, ainda sobre tais relacionamentos, conforme Tamayo et al. (2000), organiza¢cdes
que valorizam a Autonomia conferem énfase a valores individuais como Hedonismo, referente
ao prazer e gratificacdo, podendo por sua vez contribuir para 0 Bem-Estar dos trabalhadores.
Desta maneira, 0s resultados encontrados nao apenas reforcam como também se alinham aos
estudos mencionados, demonstrando sentido entre a percepcgdo e identificacdo de valores
organizacionais pelos empregados e sua intencdo de permanéncia na organizagdo. Segundo
Soares, Souza, Cavalheiro & Kremer (2018), uma empresa que preza autonomia, valoriza o
empregado, 0 que tende a favorecer a retencdo de pessoas.

De modo complementar, a identificacdo com o valor Realizacdo envolve o sentimento
de sucesso e competéncia de acordo com os padrdes sociais (Oliveira & Tamayo, 2004), o que
pode explicar a mesma relacdo encontrada para a dimenséo de Prazer - Realizacdo Profissional,

para a qual quanto maior percepc¢ao, menor € a intencao de sair da empresa. Nessa mesma linha,
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para a percepcdo de Sofrimento — Falta de Reconhecimento, quanto maior € a sua percepcao,
maior é a intencdo de sair da empresa.

Mais relacionados ao estilo de vida dos avaliados, os resultados seguintes referem-se a
classificacdo dos grupos pela pratica (e frequéncia) de atividade fisica, se fumantes ou ndo, se
precisaram ir ao médico nos ultimos trés meses e se precisaram de licenga médica nos ultimos
trés meses. Conforme a primeira classificacdo, o grupo praticante de atividade 01 vez por
semana (A) deu notas mais altas para variaveis relacionadas a Valores Organizacionais - Bem-
estar e Prestigio — com uma diferenca significativa entre todos os outros. Os resultados sdo

apresentados na Tabela 14.

Tabela 14 - Variaveis com diferenca significativa por pratica de atividade fisica

Variaveis e dimensdes Atividade Fisica MED MDN DES Sig.
(vezes por semana)
01 vez (A) 4,3 (B,C,D,E) 4,7 0,9
de2a3(B) 3.8 4,0 1,3
VO — Bem-estar dedab5(C) 3,6 38 1,4 0,04
mais de 05 (D) 3,6 3,5 1,4
nao pratico (E) 3,7 3,8 1,3
01 vez (A) 5,4 (B,C,E) 55 0,7
de2a3(B) 5,0 (C) 53 1,0
VO - Prestigio dedab5 (C) 4,7 4,8 0,9 0,00
mais de 05 (D) 4,9 5,0 0,9
néo pratico (E) 4.8 5,0 1,2

Fonte: Dados da pesquisa. Sig: significancia, de acordo com o teste Kruskal Wallis (< 0,05 = diferencas
significativas entre os grupos, sinalizadas em negrito). MED: média aritmética; MDN: mediana; DES: desvio-
padrdo; diferenca entre grupos calculada pelo teste Mann-Whitney.

Entre os grupos de fumantes e ndo fumantes — demonstrados na Tabela 15 — pelo grupo
dos que fumam — Sim (B) — foram dadas notas mais altas para a dimensdao do Valor
Organizacional Dominio. N&o foram encontrados estudos que reforcem tais resultados, valendo

como uma oportunidade de para pesquisas voltadas a relacdo entre tais variaveis.

Tabela 15 - Variaveis com diferenca significativa por fumantes e ndo fumantes

Variaveis e dimensdes Fumante MED MDN DES Sig.
. Néo (A) 4,6 50 1,2
VO — Dominio sim (B) 5.0 53 11 0,03

Fonte: Dados da pesquisa. Sig: significancia, de acordo com o teste Kruskal Wallis (< 0,05 = diferengas
significativas entre os grupos, sinalizadas em negrito). MED: média aritmética; MDN: mediana; DES: desvio-
padrdo; diferenca entre grupos calculada pelo teste Mann-Whitney.

Para a classificacdo entre os que precisaram ou ndo ir ao medico nos ultimos 3 (trés)

meses, a unica diferenca significativa ocorreu para a variavel Sofrimento, em que o grupo que



79

precisou ir ao médico nos Ultimos 3 meses — Sim (B) — deu notas mais altas para a dimenséo

Esgotamento Profissional conforme demonstrado na Tabela 16.

Tabela 16 - Variaveis com diferenca significativa para precisar ir ao médico nos ultimos 3
(trés) meses

Variaveis e dimensoes Precisou ir ao médico MED  MDN DES Sig.
. - Néo (A) 2,9 2,8 0,7
Sofrimento - Esgotamento Profissional sim (B) 31 30 08 0,00

Fonte: Dados da pesquisa. Sig: significncia, de acordo com o teste Kruskal Wallis (< 0,05 = diferencas
significativas entre os grupos, sinalizadas em negrito). MED: média aritmética; MDN: mediana; DES: desvio-
padrdo; diferenca entre grupos calculada pelo teste Mann-Whitney.

Pela associacéo do resultado acima com os dados anteriormente mostrados — em que se
constatam percepcdes de sofrimento por Esgotamento Profissional, associado a aspectos
relacionados a Condicdes e Custo Humano no Trabalho — pode-se deduzir haver maior procura
por atendimento médico, seja em funcdo de sintomas decorrentes da Sobrecarga de Trabalho,
seja pela intencdo dos respondentes em nédo irem trabalhar (auséncias justificadas por atestados
médicos). A este fator pode ainda se fazer inferéncia a intencéo de permanéncia (pensar em sair)
da empresa (rever Tabela 13), pelo qual a percepcdo de sofrimento foi percebida com maior
intensidade para o fator Esgotamento Profissional aos que pensam frequentemente em sair da
empresa. Ou seja, destaca-se a intencdo em sair da empresa e a procura por médico por
trabalhadores que relatam a sobrecarga de trabalho, valendo como um ponto de atencdo e
investigacdo para fatores como o absenteismo no trabalho.

Né&o foram encontrados estudos que confirmassem este resultado, entretanto, vale como
ponto de atencdo e sugestdo a novas pesquisas, ndo apenas para investigacdo desta relacéo,
como ainda para a obtencdo de dados referentes a especialidades médicas procuradas que
venham a esclarecer sobre problemas de satde decorrentes do exercicio laboral.

Por fim, entre os grupos que precisaram ou nao de licenca médica nos Gltimos trés
meses, o0s respondentes que N&o (A) precisaram de licenca deram notas mais baixas para as
dimensdes de Sofrimento - Esgotamento Profissional, Falta de Reconhecimento. Os resultados

sdo apresentados na Tabela 17 a seguir.
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Tabela 17 — Diferenga significativa por “precisar de licenga médica nos tltimos trés meses”

Variaveis e dimensdes Precisou de licenca MED MDN DES Sig.
Prazer - Liberdade de Expressdo gfrg Eg 22 gg 83 0,00
Prazer - Realizagdo Profissional ’;iﬁ Eg)) 2; 22 (1)2 0,01
Sofrimento - Esgotamento Profissional lgliéln: Eg; gg 52 82 0,00
Sofrimento - Falta de Reconhecimento gfrg E';)) gg gé (1){13 0,01

Fonte Dados da pesquisa. Sig: significAncia, de acordo com o teste Kruskal Wallis (< 0,05 = diferengas
significativas entre os grupos, sinalizadas em negrito). MED: média aritmética; MDN: mediana; DES: desvio-
padrdo; diferenca entre grupos calculada pelo teste Mann-Whitney.

De modo similar a “necessidade de ir a0 médico nos tltimos trés meses”, 0s dados acima
revelam outro ponto importante, pois além de se ausentarem, os empregados com menor
percepcdo de prazer para ambas as dimensdes — Liberdade de Expressdo e Realizacdo
Profissional — precisaram se ausentar por licenca médica nos Gltimos trés meses. A0 mesmo
tempo, 0s empregados que se ausentaram tiveram maiores percepgdes para as duas dimensoes
de sofrimento — Esgotamento Profissional e Falta de Reconhecimento. Apesar de ndo de nédo
haver estudos que reforcem esses dados, 0s nimeros alertam para possiveis consequéncias do
Sofrimento no trabalho, levantando a possibilidade de evolugdo para manifestagdes de sintomas
clinicos e a necessidade de auxilio e auséncia no trabalho por recomendacdes médicas.

Pela analise bivariada foram entdo obtidos resultados significativos para Valores
Organizacionais (estado civil, escolaridade, tipo e tempo de empresa, intencdo em sair da
empresa, pratica de atividade fisica e se fumantes ou ndo), Prazer (género, estado civil,
escolaridade, tipo e tempo de empresa, intencdo em sair da empresa e ter saido de licenca
médica nos Ultimos trés meses) e Sofrimento (tipo e tempo de empresa, intencdo de sair da

empresa, necessidade de ir ao médico ou de licenca médica nos Gltimos trés meses).
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4.4 Analise Multivariada

4.4.1 Modelo de Hipdteses Principais

Nesta secdo sdo apresentados os resultados finais da analise multivariada, comegando
pelos resultados do modelo de hip6teses principais, conforme Figura 7. Os respectivos pesos,
erro padrdo, testes T, significancia e resultados para as hipdteses testadas séo apresentados na
Tabela 18.

0,000

01_Autonomia e 0,885
0,000

14_PLE 15 BLE 16_PRP

02_Bem-estar 3
. 8510 0)852

0,699 0,941

0,181

960
04_Conformidad-
0,000
0,618 0,139
03_Conformidade

0,382

05_Conformidade~
0,10

0,000

0,175 0,072 17_Sofrimento
06_Dominio 0,861 0,942
0,187
0,000 0,888
|
07_Preocupag§oco.0’ A 10 Mradigao 18_SEP 19_SFR
0,366 0,301

0,000

08_Prestigio
0,000
11_Tradigdo-01 12_Tradigdo-02

09_Realizagdo
Figura 7 — Modelo estimado no PLS para Valores Organizacionais, Prazer e Sofrimento
Fonte: dados da pesquisa.

Como indicativos do poder preditivo geral do modelo, calculou-se a medida GoF, que
indicou que 52% da variabilidade geral dos dados é explicada pelo modelo preditivo proposto.
Considerando o Teste T para as hipoteses testadas, pelo qual o resultado obtido foi maior do
gue 2 para todas, pode-se concluir que as hipoteses foram suportadas no modelo conforme

descrito a seguir.
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Tabela 18 - Resultado de hipdteses suportadas para 0 modelo proposto

H Relacbes ORI DESV T Resultado
H1 Valores Organizacionais — Prazer 0,53 1 0,04 | 12,65 Suportada
H2 Valores Organizacionais — Sofrimento -0,14 . 0,07 2,13  Suportada
Autonomia — Valores Organizacionais 0,21 ¢ 0,01 26,55  Suportada
Bem-estar — Valores Organizacionais 0,18 ¢ 0,01 29,05  Suportada
Conformidade — Valores Organizacionais 0,14 | 0,01 : 19,32 Suportada
Conformidade — Conformidade-01 0,96 | 0,01 151,99 Suportada
Conformidade — Conformidade-02 0,62 i 0,06 9,92 Suportada
Dominio — Valores Organizacionais 0,11 ¢ 0,01 12,93 | Suportada
Preocupacdo com a coletividade — Valores Organizacionais 0,18 | 0,01 | 2353 Suportada
Prestigio — Valores Organizacionais 0,14 ¢ 0,01 21,27  Suportada
Realizacdo — Valores Organizacionais 0,20 ¢ 0,01 31,47  Suportada
Tradicdo — Valores Organizacionais 0,07 ¢ 0,01 5,63 Suportada
Tradicdo — Tradicao-01 0,87 i 0,01 68,66 = Suportada
Tradicdo — Tradi¢cao-02 0,80 i 0,03 27,84  Suportada
H3 Prazer — Sofrimento -0,51: 0,07 7,65  Suportada
Prazer — Liberdade de Expressao 0,85 ¢ 0,02 56,09 @ Suportada
Prazer — Liberdade de Expressao 0,70 i 0,03 : 20,90 = Suportada
Prazer — Realizacao Profissional 0,94 0,01 148,23  Suportada
Sofrimento — Esgotamento Profissional 0,86 i 0,02 55,47 ' Suportada
Sofrimento — Falta de Reconhecimento 0,94 0,01 153,30 @ Suportada

Fonte: dados da pesquisa. Observaces — a) ORI: peso padronizado obtido para amostra completa; b) DESV:
desvio padrdo da estimativa; C) O valor T ¢ a razdo entre o peso ndo padronizado pelo seu erro padrao.

Diante dos resultados acima, confirma-se a relacdo positiva e direta das oito dimensdes
de valores sobre os valores organizacionais e deste, sobre o prazer e o sofrimento no trabalho.
A influéncia dos valores organizacionais é percebida como exercendo efeito direto e positivo
de 0,53 sobre a percepcdo de prazer no trabalho. O resultado reforca a conclusao dada por
Mendes e Tamayo (2001) segundo o0s quais, diante de uma estrutura tridimensional de valores,
0s autores demonstram haver correlacdo entre prazer e valores organizacionais (autonomia,
estrutura igualitaria e dominio).

A relacdo entre esses construtos € também trabalhada no estudo de Castro e Cancgado
(2009), sobre o qual concluem haver influéncia de paradoxos organizacionais sobre a percepcao
de prazer dos trabalhadores, paradoxos tais que remetem a defini¢des e dimensdes de alguns
dos valores mencionados nesta pesquisa, tais como autonomia versus integragcdo corporativa,
rigidez versus flexibilidade, orientacdo para resultados versus orientacdo para pessoas,
hierarquia versus redes de comunicacéo, liberdade versus controle. Tais estudos seguem em
coeréncia com os resultados que confirmam a primeira hipétese testada nesta pesquisa, segundo
a qual se afirma:

H1: Ha uma relacdo positiva entre a percepcao de valores organizacionais e percepgao
de prazer no trabalho: quanto mais favoravel a percepcao de valores organizacionais, maior a

percepcéo de prazer no trabalho.



83

Ainda sobre a relagéo entre valores e prazer, Silva, Porto e Paschoal (2007) observaram
haver relacdo direta entre valores organizacionais e bem-estar no trabalho, sendo este maior
qguando a empresa enfatiza sua atuacdo em valores de autonomia, realizacdo e dominio. A busca
da organizacdo pelo aperfeicoamento proprio e de seus empregados que caracteriza, dentre
outros aspectos, o valor Autonomia é condizente com o objetivo de uma organizagdo que quer
manter ou aumentar sua competitividade por meio de seus empregados. Uma organizagdo que
confere autonomia aos seus empregados demonstra confianca em seu trabalho, conferindo-lhes
maior liberdade para opinar e maior responsabilidade sobre os resultados, de modo a favorecer
a percepcéo de liberdade de expresséo e reconhecimento, condizentes com a vivéncia de prazer
no trabalho.

Desta maneira, converge com valores de Realizacdo pessoal que podem promover, no
individuo, Bem-Estar e Realizacdo Profissional, este ultimo relacionado a vivéncia de Prazer
no Trabalho. Para essas duas dimensdes de Valores podem, entdo, ndo apenas deduzir
explicagcOes para os achados como ainda observar as dimensdes com maior peso (0,21 e 020,
respectivamente) sobre o construto Valores Organizacionais.

Além do mencionado, tais aspectos remetem aos objetivos de Realizacdo, tanto
organizacional quanto individual, podendo explicar as relagfes encontradas ndo apenas para a
Autonomia e Realizacdo como também para a Realizacdo que, juntamente com a Preocupagao
com a Coletividade foram, na sequéncia, o segundo maior peso (0,18) sobre o construto. Uma
vez valorizado, o individuo caminha para sentir-se realizado profissionalmente, o que contribui
para o Prazer no Trabalho.

Estudo de Costa et al. (2016) observa outros valores organizacionais — preocupagdo com
a coletividade e prestigio — como preditores de bem-estar no trabalho, mencionando para este
construto fatores de valorizacdo, realizacao e identificacdo com a organizacdo como elementos
centrais.

Na mesma linha da hip6tese H1, observam-se também pelos resultados uma relacéo
direta e negativa dos valores organizacionais sobre o sofrimento no trabalho, havendo um efeito
da percepcdo de valores de -0,14 sobre a percepcdo de sofrimento no trabalho. O resultado
reforga o estudo anteriormente citado, Mendes e Tamayo (2001), pelo qual é demonstrada a
relacdo negativa entre sofrimento e os valores organizacionais autonomia, estrutura igualitaria
e dominio. De modo complementar, pode-se mencionar o resultado do estudo de Castro e
Cangado (2009), pelo qual s&o mencionados paradoxos organizacionais que influenciam
positivamente a percepcdo de sofrimento dos quais, tragando um paralelo com as dimensoes de

valores considerados nessa pesquisa, sdéo mencionados responsabilidade individual versus
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responsabilidade da equipe, mudanga versus continuidade, discurso versus pratica,
conformismo versus inovacgéo, liberdade versus controle, dentre outros. Assim, os resultados
permitem confirmar a segunda hipdtese da pesquisa:

H2. Ha uma relacdo negativa entre a percepcao de valores organizacionais e a percep¢ao
de sofrimento no trabalho: quanto menos favoravel a percepgdo de valores organizacionais,
maior a percepgao de sofrimento no trabalho.

Por fim, as confirmac®es a seguir permitem transcorrer sobre dos estudos e conceitos
que podem dar sentido as relagdes entre 0s construtos como resultado confirmatdrio da terceira
hipotese:

H3. H& uma correlagdo negativa entre a percepcao de prazer e a percepcao de sofrimento:
guanto maior o prazer, menor é o sofrimento e, quanto maior o sofrimento, menor o prazer.

Observa-se uma relacdo negativa entre prazer e sofrimento, de modo a haver um efeito
negativo da percepcédo de prazer (13_Prazer: - 0,510) sobre a percepgéo de sofrimento e vice
versa. Tais resultados corroboram estudos que indicaram a vivéncia concomitante desses
construtos (Castro, 1994; Castro & Cancado, 2009) e a correlacdo significativa e negativa entre
eles (Castro & Cangado, 2009), ou seja, quanto maior o prazer, menor o sofrimento.

Além disso, em termos comparativos do peso padronizado obtido para cada uma das
dimens@es, observa-se que fator Realizagdo Profissional (16 _PRP: 0,941) exerce maior
influéncia sobre a percepc¢éo de prazer do que para a Liberdade de Expressao (14 _PLE: 0,852
e 15 PLE: 0,699). Tal resultado reforca o obtido Martins e Hondrio (2014) em estudo com
docentes de uma institui¢do privada, pelo qual a Realizacao profissional foi o fator de prazer
no trabalho mais relevante. Por outro lado, a Falta de Reconhecimento (19_SFR: 0,942)
mostrou exercer maior efeito sobre a percepcdo de sofrimento do que o Esgotamento
Profissional (18_SEP: 0,861), ao contrario do observado no estudo de Martins e Honorio (2014),

em que este Gltimo € visto como o fator de sofrimento no trabalho mais critico.
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4.4.2 Modelo de Hipdteses Derivadas

Como continuidade, sdo apresentados a seguir os resultados finais obtidos pelo teste de
hipdteses derivadas do modelo principal, com o intuito de avaliar o efeito direto de cada
dimensdo dos Valores Organizacionais sobre o Prazer e o Sofrimento, conforme demonstrado

na Figura 8.
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Figura 8 — Efeito das dimensdes de Valores Organizacionais sobre o Prazer e o Sofrimento
Fonte: dados da pesquisa

Os resultados significativos obtidos para 0 modelo anteriormente proposto sao

apresentados na Tabela 19 a seguir.

Tabela 19 — Resultado de hipoteses derivadas suportadas (modelo complementar)

H RelacGes ORI DESV T Resultado
07 Preocupacio com a coletividade — 13 Prazer 0,29 0,08 3,59 Suportada
07 Preocupacio com a coletividade — 17 Sofrimento . -0,31 0,10 3,17 Suportada
09 Realizacio — 13 Prazer 0,24 0,09 2,67 Suportada

Fonte: dados da pesquisa. ObservacBes — a) ORI: peso padronizado obtido para amostra completa; b) DESV:
desvio padrdo da estimativa; C) O valor T: razdo entre 0 peso ndo padronizado pelo seu erro padréo.
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Para os resultados obtidos, observa-se o efeito de duas das oito dimensdes dos Valores
Organizacionais sobre o Prazer e o Sofrimento: Preocupacdo com a Coletividade — com efeito
direto de 0,29 sobre o Prazer e de -0,31 sobre o Sofrimento — e Realizacdo — com efeito direto
de 0,24 sobre o Prazer e sem efeito significativo sobre o Sofrimento. Tendo em mente a
Realizagcdo Profissional como uma das dimensfes para mensuracdo do Prazer (Ferreira &
Mendes, 2006; Mendes, 2007; Paschoal, Torres & Porto, 2010), os resultados mostram-se, a
principio coerentes, uma vez que a Preocupacdo com a Coletividade é mostrada em estudos
(Costa et. al., 2016) como sendo preditora de Bem-Estar no trabalho, este por sua vez
mensurado por fatores, dentre outros, como a Realizagao no trabalho.

Uma organizacdo que estabelece como prioridade a Preocupacdo com a Coletividade
(Coletivismo), torna mais perceptivel ao empregado a aplicacdo de principios como justica,
honestidade, fidelidade, igualdade, sinceridade (Oliveira & Tamayo, 2004), dentre outros. Tais
principios Ihe permitem vislumbrar que numa organizagdo como esta seja possivel suprir
necessidades individuais de tolerancia, compreensdo e promoc¢ao do bem-estar, dentre outras,
referentes a motivacdes pessoais (Schwartz, 1994). Tais aspectos favorecem a identificacdo do
individuo com os valores da organizacdo, sua percepcao quanto a satisfacdo de necessidades
pessoais (Tamayo, 1998; Oliveira & Tamayo, 2004; Zanelli & Fernandes, 2006; Silva, Porto &
Paschoal, 2007; Fernandes & Silva, 2009) e consequentemente, maior motivacdo e percepcao
de bem-estar — e prazer — no trabalho. Tais argumentos reforgam os resultados deste estudo que
por sua vez confirmam as seguintes hipdteses:

e H1h. Preocupacdo com a coletividade (coletivismo) tem relacdo positiva com o prazer:
guanto maior o coletivismo, maior a percepcao de prazer no trabalho;

e H2h. Preocupacdo com a coletividade (coletivismo) tem relacdo negativa com o
sofrimento: quanto maior o coletivismo, menor a percepc¢do de sofrimento no trabalho.

A organizacdo que preza pela realizagdo torna perceptivel ao empregado a valorizagdo
da competéncia, do conhecimento, das habilidades e do cumprimento de metas, promovendo o
desenvolvimento e a valorizacdo individual, conceitos estes que remetem a vivéncia de
Realizacdo Profissional, referente a percepcdo de prazer no trabalho. Ao mesmo tempo, a
realizacdo converge com um dos fatores motivacionais pessoais (Schwartz, 1994), referente a
necessidade do individuo em obter sucesso e reconhecimento de sua competéncia de acordo
com padrdes sociais, podendo favorecer sua identificagio com a organizagdo e sua maior
motivacao no trabalho.

Por conseguinte, a relagéo direta entre o valor organizacional Realizagdo e o Prazer ndo

somente refor¢a a conclus@o anterior como ainda se justifica nele. Ou seja, quanto maior for o
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estimulo e valorizacdo organizacional as competéncias individuais (valor realizacdo), maior
sera a percepcao de prazer, ndo somente pelo aspecto motivacional provocado pela congruéncia
de valores pessoais e organizacionais, como também pela propria realizacao profissional, que
por si s6 configura uma dimensdo para a vivéncia de prazer no trabalho. Tais inferéncias
revelam a coeréncia dos resultados apresentados que confirmam a hipdtese seguinte:
e H1lc. Realizagdo tem relagéo positiva com o prazer: quanto maior a realizagdo, maior a
percepgao de prazer no trabalho;

Cabe mencionar o estudo realizado por Pachoal e Tamayo (2004) pelo qual se apontada
a relacdo negativa de fatores como autonomia, preocupacdo com a coletividade e realizacao
como fatores preditores de estresse no trabalho. A verificacdo de similaridade entre itens da
Escala de Estresse no Trabalho do estudo mencionado com a Escala de Prazer e Sofrimento
aplicada na presente pesquisa ndo apenas reforga a influéncia constatada, como sugere uma
oportunidade de pesquisa, voltada a compreensdo de relacdes entre valores, prazer e sofrimento
e 0 estresse no trabalho, de modo a permitir maior conexao entre tais construtos.

Desta maneira, a adocdo de medidas que promovam o bem-estar coletivo e a realizacéo
do empregado sdo pontos facilitadores a congruéncia de valores organizacionais e pessoais,
favorecendo a motivacdo do empregado pela maior percepcao de prazer no trabalho. Ainda
assim, cabe ressaltar a necessidade de outros estudos com abordagem similar que venham a

corroborar e enriquecer a argumentacao tedrica para tais hipéteses.

4.2. Analise de Cluster

A analise de cluster é um dos métodos multivariados populares na pesquisa de
marketing (Malhotra, 2001) em funcdo da aplicacdo e recorrente uso enquanto ferramenta de
segmentacdo, pelo qual a criacdo de grupos com perfis homogéneos permite uma melhor anélise
dos dados. Em termos matematicos a analise de clusters ou de conglomerados procura agrupar
individuos de forma que os elementos dentro de um grupo sejam similares naquelas variaveis
de segmentacdo escolhidas. Por outro lado, espera-se que os grupos tenham perfis diferentes
em relacdo as variaveis de segmentacao e, se possivel, em demais caracteristicas que indicariam
seu perfil (Hair et al., 2014a).

Para a identificacdo dos clusters, calculou-se o nimero de clusters com todas as médias
das dimensdes de primeira ordem e o tamanho do efeito de cada um. Identificou-se 4 clusters
iniciais e todas as variaveis foram significativas, com tamanho de efeito maior que 0,20. O

resultado dessa analise segue descrito na Tabela 20.



88

Tabela 20 — Tamanho do efeito por construto para 4 clusters

Construto Sig Eta  FEta?
Autonomia 0,00 0,80 0,64
Bem-estar 0,00 : 0,75 0,56
Conformidade 0,00 0,45 0,20
Dominio 0,00 0,50 0,25
Preocupacdo com a coletividade 0,00 0,75 0,57
Prestigio 0,00 0,50 0,25
Realizacdo 0,00 0,72 0,52
Tradicdo 0,00 0,54 0,29
Prazer 0,00 : 0,57 : 0,32
Sofrimento 0,00 : 0,58 : 0,33

Fonte: Dados da pesquisa. Sig: significancia, valida abaixo de 0,05; Eta2: tamanho do efeito que expressa o
percentual de variancia que pode ser explicada pelas diferencas dos respondentes.

Conforme apresentado na Tabela 21, os clusters sdo praticamente homogéneos ao que
se refere a género, faixa etéria, estado civil, quanto ao habito de fumar e quanto a necessidade
de ir ao medico ou sair de licenga nos ultimos trés meses. As variaveis que obtiveram diferenca
significativa entre os clusters foram faixa etaria (apenas entre os clusters A e D), escolaridade,
tipo e tempo de empresa, pratica de atividade fisica e intencdo (pensar em) de sair da empresa.

O cluster A, diferencia-se significativamente de outros grupos (B e D) em funcéo de
fatores como faixa etéria (19 a 30 anos — 25,8%, sendo maior que D), escolaridade (graduados
— 49,4%, maior que B) e tipo de empresa em que trabalham (privada — 91,0%, maior que B e
D), em que a maioria raramente ou nunca pensa em sair da empresa (56,7 e 27,5%, ambos
maiores que D).

O cluster B, diferencia-se significativamente dos grupos A e C em funcdo de
escolaridade (doutores — 6,3%, sendo maior que A e mestres — 15,9%, maior que A e C) tempo
(30,2% entre 6 e 10 anos, maior que A) e tipo de empresa em que trabalham (publica — 36,5%,
maior que A e C), em que a maioria raramente pensa em sair da empresa (52,4% — maior que
D) e uma menor parcela pensa frequentemente (28,6% — maior do que C) em sair.

O cluster C diferencia-se basicamente dos grupos B e D nos quesitos tipo de empresa
dos grupos (94,6% empresas privadas — maiores do que B e D), sendo composto por uma
maioria significativamente maior que raramente (45,9% — maior que D) ou nunca (44,6% —
maior que B e D) pensa sem sair da empresa. Vale ressaltar a diferenca deste para outros grupos,
uma vez que aponta para uma maior intencdo de permanéncia na empresa por parte do grupo
de trabalhadores de empresas privadas.

Por fim, o cluster D diferencia-se dos grupos A, B e C em funcdo do tipo de empresa

(37,8% empresas publicas — maior que A e C), do tempo de empresa (31,1% entre 6 e 10 anos
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e 23,3% entre 10 e 15 anos — maior que A), da préatica de atividade fisica (41,9% n&o praticantes

—maior que A e B) e daintengéo (pensar em) de sair da empresa (48,6% frequentemente pensam

em sair — maior que A e C e 18,9% sempre pensa em sair — maior que A, B e C).

Tabela 21 — Perfil dos clusters

. Cluster A Cluster B Cluster C Cluster D
Variaveis Grupos
Qtd. % Qtd. % Qtd. % Qtd. %
Género Feminino 82 46,1% 35 55,6% 44 59,5% 47 63,5%
Masculino 96 53,9% 28 44,4% 30 40,5% 27 36,5%
Faixa Etéria de 19a30 46D 258% 13  20,6% 13 17,6% 8 10,8%
de 31a40 83 46,6% 32 50,8% 37 50,0% 44 59,5%
de41a50 33 18,5% 14 22,2% 17 23,0% 14 18,9%
de 51 a 60 14 7,9% 4 6,3% 6 8,1% 7 9,5%
acima de 60 2 1,1% 0 ,0% 1 1,4% 1 1,4%
Estado Civil Casado 96 53,9% 39 61,9% 34 45,9% 34 45,9%
Outro 4 2,2% 0 0,0% 2 2,7% 4 5,4%
Separado 7 3,9% 3 4,8% 5 6,8% 5 6,8%
Solteiro 69 38,8% 21 33,3% 32 43,2% 31 41,9%
Vilvo 2 1,1% 0 ,0% 1 1,4% 0 ,0%
Escolaridade Doutorado 1 ,6% 4 A 6,3% 2 2, 7% 1 1,4%
Ensino Médio 15 8,4% 2 3,2% 7 9,5% 5 6,8%
Especializacdo 65 36,5% 30 47,6% 39 52, 7% 24 32,4%
Graduacéo 88 B 49,4% 17 27,0% 24 32,4% 35 47,3%
Mestrado 9 51% 10AC 15,9% 2 2,7% 9 12,2%
Tipo de Empresa Privada 162BD 91,09 40 635%  70BD 94,6% 46 62,2%
Publica 16 9,0% 23AC 365% 4 54%  28AC 37,8%
Tempo de Empresa até 1 29 16,3% 8 12, 7% 9 12,2% 6 8,1%
dela3 47 26,4% 13 20,6% 18 24,3% 12 16,2%
de3ab 41 23,0% 13 20,6% 17 23,0% 14 18,9%
de6all 26 146%  19A 30,2% 13 17,6% 23A 31,1%
de 10a 15 12 6,7% 4 6,3% 7 9,5% 1I5A 20,3%
de 15a 20 10 5,6% 2 3,2% 2 2, 7% 1 1,4%
mais de 20 13 7,3% 4 6,3% 8 10,8% 3 4,1%
Atividade fisica uma vez 28 15,7% 5 7,9% 8 10,8% 4 5,4%
de2a3 58 32,6% 26 41,3% 28 37,8% 23 31,1%
dedab 40 22,5% 12 19,0% 10 13,5% 12 16,2%
mais de 5 8 4,5% 5 7,9% 1 1,4% 4 5,4%
ndo pratico 44 247% 15 238% 27 36,5% | 31AB  41,9%
Pensa em sair frequentemente 27 15,2% = 18C  28,6% 6 8,1% | 36AC 48,6%
nunca 49D  275% 10 159%  33BD 44,6% 8 10,8%
Raramente 101D  56,7% | 33D 52,4% @ 34D  459% 16 21,6%
Sempre 1 ,6% 2 3,2% 1 14% 14ABC 18,9%
Fuma Néo 163 91,6% 58 92,1% 69 93,2% 69 93,2%
Sim 15 8,4% 5 7,9% 5 6,8% 5 6,8%
Foi ao Médico Né&o 94 52,8% 30 47,6% 35 47,3% 31 41,9%
Sim 84 472% 33  524% 39 52,7% 43 58,1%
Licenca Medica Ndo 164  921% 57 905% 70  946% 64  86,5%
Sim 14 7,9% 6 9,5% 4 5,4% 10 13,5%

Fonte: Dados da pesquisa. Qtd.:quantidade de casos em cada cluster; % :valor percentual de cada variavel.
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ApoGs andlise de perfil dos clusters, foi feita a comparacdo entre médias das notas
atribuidas a cada construto, apresentada na Tabela 22.

Tabela 22 — Média por construto por cluster

Construto Cluster A  Cluster B ; Cluster C | Cluster D
Autonomia 49 BD 40D :52ABD 2,6
Bem-estar 45BD 29D 4,6 BD 2,1
Conformidade 52CD 5CD 4,6 4.4
Valores Dominio 5,2 BCD 3,8 4,6 BD 3,9
Organizacionais . Preocupacdo com a coletividade 5,2 BD 46D 55ABD 3,3
Prestigio 53D 5D 5D 39
Realizacédo 5,1 BD 47D 54ABD 3,2
Tradicdo 45CD @ 46CD 3,2 3,8C
Prazer e Prazer 3,8D 37D 43ABD 3,0
Sofrimento | Sofrimento 25C 26C 2,2 3,5 ABC

Fonte: Dados da pesquisa.

Pela analise comparativa de varidveis descritivas e pela média obtida por construtos,
observa-se que para o fator Autonomia e Bem-Estar, foram dadas maiores notas — forte
percepcdo — pelos clusters A e C, sendo esses grupos significativamente mais representativos
em respondentes de empresas privadas do que 0s demais grupos.

A menor (baixa) percepcdo de Autonomia e de Dominio acompanhada de uma menor
percepcéo de prazer e pela maior percepcao de sofrimento, significativamente diferenciadas no
cluster D, ndo somente corrobora os achados de Mendes e Tamayo (2001) referentes a
influéncia especifica desses valores como também a conclusdo das hipoteses H1 e H2 desse
estudo, quanto a influéncia positiva e negativa de Valores Organizacionais sobre,
respectivamente, o Prazer e o Sofrimento no trabalho. A menor percepcdo desse grupo para
outros valores como Bem-Estar e Preocupacdo com a Coletividade contribui para a
compreensdo da menor percepgéo de prazer

O cluster D apresenta maior percepcao de sofrimento, sendo o que menos valoriza as
demais variaveis, exceto: dominio que o cluster B valoriza menos e tradicdo que é menos
valorizado pelo cluster C. O cluster C, por sua vez € o que mais valoriza a autonomia, a
preocupacdo com a coletividade, a realizacédo e o prazer. Para o valor Autonomia as percepcoes
foram significativamente maiores por respondentes pertencentes ao cluster C, composto por
pessoas com menor escolaridade. Valendo observar o cluster D como composto por 48,6% de
pessoas que frequentemente pensam em sair, porém esta ha mais de 3 anos na empresa, sendo
o cluster que deu notas mais baixas para as variaveis de prazer e mais altas para variaveis de

sofrimento.



91

5. CONSIDERACOES FINAIS

O presente estudo apresentou como objetivo principal a analise da influéncia dos valores
organizacionais sobre o prazer e o sofrimento de trabalhadores. Metodologicamente
caracterizado como uma pesquisa de campo do tipo descritiva, de corte transversal e natureza
quantitativa, tendo como instrumento de coleta o Inventério de Perfis e Valores Organizacionais,
0 Inventario do Trabalho e Riscos de Adoecimento, fazendo uso da Escala de Prazer e
Sofrimento no Trabalho. Para tratamento estatistico dos dados foram empregadas analises uni,
bi e multivariadas, para uma amostra de 394 trabalhadores de empresas publicas e privadas.

Compondo o0s objetivos dessa pesquisa de analisar a percepcdo de valores
organizacionais no trabalho, foram identificadas as oito dimensdes referenciadas para esse
construto, por ordem decrescente de percepcao: Prestigio, Conformidade, Preocupacdo com a
coletividade, Dominio, Realizacdo, Autonomia, seguido por Tradicdo e Bem-estar, indo de
encontro ao estudo de Jeremias e Martins (2017) em que os valores Realizacdo, Preocupagéo
com a Coletividade e Autonomia foram percebidos com maior intensidade pelos respondentes.
Como segundo objetivo de analisar a percepcdo de prazer e sofrimento, péde-se observar a
percepcdo concomitante e maior de prazer — mais representada pela percepgéo de Liberdade de
Expressdo do que pela Realizagdo Profissional — a de sofrimento — mais representada pelo
Esgotamento Profissional do que pela Falta de Reconhecimento. Referente a analise final, a
influéncia dos valores organizacionais sobre o prazer e o sofrimento pdde ser constatada,
cumprindo com o0s objetivos inicialmente propostos para a pesquisa.

Pela analise bivariada, valores organizacionais apresentaram diferenca significativa
quando comparados entre varidveis de estado civil (conformidade), tempo de empresa
(autonomia, bem-estar e realizacdo), escolaridade (autonomia, preocupagdo com a coletividade,
realizacdo), pela intencdo de sair da empresa (autonomia, bem-estar, conformidade,
preocupacdo com a coletividade, prestigio, realizacdo) e pelo tipo de empresa (autonomia, bem
estar, dominio, preocupacdo com a coletividade, prestigio e realizacdo), sendo menor sua
percepcao dada por respondentes solteiros, com maior tempo de empresa, maior escolaridade e
maior intencdo de sair da empresa e pertencentes as organizagdes publicas. Para esta etapa de
analise, pode-se mencionar como oportunidade de pesquisa o resultado significativo encontrado
para a percepc¢do de valores por praticantes de atividade fisica e fumantes, para 0s quais nao
foram encontrados estudos para reforca-los. Desta forma, vale como sugestdo o estudo de

possiveis relacdes entre construtos e varidveis referentes ao estilo de vida de trabalhadores.
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Para prazer, as diferengas foram significativas entre varidveis como género (Liberdade
de Expressdo e Realizagdo Profissional), estado civil (Realizagdo profissional), escolaridade
(Liberdade de Expressdo), intencdo em sair da empresa (Liberdade de Expresséo e Realizacao
Profissional), tipo de empresa (Liberdade de Expressdo e Realizacdo Profissional). Para esses,
0 sofrimento foi menor percebido por respondentes do sexo feminino, solteiros, com maior
escolaridade e maior intencao de sair da empresa, pertencentes as organizacgdes publicas. Dentre
tais achados, vale ressaltar a diferenca desses construtos entre géneros, sendo cabivel o estudo
de tais variaveis sob diferentes cenarios e evolugdes, para que sejam consideradas as variaveis
culturais que viriam a interferir nessas percepcoes.

Em oposicgéo ao prazer, foram observadas diferencas significativas quanto a percepgao
de sofrimento para variaveis como tipo e tempo de empresa, intencdo em sair da empresa e
licenca médica, sendo maior para servidores publicos, com maior tempo de servi¢co, maior
intencdo em sair da empresa e com maior frequéncia de licenca médica. Ainda pela analise
bivariada, a ndo significancia relacional entre sofrimento e idade contrapde-se ao observado por
Martins e Hondrio (2014) em estudo com professores de institui¢fes privadas, segundo o qual
foram observadas associa¢des positivas entre sofrimento no trabalho e faixa etaria. Desta forma,
mostra-se como uma oportunidade de pesquisa em outros segmentos para compreensao e
entendimento da relagdo entre tais variaveis descritivas e os construtos estudados.

Confrontando as andlises bivariadas com a analise de clusters, confirmou-se a diferenca
na percepcao tanto para valores quanto para prazer e sofrimento quando comparados entre tipos,
tempo de empresa e intencdo (pensar) em sair da empresa. Assim, 0s valores organizacionais —
preocupacdo com a coletividade, dominio, realizacdo, autonomia, bem-estar — e o prazer foram
melhor percebidos por trabalhadores de empresas privadas, a0 mesmo tempo em que a
percepcao de sofrimento foi menor para esse grupo, comparado ao de empresas publicas.

Pela analise multivariada da avaliacdo dos respondentes quanto aos valores
organizacionais, o prazer e o sofrimento no trabalho, obteve-se a confirmacao das trés principais
hipoteses desta pesquisa, pela constatacdo da influéncia direta dos valores organizacionais
sobre o prazer e o sofrimento e, por fim, da correlacdo entre prazer e sofrimento, de modo que
a vivéncia de prazer apresentou relacdo negativa (reduz) com o sofrimento no trabalho. Além
dos objetivos de analise propostos para a pesquisa, pode-se também constatar a influéncia do
primeiro construto (valores) sobre os demais (prazer e sofrimento). Desta forma, conclui-se que
quanto maior € a percepcdo dos valores organizacionais pelos empregados, maior é o prazer e,
ao contrario, menor é o sofrimento no trabalho, de modo que quanto maior o prazer, menor € o

sofrimento.
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Como ponto inovador desta pesquisa, foram testadas hipoteses referentes ao efeito
direto de cada uma das dimensdes de Valores Organizacionais sobre o prazer e o sofrimento no
trabalho. Ressalta-se aqui os resultados encontrados, em que se constatou a influéncia direta de
duas dimens@es dos valores organizacionais sobre a percepcao de prazer (Preocupagdo com a
Coletividade e Realizacdo) e de sofrimento (Preocupacdo com a Coletividade). Em termos
praticos, organizacdes que promovam agdes voltadas ao coletivo, ao bem-estar e a realizacdo
dos empregados tendem a obter maior prazer e menos sofrimento no trabalho. Mais prazer e
menos sofrimento, por sua vez decorrentes da congruéncia entre os valores organizacionais e
aspiragOes individuais, que refletem positivamente na motivagdo do empregado, pela maior
vivéncia (percepgao) de prazer no trabalho.

Tais conclusdes sdo aqui ressaltadas como contribuicdo académica e inovadora desta
pesquisa, por testar relacbes antes ndao demonstrada e constatar a influéncia direta entre
dimensGes de valores sobre prazer e sofrimento, agregando informacgdes relevantes as
referéncias disponiveis sobre essa tematica. Valendo-se da influéncia observada dos valores
sobre o prazer e o sofrimento no trabalho, este trabalho péde contribuir para a atualizacéo e
fundamentacdo académica direcionada a compreensdo da intensidade de relacdo entre os
construtos, conforme sugerido por Mendes e Tamayo (2001), por sua vez referenciados na
justificativa deste trabalho, além de oferecer uma nova abordagem de relacionamento direto
entre suas dimensoes.

Como contribuicdo a Gestdo Estratégica Organizacional, esta pesquisa contribuiu para
a analise e compreensdo de a¢des ligadas a perfis organizacionais mais favoraveis a vivéncia
(maior) de prazer e (menor) de sofrimento por empregados. Pela compreensdo desses perfis,
associados as cargas relacionais de cada dimensao, é possivel elencar valores e priorizar acbes
com melhor efeito sobre a percepcdo de prazer e de sofrimento no trabalho. Na préatica, diante
das cargas de cada dimensdo dos valores organizacionais, pode-se verificar que organizacoes
com perfil menos centralizador (autonomia), com acdes voltadas ao bem-estar coletivo
(coletivismo) e a realizacdo do empregado (realizacdo), tendem a obter mais éxito na
identificacdo de seus valores pelo empregado, com melhor influéncia em sua percepcdo e
vivéncia de prazer (maior) e sofrimento (menor) no trabalho. Desta maneira, servem como uma
alternativa para melhoria de fatores como motivacéo, satisfagdo, produtividade e retencéo por
meio de vivéncias positivas no trabalho, representando um caminho para melhoria de processos
e resultados por meio da gestdo estratégica de pessoas.

Como limitagOes ao estudo, em funcdo da nédo autorizagdo dada pelas organizacOes

procuradas, optou-se pela abertura da pesquisa a outros segmentos e regides. Apesar do
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favorecimento a maior adesdo do nimero de participantes, a abrangéncia da amostra a empresas
de segmentos diversos tornou-se por outro lado, um limitador a pesquisa em razdo da menor
padronizacdo amostral. Desta forma, ressalta-se como sugestdo de pesquisa a necessidade de
estudos complementares sobre a relacdo direta entre as dimensdes de valores, 0 prazer e 0
sofrimento, aplicado a amostras com maior especificidade descritiva, com intuito de enriquecer

com fatos e dados a argumentacéo tedrica aplicavel aos resultados desta pesquisa.
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Apéndice A — Carta de Encaminhamento Questionarios

Prezado(a),

Meu nome é Andréa Nascimento Faluba e sou aluna de mestrado em Administracdo pela
Universidade FUMEC. Gostaria de contar com 0 seu apoio para a minha pesquisa de dissertacao,
através do preenchimento do questiondrio anexo (ou: disponivel no link abaixo).

Link do questionario

Trata-se de uma pesquisa cientifica com o objetivo de “analisar valores organizacionais, prazer e
o sofrimento no trabalho”.

O tempo necessdrio para responder é de aproximadamente 15 minutos, vocé ndo precisa se
identificar e todos as informac0es serdo utilizadas de modo confidencial para a pesquisa. Ao
total sdo sete questiondrios, divididos em trés partes:

A — DADOS SOCIO-DEMOGRAFICOS E PROFISSIONAIS (1 questionario)
B — PRAZER E SOFRIMENTO (5 questionarios)
C—VALORES ORGANIZACIONAIS (1 questionario)

Sua participa¢ao tera grande importancia para a coleta de dados, etapa fundamental a pesquisa.

Conto com sua colaboracao agradecendo desde ja pela sua prévia atengao.

Atenciosamente,

Andréa Nascimento Faluba
Engenheira de Produgdo / CREA202094D
Mestranda em Administracdo — Universidade FUMEC



Indigue a intensidade gue melhor corresponde a svalizgdo de cada tem, conforme a escala abaixo.

Apéndice B — ITRA: Questionério 1

CONTEXTO DO TRABALHO
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1 2 3 4 5
Munca Raramente A5 vezes Freguentemente Sempre
Sobre o contexto do trabalho: 213 |4|5

a1 -

O ritmo de trabalho & excessiva

a2

- As tarefas sdo cumpridas com press3o de prazo

03 -

Existe forte cobranca por resultadoz

04 -

AS Normas para 3 execugao das tarefas 3o rigidas

05 -

Existe fiscalizac3o do desempenhao

0E -

O numiero de pessoas e insuficients para se reslizar as tarefas

av -

D= resultados esperados estdo fora da realidade

g -

Existe divisdo entre guem plansja e quem executa

a5

- As tarefas s30 repetitivas

10-

Fzltz tempo para realizar pasusas de descanso no trabalho

11

- As tarefas executadas sofrem descontinuidade

12

- As tarefas ndo estdo claramente definidas

13

- A autonomiz & inexistents

14 -

A distribuicdo das tarefas & injusta

15-

Oz funcionarios 30 excduidos das decisdes

16 -

Existem dificuldades na comunicac3o entre chefiz e subordinados

17-

Existem disputas profizsionzis nos locais de trabalho

13-

Falta integracdo no ambiente de trabalho

19

- A comunicagio entre funcionarios & insatisfataria

20 -

Fzltz apoio das chefizs para o mew dessnvolvimento profizsional

21

- As informacdes gue preciso para executar minhas tarefas sdo de dificil acesso

22

- As condigdes de trabalho 530 precérias

23 -

O ambiente fisico & descanfortavel

24 -

Existe muito barulho no ambiente de trabalho

25 -

O mobilidrio existents o local de trabalho & inadeguado

26~ Oz instrumentos de trabalho s3o insufidentas para realizar as tarefas

27 -

O posto/estacio de trebalho £ inadequado para a realizacdo das tarefas

28 -

Oz equipamentos necessarios pars a rezslizacdo das tarefas s3o precarios

25 -

0 espago fisico para realizar o trabzlho & inadequadao

30 -

As condigBes de trabalho oferecem risco & seguranca das pessoas

31-

O material de consumo & insuficients

Fonte: dados da pesquisa.



Apéndice C — ITRA: Questionarios 2 e 3

EXIGENCIAS DO SEU TRABALHO (QUESTIONARIO 2)

Indigue a intensidade gue melhor corresponde a avaliagdo de cada item, conforme a escala abaixo.

1 2

3

4 5

MNada Exigido | Pouco exigido

Mais ou menos exigido Bastante Exigido | Totalmente Exigido

104

Sobre exigéncias do seu trabalho:

1 Ter controle das emogbes

Exigéncias do trabalho (Continuacdo)

17 - Usar a visdo de forma continua

2 - Lidar com ordens contraditorias

18 - Uszar a memaoria

3 - Ter custo emocional

19 - Ter desafios intelectuais

4 - Lidar com a agressividade dos outros

20 - Fazer esforgo mental

5 - Disfarcar os sentimentos

21 - Ter concentracdo mental

& - Ser obrigado a elogiar as pessoas

22 - Us=ar a criatividade

7 - Ser obrigado a ter bom humor

23 - Usar a forca fisica

& —Ter que cuidar da aparéncia fisica

24 - Usar os bracos de forma continua

2 - Ser bonzinho com os outros

25 - Ficar em posicdo curvada

10 - Transgredir valores éticos

26 - Caminhar

11 - Sersubmetido a constrangimentos

27 - Ser obrigado a ficar em pé

12 - Ser obrigado a sorrir

28 - Manusear objetos pesados

13 - Desenvolver macetes

29 - Fazer esforgo fisico

14 - Ter que resolver problemas

30 - Usar as pernas de forma continua

15 - Lidar com imprevistos

31 - Usar as mdos de forma repetida

16 - Fazer previsdo de acontecimentos

32 - Subir e descer escadas

Fonte: dados da pesquisa.




PRAZER E SOFRIMENTO (QUESTIONARIO 3)

Em relagio a frequéncia de vivéncias positivas e negativas experimentadas por vocg, utilize a escala abaixo:

105

trabalho com os colegas

1 2 3 4 5
Nunca Raramente As vezes Frequentemente Sempre
Vivéncias 1 5 Vivéncias (continuacao) 5
1 - Liberdade com a chefia para negociar 16 - Identificagdo com as minhas
0 gue precisa tarefas
2 - liberdade para falar sobre o meu 17 - Gratificagdo pessoal com as

minhas atividades

3 - Solidariedade entre os colegas

18 - Esgotamento emocional

4 - Confianga entre os colegas

19 - Estresse

5 - Liberdade para expressar minhas
opinities no local de trabalho

20 - Insatisfagdo

21 - Sobrecarga

6 - Lliberdade para usar a minha
criatividade

22 - Frustragdo

23 - Inseguranca

7 - Lliberdade para falar sobre o meu
trabalho com as chefias

8 - Cooperacgdo entre os colegas

9 - Satisfacdo

10 - Motivagdo

24 - Medo

25 - Falta de reconhecimento pelo meu
esforgo

26 - Falta de reconhecimento pelo meu
desempenho

11 - Orgulho pelo que faco

27 - Desvalorizagdo

12 - Bem-estar

28 - Indignagio

13 - Realizagdo profissional

29 - Inutilidade

14 - valorizagdo

30 - Desqualificagdo

15 - Reconhecimento

31 - Injustica

Fonte: dados da pesquisa.



Apéndice D — IPVO: Questionéario
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Descrevemos a seguir algumas organizacGes. Para cada descricdo, assinale com um X a op¢éo
que indica 0 quanto se assemelha & organizacdo em que vocé trabalha. Utilize a escala que se

segue:
6 5 4 3 2 1
Muito Parecida Mais ou Pouco N&o se N&o se
parecida com minha menos parecida parece com | parece em
com minha | organizacao parecida com minha minha nada com a
organizacao com minha | organizacdo | organizacao minha
organizacao organizacao

Descricdo

Esta organizagao estimula os empregados a enfrentarem desafios.
Para ela, os desafios tornam o trabalho do empregado mais
interessante.

A sinceridade entre as pessoas é encorajada por esta organizacao.
Ser verdadeiro com os outros é importante para ela.

Para esta organizacao, todas as pessoas devem ser tratadas com
igualdade. NA visdo dela as pessoas merecem oportunidades
iguais.

Esta organizacdo valoriza a competéncia. Para ela, é importante
que o empregado demonstre as habilidades e os conhecimentos

gue possuli.
E muito importante para esta organizacdo ajudar
empregados. Ela deseja cuidar do bem-estar deles.

Seus

A tradicdo é uma marca desta organizacao. Ela tem préticas que
ddo continuidade aos seus costumes.

Esta organizagéo influencia outras organizagdes. Ela tem muito
prestigio.

Esta organizacdo acha que é importante ser competente. Ela quer
demonstrar 0 quanto é capaz.

Esta organizagdo oferece oportunidades de diversdo aos
empregados. Ela acha importante que eles tenham prazer no
trabalho.

E importante para esta organizacao ser rica. Ela quer ter lucro nos
negdécios.

Para esta organizagdo, € importante que 0s empregados se
comportem de forma educada no ambiente de trabalho. Ela
acredita que as boas maneiras devem ser praticadas.

Esta organizacdo preserva 0s costumes antigos. Ela respeita a
tradicdo

Esta organizacdo incentiva 0 sucesso profissional dos
empregados. Ela estimula a trabalharem de maneira competente.
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6 5 4 3 2 1
Muito Parecida Mais ou Pouco N&o se N&o se
parecida com minha menos parecida parece com | parece em
com minha | organizagdo | parecida com minha minha nada com a

organizacao com minha | organizacdo | organizacao minha
organizacao organizacao

Descricdo

Nesta organizacgéo, os empregados sdo premiados. A satisfacdo
deles com a organizacdo € meta importante.

Esta organizagéo acredita no valor da honestidade. Ela honra
Seus Compromissos com pessoas e organizagdes com as quais
se relaciona.

Para esta organizagdo € importante que todas as pessoas sejam
tratadas de maneira justa. E importante, para ela, respeitar os
direitos dos outros.

Esta organizagdo acha importante ter modelos de
comportamento definidos. Para ela, os empregados devem ter
um jeito correto de se comportar no trabalho.

Esta organizacdo busca o dominio do mercado. Ela quer
eliminar a concorréncia.

Esta organizacdo evita mudancas. Ela prefere manter a forma
de trabalhar.

Nesta organizacdo, é importante que os empregados conhecam
bem o trabalho. Ela reconhece empregados competentes.

Esta organizacdo acha importante ser fiel a seus empregados e
clientes. Ela cumpre seus compromissos com eles.

Para esta organizagdo é importante manter clubes destinados
ao lazer dos empregados. Ela considera que a diversdo é uma
parte importante da vida do empregado.

Esta organizacdo valoriza empregados curiosos. Ela gosta de
empregados que procuram se informar a respeito do trabalho.

Esta organizacdo gosta de empregados que mostram suas
habilidades. Ela procura desenvolver a competéncia desses
empregados.

Esta organizacdo tem prestigio na sociedade. Ela acha
importante ser admirada por todos.

Esta organizagéo procura se aperfei¢oar constantemente. Para
ela, o aperfeicoamento é uma forma de melhorar a qualidade
de seus produtos ou servicos prestados.

Esta organizacdo acredita que as regras sao importantes. Para
ela, os empregados deveriam obedecé-las.

O respeito a hierarquia faz parte das tradicbes desta
organizacdo. Para ela, a hierarquia deve ser respeitada pelos
empregados.
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6 5 4 3 2 1
Muito Parecida Mais ou Pouco N&o se N&o se
parecida com minha menos parecida parece com | parece em
com minha | organizagdo | parecida com minha minha nada com a

organizacao com minha | organizacdo | organizacao minha
organizacao organizacao

Descricao

3121

Esta organizacao valoriza empregados que buscam realizacéo
no trabalho. Ela reconhece quando um empregado tem
objetivos profissionais.

Para esta organizacao é importante ser criativa. Ela gosta de
ser original.

Esta organizacdo procura manter praticas consagradas. Ela
acredita que € importante trabalhar sempre do mesmo modo.

Esta organizacdo preocupa-se com a qualidade de vida dos
empregados. Ela realiza projetos sociais que contribuem para
0 bem-estar deles.

Esta organizagdo tem prestigio. Ela oferece produtos e
servigos que sdo respeitados pelos clientes.

Esta organizacdo que cortesia (gentileza) é importante. Para
ela, as boas maneiras fazem parte do relacionamento entre
empregados e as organizacoes.

Esta organizacdo tem influéncia na sociedade. Ela acha
importante ser respeitada por todos.

Para esta organizacdo, planejar metas é essencial. Ela
considera a realizacdo das metas uma prova de sua
competéncia.

Esta organizacdo acha importante ser competitiva. Ela quer
ganhar novos mercados.

Esta organizacdo acredita que a pessoa deve ser honesta em
qualquer situacdo. Dizer a verdade faz parte dos principios
desta organizagéo.

O prazer para esta organizacdo é obter lucros. Ela sente-se
satisfeita quanto os rendimentos superam as despesas.

Esta organizacdo deseja que o empregado tenha uma boa vida
profissional variada. Ela valoriza o empregado que tem
experiéncias profissionais diferentes.

Nesta organizacao, as regras de convivéncia sdo consideradas
importantes. Para ela, os empregados, clientes e outras
organizacOes devem respeita-las.

Esta organizacdo considera a seguranga dos negdcios muito
importante. Ela esta atenta as ameagas do mercado.

Esta organizag&o considera lealdade importante. Ela € leal as
pessoas e organizagdes proximas dela.
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6 5 4 3 2 1
Muito Parecida Mais ou Pouco N&o se N&o se
parecida com minha menos parecida parece com | parece em
com minha | organizagdo | parecida com minha minha nada com a

organizacao com minha | organizacdo | organizacao minha
organizacao organizacao

Descricao

3121

Esta organizacdo acredita que os empregados devem aceitar o
trabalho que tem a fazer. Para ela, os empregados devem
cumprir suas obrigacdes.

Esta organizacdo estimula, nos clientes, o desejo de adquirir
novidades. Ela encoraja os clientes a provarem produtos e
Servicos.

Esta organizacdo incentiva o empregado a ser criativo. Ela
estimula a criagdo de produtos e servigos originais.

O comportamento do empregado, nesta organizacdo, deve
mostrar respeito aos costumes. Para ela, a tradi¢do deve ser
preservada.

Esta organizacdo prople atividades que dao prazer ao
empregado. Na visdo dela, é importante o empregado sentir-
se satisfeito consigo mesmo.

Fonte: dados da pesquisa.

Obrigado por participar!
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Apéndice E — Grupos, legenda e descri¢cdo

GRUPO CODIGO DESCRICAO
Identificaco ID NUmero do Questionario

DATA_HORA | Data e hora da resposta

DESC 01 001. Género

DESC_02 002. Faixa Etaria (em anos)

DESC_03 003. Estado Civil

DESC_04 004. Escolaridade

DESC_05 005. Naturalidade (cidade)

DESC_06 006. Empresa em que trabalha

DESC_07 007. Tipo de organizacdo

Estatistica | DESC_08 008. Profissdo

Descritiva DESC 09 009. Cargo

DESC_10 010. Tempo de empresa e no cargo (em anos)

DESC_11 011. Tempo de empresa no cargo atual (em anos)

DESC_12 012. Pratica atividade fisica com qual frequéncia (vezes na semana)?

DESC_13 013. Vocé pensou ou vem pensando em sair do seu trabalho ultimamente?

DESC_14 014. Vocé fuma?

DESC_15 015. Precisou ir ao médico nos dltimos 3 meses?

DESC_16 016. Precisou de licenca médica nos Gltimos 3 meses?

VO_AUTON_01 | 017. Esta organizagio estimula os empregados a enfrentarem desafios.
Para ela, os desafios tornam o trabalho do empregado mais interessante.

VO_AUTON_13 | 018. Esta organizacdo incentiva o sucesso profissional dos empregados.
Ela os estimula a trabalhar de maneira competente.

VO_AUTON_23 | 019. Esta organizacao valoriza empregados curiosos. Ela gosta de
empregados que procuram se informar a respeito do trabalho.

VO_AUTON_26 | 020. Esta organizagdo procura se aperfeicoar constantemente. Para ela, o
aperfeicoamento é uma forma de melhorar a qualidade de seus produtos ou

. servigos prestados.
Autonomia . - .

VO_AUTON_29 | 021. Esta organizaco valoriza empregados que buscam realizacio no
trabalho. Ela reconhece quando um empregado tem objetivos profissionais.

VO_AUTON_30 | 022. Para esta organizacgdo é importante ser criativa. Ela gosta de ser
original.

VO_AUTON_40 | 023. Esta organizacgdo deseja que o empregado tenha uma boa vida
profissional variada. Ela valoriza o empregado que tem experiéncias
profissionais diferentes.

VO_AUTON_46 | 024. Esta organizacdo incentiva o empregado a ser criativo. Ela estimula a
criacdo de produtos e servigos originais.

VO_BEMES_05 | 025. E muito importante para esta organizag&o ajudar seus empregados.
Ela deseja cuidar do bem-estar deles.

VO_BEMES 09 | 026. Esta organizacao oferece oportunidades de diversdo aos empregados.
Ela acha importante que eles tenham prazer no trabalho.

VO_BEMES_14 | 027. Nesta organizacéo, os empregados sdo premiados. A satisfacdo deles
com a organizacdo é meta importante.

Bem-estar VO_BEMES_22 | 028. Para esta organiza(;éq é important(_e manter clubes dest_inados ao lazer
dos empregados. Ela considera que a diversdo é uma parte importante da
vida do empregado.

VO_BEMES_32 | 029. Esta organizagéo preocupa-se com a qualidade de vida dos
empregados. Ela realiza projetos sociais que contribuem para o bem-estar
deles.

VO_BEMES_48 | 030. Esta organizacio propde atividades que d&o prazer ao empregado. Na
visdo dela, é importante 0 empregado sentir-se satisfeito consigo mesmo.

VO_CONFO_11 |031. Para esta organizacao, é importante que os empregados se comportem

Conformidade

educadamente no ambiente de trabalho. Ela acredita que as boas maneiras
devem ser praticadas.
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VO_CONFO_17

032. Esta organizacdo acha importante ter modelos de comportamento
definidos. Para ela, os empregados devem ter um jeito correto de se
comportar no trabalho.

VO_CONFO_27

033. Esta organizacéo acredita que as regras sdo importantes. Para ela, 0s
empregados deveriam obedecé-las.

VO_CONFO_28

034. O respeito a hierarquia faz parte das tradicGes desta organizacdo. Para
ela, a hierarquia deve ser respeitada pelos empregados.

VO_CONFO_34

035. Esta organizagdo acredita que cortesia (gentileza) é importante. Para
ela, as boas maneiras fazem parte do relacionamento entre empregados e
as organizacdes.

VO_CONFO_41

036. Nesta organizacao, as regras de convivéncia sdo consideradas
importantes. Para ela, os empregados, clientes e outras organizacées
devem respeita-las.

VO_CONFO_43

037. Esta organizacdo acredita que os empregados devem aceitar o
trabalho que tem a fazer. Para ela, os empregados devem cumprir suas
obrigacoes.

VO_DOMIN_10

038. E importante para esta organizacao ser rica. Ela quer ter lucro nos
negoécios.

VO_DOMIN_18

039. Esta organizacéo busca o dominio do mercado. Ela quer eliminar a
concorréncia.

VO_DOMIN_37 | 040. Esta organizacdo acha importante ser competitiva. Ela quer ganhar
Dominio novos mercados. R -
VO_DOMIN_39 | 041. O prazer para esta organizacéo é obter lucros. Ela sente-se satisfeita
guando os rendimentos superam as despesas.
VO_DOMIN_42 | 042. Esta organizacéo considera a seguranga dos negdcios muito
importante. Ela esta atenta as ameacas do mercado.
VO_DOMIN_45 | 043. Esta organizacdo estimula, nos clientes, o desejo de adquirir
novidades. Ela encoraja os clientes a provarem produtos e servicos.
VO_PCCOL_02 |044. A sinceridade entre as pessoas é encorajada por esta organizacdo. Ser
verdadeiro com os outros é importante para ela.
VO_PCCOL_03 | 045. Para esta organizacio, todas as pessoas devem ser tratadas com
igualdade. Na viso dela as pessoas merecem oportunidades iguais.
VO_PCCOL_15 | 046. Esta organizacio acredita no valor da honestidade. Ela honra seus
COMpPromissos com pessoas e organizacdes com as quais se relaciona.
Preocupagéo | VO PCCOL_16 |047. Para esta organizagdo € importante que todas as pessoas sejam
coma tratadas de maneira justa. E importante, para ela, respeitar os direitos dos
coletividade outros.
VO_PCCOL_21 |048. Esta organizacao acha importante ser fiel a seus empregados e
clientes. Ela cumpre seus compromissos com eles.
VO_PCCOL_38 | 049. Esta organizacio acredita que a pessoa deve ser honesta em qualquer
situacdo. Dizer a verdade faz parte dos principios desta organizacéo.
VO_PCCOL_44 | 050. Esta organizacao considera lealdade importante. Ela é leal as pessoas
e organizacgdes proximas dela.
VO_PREST_07 |051. Esta organizacdo influencia outras organizacées. Ela tem muito
prestigio.
VO_PREST_25 |052. Esta organizacdo tem prestigio na sociedade. Ela acha importante ser
Prestigio admirada por to_dos. _ _
VO_PREST_33 |053. Esta organizacdo tem prestigio. Ela oferece produtos e servicos que
sdo respeitados pelos clientes.
VO_PREST_35 |054. Esta organizacdo tem influéncia na sociedade. Ela acha importante ser
respeitada por todos.
VO_REAL_04 | 055. Esta organizacio valoriza a competéncia. Para ela, € importante que o
empregado demonstre as habilidades e os conhecimentos que possuli.
VO_REAL_08 | 056. Esta organizacdo acha que é importante ser competente. Ela quer
Realizagio demonstrar 0 quanto é capaz.
VO_REAL_20 | 057. Nesta organizacdo, é importante que os empregados conhecam bem o
trabalho que fazem. Ela reconhece os empregados competentes.
VO_REAL_24 | 058. Esta organizacao gosta de empregados que mostram suas habilidades.

Ela procura desenvolver a competéncia desses empregados.
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VO _REAL_36 | 059. Para esta organizacao, planejar metas é essencial. Ela considera a
realizacdo das metas uma prova de sua competéncia.
VO_TRAD 06 |060. A tradicdo é uma marca desta organizagdo. Ela tem praticas que ddo
continuidade aos seus costumes.
VO_TRAD_ 12 | 061. Esta organizacgao preserva os costumes antigos. Ela respeita a
tradicdo.
- VO_TRAD 19 | 062. Esta organizacdo evita mudancas. Ela prefere manter a forma de
Tradigdo trabalhar.
VO_TRAD 31 |063. Esta organizacdo procura manter praticas consagradas. Ela acredita
que é importante trabalhar sempre do mesmo modo.
VO_TRAD 47 | 064. O comportamento do empregado, nesta organizacdo, deve mostrar
respeito aos costumes. Para ela, a tradicdo deve ser preservada.
PLE_01 065. Liberdade com a chefia para negociar o0 que precisa
PLE 02 066. Liberdade para falar sobre 0 meu trabalho com os colegas
PLE 03 067. Solidariedade entre colegas
Libperrecljzaedre- de | PLE_04 068. Confianga entre colegas
Expressio PLE_05 069. Liberdade para expressar opinides no local de trabalho
PLE_06 070. Liberdade para usar a minha criatividade
PLE_07 071. Liberdade para falar sobre o meu trabalho com as chefias
PLE_08 072. Cooperacao entre os colegas
PRP_09 073. Satisfacdo
PRP_10 074. Motivacéo
PRP_11 075. Orgulho pelo que faco
Prazer - PRP_12 076. Bem-estar
Realizacdo |PRP_13 077. Realizacéo profissional
Profissional |PRP_14 078. Valorizacédo
PRP_15 079. Reconhecimento
PRP_16 080. Identificacdo com as minhas tarefas
PRP_17 081. Gratificacdo pessoal com as minhas atividades
SEP_18 082. Esgotamento emocional
SEP_19 083. Estresse
Sofrimento | SEP_20 084. Insatisfacéo
Esgotamento | SEP_21 085. Sobrecarga
Profissional | SEP_22 086. Frustragdo
SEP_23 087. Inseguranca
SEP 24 088. Medo.
SFR_25 089. Falta de reconhecimento pelo meu esforco
SFR_26 090. Falta de reconhecimento pelo meu desempenho
Sofrimento- | SFR_27 091. Desvalorizacdo
Falta de SFR_28 092. Indignacéo
Reconhecimen | SFR_29 093. Inutilidade
to SFR_30 094. Desqualificacdo
SFR_31 095. Injustica
SFR_32 096. Discriminacao
ACT_OT 01 097. O ritmo de trabalho é excessivo
ACT_OT_02 098. As tarefas sdo cumpridas com pressdo de prazo
ACT_OT 03 099. Existe forte cobranca por resultados
Avaliacio do |ACT_OT_04 100. As normas para a execucdo das tarefas sdo rigidas
Contexto ACT_OT_05 101. Existe fiscalizacdo do desempenho
do Trabalho - | ACT_OT_06 102. O numero de pessoas é insuficiente para se realizar as tarefas
Organizagdo | ACT_OT 07 103. Os resultados esperados estdo fora da realidade
do Trabalho | ACT OT 08 104. Existe divisdo entre quem planeja e quem executa
ACT_OT_09 105. As tarefas sdo repetitivas
ACT_OT_10 106. Falta tempo para pausas de descanso no trabalho
ACT _OT_ 11 107. As tarefas executadas sofrem descontinuidade
ACT_RS_12 108. As tarefas ndo estdo claramente definidas
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ACT_RS_13 109. A autonomia é inexistente
ACT RS 14 110. A distribuicdo das tarefas é injusta
Avaliacio do |ACT_RS_15 111. Os funcionérios séo excluidos das decisdes
Contextodo |ACT_RS_16 112. Ha dificuldade na comunicacdo entre chefia e subordinados
Trabalho- |ACT_RS_17 113. Existem disputas profissionais nos locais de trabalho
Relages Sdcio | ACT RS 18 114. Falta integracdo no ambiente de trabalho
profissionais | ACT RS 19 115. A comunicag&o entre funcionarios é insatisfatoria
ACT_RS 20 116. Falta apoio das chefias para 0 meu desenvolvimento profissional
ACT_RS_21 117. As informacdes para executar minhas tarefas séo de dificil acesso
ACT_CT_22 118. As condic@es de trabalho sdo precérias
ACT_CT_23 119. O ambiente fisico é desconfortavel
L ACT_CT_24 120. Existe muito barulho no ambiente de trabalho
Avaliaggo do [AcT CT 25 121. O mobiliario no local de trabalho é inadequado
doc'?g[lf;(ﬁ?o _ |ACT_CT_26 122. Os instrumentos de trabalho séo insuficientes para a§ tarefas
Condicdes de ACT_CT_27 123. O posto/estacdo de trabalho é inadequado para a realizacdo das tarefas
Trabalho ACT_CT_28 124. Os equipamentos para a realizacdo das tarefas sdo precarios
ACT_CT_29 125. O espaco fisico para realizar o trabalho é inadequado
ACT_CT_30 126. As condicdes de trabalho oferecem risco a seguranca das pessoas
ACT _CT 31 127. O material de consumo ¢é insuficiente
CHT_CA 01 128. Ter controle das emocoes.
CHT_CA 02 129. Ter que lidar com ordens contraditérias
CHT_CA 03 130. Ter custo emocional.
CHT_CA 04 131. Ter que lidar com a agressividade dos outros
CHT_CA 05 132. Disfarcar sentimentos
Cr:]lés_tror ;):mgn_o CHT_CA 06 133. Ser obrigado a elogiar as pessoas.
Custo Afetivo CHT_CA 07 134. Ser obrigado a ter bom humor
CHT_CA 08 135. Ser obrigado a cuidar da aparéncia fisica
CHT_CA 09 136. Ser bonzinho com os outros
CHT_CA 10 137. Transgredir valores éticos
CHT_CA_11 138. Ser submetido a constrangimentos
CHT _CA 12 139. Ser obrigado a sorrir
CHT _CC 13 140. Desenvolver macetes
CHT_CC_14 141. Ter que resolver problemas
CHT_CC_15 142. Ser obrigado a lidar com imprevistos
Custo Humano | CHT_CC_16 143. Fazer previsdo de acontecimentos
no Trabalho - | CHT_CC_17 144. Usar a visdo de forma continua
Custo CHT _CC 18 145. Usar a memoria
Cognitivo | CHT_CC_19 146. Ter desafios intelectuais
CHT_CC_20 147. Fazer esfor¢o mental
CHT_CC 21 148. Ter concentracdo mental
CHT_CC_22 149. Usar a criatividade
CHT_CF_23 150. Usar a forga fisica
CHT_CF_24 151. Usar os bragos continuamente
CHT_CF_25 152. Ficar em posic¢do curvada
CHT_CF 26 153. Caminhar
(r:1ch)S:[|9r ;):mgn_o CHT_CF_27 154. Ser obrigado a ficar em pé
Custo Eisico CHT_CF_28 155. Ter que manusear objetos pesados
CHT _CF_29 156. Fazer esforco fisico
CHT_CF_30 157. Usar as pernas continuamente
CHT_CF_31 158. Usar as méos de forma repetida
CHT_CF_32 159. Subir e descer escadas

Fonte: dados da pesquisa. G1 é a correlacdo da varidvel dentro do grupo 1. G2 é a correla¢do dentro do grupo 2,

se houver
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Apéndice F — Andlise Fatorial Ordenada por Carga para Valores Organizacionais (VO),

Prazer e Sofrimento

GRUPO

CODIGO

DESCRICAO

Gl

G2

VO Autonomia

VO _AUTON_13

018. Esta organizagdo incentiva o sucesso profissional dos
empregados. Ela os estimula a trabalhar de maneira
competente.

0,88

VO_AUTON_29

021. Esta organizacdo valoriza empregados que buscam
realizacdo no trabalho. Ela reconhece quando um empregado
tem objetivos profissionais.

0,86

VO_AUTON_46

024. Esta organizacdo incentiva o empregado a ser criativo.
Ela estimula a criacdo de produtos e servicos originais.

0,86

VO_AUTON_40

023. Esta organizacdo deseja que o empregado tenha uma
boa vida profissional variada. Ela valoriza o empregado que
tem experiéncias profissionais diferentes.

0,84

VO_AUTON_30

022. Para esta organizacdo é importante ser criativa. Ela
gosta de ser original.

0,83

VO_AUTON_01

017. Esta organizacao estimula os empregados a enfrentarem
desafios. Para ela, os desafios tornam o trabalho do
empregado mais interessante.

0,83

VO_AUTON_23

019. Esta organizacdo valoriza empregados curiosos. Ela
gosta de empregados que procuram se informar a respeito do
trabalho.

0,80

VO_AUTON_26

020. Esta organizagdo procura se  aperfeicoar
constantemente. Para ela, o aperfeicoamento é uma forma de
melhorar a qualidade de seus produtos ou servigos prestados.

0,77

VO Bem-estar

VO_BEMES_48

030. Esta organizacdo propde atividades que dao prazer ao
empregado. Na visdo dela, é importante o empregado sentir-
se satisfeito consigo mesmo.

0,90

VO_BEMES_09

026. Esta organizagéo oferece oportunidades de diversédo aos
empregados. Ela acha importante que eles tenham prazer no
trabalho.

0,89

VO_BEMES_32

029. Esta organizacdo preocupa-se com a qualidade de vida
dos empregados. Ela realiza projetos sociais que contribuem
para o bem-estar deles.

0,86

VO_BEMES_05

025. E muito importante para esta organizacio ajudar seus
empregados. Ela deseja cuidar do bem-estar deles.

0,82

VO_BEMES_14

027. Nesta organizacdo, os empregados sdo premiados. A
satisfacdo deles com a organizagdo é meta importante.

0,81

VO_BEMES_22

028. Para esta organizagdo é importante manter clubes
destinados ao lazer dos empregados. Ela considera que a
diversdo é uma parte importante da vida do empregado.

0,74

VO
Conformidade

(1)

VO_CONFO_34

035. Esta organizacdo acredita que cortesia (gentileza) é
importante. Para ela, as boas maneiras fazem parte do
relacionamento entre empregados e as organizagdes.

0,88

VO_CONFO_41

036. Nesta organizacdo, as regras de convivéncia sdo
consideradas importantes. Para ela, 0s empregados, clientes
e outras organizacOes devem respeita-las.

0,84

VO_CONFO_11

031. Para esta organizacdo, € importante que os empregados
se comportem educadamente no ambiente de trabalho. Ela
acredita que as boas maneiras devem ser praticadas.

0,73

VO_CONFO_17

032. Esta organizacdo acha importante ter modelos de
comportamento definidos. Para ela, os empregados devem
ter um jeito correto de se comportar no trabalho.

0,68

VO_CONFO_27

033. Esta organizacdo acredita que as regras sdo importantes.
Para ela, os empregados deveriam obedecé-las.

0,55

0,38

VO
Conformidade

()

VO_CONFO_43

037. Esta organizacdo acredita que os empregados devem
aceitar o trabalho que tem a fazer. Para ela, os empregados
devem cumprir suas obrigacfes.

0,87
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VO_CONFO_28

034. O respeito a hierarquia faz parte das tradicdes desta
organizacdo. Para ela, a hierarquia deve ser respeitada pelos
empregados.

0,75

VO
Dominio

VO_DOMIN_37

040. Esta organizagdo acha importante ser competitiva. Ela
quer ganhar novos mercados.

0,88

VO_DOMIN_39

041. O prazer para esta organizagdo é obter lucros. Ela sente-
se satisfeita quando os rendimentos superam as despesas.

0,84

VO_DOMIN_10

038. E importante para esta organizagao ser rica. Ela quer ter
lucro nos negdcios.

0,82

VO_DOMIN_42

042. Esta organizacdo considera a seguranca dos negécios
muito importante. Ela esté atenta as ameacas do mercado.

0,81

VO_DOMIN_18

039. Esta organizacao busca o dominio do mercado. Ela quer
eliminar a concorréncia.

0,76

VO_DOMIN_45

043. Esta organizacdo estimula, nos clientes, o desejo de
adquirir novidades. Ela encoraja os clientes a provarem
produtos e servicos.

0,74

VO
Preocupagéo
com a
coletividade

VO_PCCOL_16

047. Para esta organizagdo é importante que todas as pessoas
sejam tratadas de maneira justa. E importante, para ela,
respeitar os direitos dos outros.

0,88

VO_PCCOL_15

046. Esta organizacdo acredita no valor da honestidade. Ela
honra seus compromissos com pessoas e organiza¢fes com
as quais se relaciona.

0,87

VO_PCCOL_21

048. Esta organizagdo acha importante ser fiel a seus
empregados e clientes. Ela cumpre seus compromissos com
eles.

0,83

VO_PCCOL_38

049. Esta organizagdo acredita que a pessoa deve ser honesta
em qualquer situacdo. Dizer a verdade faz parte dos
principios desta organizacéo.

0,81

VO_PCCOL_03

045. Para esta organizagdo, todas as pessoas devem ser
tratadas com igualdade. Na visdo dela as pessoas merecem
oportunidades iguais.

0,79

VO_PCCOL_02

044. A sinceridade entre as pessoas é encorajada por esta
organizaco. Ser verdadeiro com 0s outros é importante para
ela.

0,78

VO_PCCOL_44

050. Esta organizacdo considera lealdade importante. Ela é
leal as pessoas e organizacdes proximas dela.

0,77

VO
Prestigio

VO_PREST_25

052. Esta organizagdo tem prestigio na sociedade. Ela acha
importante ser admirada por todos.

0,89

VO_PREST_35

054. Esta organizacdo tem influéncia na sociedade. Ela acha
importante ser respeitada por todos.

0,82

VO_PREST_07

051. Esta organizacdo influencia outras organizacdes. Ela
tem muito prestigio

0,82

VO_PREST_33

053. Esta organizacgdo tem prestigio. Ela oferece produtos e
servicos que sdo respeitados pelos clientes.

0,79

VO
Realizagdo

VO_REAL_04

055. Esta organizacdo valoriza a competéncia. Para ela, é
importante que o empregado demonstre as habilidades e os
conhecimentos que possuli.

0,86

VO_REAL_20

057. Nesta organizacdo, é importante que os empregados
conhecam bem o trabalho que fazem. Ela reconhece os
empregados competentes.

0,86

VO_REAL_24

058. Esta organizacdo gosta de empregados que mostram
suas habilidades. Ela procura desenvolver a competéncia
desses empregados.

0,82

VO_REAL_08

056. Esta organizacgdo acha que é importante ser competente.
Ela quer demonstrar o quanto é capaz.

0,82

VO_REAL_36

059. Para esta organizacdo, planejar metas é essencial. Ela
considera a realizacdo das metas uma prova de sua
competéncia.

0,69

VO
Tradicdo

VO_TRAD_06

060. A tradicdo € uma marca desta organizagdo. Ela tem
praticas que ddo continuidade aos seus costumes.

0,94
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VO TRAD 12 061. _Esta org_arlizagéo preserva os costumes antigos. Ela 0,79
- - respeita a tradic&o.
064. O comportamento do empregado, nesta organizacéo,
VO_TRAD_47 | deve mostrar respeito aos costumes. Para ela, a tradi¢do deve | 0,63 | 0,35
ser preservada.
VO TRAD 19 062. Esta organizacdo evita mudancas. Ela prefere manter a 0,93
- - forma de trabalhar.
063. Esta organizagao procura manter praticas consagradas.
VO_TRAD_31 |Ela acredita que é importante trabalhar sempre do mesmo 0,82
modo.
PLE 07 Slzgﬁalgiberdade para falar sobre o meu trabalho com as 0,96
PRAZER : PLE_01 065. Liberdade com a chefia para negociar o que precisa 0,89
Liberdade de - - Y
EXpressio PLE_06 070. L!berdade para usar a mlnha_c_r|~at|V|dade 0,82
PLE_05 069. Liberdade para expressar opinies no local de trabalho | 0,72
@ 066. Liberdade fal
PLE 02 . para falar sobre o meu trabalho com os 048 | 041
- colegas
PRAZER - PLE 03 067. Solidariedade entre colegas 0,90
Liberdade~ de PLE 08 072. Cooperagdo entre 0s colegas 0,90
Exp(rg;sao PLE_04 068. Confianca entre colegas 0,82
PRP_13 077. Realizag&o profissional 0,88
PRP_09 073. Satisfacdo 0,86
PRP_12 076. Bem-estar 0,85
PRAZER - PRP_10 074. Motivacao 0,85
Realizagéo PRP_11 075. Orgulho pelo que faco 0,84
Profissional PRP_15 079. Reconhecimento 0,84
PRP_14 078. Valorizagdo 0,83
PRP_16 080. Identificacdo com as minhas tarefas 0,77
PRP_17 081. Gratificagdo pessoal com as minhas atividades 0,76
SEP_19 083. Estresse 0,84
SEP_22 086. Frustragéo 0,84
SEP 18 082. Esgotamento emocional 0,82
S%Eg;grEeNnIc? SEP_ 20 | 084, Insatisfagéo 0,80
Profissional SEP 21 085. Sobrecarga 0,74
SEP 23 087. Inseguranca 0,69
SEP 24 088. Medo 0,61
SEP_19 083. Estresse 0,84
SFR_28 092. Indignacéo 0,86
SFR_31 095. Injustica 0,84
SFR_27 091. Desvalorizacdo 0,84
SOFE;“NE:TO SFR_26 090. Falta de reconhec!mento pelo meu desempenho 0,83
Reconhecimento SFR_25 089. Faltz_al _de reconhecimento pelo meu esfor¢o 0,82
SFR_29 093. Inutilidade 0,81
SFR_30 094. Desqualificacdo 0,81
SFR_32 096. Discriminacédo 0,71

Fonte: dados da pesquisa.
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Apéndice G — Andlise Fatorial Ordenada por Carga para Avaliacdo do Contexto do

Trabalho
GRUPO CODIGO | DESCRICAO Gl | G2 | G3
ACT OT 01 |097. O ritmo de trabalho é excessivo 0,80
106. Falta tempo para pausas de descanso no
CONTEXTO ACT _OT_10 | trabalho 0,79
Organizacdo do | ACT OT 02 |098. As tarefas sdo cumpridas com pressao de prazo | 0,63 | -0,40
Trabalho ACT OT 11 |107. As tarefas executadas sofrem descontinuidade | 0,62
@ 102. O nimero de pessoas é insuficiente para se
ACT OT 06 | realizar as tarefas 0,55
ACT _OT 07 |103. Os resultados esperados estdo fora da realidade | 0,51
CONTEXTO ACT _OT_05 |101. Existe fiscalizacdo do desempenho -0,90
Organizacdo do 100. As normas para a execucdo das tarefas sdo
Trabalho ACT OT 04 |rigidas -0,73
(2 ACT OT 03 |099. Existe forte cobranca por resultados 0,43 |-0,63
CONTEXTO 104. Existe divisdo entre quem planeja e quem
Organizacdo do | ACT_OT 08 |executa 0,86
Trabalho
3) ACT_OT 09 |105. As tarefas sdo repetitivas 0,32 0,50
ACT RS 15 |111. Os funcionérios sdo excluidos das decisfes 0,79
112. H4 dificuldade na comunicagdo entre chefia e
ACT RS 16 |subordinados 0,78
116. Falta apoio das chefias para o meu
ACT_RS 20 | desenvolvimento profissional 0,78
ACT RS 14 |110. Adistribuicio das tarefas é injusta 0,76
CONTEXTO ACT_RS 18 |114. Falta integracdo no ambiente de trabalho 0,76
Relagdes Sdcio 117. As informagdes para executar minhas tarefas
profissionais ACT RS 21 |sdo de dificil acesso 0,74
115. A comunicagdo entre funcionarios &
ACT RS 19 |insatisfatoria 0,72
113. Existem disputas profissionais nos locais de
ACT RS 17 |trabalho 0,71
ACT RS 13 |109. A autonomia é inexistente 0,63
ACT RS 12 |108. As tarefas ndo estdo claramente definidas 0,48
ACT CT 23 |119. O ambiente fisico € desconfortavel 0,88
125. O espago fisico para realizar o trabalho é
ACT_CT_29 |inadequado 0,88
124. Os equipamentos para a realizag8o das tarefas
ACT _CT 28 |sdo precdrios 0,88
123. O posto/estacgdo de trabalho ¢ inadequado para
CONTEXTO ACT_CT_27 |arealizacdo das tarefas 0,87
CondicGes de ACT CT 22 |118. As condi¢des de trabalho sdo precérias 0,87
Trabalho ACT_CT_25 |121. O mobiliario no local de trabalho é inadequado | 0,81
ACT CT 31 |127. O material de consumo é insuficiente 0,80
122. Os instrumentos de trabalho s&o insuficientes
ACT CT 26 |paraas tarefas 0,76
126. As condicbes de trabalho oferecem risco a
ACT_CT_30 |seguranca das pessoas 0,76
ACT CT 24 |120. Existe muito barulho no ambiente de trabalho | 0,58

Fonte: dados da pesquisa.
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Apéndice H — Andlise Fatorial Ordenada por Carga para Avaliacdo do Custo Humano

no Trabalho
GRUPO CODIGO | DESCRICAO Gl | G2 | G3
CHT _CA 12 |139. Ser obrigado a sorrir 0,89
CHT _CA 09 |136. Ser bonzinho com o0s outros 0,77
CUSTO CHT CA 11 |138. Ser submetido a constrangimentos 0,76
HUMANO . -
Custo Afetivo CHT CA 06 |133. Ser obr!gado a elogiar as pessoas 0,73
) CHT _CA 07 |134. Ser obr!gado a ter. bom humor — 0,72
CHT CA 08 |135. Ser obrigado a cuidar da aparéncia fisica 0,55
CHT _CA 10 |137. Transgredir valores éticos 0,50
CHT _CA 03 |130. Ter custo emocional 0,87
HEJLI\J/ISA-\I—I\?O CHT CA 01 |128. Ter contrple das emocdes . 0,80
Custo Afetivo CHT CA 02 |129. Ter que lidar com ordens contraditorias 0,76
) CHT CA 04 |131. Ter que lidar com a agressividade dos outros 0,68
CHT _CA 05 |132. Disfarcar sentimentos 0,65
CHT _CC_20 |147. Fazer esforco mental 0,93
CUSTO CHT CC 19 | 146. Ter desafios intelectuais 0,92
HUMANO CHT _CC_21 | 148. Ter concentracdo mental 0,87
Custo Cognitivo | CHT_CC 18 | 145. Usar a memoria 0,80
) CHT _CC_22 | 149. Usar a criatividade 0,79
CHT CC 17 |144. Usar a visdo de forma continua 0,73
CUSTO CHT _CC_15 |142. Ser obrigado a lidar com imprevistos 0,90
HUMANO CHT CC 14 |141. Ter que resolver problemas 0,89
Custo Cognitivo | CHT_CC_16 | 143. Fazer previsio de acontecimentos 0,84
(2 CHT_CC_13 | 140. Desenvolver macetes 0,63
CHT CF 29 | 156. Fazer esforco fisico 0,92
CHT CF 28 | 155. Ter que manusear objetos pesados 0,89
CUSTO CHT _CF_30 | 157. Usar as pernas continuamente 0,88
HUMA,N.O CHT CF 27 |154. Ser obrigado a ficar em pé 0,87
Custo Fisico : - !
1) CHT_CF_26 | 153. Caminhar _ 0,78
CHT CF 23 |150. Usar a forca fisica 0,69
CHT_CF_32 | 159. Subir e descer escadas 0,51
. CHT CF 31 |158. Usar as mdos de forma repetida 0,92
Custo Fisico -
@) CHT _CF 24 |151. U.sar 0s bragqsﬂcontlnuamente 0,77
CHT CF_25 |152. Ficar em posicdo curvada 0,61

Fonte: dados da pesquisa.
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ASSIMETRIA CURTOSE J-B
INDICADORES EST ERRO Z SIG EST ERRO Z SIG 12 SIG
VO_AUTON_O01 -0,70 0,12 -570 000 -031 025 -126 0,21 33,79 0,00
VO_AUTON_13 -1,12 0,12 -908 000 0,78 025 318 0,00 91,71 0,00
VO_AUTON_23 -0,56 0,12 -449 000 -065 025 -263 001 2684 0,00
VO_AUTON_26 -1,33 012 -10,71 000 135 025 548 000 143554 0,00
VO_AUTON_29 -0,67 0,12 -542 000 -034 025 -137 0417 30,97 0,00
VO_AUTON_30 -0,78 0,12 -6,27 000 -018 025 -0,73 046 395 0,00
VO_AUTON_40 -0,56 0,12 -449 000 -057 025 -232 002 2532 0,00
VO_AUTON_46 -0,70 0,12 -567 000 -030 025 -1,23 0,22 3344 0,00
VO_BEMES_05 -0,78 0,12 -6,27 0,00 -014 025 -058 05 3938 0,00
VO_BEMES_09 -0,27 0,12 -219 003 -092 025 -373 0,00 1850 0,00
VO_BEMES_14 -0,40 0,12 -321 000 -092 025 -373 0,00 239 0,00
VO_BEMES_22 0,44 0,12 35 000 -098 025 -39 000 2791 0,00
VO_BEMES_32 -0,30 0,12 -246 001 -103 025 -416 000 2307 0,00
VO_BEMES_48 -0,29 0,12 -238 002 -105 025 -424 000 2334 0,00
VO_CONFO_11 -1,67 012 -1351 0,00 330 025 1337 000 357,60 0,00
VO_CONFO_17 -0,97 0,12 -787 000 047 025 189 0,06 6502 0,00
VO_CONFO_27 -1,25 012 -10,09 0,00 167 025 678 0,00 146,34 0,00
VO_CONFO_28 -1,23 0,12 -997 000 1,70 025 689 0,00 14556 0,00
VO_CONFO_34 -1,14 0,12 -923 000 121 025 488 0,00 108,00 0,00
VO_CONFO_41 -1,25 012 -1010 o000 181 025 7,34 000 154,43 0,00
VO_CONFO_43 -0,98 0,12 -795 000 111 025 451 000 8286 0,00
VO_DOMIN_10 -1,24 012 -10,04 0,00 065 025 262 001 106,79 0,00
VO_DOMIN_18 -0,53 0,12 -428 000 -092 025 -372 000 31,88 0,00
VO_DOMIN_37 -1,41 012 -11,37 000 09 025 363 000 141,20 0,00
VO_DOMIN_39 -1,26 012 -1022 0,00 0,72 025 294 000 112,22 0,00
VO_DOMIN_42 -1,39 012 -11,27 0,00 114 025 461 000 147,10 0,00
VO_DOMIN_45 -0,99 0,12 -00 0,00 000 025 -001 100 635 0,00
VO_PCCOL_02 -0,63 0,12 -509 000 -051 025 -205 0,04 2987 0,00
VO_PCCOL_03 -0,83 0,12 -6,69 000 -029 025 -1,17 0,24 4576 0,00
VO_PCCOL_15 -1,38 012 -11,18 0,00 160 025 647 000 16538 0,00
VO_PCCOL_16 -1,22 0,12 -986 000 131 025 530 000 124,17 0,00
VO_PCCOL_21 -1,00 0,12 -809 000 057 025 231 002 70,28 0,00
VO_PCCOL_38 -1,60 012 -1291 0,00 245 025 994 000 26303 0,00
VO_PCCOL_44 -1,28 012 -1034 0,00 138 025 558 000 136,83 0,00
VO_PREST_07 -1,02 0,12 -828 000 036 025 147 014 70,10 0,00
VO_PREST_25 -1,37 012 -11,04 o000 18 025 7,29 000 173,47 0,00
VO_PREST_33 -1,46 012 -11,77 000 188 025 762 000 19488 0,00
VO_PREST_35 -1,44 012 -1165 000 193 025 784 000 19533 0,00
VO_REAL_04 -1,07 0,12 -869 000 061 025 248 001 809 0,00
VO_REAL_08 -1,42 012 -1151 o000 18 025 750 000 187,02 0,00
VO_REAL_20 -0,86 0,12 -694 000 017 025 0,70 048 48,28 0,00
VO_REAL_24 -0,68 0,12 -546 0,00 -033 025 -132 0,19 31,34 0,00
VO_REAL_36 -1,26 012 -1019 0,00 1,16 025 470 0,00 12491 0,00
VO_TRAD_06 -0,87 0,12 -7,07 000 003 025 014 089 4956 0,00
VO_TRAD_12 -0,77 0,12 -6,24 000 -003 025 -013 089 3868 0,00
VO_TRAD_19 0,00 0,12 -002 09 -079 025 -321 0,00 10,20 0,01
VO_TRAD_31 -0,26 0,12 -212 003 -064 025 -257 001 10,99 0,00
VO_TRAD_47 -0,67 0,12 -545 0,00 -002 025 -009 093 2952 0,00
PLE_01 -0,81 0,12 -656 000 015 025 060 055 43,03 0,00
PLE_02 -1,09 0,12 -880 000 084 025 342 0,00 8837 0,00
PLE_03 -0,83 0,12 -6,72 000 049 025 198 0,05 48,71 0,00
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ASSIMETRIA CURTOSE J-B
INDICADORES EST ERRO Z SIG EST ERRO Z SIG 12 SIG
PLE_04 -0,40 0,12 -321 000 -025 025 -102 031 11,28 0,00
PLE_05 -0,65 0,12 -528 000 013 025 054 059 27,94 0,00
PLE_06 -0,64 0,12 -520 000 -030 025 -123 0,22 2837 0,00
PLE_07 -0,69 0,12 -558 000 -033 025 -13 018 32,70 0,00
PLE_08 -0,59 0,12 -474 000 018 025 0,74 046 2281 0,00
PRP_09 -0,48 0,12 -384 000 011 025 045 065 1485 0,00
PRP_10 -0,46 0,12 -3,70 000 -025 025 -100 032 1457 0,00
PRP_11 -0,84 0,12 -6,78 000 009 025 038 0,70 4579 0,00
PRP_12 -0,49 0,12 -394 000 -021 025 -08 040 16,08 0,00
PRP_13 -0,45 0,12 -362 000 -049 025 -197 005 16,80 0,00
PRP_14 -0,17 0,12 -1,35 0,18 -064 025 -260 0,01 851 0,01
PRP_15 -0,16 0,12 -130 0,19 -068 025 -2,77 0,01 925 0,01
PRP_16 -0,83 0,12 -6,75 0,00 053 025 215 0,03 49,77 0,00
PRP_17 -0,55 0,12 -445 000 -022 025 -09 037 2046 0,00
SEP_18 0,15 0,12 123 022 -033 025 -134 0,8 327 0,19
SEP_19 0,18 0,12 144 015 -039 025 -158 0,11 453 0,10
SEP_20 0,26 0,12 210 004 -004 025 -0,18 0,86 442 011
SEP_21 -0,06 0,12 -050 062 -038 025 -155 0,12 263 027
SEP_22 0,16 0,12 132 019 -019 025 -0,78 0,44 233 031
SEP_23 0,36 0,12 294 000 -006 025 -023 0,82 8,61 0,01
SEP_24 0,49 0,12 400 000 014 025 057 057 16,18 0,00
SFR_25 0,16 0,12 131 019 -029 025 -1,18 0,24 308 021
SFR_26 0,24 0,12 194 005 -028 025 -1,13 0,26 499 0,08
SFR_27 0,34 0,12 274 001 -054 025 -219 003 1219 0,00
SFR_28 0,42 0,12 341 000 -041 025 -167 010 1426 0,00
SFR_29 0,82 0,12 661 000 014 025 057 057 4367 0,00
SFR_30 0,88 0,12 715 000 038 025 154 0,12 5312 0,00
SFR_31 0,64 0,12 514 000 -0,28 025 -113 026 27,47 0,00
SFR_32 1,44 0,12 1167 000 149 025 6,03 000 171,05 0,00
ACT_OT_01 -0,29 0,12 -233 002 -010 025 -041 0,68 556 0,06
ACT_OT_02 -0,32 0,12 -262 001 -028 025 -111 0,27 8,05 0,02
ACT_OT_03 -0,42 0,12 -343 000 -059 025 -237 002 17,26 0,00
ACT_OT_04 -0,12 0,12 -099 032 -057 025 -231 0,02 6,25 0,04
ACT_OT_05 -0,32 0,12 -260 001 -073 025 -29 000 1538 0,00
ACT_OT_06 -0,01 0,12 -006 09 -082 025 -331 0,00 1081 0,00
ACT_OT_07 0,43 0,12 346 000 001 025 003 098 11,9 0,00
ACT_OT_08 -0,28 0,12 -230 002 -060 025 -243 0,02 11,06 0,00
ACT_OT_09 -0,18 0,12 -149 0,14 -069 025 -2,78 0,01 981 0,01
ACT_OT_10 0,43 0,12 344 000 -046 025 -185 0,07 1509 0,00
ACT_OT_11 0,19 0,12 156 012 -023 025 -094 0,34 329 019
ACT_RS_12 0,33 0,12 268 001 -0,70 025 -285 000 1514 0,00
ACT_RS_13 0,43 0,12 346 000 -045 025 -184 007 1519 0,00
ACT_RS_14 0,46 0,12 369 000 -013 025 -053 060 13,80 0,00
ACT_RS_15 0,06 0,12 048 063 -063 025 -25 0,01 6,68 0,04
ACT_RS_16 0,47 0,12 376 000 -038 025 -153 013 16,35 0,00
ACT_RS_17 0,13 0,12 101 031 -0,76 025 -308 0,00 1039 0,01
ACT_RS_18 0,30 0,12 242 002 -027 025 -108 0,28 6,99 0,03
ACT_RS_19 0,05 0,12 042 067 -042 025 -171 0,09 306 0,22
ACT_RS_20 0,21 0,12 171 009 -074 025 -302 000 11,89 0,00
ACT_RS_21 0,43 0,12 345 000 -042 025 -171 0,09 1468 0,00
ACT_CT_22 1,26 0,12 10,22 000 118 025 479 0,00 126,34 0,00

ACT_CT_23 1,25 0,12 10,10 0,00 067 025 2,71 0,01 10857 0,00
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ASSIMETRIA CURTOSE J-B
INDICADORES EST ERRO Z SIG EST ERRO Z SIG 12 SIG
ACT_CT_24 0,49 0,12 400 000 -0,80 025 -326 0,00 2636 0,00
ACT_CT_25 1,27 0,12 10,29 000 0,75 0,25 305 000 114,21 0,00
ACT_CT_26 1,00 0,12 809 000 038 025 153 013 67,28 0,00
ACT_CT_27 1,41 0,12 1136 000 128 025 519 0,00 154,65 0,00
ACT_CT_28 1,29 0,12 1042 000 087 025 352 0,00 120,04 0,00
ACT_CT_29 1,46 0,12 1181 000 140 025 566 0,00 169,96 0,00
ACT_CT_30 1,74 0,12 1406 000 246 025 998 0,00 29451 0,00
ACT_CT_31 1,43 0,12 1154 000 158 025 640 000 172,55 0,00
CHT_CA 01 -0,66 0,12 -533 000 -005 025 -020 084 2822 0,00
CHT_CA 02 -0,17 0,12 -1,38 017 -074 025 -299 0,00 10,73 0,00
CHT_CA_03 -0,27 0,12 -215 003 -061 025 -247 001 1062 0,00
CHT_CA_04 0,02 0,12 o017 o087 -09 025 -365 000 13,19 0,00
CHT_CA_05 0,07 0,12 053 059 -09% 025 -389 000 1522 0,00
CHT_CA_06 1,05 0,12 848 000 021 025 084 040 7213 0,00
CHT_CA 07 0,48 0,12 388 000 -08 025 -346 000 26,74 0,00
CHT_CA_08 0,17 0,12 141 016 -09 025 -38 000 16559 0,00
CHT_CA 09 0,45 0,12 365 000 -064 025 -258 0,01 19,80 0,00
CHT_CA_10 1,03 0,12 832 000 -026 025 -105 029 6975 0,00
CHT_CA_ 11 1,47 0,12 1188 000 146 025 590 0,00 17454 0,00
CHT_CA_ 12 1,08 0,12 877 000 017 025 071 048 76,74 0,00
CHT_CC_13 0,56 0,12 452 000 -0,79 025 -322 000 3053 0,00
CHT_CC_14 -1,13 0,12 -911 000 063 025 25 001 88,75 0,00
CHT_CC_15 -1,01 0,12 -815 000 055 025 222 003 7083 0,00
CHT_CC_16 -0,53 0,12 -431 000 -033 025 -132 019 20,18 0,00
CHT_CC_17 -0,77 0,12 -623 000 031 025 128 020 40,06 0,00
CHT_CC_18 -0,98 0,12 -793 000 099 025 403 000 7846 0,00
CHT_CC_19 -0,72 0,12 -586 000 006 025 026 080 3412 0,00
CHT_CC_20 -0,75 0,12 -6,03 000 0417 025 068 049 36,53 0,00
CHT_CC_21 -0,94 0,12 -763 000 08 025 345 0,00 695 0,00
CHT_CC_22 -0,63 0,12 -505 0,00 -022 025 -087 038 26,09 0,00
CHT_CF_23 1,30 0,12 1050 000 087 025 352 000 121,58 0,00
CHT_CF_24 0,20 0,12 163 010 -144 025 -583 000 3623 0,00
CHT_CF_25 0,98 0,12 791 000 -004 025 -016 088 62,05 0,00
CHT_CF_26 0,90 0,12 729 000 004 025 016 087 52,78 0,00
CHT_CF_27 1,24 0,12 10,00 000 041 025 167 0,09 101,94 0,00
CHT_CF_28 2,08 0,12 16,84 0,00 4,08 025 1652 0,00 550,98 0,00
CHT_CF_29 1,86 0,12 1501 000 291 025 11,78 0,00 360,67 0,00
CHT_CF_30 1,22 0,12 989 000 033 025 132 019 9§71 0,00
CHT_CF_31 -0,11 0,12 -088 038 -150 025 -607 000 37,10 0,00
CHT_CF_32 1,08 0,12 870 000 036 025 146 014 7729 0,00

Fonte: dados da pesquisa. OBS: EST. = estimativa do pardmetro de curtose ou assimetria; ERRO = erro padrdo da
estimativa. Valor Z = teste Z da estimativa contra 0 (razdo EST/ERRO); SIG = significancia do teste.



Apéndice J — Andlise Descritiva de variaveis do construto Prazer e Sofrimento

VARIAVEIS MIN MA ME DES
X D
PLE_01 1 5 40 1,0
PLE_02 1 5 41 10
PLE_03 1 5 41 09
PLE_04 1 5 37 09
PLE_05 1 5 38 10
PLE_06 1 5 38 11
PLE_07 1 5 39 1,0
PLE_08 1 5 39 09
PRP_09 1 5 37 09
PRP_10 1 5 35 1,0
PRP_11 1 5 40 1,0
PRP_12 1 5 37 10
PRP_13 1 5 35 11
PRP_14 1 5 33 11
PRP_15 1 5 33 11
PRP_16 1 5 39 10
PRP_17 1 5 36 11
SEP_18 1 5 31 10
SEP_19 1 5 32 09
SEP_20 1 5 28 09
SEP 21 1 5 32 10
SEP 22 1 5 28 10
SEP 23 1 5 27 10
SEP 24 1 5 23 09
SFR_25 1 5 28 10
SFR_26 1 5 28 10
SFR_27 1 5 25 11
SFR_28 1 5 24 10
SFR_29 1 5 20 10
SFR_30 1 5 19 10
SFR_31 1 5 22 11
SFR 32 1 5 17 10

122

Fonte: dados da pesquisa. MIN: menor resposta obtida para a varidvel; MAX: maior resposta obtida

para a variavel; Média: média aritmética; DES: desvio padréo.



Apéndice K — Resumos das andlises fatoriais das escalas

Percentual de

Indicador Carga Comunalidade KMO Variancia
Explicada
VO_AUTON_13 0,88 0,77
VO_AUTON_29 0,86 0,74
VO_AUTON_46 0,86 0,73
VO_AUTON_40 0,84 0,70 0,94 69.42%
VO_AUTON_30 0,83 0,70
VO_AUTON_01 0,83 0,68
VO_AUTON_23 0,80 0,64
VO_AUTON_26 0,77 0,59
VO_BEMES 48 0,90 0,80
VO _BEMES 09 0,89 0,79
VO _BEMES 32 0,86 0,74 0,91 70.09%
VO _BEMES 05 0,82 0,67
VO _BEMES_14 0,81 0,66
VO _BEMES 22 0,74 0,55
VO_CONFO_34 0,88 0,78
VO _CONFO 41 0,84 0,71
VO _CONFO_11 0,73 0,54
VO _CONFO_17 0,68 0,46 0,82 64,74%
VO_CONFO_27 0,55 0,30
VO_CONFO_43 0,87 0,76
VO_CONFO_28 0,75 0,56
VO _DOMIN_37 0,88 0,77
VO _DOMIN_39 0,84 0,71
VO _DOMIN_10 0,82 0,68 0,87 65.78%
VO_DOMIN_42 0,81 0,66
VO _DOMIN_18 0,76 0,58
VO_DOMIN_45 0,74 0,55
VO PCCOL_16 0,88 0,77
VO PCCOL_15 0,87 0,75
VO PCCOL_21 0,83 0,69
VO_PCCOL_38 0,81 0,65 0,90 67,02%
VO_PCCOL_03 0,79 0,62
VO PCCOL_02 0,78 0,61
VO _PCCOL_44 0,77 0,60
VO _PREST_25 0,89 0,79
VO _PREST_35 0,82 0,68 0,80 68.92%
VO _PREST_07 0,82 0,66
VO _PREST_33 0,79 0,63
VO _REAL_04 0,86 0,74
VO REAL 20 0,86 0,73 0.85 65.80%
VO REAL 24 0,82 0,67
VO _REAL 08 0,82 0,67
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(CONTINUACAO)

124

Percentual de
Indicador Carga Comunalidade KMO Variancia
Explicada

VO_REAL_36 0,69 0,48

VO_TRAD_06 0,94 0,88

VO_TRAD_12 0,79 0,62

VO_TRAD_47 0,63 0,40 0,75 76,32%
VO_TRAD_19 0,93 0,86

VO_TRAD_31 0,82 0,68

PLE_07 0,96 0,93

PLE_01 0,89 0,79

PLE_06 0,82 0,67

PLE_05 0,72 0,52 089 74.64%
PLE_02 0,48 0,23

PLE_03 0,90 0,82

PLE_08 0,90 0,80

PLE_04 0,82 0,67

PRP_13 0,88 0,78

PRP_09 0,86 0,74

PRP_12 0,85 0,72

PRP_10 0,85 0,72

PRP_11 0,84 0,71 0,92 69,21%
PRP_15 0,84 0,70

PRP_14 0,83 0,70

PRP_16 0,77 0,59

PRP_17 0,76 0,58

SEP_19 0,84 0,71

SEP_22 0,84 0,71

SEP_18 0,82 0,68

SEP_20 0,80 0,64 0,86 59,12%
SEP_21 0,74 0,55

SEP_23 0,69 0,48

SEP_24 0,61 0,37

SFR_28 0,86 0,73

SFR_31 0,84 0,71

SFR_27 0,84 0,70

SFR_26 0,83 0,70 088 66.73%
SFR_25 0,82 0,67

SFR_29 0,81 0,66

SFR_30 0,81 0,65

SFR_32 0,71 0,51




(CONTINUACAO)

Percentual de
Indicador Carga Comunalidade KMO Variancia
Explicada
ACT_OT 01 0,80 0,63
ACT _OT_10 0,79 0,63
ACT_OT 02 0,63 0,39
ACT OT 11 0,62 0,38
ACT_OT_06 0,55 0,30
ACT_OT 07 0,51 0,26 0,86 60,46%
ACT_OT_05 -0,90 0,81
ACT_OT 04 -0,73 0,54
ACT_OT 03 -0,63 0,40
ACT_OT 08 0,86 0,74
ACT _OT 09 0,50 0,25
ACT_RS 15 0,79 0,63
ACT_RS 16 0,78 0,61
ACT RS 20 0,78 0,61
ACT RS 14 0,76 0,58
ACT RS 18 0,76 0,58 0,91 52.15%
ACT RS 21 0,74 0,55
ACT RS 19 0,72 0,52
ACT RS 17 0,71 0,51
ACT_RS 13 0,63 0,40
ACT RS 12 0,48 0,23
ACT CT 23 0,88 0,77
ACT _CT_29 0,88 0,77
ACT _CT 28 0,88 0,77
ACT_CT_ 27 0,87 0,76
ACT CT 22 0,87 0,75 0,94 66.15%
ACT CT 25 0,81 0,66
ACT CT 31 0,80 0,63
ACT CT 26 0,76 0,58
ACT_CT_30 0,76 0,58
ACT CT 24 0,58 0,34
CHT _CA 12 0,89 0,78
CHT_CA 09 0,77 0,59
CHT CA 11 0,76 0,58
CHT_CA 06 0,73 0,53
CHT_CA 07 0,72 0,52 0,89 58.73%
CHT_CA 08 0,55 0,31
CHT _CA_10 0,50 0,25
CHT_CA 03 0,87 0,76
CHT CA 01 0,80 0,64
CHT_CA 02 0,76 0,58
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(CONTINUACAO)

Percentual
Indicador Carga Comunalidade KMO de Variancia
Explicada

CHT_CA 04 0,68 0,46

CHT_CA 05 0,65 0,43

CHT_CC_20 0,93 0,86

CHT_CC 19 0,92 0,85

CHT _CC 21 0,87 0,76

CHT_CC 18 0,80 0,65

CHT_CC 22 0,79 0,63 0,88 70.99%
CHT_CC_17 0,73 0,53

CHT_CC_15 0,90 0,80

CHT _CC_14 0,89 0,78

CHT _CC_16 0,84 0,70

CHT_CC_13 0,63 0,40

CHT_CF_29 0,92 0,84

CHT_CF_28 0,89 0,79

CHT_CF_30 0,88 0,77

CHT_CF_27 0,87 0,76

CHT_CF_26 0,78 0,62 0,86 65.75%
CHT_CF_23 0,69 0,47

CHT _CF 32 0,51 0,26

CHT _CF 31 0,92 0,84

CHT _CF 24 0,77 0,59

CHT _CF_25 0,61 0,37

Fonte: dados da pesquisa.
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Apéndice L — Validade Convergente dos indicadores

Indicadores Carga Erro ValorT
MED_AUTON « Valores Organizacionais 0,92 0,01 148,19
MED BEMES « Valores Organizacionais 0,83 0,02 48,85
MED_CONFO « Valores Organizacionais 0,73 0,04 20,66
MED_DOMIN « Valores Organizacionais 0,63 0,04 16,22
MED_PCCOL « Valores Organizacionais 0,89 0,01 74,17
MED PREST « Valores Organizacionais 0,77 0,03 25,67
MED REAL « Valores Organizacionais 0,92 0,01 127,76
MED_TRAD « Valores Organizacionais 0,41 0,06 6,33
PLE 01 « PLE-01 0,85 0,02 48,18
PLE 01 « Prazer 0,70 0,03 22,95
PLE 03 « PLE-02 0,90 0,01 76,81
PLE 03 « Prazer 0,63 0,04 15,52
PLE 04 «— PLE-02 0,89 0,01 65,64
PLE 04 < Prazer 0,63 0,04 15,35
PLE 05 « PLE-01 0,86 0,02 48,60
PLE 05 « Prazer 0,72 0,03 25,03
PLE 06 «— PLE-01 0,86 0,02 48,79
PLE 06 < Prazer 0,78 0,03 29,85
PLE 07 « PLE-01 0,90 0,01 65,92
PLE 07 « Prazer 0,75 0,03 27,76
PLE 08 « PLE-02 0,87 0,02 47,85
PLE 08 « Prazer 0,60 0,05 13,15
PRP_09 « PRP 0,86 0,02 53,05
PRP_09 « Prazer 0,85 0,01 56,88
PRP_10 < PRP 0,85 0,02 44,07
PRP_10 « Prazer 0,82 0,02 44,43
PRP 11 « PRP 0,84 0,02 54,70
PRP_11 « Prazer 0,77 0,02 33,50
PRP_12 «— PRP 0,85 0,02 49,47
PRP_12 « Prazer 0,82 0,02 45,38
PRP_13 < PRP 0,88 0,01 70,71
PRP_13 « Prazer 0,79 0,02 35,33
PRP_14 <« PRP 0,83 0,02 39,80
PRP_14 < Prazer 0,79 0,03 31,59
PRP_15 < PRP 0,84 0,02 42,57
PRP_15 « Prazer 0,79 0,02 32,81
PRP_16 < PRP 0,76 0,03 26,86
PRP_16 < Prazer 0,68 0,03 20,14
PRP_17 < PRP 0,76 0,02 31,77
PRP_17 « Prazer 0,717 0,03 24,15
SEP_18 « SEP 0,84 0,02 47,31
SEP_18 « Sofrimento 0,69 0,03 23,35
SEP 19 « SEP 0,85 0,01 59,09
SEP_19 « Sofrimento 0,68 0,03 23,55
SEP 20 < SEP 0,82 0,02 44,40
SEP_ 20 « Sofrimento 0,77 0,02 31,47
SEP 21 < SEP 0,74 0,03 26,82
SEP_21 « Sofrimento 0,58 0,04 15,37
SEP 22 « SEP 0,86 0,02 49,83
SEP 22 « Sofrimento 0,77 0,02 33,34

127



Indicadores Carga Erro ValorT
SEP 23 < SEP 0,66 0,04 17,60
SEP_23 « Sofrimento 0,60 0,04 15,76
SFR_25 « SFR 0,82 0,02 36,16
SFR 25 « Sofrimento 0,77 0,03 27,65
SFR_26 « SFR 0,83 0,02 41,76
SFR 26 « Sofrimento 0,77 0,02 31,48
SFR 27 « SFR 0,84 0,02 49,69
SFR 27 « Sofrimento 0,78 0,02 33,14
SFR_28 « SFR 0,86 0,02 55,71
SFR 28 «— Sofrimento 0,84 0,02 53,14
SFR 29 « SFR 0,81 0,02 33,81
SFR 29 « Sofrimento 0,75 0,03 26,43
SFR_30 « SFR 0,81 0,02 33,41
SFR 30 « Sofrimento 0,75 0,03 25,60
SFR 31 « SFR 0,85 0,02 43,30
SFR 31 « Sofrimento 0,81 0,02 36,68
SFR_32 « SFR 0,71 0,03 28,11
SFR 32 « Sofrimento 0,67 0,03 23,49
VO _AUTON 01 « Autonomia 0,83 0,02 49,01
VO _AUTON 13 « Autonomia 0,88 0,01 61,18
VO _AUTON 23 « Autonomia 0,80 0,02 34,86
VO _AUTON 26 «— Autonomia 0,78 0,03 29,12
VO AUTON 29 «— Autonomia 0,86 0,02 43,87
VO AUTON_ 30 «— Autonomia 0,83 0,02 43,13
VO _AUTON 40 «— Autonomia 0,83 0,02 42,89
VO _AUTON 46 «— Autonomia 0,86 0,02 47,22
VO BEMES 05 < Bem-estar 0,83 0,02 50,58
VO BEMES 09 «— Bem-estar 0,88 0,01 75,02
VO _BEMES 14 < Bem-estar 0,82 0,02 42,70
VO _BEMES 22 « Bem-estar 0,73 0,03 28,86
VO _BEMES 32 « Bem-estar 0,86 0,02 51,64
VO _BEMES 48 « Bem-estar 0,89 0,01 79,34
VO_CONFO 11 « Conformidade-01 0,80 0,02 36,23
VO_CONFO_11 « Conformidade 0,78 0,02 33,53
VO_CONFO 17 « Conformidade-01 0,79 0,03 29,36
VO_CONFO _17 « Conformidade 0,78 0,03 27,06
VO_CONFO 28 « Conformidade-02 0,90 0,02 50,17
VO_CONFO_28 « Conformidade 0,60 0,05 11,34
VO_CONFO_34 « Conformidade-01 0,79 0,03 27,33
VO_CONFO_34 « Conformidade 0,72 0,04 19,89
VO_CONFO_41 « Conformidade-01 0,81 0,02 33,37
VO_CONFO_41 « Conformidade 0,78 0,03 31,03
VO_CONFO_43 « Conformidade-02 0,78 0,05 15,15
VO_CONFO_43 — Conformidade 0,42 0,07 5,81
VO_DOMIN 10 < Dominio 0,78 0,03 24,54
VO_DOMIN 18 < Dominio 0,74 0,03 26,74
VO_DOMIN_37 « Dominio 0,88 0,02 53,72
VO_DOMIN 39 « Dominio 0,79 0,03 24,75
VO_DOMIN 42 « Dominio 0,84 0,02 46,15
VO_DOMIN 45 « Dominio 0,80 0,02 34,82
VO PCCOL 02 < Preocupag@o com a coletividade 0,78 0,02 32,65
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Indicadores Carga Erro ValorT
VO _PCCOL 03 « Preocupagio com a coletividade 0,79 0,02 34,44
VO _PCCOL 15 « Preocupagao com a coletividade 0,87 0,02 53,99
VO _PCCOL 16 « Preocupagao com a coletividade 0,88 0,01 64,62
VO _PCCOL 21 « Preocupagao com a coletividade 0,83 0,02 39,46
VO _PCCOL 38 « Preocupagio com a coletividade 0,81 0,02 32,37
VO _PCCOL 44 « Preocupagao com a coletividade 0,77 0,03 27,23
VO PREST 07 « Prestigio 0,82 0,02 38,25
VO PREST 25 « Prestigio 0,88 0,02 53,11
VO PREST 33 « Prestigio 0,81 0,02 37,36
VO PREST 35 « Prestigio 0,81 0,03 26,37
VO _REAL 04 « Realizagdo 0,86 0,02 54,20
VO _REAL 08 « Realizagio 0,82 0,02 39,51
VO _REAL 20 « Realizagio 0,85 0,02 49,01
VO REAL 24 « Realizagio 0,82 0,02 37,74
VO _REAL 36 <« Realizagao 0,70 0,04 18,68
VO _TRAD 06 « Tradi¢do-01 0,86 0,02 38,74
VO TRAD 06 « Tradigdo 0,69 0,04 17,89
VO _TRAD 12 « Tradi¢do-01 091 0,01 119,10
VO TRAD 12 « Tradigdo 0,83 0,02 50,02
VO _TRAD 19 « Tradi¢do-02 0,88 0,02 48,57
VO TRAD 19 « Tradigdo 0,65 0,05 13,64
VO _TRAD 31 « Tradi¢do-02 0,92 0,01 138,89
VO TRAD 31 « Tradigdo 0,78 0,03 29,96
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Observagdes: 1) peso de regressdo do fator para o construto; 2) Erro da estimativa; 3) valor t da estimativa de

regressao.



Apéndice M - Avaliacédo da validade discriminante e qualidade geral da mensuracao

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19
1. Valores Organizacionais 0,61:0,92:0,84:0,76 0,81:0,26:0,67 0,89:0,77:0,92:0,44 0,59:0,09:0,53 0,43:0,30:0,53-0,41-0,25
2. Autonomia 0,85:0,69.0,82:0,59 0,67:0,06:0,58 0,83:0,60:0,89:0,22 0,41:-0,09.0,58 0,48:0,33:0,57:-0,47-0,30
3. Bem-estar 0,70.0,67:0,70 0,48 0,56:0,02 0,48 0,74 0,52:0,72 0,28 0,43:0,00:0,51 0,39 0,28:0,53-0,39-0,27
4. Conformidade 0,58.0,35.0,23 0,48 0,96:0,62 0,48 0,66 0,62:0,63 0,50 0,57:0,23:0,30 0,22 0,17:0,31-0,21-0,13
5. Conformidade-01 0,65 0,45 0,31 0,92 0,64 0,37 0,48 0,75 0,60:0,70 0,42 0,55:0,12:0,38 0,31 0,22:0,38-0,29-0,18
6. Conformidade-02 0,07.0,00:0,00 0,38 0,14.0,71 0,26 0,07 0,34:0,14 0,47 0,34:0,45:-0,08-0,13-0,07-0,04 0,11 0,06
7. Dominio 0,45.0,33:0,23 0,23 0,23:0,07.0,65 0,49 0,54:0,54:0,27 0,37:0,06:0,21 0,16 0,15:0,21-0,06 0,07
8. Preocupacéo com a coletividade 0,79.0,69:0,55 0,43 0,56:0,01 0,24 0,67.0,59:0,81 0,31 0,50:-0,03 0,56 0,50 0,35:0,53-0,49-0,32
9. Prestigio 0,60.0,36.0,27:0,38 0,36 0,11 0,29.0,35:0,69.:0,67 0,45 0,57 0,15:0,31:0,25 0,13 0,32-0,23-0,13
10. Realizacéo 0,84.0,79.0,52:0,40 0,48 0,02 0,29.0,66:0,45. 0,66 0,27 0,44 -0,04.0,55:0,47 0,30 0,55-0,45-0,26
11. Tradicao 0,19 0,05.0,08:0,25 0,18 0,22 0,08.0,10:0,20:0,07 0,55 0,87 0,80:0,09:0,02 -0,01 0,14 :-0,03-0,06
12. Tradicio-01 0,35 0,17.0,18:0,33 0,30 0,12 0,14.0,25:0,32.0,19 0,75.0,78 0,39.0,23:0,13 0,10 0,27 -0,17-0,15
13. Tradicio-02 0,01 0,01.0,00:0,05 0,01 0,20 0,00:0,00:0,02 0,00 0,64:0,16.0,81-0,11-0,13-0,14-0,07.0,15:0,06
14. Prazer 0,28 0,33.0,26:0,09 0,15 0,01 0,05.0,31:0,09:0,31 0,01 0,05 0,01:0,55:0,85 0,70 0,94:-0,58-0,43
15. PLE 0,19 0,23.0,16 0,05 0,09:0,02 0,02 0,25 0,06:0,22 0,00 0,02:0,02:0,73 0,75:0,62:0,67 -0,47-0,32
16. PLE 0,09.0,11:0,08 0,03 0,05:0,010,02 0,13 0,02:0,09:0,00 0,01:0,02:0,49 0,38 0,79:0,49-0,29-0,20
17. PRP 0,28 0,32:0,28 0,10 0,14:0,00 0,04 0,28 0,10:0,30 0,02 0,07:0,00:0,88 0,44 0,24 0,69 -0,60-0,46
18. Sofrimento 0,17.0,22:0,15 0,05 0,08:0,01 0,00 0,24 0,05:0,20:0,00 0,03:0,02:0,34 0,22 0,09:0,36.0,54 0,86
19. SEP 0,06:0,09:0,07 0,02 0,03:0,00 0,00 0,10:0,02:0,07 0,00 0,02:0,00 0,19 0,11:0,04.0,21 0,74 0,64
20. SFR 0,20:0,26:0,16 0,05 0,10:0,02 0,02 0,27 0,07:0,25:0,00 0,02:0,03:0,35 0,24 0,09:0,36.0,89 0,41
AVE 0,61 0,69.0,70:0,48 0,64 0,71 0,65:0,67:0,69 0,66 0,55:0,78:0,81.0,55:0,75 0,79.0,69:0,54:0,64
cc 0,92 0,95.0,93:0,84 0,87 0,83 0,92:0,93:0,90 0,91 0,83:0,88 0,89:0,95:0,92 0,92 0,95.0,94:0,91
AC 0,90 0,94.0,91:0,77 0,81 0,60 0,90.0,92:0,85 0,87 0,73.0,72.0,77:0,94:0,89 0,86 0,94.0,93:0,88
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Fonte: dados da pesquisa. A diagonal é o proprio AVE, para facilitar a visualizagdo. Acima da diagonal estdo as correlagdes entre os construtos. Abaixo, estdo as correlagdes
elevadas ao quadrado (R?). Confiabilidade Composta (CC com ponto de corte > 0,60); Percentual de Variancia Explicada (AVE com ponto de corte > 0,50); Alpha de Crombach

(AC com ponto de corte > 0,60).
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Apéndice N — Analise de Multicolinearidade

ITEM TOLERANCIA VIF
VO_AUTON_01 0,21 472
VO_AUTON_13 0,13 7,67
VO_AUTON_23 0,17 5,95
VO_AUTON 26 0,19 521
VO_AUTON_29 0,15 6,49
VO_AUTON_30 0,19 5,23
VO_AUTON_40 0,19 5,22
VO_AUTON_46 0,16 6,36
VO_BEMES_05 0,16 6,27
VO_BEMES_09 0,19 5,30
VO_BEMES_14 0,17 5,74
VO_BEMES_22 0,26 3,82
VO_BEMES_32 0,21 471
VO_BEMES 48 0,16 6,35
VO_CONFO_11 0,29 3,45
VO_CONFO_17 0,26 3,81
VO_CONFO_27 0,32 3,15
VO_CONFO_28 0,31 3,18
VO_CONFO_34 0,26 3,84
VO_CONFO _41 0,23 4,34
VO_CONFO_43 0,35 2,88
VO_DOMIN_10 0,20 4,98
VO_DOMIN_18 0,30 3,37
VO_DOMIN_37 0,17 5,90
VO_DOMIN_39 0,18 5,68
VO_DOMIN_42 0,18 5,45
VO_DOMIN_45 0,25 4,00
VO_PCCOL_02 0,20 5,03
VO_PCCOL_03 0,15 6,84
VO_PCCOL_15 0,17 5,91
VO_PCCOL_16 0,15 6,81
VO_PCCOL_21 0,20 4,99
VO_PCCOL_38 0,21 4,69
VO_PCCOL_44 0,25 4,08
VO_PREST 07 0,23 4,42
VO_PREST 25 0,20 4,91
VO_PREST_33 0,25 3,94
VO_PREST 35 0,26 3,79

VO_REAL_04 0,20 5,05
VO_REAL 08 0,23 4,26
VO_REAL_20 0,17 5,72
VO_REAL_24 0,16 6,12
VO_REAL_36 0,26 3,86
VO_TRAD_06 0,23 4,44
VO_TRAD_12 0,26 3,81
VO_TRAD_19 0,32 3,12
VO_TRAD_31 0,28 3,61
VO_TRAD_47 0,24 4,15
PLE_01 0,22 4,64
PLE_02 0,26 3,81
PLE_03 0,21 4,84
PLE_04 0,22 4,50
PLE_05 0,20 4,98
PLE_06 0,19 5,14
PLE_07 0,18 5,68
PLE_08 0,26 3,89

PRP_09 0,14 6,94



ITEM TOLERANCIA VIF
PRP_10 0,15 6,47
PRP_11 0,17 5,78
PRP_12 0,17 5,91
PRP_13 0,15 6,62
PRP_14 0,11 8,93
PRP_15 0,12 8,60
PRP_16 0,22 4,45
PRP_17 0,28 3,62
SEP_18 0,21 4,73
SEP_19 0,19 5,35
SEP 20 0,23 4,41
SEP 21 0,24 4,09
SEP 22 0,20 4,98
SEP_23 0,31 3,20
SEP_24 0,37 2,67
SFR_25 0,12 8,38
SFR_26 0,11 9,05
SFR_27 0,16 6,16
SFR_28 0,18 5,48
SFR_29 0,16 6,24
SFR_30 0,16 6,28
SFR_31 0,22 4,47
SFR_32 0,25 4,05

ACT OT 01 0,26 3,88
ACT OT 02 0,23 4,34
ACT_OT 03 0,23 4,38
ACT_OT_04 0,34 2,92
ACT_OT_05 0,37 2,68
ACT_OT_06 0,42 2,36
ACT_OT 07 0,37 2,72
ACT_OT_08 0,55 1,83
ACT_OT_09 0,41 2,43
ACT_OT_10 0,36 2,82
ACT OT 11 0,31 3,22
ACT_RS_12 0,48 2,08
ACT RS_13 0,32 3,10
ACT_RS_14 0,28 3,58
ACT_RS_15 0,25 3,07
ACT_RS_16 0,29 3,45
ACT_RS_17 0,24 4,18
ACT_RS_18 0,25 3,95
ACT_RS_19 0,29 3,41
ACT_RS_20 0,20 4,92
ACT RS 21 0,29 3,47
ACT CT 22 0,15 6,51
ACT CT 23 0,15 6,49
ACT CT 24 0,38 2,64
ACT CT 25 0,23 4,40
ACT CT_26 0,27 3,72
ACT_CT 27 0,14 7,03
ACT CT 28 0,17 6,04
ACT_CT 29 0,13 7,80
ACT_CT 30 0,29 3,50
ACT CT 31 0,22 4,55
CHT _CA 01 0,34 2,91
CHT_CA 02 0,29 3,49
CHT CA_03 0,25 4,04
CHT CA_04 0,23 4,27
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ITEM TOLERANCIA VIF
CHT_CA 05 0,23 7,43
CHT_CA 06 0,25 4,00
CHT_CA_07 0,20 4,94
CHT_CA_08 0,36 2,75
CHT_CA_09 0,35 2,84
CHT_CA_10 0,47 2,12
CHT CA_11 0,22 4,55
CHT CA_12 0,19 5,24
CHT_CC_13 0,29 3,41
CHT_CC_14 0,16 6,12
CHT_CC_15 0,15 6,55
CHT_CC_16 0,29 3,51
CHT_cC_17 0,28 3,55
CHT_CC_18 0,15 6,48
CHT_CC_19 0,16 6,12
CHT_CC_20 0,11 9,19
CHT CcC 21 0,12 8,09
CHT CC 22 0,27 3,76
CHT CF 23 0,24 4,23
CHT _CF 24 0,31 3,18
CHT_CF 25 0,39 2,59
CHT_CF 26 0,24 4,15
CHT_CF 27 0,18 5,56
CHT _CF 28 0,07 13,63
CHT_CF 29 0,07 14,94
CHT_CF 30 0,15 6,88
CHT CF 31 0,34 2,97
CHT CF 32 0,39 2,56

Fonte: dados da pesquisa. OBS: o valor TOLERANCIA: tolerancia indica a proporco da variagdo de uma variavel
explicativa que independe das demais variaveis explicativas; VIF (Variance Inflation Factor) mede o quanto a
variéncia é inflacionada por sua colinearidade.



