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RESUMO

A pratica de exercicios e estilo de vida tém sido positivamente relacionadas com principais
construtos da psicologia organizacional. Ademais, sugere-se que 0 aumento nos niveis desses
construtos (satisfagdo no trabalho, engajamento e outros), tenha impacto na qualidade de vida no
trabalho (QVT). No entanto, ndo ha consenso na literatura sobre o conceito de QVT, dificultando
a construcdo de formas de avaliacdo e o estudo das relagdes com outras variaveis. Devido a falta
de consenso teérico QVT, bem como modelos de avaliacdo, o primeiro objetivo desse trabalho
foi desenvolver uma nova escala de QVT, baseada nos construtos da psicologia organizacional
(Satisfacdo no Trabalho —ST; Engajamento no Trabalho- ET; Comprometimento Organizacional
— CO; Percepcao de Suporte Organizacional — PSO e Bem-estar no Trabalho — BET). O segundo
objetivo foi verificar as possiveis relagdes entre o exercicio, estilo de vida os construtos citados e
a QVT. Para tanto, dois estudos foram conduzidos, com uma amostra de 297 sujeitos. O primeiro
estudo foi realizado para a validacdo do instrumento QVT, o qual demonstrou estrutura fatorial
valida através de Analise Fatorial Exploratéria. Os resultados apresentaram um instrumento
valido de QVT, com trés fatores (CO, PSO e BET) e altos indices de confiabilidade. O segundo
estudo verificou as relacdes entre a QVT com estilo de vida e exercicio, a partir da aplicagdao do
instrumento de QVT validado, Estilo de Vida Fantastico (EVF) e IPAQ. Os dados foram
analisados através de regressdo linear maltipla. Os resultados demonstraram que o estilo de vida
pode explicar parcialmente construtos da QVT, como BET e PSO, em especial, pelos dominios
do EFV relacionados a saude mental (introspecgdo, tipo de comportamento, familia e amigos).
No entanto, ndo foram obtidos modelos de regressdo validos, com relagéo a associacao entre nivel
de exercicio e QVT. Desse modo, concluiu-se que: (1) o novo instrumento de QVT, pautado nos
construtos de CO, BET e PSO, é conceitualmente e estatisticamente valido; (2) que o estilo de
vida geral € um potencial mediador da QVT e (3) que ndo ha relagdo entre o nivel de exercicio e

QVT nesse grupo, fato que deve ser explorado em pesquisas posteriores.

Palavras-chaves: Atividade Fisica, Exercicios Fisicos, Qualidade de Vida no Trabalho,

Administracéo de Pessoal.
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ABSTRACT

The physical exercise and healthy lifestyle have been often related to the main constructs of
organizational psychology. Besides, it has been suggested that the increase of level of such
constructs (job satisfaction, work engagement an others) would improve the general quality of
working life (QWL). However, there is no consensus about the concept of QWL, leading to
serious difficulties to establish evaluation models and to the understanding the correlation with
other variables. Given the lack of consensus about the QWL concept, we purposed, at first, the
development of new QWL scale, supported by the constructs of organizational positive
psychology (Job Satisfaction —JS; Organizational Commitment — OC; Work Engagement —~WE;
Perceived Organizational Support- POS; Well-being at workplace ~-WW). The second goal was
to verify the association between physical exercise, health lifestyle and QWL. A sample of 297
employees was used for both purposes. The factorial validity of QWL was demonstrated using
exploratory factor analysis. High reliability levels were observed in the three QWL domains (OC,
POS, WW). The QWL previously validated scale, the Fantastic Lifestyle Questionnaire (FLQ)
and the International Physical Activity Questionnaire (IPAQ) were used to test the variables
association, performing a linear multiple regression analysis. The results of regression models
demonstrated that mental domains of FLQ (“insight”, “type of behavior”, “family and friends”)
were positive associated to PSO and WW domains, and the overall QWL. However, no valid
regressions models were achieved regarding the association between level of physical exercise
and QWL. We conclude that: (1) the new QWL scale is valid, supported by powerful statistical
analysis and theoretical backgrounds; (2) the overall healthy lifestyle has a significant role on
QWL; and (3) the lack of correlation between physical exercise and QWL should be further

investigated, using other researches designs.

Key-words: Physical Activity, Physical Exercise, Quality of Working Life, Human Resources

Management.



1. INTRODUCAO

O cenario empresarial tem demandado intervencdes mais especificas em torno da
Qualidade De Vida no Trabalho (QVT), em especial nos tltimos 10 anos. Isso tem ocorrido em
virtude da necessidade de otimizar os resultados empresariais num contexto de alta
competitividade, gerados pelo desenvolvimento tecnoldgico, novos padrdes de consumo, estilo
de vida e mercado de trabalho (LIMONGI-FRANCA e KANIKADAN, 2006; DE OLIVEIRA e

LIMONGI-FRANGA, 2005).

Esse contexto tem exigido muito mais da forca de trabalho, e a atenc@o aos recursos
humanos tem deixado de ser secundéria, para exercer um papel estratégico dentro das empresas
(LIMONGI-FRANGCA e KANIKADAN, 2006). Em levantamento realizado pela Buck
Consultants (2012), em 2008, 34% das empresas apresentavam alguma intervencdo em QVT. Ja
em 2010, esse nimero saltou para 54%. Um aumento de 50% em apenas dois anos. Em especial
nos EUA, as acBes de QVT estdo presentes em 76% das empresas americanas. No Brasil, 46%
das empresas apresentam pelo menos uma acdo direcionada a QVT (BUCK CONSULTANTS,

2012).

Uma das propostas classicas relacionados a QVT, é o modelo americano do “Wellness”
(CHAPMAN, 2012). Este tem influenciado as préaticas de QVT, numa acepg¢ao eminentemente
biomédica e prevencionista. Essas intervengdes no ambiente de trabalho, em geral, sdo pautadas
em mudangcas do estilo de vida, para a prevencéo e controle de doencas cronicas e ocupacionais,
que tem impacto em indicadores como custos com seguro salde, absenteismo por doenca,
sinistralidade com expressivo retorno financeiro das a¢des. Esse modelo, faz aluséo ao bem-estar
das pessoas da organizagdo numa perspectiva biomédica, ou seja, a prevencdo de doengas deve

resultar numa melhoria do bem-estar.

No entanto, ao revisitar algumas propostas conceituais sobre QVT, claramente verifica-
se a limitagdo da abordagem americana no Wellness (focada apenas na prevengao de doengas). A

QVT pode ser compreendida como um “conjunto de ac¢des de uma empresa que envolve



diagndstico e implantacéo de melhorias e inovacGes gerenciais, tecnoldgicas e estruturais dentro
e fora do ambiente de trabalho, visando propiciar condi¢des plenas de desenvolvimento humano
para e durante a realizacdo do trabalho”. Na mesma linha, a QVT pode ser conceituada como
“uma compreensdo abrangente e comprometida Sobre as condi¢cdes de vida no trabalho,
incluindo aspectos de salde e bem-estar, salde e seguranca fisica, mental e social, e capacitacédo
para realizar as tarefas com seguranga e bom uso da energia pessoal” (LIMONGI-FRANCA e

ASSIS, 1995 —Grifo nosso p.28).

Mediante esses conceitos observa-se a QVT como um conjunto de ag¢bes, com um
objetivo intermediario em melhorar as condic¢Ges de vida no trabalho, para atingir um objetivo
final de proporcionar bem-estar nas pessoas da organizagdo. Assim, verifica-se que a QVT se
refere mais a uma intervencdo, que almeja, como resultado final, 0 “bem-estar das pessoas da
organiza¢do”. Duma forma mais sintética, apoiamo-nos entdo na proposi¢do de Jaiswal (2014)
gue conceitua a QVT como a qualidade geral da experiéncia humana no ambiente de trabalho, a

qual depende dos niveis de bem-estar e satisfagdo no trabalho.

Diante dessas duas primeiras proposi¢des conceituais, ficou claro que abordagem
biomédica do modelo americano estaria longe contemplar a experiéncia humana no ambiente de
trabalho, como bem-estar e satisfacdo. Na busca de outras abordagens sobre a experiéncia humana
nas organizagbes pode-se localizar outro viés no &mbito de gestdo de pessoas, ainda nao
diretamente ligado aos programas de QVT, mas crescentemente conduzido por gestores e

consultorias de recursos humanos, baseados em conceitos da psicologia organizacional.

Verificou-se, nessa linha, que constructos organizacionais como a satisfacdo no trabalho,
0 comprometimento organizacional, o engajamento profissional, e a percepcdo de suporte
organizacional, tém sido relacionados com conceitos mais claros de bem-estar, satisfacdo e
realizacdo no trabalho. Ou seja, parece cumprir com mais propriedade a tal experiéncia humano

no ambiente laboral.



No entanto, se ja é dificil sensibilizar as empresas e gestores para programas de QVT,
mesmo no modelo biomédico, e com literatura sélida em retornos financeiros, como demonstrar
a necessidade de intervencges pautadas em acdes para além do modelo biomédico? Devo ser claro
que observei e observo dezenas de propostas em linhas psicossociais no trabalho, mas

frequentemente sdo taxadas como “coisas de psicélogo de RH” ou “perfumaria”.

Nesse ponto, tive que recorrer a uma linha de argumentacdo de retorno financeiro e, para
isso, aos referenciais de 6rgdos como Instituto Gallup e as Consultorias Aon Hewwit, Towers
Watson e Buck Consultants. Esses 6rgdos tém demonstrado que, independente da especificidade
das empresas em relacdo aos seus indicadores de desempenho, um fortalecimento do vinculo
positivo do empregado com a empresa (engajamento ou comprometimento), oriundo de agdes de
suporte organizacional e bem-estar, sdo responsaveis por resultados mais expressivos nas

empresas (AON HEWWIT, 2013; HARTER et al, 2006; BUCK CONSULTANTS, 2010).

Ou seja, se a agdo é de QVT, Wellness, Promocdo da Salde, qualquer que seja a
denominacéo, essa deve estar relacionada a algum programa de avaliagao de engajamento e outras
variaveis organizacionais relacionadas claramente ao desempenho empresarial. Assim ha uma
necessidade crucial de demonstrar resultados factiveis para as empresas. As interven¢fes ndo
podem estar desconectadas de uma avaliacdo sistematizada em quesitos que fortalecam o vinculo
positivo do empregado com a empresa, COmo 0 engajamento e comprometimento organizacional.
Dito de outro modo, as agdes de QVT, ndo podem estar focadas apenas nas defini¢cbes das
avaliagdes em saude (conhecido por Health Risk Assessment), e indicadores quantitativos de
gestdo de pessoal como turn-over e abesenteismo entre outras, mas também em abordagens que
considerem aspectos do comportamento organizacional como o engajamento, comprometimento

e correlatos.

Mediante a analise das 27 empresas vencedoras do Prémio Nacional de Qualidade de
Vida, promovido pela Associagdo Brasileira de Qualidade de Vida (ABQV), no periodo de 10
anos, verificaram que ainda sdo incipientes as propostas de avaliagdo dos resultados desses

programas, mesmo em termos de indicadores classicos de gestdo de pessoal, tampouco com
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relacdo a outras propostas mais estratégicas como o engajamento e outros ja citados (ARELLANO
e LIMONGI-FRANCA, 2013). Isso se torna eminentemente relevante na medida em que fica
claro o potencial estratégico dos programas de QVT, mas que ainda sdo carentes de propostas de
avaliagdo e monitoramento mais estratégicas na linha disseminada internacionalmente pelo

Instituto Gallup e Aon Hewwit (AON HEWWIT, 2013; HARTER et al, 2006).

Assim, no meu percurso profissional de atendimento a empresas, a inquietagdo fomentada
pelo contato com os dados dos institutos Gallup e Aon Hewwit crescia na mesma propor¢do que
a minha andlise da necessidade empresarial e da literatura, e convergia para a consideracao de
outras variaveis organizacionais como o0 engajamento profissional, comprometimento
organizacional, suporte organizacional e a percepcédo de qualidade de vida no trabalho, nas rotinas

de avaliacdo das propostas em QVT.

Nessa direcdo, uma demanda de uma empresa do ramo de metalurgia possibilitou essa
abordagem. A problemaética trazida pela empresa versava sobre o envolvimento que o empregado
apresentava com a empresa, percebido pelos gestores por uma nitida “falta de compromisso”, que
culminava em altos indices de absenteismo, na casa de trés vezes maior que a referéncia do setor.
O levantamento realizado com a gestdo, também levou a entender que esse absenteismo estaria
ligado a casos de estresse ocupacional, mediado por relagbes com a gestdo (como falta de
treinamento, autoritarismo e assédio moral) e oportunidades de melhoria da qualidade de vida no

trabalho e estilo de vida.

Para o atendimento dessa demanda da empresa buscou-se compor uma proposta de
avaliacdo que contemplasse o comprometimento organizacional, percepcdo de suporte
organizacional, estilo de vida e qualidade de vida no trabalho por quatro instrumentos especificos
e independentes. Essa composicao seguiu a ideia principal sugerida pelos 6rgdos Gallup e Aon
Hewwit, que versa sobre o engajamento como o foco de uma intervencdo em pessoas, com meta

de resultado para a empresa (AON HEWWIT, 2013; HARTER et al, 2006).



Tal experiéncia propiciou a deteccdo de trés problemas operacionais de aplicacdo dos
questionarios. O primeiro deles foi relativo a sobreposicdo de questdes, em geral nos construtos
de suporte organizacional e qualidade de vida no trabalho. O segundo foi a extensibilidade da
avaliagdo, a qual resultou num total de 95 questdes, uma quantidade tida como extensa devido a
disponibilidade de tempo escasso das empresas. Na aplicacdo dos instrumentos, 0s gestores
apresentaram dificuldades para cederem os funcionarios para um preenchimento de um
instrumento com tempo médio de conclusdo de 40 a 60 minutos. Esse problema operacional
evidenciou a necessidade de compor uma proposta de avaliacdo mais breve e exequivel para

ambiente empresarial, mas que abarcasse plenamente os constructos citados.

Um terceiro ponto deficitario na composi¢cdo dos quatro instrumentos, foi a
desconsideracio de uma avaliacdo distinta do bem-estar do sujeito. E claro na literatura que 0s
aspetos do bem-estar subjetivo e psicoldgico sdo mediadores importantes dos constructos como
comprometimento, engajamento e percepcdo de suporte organizacional (GANDY et al, 2014;
YUAN e TAN, 2014; WRIGHT, CROPANZANO e BONNET, 2007; EDWARDS, 2006). Essa
tematica mostrou-se relevante baseada na minha experiéncia em empresas, na qual pude observar
com frequéncia sentimentos de “medo de ser demitido”, “ansiedade pelo que acontecerd no ano
que vem” ou “frustrado pela postura da empresa” ou ““ aqui ninguém ouve nossas sugestoes”. Ou

seja, manifestacdes de afetos positivos e negativos, relacionados ao bem-estar subjetivo e outras

declarag0es ligadas ao bem-estar psicologico.

Assim, se o resultado pretenso é a melhoria do desempenho da empresa, através da
atencdo aos aspectos da psicologia organizacional e psicologia positiva, a intervencdo de QVT
deve ser estratégica a ponto de identificar os determinantes desses constructos. A literatura parece
apontar que, para que 0 engajamento, e comprometimento sejam satisfatrios a ponto de gerar

resultados para as empresas, acoes de suporte organizacional e bem-estar devem ser implantadas.

Nesse ponto, suscitou-se outra reflexéo crucial: mas como ficariam entdo as intervengdes
focadas na prevencdo de doencas? Seriam excluidas ou suprimidas? Descartariamos as evidéncias
dos beneficios da prevencdo de doengas? Assim, surgiu a inquietacdo de investigar, do ponto de
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vista classico da salde, como as classicas proposi¢cdes do estilo de vida poderiam interagir ou
impactar numa abordagem de QVT pautada nos construtos da psicologia organizacional. Em que
medida, aspectos da pratica de exercicios, nutricionais, comportamento seguro, tabagismo,
padrdes de relacionamento social e fungdo mental poderiam se relacionar com 0s construtos
citados. Propde-se, portanto, um dialogo empirico e conceitual entre as frentes de QVT

biomédicas e psicossociais citadas.

Ao abordar as concepgdes de estilo de vida do modelo do Wellness americano, localizou-
se que entre as agbes de um programa de QVT relacionados ao estilo de vida, o incentivo a prética
de exercicios regular é referendado mundialmente como um dos pilares principais dos programas
de QVT (O’DONNELL, 2014; CANCELLIERE et al, 201; CONN et al, 2009). Isso ocorre pela
relacdo que o exercicio apresenta com os indicadores relacionados a prevencdo de doencas
crénico degenerativas (BLAIR et al, 1996; NOCON et al, 2008). Assim sendo, com o foco na
prevencdo de doencas, a manutencdo da pratica regular de exercicios poderia influenciar em
Varios aspectos cruciais como a obesidade, doencas cardiovasculares e metabdlicas, distdrbios do
sono, estresse mental e muito outros (O’DONNELL, 2014). Ademais, algumas proposicdes
indicam que o exercicio pode ter impacto nos construtos da psicologia organizacional, devido ao

seu papel na amenizagdo do estresse.

Nessa direcéo, vale destacar que pessoas com niveis mais elevados de exercicio, parecem
apresentar melhor nivel de satisfacdo no trabalho, devido as possibilidades que a pratica de
exercicio apresenta para o controle da carga laboral, aumento de produtividade e bem-estar
(BOAGERT et al, 2014; CANCELLIERE et al, 2011; CONN et al, 2009; FARAGHER, CASS e
COOPER, 2005). Além disso, a pratica de exercicios regular esta associada com melhor avaliagdo
da saude fisica e mental, a percep¢do de saude relacionado ao trabalho e tem papel no
desenvolvimento de estratégias de enfrentamento do estresse ocupacional (BOAGERT et al,

2014; GERBER et al, 2014; KLAPERSKI et al, 2013; EDWARDS, 2006)

Em vista disso, defende-se aqui que a pratica de atividade fisica regular pode ser um

mediador do bem-estar no ambiente de trabalho e, por assim dizer, influenciar niveis de satisfagéo
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no trabalho, engajamento, comprometimento e percep¢do de suporte organizacional, ja
destacados como construtos cruciais a serem desenvolvidos, para que a empresa atinja resultados

positivos advindos dos programas de QVT.

A literatura classica em QVT, entretanto, aponta dificuldades de delimitacéo do conceito
e, por conseguinte, dos modelos de avaliacdo (MARTEL e DUPUIS, 2006). No entanto, o que se
defende, € que os construtos da psicologia organizacional podem compor uma avaliagdo da QVT,
ja que estes apresentam forte sustentacdo tedrica e empirica sobre e experiéncia humana no l6cus
laboral. Destaca-se que néo foi encontrada na literatura outras propostas que propde esse didlogo,
no contexto da QVT. Na medida em se estabelece uma avaliagéo sélida da QVT, é que se visualiza

possibilidades de suas relagcdes com o estilo de vida e exercicio.

Assim, mediante a experiéncia vivenciada no diagnostico realizado indistria metallrgica
citada, o objetivo geral do projeto desenhado é identificar as relagGes entre estilo de vida e a nivel
de atividade fisica e exercicio, a partir de uma nova proposta de avaliagdo QVT validada a partir
variaveis organizacionais relativas a gestdo de pessoas (satisfacdo no trabalho, comprometimento
organizacional, engajamento organizacional, percep¢do de suporte organizacional, bem-estar no

trabalho). Dado essa meta geral do trabalho, definem-se dois objetivos especificos:

(1)  construir uma nova ferramenta de avaliagdo da QVT, que aborde os construtos de
satisfacdo no trabalho (ST), engajamento no trabalho (ET), comprometimento organizacional

(CO), percepgéo de suporte organizacional (PSO) e bem-estar no trabalho (BET).

(2) verificar a relacdo entre os construtos citados com o estilo de vida e, especificamente,

com pratica regular de atividade fisica e exercicio.

Para a consecucdo desses objetivos, convencionou-se realizar dois estudos distintos, com

trajetoria metodoldgica propria, todavia interdependentes.



2. REVISAO DE LITERATURA

2.1 O contexto atual dos programas de QVT: conceitos, instrumentos de medida e o

resultado esperado pelas empresas.

Para a consecucdo de um modelo de avaliacdo de QVT, como proposto no bloco
introdutorio, faz-se necessario entender os vieses das propostas de QVT presentes na literatura,

as formas de avaliacdo dos resultados e 0s conceitos utilizados.

No ambiente corporativo, a argumentacao favoravel aos programas de QVT, é aquela que
demonstra conotacéo estratégica, ou seja: melhoria de desempenho da organizagdo. Em primeiro
momento, as estratégias mais prevalentes nos Gltimos 30 anos, em especial na literatura
americana, estdo relacionadas a reducdo de custos com despesas médicas, as quais seriam
resultantes das acdes de QVT (O’DONNELL, 2014; GOETZEL et al, 1998). Nesse contexto, 0
foco dos programas em QVT (denominado na literatura americana como Wellness), tem sido a
prevencdo de doengas, concentrando-se em ac¢Ges em prol da melhoria do estilo de vida dos
empregados e familiares, como demonstra a extensa obra organizada por O’Donnell (2014). Ou
seja, busca-se a melhoria de padr8es alimentares, pratica de exercicios e atividade fisica, controle
do tabagismo e consumo de alcool, gerenciamento do estresse, com foco eminentemente
preventivo e, portanto, e relacionado ao estilo de vida (O’ DONNELL, 2014; GOETZEL et al,

1998).

Essa abordagem ja estd bem sedimentada na literatura, endossada por estudiosos de
referéncia mundial na area de QVT e 6rgdos internacionais que tem disseminado as diretrizes e
perspectivas de resultados, como o American College of Enviromental and Occupational
Medicine (ACOEM, 2011), Wellness Councils of America (WELCOA, 2006) e o International
Association of Worksite Health Promotion (IAWHP, 2009). Essas diretrizes estdo extensivamente
descritas na obra Health Promotion in The Workplace, uma publicacdo que é a considerada

referéncia da area, organizada pelo Dr. Michael P. O’Donnell (O’ DONNELL, 2014).



Dado esse contexto, diversas meta-analises demonstram o retorno do investimento em
intervencbes de QVT (O’DONELL, 2014; CALOYERAS et al, 2014; CHAPMAN, 2012;
BAICKER, CUTER e SONG, 2010; CHAPMAN, 2003; ALDANA, 2001; ALDANA, 1998). Os
indicadores principais dos programas de QVT, no viés de Promocdo da Salde/Prevencdo de
Doencas tem sido: (1) custos com seguro salde; (2) absenteismo por doenca, (3) rotatividade de
pessoal - turn-over ou taxa de desligamento (4) presenteismo e (5) produtividade (O’DONELL,
2014; CHAPMAN, 2012; CANCELLIERE et al, 2011; BURTON et al, 2014). Pesquisas
demonstram que o retorno do investimento em programas de QVT é em média de 1:5, ou seja, a
cada 1 real investido pode observar uma economia de 5 reais, principalmente nos fatores listados
anteriormente (O’DONELL, 2014; CALOYERAS et al, 2014; CHAPMAN, 2012; BAICKER,

CUTER e SONG, 2010; ALDANA, 2001; ALDANA, 1998).

Esses resultados obtidos em retorno do investimento, pela intervencdo em QVT, estdo
relacionados geralmente ao controle de fatores de risco, em especial, para doengas crénico
degenerativas (O’DONNELL, 2014). A modificagdo nos fatores de risco relacionados ao estilo
de vida, pelos programas de QVT, tem sido vista como estratégia primordial para a geracao de

retorno do investimento (O’DONNELL, 2014).

Com relagéo as formas de avaliacdo, os resultados dos programas sdo monitorados pela
melhoria dos indicadores empresariais citados (taxas de absenteismo, sinistralidade, turn-over e
outros especificos) através de acdes de modificacbes do estilo de vida. N&do se mostrando
necessaria, em primeira instancia, uma avaliacdo formal da QVT. Essa abordagem geralmente
considera que as agdes de prevencdo, se tiverem impacto na prevencdo de doengas, também

melhorariam niveis de QVT.

Observa-se, até entdo, que o modelo biomédico da QVT demonstra-se eficaz em relagdo
a sua eficacia para as empresas, do ponto de vista de indicadores de satde ocupacional e gestdo
de pessoal (turn-over, por exemplo). No entanto, outros modelos, que tangenciam de forma mais

amplaa QVT, foram direcionados para entender a experiéncia do sujeito no ambiente de trabalho,



para além de seu perfil do estilo de vida e prevencdo de doencas (LIMONGI-FRANCA e

KANIKADAN, 2006; MARTEL e DUPUIS, 2006).

Sobre isso vale considerar duas principais vertentes teéricas da QVT: o modelo de Walton
(1973) e de Hackman e Oldman (1975) (LIMONGI-FRANCA e KANIKADAN, 2006). Essas
propostas entendem a QVT a partir de diversas aspectos do ambiente de trabalho, tais como:
compensagdo justa e adequada, condi¢cBes de trabalho seguras e saudaveis, oportunidades
imediatas para desenvolver e usar as capacidades humanas, oportunidades futuras para o
crescimento continuo, integracdo social na organizagdo, constitucionalismo na organizagéo,
trabalho e espaco total na vida, relevancia social do trabalho, variedade de habilidade, identidade
da tarefa, significado da tarefa, autonomia, “feedback ” (LIMONGI-FRANCA e KANIKADAN,
2006). Assim, na medida em que esses aspectos sdo contemplados, espera-se melhoria nas

condigdes de trabalho e, por conseguinte, na QVT.

A partir dessa gama de dominios ou facetas propostas pelos modelos, evidentemente que
formas de avaliagdes especificas precisam ser consideradas. Pode-se verificar trés propostas de
validacdo de instrumentos de QVT baseados nos modelos tedricos anteriormente citados: o
instrumento TQLW-42 (PEDROSO, 2014), Questionario QWLQ-78 (REIS JR, 2008), QWLQ-

bref (CHEREMETA et al, 2011).

O TQLW-42 (Total Quality of Work Life) é a proposta que apresentou procedimentos
psicométricos mais claros: foi realizada a validade de contetdo por quatro juizes, basearam-se na
estrutura semantica no instrumento de qualidade de vida da OMS (WHOQOL) e verificaram a
confiabilidade pelo alpha de Cronbach. Procedimentos similares foram adotados no QWLQ-78 e
QWLQ-bref, exceto pela valida¢do de contetido, que foi realizada por apenas um juiz. Observa-
se, portanto, que os instrumentos citados apresentam duas evidéncias de validade: a validacéo de
conteldo, ja que descrevem procedimentos de construcao dos itens (analise semantica) e analise
de confiabilidade (Alpha de Cronbach), que os classifica como instrumentos de medida da QVT

elaborados segundo referencial teérico adotado pelos seus autores.
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Todavia, a partir da analise dos instrumentos citados, ndo foi verificado estudo de
validade de construto nem por juizes ou por analises fatoriais, tidas como essenciais para
validacdo de construto para instrumentos psicoldgicos (CURADO et al, 2014; LAROS e
PASQUALLI, 2005; PASQUALI, 1998). Ademais, ndo foram localizados na literatura outras
evidéncias de validade como validade discriminante ou concorrente, comuns em instrumentos na
area da saude como o préprio WHOQOL (FLECK et al, 2000). Em suma, 0s instrumentos
relativos a base conceitual da QVT, carecem de mais estudos de validacdo para confirmacéo de
suas propriedades psicométricas. No entanto, esse cenario ndo inviabiliza sua aplica¢do, mas
exigira do pesquisador, pelo menos a realizacdo da validagdo de construto e a utilizacao de outros

indices de confiabilidade, para poder utilizar os resultados observados com mais precisao.

A caréncia de estudos de validacdo de construto, resulta-se numa sobreposicéo e certa
confusdo dos itens e dominios dos instrumentos citados. Partindo da sélida base conceitual e
empirica dos construtos do comportamento organizacional, percebe-se que itens de um mesmo
dominio, parecem fazer alusdo a construtos distintos. No caso do QWLQ-bref, por exemplo, itens
fazem referéncia ao construto do bem-estar psicoldgico (realizagdo no trabalho) e percepcao de
suporte organizacional (respeito dos colegas) e estdo alocados num mesmo dominio (pessoal).
Observa-se, também, que item referente ao construto do comprometimento organizacional afetivo
(orgulho da empresa) esta posicionado no mesmo dominio que um item sobre a percepgao de
suporte organizacional (satisfacdo com treinamentos), além de outras incongruéncias similares.
Dito de outro modo, carece de uma base conceitual mais sélida pare definicdo dos dominios, para

além das possiveis validagdes de construto por analises fatoriais.

Além disso, na medida em que propuseram a estrutura dos dominios dos trés instrumentos
citados, ndo foram exibidas as bases tedricas que caracterizam cada dominio. De outro modo:
sobre dominio psicoldgico, esse se refere ao bem-estar subjetivo, psicol6gico ou a satisfacdo no
trabalho? Ou seja, basear-se no modelo de Walton ou outro, ndo exime a descri¢do clara do
arcabouco conceitual que caracterizou cada dominio final do instrumento. Ademais, respaldamo-

nos na constatacdo de Martel e Dupuis (2006), que os modelos de Walton e similares citados,
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estdo praticamente abandonados pela literatura internacional. 1sso porque ndo apresentam
delimitacdo conceitual factivel, j& que tendem a criar longas listas de atributos que definiriam a
QVT, almejando assim um modelo “completo”. Além disso, ndo foram localizados na literatura
pesquisas que demonstrarem resultados da aplicacdo desse modelo, em relagdo aos indicadores

empresariais, por exemplo, absenteismo, produtividade e outros citados.

Se o interesse pela conceituacdo e modelos de medida de QVT por esses referenciais
(Walton e similares) tém decaido, a abordagem sobre construtos da psicologia organizacional,
como bem-estar no trabalho, suporte organizacional, satisfacdo no trabalho, estresse ocupacional
tem aumentado vertiginosamente nos Gltimos 30 anos (MARTEL e DUPUIS, 2006). Infere-se,
que isso é devido a trés motivos principais: a maior clareza e definicdo de cada construto, as
no¢des de antecedéncia e consequéncia entre os construtos (ajudando a definir estratégias de
intervencdo) e a vasta literatura que declara relagGes desses construtos com o desempenho das

empresas.

Nessa linha, pode-se constatar que aumentos do nivel de vinculo com a organizacdo
(como engajamento e comprometimento profissional), podem proporcionar resultados
expressivos nas empresas. Um dos trabalhos mais extensos em relagdo ao engajamento e resultado
das empresas tem sido desenvolvido pelo Instituto Gallup (HARTER et al, 2006). O instituto
examinou 23.910 unidades de negdcios e observaram que organiza¢cBes com alto nivel de
engajamento apresentaram melhor satisfagdo do cliente; maiores niveis de produtividade e
maiores niveis de rentabilidade. No outro lado, empresas com baixos niveis de engajamento,

apresentam elevacdo do indice de turnover e acidentes de trabalho (HARTER et al, 2006).

Uma perspectiva de desempenho empresarial semelhante pode observado com relagdo ao
aumento da percepcdo de suporte organizacional, comprometimento organizacional, satisfacdo
no trabalho e bem-estar no trabalho (RHOADES e EISENBERGER, 2002; SHOSS et al, 2012;
MAHDI et al, 2012; GIETER, HOFMANS e ROLAND, 2011; PIENAAR E WILLEMSE, 2008;

FREITAS, 2010; MEDEIROS, 2003; BAKKER, 2008).
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Ao debrucar-se sobre esses construtos pode-se observar certas similaridades entre os
conceitos de QVT e as proposicdes dos construtos de psicologia organizacional. Pela extensa
revisao de literatura realizada por Martel e Dupuis (2006) e pela analise das propostas de Walton
e similares, visualizou-se que a QVT desses modelos é acessada por itens e tematicas que
tangenciam construtos ja bem definidos na psicologia organizacional: a satisfacdo no trabalho e
a percepcdo de suporte organizacional. Assim, fica evidente a necessidade de pesquisadores da
area da saude transporem a cercanias da area, e buscarem outros referenciais teéricos que possam

elucidar, tanto o conceito, como as medidas da QVT.

Isso posto, considera-se na presente tese, em primeiro momento, que a QVT pode ser
conceituada como a experiéncia humana no ambiente de trabalho, oriunda de altos niveis de bem-
estar e a satisfacdo geral no trabalho (JAISWAL, 2014). Nessa direcdo, alguns construtos devem
ser considerados. Defende-se que as nogdes sobre o vinculo que o empregado estabelece com a
empresa (comprometimento e engajamento profissional), percepcdo de suporte organizacional e
bem-estar (em especial, com relacdo a afetos e realizagéo pessoal) devem ser contemplados numa
proposta de acesso e entendimento da QVT. Por esse motivo o topico seguinte apresenta 0s vieses
conceituais desses construtos, para delimitar e balizar a proposta de validagdo de um instrumento

de medida da QVT.
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2.2 CARACTERIZACAO DOS CONSTRUTOS ORGANIZACIONAIS
2.2.1 Satisfacdo no Trabalho

Como visto, as intervencdes focadas em gestdo de pessoas tomam formatos diferentes,
mas em geral com conotacdo de “desenvolvimento de recursos humanos”, “programas de
desenvolvimento de pessoal”, “Qualidade vida no trabalho”, “Bem-Estar no Trabalho”,
“Promog¢ao da Saude no trabalho” entre outras. Uma meta claramente perceptivel no cotidiano
das empresas traduz-se por um desejo latente dos idealizadores em que as pessoas fiquem

satisfeitas coma empresa e com o trabalho e que manifestem que gostem de trabalhar naquele

ambiente.

No entanto, essa nocdo de satisfacdo geral, ou de satisfacdo com o trabalho, ndo tem sido
claramente avaliada, nem tampouco relacionado com o resultado das acGes das empresas. Se 0
foco éa QVT, ou bem-estar no trabalho, as agbes sao muito mais focadas em indicadores objetivos
como turn-over empresarial, absenteismo, presenteismo e 0s custos de seguro de saude
(O'DONNELL, 2014; GANDY et al, 2014; ACOEM, 2011; CANCELLIERE et al, 2011; WHO,
2010; IAWHP, 2009), e pouco se atenta a fatores de percepcao de satisfagéo no trabalho. Entende-

se que a satisfagdo com o trabalho, seria um consequente “natural” das agdes implantadas.

Por outro lado, na psicologia organizacional o conceito de satisfagdo no trabalho (ST) ja
é bem sedimentado, sendo uma das variaveis mais comumente estudadas em pesquisas sobre
comportamento organizacional, e estd relacionada com a organizagdo, fatores ambientais,
individuais e da natureza do trabalho (AZEEM, 2010; YUAN e TAN, 2014; AZADEH et al,
2011; TABATABAEI, HOSSEINIAN e GHARANJIKI, 2011; WRIGHT, CROPANZANO e
BONNET, 2007). Conceitualmente, a ST pode ser definida como um estado emocional positivo,
resultante da percepcao do sujeito que seus objetivos no trabalho estdo sendo alcancados, e quao
feliz o empregado estd com seu trabalho (AZEEM, 2010; NADINLOYI, SADEGHIB,
HAJLOOC, 2013; YUAN e TAN, 2014; TRIVELLAS, REKLITISA, PLATIS, 2013). Aproxima

e faz intersecdo com o conceito de bem-estar no trabalho discutido mais adiante.
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Os determinantes mais fortes ST estdo relacionados a: (1) percepgdo que o trabalho é
interessante; (2) ter boas relagbes com a gestdo; (3) ter uma renda alta (mais importante para
homens do que mulheres) (4) ter autonomia para trabalhar; (5) ter oportunidades de crescimento
e (6) bom relacionamento com colegas de trabalho (TRIVELLAS, REKLITISA, PLATIS, 2013).
Outro fator crucial é que a boa ST ¢ estimulada na medida em que as expectativas do empregado
e 0 que ocorre no ambiente de trabalho sdo congruentes (TRIVELLAS, REKLITISA, PLATIS,

2013; FARAGHER, CASS e COOPER, 2005).

Feitas essas consideracdes sobre determinantes gerais da ST, destaca-se que, por uma via
0u outra, parece que 0 estresse ocupacional e a salde mental em geral, sdo pontos cruciais da ST
como apresentado por varios estudos (CHARKHABI, ALIMOHAMMADI e CHARKHABI,
2014; FARAGHER, CASS e COOPER, 2005). Em estudo realizado com enfermeiras, o estresse
ocupacional parece ser mediado principalmente pela carga de trabalho percebida, e apresenta
correlacdo negativa com a ST (TRIVELLAS, REKLITISA e PLATIS, 2013). No caso de
professores, por exemplo, o estresse ocasionado pela carga de trabalho e atitudes de alunos, estdo
relacionados a eficacia da docéncia, a ST e influencia a decisdo do docente de deixar
precocemente a profissdo (BOAGERT et al, 2014; YUAN e TAN, 2014; COLLIE, SHAPKA e

PERRY, 2012; SKAALVIK e SKAALVIK, 2011).

O baixo nivel de ST e a exaustdo emocional, sdo preditores importantes do desejo de
deixar o exercicio da profissdo, enquanto o suporte da gestdo, e o bom relacionamento com
colegas elevam a ST, tendo como consequéncia, a vontade de permanecer na profissao
(SKAALVIK E SKAALVIK, 2011). Em conjunto com comprometimento organizacional
(dominio afetivo apenas), a ST explica 41,8% da intencdo de turn-over de enfermeiras (GIETER,

HOFMANS, ROLAND, 2011).

A meta analise de Faragher, Cass e Cooper (2005) pode demonstrar as relacdes entre ST
e satde mental e fisica. H& um corpo de evidéncias consistente que demonstra que a exposicao ao
estresse ocupacional, tem importante influéncia na produtividade e a exposic¢ao prolongada, pode
causar efeitos negativos a salde fisica como obesidade, doenca cardiovascular, depresséo,
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ansiedade entre outras com impacto na ST (YUAN E TAN, 2014; GANDY ET AL, 2014). Como
visto ST é significativamente associada bem-estar fisico e mental (NADINLOY |, SADEGHIB,

HAJLOOC, 2013; WRIGHT, CROPANZANO e BONNET, 2007).

Embora a relacdo da ST com a saude fisica parece ser menos significativa em relagdo a
salde mental, a funcéo fisica ndo pode ser desassociada como um influente da ST. A literatura
tem demonstrado a correlagdo entre a ST e indicadores de saude fisica como o indice de massa
corporal (REZA, 2012), dieta e qualidade do sono, consumo de alcool (OHTA, TAKIGAMI E
IKEDA, 2006). A mudanca do estilo de vida considerado saudavel, por sua vez, parece ter
impacto positivo na ST, particularmente por incentivarem estratégias de enfrentamento do

estresse (OHTA, TAKIGAMI E IKEDA, 2006).

Nessa dire¢do, uma pesquisa recente mostrou que os problemas relacionados ao trabalho
podem ser aliviados pela participacdo regular em atividade fisica e exercicio e, possivelmente,
elevar a ST (BOAGERT et al, 2014; GERBER et al, 2014). Isso deve ocorrer porgque, pessoas
com niveis mais elevados de exercicio, tendem a avaliar melhor seu ambiente de trabalho, devido
as possibilidades que a pratica de exercicio apresenta para 0 gerenciamento do estresse
(BOAGERT et al, 2014; CANCELLIERE, 2011; CONN, 2009). A pratica de exercicio pode
aliviar o impacto de eventos causadores de estresse, devido provavelmente a criacdo de
relacionamento social, aumentar a tolerancia a situagdes estressoras, melhorar a auto-estima e
ajudar a desenvolver outras estratégias de enfrentamento (BOAGERT et al, 2014; GERBER et

al, 2014).

A relacdo entre a ST e a atividade fisica, parece ser mediada pela relagdo entre exercicio
e bem-estar geral (EDWARDS, 2006). Edwards (2006) pode observar em seis meses de prética
de exercicios, que essa pratica regular estd associada a melhores escores de bem-estar,
especialmente nos dominios relacionados ao humor, senso de coeréncia, niveis de estresse e
estratégias de coping. Os mecanismos que podem explicar a correlagéo entre nivel de exercicio e
salde mental, podem estar relacionados a um tipo de desintoxicacdo de agentes biol6gicos
estressores, 0 exercicio como uma ferramenta reducédo do sentimento de para a raiva e hostilidade,
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uma maneira de meditacdo e relaxamento, melhoria nos sentimentos de auto-estima e auto-
eficacia, oportunidades para suporte social, reducéo da tensdo muscular, aumento da endorfina,
melhoria da consciéncia corporal, melhoria no padrdo de sono e descanso, melhoria da aptidao

fisica no combate ao estresse e cansago geral (EDWARDS, 2006).

Além disso, os efeitos do exercicio no estresse estdo também relacionados ao fato da
programacdo de exercicio oferecer um tempo de descanso das atividades ocupacionais. Além
disso altos niveis de exercicio tendem a amenizar os efeitos fisioldgicos e psicologicos do
estresse; e 0 exercicio regular pode combater distirbios do sono e a pratica de exercicio pode

fortalecer o suporte social e pessoal em relacéo ao estresse (GERBER et al, 2014).

Klaperski et al (2013) explicam que a teoria denominada “Cross-Stressor Adaptation
Hypothesis” (CSA Hypothesis) € um possivel mecanismo para essa reducao do estresse observado
com efeito da préatica de exercicios. Essa teoria defende que o exercicio proporciona ajustes
bioldgicos, relacionados a reducéo da ativagao do sistema nervosos simpatico em reagdo a agentes

estressores.

Isso tende a resultar em (a) baixo nivel de reagdo bioldgica acima da linha de homeostase,
devido a estimulo estressor; (b) tempo mais rapido de recuperacdo pos estresse em relacdo a linha
de referéncia de homeostase. Evidentemente, altas elevacdes do nivel de estrese e lento retorno
as linhas de base, sdo preditores importantes para doencas relacionadas ao estresse, e a
confirmacdo da pratica de exercicio como atenuante e protetor do impacto negativo das reacdes

estressoras ao organismo (KLAPERSKI et al, 2013).

Até aqui os estudos tendem a demonstrar o impacto na ST, burn-out ou estresse como
precursores da saude fisica e mental. Por outro lado, ndo fica claro se pessoas previamente com
boa saude fisica e mental e estilo de vida, tendem a avaliar melhor o ambiente de trabalho e
apresentar melhores estratégias de coping no ambiente laboral. Dito de outro modo, manter-se

saudavel, poderia ajudar a controlar a carga de trabalho e produtividade, perceber-se com mais
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autonomia em relac¢do a gestdo, entre outras “habilidades” que a pessoa saudavel poderia ter para

lidar com as “ameacgas™ a ST.

Assim, a pratica do exercicio, parece ser um dos fatores responsaveis pela resiliéncia que
alguns individuos apresentam, em relagdo alto nivel de estresse e salde mental positiva. Como
concluem os autores, uma pessoa com a pratica de exercicios constante, pode apresentar outros
habitos ditos saudaveis, e demonstrar altos niveis de resiliéncia, devido ndo s6 ao exercicio, mas

ao conjunto de fatores potencialmente resilientes (KLAPERSKI et al, 2013).

Assim, reforca a hipo6tese de causagao reversa em estudos transversais, no qual, pessoas
previamente ativas € que sao resistentes a pressao ou estresse, isso nao quer dizer que um grupo
de pessoas em alto nivel de estresse, submetidas a programas de exercicio fisico, estas vao

desenvolver suas capacidades de resiliéncia.

Visto que a ST é um conceito que se associa as no¢Bes de bem-estar e suporte
organizacional, é esperado uma relagéo entre a ST e o desempenho laboral. Segundo Faragher,
Cass e Cooper (2005), a literatura tem apresentado diversos trabalhos em relagdo a ST, devido a
percepcdo que esse estado de satisfacdo pode impactar no desempenho laboral e na sadde do
trabalhador. A ST tem sido variavel mais comumente estudada por conta das mudancas rapidas
das acOes de trabalho, com o avango da tecnologia, a constantes pressdo por metas e prazos
curtissimos, a automatizacdo de tarefas gerando inseguranca do empregado no ambiente de
trabalho, menor controle da carga de trabalho pelo empregado, aumento do nivel de terceirizagdo
da médo de obra, levando a inseguranga no ambiente laboral e, por conseguinte, impacto no

desempenho da empresa (FARAGHER, CASS e COOPER, 2005).

Essas caracteristicas de ambiente de trabalho atual, tem gerado uma cultura do
workaholic, com impacto negativo na ST e engajamento e, por conseguinte, nos resultados da
empresa (FARAGHER, CASS e COOPER, 2005). Esse contexto parece ser 0 oposto daquilo que
0s gestores de empresa estdo focados. Se por um lado, prazos curtos, automatizacao, terceirizacéo,

sdo imputados para melhoria de resultados da empresa, o impacto no ST pode gerar o feito
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inverso, com detrimento do desempenho no trabalho, em parte por insatisfacdo no ambiente
laboral, com resultado negativo no comprometimento e engajamento profissional, como sera visto

também a sequir.

Isso se reforca na medida em que a literatura aponta que baixa ST pode levar ao aumento
de rotatividade de pessoal e 0s niveis de absenteismo, o que poderia reduzir a eficiéncia empresas,
obviamente impacto no resultado financeiro operacional (NADINLOYI, SADEGHIB e
HAJLOOC, 2013; WRIGHT, CROPANZANO e BONNET, 2007). No entanto, é
terminantemente importante frisar que, embora exista uma relagdo entre a ST e 0 desempenho
laboral, é fato que essa relacdo é determinada por outros fatores, em especial, pelo bem-estar e
percepcdo de satde (YUAN e TAN, 2014; WRIGHT, CROPANZANO e BONNET, 2007). Isso
significa que é fundamental que nos estudos sobre a ST e produtividade, seja considerada a
percepcdo de bem-estar e salde como um mediador dessa pretensa relacdo de desempenho

almejada pelas empresas.

Nessa diregdo estudos reforcam que a ST é um influente importante do desempenho
laboral, mas que essa relacdo é mediada pelo bem-estar subjetivo e comprometimento

organizacional, precursores importantes do desempenho no trabalho e serdo discutidos a seguir.

2.2.2 Comprometimento Organizacional e Engajamento

O vinculo do empregado com a empresa é uma variavel organizacional crucial para o
desempenho organizacional. Essa disposi¢cdo do empregado em dar o melhor de si em prol dos
objetivos da empresa e pessoais, tem sido relacionada ao desempenho 6timo em empresas de
varios segmentos, com hotéis, restaurantes e industrias (PIENAAR e WILLEMSE, 2008;

HARTER et al, 2009; FREITAS, 2010; MEDEIROS, 2003).

O estudo do vinculo do empregado com a empresa, tem tomado conotagfes diferentes
tanto na literatura como na aplicacéo no cotidiano empresarial. No ambiente empresarial, tem-se
utilizado constantemente o termo ‘“engajamento” como sindnimo de “comprometimento”

organizacional. Assim, para discutir esse topico julgamos importante distinguir o conceito de
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comprometimento organizacional e engajamento, devido ao fato destes surgirem até como

sindnimos, embora ndo sejam.

Evidentemente, que existe ainda muita controvérsia e discusséo na defini¢do do construto
de comprometimento e engajamento (FREITAS, 2010). A conotacdo mais global define que
“comprometimento”, “engajamento”, “envolvimento” sdo construtos presentes nos estudos que
buscam entender o tipo de vinculo que a pessoa apresenta com a empresa/organizacdo (FREITAS,
2010; MEDEIROS, 2003). Em suma, ha uma motivacdo crescente e constante em entender 0s
construtos que explicam o vinculo do empregado com a empresa, independentemente da

denominacdo empregada. No entanto, observa-se na literatura clara diferenga entre esses dois

conceitos, embora estes se apresentem obviamente interligados.

No tocante ao conceito de comprometimento organizacional, este pode ser definido de
maneira geral como um estado psicolégico que une o individuo a organizacdo, baseado na
disposicdo do empregado em dar o melhor de si em prol dos objetivos da empresa e pessoais

(ALLEN e MEYER, 1994; FREITAS, 2010).

O comprometimento inicialmente foi visto com um construto apenas afetivo/atitudinal.
No entanto, esse afeto pela empresa nédo se refere apenas a uma lealdade incondicional, mas sim
uma atitude de compromisso, em especial por compartilhar dos valores e objetivos da organizacéao
(ALLEN e MEYER, 1994; FREITAS, 2010). Em suma, 0 sujeito se compromete afetivamente
porgue gosta de trabalhar naguela organizacdo. Os modelos unidimensionais consideraram o
componente afetivo/atitudinal como cerne do comprometimento organizacional, e é definido por
trés fatores principais: (1) uma forte crenca e aceitacdo dos objetivos da organizacdo; (2) estar
disposto a exercer um esforco considerdvel em prol da organizagdo e a (3) um forte desejo de

manter-se membro da organizacdo (FREITAS, 2010; MEDEIRQS, 2003).

Dentre as abordagens multidimensionais do comprometimento, o mais aceito foi o de

Mayer e Allen (1991), embora com muita similaridade com o modelo proposto por Jaros et al
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apud Freitas (2010, p.31), nos quesitos afetivo ou moral, e instrumental. Vale destacar a proposta

dos trés componentes desses autores:

a) Componente Afetivo ou moral: caracterizado como um envolvimento com a
organizacéo, mediado pelo vinculo afetivo. E o grau que o sujeito se sente psicologicamente
ligado a organizacdo, através da troca de sentimentos de lealdade, afeicdo, pertencimento,
entusiasmo, ternura entre outros (FREITAS, 2010). Tem sido colocado como um componente
mais fortemente relacionado com o desempenho empresarial. No trabalho de Medeiros (2003),
por exemplo, observou-se que 0 componente afetivo, representado pelas dimensdes latentes do
comprometimento internalizac&o de valores e objetivos da organizacéo, tem relacéo positiva com

o fator de desempenho da empresa (nesse caso taxa de ocupacao — hotéis)

b) Componente instrumental ou calculativo: o vinculo com a organizagdo é baseado
na necessidade individual basica. As pessoas se comprometem porque precisam do emprego. E a
relacdo de percepcao de estar “preso” a organizacao, devido ao alto custo que estaria submetido
se decidisse, deixar a organizagdo (FREITAS, 2010; MEDEIROS, 2003). Nesse dominio a
relacdo com o desempenho das empresas pode ser negativo. Nesse caso, em termos de
desempenho a dimensao latente poucas alternativas, tem relacdo negativa com o desempenho da

taxa de ocupacdo em hotéis (MEDEIROS, 2003).

C) Componente normativo: permanecem porque sentem-se que sdo obrigados a
fazé-lo. Esse componente pode estar relacionado a varios tipos de pressdes internas ou externas a
organizacdo. Como a pressdao da familia em se manter na empresa, ou com 0 sentimento de
“divida” perante a organizagdo, mediante a atitude desta em ter proporcionado algum beneficio

ou premiagio (FREITAS, 2010; MEDEIROS, 2003).

Freitas (2010) explica a colocacdo importante de Meyer e Allen (1991), sobre a
multidimensionalidade do constructo. Os autores do principal modelo multidimensional,
defendem esse caractere multidimensional na base em que o comprometimento implica em um

estado psicologico que caracteriza cada um dos trés componentes, como sendo mutuamente
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exclusivas, e destacam que se espera que os colaboradores exibam niveis diferentes dos trés

componentes (FREITAS, 2010).

Pode-se verificar que o comprometimento organizacional passa a ser entendido como um
construto multidimensional, baseado em trés componentes. No caso do engajamento, este
conceito também tem sido visto com 0 um constructo que explica a ligacdo do funcionario com a
empresa, mas apresenta caracteristicas diferentes, embora correlacionadas com o
comprometimento organizacional. Vale destacar que engajamento e comprometimento sao ambos
conceitos relacionados ao envolvimento positivo com o trabalho, embora sejam correlatos
(inclusive apresentam correlagdes estatisticas), apresentam referéncias tedrica e conceituais que

os diferenciam (HALLBERG e SCHAUFELL, 2006).

O estudo do engajamento, tem sido destacado desde o inicio dos anos 90, apresentando
conceituagbes ainda conflitantes com ‘“‘comprometimento organizacional”, “atitude

organizacional”, “envolvimento com o trabalho”, “fluxo” entre outros (BEDARKAR e

PANDITA, 2014).

O engajamento é um estado psicoldgico gratificante e positivo caracterizado pelo vigor,
dedicacdo e absorcdo no trabalho (PIENNAR e WILLEMSE, 2008; BAKKER, 2008).
Caracteriza-se pela absorcéo total no ambiente de trabalho ou estado de fluxo (BEDARKAR E
PANDITA, 2014, CAVALCANTI, 2013; BAKKER, 2008; KEATING e HESLIN, 2015;

HALLBERG e SCHAUFELI, 2006).

A dimensdo caracterizada como vigor, refere-se ao sentimento de estar com completa
energia fisica e mental no e para o trabalho, demonstrando uma certa inquietude positiva, com
foco na realizagdo do melhor possivel pelo trabalho. A dimensdo da dedicacéo é caracterizada
pelo sentimento de significado que o trabalho tras para aqueles individuos, a dedicagdo ocorre no
momento em que o trabalho o inspira e 0 desafia, gerando um sentimento de entusiasmo

(PIENNAR e WILLEMSE, 2008; BAKKER, 2008).

22



No caso da absorcdo, se aproxima do estado de fluxo, situa¢do na qual o individuo ndo
percebe a passagem do tempo, dado o tamanho da concentracdo e envolvimento no trabalho
(PIENNAR e WILLEMSE, 2008; BAKKER, 2008). Assim, fica claro, em especial pelo conceito
de absorcdo que 0 engajamento deve estar relacionado a um alto estado de bem-estar,

caracterizado por altos niveis de energia (HALLBERG E SCHAUFELI, 2006).

Assim, na medida em que se observa que os funcionarios estdo engajados, eles
experimentam seu trabalho como algo a que eles realmente querem dedicar tempo e esforco
vigoroso, como uma atividade significativa e importante na qual eles estdo inteiramente
dedicados. O engajamento total tem sido visto com um constructo oposto ao estado de burn-out
e do workaholic, ligados obviamente a baixos niveis de bem-estar (HALLBERG e SCHAUFELL,

2006).

O desenvolvimento do engajamento tem sido proposto pela via de utilizagdo de recursos
laborais (suporte organizacional) que incentivam a motivagéo e construgdo de emogdes positivas
(afetos positivos — bem-estar subjetivo) em relacdo ao cotidiano laboral (BEDARKAR e
PANDITA, 2014; HALLBERG E SCHAUFELI, 2006). Dentre esses recursos organizacionais
Bedarkar e Pandita (2014) defendem que a (1) lideranga, a (2) comunicacéo e o (3) o equilibrio
trabalho e vida pessoal, sdo os precursores do alto engajamento. Assim, fica claro que o
desenvolvimento do engajamento profissional, € realizado, inclusive, via a¢les relacionadas ao

conceito de suporte organizacional, delimitado mais adiante.

Isso fica claro na anélise de intervengdes em engajamento realizada Martinelli, Fonseca
e Silva (2010). A oferta de cesta de beneficios, recompensas financeiras, programas de
treinamento e desenvolvimento profissional, sdo acdes de suporte organizacional, focadas em
despertar a reflexao do colaborador sobre o reconhecimento que a empresa desenvolve pelo seu
trabalho, com vistas a estimular altos niveis de engajamento (MARTINELLI, FONSECA E
SILVA, 2010). A postura de lideranca também pode ser um precursor do alto engajamento. Se o

lider apresentar condutas direcionadas a confianga mutua, suporte profissional, criacdo de
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ambiente pacifico, esse contexto denota um ambiente de trabalho saudavel, potencializando

aspectos do engajamento (BEDARKAR e PANDITA, 2014).

No entanto, os autores enfatizam que o acionamento de componentes afetivos (e, portanto,
de bem-estar subjetivo), deve fazer parte de uma intervencdo em engajamento, para além de a¢Ges
de cunho cognitivo como os beneficios trabalhistas (MARTINELLI, FONSECA e SILVA, 2010).
Exemplos de afetos, claramente presentes no ambiente laboral, podem ser a ansiedade no
tratamento de complexidades, a felicidade apds o término de um projeto, a raiva ou o
ressentimento em relagdo a um supervisor (MARTINELLI, FONSECA e SILVA, 2010) e estes

apresentam influéncia significativa nos niveis de engajamento.

O trabalho de Martinelli, Fonseca e Silva (2010) demonstrou a relagcdo entre afetos e
situacOes laborais, ligadas ao engajamento. O sentimento de orgulho se relaciona, por exemplo,
com o evento do trabalho denominado “atingimento de objetivos” e “resposta positiva dos
clientes”; o sentimento de forca com a ac¢ao de “interagdo com clientes”; o entusiasmo com o
“envolvimento em tarefas desafiadoras” e o sentimento de alivio com a “ndo confirmacdo de
expectativas negativas”. No outro polo, o sentimento de constrangimento esta relacionado a
eventos como “cometer erros” e “acdes restritivas das empresas” e feedback negativo na presenga
de colegas (MARTINELLI, FONSECA e SILVA, 2010). Eventos resultantes da falta de preparo
do gestor, como agBes coercitivas e sentimento de falta de recursos para exercer o trabalho, estdo

relacionados ao sentimento de “raiva”.

Destaque para o sentimento de raiva presentes em comportamentos ndo engajados.
SituacOes percebidas de desempenho inadequado na fungédo, auséncia de praticas motivacionais,
excesso de controle e fiscalizagdo e deficiéncias de suporte de gestdo de carreira, s&o relacionados
ao sentimento de raiva e baixo nivel de engajamento. Ja emog¢des como prazer, orgulho e forca,
estdo relacionadas com atividades de “envolvimento no planejamento”, interagdo com clientes e
envolvimento com tarefas desafiadoras; e sdo responsaveis por mais altos niveis de engajamento

(MARTINELLI, FONSECA e SILVA, 2010). Ou seja, novamente a interacdo entre acfes de
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suporte organizacional e bem-estar (tanto bem-estar subjetivo e psicologico), tendem a ser

precursoras ou alimentadoras de altos niveis de engajamento.

Bakker (2008) propde quatro fatores principais que explicam o melhor desempenho de
funcionéarios engajados, sdo eles: (1) experiéncias mais frequentes de afetos positivos (relacionado
ao bem-estar subjetivo); (2) apresentacdo de melhores niveis de salde mental e fisica; (3)
capacidade para criacdo de suportes pessoais e no trabalho (criacdo de lacos de suporte social) e
(4) propagar a postura engajada para aos pares. Ou seja, esses quatro quesitos sao relacionados
tanto a percepgdo de bem-estar e suporte organizacional, reforcando a tese que esses sdo

precursores de niveis elevados de engajamento.

Esse contexto denota que, se por um lado o aspecto cognitivo é acionado por acGes de
suporte organizacional, por outro, o engajamento deve ser estimulado também por acgdes
relacionadas ao bem-estar subjetivo, composta por afetos negativos e positivos, latentes e
presentes na pratica laboral, e muitas vezes negligenciados como subalternos, ou “coisa de
psicologo de RH”. No entanto, o que se observa nas empresas, ¢ um foco grande em agdes de
suporte relacionadas ao componente cognitivo, e uma certa negligéncia aos aspectos do bem-estar
subjetivo. A reflexdo sobre o papel do bem-estar subjetivo, sera realizada adiante em capitulo

especifico.

Assim, como na satisfacdo no trabalho (ST) as modulagdes dos niveis de engajamento
tém sido relacionadas a determinantes da satde biol6gica, em especial da satde mental, denotando
evidentemente relagbes com o bem-estar subjetivo. Transtornos na salide mental, como estresse
e ansiedade estdo relacionados aos niveis de engajamento, além de ma performance em

indicadores organizacionais como produtividade, turn-over, absenteismo (GERBER et al, 2014).

Vale portanto destacar essa relacdo, para compreender agora 0s consequentes do
engajamento profissional, na salde do empregado. Nessa a linha, € importante frisar que o
engajamento é o oposto da sindrome de burn-out, explicitada anteriormente (KARATEPE e

OLUGBADE, 2009). Estudo demonstrou gue o engajamento apresenta correlacdo negativa com
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determinantes de salde como sintomas de depressdo, queixas somaticas e disturbios do sono
(HALLBERG e SCHAUFELLI, 2006). Os autores concluem que o engajamento é mais do que um
polo oposto ao burn-out , mas sim uma referéncia de bom funcionamento ou desempenho laboral

(GERBER ET AL, 2014; HALLBERG e SCHAUFELI, 2006).

Como visto as relagdes entre engajamento, comprometimento, suporte organizacional e
bem-estar sdo evidentes. No préximo topico apresenta-se a conceituacdo de suporte

organizacional e suas devidas relacdes.
2.2.3 Suporte Organizacional

A teoria do Suporte Organizacional (SO) refere-se a prontiddo da organizagdo para
recompensar o esforgo dispendido pelo trabalho e para atender as necessidades socio-emocionais,
melhorando a crenga do funcionario na organizacdo, na medida em que esse percebe que a
empresa valoriza suas contribuicbes e se preocupa com seu bem-estar (RHOADES e
EISENBERGER, 2002; EISENBERGER et al 1986). Em termos aplicados, pode-se observar que
0 suporte organizacional se refere ao conjunto de acGes tomadas pela empresa, para fazer
reconhecimento ao trabalho dos empregados (RHOADS e EISENBERGER, 2002; SHOSS et al,

2012).

A percepcdo de suporte organizacional (PSO), por sua vez, refere-se a crenga do
funcionario em relacdo ao reconhecimento da organizacdo retribuido em relacéo ao seu esforco
ao trabalho, o atendimento de suas expectativas e seu bem-estar (RHOADES e EISENBERGER,
2002; SHOSS et al, 2012). Assim, a PSO pode ser traduzida pela percepgéo do sujeito em relacéo
a como a organizacdo o trata, e este avalia a reciprocidade na mesma medida (RHOADES e

EISENBERGER, 2002).

Portanto, a PSO versa sobre uma expectativa de reciprocidade nas interagdes do individuo
e a organizagdo e depende da frequéncia, intensidade e da sinceridade das acdes de
reconhecimento (elogios, recompensas, aprovacdo que a organizagdo proporciona ao seu

empregado (ANDRADE, ESTIVELETE e GOMES, 2013; PASCHOAL, 2008). E importante
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destacar que a PSO s0 é positiva se o trabalhador percebe que as retribui¢cdes ndo tém conotacao

manipulativa (PASCHOAL, 2008).

Evidentemente que a PSO tem influéncia nas atitudes e comportamentos dos
trabalhadores, gerando desempenho diferenciado nas empresas, em termos de comprometimento,
engajamento e bem-estar (RHOADS e EISENBERGER, 2002). Na medida em que se observa
uma PSO positiva, aumento nos niveis de empenho no trabalho, na confianca na empresa,
satisfacdo com o trabalho e bem-estar no trabalho também podem ser verificados (RHOADS e

EISENBERGER, 2002; SHOSS et al, 2012; PASCHOAL, 2008; OLIVEIRA-CASTRO, 1999).

Esse conjunto de fatores influenciados pela PSO tendem obviamente a melhorar o
desempenho organizacional. Além de aumentar o vinculo afetivo com a organizagdo, reduzindo
intencdo de rotatividade, as atitudes individuais oriundas de uma boa percepgéo de suporte podem
melhorar o desempenho da organizacdo (ANDRADE, ESTIVELETE e GOMES, 2013). No
sentido negativo, um PSO ruim, aumenta o turn-over, o absenteismo, estresse ocupacional e burn-
out, isso porgue influenciam o engajamento, comprometimento organizacional e satisfacdo, como

visto anteriormente.

Os antecedentes ou precursores da PSO podem ser divididos em quatro dominios segundo
o modelo tedrico de Rhoads e Eisenberger (2002): senso de justica, apoio supervisor, recompensas
da organizagéo e as condicOes de trabalho. Esses quatro fatores devem gerar uma PSO positiva

(RHOADS e EISENBERGER, 2002).

A PSO pode ser sintetizada em quatro dominios. O primeiro deles refere-se a gestdo de
desempenho, ou sejam, a avaliacdo do empregado de sua participacdo nas praticas de gestdo, tais
como estabelecimento de metas, valorizagcdo de novas ideias, suporte do gestor para resolver
problemas, atualizacdo tecnoldgica e processos de trabalho, treinamentos, garantia de
informacdes precisas e a possibilidade de dar voz ao funcionério, fazendo-o participar da tomada
de decisdo da empresa (RHOADS e EISENBERGER, 2002). Vale destacar que a gestdo de

desempenho tende a ser o0 ponto mais crucial da PSO (OLIVEIRA-CASTRO et al, 1999).
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A percepcdo da carga de trabalho, refere-se as exigéncias e a sobrecarga de tarefas
atribuidas aos funcionéarios, organizacdo do tempo e autonomia para determinacdo de prazos e

caracteriza-se como um dominio da PSO (OLIVEIRA-CASTRO et al, 1999).

O dominio do suporte material versa sobre a disponibilidade, adequacéo, qualidade de
suficiéncia de recursos materiais e financeiros, para a boa execucao das tarefas, além da percepcao
do trabalhador para a modernizagdo de processos para e qualificacdo de pessoal. O quarto e tltimo
dominio, versa sobre os planos de carreira e cargos e salarios, denominada praticas
organizacionais de ascensao, promocao e salarios, a qual refere-se a opinido e a percepc¢ao dos
funcionérios sobre as politicas de recursos humanos, relacionadas a ascensdo de carreira,
remuneracéo e adequagdo funcional (RHOADS e EISENBERGER, 2002; OLIVEIRA-CASTRO

et al, 1999).

Outro ponto extremamente relacionado as condi¢es de trabalho sdo os agentes
estressores presentes no cotidiano laboral. Na medida em que o empregado percebe que 0s
estressores laborais, sdo advindos da estrutura organizacional, ou seja, sdo culpa da organizacao
(s@o passiveis de controle da organizacao e ndo sdo controlados) e ndo da peculiaridade da tarefa
ou agentes externos, essa percepcao pode influenciar na PSO. Os estressores mais comumente
relacionados a PSO sdo a carga de trabalho (ou seja, tarefas dificeis de serem cumpridas no tempo
de terminado pela organizagdo); indefinicdo do nivel de responsabilidade de cada um sobre as
tarefas; e a incompatibilidade do empregado com o nivel de responsabilidade do trabalho

(RHOADS e EISENBERGER, 2002).

Em vista desse conceito, tem-se observado a preocupagdo das empresas, em avaliar a
PSO, como indicador tanto da efetividade das a¢es de suporte especificas, mas também como
precursor do engajamento profissional e bem-estar no trabalho. Vale retomar que a gestdo de
desempenho tem sido demonstrada como crucial na PSO e bem-estar no trabalho (GILLET et al,
2011; BOBBIO, BELAN e MANGANELI, 2011). Variaveis de identificacdo de postura de

lideranca como acdes de orientacdo, participacdo nas decisdes e ou lideranca pelo exemplo,
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apresentam correlacao positiva média de 0,24, com varidveis de PSO, e correlacdo negativa com

burn-out empresarial (-0,31) (BOBBIO, BELAN e MANGANELI, 2011).

Estudo também demonstrou que a gestdo de desempenho proporciona a experimentacdo
de afetos positivos em maior frequéncia, assim como no sentido inverso, quanto maior a
percepcdo de sobrecarga, a vivéncia de afetos positivos é diminuida (PASCHOAL, 2008). O
interessante é que os dominios de suporte material e ascensdo e salarios da PSO, apresentaram
baixas correlacbes com bem-estar, e a autora conclui que esses pontos precisam estar em niveis
muito baixos para serem preditores de baixo nivel de bem-estar (PASCHOAL, 2008). Fato que

demonstra a prevaléncia dos aspectos de gestdo de desempenho da PSO sobre o bem-estar.

Dado a relacdo entre a percepgdo de bem-estar e aspectos de esgotamento emocional,
como o burn-out, outra hipotese é de que a PSO pode mediar essa relagdo (TAMAYO e
TROCOLI, 2002; YAGHOUB, POURGHAZ e TOOMAJ, 2014). As variaveis como gestdo de
desempenho e carga de trabalho, se bem administradas, podem reduzir as possibilidades de

exaustdo emocional, com impacto positivo obviamente no bem-estar.

Um dos aspectos importantes da PSO e do bem-estar no trabalho é a nocéo do controle
da carga de trabalho, um dos aspectos da gestdo de desempenho. Nesse aspecto, 0 modelo Job
Demand-Control (modelo sobre a demanda e controle de trabalho) se caracteriza como analise
das demandas de trabalho e a relagdo com o nivel de controle que o empregado apresenta e tem

sido amplamente aplicado nas pesquisas sobre PSO.

Esse modelo foi criado por Karasek (1979) e é amplamente utilizado, tendo como
fundamento que a identificacdo da relagdo entre a demanda de trabalho e o controle é ponto crucial
que influencia o bem-estar psicologico (HAUSSER et al, 2010). Ou seja, novamente, as a¢0es de
suporte ndo podem ser vistas apenas como uma cesta de beneficios (como acontece na pratica
empresarial), mas no controle da carga de trabalho e autonomia, portanto, gestdo de desempenho.

Além disso, ao destacar autonomiza relativa ao controle de modos de processos e carga de
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trabalho, toca-se no ponto do bem-estar psicoldgico, que vai além dos afetos positivos e negativos,

com discutido mais adiante.

Em sintese, o constructo percepgao de suporte organizacional, é definido como as crencas
do trabalhador em relacdo ao tratamento que recebe da organizacdo, mediante ao esforco
dispendido para realizacdo do trabalho (EISENBERGER e ROBIN, 1986). Os autores enfatizam
que melhor percepcdo de suporte organizacional, influencia o trabalhador o sentimento de
pertencimento a organizacdo, compartilhamento de valores e metas com a organizacao e, por
conseguinte, uma integracdo dos objetivo e valores da organizacdo com seus proprios, levando a

maior lealdade e compromisso com a organizag&o.

A reflexdo de Medeiros (2003) denota a relacdo de PSO com comprometimento
organizacional: “Organizagdes que pretendem maiores niveis de engajamento, devem buscar a
qualificagio e desenvolvimento do trabalhador, relagédo de emprego mais longa (menos turn-
over) e, em especial, trabalho em grupo e estratégias de comunicacdo, pretendendo ouvir o
empregado ndo somente em relacdo a queixas reclamacgdes e sugestdes, mas na participacao
ativa nas decisées da empresa “ (MEDEIROS, 2003, P. 45). Ou seja, fica claro que qualificagéo,
trabalho em grupo e comunicagdo, sdo a¢bes de suporte organizacional, que devem ser percebidas

pelo empregado, com foco no aumento do nivel de comprometimento organizacional.

Essa Gltima colocacéo sustenta a relacdo de suporte organizacional, tanto a percep¢édo do
trabalhador como as agGes em si, estdo intimamente relacionados ao comprometimento afetivo,
sendo pressuposto importante para os niveis de comprometimento 6timos, com perspectiva de
aumento de resultados nas empresas. Além disso, a percepcao de suporte, relaciona-se com outro
conceito ja citado, o de satisfacdo no trabalho, gerando agdes de retribuicdo a organizacéo, e

denota aspectos claros de impacto no bem-estar, discutido a seguir.

2.2.4 Bem-Estar no Trabalho

Retomando as reflexdes introdutérias sobre Qualidade de Vida, fica claro que no contexto

empresarial, a QVT pode ser entendida como uma a¢éo, um meio, conjunto de a¢fes de Promocéao
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da Saude (com foco em prevencdo de doengas), para se atingir o Bem-Estar. Assim, reitero a
motivacdo de abordar o tema do bem-estar no trabalho nessa pesquisa. Para além das respostas
de motivacdo e desempenho que as intervencdes focadas em recursos humanos das empresas
pretendem obter, pouco se tem aplicado e direcionado intervencdes que versam sobre o0 bem-estar
individual. S8o comuns queixas e relatos relativos a sentimentos de medo, ansiedade, frustacéo,
alegria, satisfacdo, falta de autonomia e outros correlatos, mediante as situacdes vividas no

ambiente laboral.

Mas isso ndo tem sido atrelado comumente a um problema de bem-estar. Pouco se tem
relacionado isso aos aspectos de intervencdo nas pesquisas internas, tampouco em intervengdes
com cunho claro de bem-estar, ficando a cargo aparentemente de um efeito “automatico” das
acOes de promocéo de salde e prevencao de doencas, e outras intervencdes pontais direcionadas

as pessoas, como eventos, prémios e beneficios.

H& muito, essas agdes ditas de qualidade de vida, sdo operacionalizadas por programas
pobremente geridos, em geral por acGes desconectadas de ginastica laboral, palestras e eventos
de saude e seguranca, sem também ferramentas de avaliacdo de resultados e indicadores
especificos, ficando fadados ao fracasso. Por conta desse contexto, o que foi possivel observar na
experiéncia de atendimento a empresas, é que muitos profissionais e consultores passaram a abolir

o termo “Qualidade de Vida”, para a¢des de Bem-Estar Organizacional ou Empresarial.

Assim, grupos com estruturas de projeto mais sistematizadas, adotaram o conceito de
Bem-Estar Organizacional, como um conceito global das a¢fes das empresas em prol do proprio
bem-estar do empregado. No entanto, ainda parecem que adotaram esse conceito sem ter clareza
do conceito de bem-estar. Entende-se que seria mais uma terminologia, para obter diferencial
estratégico e comercial das muitas fracassadas agdes ditas e taxadas de Qualidade de Vida no

Trabalho.

Assim, a proposta desse projeto de pesquisa € compreender os determinantes e

consequentes do bem-estar no ambiente de trabalho. Desse modo, é crucial o entendimento dos
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conceitos de bem-estar geral para prosseguir a compressdo de como esse constructo pode ser

entendido no contexto laboral.

Siqueira e Padovam (2008) defendem que o estilo de vida moderno leva as pessoas a criar
e se empenhar em rotinas funcionais, como manter-se no trabalho e financeiramente estavel,
proteger-se da violéncia ou manter-se longe de doencas e outros fatores que podem contribuir
para denegrir sua integridade fisica. Nesse contexto, pouco refletem ou buscam como meta atingir

a felicidade.

A investigacdo da felicidade vem tomando forca (principalmente nos ultimos 30 anos),
em contraponto a esse estilo de vida moderno, e tem como foco o entendimento do conceito
complexo de Bem-Estar, sendo o0 bem-estar o estudo cientifico da felicidade e de como as pessoas
avaliam sua vida (ALBUQUERQUE e TROCOLLI, 2004; DIENER, OISHI e LUCAS, 2003;
RYAN e DECI, 2001). O bem-estar tem influéncias significativas da personalidade e auto-estima,

bem como de agentes do contexto como a cultura (DIENER, OISHI e LUCAS, 2003).

Incorporado ao campo de investigacdo da psicologia, o bem-estar € tido como um
componente indispensavel a salde do sujeito (SIQUEIRA e PADOVAM, 2008). Esse contexto
toma forca com o campo de estudo denominado Psicologia Positiva, que defende o estudo e
desenvolvimento das potencialidades do ser humano, para além da doenca, por meio das
caracteristicas humanas positivas. Nessa abordagem, o estudo das forcas e virtudes (claramente
uma perspectiva positiva) poderia propiciar o florescimento (flourishing) das potencialidades das
pessoas, comunidades e instituigdes, sendo o termo “flourishing” bastante utilizado nessa area
Esse conceito e traz a integracdo das abordagens de bem-estar subjetivo e psicolégico, como

discutido a seguir.

Numa visdo centrada na “pura” subjetividade, entende-se que 0 bem-estar subjetivo
(BES), esté ligado a sensacdo de prazer e felicidade, considerado uma visdo hedoénica de bem-
estar (ALBUQUERQUE e TROCOLI, 2004; DIENER, OISHI e LUCAS, 2003; RYAN e DECI,

2001). De maneira complementar, apresenta-se a visdao de que o bem-estar esta ligado a
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funcionalidades tidas como psicoldgicas, ou bem-estar eudaimonico ou psicoldgico, representado
pelas potencialidades pessoas, ou seja, a funcdo cognitiva, como pensar e racionalizar e o uso do

bom senso (SIQUEIRA e PADOVAM, 2008; RYAN e DECI, 2001).

No caso do bem-estar subjetivo ou heddnico, o conceito se articula ainda duas

perspectivas no campo da psicologia positiva:

@ uma que se assenta nas teorias sobre estados emocionais, emogdes, afetos e

sentimentos (afetos positivos e afetos negativos) e

2 outra que se sustenta nos dominios da cognigao e se operacionaliza por avalia¢cGes
de satisfacdo (com a vida em geral, com aspectos especificos da vida como o trabalho)

(SIQUEIRA e PADOVAM, 2008)

No caso dos afetos positivos e negativos estes sdo considerados dimensdes do BES. O
alto nivel de afeto positivo é representada pela percepgédo do sujeito no qual ele se sente entusiasta,
ativo e alerta, um estado de alto nivel de afeto positivo. O alto nivel de afeto positivo leva a pessoa
se sentir com alta energia, com plena concentragdo e com engajamento prazeroso (SIQUEIRA e
PADOVAM, 2008). A dimensao dos afetos negativos, € representada por “uma dimensdo geral
de engajamento sem prazer, incluindo, em seu nivel mais alto, sensa¢Ges negativas diversas, tais

como raiva, desprezo, culpa, medo e nervosismo (SIQUEIRA e PADOVAM, 2008).

Para clarificar o entendimento de quais sentimentos compde os dois dominios de afetos
citados, observar a composicao da Escala de Animo Positivo e Negativo (SIQUEIRA et al, 1999)
cabe bem nesse ponto. Para verificar os afetos positivos, sdo apresentados estados emocionais
positivos tais como: feliz, alegre, animado, bem, satisfeito e contente. No caso dos afetos
negativos, verifica-se os estados de irritado, desmotivado, angustiado, deprimido, chateado,

nervoso, triste e desanimado.

Em complemento & nocéo ao dominio dos afetos de BES, defende-se que esse constructo
é composto também de um componente chamado de cognitivo, como a satisfacdo com a vida.

Assim, 0 bem-estar subjetivo é composto de dimensdes: (1) a dimensdo emocional, composta de
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afetos positivos e negativos e (2) e a dimensao cognitiva, composta pela satisfacdo geral com a
vida. Aqui defende-se como uma dimensdo do bem-estar subjetivo a satisfacdo com a vida, a
percepcdo do sujeito em relacdo ao quanto se percebe distante ou proximo as suas aspiracoes

(SIQUEIRA e PADOVAM,2008; RYFF, 1989).

A segunda concep¢do de bem-estar, denomina-se como bem-estar psicolégico ou
eudaimonico. O conceito de bem-estar psicol6gico vem como reconstru¢dao ou complementacéo,
do conceito de BES, sob o argumento de que o BES ndo tinha bases suficientes para a
compreensdo do bem-estar geral do individuo. O bem-estar psicolégico se assenta mais
fundamentalmente com concepgdes mais globais de desenvolvimento humano e dimensionadas
sobre as capacidades do ser humano em enfrentar os desafios da vida. Assim, mediante a
composicdo de diversas teorias sobre o desenvolvimento humano, Ryff (1989) apresentou uma

proposta integrada com seis componentes ou dominios do bem-estar psicologico:

@ Auto-aceitacdo: Definida como o aspecto central da saide mental, trata-se de
uma caracteristica que revela elevado nivel de autoconhecimento, étimo funcionamento e
maturidade. Atitudes positivas sobre si mesmo emergem como uma das principais caracteristicas

do funcionamento psicolégico positivo.

(@) Relacionamento positivo com outras pessoas: Descrito como fortes
sentimentos de empatia e afei¢do por todos os seres humanos, capacidade de amar fortemente,

manter amizade e identificacdo com o outro.

3 Autonomia: S&o seus indicadores o locus interno de avaliacdo e 0 uso de padrbes
internos de auto-avaliacdo, resisténcia a aculturacdo e independéncia acerca de aprovacles

externas.

4 Dominio do ambiente: Capacidade do individuo para escolher ou criar
ambientes adequados as suas caracteristicas psiquicas, de participacdo acentuada em seu meio e

manipulagdo e controle de ambientes complexos.
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(5) Propoésito de vida: Manutencdo de objetivos, intengbes e de senso de direcdo

perante a vida, mantendo o sentimento de que a vida tem um significado.

(6) Crescimento pessoal: Necessidade de constante crescimento e aprimoramento
pessoais, abertura a novas experiéncias, vencendo desafios que se apresentam em diferentes fases

da vida.

Feitas essas consideracdes sobre os conceitos de bem-estar geral, faz-se necessario situar
0 construto de bem-estar no trabalho. Nessa linha de bem-estar da psicologia positiva, pode-se
destacar proposicédo de Siqueira e Padovam (2008). O Bem-Estar no Trabalho (BET) é concebido
como um conceito integrado por trés facetas: satisfacdo no trabalho, envolvimento com o trabalho
e comprometimento organizacional afetivo. Evidentemente que o BET, é compreendido como (1)
um vinculo psicologico afetivo com o trabalho (satisfacéo e envolvimento com o trabalho) e (2)

com a organizagdo com o componente do comprometimento afetivo.

A satisfagdo com o trabalho e comprometimento afetivo, ja foram conceituados
anteriormente. No caso do envolvimento com o trabalho, esse se refere a um estado de fluxo no
trabalho, situagdo na qual a energia de um individuo estaria concentrada totalmente na tarefa ou
experiéncia, perdendo-se a nocdo do tempo, e nada mais parece importar (SIQUEIRA e
PADOVAM, 2008). Situacbes do trabalho na qual o individuo experimenta desafios, retorno
positivo, é possivel experimentar um estado de fluxo, transformando o trabalho numa experiéncia
positiva. Vale ressaltar, que o conceito de envolvimento com o trabalho, também tangencia a

proposta do conceito de engajamento, descrito anteriormente.

No entanto, Paschoal (2008) coloca que o BET pode estar baseado nas emogdes
provenientes do ambiente laboral, ou seja, 0 bem-estar no trabalho é advindo da prevaléncia de
emoc0des positivas no trabalho. Assim, a abordagem hedonica do bem-estar, caracterizada pelas
emocOes positivas e negativas no ambiente no ambiente de trabalho, tem sido considerada como
um elemento essencial para o estudo do bem-estar no trabalho (Paschoal, 2008). No entanto, o

bem-estar psicolégico também é visto como um componente do bem-estar no trabalho,
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levantando a necessidade se abordar a percepc¢do do desenvolvimento do potencial pessoal e

avanco nos propositos de vida (Paschoal, 2008).

Assim, considera-se nesse trabalho a proposigéo conceitual de Pascoal (2008) que propde
a integracdo da abordagem hedénica e eudamdnica do bem-estar: “a prevaléncia de emogdes
positivas no trabalho e a percepc¢éo do individuo de que, no trabalho, expressa e desenvolve seus

potenciais e avanga no alcanca das metas de sua vida” (PASCHOAL, 2008; p.23).

Finalizado esse aprofundamento tedrico sobre os construtos, propde-se que a QVT deve
ser conceituada como uma experiéncia positiva no ambiente de trabalho. Essa experiéncia positiva
pode ser caracterizada pela: (1) percepcdo de comprometimento organizacional, em relacdo ao
compartilhamento valores e objetivos entre empregado e empresa; (2) percep¢do de suporte
organizacional, entendido pela satisfacdo do empregado com as retribui¢fes pelo seu esforgo; (3)
por altos niveis de bem-estar no trabalho, caracterizado pela predominéancia de afetos positivos,

satisfacdo no trabalho, engajamento e realizacéo profissional.

Ou seja, do ponto de vista aplicado, entendemos um alto nivel de QVT é atingido, na
medida que o sujeito percebe que trabalha num local que pode se dedicar, ter orgulho e
compartilhar valores (CO), que se sente e percebe-se valorizado pelas acfes de suporte
organizacional (PSO) e experimenta sensacao frequente de bem-estar, satisfacdo e envolvimento
(BET, ST e ET). Em suma, o conceito de QVT aqui defendido, parece ter uma conotacéo
eminentemente positiva. E nessa via que se desenha o estudo 1 dessa tese, que busca apresentar

um novo modelo de avaliacdo da QVT, baseados nos pressupostos tedricos desse capitulo.
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ESTUDO 1 — VALIDAGCAO DO INSTRUMENTO DE QUALIDADE DE VIDA NO

TRABALHO

Em vista das inquietagdes suscitadas no desenvolvimento do trabalho na empresa
metaldrgica, observou-se a necessidade de validar um novo instrumento de QVT que
contemplasse os construtos de comprometimento organizacional, engajamento organizacional,
percepcao de suporte organizacional, satisfagdo no trabalho e bem-estar no trabalho, j& que a

composicao de instrumentos independentes apresentou problemas operacionais e conceituais.

A construcdo de uma nova proposta deve levar em conta trés problemas observados. O
primeiro destes foi a sobreposi¢do de questGes, em especial pelos instrumentos de suporte
organizacional e qualidade de vida no trabalho, utilizados da empresa metallrgica, fato que
denotou que a QVT, pelo instrumento utilizado (QWLQ-bref) tinha forte tendéncia a avaliar itens
do suporte organizacional. Em segundo lugar, 0 quéo extenso poderia ficar uma avaliagéo para
abordar pelo menos quatro construtos, tendo em vista a disponibilidade de tempo escassa nhas
empresas, evidenciando a necessidade de construir um documento mais breve. E o terceiro, e ndo
menos importante, sobre contemplar uma avaliacdo do bem-estar no trabalho, um construto
fundamental e que se mostra como potencial mediador dos demais, como aponta a literatura
(GANDY et al, 2014; YUAN e TAN, 2014; WRIGHT, CROPANZANO e BONNET, 2007;

EDWARDS, 2006).

A partir dessas constatacGes, declara-se que o objetivo do presente estudo foi validar uma
proposta de avaliagdo da Qualidade de Vida no Trabalho que aborde os construtos citados tendo
como foco uma versao breve. A topico seguinte descreve os procedimentos realizados para o

processo de validacao.
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3.1 METODO

Procedimentos de Validacao

De acordo com as diretrizes em psicometria (CURADO et al, 2014; LAROS e

PASQUALLI, 2005; PASQUALLI, 1998) descreve-se a seguir a sequéncia de passos para a

validacdo do instrumento.

Delimitacgdo conceitual dos construtos

Em face a defini¢do das questBes a serem elaboradas no instrumento proposto, o ponto

primordial é a delimitacdo conceitual dos construtos, para o entendimento dos construtos

principais de cada. Pasquali (1999) enfatiza que deve haver uma definicdo clara do construto e de

como os itens da escala abordam suas facetas. Assim, a sintese conceitual dos constructos

adotados esta apresentada no quadro 1.

Construto

Conceito

Satisfacdo no Trabalho (ST)

Um estado emocional positivo, resultante da
percepg¢do do sujeito que seus objetivos no
trabalho estéo sendo alcangados, e quédo feliz o
empregado esta com seu trabalho, gestdo e colegas
(AZEEM, 2010; NADINLOYI, SADEGHIB, HAJLOOC,
2013; YUAN E TAN, 2014; TRIVELLAS, REKLITISA,
PLATIS, 2013)

Comprometimento Organizacional (CO)

A disposicdo do empregado em dar o melhor de si
em prol dos objetivos da empresa e pessoais.
Caracteriza pelo compartilhamento de valores e
metas e um sentimento de obrigagéo pelo
desempenho.

Engajamento no Trabalho (ET)

Um estado psicoldgico gratificante e positivo
caracterizado pelo vigor, dedicacéo e absor¢do no
trabalho (PIENNAR E WILLEMSE, 2008; BAKKER,
2008). Caracteriza-se pela absorcdo total no
ambiente de trabalho ou estado de fluxo e um
sentimento de entusiasmo (BEDARKAR E PANDITA,
2014; CAVALCANTI, 2013; BAKKER, 2008;
KEATING E HESLIN, 2015; HALLBERG E
SCHAUFELL, 2006).

Percepcao de Suporte Organizacional (PSO)

A crenga do funcionario em relacéo ao
reconhecimento da organizacéo retribuido em
relacdo ao seu esforco ao trabalho, o atendimento
de suas expectativas e seu bem-estar (RHOADS E
EISENBERGER, 2002; SHOSS ET AL, 2012; SANTOS E
GONGALVES, 2010)
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Bem-Estar no Trabalho (BET) “A prevaléncia de emocges positivas no trabalho
e a percepcao do individuo de que, no trabalho,
expressa e desenvolve seus potenciais e avanca
no alcanca das metas de sua vida ”’(PASCHOAL,
2008; P.23.”

Quadro 1 - Sintese dos construtos e conceitos para a validacdo do instrumento

A construcdo do instrumento: anélise tedrica dos itens

O primeiro passo foi a andlise tedrica dos itens, o processo de validagdo de contetdo. Os
itens do instrumento foram definidos a partir da analise dos instrumentos utilizados na experiéncia
da industria metalurgica e do referencial tedrico dos construtos. Os itens do novo instrumento de
QVT, foram definidos num processo sistematico de reducdo dos itens das escalas citadas a seguir

e com relacdo ao referencial tedrico apresentado.

Para o construto CO os itens foram baseados na Escala de Bases do Comprometimento
Organizacional - EBACO (MEDEIRQOS, 2003). No caso do construto de PSO, utilizou-se como
referéncia a Escala de Suporte Organizacional Percebido - ESOP (OLIVEIRA-CASTRO et al,
1999). Os itens do BET foram baseados na Escala de Bem-Estar Subjetivo - EBES
(ALBUQUERQUE e TROCOLI, 2004) e na Escala de Bem-Estar no Trabalho — EBST
(PASCHOAL e TAMAYO, 2008). No caso da ST observou-se a possibilidade da utilizacdo de
apenas um item como indicado por Dolbier et al (2005). No entanto, optou-se por abordar a ST
em relacdo ao trabalho, chefia e colegas. Com relagéo ao ET os trés itens foram elaborados de
acordo com o referencial tedrico sobre os trés componentes: vigor, absorcdo e dedicagdo

(entusiasmo).

Além da adaptacéo e analise tedrica dos itens, esses foram submetidos a avaliacao de dois
professores com experiéncia em psicometria, um professor com experiéncia em psicometria e
Qualidade de Vida no Trabalho e uma profissional de consultoria na area de gestdo de pessoas.
Todos fizeram sugestes na composi¢cdo semantica e tedrica dos itens, e consideram o instrumento

preliminar valido do ponto de vista tedrico. No entanto, recomendaram que a validacdo
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prosseguisse com os procedimentos de AFE, corroborando com a recomendacéo da literatura em

psicometria (CURADO et al, 2014; LAROS e PASQUALLI, 2005; PASQUALI, 1998).

Realizada, portanto, a validacdo do conteldo tedrica, a seguir, descrevem-se 0S
procedimentos de validacdo do construto. A versao do instrumento aplicada encontra-se no Anexo

1.
Contexto de aplicacao: sujeitos e empresa

O projeto foi aprovado pelo Comité de Etica da Universidade S&o Judas Tadeu, sob

identificacdo CAEE 48447715.6.0000.0089, na data de 09/09/2015 (ANEXO 2).

Para a verificagdo do tamanho da amostra levou-se em consideracdo as diretrizes
necessarias para a realizagdo da Andlise Fatorial Exploratoria (detalhado adiante), procedimento
elementar para validagdo de instrumentos, em especial, dos possiveis fatores que a possam
caracterizar os construtos (CURADO et al, 2014; LAROS e PASQUALI, 2005; PASQUALL,
1998). Vale destacar que ndo ha consenso na literatura sobre a quantidade minima de sujeitos para
a realizagdo das andlises fatoriais, sendo sugerindo 0 minimo 100 ou um numero minimo de 5
respondentes por item (HAIR et al, 2005). No entanto, vale destacar que propostas mais radicais

sugerem pelo menos 10 respondentes por fator (DAMASIO, 2012; LAROS e PASQUALI, 2005).

Por outro lado, é postulado também que o tamanho minimo da amostra ndo é o fator
determinante da validade da analise fatorial, pois esta depende também da qualidade dos itens do
instrumento, das escolhas dos processos de retengdo, extracdo e rotagéo fatorial. Nessa direcao,
estudos observaram que a qualidade fatorial depende muito das cargas fatoriais e quantidade de
itens por fator. Ou seja, se for obtida uma estrutura com quatro ou mais itens por fator, e cargas
fatoriais elevadas (maior que 0,6), o tamanho da amostra tende a ser pouco importante na
qualidade da AFE. No entanto, vale pontuar que instrumentos com poucos itens, ou itens mais
instaveis, aumentar o ndmero de respondentes pode ocasionar melhor estrutura fatorial

(DAMASIO, 2012).
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Posto isso, verificou-se possivel realizar a pesquisa com a amostra entre de 200 e 400,
haja visto que pesquisas na area com instrumentos similares obtiveram estruturas fatoriais validas
nessa faixa de participantes (NASCIMENTO, 2013; ALMEIDA et al, 2007; MEDEIROS, 2003;
GOMES, 2015; ROSES, 2013). Isso também foi congruente com a realidade da empresa cedente

a qual sinalizou em contato inicial a possibilidade de disponibilizar em torno de 400 pessoas.

Por fim, foi possivel coletar dados de 297 sujeitos funcionérios entre homens e mulheres
em nivel administrativo e de nivel técnico/producdo. Desse montante, 221 sujeitos eram
funcionarios do setor produtivo de uma empresa multinacional de grande porte, do ramo no
agronegacio localizado no interior do estado de Sao Paulo, Brasil. Os demais (76 sujeitos) foram
funcionarios de cargos administrativos de diversos setores, convidados para a participacdo na

pesquisa, através da rede de relacionamento profissional do pesquisador.

Aplicacdo do instrumento

Para o grupo de funcionérios da produgdo, os objetivos e a rotina da pesquisa foram
divulgados via e-mail e reunides com gestores diretos, para que pudessem preparar e sensibilizar
os funcionérios para a coleta de dados da pesquisa. Feitos os procedimentos internos de
organizagdo da coleta e explicacdo dos objetivos, prosseguiu-se para a aplicacdo dos
instrumentos. Os funcionarios foram convidados e direcionados a uma sala especifica para o
preenchimento do instrumento em formularios de papel, momento no qual obtiveram a
explanacdo dos objetivos da pesquisa e sobre 0 Termo de Consentimento Livre e Esclarecido

(TCLE) (ANEXO 3).

Para o publico administrativo o instrumento foi aplicado via formuléario digital, elaborado
a partir de ferramenta Google Docs. Antes do questionério havia um campo com o TCLE,
oferecendo a opgéo para concordar com a pesquisa e, se sim, prosseguir com o preenchimento,
similar ao procedimento realizado por Campos (2014). Apenas depois de selecionada a opgéo por

participar, os respondentes puderam visualizar os questionarios.
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Em nenhuma das duas formas de aplicacdo houve identificacdo dos respondentes. Além

de ndo ter sido determinado tempo méximo para o término de preenchimento.
Montagem do Banco de Dados

O banco de dados foi montado em planilha do software Microsoft Excel 2013, e
exportados para arquivo de texto (DAT), para a utilizagdo no software FACTOR v. 10.4.01 (2016)
disponivel gratuitamente em http://psico.fcep.urv.es/utilitats/factor/index.html (LORENZO-
SEVA e FERRANDO, 2016). A exportacdo para o arquivo DAT foi realizado segundo as

orientagdes de Lorenzo-Seva e Ferrando (2016).

A partir da utilizacdo do FACTOR foi possivel realizar todos os tratamentos necessarios
para a realizacdo das analises necessarias a validacdo do instrumento: a reposicdo de dados
ausentes, testes para a verificacdo se a matriz de dados era possivel de fatoragdo, teste de
confiabilidade e Analise Fatorial Exploratoria. Esse software foi escolhido devido a possibilidade
da realizacéo da extracdo fatorial por técnicas mais acuradas, como descritas em seguida, que ndo
s&0 presentes em outros softwares mais populares como o SPSS (BAGLIN, 2014; DAMASIO,

2012).
Tratamento de Valores Ausentes

E fato que, na préatica da pesquisa referente ao entendimento e validacio de constructos,
a aplicacdo de questionarios é uma técnica quase que sine-qua-non. No entanto, a perda de
respostas em alguns itens ou em péaginas inteiras é um fato praticamente inevitdvel. Nesse
contexto, espera-se que 10 a 20% dos dados coletados sejam perdidos (SHRIVE et al, 2006).
Todavia, ainda néo existe consenso no que diz respeito a um ponto de corte para determinar a
partir de qual valor de perda, os dados seriam comprometidos. Assim, propdem-se pontos de corte
entre 5%, 10% e 20% (SCHLOMER, BAUMAN e CARD, 2010). Obviamente, o tamanho do
impacto dos valores ausentes esta relacionado ao tipo de fendmeno investigado, técnica estatistica

utilizada e ao tamanho da amostra.
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Mas é fato que a perda de dados deve ser considerada, descrita e ajustada pelo
pesquisador. A presenca de valores ausentes pode inviabilizar ou prejudicar varias técnicas
estatisticas ja que, para alguns procedimentos, o software automaticamente pode descartar um
sujeito por apenas uma questdo nao respondida, ocasionando obviamente reducdo desnecessaria

da amostra (SHRIVE et al, 2006; ALLISON, 2001).

A observacdo de valores ausentes, em geral, pode ocorrer por aspectos dos respondentes
como desatencdo, acuidade visual, dificuldade de compreensdo do item, pelo cansaco ou pela
situacdo enfadonha que o preenchimento do instrumento pode acarretar ao sujeito. Ou, também,
por caracteristicas de itens dos instrumentos que podem ser percebidos como constrangedores ou
ameagadores, por exemplo, questdes sobre comportamento sexual ou renda familiar
(SCHLOMER, BAUMAN e CARD, 2010; GINKEL et al, 2008, LORENZO-SEVA e VAN

GINKEL, 2016).

Assim, é ponto crucial que o pesquisador realize e descreva o tratamento utilizado para a
reposicdo dos valores ausentes. No entanto, mesmo existindo mais de uma dezena de
possibilidades para reposicdo e tratamento de dados ausentes, essas técnicas sdo praticamente
ignoradas ou omitidas pelos pesquisadores, e raramente sdo reportados nas pesquisas

(SCHLOMER, BAUMAN e CARD, 2010).

Dentre as técnicas de reposi¢cdo de dados ausentes, as técnicas multivariadas s&o
consideradas mais precisas em detrimento de técnicas mais simples como substitui¢do de valores
ausentes pela média, mediana ou média de pontos proximos (SCHLOMER, BAUMAN e CARD,
2010; GINKEL et al, 2008, LORENZO-SEVA e VAN GINKEL, 2016). Nesse sentido, Lorenzo-
Seva e Van Ginkel (2016) propuseram uma nova técnica de tratamento de dados ausentes, que é
especifica para a utilizacdo em analises fatoriais e constructos latentes, a Hot-Deck Multiple
Imputation in Exploratory Factor Analysis. Essa técnica foi testada com sucesso para estimar
cargas fatoriais com matrizes com dados ausentes, mesmo em situagOes de constructos
multidimensionais, mostrando-se mais eficaz que as demais técnicas comparadas (LORENZO-
SEVA e VAN GINKEL, 2016).

43



A Hot-Deck Multiple Imputation in Exploratory Factor Analysis é a técnica utilizada pelo
software FACTOR (LORENZO-SEVA e VAN GINKEL, 2016). Para que o FACTOR possa
analisar os dados, deve ser informado na tela de aquisi¢do do banco de dados, o cddigo utilizado
para identificacdo dos valores ausentes. No caso desse estudo, o codigo do valor ausente padrao

utilizado foi “99”.
Validagédo da Matriz de Dados

Antes de realizar a Anélise Fatorial € necessario que o ajustamento dos dados para a
realizagdo da andlise fatorial. Para isso, dois métodos séo validados: o critério de Kaiser-Meyer-
Olkin (KMO) e o Teste de Esfericidade de Bartlett (DAMASIO, 2012). O indice KMO indica o
nivel de adequacdo da matriz para aplicacdo da AFE, prevendo que sejam observados pelo menos
valores acima de 0,7. O teste de Esfericidade de Bartlett avalia o nivel de significancia de todas
as correlagdes da matriz de dados, considerando p<0,05. Recomenda-se prosseguir com 0s

procedimentos de fatoracdo somente apos realizadas essas confirmagoes.

Segundo Damasio (2012) para a interpretacdo dos niveis de KMO, pode-se considerar
gue valores menores que 0,5 sdo inaceitaveis; valores entre 0,5 e 0,7 sdo mediocres; valores entre
0,7 e 0,8 sdo bons; valores maiores que 0,8 e 0,9 sdo considerados 6timos e excelentes,

respectivamente.
Andlise Fatorial Exploratéria

Diversas escolhas devem ser realizadas para a configuracdo da Andlise Fatorial. Nessa
direcdo, a escolha do método de retencdo é o ponto crucial de qualquer analise fatorial e deve ser
escolhida antes que qualquer outra decisdo. Uma opcéo equivocada pode resultar em uma
superestimacao de fatores, que leva a produzir constructos latentes supérfluos com pouco poder
explicativo, ou a subestimacdo de fatores que leva a perda de informag8es importantes sobre 0s

constructos (DAMASIO, 2012).

Damésio (2012) demonstra, em especial, que dentre os métodos usuais para a

determinacdo de quantos fatores extrair (retencdo de fatores), o critério de Kaiser-Gutt (ou
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autovalor) ou Screeplot sdo ao mais usuais. Isso ficou evidente a partir da revisdo de literatura
realizada nesse trabalho, ja que se pode observar que todos os estudos de validacdo de
instrumentos utilizaram essas técnicas e, por conseguinte, constructos e fatores relacionados

foram compreendidos a partir desse tipo de extracao.

Esse contexto deve ser considerado, ja que existe atualmente comprovagBes empiricas e
tedricas evidenciando limitagfes importantes para a utilizacdo desses dois critérios. No caso do
critério do autovalor, embora seja amplamente utilizado (eu diria que quase exclusivo), seus
resultados sdo imprecisos, tendendo a superestimar o nimero de fatores retidos. Assim,
atualmente, o critério de retencdo fatorial de Kaiser-Guttman n&o é recomendado (DAMASIO,

2012).

Isso significa que a utilizagdo desse critério deve produzir um nimero exagerado de
fatores por constructo, ou seja, da-se a falsa impresséo que certo constructo é constituido de varios
dominios. Como isso tende a ser a base do entendimento de constructos psicolégicos, pode-se
hipotetizar que hd uma necessaria cautela na analise de constructos que foram validados sob o
critério de Kaiser-Guttman. No caso do Screplot, essa técnica consiste na observacao do grafico
dos autovalores, na decisdo sobre os valores que estdo acima do ponto de corte, denominado de
“cotovelo”. No entanto, essa técnica também tem sido desaconselhada, devido a dificuldade de

definicdo dos fatores, pois a escolha passa a ser subjetiva e ambigua (DAMASIO, 2012).

Devido a essas limitacdes do critério de Kaiser-Guttman e do Screplot, um critério que
estd sendo cada vez mais consolidado na literatura internacional, embora com pouca utilizagdo
no Brasil é o critério das analises paralelas. Esse procedimento é tido hoje como um dos mais

adequados para a determinaco da retengéo de fatores (DAMASIO, 2012).

Estudos que compararam o método das analises paralelas com o critério de Kaiser-
Guttman e Screeplot, demonstraram que 66,7% dos estudos com os dois Ultimos métodos,
superestimaram o nimero de fatores a ser retido (DAMASIO, 2012). Assim, pode-se concluir

que, com o0 método das analises paralelas, deve-se esperar um nimero menor de fatores para um
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constructo similar, se este fora previamente determinado ou validado sob outra forma “antiga” de
retencdo de fatores. Além disso, outra vantagem do método das analises paralelas é que ele €

minimamente afetado pelo tamanho amostral (DAMASIO, 2012).

Todavia, mesmo sendo tido como um método bem mais preciso, ele ainda ndo é
conhecido pela maior parte dos pesquisadores, em parte, talvez, por ndo estar incluido nos
principais programas estatisticos como no SPSS. Essa ideia vai ao encontro da colocacéo de
Borshoom (2006), que evidencia que o grau de utilizacdo de uma técnica estatistica esta
relacionado a sua presenga nos softwares mais populares como no SPSS. No entanto, pode-se
realizar analises fatoriais utilizando-se 0 método das anéalises paralelas, com o software gratuito

FACTOR (LORENZO-SEVA e FERRANDO, 2006)

Outro ponto de atencdo em realizar andlises fatorais, tanto exploratéria como
confirmatorias refere-se ao procedimento de correlagdo utilizado que é base dos processos para a
analise e montagem da matriz de dados, para andlise fatorial (BLAGIN, 2014; HOLGADO-
TELLO et al, 2010). Em geral, a maioria dos estudos com analises fatoriais, além de utilizar de
técnicas limitadas para retencao de fatores, também ndo se atentaram as limitacdes de se utilizar
a correlacdo de Pearson (LARA, 2014; BLAGIN, 2014; HOLGADO-TELLO et al, 2010). A
correlacdo de Person se adequa a varidveis de nivel de mensuracdo continua e com dados em
distribui¢do normal. Como a normalidade e dados continuos séo raros em estudos de psicometria,
a utilizacdo da correlacdo de Pearson em analises fatoriais pode subestimar as cargas fatoriais e,
por consequéncia, empobrecer o entendimento de fatores e constructos (HOLGADO-TELLO et

al, 2010)

Assim, a correlacdo policorica é mais adequada na medida em que se utilizam dados
ordinais. Estudos demonstraram que, em comparacdo com a correlagéo de Pearson, a correlagdo
policérica tendem a gerar cargas fatoriais mais adequadas aos construtos pelo fato de ter sido
desenvolvida para a utilizacdo em dados ndo paramétricos, como ocorre com dados oriundos de
escalas ordinais (LARA, 2014; BLAGIN, 2014; HOLGADO-TELLO et al, 2010). Nesse sentido,

optou-se por realizar a correlacdo policorica para gerar as matrizes para a AFE.
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Assim, definindo-se o método de retencdo de fatores a ser utilizado, configurou-se o
FACTOR para a utilizacdo do Unweighted Least Squares como método de extracdo, devido a
ser considerado um método mais robusto de extra¢do, ndo depender do padrao de distribuicdo
dos dados, ser mais adequado para utilizacdo em matrizes de correlagdo policérica e sofrer
menos influéncia do tamanho da amostra (JORESKOG, 2003; WOLLIS, 1995; OGASAWARA,
2003). Ademais, Unweighted Least Squares é um algoritmo muito mais rapido, fato que pode
facilitar as diversas sequéncias de AFE, na testagem de varios modelos.

A rotacdo Promim foi escolhida para se caracterizar por um tipo de rotacdo obliqua, que

considera que os fatores, embora distintos, possam ser correlacionados teoricamente entre si,
como se postula para os constructos psicologicos ou variaveis latentes (DAMASIO, 2012;

LORENZO-SEVA, 2013).

Considerou-se como carga fatorial valida os valores observados a partir de 0,35, porgque
é um valor minimo para compreender o significado de um item dentro do constructo para amostras
entre 250 e 350 sujeitos, segundo Hair et al (2009). Ainda assim, reforgca-se que a permanéncia
ou ndo do item no fator, também foi determinada pela coeréncia tedrica deste com a conceituagdo
e inter-relacdo dos construtos previamente desenhados, podendo ocorrer a consideracédo de itens

com carga menor que 0,35.
Analise de Confiabilidade da Escala

A andlise de confiabilidade de uma escala é ponto importante para a validacdo de
instrumentos. O coeficiente Alpha de Cronbach é amplamente utilizado para esse fim. Em artigo
de revisao de literatura, pode-se constatar que 76% dos artigos ainda utilizam o alpha de Cronbach
(GADERMANN, GUHN e ZUMBO, 2012). No entanto, no caso da analise de confiabilidade de
instrumentos que medem constructos latentes, autores evidenciaram que o Alpha de Cronbach é
totalmente inadequado (SIJTSMA, 2009; GADERMANN, GUHN e ZUMBO, 2012; ZUMBO,

GADERMAN E ZEISSER, 2007; DAMASIO, 2012).
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No entanto, vale destacar que muitos pesquisadores ndo reconhecem suas limitagdes. Em
especial, destaca-se que € um indice limitado para determinar a confiabilidade de fatores com
poucos itens e sofre influéncia de amostras pequenas (DAMASIO, 2012). Além disso, parte do
principio que todos os itens apresentam uma mesma importancia para o fator, um conceito que
vem sendo refutado pela Teoria da Resposta ao Item. Outra limitacdo é a caracteristica do Alpha
de Cronbach ser baseado na correlacdo de Pearson, que assume normalidade e continuidade dos
dados, sendo inadequado para a utilizacdo em instrumentos de escala Likert (ZUMBO,
GADERMAN e ZEISSER, 2007). Mesmo para autores que conhecem essas inadequagfes, a
tradicdo em torno do indice alpha é tdo marcante que pesquisadores afirmam utiliza-lo apenas
para ndo terem seus artigos recusados nos periddicos, mesmo que para isso tenham que utilizar

outro indice paralelamente (SIJTSMA, 2009).

Visto isso, em alternativa para o Alpha de Cronbach, sugere-se a utilizagdo dos indices
de Mislevy and Bock (1990), o Greatest-Lower Bound (GLB), o McDonald’s Omega (REVELLE
e ZINBARG, 2009). Esses indices se adequam mais fielmente aos instrumentos com escala Likert
ja que partem do pressuposto que a distribuicdo dos dados ndo é normal e, por isso, tem como

base matrizes de correlacéo policérica (REVELLE e ZINBARG, 2009).

Desse modo, € importante reforcar que ha consenso na literatura que o Alpha de Cronbach
subestima os indices de confiabilidade em escalas Likert, e ndo deve ser utilizado. No entanto,
ainda ndo ha consenso qual o melhor indice entre Mislevy and Bock, o Greatest-Lower Bound
(GLB) e 0 McDonald’s Omega (REVELLE e ZINBARG, 2009). Assim, autores sugerem que
sejam utilizados pelo menos dois indices de analise de confiabilidade, e que os pesquisadores
tenham uma visdo mais ampla e critica na interpretacdo desses resultados (SIJTSMA, 2009;
GADERMANN, GUHN e ZUMBO, 2012). Em reviséo de literatura pode-se constatar que em
artigos em ciéncias sociais, 7% nao utilizam nenhum indice, 29% utilizam apenas um, e 33% ja
utilizam dois indices para verificar a confiabilidade de uma escala (GADERMANN, GUHN e

ZUMBO, 2012).

48



Visto isso, optou-se por utilizar o alpha de Cronbach que, pela tradi¢do e ampla utilizacéo,
poderia facilitar a comparacéo de resultados com outros estudos. E, em conjunto com o alpha
também foram calculados os indices de Mislevy and Bock, o Greatest-Lower Bound (GLB), o
McDonald’s Omega, para aumentar o escopo ¢ as evidéncias de confiabilidade das escalas
analisadas. No entanto, vale frisar o GLB foi utilizado a titulo informativo, ja que sua validade é
melhor com amostras acima de 1000 sujeitos. O alpha de Cronbach foi calculado no SPSS versao

20.0 e os demais no FACTOR v. 10.4.01 (2016).
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3.2 RESULTADOS E DISCUSSAO

Os resultados descritivos sobre o perfil da amostra estdo apresentados na tabela 1.
Observa-se uma predominancia do género masculino (85,5%). Mais de 40% dos respondentes
declaram ter mais de 10 anos de empresa. A maioria (51,6%) tem de 1 a 10 anos de trabalho na

empresa. Apenas 7,7 % dos sujeitos tem menos de 1 ano de trabalho na empresa.

Mais da metade apresentam o ensino medio, como maior nivel de formacgdo escolar
(53,3%), seguidos do nivel em pds-graduagdo (19,9%), graduacdo (13,5%) e ensino fundamental
(13,1%). Por fim, obteve-se dados para 221 (74.4%) sujeitos que tinham funcgdes laborais na area
industrial ou fabril, ou seja, caracterizados por trabalhar em setores denominados usualmente de
producdo. Os 76 demais (25,6%) cumpriam func¢Ges administrativas. O total de sujeitos analisados

foi de 297. A idade média foi de 37,8 + 10,0 (média e desvio padrao).

De acordo com os resultados encontrados nas Andlises Fatoriais, optou-se por apresentar
dois modelos de validacdo: o primeiro se refere os resultados da AFE, considerando todos os 41
itens como um Unico instrumento (modelo 1) e compondo um Unico instrumento para a medida

da Qualidade de Vida no Trabalho (QVT).

Em virtude do alinhamento tedrico entre sobre os construtos e a AFE, julgou-se relevante
apresentar o modelo 2, composto de trés instrumentos distintos: Comprometimento
Organizacional (CO), Percepcdo de Suporte Organizacional (PSO) e Bem-estar no Trabalho
(BET). A avaliacdo da QVT, no segundo modelo, depende, portanto, da aplicacdo dos 3

instrumentos ou subescalas. A descrigdo e discussao estdo apresentadas no topico seguinte.
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Tabela 1 - Perfil da Amostra — Estatistica Descritiva

Variavel (\VValores absolutos e percentuais)
Género
Masculino 254 (85,5%)
Feminino 40 (13,5%)
Tempo de empresa
Até 1 ano 24 (7,9)
1a3anos 36 (11,8)
3abanos 37 (12,1)
5a 10 anos 84 (27,5)
Mais de 10 anos 124 (40,7)
Formacéo escolar
Ensino Fundamental 39 (13,1)
Ensino Médio 159 (53,5)
Ensino Superior (Graduacgéo) 40 (13,5)
Pds-Graduacao 59 (19,9)
Funcéo (Area de atuac&o)
Producdo (area industrial/fabrica) 221 (74,4)
Administrativa 76 (25,6)
n 297
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Modelo 1 — Percepcéo de Qualidade de Vida no Trabalho — Instrumento Gnico

Como posto, apresentam-se 0s resultados das AFE para os 41 itens do instrumento,
analisados em conjunto. Os resultados do teste de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) foi de 0.91
(considerado como “excelente”) (Damasio, 2012). No caso do teste de Esfericidade de Bartlett
observou-se um valor de 5286.6 (df = 820; p = 0.000010), considerado valido ja que p<0,05.
Isso significa que o nivel de significancia de todas as correla¢des da matriz de dados é alto e que

a matriz de dados estava adequada para AFE.

Nesse sentido, procedeu-se a AFE como descrita anteriormente. Retoma-se que o objetivo
foi validar um instrumento de avaliacdo da Qualidade de Vida no Trabalho, composto
conceitualmente de constructos relacionados a qualidade do vinculo entre 0 empregado e empresa
(Comprometimento Organizacional e Engajamento), a percep¢do de suporte organizacional,
satisfacdo no trabalho e ao bem-estar no trabalho. Esperava-se que a retencéo fatorial resultasse
em pelo menos trés a cinco fatores, referentes aos constructos Comprometimento Organizacional
(CO), a percepgéo de Suporte Organizacional (PSO) o Bem-Estar no Trabalho (BET) e Satisfacdo

no Trabalho (ST) e Engajamento no Trabalho (ET).

Diferentemente do esperado, os resultados apresentaram a retencéo dois fatores (Tabela
XX). Com relacdo aos itens que ndo atingiram carga fatorial valida (acima de 0,35), relata-se o
item 5 se referia conceitualmente ao CO normativo; e os itens 8, 9 e 11, ao CO instrumental. Isso
significa que o instrumento ndo apresenta itens validos para a avaliacdo do CO instrumental. Em
primeiro momento, visualiza-se que houve um agrupamento inesperado do constructo de CO
afetivo e normativo e Percepcdo de Suporte Organizacional (PSO), conceitualmente delimitados

e representados pelas questdes [1 a 4, 6, 7 e 10] e [12 a 28], respectivamente.
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Tabela 2 — Resultados da Analise Fatorial Exploratéria (AFE) e confiabilidade dos 41 itens do instrumento de Qualidade de
Vida no Trabalho
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19

20
21
22
23
24
25
26
27
28

29
30
31
32
33
34
35
36
37
38
39
40
41

Eu confio nos valores e objetivos desta empresa

Eu opto por trabalhar nessa empresa em relagéo a outras por causa de seus valores em relagao as pessoas

Eu tenho orgulho de trabalhar nessa empresa

Mesmo se fosse vantagem para mim, eu acredito que ndo seria certo deixar minha empresa agora
O empregado deve se esforcar para que a empresa tenha os melhores resultados possiveis

Sou reconhecido pela maioria na empresa como um membro do grupo

Para ser reconhecido aqui é necessario seguir as normas e atitude certas

Tento sempre demonstrar que sigo as normas, para garantir meu emprego

O empregado deve fazer mais que a obrigacéo, apenas se ficassem claras as recompensas recebidas

Essa empresa oferece oportunidades de crescimento para mim

N4o deixaria este emprego agora devido a falta de oportunidades de trabalho no mercado
Meu posto de trabalho é confortavel para a realizagdo das minhas tarefas

Essa empresa oferece equipamentos adequados ao meu trabalho

Nesta empresa tenho claro o que esperam de mim pelo meu trabalho

Essa empresa coloca seus valores em pratica no dia a dia do trabalho

Nesta empresa recebo reconhecimento ou elogios pelo meu trabalho

A empresa compartilha as metas do seu negécio com todos

Esta empresa leva em conta a opinido dos funcionérios para resolver problemas

A empresa tem estratégia de comunicacdo formal que ndo me deixa sem informacéao do que estéa
acontecendo no dia a dia

Sinto-me responsavel pelos resultados do trabalho que executo

A empresa se preocupa com minha saide e bem-estar

A empresa oferece suporte sobre como organizar melhor meu tempo no trabalho

A empresa oferece treinamento para eu desempenhar melhor meu trabalho

Tenho suporte do meu gestor para resolver meus problemas no trabalho

A minha carga de trabalho é adequada

Tenho liberdade para discutir com meu chefe o prazo para concluséo das tarefas

A empresa oferece beneficios que agregam valor ao meu trabalho

A empresa oferece uma politica de cargos e salarios de acordo com o esperado pelos funcionérios

Quando estou trabalhando nessa empresa tenho sentimentos POSITIVVOS (como alegria, felicidade,

entusiasmo)

Quando estou trabalhando nessa empresa tenho sentimentos NEGATIVOS (como raiva, medo, irritacdo)

Sinto-me realizado profissionalmente no meu trabalho

O meu trabalho possibilita a realizagdo de metas pessoais

Eu desenvolvo meu potencial trabalhando nesta empresa

Considero que utilizo minhas habilidades e talentos na execucéo de minhas tarefas
Sinto que tenho autonomia para organizar meu trabalho para melhor resultado

Eu estou satisfeito com meu TRABALHO

Eu estou satisfeito com meu CHEFE

Eu estou satisfeito com minha relacdo com COLEGAS de TRABALHO

Quando estou no meu trabalho sinto-me motivado e cheio de energia

O tempo passa rapido quando estou no meu trabalho

Me sinto entusiasmado com meu trabalho, pelos desafios que ele proporciona

Fatorl

0.443

0.489
0.631

0.720

0.577
0.367
0.547
0.725
0.657
0.527
0.809
0.637
0.734

53

Fator 2
0.712

0.671
0.609
0.528

0.461
-0.509

0.612

0.389
0.629
0.655
0.894
0.674
0.609
0.776
0.706

0.379
0.790
0.705
0.719
0.689
0.527
0.657
0.671
0.590
0.366



Confiabilidade
Mislevy e Bock 0,914
cLB 0,978
Omega  0.926
Cronbach 0,909

N&o foram encontrados na literatura trabalho que tivessem proposto a validacdo desses
construtos num so instrumento, ndo havendo, portanto, outros dados empiricos para comparagao.
A discussdo a seguir, por conseguinte, serd baseado nas possiveis aproximacdes conceituais que

podem explicar o agrupamento do CO e PSO num s6 fator (ou um novo construto).

O primeiro ponto de analise, atenta-se ao carater afetivo que parece aproximar a PSO e o
CO. Isso porque foi a dimenséo afetiva do CO que resultou agrupada com o constructo da PSO.
Em primeiro momento, vale considerar que a visdo predominante da PSO a caracteriza como um
construto predominantemente cognitivo. Siqueira (2005) aponta que as crengas que integram a
PSO, representam cognicOes dos empregados acerca do quanto a organizagao ja proporcionou ou

proporcionara, em termo de agdes de suporte.

No entanto, a PSO pode ser entendida numa linha mais afetiva-emocional do que
cognitiva (SIQUEIRA, 2008; ASELAGE e EISENBERGER, 2003). Desse modo, observa-se que
a PSO pode-se estar relacionada com a percepc¢do de suporte social, em especial, ao seu dominio
de suporte emocional. O suporte emocional caracteriza-se como a percepgao do sujeito que sua
rede social provém recursos afetivos como compreensao, atengdo e preocupacdo, e tende a ser
sentido pela pessoa como uma expressao de carinho, cuidado e preocupacdo mutua (SIQUEIRA,
2008; ASELAGE e EISENBERGER, 2003). Assim, itens relacionados a algum tipo de cuidado
ou suporte percebido que a empresa, chefe ou colegas provém ao empregado, pode gerar um tipo
de percepcdo de suporte eminentemente afetiva e, desse modo, explicar o agrupamento aqui

observado com o construto CO afetivo.

Isso se reforca na medida em que retomamos que a PSO é caracterizada pela ideia de que

0 empregado enxerga a empresa como uma entidade viva e, desse modo, pode considera-la como
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parte de sua rede social, que pode oferecer sim cuidados percebidos como suporte social ou
organizacional (que pode ser positivo ou negativo) (EISENBERGER et al, 2001). O suporte
social no trabalho pode ser descrito como a crenga que o funcionario exibe na percepcdo que a
empresa oferece os trés tipos de suporte social emocional, instrumental (ou também chamado
material) e informacional - necessarios para a execuc¢do dos trabalhos (TAMAYO et al, 2000).
Assim, fica evidente a presenca de aspectos afetivos na PSO, que podem ter gerados a unificaco

entre este e o construto de CO.

No entanto, a partir dessa caracteristica atitudinal cognitiva, pode-se inferir que as
cognigdes do empregado acerca das retribuicdes que a empresa oferece pelo seu trabalho, poderia
gerar uma atitude afetiva em prol da organizagdo (comprometimento organizacional afetivo).
Assim, € manifesto na literatura que a PSO € considerada um antecedente do CO, ou seja, na
medida em que a empresa oferece acdes de suporte organizacional, isso tende a aumentar a
percepcdo positiva de suporte organizacional (SIQUEIRA, 2005; BISHOP et al, 2010;
RHOADES e EISENBERGER, 2002; EISENBERGER et al, 2001). Esse aumento do PSO, por
sua vez, tende a aumentar niveis de CO, com effect-size forte e significativo (RHODES e
EISENBERGER, 2002; EISENBERGER et al, 2001). Além de aumentar a ST, desempenho no

trabalho e intencdo de permanecer na empresa (RIGGLE, EDMONDSON e HANSEN, 2009).

Estudos demonstram claramente as relacGes de interdependéncia entre cognicgdes e elos
afetivos, na medida que um tipo de atitude cognitiva como a PSO, se posiciona como antecedente
do comprometimento organizacional afetivo (SIQUEIRA, 2003; SIQUEIRA, 2005). Investigacado
com 483 empregados de empresas particulares e publicas da Grande Sdo Paulo, demosntrou que
a PSO é tida, como o antecedente cognitivo mais significativo sobre satisfacdo no trabalho e CO
afetivo (SIQUEIRA, 2005). Assim, entende-se que correla¢Ges positivas sdo coerentes na medida

em que se rodam andlises fatorais com esses dois constructos no mesmo banco de dados.

Assim, em vista desses apontamentos empiricos e conceituais, propde-se que o fator que
assim agrupou os constructos de PSO e CO, poderia ser denominado de “Pratica de Gestdo de
Pessoas”, ja que reflete a percepcdo do funcionario em relacdo as a¢Ges realizadas na direcdo da
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gestdo de pessoal. Ou ainda, como “Satisfacdo Organizacional”, ja que reflete o quao satisfeito o

sujeito esta em relagdo aos valores empresariais e as recompensas oferecidas pela organizagéo.

O outro fator, por sua vez, agrupou itens conceitualmente elaborados partir das
concepc0es da literatura acerca dos construtos de bem-estar subjetivo, psicoldgico, satisfa¢cdo com
o trabalho e Engajamento (RYAN e DECI, 2001; FARAGHER, CASS e COOPER, 2005;
BAKKER, 2008). O destaque para esse construto, aqui denominado de Bem-Estar no Trabalho
(BET) é a formagdo de um construto unidimensional eminentemente positivo. Como este fator é
0 mesmo observado no modelo 2 a seguir, optou-se por explicar sua configuragcdo no tdpico

seguinte.

Ademais, ndo é apenas o construto BET que se configurou como positivo, mas o
instrumento todo. Concluiu-se dessa forma, ao constatar que o dominio “negativo” do CO (CO
instrumental) foi quase que totalmente suprimido do instrumento, pode-se concluir que o modelo
aqui descrito de avaliagdo da QVT tem uma conotag¢do eminentemente positiva. Apenas um item
relacionado ao CO instrumental, manteve-se nesse modelo com dois fatores, mas com valor
negativo (7- “Para ser reconhecido aqui é necessdario seguir as normas e atitude certas’), OU

seja, uma alta pontuagdo nesse item significa reducdo no escore do fator

Como ja exposto, o viés afetivo do CO é positivamente correlacionado com desempenho
na empresa e altos niveis de PSO e é tido como o mais importante do modelo tridimensional de
Meyer e Allen (2002) (Afetivo, Normativo e Instrumental). Dito de outro modo, apenas a
dimensdo “positiva” do CO manteve-se no modelo, e os resultados da andlise fatorial excluiram
por completo a dimensdo instrumental do CO, tida como “negativa”, ja que altos escores nessa
dimensdo, tendem a resultar em baixa percep¢do de PSO, BET e niveis de baixos de produtividade
(MEDEIRQOS, 2003). Assim, conclui-se, até aqui, que nesse modelo 1 do instrumento da presente
pesquisa, o0s itens de conotacdo e sentimentos positivos com a empresa, seriam suficientes para

medir a Qualidade de Vida no Trabalho.
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Desse modo, pode-se propor gue o instrumento de avaliacdo da Qualidade de Vida no
Trabalho, fique disposto de dois fatores: (1) Bem-Estar no Trabalho e (2) Percepgdo das Praticas
de Gestdo de Pessoas. No entanto, reflete-se, nesse momento, como operacionalizar o fator dois.
Pesquisadores e empresas esperam distinguir o nivel PSO, e seus efeitos no BET e no CO, com
vistas a melhorar aspectos de produtividade, reduzir turnover e absenteismo e identificar se as
acdes de suporte estdo sendo positivamente percebidas. Dito de outro modo, 0s escores propostos
num fator Unico (2) parecem dificultar a segmentacdo e analise para direcionar intervengdes no

ambiente empresarial.

A correlagdo entre os itens relacionados aos constructos PSO e CO afetivo, parece ainda
ndo dar margem a concluir que podem ser um construto Unico. Bishop et al (2010) desmontaram,
a partir de analises de validade discriminante e anlise fatorial confirmatoria (Modelagem de
Equagdes Estruturais), em quatro organizages distintas que, embora relacionados, 0s constructos
de PSO e CO podem ser percebidos diferentemente pelos empregados. Os autores destacaram
ainda que, os constructos de suporte organizacional e comprometimento organizacional sdo

unidimensionais, embora conceitualmente distintos (BISHOP et al, 2010).

Considerando a reflexdo exposta, ponderou-se por testar um outro modelo para a
validacdo do presente instrumento para mensuracao da percepcao de QVT, pautando-se na analise
fatorial independente dos trés constructos previamente representados pelas escalas:
Comprometimento Organizacional (itens 1 a 11); Suporte Organizacional (itens 12 a 28) e Bem-
Estar no Trabalho (29 a 41). Assim, foram realizadas analises fatoriais distintas, caracterizando

trés escalas referentes a QVT.

Desse modo, a andlise baseou-se na interpretacdo estatistica, bem como na reflexéo
tedrica e a organizacdo seméntica do instrumento, buscando a coeréncia entre as duas frentes de
analise. Vale destacar que a tendéncia atual de validacdo de instrumentos tanto por analises
confirmatorias como a TRI, deve-se buscar a congruéncia entre teoria e analises estatisticas,

evitando-se um certo tipo de “cegueira” conceitual que ronda a anélise estatistica “pura”
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(GOMES, 2013). Assim, concordamos com Gomes (2013) na medida que cita a necessidade da

validacdo do instrumento ser pautada ndo apenas nas solucgdes estatisticas:

Deve-se ressaltar também que ndo somente as solucbes operacionais estatisticas
podem ser consideradas durante o processo de constru¢do ou validagdo de um
instrumento. Tanto a analise dos parametros envolvidos na analise fatorial
confirmatoria quanto as inferéncias geradas com base em dados puros, sem a inclusao
de embasamentos tedrico-criticos, podem gerar um afastamento dos propositos
tedricos e consequentemente gerar inferéncias infundadas ou enganosas (GOMES,

2013, p.70)

Assim, 0s topicos a seguir, descrevem as analises dos trés construtos analisados de forma
distinta, mas que em conjunto, compde 0 modelo 2 do instrumento de a avalia¢cdo Qualidade de

Vida no Trabalho.
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Modelo 2 — Percepcédo de Qualidade de Vida no Trabalho — Validacao Distintas de trés

escalas.

Primeira escala: Comprometimento Organizacional

Considerou-se os itens 1 a 11 como a primeira escala a ser analisada. Esses itens
correspondem conceitualmente ao constructo CO, baseado no modelo tridimensional de Meyer e
Allen (2002) e na escala EBACO (MEDEIRQOS, 2003). Os resultados a seguir demonstram 0s

resultados das AFE para esse grupo de itens apenas.

O resultado do teste de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) foi de 0.81982 (considerado como
“bom”) (Damasio, 2012). No caso do teste de Esfericidade de Bartlett observou-se um valor de
676.5 (df = 55; p = 0.000010), considerado valido ja que p<0,05. Isso significa que o nivel de
significancia de todas as correlagdes da matriz de dados é alto e que a matriz de dados é passivel

de fatoracdo.

Além disso, o software indicou que a melhor configuragdo para esses itens seria uma
extragcdo unidimensional. No entanto, pautando-se no modelo tridimensional de Meyer e Allen
(1991), prosseguiu-se com AFE em trés fatores, mas ndo se obteve modelo valido, pela
sobreposicdo dos componentes de itens dos componentes normativo e instrumental, e a
conformac&o de 1 fator com apenas 2 itens. Em seguida, prosseguiu-se com AFE para dois fatores,
na busca de identificar uma distingdo entre 0 comprometimento afetivo e normativo (tido como

dominios positivos) e o comprometimento instrumental (entendido como negativo).

A AFE forcada em dois fatores apresentou distingdo conceitual no que se refere a atitudes
de comportamento organizacional “positivas” e “negativas”. Ou seja, os itens 1 ao 7 se referem
conceitualmente as dimenses afetiva e normativa segundo o modelo tridimensional de Meyer
(1986) e ficaram alocadas em um fator comum. O item 10, referente a percep¢do que a empresa
oferece oportunidades de crescimento, também foi alocado como componente normativo e
afetivo. No entanto, na proposta de Medeiros (2003) esse item foi alocado no componente

instrumental, na medida em que o funcionério ndo reconhece oportunidades dentro de empresa.
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Assim, pelo impasse conceitual o item 10 foi retirado e nova analise fatorial foi realizada.
Mesmo assim, a nova estrutura fatorial gerou o segundo fator presumidamente como
comprometimento instrumental, com apenas 2 itens (9 e 11) com carga fatorial satisfatéria. No
entanto, a confiabilidade ficou bem abaixo do esperado (0,58). Assim, considerou-se 0 modelo
com dois fatores invalido, tanto pelo indice de confiabilidade, e pelo fato que néo é recomendado

utilizar menos que trés itens para a medida de uma variavel latente (CURADO et al, 2013).

Esses dados demonstraram que a estrutura fatorial do constructo CO tende a ser
unidimensional como constatou Bishop et al (2010), e a AFE foi retomada considerando um
modelo unidimensional. Na primeira rodada do modelo unidimensional, observou-se que os itens
7, 8 e 11 ndo apresentaram cargas fatoriais satisfatdrias. Assim, esses itens foram retirados e
segunda rodada foi realizada e, entdo, esse segundo modelo foi aceito, com cargas fatorais e

indices de confiabilidade validos. A tabela 3 apresenta esses dados.

O primeiro ponto de discussdo, refere-se a uma configuracdo do constructo CO com
caracteristicas eminentemente positivas, com conotacao afetiva e normativa, (representados pelos
itens 1 a 6). Essa ideia corrobora com os apontamentos de Siqueira (2003) que explicam que,
mesmo com viés multidimensional, o CO tem forte aspecto afetivo. O segundo ponto de crucial
discussdao foi o desaparecimento quase completo do carater instrumental do modelo, sendo

evidenciado apenas pelo item 7.

Esperava-se, portanto, que o item 7 estivesse alocado num possivel componente
instrumental do comprometimento, pois denota um tipo de vinculo, relacionado apenas a visao da
norma como um motivador para o reconhecimento profissional. Como a carga fatorial é negativa,
isso faz sentido também estar no componente afetivo, ja que quanto menor valor desse item, mais
comprometido estaria 0 sujeito, sob a 6tica do vinculo afetivo. Além disso, demonstra que o
comprometimento ainda exibe uma certa conotagéo instrumental, mesmo néo se configurando um

dominio independente.
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Tabela 3 - Resultados da Anélise Fatorial Exploratdria para a Escala do

Comprometimento Organizacional

Carga Fatorial

1 Eu confio nos valores e objetivos desta empresa 0.784

) Eu opto por trabalhar nessa empresa em relacéo a outras por causa de A
seus valores em relagdo as pessoas

3 Eutenho orgulho de trabalhar nessa empresa 0.676

A Mesmo se fosse vantagem para mim, eu acredito que ndo seria certo .
deixar minha empresa agora '

. O empregado deve se esforcar para que a empresa tenha os melhores 0.430
resultados possiveis '

6 Sou reconhecido pela maioria na empresa como um membro do grupo 0.607
Para ser reconhecido aqui é necessario seguir as normas e atitudes

7 -0.629
certas

o Tento sempre demonstrar que sigo as normas, para garantir meu
emprego

O empregado deve fazer mais que a obrigacao, apenas se ficassem

claras as recompensas recebidas
10 Essa empresa oferece oportunidades de crescimento para mim 0.681

1 Néo deixaria este emprego agora devido a falta de oportunidades de
trabalho no mercado

Confiabilidade

Mislev e Bock 0,863

Greatest Lower Bound (GLB) 0,891
Omega 0,802

Cronbach 0,538

O item 10, referente a percepc¢do que a empresa oferece oportunidades de crescimento,
também foi alocado como componente normativo e afetivo. Por outro lado, como um constructo
complexo, entende-se que esse item pode ser precursor de um vinculo afetivo, ja que se ele
reconhece oportunidade de crescimento, esse pode estabelecer vinculos afetivos mais

consistentes.
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Tendo em vista que o modelo de CO configurou-se como unidimensional, vale elucidar,
porque itens de caracteristicas afetivas e normativas, compuseram um fator tnico nesse modelo.
Isso pode ser explicado por dados empiricos observados por Ko, Price e Miller (1997), que
apontam altas correlagdes entre 0s dois componentes, e 0s autores questionam a real necessidade
de analisa-los separadamente. Em ampla meta-analise pode-se observar clara sobreposi¢do entre
0s componentes normativo e afetivo, com correlacdes de 0,69 em paises americanos (onde o
instrumento foi idealizado) e mais alta ainda em paises fora da américa do Norte (0,79). Fato que
indica que as percepcdes afetivas e normativas podem ter comportamentos diferentes
relacionados ao perfil cultural e geografico da populacdo, mas que ainda se apresentam como

variavel latentes extremamente relacionadas (KO, PRICE e MILLER, 1997).

Por outro lado, correlagdes fracas foram observadas entre dados demogréficos o CO,
reforcando que a percepcdo de comprometimento afetivo, esta mais ligada a experiéncias no
trabalho e locus de controle (MEYER et al, 2002). Isso fica claro ao observar que a correlagdo
entre a PSO foi de 0,52 em paises fora da américa do Norte e 0,42 em paises americanos, ou seja,
experiéncias de trabalho positivas se correlacionam com CO e, assim, parece ndo depender de

caracteristicas séciodemograficas.

Além disso a correlagdo entre normativo e afetivo, pode se mostrar diferente dependo do
tipo de escala que é usada (MEYER et al, 2002). Em geral a escala menor (6 itens) apresenta uma
correlagdo mais alta (0,77) do que com maior quantidade de itens (0,54), fato que pode explicar
e parte a relacdo aqui observada, ja que a quantidade de itens entre normativo e afetivo é reduzida

(6 itens).

Até esse ponto, pode-se entender que do ponto de vista estatistico, altas correlagdes entre
0s componentes afetivos e normativos do CO, pode ter resultado num agrupamento desses num
Unico fator. E, que essa sobreposicdo (evidenciada do ponto de vista estatistico) desses dois

componentes tende a ser mais forte em paises fora da América do Norte.
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Por fim, a associacdo observada pode ter tido influéncia decisiva da técnica aqui utilizada
para retencao de fatores (Técnica das Analises Paralelas) que, como ja exposto, tende a ser mais
“rigida” resultando em menor niimero de fatores, e ¢ tida como mais precisa em detrimento a

técnicas tradicionais (DAMASIO, 2010).

No entanto, as reflexdes citadas sobre a relacdo entre os componentes do CO focam na
andlise de correlacdo estatistica e ndo apresentam alusdes referentes a natureza dos componentes
ou do proprio constructo do comprometimento, para explicar a sobreposicdo observada entre
afetivo e normativo. Assim, é necessario, redirecionar o debate para a além da visdo quantitativa

e retornar ao fendmeno do comprometimento organizacional e sua natureza humana.

Para ampliar e direcionar o debate nessa dire¢do, podemos iniciar com a reflexdo de
Siqueira (2003) com a intencdo de entender que 0 componente normativo do comprometimento
organizacional, pode ser confundido com o afetivo, na medida que ambos estéo ligados a atitudes
afetivas e emocionais. Por outro lado, o componente instrumental, pode estar relacionado a uma
acdo de cognicdo, j& que se baseia na teoria de sidebets, na qual o funcionério avalia a relagdo
custo beneficio de se manter na empresa. Ou seja, 0 CO afetivo e normativo, parecem se confundir
no ambito emocional do sujeito, enquanto o CO instrumental, é formado a partir da racionalidade,
de cognigdes acerca de manter um vinculo apenas por “falta de opgdo”. Assim, em primeiro

momento parece haver uma bipolaridade entre o “emocional” e o “cognitivo”.

Né&o ha a intencdo em defender que as dimensdes normativas e afetivas sdo iguais. Mas
vale pontuar que fazem parte de um mesmo dominio, dimensdo, componente, conjunto ou
complexo, enfim, se entrelagam com intensidades e conexdes diversas. Estdo num mesmo campo.
Meyer e Parfyonova (2010) destacam que se comprometimento normativo se “encaixa” junto ao
afetivo, este se refere a uma obrigacdo moral. Isso pode ser devido aos estimulos e que levaram a

aflorar esse tipo de componente normativo e como o sujeito interpreta esse estimulo.

Tendo em vista que o CO é fortemente influenciado (ou estimulado) pelas acGes de

suporte, tomemos o exemplo da oferta de um programa de treinamento na empresa. De acordo

63



com a interpretacdo do funcionario acerca dessa acédo, ele pode exibir um CO afetivo, ou seja,
passa a entender que empresa comunga valores comuns com o empregado. Ou num outro polo,
gue essa acdo € uma forma da empresa manipular o compromisso com os funcionarios, gerando
um tipo de vinculo instrumental (aquele que é tido como um comprometimento negativo, que nao
geraria bons resultados) (MEYER e PARFYNOVA, 2010). Assim, parece que o carater afetivo

do CO, depende da visdo ou interpretacdo das acdes de suporte e suas relacoes.

Vale destacar que, ao analisar o nivel de comprometimento em trés componentes de
Meyer, pode-se detectar que grupos gque exibem CO normativo alocado com CO afetivo em alto
nivel sdo os que exibem melhor desempenho organizacional (como intencdo de permanecer na
empresa, comportamento proativo e bem-estar), do que quando o CO normativo “aparece” como
parte do CO instrumental (MEYER e PARFYNOVA, 2010). Em suma, a combinacdo dos
dominios CO afetivo e CO normativo, tende a ser a configuragdo mais forte com impacto positivo
nos resultados empresariais e, assim, no caso da escala em questao, altos escores no dominio de
CO, devem ser tidos como positivos, jA que denotam possibilidade de maior desempenho
empresarial. Esse carater predominantemente afetivo e positivo do CO, vai ao encontro das
colocagdes de pesquisadores que sugerem que o CO deve ser observado como um construto

exclusivamente afetivo (RODRIGUES, 2009; SOLINGER, 2008).

Fica evidenciado que a medida do CO aqui proposto, tende a ser eminentemente positivo.
Isso pode decorrer do fato que o publico em questdo, apresentar necessidades socio-emocionais
mais altas, e ter influéncia da percepc¢éo de suporte organizacional, como discutido anteriormente.
Ademais, as reflexdes postas pela dissertagdo de Rodrigues (2009) sdo fundamentais nessa
discussdo, ja que ajudam a elucidar um impasse comum em relacdo ao construto CO: como
explicar um tipo de comprometimento (instrumental) que néo é positivo? Em que medida uma
pessoa pode exibir um grau de comprometimento que ndo oferece resultados positivos (reduz

satisfacdo no trabalho e aumenta absenteismo, por exemplo)?

Sabatinado sobre essas questdes em diversos debates dentro de empresas, coloquei-me a

refletir na busca de respostas se, o CO instrumental seria de fato, um componente do
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comprometimento. Essa inquietacdo encontrou respaldo nas reflexdes de Rodrigues (2009). E
consenso na literatura que a base instrumental do CO se correlaciona negativamente com
consequentes como ST e correlatos. E tanto o CO afetivo como normativo, se correlacionam na
direcdo oposta com 0s mesmos consequentes. Assim, 0 carater instrumental ndo seria uma
componente de CO, mas outro construto que mereceria investigacoes especificas (RODRIGUES,
2009). Isso porque o0 componente instrumental tende a avaliar razdes para que o sujeito permaneca
na organizacao, e ndo exatamente o comprometimento em si, jA que esse sujeito ndo exibe

comportamentos esperados de um funcionario comprometido (RODRIGUES, 2009).

O CO, em sua esséncia, tende a se tratar de um tipo de vinculo com a empresa, relacionado
a intengdes positivas e favoraveis em relacdo a organizagdo como o compartilhamento de valores
e objetivos, compromisso com o desempenho e permanéncia. O componente instrumental, estaria
ligado, talvez a outra forma de vinculo com a organizacdo, mas ndo ao fendmeno do

comprometimento organizacional.

Como visto na revisdo literaria, se o histérico do construto de CO foi de
unidimensionalidade a multidimensionalidade, a perspectiva atual propde o retorno a
unidimensionalidade e, acima de tudo, numa conotagdo positiva e afetiva (RODRIGUES, 2009;
SOLINGER, 2008). Os resultados da presente pesquisa, vao nessa direcdo, na medida em que
trouxeram uma estrutura estatisticamente e conceitualmente valida, para a medida unidimensional

do CO.

Além disso, é importante ressaltar que o CO, aqui desenhado, deva fazer parte de um todo
complexo para a identificagdo da Qualidade de Vida no Trabalho, incitando a considerar que a
QVT passa pela percepcdo de um sentimento positivo de compromisso, permanéncia e dedicacao
positiva e autbnoma perante a organizacdo, aqui denominado de CO. No entanto, apenas a
percepcdo do CO ndo parece ser suficiente, mas deve estar agregada ao sentimento de
reciprocidade com a empresa, identificado pelas agcdes de suporte e, por conseguinte, a PSO.
Sobre essas relagOes, discute-se no proximo tdépico a configuracdo da escala denominada

Percepcdo de Suporte Organizacional.
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Segunda escala: Percepcéo de Suporte Organizacional

Considerou-se os itens 12 a 28 como a segunda escala a ser analisada. Esses itens
correspondem conceitualmente ao constructo da PSO, baseado no instrumento validado para a
populagdo brasileira por Oliveira-Castro (1999), com itens previstos para pelo menos quatro
fatores, a saber: suporte material, gestdo de desempenho, carga de trabalho, politica de salérios e

beneficios.

O resultado do teste de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) foi de 0.92998 (considerado como
“muito bom”) (Damasio, 2012). No caso do teste de Esfericidade de Bartlett observou-se um valor
de 2302.6 (df =136; P = 0.000010), considerado valido ja que p<0,05. Isso significa que o nivel
de significancia de todas as correla¢fes da matriz de dados é alto e que a matriz de dados é passivel
de fatoragdo. Além disso, o software indicou que a melhor configuracéo para esses itens seria
uma extracao unidimensional, com esperado. As cargas fatoriais dos itens estdo descritas na tabela

4.

Pode-se constatar que para todos os itens observou-se cargas fatoriais entre 0,40 e 0,83,
valores aceitaveis tendo como referéncia o minimo de 0,35. Além de todos os indices de
confiabilidade estarem em niveis excelentes, acima de 0,9. Assim, na medida em que conduziu a
elaboracdo do instrumento a partir de quatro fatores conceitualmente possiveis dentro do
constructo de PSO, optou-se por realizar nova analise fatorial forcada em quatro fatores.

No entanto, a configuracéo fatorial com mais de um fator, ndo foi confirmada como vélida,
em especial, por apresentar itens com cargas fatoriais altas em dois ou trés fatores (3 itens). Além
de trés itens com carga abaixo de 0,35 e um fator representado por apenas dois itens.
ConfiguracOes similares se mantiveram nas tentativas de rotacoes forcadas a dois e trés fatores,
fato que levou a validar apenas a estrutura fatorial unidimensional, como mesmo sugeria o

software Factor.
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Tabela 4 - Resultados da Analise Fatorial Exploratéria para a Escala Percepcéo de
Suporte Organizacional

lItens

Carga Fatorial

12

13
14
15
16
17
18

19

20

21

22

23

24

25
26

27
28

Meu posto de trabalho é confortavel para a realizacdo das minhas
tarefas

Essa empresa oferece equipamentos adequados ao meu trabalho
Nesta empresa tenho claro o que esperam de mim pelo meu trabalho
Essa empresa coloca seus valores em pratica no dia a dia do trabalho
Nesta empresa recebo reconhecimento ou elogios pelo meu trabalho
A empresa compartilha as metas do seu negécio com todos

Esta empresa leva em conta a opinido dos funcionarios para resolver
problemas

A empresa tem estratégia de comunicacao formal que ndo me deixa
sem informacdo do que esta acontecendo no dia a dia

Sinto-me responsavel pelos resultados do trabalho que executo

A empresa se preocupa com minha satde e bem-estar

A empresa oferece suporte sobre como organizar melhor meu tempo
no trabalho

A empresa oferece treinamento para eu desempenhar melhor meu
trabalho

Tenho suporte do meu gestor para resolver meus problemas no
trabalho

A minha carga de trabalho é adequada

Tenho liberdade para discutir com meu chefe o prazo para concluséo
das tarefas

A empresa oferece beneficios que agregam valor ao meu trabalho

A empresa oferece uma politica de cargos e salarios de acordo com o

esperado pelos funcionarios

Confiabilidade
Mislevy e Bock
Greatest Lower Bound (GLB)
Omega
Cronbach

0.519

0.676
0.722
0.833
0.710
0.645
0.766

0.767

0.408

0.715

0.734

0.702

0.760

0.639
0.728

0.685
0.647

0,945
0,915
0,938
0,924
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Desse modo, vale esmiugar a caracteristica unidimensional da PSO, retomando-se ao
conceito elementar da percepgdo de suporte. A PSO se caracteriza pela percepcao do funcionario
em relacdo ao reconhecimento da organizacdao retribuido em relacdo ao seu esforgo ao trabalho,
o0 atendimento de suas expectativas e seu bem-estar (RHOADS e EISENBERGER, 2002; SHOSS
et al, 2012). E um conceito baseado na teoria da troca social (Social Exchange Theory)
inicialmente desenvolvida por Levinson (1965), a qual defende que h&d uma relacdo de
reciprocidade entre o individuo e a organizagdo, e que o individuo percebe a empresa como uma

entidade viva.

Assim, entende-se que A PSO ¢é vista com um tipo de personificacdo da empresa, fortalecida
pela responsabilidade legal, moral e financeira das a¢fes de seus representantes; pelas normas,
politicas e cultura que determina os comportamentos das pessoas e pelo papel de ingeréncia que
seus representantes exercem sobre os funcionarios. A PSO pode ser traduzida pela percepcéo do
sujeito em relacdo a como a organizacdo o trata, e este avalia a reciprocidade na mesma medida
(RHOADS e EISENBERGER, 2002). Os componentes teoricamente claros da PSO em geral sdo
a equidade de tratamento (“justica”), apoio da gestdo, recompensas e reconhecimento,
oportunidades de treinamento, promogdes, participacdo na tomada de decisdo e condi¢cbes de
trabalho (ALLEN, SHORE e GRIFFETH, 2003; RHOADES e EISENBERGER, 2002; WAYNE,

SHORE e LIDEN, 1997).

No entanto, mesmo com a observacdo de um formato que leva a entender a PSO como
multidimensional, estudos demonstraram que € um conceito eminentemente unidimensional
(RHOADES e EISENBERGER, 2002; SHORE e TETRICK, 1991). A configuragdo
unidimensional da PSO leva a crer que os trabalhadores formulam opiniGes gerais sobre a
reciprocidade da empresa e ndo sobre comportamento de agentes ou situacOes especificas

(RHOADES e EISENBERGER, 2002).

Outros estudos também corroboram a unidimensionalidade da PSO (OLIVEIRA-CASTRO,
1999; CAMPOS et al, 2011; SANTOS e GONCALVES, 2013) e de constructos relacionados
como a Percepcdo de Politica Organizacional (NYE e WITT, 1992). Santos e Gongalves (2013),
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a partir de ampla reviséao de literatura, demonstraram que analises fatoriais desenvolvidas para a
escala de PSO com empregados de diversos niveis, profissdes e empresas, confirmaram a
unidimensionalidade da escala tanto em versfes longas com 36 itens, como em versdes mais
curtas com 8 ou 17 itens. Isso demonstra que caracteristica unidimensional parece independer do

perfil do respondente ou da quantidade de itens do instrumento.

Ainda assim, pesquisas tem demonstrado estruturas validas da escala de PSO, na medida em
gue se solicitam ou forcam a fatoracdo em maior quantidade de dimensdes (OLIVEIRA-
CASTRO, 1999; CAMPOS et al, 2011; SANTOS e GONCALVES, 2013). Oliveira-Castro
(1999), mesmo observando uma estrutura fatorial unidimensional, forcaram a extracéo fatorial
em 4 fatores, para identificar potenciais dominios que pudessem balizar, do ponto de vista
aplicado, intervencdes especificas sobre a PSO. O autor verificou resultados consistentes em
quatro dominios ou fatores assim denominados de gestdo de desempenho, carga de trabalho,
suporte material e praticas organizacionais de ascensdo, promoc¢do e salarios (detalhadas

anteriormente).

Santos e Gongalves (2010) também obtiveram sucesso em obter subescalas da PSO. Os
autores verificaram que no instrumento de 8 itens, 4 itens compuseram um fator denominado
pelos autores de (1) percepcao afetiva do suporte organizacional e, (2) que foi denominada de
percepcao cognitiva de suporte organizacional (SANTOS e GONCALVES, 2010). Além de se
obter estrutura fatorial valida, esse trabalho expde uma caracteristica interessante que denota que
a percepcao de suporte organizacional, pode ndo ser apenas um constructo atitudinal cognitivo,
mas que expressa atitudes afetivas, fato que pode explicar a “juncdo” ou “relagdo” com o
comprometimento organizacional afetivo.

As consideracdes apresentadas exibem um disparate entre os resultados apresentados na
presente tese e os estudos apresentados que validaram escalas de PSO. Para os trabalhos
apresentados, mesmo constatando-se estruturas unidimensionais, foi possivel obter fatores

validos, o que facilitaria a interpretacdo de resultados. A obtengdo de mais de um fator ndo obteve
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SuCesso ha presente pesquisa e, isso incita a entender em primeiro ponto as diferencas das técnicas
estatisticas utilizadas.

Como ja dito, os procedimentos de retencdo de fatores aqui utilizados, sdo tidos como mais
acurados que os tradicionais utilizados nos estudos citados (OLIVEIRA-CASTRO, 1999;
CAMPOS et al, 2012; SANTOS e GONCALVES, 2013), em especial, com a técnica de extracdo
de fatores. Santos e Gongalves (2010), por exemplo, rodaram analises com técnica de extracao
com o modelo de Kaiser-Guttman que comprovadamente superestimam nimero de fatores, além
de utilizarem a rota¢do Varimax (ortogonal) a qual pressupde que ndo héa correlagdo entre os
fatores. Em estudo de validagdo transcultural de uma escala de Bem-estar, que utilizou 0 método
das anélise paralelas, também observou uma quantidade de fatores menor da escala original, e 0s
autores atribuem essas diferencas as técnicas de retencdo de fatores (GOUVEIA et al, 2008).

Ainda assim, o0 viés estatistico ainda ndo parece ser suficiente para elucidar a tendéncia de
uma escala ser uni ou multidimensional. Essa reflexdo é oriunda colocag¢do de Gomes (2013) que
da estrutura fatorial sempre deve ser testada em publicos diferentes podendo-se obter modelos
validos sob outros contextos. A testagem em publicos distintos pode trazer estruturas diferentes
que podem advir de um caractere da personalidade, da intensidade de uma situacdo do trabalho,
do contexto ideoldgico ou cultural. Enfim, defende-se nesse momento que as diferengas
encontradas ndo podem ser explicadas apenas por um viés estatistico.

Um primeiro ponto, centra-se na caracterizagdo do ambiente laboral do sujeito, onde a PSO
possa exibir alguma peculiaridade e, assim, gerar estruturas de medida com dimensionalidades
distintas. O trabalho de Kraimer e Wayne (2004) também obtiveram sucesso em solicitar
fatoracdo em trés dominios da PSO, numa escala de 12 itens, com 4 itens para cada fator, por
andlise fatorial confirmat6ria, para um publico especifico de expatriados. Assim, 0s autores
testaram um modelo no qual a hip6tese relativa a PSO de expatriados centra-se no estresse
causado pela adaptacgéo a nova cultura, como um componente intenso.

Assim 0 suporte para a nova adaptacdo poderia ser um fator marcante da PSO geral,
constituindo assim uma PSO multidimensional, no caso com 3 fatores: PSO de adaptacdo
transcultural (treinamento cultural, aprendizagem da lingua, apoio a realocacéo da familia); PSO
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aspectos financeiros e PSO sobre oportunidades de carreira) (KRAIMER e WAYNE, 2004). Ou
seja, é possivel hipotetizar que, numa situacao de alto nivel de estresse (como a adaptacdo a uma
nova cultura), a PSO especifica de alta intensidade, tende a compor uma PSO multidimensional.
Por outro lado, em ambientes sem uma presenca estressora especifica, parece que a PSO pode ser
percebida como geral.

A PSO exibe conota¢es afetivas e cognitivas de diferentes intensidades e esse € o0 segundo
ponto de analise. Ou seja, a diferencas de intensidade de ente os componentes da PSO (Afetivos
e cognitivos), pode caracterizar o tipo de dimensionalidade do construto. Santos e Gongalves
(2010) explicam que parece haver uma diferenga entre o pensamento sobre a valorizagdo do seu
trabalho para a empresa, que seria uma dimensdo cognitiva ou informacional da PSO. A
percepcao da preocupacao sentida pela empresa consigo, que poderia ser caracterizado como uma
dimenséo afetiva ou emocional da PSO.

Essa ideia se reforca com a afirmacéo de Rhoades e Eisenberger (2002) que defendem que
PSO pode se constituir com um recurso sécioemocional, podendo propiciar melhoria nos lagos
de amizade, aprovacao social e respeito mutuo. Por isso, € que se espera que 0 sentimento de
obrigacao em retribuir a organizacdo, devido as acdes de suporte percebidas, deve ser mais intenso
em pessoas com alto nivel de necessidades sdcio emocionais. Assim, pode-se levantar a hip6tese
que esse perfil (alto nivel de necessidades socio emocionais), influencie na caracteriza¢do de uma
constituicdo da PSO multi ou unidimensional, ja que pode se diferenciar substancialmente de uma
conotagdo cognitiva de menor intensidade, e compor um dominio distinto da PSO.

A terceira caracteristica que poderia influenciar a dimensionalidade de PSO centra-se no
nivel ideoldgico da troca social do sujeito, ou seja, 0 qudo ele comunga da ideia de obriga¢do em
retribuir acGes de suporte organizacional. Isso fica claro no trabalho de Eisenberger et al (2001),
no qual ele constatou que a relagdo entre a PSO e o sentimento de obrigacdo, é maior naqueles
que exibem nivel mais alto da teoria da troca social. Nesse ponto, vale retomar a teoria que embasa
a PSO, a teoria da troca social e do principio da reciprocidade. Essas teorias definem que é
moralmente correto, retribuir um favor, pelo ato de retribuir um beneficio recebido. Desse modo,
postulam-se duas exigéncias basicas e interdependentes decorrentes deste principio: (1) deve-se
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ajudar a quem nos ajuda e (2) ndo se deve prejudicar a quem nos beneficia (Ferreira et al, 2014).
Assim, a presenca de perfis que exibem alto niveis da ideologia da troca social, num contexto de
validacdo de instrumento, poderia inflenciar a caracterizacdo da dimensionalidade do construto.

A determinacdo de um lado mais emocional, seja por acGes de suporte, ou por questdes do
histdrico de vida e personalidade, podem ser hipéteses para a verificacdo de um ou mais dominios
para a PSO, bem como para outros constructos relacionados como o CO e BET. Essas reflexdes,
podem estar ligadas ao perfil do pablico analisado, a qual pode gerar interpretacGes diferentes da
PSO, de acordo com a carga emocional presente no seu contexto de trabalho. Isso pode se
relacionar com a ideia de que a PSO ¢ definida também pelo histérico vivido pelo empregado,
sobre sua percepgdo do quanto, no decorrer do tempo de empresa, esta ofereceu suporte ou ndo
(ALLEN et al, 2003), o que geraria intensidade de cognices e afetos, potencialmente definidores
de dimensdes distintas ou néo.

Por fim, a percepcéo de reciprocidade entre a empresa e o funcionério, tende a impactarem
aspcetos do bem-estar, satisfacdo no trabalho, caracterizagdo dos vinculos (comprometimento),
defende-se que a medida da PSO, deve ser componente indispensédvel na determinagdo da
Qualidade Vida no Trabalho. Ainda assim, o bem-estar, em especial sobre a manifestacao de
afetos, satisfacdo e realizacdo no locus laboral, deve estar presente nesse contexto de QVT, o

analisaremos em detalhes no tépico seguinte.
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Terceira escala: Bem-Estar no Trabalho

Considerou-se os itens 29 a 41 como a primeira escala a ser analisada. Esses itens
correspondem conceitualmente ao construto de Bem-Estar Subjetivo e Psicol6gico no Trabalho,
Satisfacdo no Trabalho (ST) e Engajamento no Trabalho (ET). O objetivo foi obter uma estrutura

valida para o construto Bem-Estar no Trabalho (BET).

O resultado do teste de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) foi de 0.89310 (considerado como
“bom”) (Damasio, 2012). No caso do teste de Esfericidade de Bartlett observou-se um valor de
¥2=1161.1 (gl =78; p = 0.000010), considerado valido. Isso significa que o nivel de significancia
de todas as correlagdes da matriz de dados é alto e que a matriz de dados é passivel de fatoragéo.
Ademais, observou-se que a melhor configuracao para esses itens, assim como o0s anteriores, seria

uma composigdo unidimensional.

Mesmo assim, prosseguiu-se com a fatoragdo dos dados, forcada em dois fatores, na busca
de identificar alguma distin¢do validada entre os constructos teoricamente previstos. Feito isso,
observou-se uma estrutura valida, na qual os itens 29 e 30, formaram em conjunto um fator e 0s
demais um segundo fator. No entanto, a partir da recomendacdo de CURADO et al (2013) que
sdo necessarios pelo menos 3 itens para a medida de um constructo latente, optou-se por manter
o formato unidimensional do BET, ja que os constructos de ST e ET sdo correlatos como

descreve-se a seqguir.
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Tabela 5 - Resultados da Anélise Fatorial Exploratdria para a Escala de Bem-estar no
Trabalho

Carga
Itens Fatorial
Quando estou trabalhando nessa empresa tenho sentimentos POSITIVOS 0.645

29 (como alegria, felicidade, entusiasmo)

Quando estou trabalhando nessa empresa tenho sentimentos NEGATIVOS 0.425

30 (como raiva, medo, irritacéo)

31 Sinto-me realizado profissionalmente no meu trabalho 0.619
32 O meu trabalho possibilita a realizagio de metas pessoais 0.631
33 Eu desenvolvo meu potencial trabalhando nesta empresa 0.597
34 Considero que utilizo minhas habilidades e talentos na execucao de minhas 0.470

tarefas

35 Sinto que tenho autonomia para organizar meu trabalho para melhor resultado  0.582
36 Eu estou satisfeito com meu TRABALHO 0.714
37 Eu estou satisfeito com meu CHEFE 0.711
38 Eu estou satisfeito com minha relacdo com COLEGAS de TRABALHO 0.560
39 Quando estou no meu trabalho sinto-me motivado e cheio de energia 0.793
40 O tempo passa rapido quando estou no meu trabalho 0.534

41 Me sinto entusiasmado com meu trabalho, pelos desafios que ele proporciona  0.723

Confiabilidade
Mislevy e Bock 0.90
Greatest Lower Bound (GLB) 0.93
Omega 0.88
Cronbach 0.82

A tabela 4 referente ao resultado da AFE para o constructo latente BET, apresentou todos
os itens validos, com cargas fatoriais entre 0,495 e 0,793, além de todos os indices de
confiabilidade a partir de 0,82. Além disso, pode-se observar que teoricamente 0s itens se ajustam
ao conceito defendido por referenciado por Paschoal (2008) que propde a integracdo da
abordagem heddnica e eudamdnica do bem-estar, e delimita o BET como: a prevaléncia de
emocOes positivas e a percepcdo do sujeito sobre suas realizacbes, o desenvolvimento de seus
potenciais e avanca no alcance das metas de sua vida. Além de apresentar outros caracteres
validos referentes a ST e ao ET, também defendidos por Siqueira e Padovam (2008) como

componentes do BET.
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No caso dos itens 29 e 30, sdo referentes ao bem-estar subjetivo (afetos) e os itens 31 e
35, relacionados a nocédo de realizacéo e desenvolvimento de potencial, no contexto do trabalho
como posto por Paschoal (2008). No caso dos itens 36 a 38, esses estdo ligados ao conceito de ST
e 0s seguintes (39 a 41) a constructo de ET, também teoricamente ligados ao BET, considerando-

se a visdo de Siqueira e Padovam (2008).

Essa observacdo proposta é conceitual e a discussao correlata versara sobre a estrutura
unidimensional que propde um agrupamento desses construtos, que aqui sera denominado do
BET. De antemdo, é crucial destacar que ndo foram localizadas na literatura escalas similares que
abordassem da maneira integrada os construtos citados na direcdo de uma avaliacdo global do
BET. Mediante esse cenario, a discussdo baseard nas escalas existentes que consideraram os

construtos em agrupamentos diferentes do proposto na presente pesquisa.

Posto isso, o direcionamento da discussdo serd norteado de acordo com as concepgdes
conceituais desses constructos que se configuraram como um fator Unico, doravante chamado de
BET. Ademais, é prudente ressaltar que os conceitos de bem-estar, satisfacdo e engajamento,
podem apresentar outros vieses ou aplicacfes para além do ambiente de trabalho. O debate a
seguir, todavia, focard esfor¢os na compreensdo desses constructos tendo como dire¢do o

ambiente laboral.

O primeiro ponto a ser debatido, refere-se ao bem-estar subjetivo. O bem-estar subjetivo,
visto para além do ambiente de trabalho, apresenta dois caracteres preponderantes: a presenca de
afetos (positivos e negativos) e a nocao de satisfacdo geral com a vida (RYAN e DECI, 2001).
Assim, tendo como base a nocdo que o ambiente laboral pode desencadear emocdes ligadas a
afetos positivos e negativos, € de suma importancia avalid-los e discuti-los sob esse ponto de vista.
Foi com esse intuito que os itens 29 e 30 foram inclusos no instrumento aqui desenvolvido,
colocando a escala claramente sob o conceito de bem-estar subjetivo no trabalho como proposto

por Paschoal (2008).
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Estudos de validacdo com instrumentos especificos de bem-estar afetivo, apresentam
estrutura clara em dois ou mais fatores, mas sempre com distingdo conceitual entre um “lado”
positivo e outro negativo do constructo (GOUVEIA et al, 2008 DIENER et al, 2010;
ALBUQUERQUE e TROCCOLLI, 2004). No caso de estudo de validagdo uma escala especifica
0 bem-estar afetivo no trabalho para a populacao brasileira, Gouveia et al (2008) obtiveram dois
fatores distintos entre afetos positivos e negativos, com 15 itens cada um. Destaca-se, com
veeméncia, que esse trabalho utilizou o método de retencdo fatorial das Analises Paralelas (o
mesmo utilizado no presente estudo) e, desse modo, observou uma retencdo de fatores mais
fechada, do que a referéncia da escala original americana, a qual se utilizou processos fatoriais

mais abertos de retengéo (vide método).

Considerando o presente estudo, obviamente, que o bem-estar afetivo foi representado
por dois itens e a configuracdo unidimensional ndo foi surpresa, ja que seria improvavel que a
AFE pudesse gerar dois fatores com apenas um item cada. Por outro lado, vale retomar que, na
testagem do modelo com dois fatores, um dos fatores resultantes foi composto pelos itens 29 e
30, referente aos afetos. Infere-se que se outros itens de afeto positivo e negativo tivessem sido
inseridos no instrumento, a AFE poderia ter gerado dois fatores validos, sendo um deles referente
ao bhem-estar afetivo, como observa-se me escalas com detalhamento de varios itens de afetos

negativos e positivos (ALBUQUERQUE e TROCCOL.I, 2004).

Essa hipGtese se sustenta na escala de bem-estar validada por Albuquerque e Tricoli
(2004). Os autores optaram por criar uma Unica subescala para afetos positivos e negativos e as
seguintes relativas a outros dominios do Bem-estar. Isso evidencia que, ao propor um instrumento
mais abrangente, como a proposta dessa tese, tende-se a agrupar constructos para simplificar
aspectos da dimensionalidade, corroborando com o principio bésico da anélise fatorial que é a

reducdo de dimenséo.

Além disso, argumenta-se que, ao propor uma escala mais abrangente, com associagao de
constructos e reducdo de dimensdes, pode levar a uma avaliacdo mais complexa e aplicavel no
contexto do trabalho. Essa ideia corrobora com o posicionamento de Gouveia et al (2008) a partir
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do qual declaram que uma escala de bem-estar afetivo com 30 itens (15 para cada dimenséo),
pode ser inexequivel no contexto laboral, a disponibilidade de tempo e recursos geralmente sdo
escassas nas corporacdes, e nao raro, outros construtos e testes precisam ser aplicados para além

do bem-estar subjetivo.

Feitas as consideracgdes gerais acerca da caracteristica tedrica do bem-estar afetivo, passa-
se ao foco da anélise dos seus componentes positivos e negativos. A manifestacdo de afeto
positivo foi avaliada pelo item 29 (“Quando estou trabalhando nessa empresa tenho sentimentos
POSITIVOS (como alegria, felicidade, entusiasmo)”’; carga fatorial: 0,645). O alto nivel de afeto
positivo é considerado um componente do bem-estar subjetivo, representado pela percepgdo do
sujeito no qual ele se sente entusiasta, ativo e alerta, um estado de alto nivel de afeto positivo,
com plena concentragdo e com engajamento prazeroso. S&o caracterizados por estados
emocionais tais como estar feliz, alegre, animado, bem, satisfeito e contente e, sdo relacionados
altos indices de BET (DIENER et al, 2010; SIQUEIRA et al, 1999; SIQUEIRA e PADOVAM,

2008).

O item 30, inverte 0 acesso 0 bem-—estar e propde ao respondente refletir e apontar sobre
a presenta de afetos negativos, pela asser¢do: “Quando estou trabalhando nessa empresa tenho
sentimentos NEGATIVOS (como raiva, medo, irritacdo)” (carga fatorial: 0.425). A dimensdo dos
afetos negativos é representada por sensagdes negativas diversas, tais como raiva, desprezo, culpa,
medo e nervosismo e niveis altos sdo obviamente relacionados a baixos niveis de bem-estar
(DIENER et al, 2010; SIQUEIRA et al, 1999; SIQUEIRA e PADOVAM, 2008). Assim, conclui-
se que o item 30 refere-se a esse composto negativo do bem-estar afetivo, fechando a composi¢ao
do bem-estar afetivos da presente escala e compondo com outros aspectos do bem-estar a no¢ao

de BET.

Ademais, é de ponto capital destacar a carga fatorial desse item que embora foi ainda
valida, foi o menor valor observado, contribuindo menos para a explicagao do constructo de BET
(0,425). Isso corrobora com o estudo de Gouveia et al (2008) que, embora tenha obtido dois
fatores para a composi¢édo de um instrumento de bem-estar afetivo, o fator sobre afetos negativos
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explicou apenas 9,8% da variancia, enquanto o conjunto de afetos positivos explicou em 38,7%.
Essa influéncia marcante do componente afetivo, também foi verificado no trabalho de Paschoal
e Troccoli, (2008) o qual relatou indice de explicacdo da variancia na ordem de 39% para os afetos
positivos, enquanto descreve-se indices de 10% e 6%, para os afetos negativos e bem-estar

psicolégico, respectivamente.

Aponta-se, portanto, que o “lado” positivo do bem-estar afetivo, parece ser mais
significativo no caso do BET para o respondente, independentemente do nimero de itens do
instrumento. Assim, pode-se entender que o a escala de BET aqui desenhada, ndo perde validade
por ter uma reduzida abordagem sobre o polo negativo do bem-estar subjetivo. Além disso,
ressalta-se a tendéncia da psicologia positiva de abordar itens com tendéncia positiva, como

veremos adiante com o conceito de Flourishing.

Entende-se que a composic¢do de um constructo de bem-estar, tendo como componente
trés itens referentes a ST, é valido na medida em que a ST pode ser definida como um estado
emocional positivo. Ou seja, € um sentimento positivo resultante da percepcao do sujeito que seus
objetivos no trabalho estdo sendo alcangados, e qudo feliz 0 empregado esta com seu trabalho
(AZEEM, 2010; NADINLOY, SADEGHIB e HAJLOOC, 2013; YUAN). Assim, considera-se
gue a nogdo de satisfacdo como um componente do bem-estar geral. Aqui defende-se a satisfacao
geral com a vida como uma dimensdo do bem-estar subjetivo, referente a percepgéo do sujeito
em relacdo ao quanto se percebe distante ou préximo as suas aspiragdes (SIQUEIRA E

PADOVAM,2008; RYFF, 1989).

Assim, os itens 36, 37 e 38 teoricamente relacionados ao constructo de ST, fazem
influéncia e compde a nogdo de bem-estar subjetivo, aproximando-se das nog¢des satisfagdo com
aspectos do ambiente de trabalho de acordo com o modelo proposto de Siqueira e Padovan (2008).
Fica claro, portanto, a permanéncia de itens relacionados, por exemplo a satisfagdo no trabalho e
seus correlatos como a satisfacdo com o chefe e colegas. Além disso, a presenca de itens que
buscam o acesso a nocdes de satisfacdo com a gestdo, autonomia, realizacdes sdo precursores da
ST (TRIVELLAS, REKLITISA, PLATIS, 2013; FARAGHER, CASS e COOPER, 2005) e,
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assim, entende-se porque a composi¢do de um constructo conjunto unidimensional observado

nesse trabalho.

Num outro polo, é de crucial importancia destacar que situacdes opostas a satisfacdo ou
felicidade (como estresse, depressdo e exaustdo emocional) resultam em ST do trabalho reduzida,
confirmando a ideia de que a ST é um constructo positivo, relacionado a saide mental e, assim,
ao BET (YUAN e TAN, 2014; CHARKHABI, ALIMOHAMMADI e CHARKHABI, 2014,
FARAGHER, CASS e COOPER, 2005). Conclui-se até esse ponto, que o conceito de bem-estar
subjetivo relacionado ao trabalho estd representado fortemente pelos itens 29, 30, 36, 37 e 38
cobrindo a percepgdo da presenca de afetos e niveis de satisfagdo no trabalho, e de acordo com os

conceitos de BET propostos por Paschoal (2008) e Siqueira e Padovam (2008).

Feitas as explanagdes referentes a composi¢do do bem-estar subjetivo (afetos e satisfagéo
com o trabalho), dirigimo-nos, neste momento, a nos debrucar sobre o significado dos itens 31 a
35, que se mostraram como validos no modelo aqui proposto de BET. Esses itens foram
elaborados a partir da concepgdo de bem-estar psicologico, a se assenta que é tido como um
complemento ao bem-estar subjetivo (RYFF, 1989). A integracdo a concepcdo bem-estar
subjetivo é tida como indispensavel tanto para 0 BET, como para a compreensao do bem-estar
geral, j& que apenas a avaliacdo dos afetos é consensualmente tida como insuficiente para a
compreensdo do Bem-estar (ALBUQUERQUE e TROCCOLI, 2004; DIENER, OISHI E

LUCAS, 2003; RYAN E DECI, 2001).

Direcionando para o ambiente laboral, constatou-se que aos itens 31 a 35, cumprem a
abordagem sobre a percepcdo de realizacdo, desenvolvimento do potencial e autonomia no
trabalho, posicionando esses itens como componentes bem-estar psicologico, na mesma dire¢do
da Escala de Bem-Estar no Trabalho validada por Paschoal e Tamayo (2008). Ademais, a no¢éo
de realizacdo e expressdo do potencial esta ligada ao conceito de bem-estar do trabalho numa

concepcédo eudaimonica.
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Uma comparacao da presente proposta deve ser feita com o trabalho de Paschoal e Tricoli
(2008). Os autores validaram uma escala de bem-estar no trabalho, com componentes de bem-
estar subjetivo (apenas com afetos positivos e negativos) e bem-estar psicoldgico (relacionados a
realizacéo pessoal no trabalho, superacdo de desafios e outros). No fator de bem-estar psicoldgico,
ficou claro a presenca de itens estatisticamente e teoricamente validos, referentes a realizacdo
pessoal no trabalho, superacéo de desafios, realizacio de atividades que expressam as habilidades
do sujeito, fazer o que realmente gosta de fazer, confirmando que os itens 31 a 35 do presente
trabalho, fazem parte do constructo de bem-estar psicoldgico. No entanto, no instrumento aqui
em discussdo apresenta caracteres de ST, completando conceitualmente o construto de BET, fato

gue ndo foi observado na escala de Paschoal e Trocoli (2008), tampouco em outro instrumento.

Assim, observa-se que o construto aqui desenhado, num formato unidimensional, agrega
uma nocdo de positividade. Isso fica mais evidente, na medida em que itens teoricamente
pertencentes ao constructo ET, apresentaram altos niveis de cargas fatoriais (itens 39, 40 e 41
com cargas de 0.793, 0.534 e 0.723). E manifesto que cargas fatorais altas, indicam que o item é
muito representativo para a explicagdo da variavel latente e o item 39 “Quando estou no meu
trabalho sinto-me motivado e cheio de energia” apresentou maior carga fatorial do constructo
(0,793). Esse item representa a caracteristica do ET denominada de vigor no ambiente de trabalho,
que se refere ao sentimento de estar com completa energia fisica e mental no e para o trabalho,
demonstrando uma certa inquietude positiva, com foco na realizacdo do melhor possivel pelo

trabalho (PIENNAR e WILLEMSE, 2008; BAKKER, 2008).

O sentimento de entusiasmo, abordado pelo item 41 (“Me sinto entusiasmado com meu
trabalho, pelos desafios que ele proporciona”), representa a caracteristica do ET dedicacdo ao
trabalho que é caracterizada pelo sentimento de significado que o trabalho tras para aqueles
individuos. A dedicagdo ocorre no momento em que o trabalho o inspira e o desafia, gerando um
sentimento de entusiasmo (BEDARKAR e PANDITA, 2014; CAVALCANTI, 2013; BAKKER,

2008; KEATING e HESLIN, 2015; HALLBERG e SCHAUFELI, 2006).
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A terceira caracteristica do ET, foi avaliada pelo item 40 “O tempo passa rapido quando
estou no meu trabalho”, referente a percepcao de absor¢do no ambiente de trabalho. No caso da
absorcdo, se aproxima do estado de fluxo, situacdo na qual o individuo ndo percebe a passagem
do tempo, dado o tamanho da concentracdo e envolvimento no trabalho (PIENNAR e
WILLEMSE, 2008; BAKKER, 2008). Assim, fica claro, em especial pelo conceito de absorcao
gue o engajamento deve estar relacionado a um alto estado de bem-estar, caracterizado por altos

niveis de energia (HALLBERG e SCHAUFELLI, 2006).

Na medida em que se observa que os funcionarios estdo engajados, eles experimentam
seu trabalho como algo a que eles realmente querem dedicar tempo e esforgo vigoroso, como uma
atividade significativa e importante na qual eles estdo inteiramente dedicados. O engajamento
total tem sido visto com um constructo oposto ao estado de burn-out e do workaholic, ligados
obviamente a baixos niveis de bem-estar subjetivo no aspecto de afetos positivos e obviamente

altos niveis de afetos negativos (HALLBERG e SCHAUFELL, 2006).

Em suma, destaca-se que o engajamento é um estado psicolégico gratificante e positivo
caracterizado pelo vigor, dedicacdo e absorcdo no trabalho (BEDARKAR e PANDITA, 2014;
CAVALCANTI, 2013; BAKKER, 2008; KEATING e HESLIN, 2015; HALLBERG e
SCHAUFELL, 2006). E, assim permeado de um contexto positivo, este parece se associar e fazer
parte de um constructo geral denominado aqui de BET (PIENNAR e WILLEMSE, 2008;

BAKKER, 2008).

A presente escala de BET apresenta quatro caracteristicas marcantes: (1) integracdo dos
construtos bem-estar subjetivo (hed6nico), bem-estar psicolégico (eudaimonico) e engajamento;
(2) uma conotacdo eminentemente positiva; (3) unidimensionalidade e (4) quantidade de itens

relativamente baixa (13).

A primeira caracteristica, aproxima o instrumento do BET aqui definido do conceito
denominado de Flourishing. Esse conceito se refere a altos niveis de bem-estar subjetivo e

psicoldgico, alimentados por estados de engajamento (fluxo e interesse) e emocdes positivas
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(humor e sentimentos positivos) (SCHOTANUS-DIJKSTRA et al, 2015; FREDRICKSON e
LOSADA, 2005; DIENER et al, 2010). Esse estado de alto bem-estar tem impacto no aumento
da atencdo, intuicdo, criatividade, felicidade, resiliéncia e reduzir a rea¢do ao estresse, aumentar
a acdo do sistema imunologico e estender a longevidade (FREDRICKSON e LOSADA, 2005).
No caso do ambiente do trabalho, a caracterizacdo de alto nivel de Flourishing é obtida pela
percepcdo de engajamento, crescimento profissional, motivacdo e aprendizado (DUTTON,
ROBERTS e BEDNAR, 2011), situa¢des que presentes na estdo escala de BET, tangenciado a

nocao de Flourishig descrita.

Em termos psicométricos, todos os itens da escala de flourishing (antigamente
denominada de Escala de Bem-Estar psicoldgico), sdo semanticamente definidos de forma
positiva, assim como na escala aqui proposta, observacdo que pode indicar uma tendéncia da

avaliagcdo do bem-estar e conceitos correlatos.

A unidimensionalidade de escala é outro aspecto que converge com o a escala de BET
aqui discutida. A escala de Flourishing ndo separa facetas do bem-estar, ja que produz uma visao
geral de um funcionamento positivo através de diversos dominios tidos como importantes
(DIENER tal 2010). No estudo de Hone et al (2014) pode-se verificar por andlise fatorial
confirmatoria que, os oito itens da Escala de Diener (2010), numa composi¢do unidimensional,
sdo validos para determinar niveis de Flourishing numa populacéo da Nova Zelandia (n=10009).
Estrutura que se manteve estvel também na populagéo chinesa (TANG et al, 2014). Além disso,
é de crucial importancia destacar que os autores relataram a forte validade convergente e
discriminante da escala, mesmo sendo unidimensional e reduzida a apenas 8 itens (TANG et al,
2014). Assim, na medida em que se busca uma visdo geral do fenémeno, entende-se que escalas

unidimensionais devem ser mais aceitas e produzidas.

Considerando a unidimensionalidade da escala aqui proposta, essa caracteristica parece
ser uma vantagem. Autores reforcam a necessidade de escalas breves no contexto laboral, pois
como defendido na presente tese, outros construtos precisam ser avaliados, e a disponibilidade de
tempo e recursos geralmente sdo escassas nas corporagdes (GOUVEIA et al, 2008). Além disso,
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na medida em que se prop0es a integracao de construtos numa escala mais sucinta, 0 agrupamento
de fatores pode ser valido. Na escala de Albuquerque e Troccoli (2004), por exemplo, optou-se
por criar uma Unica subescala para afetos positivos e negativos, isso evidencia que ao propor um
instrumento com diversos componentes teoricamente levantados, é natural que se busque agrupar

em subescalas e apresentar menor quantidade de fatores, como realizado na presente pesquisa.

Por outro lado, ao constatar uma demanda mais especifica, com escores especificos de
supostos dominios, outras escalas podem ser adicionadas (Diener et al, 2010). Nessa dire¢ao, nos
apoiamos na concepgéo de Diener et al (2010), ao defender que a utilizagdo da presente escala de
BET, pode necessitar da aplicagdo de outras escalas mais amplas e detalhadas do construto, se

esse for o objetivo de mensuracdo do pesquisador.

Do ponto de vista conceitual e semantico, pode-se visualizar claramente gque os itens do
presente instrumento de bem-estar no trabalho, comp®e o construto de BET, em especial, com 0s
modelos de Paschoal (2008) e Siqueira e Padovam (2008). Ademais, foi confirmada de maneira
empirica pela AFE. Além disso, comprem a funcdo de avaliar o QVT sob o ponto de vista de um
dominio positivo ligado a percep¢do de bem-estar no ambiente de trabalho, que vai além da nocéo
prevencionista, biomédica, a qual relaciona o bem-estar a prevencdo de doengas ou auséncia de

doencas mentais como depressao e ansiedade.
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4. ESTUDO 2: RELACAO ENTRE OS CONSTRUTOS ORGANIZACIONAIS COM

ESTILO DE VIDA E EXERCICIO.

Feitas as anlises de validagdo dos instrumentos de Comprometimento Organizacional
(CO), Percepcdo de Suporte Organizacional (PSO), Bem-estar no Trabalho (BET), estes trés
instrumentos compdem a presente proposta de avaliacdo da Qualidade de Vida no Trabalho
(QVT). Assim, retoma-se que, pelo entendimento dos construtos, a QVT é composta a partir do
sentimento de afeicdo aos valores e missdo pela empresa (CO); pela percepcdo que a empresa
oferece recompensas pelo trabalho na forma de ac6es de suporte organizacional (PSO); e pela

experimentacdo da afetos positivos, satisfacdo e realizagdo com o trabalho (BET).

Observa-se que se trata de construtos relativos da relacdo da empresa com o empregado.
No entanto, a literatura aponta que aspectos pessoais relacionados ao estilo de vida do sujeito
podem influenciar os construtos organizacionais citados. O estilo de vida refere-se ao padrdo
adotado pelo individuo em diversas facetas de sua vida, abrangendo aspectos fisicos,
psicoldgicos, sociais e ambientais, com impacto importante nos niveis de morbidade e
mortalidade (NISHIDA et al, 2004; SCHMIDT et al, 2011; LOEF e WALACH, 2012). Em estudo
de meta analise pode-se constatar que a manutencdo de um estilo de vida considerado saudavel,
como ndo fumar, manter-se fisicamente ativo, manter padrdo nutricional adequado e ingerir alcool
moderadamente, é associado a redugdo de 66% no nivel de mortalidade (LOEF e WALACH,
2012). O estilo de vida saudavel, portanto, passa a impactar a incidéncia de doencgas ocupacionais
e crbnico degenerativas, reduzindo indices de salde ocupacional, como absenteismo,

presenteismo e utilizacdo do seguro satde.

Assim, entende-se que o estilo de vida pode ser caracterizado por padrdes de
comportamento identificaveis que tendem a afligir o nivel de satde do individuo e da populagéo.
Nessa dire¢do, propdem-se que nivel de atividade fisica ou exercicio, padrao nutricional, consumo
de alcool, tabagismo e drogadicdo, comportamento preventivo e seguro (Como sexo seguro), além
de aspectos psicossociais como satisfacdo com o trabalho e com a vida, relagcBes sociais e

mentalidade positiva, compdem o amplo rol de aspectos do estilo de vida (ANEZ, REIS e
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PETROSKI, 2008; SHARRATT et al, 1984; WILSON e CILISKA, 1984). Nessa abordagem, é
manifesto que essa nogédo do estilo de vida tende a extrapolar a nogao de habitos saudaveis citados
anteriormente, e inclui aspectos da saude mental, como padréo de pensamento positivo, percepcao

do estresse e depressao.

Considerando o estilo de vida por um olhar mais amplo, infere-se que o EV influencie os
construtos CO, PSO e BET, para além das a¢es organizacionais. Isso pode ocorrer, na medida
em que se observa que padrdes de salde fisica e mental, podem estar relacionados com a
satisfacdo com a vida, bem-estar geral, e aspectos do trabalho como engajamento, percepcao de

suporte organizacional e comprometimento organizacional.

No entanto, ndo foram encontrados estudos na literatura que buscassem identificar a
influéncia do estilo de vida global, nos construtos relacionados ao trabalho, nem tampouco para
a populacao brasileira. Assim, o objetivo desse segundo estudo é identificar o nivel de explicagdo
gue o EV pode apresentar nos construtos de CO, PSO, BET e QVT em amostra de empregados

brasileiros.

4.1 METODO

Tipo de Pesquisa e Amostra

O tipo de pesquisa pode ser considerado como estudo transversal. A amostra utilizada foi
a mesma do estudo 1, composta de empregados de uma industria do agroneg6cio do interior do

estado de S&o Paulo, e por empregados de diversas empresas com fun¢bes administrativas.

Instrumentos e Procedimentos da Coleta de Dados

A coleta de dados com os empregados da industria do agronegécio foi realizada por
formulérios de papel e dos empregados de outras empresas com func¢es administrativas por
realizado a partir de formulério online. Ambos continham termos de consentimento livre e

esclarecido. Foram acessados o Perfil Geral, o Estilo de Vida e 0s construtos organizacionais CO,
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PSO, BET e QVT. Para o perfil geral, foram acessados a idade, género, formacao escolar, tempo

de empresa e nivel hierérquico.

O Estilo de Vida (EV) foi avaliado pelo instrumento canadense “Fantastic LifeStyle”
(WILSON e CILISKA, 1894), validado para a populacdo brasileira por Afiez, Reis e Petroski
(2008). O Questionario Estilo de Vida Fantastico (EVF) possui nove dominios (1- Familia e
Amigos; 2- Atividade Fisica; 3- Nutricdo; 4- Cigarro e Drogas; 5- Alcool; 6 - Sono, Cinto de
Seguranca, Estresse e Sexo Seguro; 7- Tipo de Comportamento; 8- Introspeccdo; 9-Trabalho)
organizado em 25 itens.

O instrumento extrapola, portanto, a nocéo de estilo de vida saudavel apenas relacionado a
hébitos saudaveis, como pratica de exercicios, tabagismo, consumo de alcool e drogas. O EVF
apresenta itens que trazem dados de outras esferas, como a satisfacdo no trabalho, aspectos da
condicéo da satde psicossocial como tipo de comportamento, percepcdes sobre a relacionamento
social e introspeccdo. Dominios que sdo cruciais para a o entendimento do estilo de vida e bem-
estar no ambiente de trabalho (ANEZ, REIS e PETROSKI, 2008; SOLER et al, 2010
SHARRATT et al, 1984; WILSON e CILISKA, 1984).

Em termos psicométricos apresenta bom nivel de consisténcia, validade e apresenta indices
altos de capacidade classificatéria fato que é crucial para 0 monitoramento de programas de
promogcéo da satde com foco na mudanca do estilo de vida (ANEZ, REIS e PETROSKI, 2008).
Além de ser um instrumento de facil e rapido preenchimento, se adequando ao tempo limitado
gue as empresas possuem para esse tipo de levantamento de dados.

Os escores totais de cada dominio e do instrumento geral foram transformados/padronizados
para escala de 0 a 100 pontos. Para balizar e oferecer parametros de planejamento de programas
de promocédo da saude com foco em estilo de vida, duas condutas de analise foram realizadas. A
primeira foi utilizar a referéncia de um estilo de vida adequado (acima de 69 pontos) ou
inadequado (menor ou igual a 69 pontos) com referéncia de ponto de corte (Afiez, Reis e Petroski,

2008). Essa abordagem se torna eminentemente importante, pois estabelece claras prioridades de
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intervencdo e apresenta-se em sintonia com as necessidades de planejamento e metas dos
programas de promogdo da salide na empresa.

A segunda foi a analise de cada dominio isoladamente, a fim de elucidar e direcionar
intervencdes especificas, com relagcdo a promocdo da salde no ambiente de trabalho. Isso foi
realizado ao considerar que o estilo de vida é um constructo complexo com varias facetas e apenas
a analise e discussao de resultados gerais, oferece pouca margem a definir foco e prioridade de
intervencéo.

Em vistas a complementar a abordagem da avaliacao do nivel de atividade fisica e exercicio,
foi utilizado o questionario International Physical Activity Questionnaire — IPAQ, versao curta,
validado para a populacéo brasileira por Matsudo et al (2001). Em vistas a validade obtida tantro
pela verséo curta como a longa do IPAQ, optou-se pr utilizar a versdo curta, por apresentar mais
simplicidade e agilidade no preenchimento, jA& que 0s respondentes preencheram outros
intruementos em conjunto. Os dados foram calculados pela conversdo dos niveis de exercicio em
unidades metabdlicas (MET) e classificados em 4 categorias: sedentério (valor=0), baixo nivel
de atividade fisica (valor menor ou igual a 600 MET); moderado nivel de atividade fisica (valor
entre 600 e 3000 MET) e alto nivel de atividade fisica (mais que 3000 MET) (IPAQ RESEARCH

COMMITTEE, 2005).

Tratamento Estatistico

Para a determinacdo das possiveis relagdes entre 0o EV e 0s construtos organizacionais,
optou-se por realizar regressao linear simples e maltipla. Para tanto, parametros como o tamanho
amostral, tratamento de valores ausentes, requisitos de normalidade, linearidade, hemodasticidade

e outliers foram analisados para prosseguir com a analise.

Montagem do banco de dados

O banco de dados foi montado em planilha do software Microsoft Excel 2013, a partir do
qual foram calculados os escores das variaveis citadas (0 a 100 pontos). O software utilizado foi

o Statistical Packgage for Social Sciences (SPSS) para a realizacdo das analises descritivas e
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regressdo e o software GPower, para a verificacdo da adequacdo da amostra ao modelo de

regresséo.
Tamanho amostral

No caso de regressao linear multipla stepwise, em linhas gerais, sdo recomendadas pelo
menos 50 observacgdes por variavel dependente. No entanto, a determinagdo do tamanho amostral
é insuficiente para a obtencdo de um modelo de regressdo possivelmente valido. Para verificar a
adequacao do modelo de regressao, Hair et al (1999) refor¢a que é fundamental que o pesquisador
se atente na definicdo do poder de predicdo estatistico (statistical power) do modelo de regresséo.
Embora pouco utilizado, isso € crucial, pois o poder de predicéo estatistico avalia a probabilidade
de detectar um coeficiente de regressdo estatisticamente significante para um determinado
tamanho da amostra, em relagdo ao nimero de variaveis dependentes (HAIR et al, 2009; FAUL
et al 2009; KNOFCZYNSKI e MUNDFROM, 2008). O poder de predicéo estatistico indica a

probabilidade de corretamente rejeitar a hipotese nula quando esta é falsa, numa dada amostra.

E um resultado adimensional que, quanto mais proximo de um (1) interpreta-se que mais
forte é o poder preditivo do modelo (HAIR et al, 2009). Como valor referencial, 0,80 é tido como
0 minimo para um bom poder preditivo. Segundo Hair et al (2009) para uma amostra com 250
pessoas, por exemplo, admitindo nivel de significancia 0,01 (alpha) e cinco variaveis
independentes, pode-se esperar coeficientes de regressao significativos a partir de valores de 0,07
(7% de explicacdo da variancia do modelo), com poder de predicéo estatistico em 0,8 (HAIR et
al, 2009). Desse modo, espera-se que para o presente estudo, observe-se valores similares, ja que
se obteve 297 sujeitos e pretende-se criar modelos de regressdo linear de até quatro variaveis

independentes.
Tratamento de Valores Ausentes

Como ja fundamentado no estudo um dessa tese reforca-se que, na aplicacdo de
questionarios, a ocorréncia de perda de dados é um fato praticamente inevitavel. Nesse estudo,

em especial, além das variaveis de CO, BET e PSO foram também obtidos dados referentes ao
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estilo de vida dos sujeitos, o Estilo de Vida Fantastico. Desse modo, utilizou-se a técnica
Imputacdo Multipla, para reposicdo de dados ausentes, pois essa técnica considera a relagéo entre

outras varidveis, crucial para a realizacdo de analises de regressdo ou analises fatoriais.

Requisitos de normalidade

As variaveis foram submetidas aos testes de Kolmogorov-Smirnov e Shapiro-Wilk para
a verificacdo se o padrdo de distribuicdo dos dados em relacéo a destruicdo normal, pré-requisito
para algumas analises multivariadas. Assim, na medida em que varidveis nao atingissem o padrao
de normalidade esperado, estas foram submetidas a processos de transformacdo de dados para
fossem geradas varidveis equivalente e com distribuicdo normal (HAIR et al, 2009). Para tanto,
foram utilizados os métodos de transformacdo logaritmico, quadratico e o IDF (Inverse

Distribution Function).

Vale apontar que Hair et al (2009) enfatiza que a regressao linear € um procedimento
estatistico robusto e que, para grandes amostras e com alto poder estatistico, ndo deve esperar

modelos de regressao invalidos, mesmo na presenca de variaveis ndo normais.

Além disso, é recomendado que se testem modelos de regressdo com variaveis
transformadas e originais, e verifique se ha diferencas substanciais nos resultados, ficando a cargo
do pesquisador a escolha de apresentacdo que representa melhor as relagdes tedricas estabelecidas
(HAIR et al, 2009). No caso desse estudo, as transformacdes foram realizadas, mas néo
modificaram substancialmente os resultados nem violaram os requisitos de validagdo dos modelos

de regressao. Assim, optou-se por apresentar os resultados das variaveis originais.

Além dos requisitos da distribuicdo normal das variaveis, foram verificadas as condigdes
de linearidade, hemodasticidade e outliers. Os dados s6 foram levados aos modelos de regressdo

porque assumiram todas as premissas citadas para analises multivariadas (HAIR et al, 2009).

Regressdo Linear Multipla
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Para verificar a associagdo entre as variaveis e testar a hipotese que o EV pode influenciar
0s construtos de PSO, BET, CO e, por consequéncia a QVT, foi realizada a regresséo linear
maultipla (stepwise). Convencionou-se verificar modelos partindo-se da noc¢ao que os construtos
PSO, BET, CO e QVT com variaveis dependentes (VD), e 0 EV (escore geral). Assim, como o
foco é identificar a influéncia do EV nos construtos citados, assim que o EV fosse considerado
significativo no modelo, um segundo modelo foi realizado considerando-se os dominios do EV
como VI, excluindo-se o escore total do EV. Todos os modelos foram testados sobre seu poder
de predicdo e sé foram apresentados apés as verificacfes das condigdes basicas de regressao
linear: linearidade entre variaveis dependentes e independentes, multicolinearidade, normalidade

dos residuos e auséncia de correlacdo entre residuos (HAIR et al, 2009).
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4.2 RESULTADOS E DISCUSSAO

Os resultados descritivos sobre o perfil da amostra estdo apresentados na tabela 1 (mesma
do estudo 1). Observa-se uma predominéncia do género masculino (85,5%). Mais de 40% dos
respondentes declaram ter mais de 10 anos de empresa. A maioria (51,6%) tem de 1 a 10 anos de

trabalho na empresa. Apenas 7,7 % dos sujeitos tem menos de 1 ano de trabalho na empresa.

Mais da metade apresentam o ensino medio, como maior nivel de formacgdo escolar
(53,3%), seguidos do nivel em pds-graduacgdo (19,9%), graduacao (13,5%) e ensino fundamental
(13,1%). Por fim, obteve-se dados para 221 (74.4%) sujeitos que tinham funcdes laborais na area
industrial ou fabril, ou seja, caracterizados por trabalhar em setores denominados usualmente de
producdo. Os 76 demais (25,6%) cumpriam func¢Ges administrativas. O total de sujeitos analisados

foi de 297. A idade média foi de 37,8 + 10,0 (média e desvio padrao).

Os valores da estatistica descritiva dos escores dos construtos CO, PSO, BET e QVT
estdo sumarizados na tabela 5. Observa-se valores proximos e acima de 74 pontos para todos 0s
construtos, demonstrando certa equivaléncia entre os construtos e, obviamente, para o escore da

QVT.

Tabela 6 — Resultados da Estatistica descritiva dos escores dos construtos

Construto Média + Desvio Padréo
Comprometimento Organizacional 75.98 £11.189
Percepcéo de Suporte Organizacional 79.48 £ 15.664
Bem-estar no Trabalho 76.28 + 10.904
Qualidade de Vida no Trabalho 77.25 +10.593
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Tabela 7 — Escores dos Questionarios Estilo de Vida Fantastico

Dominio Escore (média * desvio padréo)
Familia e Amigos 80,37 £ 18,05
Atividade Fisica 52,66 * 23,19
Nutricdo 65,90 + 17,61
Cigarro e Drogas 91,20 £ 15,52
Alcool 87,70 * 16,72
Sono, cinto, estresse, sexo seguro 85,30 + 11,12
Tipo de Comportamento 72,05 £ 16,21
Introspeccéo 81,30 + 15,66
Trabalho 78,18 + 16,78
Total EVF 79,36 £ 7,51

A anélise por dominios do EV, podemos observar dois dominios com escores abaixo do
ponto de corte (menor ou igual a 69 pontos): atividade fisica (52,66), nutri¢do (65,90). Os demais
dominios aprestaram-se acima de 69 pontos, observando-se o dominio cigarro e drogas como a
valor mais elevado. E importante ressaltar que os itens sobre sono (item 15) e estresse (item 17 e
18) também foram analisados separadamente, ja que € sao claramente diferentes das tematicas de
uso do cinto de seguranca e sexo seguro. Os resultados dos escores para 0 sono foram 78,11 +
21,54. No caso do estresse, foram observados escores de 81,85 +17,17.

Os resultados do nivel de atividade fisica, avaliado pelo IPAQ estdo descritos na tabela 6.
Assim como observado do dominio atividade fisica do EVF, verifica-se, que o nivel de atividade
fisica deve ser um fator de atencdo no caso de planejamento de uma intervencdo em QVT, ja que
quase metade do publico entra na classificacdo de sedentério e baixo nivel de atividade fisica
(44,2%). Baixo nivel de AF é um resultado comum e corrobora com outros trabalhos
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relativos funciondarios da metalurgia (BATUS e MONTEIRO, 2013; PICOLOTO e SILVEIRA,
2008), académicos de medicina (BARBOSA et al, 2015), funcionalismo publico (ABDI, 2015) e
da populacdo em geral do Brasil segundo dados do Diagnostico Nacional do Esporte (2015) e do
Servico Social da Industria (SESI) 20009.

Os resultados dos modelos de regresséao testados estdo sumarizados na tabela 7. Como ja
detalhado, todos os modelos apresentados foram validados segundo as quatro premissas basicas
da andlise de regressdo (linearidade, multicolinearidade, analise de correlacdo e distribui¢do dos
residuos). Além disso, todos apresentaram alto poder estatistico, com valores entre 0,99 e 1,00,

bem acima, portanto, do valor minimo em 0,80 sugerido por Hair et al (2009).

Tabela 8 — Resultados do Nivel de Atividade Fisica - IPAQ, quantidade de sujeitos em cada

nivel de classificagdo.

Categoria Valores absolutos e percentuais % Acumulado
Sedentario 73 (24,6) 24,6
Baixo nivel de AF 59 (19,9) 44 4
Moderado nivel de AF 133 (44,8) 89,2
Alto nivel de AF 32 (10,8) 100,0

A discussdo aqui realizada tomara como referéncia a variavel dependente de cada modelo.
Assim, em todos os modelos a variavel EV foi incluida como VI. Obviamente, nos modelos nos
quais 0 EV ndo é apresentado, é devido a ndo participacdo significativa desta no modelo de
regressdo. Por outro lado, ao observar que o EV se apresentou significativo ao modelo, buscou-
se testar uma regressdo simples, na qual apenas 0 EV como VI. Em seguida, buscou-se verificar
quais dominios do EV estariam melhor representando o modelo de regresséo, testando-se assim,
modelos de regressdo com todos os dominios do EV como VI. Todos os modelos estdo
representados pelos coeficientes de determinacdo, coeficientes betas padronizados e o nivel de

poder do modelo de regressdo (statistical power).
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Tabela 9 - Regressdo multipla stepwise sobre CO, PSO, BE, QVT e EV

r2 r2 Poder
VD Vi Passos (parciais) (modelo) Beta Estatistico
co PSO 1 0.525 *** 0.527 *** 0.709 1.00
EV 2 0.002 0.051
(00) EV 1 0,064 *** 0,064 *** 0,260 0,99
BET PSO 1 0.243 *** 0.334 *** 0.401 1.00
EV 2 0.092 *** 0.317
BET EV 1 0.188 *** 0.188 **x 0.434 1.00
BET Sono 1 0.142 *** 0.237 *** 0.258 0,99
Introspecgéo 2 0.065 **=* 0.241
Familia e 0.180
Amigos 3 0.030 ***
PSO BET 1 0,243 *** 0.243 *** 0.493 1.00
PSO EV 1 0,080 *** 0,080 *** 0,294 0,99
PSO Introspeccao 1 0,128 *** 0,161 *** 0,234 0,99
Sono 2 0,017 *** 0,132
Comportamento 3 0,016 *** 0,146
QVT EV 1 0.158 **=* 0.158 *** (.385 0.99
QVT Introspecgdo 1 0,192 **=* 0,239 *** 0,302 0,99
Sono 2 0,032 *** 0,154
Estresse 3 0,016 * 0,154

CO: Comprometimento Organizacional. PSO: Percepcédo de Suporte Organizacional. EV: Estilo
de Vida. BET: Bem-estar no Trabalho. EV: estilo de vida. VVD: variavel dependente. VI: variavel

independente. ***p<0.001. *p<0,05

Nesse ponto, € crucial, retomar a meta da regressao nesse estudo. Hair et al (2009) enfatiza

a necessidade de se delimitar o objetivo claro para o uso da regressdo que pode estar ligado a (1)

explicacdo de relagBes entre variaveis ou a (2) determinacdo de preditores. Assim, o foco da

analise aqui desenhada esta na explicacdo da relacdo das variaveis, em detrimento de criar um

modelo preditivo. Isso porque, todas as variaveis do estudo podem ser facilmente obtidas por
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questionarios, ndo fazendo sentido criar equacBes preditivas. No entanto, permitiu-se fazer

algumas conjecturas, ao olhar as VD como, de fato, preditores.

No caso do modelo do BET observou-se que tanto a PSO como o EV foram obtidos
valores validos, apresentando coeficientes de determinacao a partir da qual a PSO parece explicar
24,3 % da variancia do modelo, e a EV em termos de 9,2% da variancia do modelo. O modelo
geral explica, portanto, 33,4 % do BET. Com a observagdo dos coeficientes de determinagéo,
conclui-se que a participacdo do EV no BET ¢ significativa, embora ainda menos importante que

a PSO.

Retoma-se nesse ponto, que o construto BET, nessa pesquisa (estudo 1), apresentou-se
unidimensional e agrupou outros construtos correlatos como Satisfacdo no Trabalho e
Engajamento no Trabalho. Assim, é compreensivel que o a PSO tenha participacdo importante no
BET, j& que estudo demonstram que a PSO é precursora do engajamento e satisfacdo com o
trabalho, em especial, no que se refere as condicdes de trabalho, suporte da gestao, recompensas
e reconhecimento, justica no trabalho, oportunidades de crescimento, autonomia; e na medida
em que as expectativas do empregado e 0 que ocorre no ambiente de trabalho s&o
congruentes (SACKS, 2006; TRIVELLAS, REKLITISA, PLATIS, 2013; FARAGHER, CASS,
e COOPER, 2005).

Além disso, no que se refere a composi¢do do BET com aspectos do bem-estar subjetivo
e psicoldgico. No caso especifico do caso do bem-estar subjetivo (emogdes positivas e percepgdo
do individuo sobre suas realiza¢fes na vida) observa-se que seus antecedentes sdo muito proximos
do conceito de PSO. Paschoal (2008) em extensa revisao de literatura, demonstrou que variaveis
do contexto de trabalho, com controle pessoal, sobrecarga, oportunidades para o uso de
habilidades, variedade no trabalho, contato social, remuneracdo, equidade, crescimento e suporte
do supervisor, sdo antecedentes importantes do BET. Assim, fica claro que a PSO seria um
importante preditor do BET, confirmada pelo modelo de regressdo proposto.

Observando-se 0 EV como VI vélida em conjunto com a PSO, testou-se um segundo

modelo de regressdo linear simples, posicionando apenas o EV como VI. O coeficiente de
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determinacgdo desse segundo modelo regressao foi de 0,188 (18,8% de explicacdo da variancia).
Ou seja, fica claro que, para a explicagdo do BET, que a PSO é o mais forte preditor, mas, se ndo
se tem acesso a esse construto, 0 EV passa a ser importante contribuinte do BET, na ordem de
18,8%.

Assim, caminhou-se para o terceiro modelo de regressdo, no qual se utilizou todos os
dominios do EVF como V1 e obteve-se um modelo de regressao valido no qual os dominios sono,
introspeccdo e familia e amigos, apresentaram-se como preditores significativos do BET. O
preditor mais significativo foi o dominio sono, com 12,8% de explicacdo da variancia do BET.
Considera-se esse resultado como novo, ja que ndo puderam ser localizados na literatura estudos
que tivessem demonstrado essa relacdo direta entre 0 sono e o BET. No entanto, trabalhos
apontam a influéncia do sono na satde mental geral, bem-estar subjetivo e satisfacdo com a vida
0 que poderia influenciar no BET (BALDWIN et al, 2010; AKERSTEDTA et al, 2002; LINTON,
2004; KNUDSEN et al, 2010; STOICA, 2015).

Os efeitos deletérios do sono séo vastos. Pessoas portadoras de disturbios do sono (como
insbnia) em geral tendem a apresentar menor nivel de salde mental, percepcdo de saude e
funcionamento social, com tendéncia ao desenvolvimento de diabetes, doencas cardiovasculares,
depressao, ansiedade e aumento de massa corporal (BALDWIN et al, 2010; HARVARD, 2010;
KNUDSEN et al, 2010).

Assim, a partir desse rol de prejuizos dos distlrbios do sono essas pessoas tendem a ter
menor desempenho no ambiente de trabalho, aumentando niveis de presenteismo e, por
consequéncia, reduzindo niveis de vigor e absorcdo no trabalho, componentes esses do
engajamento e do BET. Além disso, ja fora observado que pessoas com insdnia tendem a
apresentar menor satisfacdo no trabalho, bem-estar psicoldgico e bem-estar subjetivo (NAKATA
et al, 2004; STEPTOE et al, 2008), componentes do instrumento de BET do presente trabalho.
Desse modo, todo o impacto que disturbios do sono podem provocar no bem-estar geral do sujeito,
parecem impactar no ambiente de trabalho, como evidenciado pelos resultados da presente

pesquisa.
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Além disso, é importante considerar que o sono foi avaliado por uma questdo Unica e,
embora possa parecer insuficiente, corrobora com estudo demonstrou que 30% dos trabalhadores
de uma empresa de telecomunicacdes apresentam problemas com o sono (detectado via uma
questdo Unica sobre a qualidade do sono), com reducdo no bem-estar geral (saude geral,
capacidade funcional e energia), desempenho laboral e satisfacdo no trabalho (KUPPERMANN

et al, 1995)

Pesquisadores tem defendido que o sono é fundamental para o estado de humor, satisfacdo
com a vida e predominancia de afetos positivos, considerando o sono com um poderoso driver
cerebral que pode aumentar a percepcdo de sentimentos positivos (STOICA, 2015; NAKATA et
al, 2004; STEPTOE et al, 2008). Ao acompanhar a avaliacdo da qualidade do sono por 14 dias
em 42 sujeitos sem problemas prévios com o sono, estudo demonstrou que a qualidade do sono
pode ser um preditor importante do humor (r?=0,46) (dimenséo emocional do bem-estar) e do
estado de alerta (STOICA, 2015). Um trabalho longitudinal (1 ano) também comprovou o nivel
de bem-estar subjetivo é consideravelmente comprometido por noites de sono de curta duragao.
Ademais, via a utilizagdo de equagdes estruturais, pode-se confirmar que o bem-estar subjetivo
ndo é um preditor da qualidade do sono, refutando a hipétese de causacao reversa (KALAK et al,
2014). Esse dado é crucial, ja que o modelo de regressao proposto considerou a hip6tese do sono
como causa da BET e ndo o inverso, situacdo corroborada com o estudo de Kalak et al (2004)

Assim, infere-se que a participagdo do sono no BET no presente trabalho é congruente
com as investigacOes que demonstram com clareza, a influéncia do sono no bem-estar subjetivo
geral. Vale retomar que o bem-estar subjetivo, de acordo com a proposi¢éo de Diener et al (2002)
refere-se ao estado de satisfacdo com a vida (ou em situacdes especificas como satisfagdo no
trabalho) e a presenca de um componente afetivo (humor, emoc@es e sentimentos), podendo-se
assim inferir que as relagcdes do sono com o bem-estar geral, podem ser consideradas também no
tocante ao BET.

Por outro lado, também se observa que problemas no ambiente de trabalho, podem

influenciar na qualidade do sono, levantando-se a hipotese que o inverso deve ser considerado:
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baixos niveis de bem-estar no trabalho podem levar a deterioracdo da qualidade e quantidade do
sono.

Nessa direcdo um frequente argumento recai sobre o problema do estresse ocupacional.
O estresse no ambiente de trabalho pode dobrar as chances de desenvolvimento de algum
distdrbio do sono (LINTON, 2004). Além disso, aspectos do suporte organizacional como
sobrecarga de trabalho, tarefas repetitivas, conflitos, esforco fisico no trabalho e falta de suporte
social sdo riscos de distdrbios do sono provenientes do trabalho (KNUDSEN et al, 2010;
NAKATA et al, 2004; KERSTEDTA et al, 2002).

A partir dessa constatacdo, pode-se inferir que baixo nivel de suporte social e
organizacional e o estresse ocupacional podem ser antecedentes de problemas de sono e bem-
estar no trabalho. No entanto, pelos modelos de regressdo obtidos na pesquisa aqui desenvolvida,
a variavel sono tem participagdo infima na PSO (1,7%), levando a entender que, para a presente
pesquisa, a relacdo entre o sono e o BET é mais evidente do que entre o sono e PSO, reforgcando-
se a hipdtese que o sono é o preditor do bem-estar e ndo o contrério.

Dito de outro modo, para a amostra aqui analisada, é razodvel apontar que aspectos do
trabalho (suporte organizacional) sdo pouco influentes no padrdo de sono e, por conseguinte, no
BET. Portanto, na medida em que o sono pode ser um problema para esse grupo, infere-se que
deve ser levado em conta os fatores individuais que podem acarretar em mal padrao de sono como
como a ciclo circadiano da serotonina e melatonina, questdes nutricionais (ingestdo de cafeina,
alcool e padréo alimentar), exposicéo ao sol, utilizacdo de aparelhos eletronicos, medicamentos,
problemas respiratorios e neuroldgicos (HARVARD, 2010). Assim, fica claro que, no contexto
da QVT, a atengdo ao sono dos trabalhadores deve ir para além da preocupagdo com sinistralidade
e aspectos médicos, mas também com a atencdo ao BET e consequentes correlatos.

Vale pontuar que a presente pesquisa parece ser a primeira a demonstrar evidéncias de
que o sono tem relacdo direta com o BET, j& que os estudos citados demonstraram que 0 estresse
ocupacional é um dos precursores dos problemas de sono, mas nao diretamente com o BET. Ou
seja, 0 BET no trabalho é aqui entendido como a integracdo de construtos como engajamento,

satisfacdo no trabalho, bem-estar subjetivo e psicoldgico, que ndo séo determinados apenas pelo
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padrdo ou distdrbios do sono. E mesmo composto por essa complexidade de fatores, o sono parece
ser um componente crucial que deve ser considerado.

No caso do dominio introspeccao, esse aparece segundo mais significativo no caso do
BET (6,4%). A introspeccdo no questionario Estilo de Vida Fantéstico aproxima-se de uma
abordagem de salde mental j& que os trés itens desse dominio (“Penso de forma positiva e
otimista”, “Sinto-me tenso e desapontado” e “Sinto-me triste e deprimido”) fazem alusdo a dois
problemas centrais da salde mental: Transtorno de Ansiedade Generalizada e Depressdo. Isso
fica claro na medida em que se observa que esses itens, carregam tematicas similares aos
conceituados inventarios de Beck para Transtorno de Ansiedade Generalizada e Depressao
(BECK et al, 1988; BECK et al, 1988b).

Embora sejam problemas distintos, ambos apresentam sobreposic¢des devido a carregarem
estados afetivos negativos, mutuamente causados pelo estresse e até certo ponto, julga-se
pertinente a sua utilizagéo para prover indicativos sobre a saude mental e, por conseguinte, do
BET (LOVIBOND e LOVIBOND, 1994). Cabe, nesse momento, uma breve reflex&o nesse ponto:
ambos os disturbios citados de saude mental sdo amplos e complexos e, esses trés itens,
obviamente, ndo tem por objetivo cobrir um diagndstico desses transtornos. Por outro lado, pode-
se inferir que esses dominios do EV podem prover indicios de um nivel reduzido de satide mental,
fato que deve ser direcionado para a¢des mais especificas. Assim, na medida em que esses trés
itens buscam de maneira genérica acessar afetos, frustracdo e tristeza, pode-se levar a discussao
para a nocdo de que o bem-estar geral deve impactar o BET.

Conclui-se, desse modo, que um perfil depressivo ou ansioso, tende a impactar nos niveis
de BET. Assim, nesse ponto, a modulagdo do dominio introspeccdo, pode ser devido a (1)
questbes pessoais (do ponto de vista tanto psicossocial como bioldgico), (2) problemas no
ambiente de trabalho (PSO) ou (3) aspectos da personalidade. No que se refere as questdes
pessoais, a salde mental é influenciada tanto por aspectos hormonais, genéticos e do sistema
Nervoso; e caracteres psicossociais como falta de relacionamento social, problemas familiares

entre outros (HARVARD, 2010). Esses fatos, por si s0, ja poderiam criar escores reduzidos no

99



dominio introspeccdo, impactando, diretamente no BET, como visto no terceiro modelo de
regressao apresentado.

O ambiente do trabalho, todavia, ndo pode ser excluido de uma andlise de um possivel
depreciador da satide mental. E claro na literatura que demandas do ambiente de trabalho como
estresse ocupacional, sobrecarga psicoldgica, falta de autonomia, suporte social, desproporcéo
entre esforco e recompensa, estdo associados a doencas como depressao e ansiedade, burn-out,
com reducgdo na autoestima e saude mental geral (NIEDHAMMER et al, 2006; CHARKHABI,
ALIMOHAMMADI e CHARKHABI, 2014; FARAGHER, CASS, e COOPER, 2005). Assim,
baixos niveis de suporte organizacional e aumento do estresse ocupacional, podem influenciar
estados emocionais dos empregados e, assim, impactar o BET. Ou seja, isso quer dizer que a
salide mental continua a influenciar o BET, mas a causa pode ser o proprio lécus laboral, em
detrimento de caracteres pessoais, ou ambos.

Por uma via de analise positiva, vale destacar que o BET aqui é representado em parte
por engajamento profissional. Assim, funcionarios altamente engajados experimentam seu
trabalho como algo que eles realmente querem dedicar tempo e esfor¢o vigoroso, como uma
atividade significativa e importante na qual eles estdo inteiramente absorvidos. Esse estado
engajado tem sido visto com um constructo oposto a estados de ansiedade e depressdo, como
vistos nos dominios de introspecgdo do EV e deve incrementar niveis de BET (HALLBERG e
SCHAUFELL, 2006).

O bem-estar geral, por sua vez, é um estado de bem-estar, satisfacdo e felicidade,
caracterizando ume estado oposto a depressao e outras condigdes de afetos negativos (DIENER
et al, 2000). Assim, nesse ponto, busca-se o entendimento da relacdo dos dominios da
introspec¢do em duas vias: (1) pessoas previamente com niveis baixos nesses dominios, podem
fazer avaliacGes ruins do BET — fato que aponta que a avaliacdo do estilo de vida pode ajudar a
entender o perfil do funcionério e prospectar necessidades de intervencfes do bem-estar e (2) que
a introspeccéo pode ser profundamente afetada por falta de PSO, com impacto no BET.

O terceiro ponto, relaciona-se a ideia que o dominio introspeccdo pode ser influenciado
fortemente pelo tipo de personalidade. Sacks (2005) destaca que variaveis da personalidade como
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hardiness (tipo de personalidade resistente a pressao), auto-estima e l6cus de controle interno sdo
relacionados ao engajamento e, portanto, ao BET. Outro aspecto de suma importancia, refere-se
a tracos de personalidade caracterizados por afetos. Em trabalho de meta-andlise, a estabilidade
emocional e afetividade positiva foram os tracos que mais fortemente se correlacionaram
negativamente com exaustdo emocional, em detrimento de outros como extroversdo, otimismo e
proatividade (ALARCON et al, 2009).

Pessoas com tracos de personalidades negativos como afetividade negativa ou
neurociticismo tendem a apresentar mais facilmente episodios de exaustdo emocional (SACKS,
2005; ALARCON et al, 2009), reduzindo niveis de BET.

Assim, como o BET é um construto fortemente afetivo, conclui-se que essa relagdo com
a personalidade pode explicar a presenca do EV (dominios tipos de comportamento e
introspecc¢do). Além disso, a pequena participacdo do dominio familia e amigos (1,7%) no modelo
leva a considerar que a percepcao de suporte social, pode reduzir o estresse e melhorar a saude
mental corroborando com diretrizes de tratamento ndo medicamentoso para ansiedade e
depressdo, que reforga o papel positivo das relagdes sociais na saude mental (NIEDHAMMER et
al, 2006; HARVARD, 2010).

Conclui-se, portanto, que a EV apresenta relacbes significativas com o BET,
principalmente por dominios que descrevem atitudes ou percepgdes ligadas a saude mental.
Outros dominios do EVF, por outro lado, ndo demonstraram participacéo significativa no BET,
em especial o dominio da atividade fisica. Como esse cenario se repetiu nos modelos de regressao
entre EV e PSO, optou-se por discutir a ndo relacdo da atividade fisica com a PSO e BET, mais a
adiante.

Com relagdo aos modelos de regresséo entre PSO e EV, vale destacar que pouco se tem
explorado o entendimento da PSO, para além e outros construtos da psicologia organizacional.
H& uma tendéncia, portanto, da literatura atribuir a PSO quase que exclusivamente a aspectos do
trabalho. Assim, os precursores da PSO, considerando-se apenas o ambiente de trabalho, séo ja
bem sedimentados na literatura e incluem aspectos como equidade de tratamento (“justiga”),
apoio da gestdo, recompensas e reconhecimento, oportunidades de treinamento, promocdes,
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participacdo na tomada de decisdo e condi¢es de trabalho (ALLEN, SHORE e GRIFFETH,
2003; RHOADES e EISENBERGER, 2002; WAYNE, SHORE e LIDEN, 1997).

A primeira vista ndo faria sentido tentar estabelecer relagdes entre 0 EV do sujeito e a
PSO, ja que a tradicdo € relaciona-la quase que exclusivamente ao ambiente laboral
(EISENBERGER et al, 2002). No entanto, uma das maiores referéncias na area defende que
aspectos pessoais devem influir na PSO, mas poucas pesquisas se tem considerado essa relacdo
(EISENBERGER et al, 2002).

Tendo em vista que a EDV tangencia alguns aspetos pessoais é plausivel avaliar a
influéncia do EV na PSO. Assim, na medida em que se utilizou o0 modelo da PSO como VI e o
EV como VI, optou-se coeficiente de determinacéo de 0,080, ou seja, 0 EV contribui em 8% da
variancia observada na PSO. Isso faz sentido na medida em que, como ja dito, antecedentes da
PSO também sdo compostos de aspectos da personalidade, mas em conjunto com muitos outros
fatores como igualdade tratamento ou percepgdo de justica (politicas de recursos humanos e
lideranga); politica de salérios, beneficios ou recompensas, condi¢des de trabalho (autonomia,
controle do estresse, treinamento), suporte social (EISENBERGER et al, 2002). Em suma, 0 EV
passa a ser entendido como um contribuinte valido, num rol amplo de outros antecedentes da
PSO.

Em vista dessas constatacGes, presume-se esmiucar o EV, para elucidar quais
componentes estariam mais ligados ao conceito de PSO. Se o controle do estresse é um fator
ligado a condigdes de trabalho, pessoas fisicamente ativas e/ou com padrdo nutricional adequado
poderiam ter melhor nivel de PSO? Ou ainda, sujeitos ndo fumantes ou com baixos escores na
ingestdo de alcool, poderiam exibir melhores niveis de PSO? Ja que o fumo e o alcool precursores
fortes em casos de estresse, depresséo e ansiedade? Ou ainda, que a possibilidade de exercer boas
relacBes sociais, poderia criar um ambiente de suporte social externo que influenciaria na PSO?
Como o EVF apresenta vérias facetas do EV, testou-se um modelo de regresséo, no qual todos 0s

8 dominios do EV foram alocados como variaveis independentes (exceto a satisfagdo no trabalho).
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Os resultados demonstram um modelo estatisticamente valido, apenas para como VI 0s
dominios de introspeccao, sono e tipo de comportamento. Com coeficiente de determinagéo geral
de 0,161 e indicando o dominio “introspec¢do” como a variavel preditora mais influente com
0,128 (r2). Assim, retoma-se o papel da relacdo entre o dominio introspec¢do do EVF e a
proximidade com a salde mental, baseadas nos transtornos de ansiedade, depressdo e suas

relacBes com o estresse geral ou ocupacional.

Predominantemente, a relacdo entre PSO e salde mental é estabelecida e explorada,
observando-se a PSO como o fator organizacional que influi positiva ou negativamente na saude
mental (THORSTEINSSOM, BROWN e RICHARDS, 2014; HAO et al, 2016; LANG et al,
2011). Em outros termos, que o nivel de PSO é a causa direta do padrdo de saude mental exibido
pelo sujeito no contexto do trabalho. No entanto, outros trabalhos tém demonstrado que a PSO
tem papel parcial na salde mental ou, ainda, uma hipétese inversa: que a salde mental ou traco
de personalidade é que determina a PSO (HAO et al, 2016; LANG et al, 2011; BAKKER et al,

2006: SACKS, 2005).

O trabalho realizado por Thorsteinssom, Brown e Richards (2014) reforga a existéncia de
correlagdo entre relacdo da satde mental (Ansiedade e Depressdo) com a PSO. No entanto, via a
utilizacdo de equagdes estruturais, a PSO ndo foi confirmada como sendo um mediador entre o
estresse ocupacional e a saude mental no ambiente de trabalho (THORSTEINSSOM, BROWN e
RICHARDS, 2014). A percepcéo de estresse, por sua vez, (sentimento de irritabilidade e tensao)
é que fora caracterizado como um forte preditor da ansiedade e depresséo, em detrimento da PSO
(THORSTEINSSOM, BROWN e RICHARDS, 2014). Os autores consideram, portanto, que para
a mostra estudada, a PSO ndo foi suficientemente forte para predizer niveis de saide mental ou
para confirmar a hipétese que a PSO poderia tamponar os efeitos do estresse na salde mental
(Ansiedade e Depressdo). Além disso, conclui-se que colocar a PSO como antecessor da saude
mental faz sentido, mas, na medida em que outros construtos sdo considerados, a PSO perde forga

sobre o nivel de satde mental.

103



Outra relacdo que pode explicitar a influéncia de caracteristicas adversas na saide mental,
para além da PSO, é a consideracdo do denominado capital psicoldgico (auto-eficécia, esperanca,
resiliéncia e otimismo) (LIU et al, 2013). Ao investigar a relacdo entre depressdo, PSO e capital
psicologico pesquisadores constataram que a PSO e o capital psicoldgico, apresentam correlagao
positiva e ambos tém influéncia nos sintomas da depressdo (LIU et al, 2013). Funcionarios com
maior nivel de PSO tendem a apresentar melhor capital psicoldgico e, assim, menos sintomas de
depressdo. O capital psicol6gico ou a percepcdo de estresse, parecem ser aspectos pessoais que
mediam a PSO em relacdo ao nivel de salde mental (THORSTEINSSOM, BROWN e
RICHARDS, 2014; L1U et al, 2013). Conclui-se, portanto, que os resultados da presente pesquisa,

também levam a entender que aspectos psicoldgicos, tendem a influenciar a PSO.

Até entdo, ainda ndo fica claro se a relagdo entre PSO e EV é uni ou bidirecional, mas
nota-se com clareza, que os estudos demonstraram que a salde mental é o “resultado” da PSO.
No entanto, a ideia da presente pesquisa ¢ “inverter os lados da equacdo” e apresentar que a satde
mental ou aspectos da personalidade, tendem a influenciar na PSO. Nessa linha, pode-se inferir
que ha uma relagdo entre a PSO e salde mental nesse trabalho, dado o modelo de regressdo
apresentado: a satde metal, aqui representado pelo dominio da introspeccéo, parece predizer o
nivel de PSO. Assim, pode-se buscar elucidar essa relacdo por outra via, relacionada ao tipo de
personalidade do sujeito e ao proprio nivel de salde mental, para antes de alguma influéncia de

acOes de suporte organizacional.

Eisenberger et al (2002) explica que, de acordo com o tipo de personalidade do sujeito,
este pode interpretar as agdes de suporte como boas ou manipuladoras e, por conseguinte,
impactar na PSO e nos consequentes esperados como o aumento CO e produtividade, enfim. Um
comportamento agressivo ou negativo, por exemplo, influencia negativamente a PSO,
deteriorando as relacGes com pares e reduzindo o comprometimento organizacional
(EISENBERGER et al, 2002).

Por essa via, deve-se considerar o traco de personalidade neurociticismo nessa discusséo.

O traco de neurociticismo levam as pessoas a demonstrar sentimentos negativos por longos
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periodos, apresentando com frequéncia estados de mau humor. Pessoas com esse traco de
personalidade (neurociticismo) tendem a ser mais agressivas e negativas e, assim, tem baixa
tolerancia ao estresse, ja que tendem a enxergar qualquer tipo de situacdo como ameacadora ou
manipuladora. (BAKKER et al, 2006). Assim, infere-se que essas pessoas tendem avaliar

negativamente acdes de suporte organizacional, reduzindo obviamente a PSO.

Além disso, a personalidade influi na ado¢do ou mudanca de comportamento. Isso é
terminantemente importante pois, para que que niveis de PSO sejam incrementados, a adesdo as
acOes de suporte organizacional (como treinamentos, acdes de promogdo da salde, participagdo
nas decisdes e outras) é fundamental. Nessa dire¢do, estudo demonstrou que adesdo ou
comprometimento com programas de reabilitagdo esportivas, pessoas com tipos de
personalidades “positivas” como ser autodisciplinado, acolhedor, aberto a novas experiéncias e
extrovertido tendem a aderir ou se comprometer com mais facilidade em propostas de mudanca

de comportamento em prol da satde (HILLIARD et al, 2015).

Por outro lado, personalidades com predominéncia de neurociticismo sdo pessoas menos
propensas a mudanca de comportamento (HILLIARD et al, 2015), podendo ser, assim, mais
resistentes a agdes de suporte organizacional ou bem-estar no trabalho, com impacto na PSO. Esse
tipo de personalidade (neurociticismo) esta relacionada com a probabilidade de burnout e,
portanto, a contemplagéo de afetos e sentimentos negativos, com tendéncia a estados depressivos
e humor negativo (BAKKER et al, 2006). Assim, na medida que se observa pessoas com esse
traco de personalidade, é possivel que se verifique avaliacdo da PSO mais baixas, devido ao estado
de humor predominantemente negativo. Esse fato se refor¢a na medida em que devesse considerar
que a PSO também apresenta forte componente afetivo, para além da elaboracgéo de cognicdes, as

quais tem recebido mais atencdo da literatura.

Dois outros pontos pessoais que podem influenciar a PSO é a percepcdo de suporte
emocional e forca da ideologia da troca social. O suporte emocional, presente na rede social da
pessoa pode influenciar significativamente a PSO (SIQUEIRA, 2008), ja que a PSO também
exibe caracteres afetivos. Outra caracteristica pessoal que pode influenciar a PSO pode estar
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relacionada a forca da ideologia da troca social que o individuo carrega. Ha evidéncias que
individuos que apresentam forte ideologia da troca social, ou seja, valorizam fortemente retribuir
a guem os ajuda, tende a sentirem-se mais obrigados a retribuir um beneficio da organizacéo
(SACKS, 2005). Até entdo, fica claro que a PSO pode ser influenciada por fatores individuais

como a personalidade e crencas, mas sdo pouco considerados nas pesquisas.

Nesse ponto, o Unico estudo na literatura que claramente propos a “inversdo da equagdo”
foi o apresentado por LANG et al (2011). Esse estudo investigou percepcao de justica no trabalho
(um componente da PSO) e salde mental, com a proposta de colocar a saide mental como
determinante da percepcao de justica no trabalho. 1sso se sustenta, na ideia que a percepcao de
justica organizacional pode ser influenciada pelo estado de humor, reforcando as evidéncias que
0 estado afetivo pode levar a julgamentos diferentes da percepcéo de fatores laborais, como o

suporte e justica organizacional (LANG et al, 2011).

Esses autores declararam que, ao contrario da maioria, a percep¢do de justica ndo é um
evento cognitivo, mas é amplamente influenciada por afetos negativos e positivos e assim,
determinada pelo nivel de satide mental (BARSKY e KAPLAN (2007) apud LANG et al, 2011).
Esses dados corroboram os resultados do presente estudo, reforcando a hipdtese que a PSO sofre
influéncia importante do EV, especificamente do dominio introspeccéo, ja que o afeto é um
construto ou componente crucial do estado de depressdo ou ansiedade. Pesquisas também
suportam a ideia que pessoas com depressdo sdo mais propensas a avaliar o ambiente de forma
negativa e ameacadora, fortalecendo o dominio do EVF como um influente significativo na PSO.
Além disso pode-se hipotetizar que ha uma relacéo de feedback entre construtos positivos como
CO e BET, que podem realimentar estados de animo e aumentar a PSO, ndo apenas pelas acdes
de suporte, mas pelo estado positivo que a pessoa se encontra (humor, bem-estar subjetivo e

psicoldgico, otimismo, autoestima).

Ademais, é crucial retomar a abrangéncia do dominio introspec¢do do EVF. Esse dominio
ndo foi validado como uma avaliacdo formal de depressdo, estresse ou ansiedade. Mas pode
prover indicios do nivel de salide mental e sua participacdo nas variaveis PSO e BET.
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Por fim, testou-se um modelo no qual o EV foi colocado como VI em relagdo ao escore
total da QVT (que é proveniente dos escores obtidos no BET, PSO e CO). Contatou-se, desse
modo, que o escore geral do EV apresenta participacdo de 15,8% na QVT. Como procedeu-se
anteriormente, realizou-se outro modelo de regressdo com as varidveis do EV postas
separadamente como VI. Os resultados evidenciaram a participacdo mais significativa do dominio
“introspec¢do” na QVT, com presencas mais modestas, embora validas, dos dominios do sono e
estresse.

Tendo isso em vista, se a intencdo for uma visdo geral da relagdo entre a QTV e EV,
destaca-se novamente a participacao de aspectos da satde mental (representadas pelo dominio da
introspecg¢do). Assim, como 0 BET é um construto conceitualmente mais proximo a satide mental,
poder-se-ia concluir que este seria 0 mediador principal entre a QVT e o dominio introspecc¢do do
EV.

Nesse ponto, é que destaca a relevancia de observar as relacdes pelos construtos. A andlise
por construtos anteriormente segmentada possibilitou identificar que a salde mental parece estar
mais ligada a PSO, do que ao BET, que seria mais l6gico do ponto de vista conceitual. Conclui-
se que para o grupo aqui analisado, as relages entre EV e a QVT parecem ser mais ligadas ao
construto da PSO, ao contrario da especulacdo tedrica. 1sso porque possiveis interagdes podem
ocorrer entre a saide mental o nivel de PSO com impacto “final” na QVT, no que tange a aspectos
da personalidade, estado de humor, afetos (LANG et al, 2011; HILLIARD et al, 2015; BAKKER
et al, 2006)

Ja com relacdo BET, demonstra-se que esse pode ser o mediador da participacdo do sono
na QVT, pela influéncia do sono no bem-estar subjetivo, bem-estar psicologico, satisfacdo com o
trabalho. Como as nogGes de bem-estar e satisfacdo sdo componentes do BET, é coerente que 0
sono esteja relacionado ao BET e, por conseguinte, a QVT (KALAK et al, 2014; KUPPERMANN

et al, 1995; NAKATA et al, 2004; STEPTOE et al, 2008).

Até entdo, ficou claro a relacdo de aspectos da salide mental representados pelos dominios

introspec¢do, tipo de comportamento do EVF. Outros dominios, como nutrigdo, fumo, exercicios
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e comportamento seguro nao apresentaram correlagdo com a PSO e BET. Em especial, destaca-
se a ndo participacao do nivel de atividade fisica ou exercicio, como influente do BET ou PSO.
Ademais, os modelos de regressdo tendo como variaveis independentes o0s niveis de atividade
fisica coletados com o instrumento IPAQ também foram testados e ndo forma encontrados

modelos validos.

De antemado, ressalva-se que a diferencas conceituais entre exercicios e atividade fisica
foi considerada, embora seja comum a literatura em QVT tende a considerar esses conceitos como
sinbnimos. A partir da literatura classica da area, que a atividade fisica pode ser representada, por
exemplo, por a¢fes do cotiando que exibam esforgo acima dos niveis de repouso. E o exercicio,
como a pratica de atividade fisica estruturada em termos de modalidade, intensidade, frequéncia
e duragdo. Assim, as andlises foram de regressdo foram testadas tanto como a atividade fisica
como e apenas com dados referentes ao exercicio como varidveis independentes. Ainda assim,

ndo foram encontrados resultados significativos nos modelos de regressao.

Esse cenario é aqui destacado, pois ambos os construtos (BET e PSO) séo influenciados
por estados de salde mental, e trabalhos puderam demonstrar as relacbes entre ST (um
componente do BET) e percepgdo de saude e com pratica de exercicio (CONN et al, 2009;
CANCELLIERE et al, 2011). Isso é esperado, ja que o exercicio é tido como grande aliado na
melhoria da saide mental, com impacto em distlrbios como depressdo, transtorno de ansiedade
generalizada, sindrome do pénico, principalmente por ser um agente de controle do estresse
(JOSEFSSON et al, 2014; STANTON e REARBUN, 2014; PLAG et al, 2014; WEGNER et al,

2014; SOLON, 2001).

A prética de exercicios pode ter efeito positivo em ataques de panico (BROOCKS et al,
1998; PLAG et al, 2014; BROMAN-FULKS et al, 2015), tende a ter o mesmo efeito que
medicacdo ou terapia cognitivo-comportamental no tratamento da ansiedade e depressdo
(WEGNER et al, 2014; BLUMENTHAL et al, 1999), reduz a sensibilidade a ansiedade apds a
sessdo de exercicios (BROMAN-FULKS et al, 2015) e diminui a percep¢do do estresse auto

referido (HASSMEN et al, 2000).
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O efeito ansiolitico e anti-depressivo do exercicio deve ocorrer pois este tende a aumentar
o nivel de afetos positivos, melhora a qualidade do sono, reduz o nivel de cortisol, reduz a
atividade do cértex pré-frontal e, também, tem efeitos no controle do estresse (WEGNER et al,
2014; STATHOPOULOU e POWERS, 2006; SALMON, 2001). Os resultados do exercicio como
agente ansiolitico e antidepressivo tem efeito mais positivo ap6s 12 a 20 semanas, com frequéncia
semanal de a 4 dias, duracdo da sessdo de 30 a 40 minutos, com intensidade de moderada a alta,
e ndo apresentam diferengas entre modalidades de exercicios aerdbios ou resistidos. A maioria
dos estudos, todavia, apresentam resultados de exercicios aerobios. A préatica de exercicios sobre
a salde mental parece a ser mais eficaz se 0 programa apresentar supervisao profissional

(WEGNER et al, 2014; WIPFLI et al, 2008).

A sintese desses pontos faz-se necessaria para indicar que os efeitos do exercicio na satide
mental, vem de programas de exercicios e ndo da pratica de exercicio por vezes voluntaria e sem
supervisdo. Essa ¢ uma das linhas de discussdo adotadas adiante. Dito de outro modo, nédo é
qualquer prética, sem sistematizacdo que parece prover os efeitos na saide mental. Além disso,
os estudos citados foram realizados com foco na observacdo na melhoria da satide mental geral,

e ndo no BET.

Ha muito tem se defendido a ideia que funcionarios que praticam exercicios fisicos
regulares, terdo beneficios em termos de reducao do estresse, com impacto na satde mental e, por
conseguinte, na qualidade de vida no trabalho ou bem-estar no trabalho. A l6gica faz sentido, mas
pouco considera aspectos do comportamento organizacional exaustivamente descritos discutidos
nessa tese. Assim, a primeira inferéncia geral que se formula sobre os resultados da ndo correlagdo
entre o exercicio e 0 BET é que, mesmo que o exercicio exerc¢a influéncia na salide mental geral,
isso ainda parece ndo ser suficiente para prover impacto num construto especifico como BET e
PSO. Pontua-se, nesse momento, que ndo foram localizados na literatura trabalho que fizessem a

relacdo entre exercicios e BET, como aqui desenhada.

Retoma-se a discussdo inicial dessa pesquisa que como proposi¢do central tem como
integrar as variaveis ou construtos da psicologia organizacional (PSO, CO e BET) com condi¢des
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da saude, como as variaveis que compde o estilo de vida do sujeito. Pois, no ambiente de trabalho,
aspectos como a PSO, CO vao influenciar também no BET e, por isso, podem se sobrepor ao

exercicio.

Posto isso, as causas da ndo relacdo entre exercicio e as variaveis comportamento
organizacional citadas pode estar relacionadas ao estado inicial da salide mental, ao cargo
ocupado pelo sujeito, & diferenca dos efeitos da préatica de exercicios ser realizada fora ou dentro
do ambiente de trabalho, e aspectos pessoais como a personalidade e o l6cus de controle e sua

relacdo com o exercicio e comportamento organizacional.

Posto isso, um primeiro ponto de andlise refere-se ao nivel de satide mental do pablico
aqui analisado. A anélise de frequéncias dos trés itens que compdem o dominio introspeccdo do
EVF, demonstra que apenas 6% do total de sujeitos relataram que “quase sempre” ou “com
relativa freqii€ncia” experimentam sentimento de tristeza, depressdo, frustagdo ou pensamentos
negativos. Esse padrdo de respostas levou a um escore do dominio a 81 pontos, demonstrando
gue o grupo apresenta nivel acima do esperado (acima de 69 pontos). Ou seja, em torno de 94%

do publico analisado percebe sua satde mental em niveis altos.

Assim, vale inferir que o ndo efeito do nivel de exercicio no BET ou PSO, foi devido a
populacdo do presente estudo ndo apresentar niveis baixos de salide mental que poderiam ser
sensiveis aos efeitos da préatica de exercicios. Nessa direcdo, é fato manifesto na literatura que
pacientes clinicamente diagnosticados, tendem e perceber melhores beneficios do exercicio na
salde mental (WEGNER et al, 2014; WIPFLI et al, 2008). Alguns estudos experimentais nos
quais o0s sujeitos apresentavam nivel alto de qualidade de vida, sadde mental, humor e outros
correlatos, tendem a ndo apresentar impacto do exercicio nesses construtos, pelos altos escores
verificados no inicio da intervencdo (MURAWSKI, 2004; WIPFLI et al, 2008; BOAGERT et al,

2014; EDRIES, JELSMA e MAART, 2013).

A pesquisa de Murawski (2004) ndo demonstrou resultados positivos em termos da

melhoria de indicadores da saide mental, apds 6 meses de intervencdo com exercicios, ja que se
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tratava de uma populagdo nao clinica, podendo ser devido, portanto, a um tipo de “floor effect”.
Por outro lado, para um grupo de professores belgas que apresentam niveis de estresse e salde
mental abaixo dos valores referenciais, estudo demonstrou correlagdo positiva entre a pratica de
exercicio (no momento de lazer), com saude fisica, mental, diminuigdo do estresse ocupacional e
aumento da satisfacdo no trabalho (ST) (BOAGERT et al, 2014). Isso indica que o nivel inicial
dos estados de humor, saude mental ou afetos pode influenciar nos resultados de uma intervencéo
em exercicio. Além disso, como Boagert et al (2004) constataram que a atividade fisica do lazer
impactou na ST, € razodvel levantar a hipétese que possa ter influéncia no BET, em especial se
as pessoas estiverem em niveis abaixo do valor referencial. No entanto, reforga-se que o conceito
de BET aqui validado, é composto de outros fatores, para além da ST, fato que pode também

influenciar nas relagdes almejadas.

Ademais, essa dificuldade de se estabelecer os efeitos do exercicio na satde mental seja
em pessoas saudaveis ou ndo, pode ser devida a falta de padronizacdo do conceito e medida de
salde mental, que perpassa por estados de humor, afetos positivos e negativos, bem-estar
psicoldgico, satisfacdo com a vida, dificultando assim entender a real relagdo entre exercicio e

aspectos mentais (WIPLI et al, 2008).

O tipo de cargo ou ocupacdo dos sujeitos é também um fator que pode elucidar o nivel de
salde mental do grupo aqui analisado ser considerado acima da média e, assim, possivelmente
ndo ser influenciado por préaticas de exercicios. Os sujeitos da presente pesquisa tratavam da
maioria de funcionarios internos de uma usina do agronegécio (popularmente e
preconceituosamente denominados de “pedo” ou “chdo de fabrica”). Os sujeitos analisados
ocupavam cargos internos, sem relacdo direta com o publico ou clientes, fato que tende a reduzir
0 estresse ocupacional e, portanto, elevar o patamar de saide mental num nivel que provavelmente
ndo sofra mais influéncia do exercicio. Isso decorre do fato que menores niveis de saide mental
e satisfacdo no trabalho sdo prevalentes em profissbes do tipo “front-line”, as quais Sdo
caracterizadas por estabelecer contato direto com clientes ou interlocutores no contexto no

trabalho, como professores, profissionais da salde e atendentes de callcenter, garcons e outros
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cargos dessa natureza (BOAGERT et al, 2014; KARATEPE e OLUGBADE, 2009; PIENAAR e

WILLEMSE, 2008).

Por fim, o nivel alto de satide mental pode ser explicado pelo nivel educacional e género.
Pessoas com nivel educacional mais baixo, tendem a fazer melhores avaliagdes da saude mental
do que pessoas com grau mais elevado de formacéo escolar ou académica. Como trata-se de uma
amostra predominantemente com ensino fundamental e médio, esse perfil pode ter caracterizado
melhores niveis de salde mental. Além disso, a publico masculino é prevalente na presente tese,
e tendo em vista que disturbios como depressdo e ansiedade sdo mais prevalentes nas mulheres
(HARVARD, 2010), infere-se que essa questdo do género pode ter influido na caracterizagdo de
uma amostra com nivel acima da média parta o0 dominio de introspeccao, tipo de comportamento

e estresse.

No tocante aos aspectos do exercicio, vale pontuar os efeitos da intensidade e duragéo do
programa de exercicio. Como ja exposto, 0s programas mais efetivos em termos de melhoria da
salide mental e aspectos do trabalho, tendem a ser programas longos, com mais de 20 semanas
(WEGNER et al, 2014; WIPFLI et al, 2008; CONN et al, 2009; CANCELLIERE et al, 2011). A
duracdo do programa ndo pode ser captada pelos instrumentos utilizados, fato que poderia
oferecer comparacdes e segmentacdes de grupos, para detectar possiveis relagdes entre o exercicio

e BET.

Atentando-se agora na discussao da intensidade do exercicio, reforca-se que estudo
demonstrou que o ganho na saide mental s6 ocorreu quando foram detectadas alteracbes num
dominio do humor (vigor) com exercicios de média a alta intensidade (MURAWSKI, 2004).
Ademais, isso corrobora com outros trabalhos que tem demonstrado que exercicios de intensidade
mais alta tem melhores respostas em reducdo da ansiedade, depresséo e até ataques de panico
(WEGNER et al, 2014; WIPFLI et al, 2008). No entanto, os trabalhos citados foram estudos

experimentais que tinham controle direto sobre os padrdes de intensidade do exercicio.
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Desse modo, chega-se a dois aspectos cruciais sobre os resultados da tese aqui discutida.
Primeiro, a avaliacdo do nivel de exercicio foi realizada de forma autoreferida, que embora
estabeleca um padrdo geral do nivel de exercicio e € mais exequivel no ambiente do trabalho
(GERBER et al, 2014), tende a ser menos precisa na determinacdo da intensidade do exercicio. O
segundo ponto, e ndo menos importante, € a inferéncia que os programas formais de exercicios,
0s quais constam com profissionais supervisionando o trabalho, e sessdes em grupos, tendem a
apresentar melhores resultados na saide mental do que a préatica de exercicio individual ou
voluntaria (PLAG et al, 2014). Sugere-se, nesse contexto, que os programas formais oferecem
melhores recursos para o controle da intensidade do exercicio, direcionando para resultados mais

factiveis.

Ademais, a intensidade do exercicio pode ser um fator tanto positivo quanto negativo:
pessoas podem experimentar estados de humor positivo, se entendem o exercicio como um
desafio; ou negativo se atribuem e experiéncia estafante e humilhante (em especial se exigir
desempenho motor especifico) (SALMON, 2001). Ou seja, a definicdo do nivel de exercicio sobre
aspecto de frequéncia, intensidade, duracdo e modalidade, parece ndo ser suficiente, em termos
de humor e outros correlatos da saide mental. Essa observacao leva a inferir que a experiéncia do
sujeito com exercicios e o historico de atividade deve ser considerada. Esses pontos, no entanto,
ndo puderam ser identificados na presente pesquisa, criando um caminho para futuras

investigacOes em exercicio, BET e QVT.

Um ponto crucial que se refere aos estudos sobre exercicio e BET refere-se ao tipo de
medida utilizada para caracterizar o nivel de exercicio do sujeito. Evidentemente que pela
simplicidade e acessibilidade, questionarios auto-referidos sdo os mais utilizados, e poucos sdo
os trabalhos com medidas diretas. No entanto, o Unico trabalho localizado na literatura que
utilizou de medida direta (acelerdbmetro) foi o apresentado por Gerber et al (2014). Os resultados
evidenciaram que a participacdo em atividade moderada e vigorosa segundo a recomendacéo do
ACSM (trés vezes por semana e mais de 20 min por sessdo) oferecem melhoria na satide mental,

com ganho adicional em reducdo do estresse, na percepcao de dor, nas queixas sobre sono, e
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menos sintomas de depressdo, do que aqueles que praticavam a recomendacdo de exercicios

moderados (GERBER et al, 2014).

Ainda assim, vale considerar dois pontos sobre esses resultados positivos entre exercicios
e 0s aspectos da salde mental demonstrados por Gerber et al (2014). O primeiro versa sobre 0
nivel inicial sobre problemas com o0 sono e estresse, 0s quais ja se encontravam abaixo dos niveis
normais, sendo, portanto, mais sensiveis aos efeitos do exercicio. Os autores defendem que ao
exercicio tende a melhorar o padrdo do sono (tanto na velocidade de pegar no sono como ha
duracédo do sono profundo) e também porque a rotina o exercicio leva aos praticantes a manterem
a rotina de sono adequada para manter o desempenho no exercicio. Ha que se considerar, como
segundo ponto de analise, que o trabalho de Gerber et al (2014) néo faz consideracdo ao estresse
e depressdo no contexto do trabalho, mas a essas varidveis dentro do contexto de vida geral do
sujeito. Em suma, outros fatores podem ter influenciado na relacéo entre exercicios e saude

mental, ndo apenas a técnica de medida do exercicio.

Assim, até aqui foi possivel discutir as raz6es e considerar hipdteses que podem explicar
a ndo relacdo observada entre o nivel de exercicio e 0 BET, sob o ponto de vista do nivel da satde
mental, da intensidade e duragdo do exercicio, e questdes de género e nivel de escolaridade. A
literatura frequentemente apontou que os efeitos do exercicio na saude mental geral, deveriam
prover beneficios no ambiente laboral, porque o exercicio teria papel fundamental no controle do

estresse laboral.

Isso posto, cabe entender, nesse momento, as caracteristicas dos trabalhos na literatura
que evidenciaram que programas de exercicios em intervencdes de Qualidade de Vida no
Trabalho (CONN et al, 2009; CANCELLIERE et al, 2011; PROPER et al, 2003; BAKER et al,
2008). Esses estudos, através de meta analises constataram diversos beneficios do exercicio aos
empregados, inclusive na saide mental, gerando a hipdtese dessa tese que levou a buscar a relagdo
entre o nivel de atividade fisica e sua relagdo com as varidveis de gestdo de pessoas, em especial,

0 BET.
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Nessa direcdo, € crucial entender 0 modelo Job-Demand-Control-Suppport, a principal
referéncia de estudo do estresse no ambiente de trabalho (RODRIGUEZ et al, 2001; HAUSSER
et al, 2010). Esse modelo é oriundo da proposta de Karasek (1979), a Job Demand Control, e se
caracteriza como analise das demandas de trabalho e a relagdo com o nivel de controle que o
empregado apresenta. Por esse modelo, defende-se que o estresse laboral é tamponado pelo nivel
de poder de decisdo e o controle sobre trabalho, estes seriam fatores principais para a reducdo do

estresse ocupacional (ARAUJO e KARASEK, 2008; HAUSSER et al, 2010).

No entanto, autores acrescentam que além disso, o I6cus de controle e o suporte social
devem ser considerados no modelo, conceituando-se 0 modelo Job-Demands-Control-Support
(RODRIGUEZ et al, 2001). Em sintese observa-se que o controle do estresse no ambiente de
trabalho depende da interacdo entre pelo menos quatro variaveis: poder de decisdo do empregado,
controle da carga de trabalho, I6cus de controle e suporte social. Nesse sentido, a préatica de
exercicio teria que exercer influéncia pelo menos em algumas dessas quatro variaveis para resultar

em controle do estresse no ambiente laboral (RODRIGUEZ et al, 2001).

Ao analisar a interacdo dessas varidveis, pode-se observar que pessoas com locus de
controle interno e alto nivel de suporte social, s&o menos propensas a redugdo do seu bem-estar
psicologico ao vivenciar altas demandas de trabalho. Um certo “effect floor” também foi
detectado: para aqueles que apresentam locus de controle externo e baixo nivel de suporte social,
tendem a experimentar baixos niveis de bem-estar, independente da demanda de trabalho

(RODRIGUEZ et al, 2001).

Além disso, os resultados da interacdo do modelo Job-Demands-Control-Support
demonstraram que, em situacdes de alto suporte social, eles elevam a ST em todas as combinagdes
de locus e demanda de trabalho. Assim, a interacdo dos outros fatores depende do nivel de suporte
social que pode ser influenciado por programas de exercicio. Vale destacar que, mesmo em
situacOes de baixa demanda de trabalho, a situagéo de baixo controle sobre o trabalho e baixo
nivel de suporte social, existe um aumento no risco de estresse ocupacional, evidenciado a
preponderancia da necessidade do suporte social mesmo em demandas baixas de trabalho (CHOI
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etal, 2011). Em suma, o suporte social tem sido visto com estratégia de importante na lida com o
estresse ocupacional, além de recompensas e beneficios (CHOI et al, 2011; WU et al, 2011;

MARK e SMITH, 2012).

Visualizado o0 modelo de Karasek sobre estresse no trabalho, para explicar o papel do
exercicio na saude mental dos trabalhadores, é ponto capital entender o desenho dos estudos que
demonstraram essas relagdes, para elucidar a ndo relagdo entre exercicio e salde mental,

apresentada pela presente pesquisa.

Para tanto, o trabalho classico de Conn et al (2009) ganha espaco nessa discussao. Os
resultados demonstraram tamanho do efeito significativo para intervencdes em programas de
exercicios com aumento em escores na qualidade de vida e humor, reducdo do estresse e
satisfacdo no trabalho. Para a obtencéo desses resultados a maioria dos trabalhos apresentavam
intervengdes conduzidas por profissionais de saude, 80% delas eram complementadas por

estratégias de educacdo em saude e palestras motivacionais e realizadas no horario de trabalho.

ConclusGes similares foram postas pela meta-analise apresentada por Cancelliere et al
(2011). Se a intervengdo em exercicio tiver como foco a redugdo do presenteismo (altamente
influenciado pelo estresse ocupacional) essa deve ter longo periodo e ainda contar com estratégias
de mudanca de comportamento, para garantir a adesdo, pois os resultados vem a longo prazo. Essa
constatacdo corrobora com a recomendagdo sobre exercicio e depressdo a qual indica que
programas mais longos (mais que 20 semanas) apresentam resultados mais expressivos. Por fim,
0s autores concluem que, no caso de reducdo de aspectos da satde mental, programas especificos
direcionados pela empresa com equipe multiprofissional e a participacao efetiva dos empregados
se mostraram mais efetivos para criar um ambiente de trabalho positivo e reduzir o presenteismo

e seus antecedentes como o estresse ocupacional.

Posto isso, entende-se que mesmo que o foco do programa de QVT sdo acOes pautadas
na préatica sistematica de exercicios, estes programas apresentam caracteristicas muito peculiares,

que podem ndo ocorrer em pratica de exercicios voluntarias reportadas nos instrumentos auto

116



referidos ou em medidas diretas de movimento. Estudo em empresa do setor automotivo
brasileiro, também demonstrou que o nivel de atividade fisica dos empregados ndo exibiu
correlacdo com indicadores como absenteismo, presenteismo e utilizacdo do sistema de saude
(FONSECA et al, 2010). Fato que demonstra que a préatica de exercicios oferecida pela empresa
parece ser mais significativa, por duas razdes: (1) por ser um programa formal oferecido pela
empresa, que geralmente apresenta estrutura com supervisao profissional, ou (2) pelo fato de
outros construtos organizacionais serem influenciados pela atitude da empresa em prover as a¢oes

do programa, provendo melhoria na PSO e, por conseguinte, na salide mental e BET.

Ou seja, os programas de exercicio no trabalho, em ambito internacional, parecem se
aproximar de estratégias de promocéo da saude ou educagdo em saude, com cunho educacional e
de mudanca de comportamento. Nesse viés, aproxima-se que defendemos ha muito: a préatica de
Educacéo Fisica deve ser vista como uma intervencao educacional, para além da prescrigdo de
exercicios ou incentivo a adocao de habitos saudaveis. Assim, por uma via educacional, as pessoas
sdo abordadas com estratégias claras e solidas de mudanca de atitude. Desse modo, espera-se que
aspectos do bem-estar sejam incrementados por uma intervencdo de Educacdo em Salde,

evidentemente mais robusta que 0s programas de exercicios supervisionados.

Assim, 0 que parece ter mais resultado em termos de BET e PSO, séo intervencgdes
estruturadas do ponto de vista da Educacéo em Saude, tendo o exercicio e outras intervencdes de
cunho terapéutico (orientacdo nutricional, controle do estresse, massagem) como agdes em prol
de um objetivo mais amplo. Até esse ponto, verifica-se que a explicacdo aqui almejada, sobre a
ndo relagdo entre o nivel de atividade fisica e as varidveis observadas do comportamento
organizacional medidas, sdo devidas a impossibilidade da pratica de exercicio voluntaria ser
acompanhada de a¢Bes mais robustas de Educacdo em Saude. Ou seja, se ndo for um programa

formal de Educacdo Fisica, parece que o exercicio ndo apresenta impacto no BET e PSO.

Além disso, as aces de mudanca de habitos relacionados a pratica de exercicio, padrdes
nutricionais, tabagismo e outros, s&o promissoras no ambiente de trabalho, devido a maioria das
pessoas ficarem a maior parte do dia em seu ambiente laboral (THORNDIKE et al, 2011). Nessa
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direcdo € importante destacar que intervencGes estruturadas no ambiente de trabalho podem
resultar em melhoria nos habitos considerados saudaveis ou porque nao, no estilo de vida. Estudos
demonstraram que intervencdes em atividade fisica podem resultar em um aumento significativo
em pratica de atividade fisica, melhoria na qualidade nutricional e reducdo de massa corporal
reducdo nos perfis de risco cardiovascular, como perimetro de cintura, pressao arterial sistolica e
diastdlica e colesterol total (THORNDIKE et al, 2012; THORNDIKE et al 2011; CHYOU,
SCHEUR e LINNEMAN, 2006). As ac0es, por sua vez, foram acompanhadas de intervencdes
educacionais e informativas (incluindo plataformas na internet), fato que pode reforcar também a

percepcdo de suporte organizacional.

Nesse ponto, pode-se retomar a nogdo da ideologia da troca social: o sentimento de
obrigacdo em retribuir uma acgdo de beneficio da empresa, pode ser a adocdo de habitos ditos
saudaveis no momento de lazer, configurando a mudanca de atitude ndo apenas pelos observaveis
resultados biolégicos, mas pelo aumento da PSO. Por fim a ideia que ser quer defender nessa
arguicdo, é: se o nivel de atividade fisica fora do ambiente de trabalho for estimulado pela
organizacdo, é ponderavel argumentar que empresa perceba melhorias no BET e PSO. Por outro
lado, como observado na presente pesquisa, apenas apresentar niveis de AF ou exercicio ndo
parece ser condigdo crucial para que se observem incrementos nos construtos do comportamento
organizacional. Entdo: o pretenso argumento que considera que a empresa deva contratar apenas

funcionarios fisicamente ativos, parece nao se sustentar.

Um terceiro cenario que se contrapde ao desenhado anteriormente, centra-se na ideia que
se 0 ambiente de trabalho for considerado de baixo bem-estar, com condi¢cBes de estresse
preponderantes, observa-se uma diminuicdo no nivel de atividade fisica nas horas de lazer
(FRANSSON et al, 2012). Um estudo de meta-analise com 170.162 funcionarios de empresa,
demonstrou que funcionarios com trabalhos com alto nivel de estresse (alta demanda de trabalho
e baixo controle sobre o trabalho) tem 26% mais chances de serem inativos do que funcionarios

em situacOes de baixo estresse (alto controle e baixa demanda de trabalho).
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Além disso, pessoas consideradas em ambientes “passivos” de trabalho, com baixa
demanda e controle, também evidenciaram tendéncia de apresentar 21% mais chances de serem
sedentarios nas horas de lazer. Esses resultados pretendem desmontar que o efeito tido quase que
“automatico” do exercicio e suporte social, pode ndo ser encontrado em situagdes de alto estresse
no ambiente de trabalho. Ou seja, mesmo com incentivo da empresa, a pratica de exercicios pode
ndo funcionar se esta ndo tomar medidas de controle do estresse como demanda de trabalho e
autonomia do funcionério. Ou seja, 0 exercicio ndo vai tamponar “automaticamente” e por si s0

0 estresse ocupacional.

Em vista dessa argumentacéo fica evidente a direcdo que a pratica de exercicios pode
tomar: a modificagdo de habitos para a prevencdo de doencas cronicas e ocupacionais. Assim,

observa-se, por um lado, um forte viés biomédico.

Até aqui, parece que ainda gravitamos em torno da QVT sob o ponto de vista da promogao
da saude, ou ainda da saude ocupacional. Mas se direcionarmos a argumentacgao sob o escopo da
psicologia ou comportamento organizacional, que tipo de relagdes poderiam ser estabelecidas,
para justificar a forca de um programa de exercicios dentro da empresa? Como olhar para uma
acao de “Wellness” tipica de uma intervengdo em satde, sob o olhar da psicologia organizacional?
Aqui assentamos a premissa basica dessa tese: a integracdo do olhar da prevencao e promocao da

salide da empresa com 0s caminhos ja bem trilhados da psicologia organizacional.

Na medida em que se observa que a¢des de promocao da atividade fisica, a criacdo de
estruturas formais de prética de exercicios, orientagdo e aconselhamento, aumento de suporte
social criada pelo engajamento nos programas, infere-se que essas e outras possiveis acdes

relacionadas aos programas, podem ser caracterizadas como a¢fes de suporte organizacional.

Assim, mesmo um mero programa de exercicios proposto pela empresa, este pode ser
entendido como uma preocupacéo clara da empresa com o bem-estar do funcionario, podendo ter
impacto decisivo na PSO. As a¢des de programas de exercicios dentro da empresa, tendem a se

configurar como uma acdo de suporte organizacional e, assim, elevando a PSO para além dos
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efeitos dos exercicios na funcdo biolégica ou de salde ocupacional (doencas ocupacionais,

ergonomia, absenteismo).

Pode-se inferir que a melhoria do estresse e a satisfagéo no trabalho observadas em outras
pesquisas (CONN et al, 2009; CANCELLIERE et al, 2011; PROPER et al, 2003; BAKER et al,
2008), pode ser devido a PSO e ndo exatamente a préatica de exercicios. Além disso, reforca-se
que a pratica de exercicios para ter impacto na PSO e outros correlatos, parece ser aquele
incentivada e promovida pela empresa. Assim, seria necessario conduzir estudos que
controlassem aspectos de PSO, para verificar se h4 mesmo efeito do exercicio no ambiente de
trabalho, em relagdo ao estresse e a satide mental. Ressalta-se que ndo foram encontrados estudos
na literatura que controlassem aspectos organizacionais da PSO, para além dos classicos

covariantes demogréaficos como idade, género ou comorbidades fisicas.

Nessa direcdo, a Unica referéncia que faz alusdo aos programas de QVT como uma agéo
de suporte organizacional é a de Parks e Steelmean (2008). Autores sugerem que as intervencdes
no ambiente de trabalho, provém uma atitude mais positiva dos empregados em relagdo a
organizagdo, com impacto na satisfagdo com o trabalho, afeto positivo e clima organizacional
(PARKS e STEELMEAN, 2008). A relacdo entre programa de QVT e suporte organizacional sdo
plausiveis, mas a literatura carece de apresentar evidéncias empiricas que programas de QVT, ou
mesmo programas de exercicio no ambiente de trabalho, possam apresentar melhoras no nivel de
PSO e BET, considerando a vasta gama de antecedentes que o construto referido parece ser

determinado.

Entende-se, portanto, que existe um fator intermediario ou moderador, provavelmente a
PSO ou correlatos (percepgéo de justica no trabalho, suporte social no trabalho), que devem ser
considerados ao tentar estabelecer a relagdo entre os programas de exercicio no trabalho e
incrementos em BET e QVT. Isso parece ocorrer também em situacBes que intervengdes sdo
realizadas em programas comunitarios. Por exemplo, em extensa revisdo de literatura, alguns

estudos demonstraram associagdo equivalente tanto de exercicio como de atividades sociais com
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aumento do bem-estar. Ou seja, pode ser 0 engajamento em algum tipo de atividade que tende a

melhorar a salide mental, ndo exatamente do exercicio (SALMON, 2001).

Em suma, a ndo relacdo entre o exercicio e 0 BET da presente tese assenta-se na ideia que
a préatica de exercicios realizada, sem o incentivo ou estruturas oferecidas pela empresa, podem
ndo apresentar impacto no BET, por ndo se configurarem como uma acdo de suporte
organizacional. Ou ainda, que as acOes de suporte organizacional da empresa (treinamentos,
gestdo de desempenho e outras) se impactam positivamente na PSO, podem sobrepor a algum
efeito do exercicio no BET, ja que a PSO ¢ antecedente forte do BET. Isso parece ser verdadeiro

ja que o nivel de PSO do grupo aqui analisado pode ser considerado como alto.

Assim, algum possivel efeito do nivel de exercicio aqui avaliado pelo EVF ou IPAQ no
BET, pode ter sido suprimido por um elado nivel de PSO do grupo. Essa reflexdo nos dd margem
ao Ultimo ponto de discussdo que pode explicar, em parte, esse alto nivel de PSO: o aspecto da

personalidade denominado Iécus de controle.

O lécus de controle, que é tido como aspecto tanto da PSO, como do estresse no trabalho,
pode explicar a dissociacdo observada entre a pratica de exercicios e as variaveis do
comportamento organizacional. Pessoas com locus de controle externo sdo mais sensiveis ao
suporte organizacional, porque consideram que o que acontece com elas tem muita relagdo com
gue acontece no ambiente de trabalho. Assim, se eles percebem que a empresa se preocupa com
seu bem-estar, oferecendo um programa de exercicio por exemplo, eles retribuem com mais
comprometimento. Por outro lado, pessoas com locus de controle interno sdo menos afetadas por
acOes de suporte. Por exemplo, uma promocao é entendida como o resultado da competéncia
individual, e ndo relaciona isso a uma atitude da empresa. Assim, quanto mais a pessoa se sente
no controle do seu trabalho, mais fraco é o efeito da PSO no BET e mesmo no CO afetivo

(CHOUDHARY et al, 2014).

Outro ponto é identificar o caso do lécus de controle com varidveis demogréaficas, ou seja,

pessoas com nivel educacional mais baixo, como o publico da producdo aqui analisado, tende a
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ter mais locus de controle externo e, portanto, mais sensiveis a PSO (CHOUDHARY et al, 2014).
Assim, infere-se que sujeitos da presente pesquisa, podem ter caracteristicas mais prevalentes em
direcdo ao l6cus externo, sendo mais responsivos a acdes de suporte organizacional da empresa,

elevando assim a PSO, e suprimindo a possivel participacdo do exercicio no BET e QVT.

Por fim, a ndo relacdo entre a nivel de exercicio ou atividade fisica aqui apresentada, pode
ser relativa o nivel de saide mental elevado, que deve ser pouco sensivel aos efeitos do exercicio
ou atividade fisica, evidenciando a necessidade de se conduzir estudos mais especificos
experimentais ou longitudinais, para que se possa controlar essa variavel com mais precisdo (nivel
de salde mental). O segundo ponto, centra-se na ideia que os efeitos dos exercicios na saude
mental devem ocorrer com mais forga se a pratica é estimulada pela empresa. Sobre esse ponto,
evidencia a necessidade de acompanhamento de uma intervengdo de QVT, com controle sobre
variaveis organizacionais como a PSO, suporte social e outras correlatas, que podem tamponar 0s
possiveis efeitos do exercicio. O terceiro ponto, refere-se a ideia sobre os aspectos da
personalidade, que podem mediar o BET e PSO, e deveriam ser controlados em estudos

posteriores.
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5. CONSIDERACOES FINAIS

Os programas de QVT sdo eminentemente realizados com viés biomédico, com foco na
mudanca do estilo de vida individual, em especial, 0s ditos habitos saudaveis, como a pratica de
exercicio. As demandas em recursos humanos nas empresas, entretanto, sdo normalmente mais
amplas, exigindo o acompanhamento e intervencdo sobre quesitos do comportamento
organizacional, para além das acGes focas em demandas da salde ocupacional ou prevencéo de

doencas.

Na atuacdo em programas de QVT pude verificar que a negligéncia a construtos do
comportamento organizacional como construtos de satisfacdo no trabalho (ST), engajamento no
trabalho (ET), comprometimento organizacional (CO), percep¢do de suporte organizacional
(PSO) e bem-estar no trabalho (BET) era uma lacuna evidentemente crucial, ja que evidéncias na
literatura demonstravam impacto das mudancas no estilo de vida sobre essas variaveis, com
participacdo da pratica de exercicios. Ao debrugar-me sobre essa problemética, pude realizar um
diagnostico numa empresa metalUrgica mediante a avaliagdo dos construtos referidos, em
conjunto com o estilo de vida, todos com instrumentos independentes. A partir disso, verificou-
se um modelo de avaliagdo, muito extenso e com tematicas sobrepostas, 0 que poderia depreciar
tanto a prépria avaliacdo dos construtos, como as relacdes almejadas com estilo de vida e

exercicio.

Visualizou-se que, para estabelecer as pretensas relagdes entre as varidveis de gestdo de
pessoas e estilo de vida, seria pré-requisito a construgao de um novo instrumento de avaliagdo da
QVT que contemplasse os construtos CO, PSO, BET, ET e ST, e também com uma estrutura

breve e mais exequivel no ambiente corporativo.

Pode-se compor uma proposta de avaliacdo da QVT, tendo como sustentagdo empirica e
tedrica, construtos eminentemente importantes para 0 comportamento organizacional. Os
resultados apresentaram uma avaliacdo da QVT valida, tanto do ponto estatistico como

conceitual. Destaca-se, ainda, que a avaliagio se configurou com uma conotacdo
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predominantemente positiva, a qual acessa a satisfagdo do empregado em trés vieses cruciais: 0
comprometimento organizacional, a percepcdo de suporte organizacional e o bem-estar no
trabalho. O instrumento validado é composto de 37 itens, consideravelmente mais curto que a
composicao de instrumentos independentes, podendo chegar a mais de 90 itens. Esse formato se
caracteriza como uma vantagem, devido ao tempo escasso das empresas para a aplicacao de coleta

de dados.

Ademais, destaca-se na validacdo apresentada, partiu-se de técnicas de analises fatoriais,
em especial pelo procedimento de retencdo de fatores (Analises paralelas), consolidada
internacionalmente como mais acurados que outros classicos (autovalor), embora ainda pouco
utilizada no Brasil, tampouco nas areas da Saude e Educagdo Fisica. Um dos resultados mais
marcantes observados, foi a tendéncia de unidimensionalidade dos construtos, corroborando com
a literatura a necessidade ter um olhar mais integrador e complexo, do que a tendéncia até entdo

vista de fragmentagdo e “inchago” dos construtos.

Nesse sentido, considerando que o instrumento da avaliagdo da QVT apresentou
evidéncias de validacao sélidas, partiu-se para a verificacdo de relacdo dos construtos com o estilo
de vida e prética de exercicios. Constatou-se relacdo valida com o EV, com forte predominancia
de dominios relacionados a saude mental (introspeccdo, sono, tipo de comportamento) em
detrimento a outros dominios oriundos de uma via biol6gica, como a préatica de exercicios. Dito
de outro modo, ndo se pode afirmar que a QVT sofre influéncias diretas do nivel de atividade

fisica ou exercicio, nem tampouco a PSO, BET ou CO.

Convém enfatizar que o instrumento EVF é uma abordagem que avanga no entendimento
do estilo de vida para além de “habitos saudaveis” e ndo foram encontradas na literatura outros
trabalhos que buscaram relacionar com construtos como BET, PSO e QVT. Conclui-se nesse
ponto, que o EV deve ser considerado ao buscar a melhoria da QVT, apara além das agdes
classicas de gestdo de pessoal, como recompensas, festas e presentes muitas vezes entendidos

como “mesquinhos” ou manipuladores.
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Posto isso, é manifesto que os dois objetivos desenhados para a presente tese foram
atingidos. Ainda assim, algumas provocacg0es e reflexfes precisam ser postas, para direcionar

novas intervencades e teorias.

Vale pontuar que o instrumento de QVT aqui apresentado, pode se caracterizar
diferentemente em outros contextos. Assim, incentiva-se sua aplicacdo e constante revalidacgéo,
considerando ndo apenas caracteres séciodemograficos, mas também tipo de personalidade,
historico de vida e de trabalho, nivel de saide mental e outros atributos que poderiam influenciar
na sua dimensionalidade e relevancia dos itens. Nessa linha, caminho natural a ser trilhado é o
prosseguimento de validagdo com andlises fatoriais confirmatorias, estudos de validacdo

discriminantes ou até mesmo de com desenho longitudinal.

As técnicas estatisticas, por mais complexas que se apresentem, ndo devam ser as Unicas
fontes de referéncias para caracterizar os construtos e sua dimensionalidade. Isso porgque, mesmo
0s autores mais classicos na &rea, sempre enfatizaram que a interpretacdo deve ser
fundamentalmente explicada pela teoria. E a teoria, por sua, vez pode ser construida a partir de

outros vieses, que nao dos resultados estatisticos.

H& uma caréncia, portanto, de um debrucar sobre outras metodologias de investigacéo
dos construtos, que poderiam se sustentar sobre bases de investigacdo qualitativa e, assim,
direcionar o entendimento dos fenémenos organizacionais por outra via. Sugere-se, a partir dessa
breve reflexdo, que pesquisas com outras fontes tedricas e metodoldgicas sejam conduzidas, para
livrar os pesquisadores das amarras dos procedimentos estatisticos. Nesse ponto, cabe uma
reflexdo: a tendéncia a unidimensionalidade é apenas um resultado de uma nova técnica
estatistica, ou os conceitos devem ser reformulados? Ou ainda, as técnicas estatisticas atuais estdo
tangenciando a complexidade dos fenémenos e trazendo solugfes menos fragmentadas? Enfim,

sdo inquietacdes para outros trabalhos.

125



O estilo de vida ha muito vem sido discutido na &rea da saude. No que tange aos resultados
observados nessa tese, ndo deve ser esquecido que o estilo de vida ndo é apenas uma escolha
individual. Dieta adequada, exercicio, comportamento hostil, perfil depressivo, padrao de sono,
ndo sdo somente “culpa” do individuo. Ficou claro, em algumas passagens dessa tese que, o
contexto, tanto de vida como do trabalho, podem influenciar no estilo de vida. Assim, sugere-se
também outras formas de avaliacdo e investigacdo que tragam o contexto no qual o sujeito pode
ser levado a expressar certas atitudes. Essa observacao é constantemente realizada pela literatura,
mas no contexto real, observo uma tendéncia em atribuir ao individuo a responsabilidade total do
da sua QVT, buscando-se selecionar um tipo de modelo ideal, pautado em caracteristicas
individuais.

Héauma “dor”, ainda, que deve ser sanada: porque entdo, a AF e exercicio, tdo promissores
no que tange a melhoria da salde e prevencdo de doengas, ndo se mostraram relevantes com
relacdo aos construtos e a propria QVT. Tudo bem, podemos levar a discussdo para 0s aspectos

metodologicos.

Instrumentos de medida da atividade fisica e exercicio, que considerassem mais
dimensbes, facetas ou detalhes, poderiam se destacar nesse tecido complexo que se desvela a
QVT. Nesse ponto, a identificacdo da intensidade e tempo de préatica, poderiam oferecer outros
caminhos de investigacdo. Medidas diretas? Talvez, mas resvalaria na dificuldade operacional
dentro das empresas. Estudo clinicos randomizados? Cruciais, mas também vao esbarrar nas
questdes éticas dos procedimentos de randomizacdo. Mas esta lancado desafio. Optou-se nesse
trabalho, abarcar o contexto ecoldgico, como acontece no real. E, no ambiente real, a

randomizacéo pode ndo funcionar.

Ademais, retomando-se o contexto ecoldgico citado, arrisca-se mais uma provocagao:
num cenario laboral como o brasileiro, ndo seria plausivel afirmar que construtos como a PSO se
configurassem como muito mais preponderantes no caso da QVT e BET, do que a prética de
exercicio? Assim, infere-se que, na medida em que questdes cruciais do ambiente de trabalho
sejam niveladas, é que se pode esperar que habitos de exercicio ou atividade fisica passam a ser
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relevantes. O que fazer entdo, esperar que as relacfes de trabalho, classe, carreira e gestdo se

resolvam?

N&o, os beneficios da préatica de exercicio sistematizada ndo estdo esquecidos. Se, a
principio, ndo terdo impacto nos construtos organizacionais, a melhoria da salde cardiovascular,
dos disturbios da salde mental, da obesidade e tantos outros, ainda sdo bem-vindos. Para o
contexto de trabalho ficou claro que, esse impacto deve resultar em retorno financeiro. Sim,

precisa falar de dinheiro dentro do contexto empresarial.

Além disso, a presente tese demonstrou a clara necessidade da &rea da Educacéo Fisica e
Salde buscar o entendimento da problematica das suas intervencfes nas empresas, a partir de
outros saberes como da psicologia organizacional. A partir desse dialogo, pode-se construir uma
nova proposta de avaliacdo da QVT, provenientes dessa integracdo dos conhecimentos. Até,

entdo, ndo foi encontrada na literatura investida similar.

Além desses beneficios, um programa de exercicio na empresa pode se configurar como
uma acdo de suporte organizacional, se configurar sim como uma demanda real da empresa, para
além dos resultados bioldgicos que sabemos que virdo. No entanto, uma agéo de suporte baseada
num programa de exercicios, deve envolver outros aspectos como intervencgdes educacionais,
estratégias de adesdo, monitoramento quantitativo e qualitativo, proximidade formal com
funcionarios, integracdo com outras areas (como a saude ocupacional, comunicagdo e recursos
humanos), consolidacao de parcerias e stakeholders. Concluindo: deve ser um suporte “real”, ndo
manipulativo ou apenas politico, para que o empregado e a empresa usufruam dos beneficios da

almejada Qualidade de Vida no Trabalho.
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ANEXO 1 - Instrumento

Prezado Colaborador,
Este questiondrio é parte de uma pesquisa de Doutorado. Avalia aspectos relacionados ao seu trabalho. E

composto por dominios para entender sua percepgdo sobre varios aspectos organizacionais e pessoais.
ATENCAO:

Suas respostas sdo ANONIMAS e serdo mantidas em SIGILO.

Leia com atengdo e responda a todas as questdes.

Nao existem respostas certas ou erradas.

Assinale apenas 1(uma) resposta para cada questdo.

Obrigado pela colaboragéo,
Atenciosamente, Fabiano Camara

A) PERFIL GERAL:

Idade: anos Sexo: U Masculino O  Feminino
Tempo de empresa: Qatélano U 1a3anos Q3a5anos U 5a10anos O mais de 10 anos
Formagao U Ensino Fundamental QO Ensino Médio O Ensino Superior O Pés-Graduagdo

Escolar/Acad@mica:

Nivel Hierarquico Q Operador de Producio Emaj;rje Q Supervisor/Coordenador/Gerente O Analista/Outro
LFABRICA DE ACUCAR O UTILIDADES U MEcaNizacio U SISTEMA DE FLUENTES
Setor de
atuacgao: . )
CIDESTILARIA O EXTRAGAO DO CALDO OMANUTENCAO U ADMINISTRATIVO

B) ENGAJAMENTO, COMPROMETIMENTO, SUPORTE SATISFACAC E BEM-ESTAR NO TRABALHO
Prezado colaborador, levando em conta o seu sentimento, responda as afirmativas abaixo de acordo com a escala

de 1 a 6, caso discorde totalmente ou concorde totalmente! Ndo existem respostas certas ou erradas.

1  Euconfio nos valores e objetivos desta empresa

@Discordo Totalmente @Discordo Muito @Discordo Pouco @Concordo pouco @Concordo Muito @Concordo
2 Eu opto por trabalhar nessa empresa em relagdo a outras por causa de seus valores em relagdo as pessoas

@Discordo Totalmente @Discordo Muito @Discordo Pouco @Concordo pouco @Concordo Muito @Concordo
3 Eu tenho orgulho de trabalhar nessa empresa

@Discordo Totalmente @Discordo Muito @Discordo Pouco @Concordo pouco @Concordo Muito @Concordo
4 Mesmo se fosse vantagem para mim, eu acredito que ndo seria certo deixar minha empresa agora

@Discordo Totalmente @Discordo Muito @Discordo Pouco @Concordo pouco @Concordo Muito @Concordo
5 O empregado deve se esforcar para que a empresa tenha os melhores resultados possiveis

@Discordo Totalmente @Discordo Muito @Discordo Pouco @Concordo pouco @Concordo Muito @Concordo

140




6  Sou reconhecido pela maioria na empresa como um membro do grupo

@Discordo Totalmente @Discordo Muito @Discordo Pouco @Concordo pouco @Concordo Muito @Concordo
7 Para ser reconhecido aqui é necessario seguir as normas e atitude certas

(Dpiscordo Totalmente (2)Discordo Muito (3)Discordo Pouco (@) concordo pouco (5)concordo Muito  (6)Concordo
8  Tento sempre demonstrar que sigo as normas, para garantir meu emprego

@Discordo Totalmente @Discordo Muito @Discordo Pouco @ Concordo pouco @Concordo Muito @Concordo
9 O empregado deve fazer mais que a obrigag¢do, apenas se ficassem claras as recompensas recebidas

@Discordo Totalmente @Discordo Muito @Discordo Pouco @Concordo pouco @Concordo Muito @Concordo

10 Essa empresa oferece oportunidades de crescimento para mim

(D)Dbiscordo Totalmente (2)Discordo Muito (3)Discordo Pouco () Concordo pouco (5)concordo Muito  (6)Concordo
11 N3o deixaria este emprego agora devido a falta de oportunidades de trabalho no mercado

@Discordo Totalmente @Discordo Muito @Discordo Pouco @Concordo pouco @Concordo Muito @Concordo
12 Meu posto de trabalho é confortdvel para a realizagdo das minhas tarefas

@Discordo Totalmente @Discordo Muito @Discordo Pouco @ Concordo pouco @Concordo Muito Concor(d@o
13 Essa empresa oferece equipamentos adequados ao meu trabalho

(D)Dbiscordo Totalmente (2)Discordo Muito (3)Discordo Pouco (@) Concordo pouco (5)concordo Muito  (6) Concordo
14 Nesta empresa tenho claro o que esperam de mim pelo meu trabalho

@Discordo Totalmente @Discordo Muito @Discordo Pouco @ Concordo pouco @Concordo Muito Concor(?o
15  Essa empresa coloca seus valores em pratica no dia a dia do trabalho

@Discordo Totalmente @Discordo Muito @Discordo Pouco @ Concordo pouco @Concordo Muito Concor(?o
16 Nesta empresa recebo reconhecimento ou elogios pelo meu trabalho

@Discordo Totalmente @Discordo Muito @Discordo Pouco @ Concordo pouco @Concordo Muito Concor(?o
17 A empresa compartilha as metas do seu negdcio com todos

@Discordo Totalmente @Discordo Muito @Discordo Pouco @ Concordo pouco @Concordo Muito Concor(?o
18  Esta empresa leva em conta a opinido dos funcionarios para resolver problemas

@Discordo Totalmente @Discordo Muito @Discordo Pouco @ Concordo pouco @Concordo Muito Concor(:)o
19 Aempresa tem estratégia de comunicacdo formal que ndo me deixa sem informacdo do que estd acontecendo no dia a dia

@Discordo Totalmente @Discordo Muito @Discordo Pouco @ Concordo pouco @Concordo Muito Concor(:)o
20 Sinto-me responsdvel pelos resultados do trabalho que executo

@Discordo Totalmente @Discordo Muito @Discordo Pouco @ Concordo pouco @Concordo Muito Concorcg?)
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21 Aempresa se preocupa com minha satde e bem-estar
@Discordo Totalmente @Discordo Muito @Discordo Pouco @ Concordo pouco @Concordo Muito @ Concordo
22 A empresa oferece suporte sobre como organizar melhor meu tempo no trabalho
@Discordo Totalmente @Discordo Muito @Discordo Pouco @ Concordo pouco @Concordo Muito Concord@)o
23 A empresa oferece treinamento para eu desempenhar melhor meu trabalho
@Discordo Totalmente @Discordo Muito @Discordo Pouco @ Concordo pouco @Concordo Muito Concord@)o
24 Tenho suporte do meu gestor para resolver meus problemas no trabalho
(Dpiscordo Totalmente (2)Discordo Muito (3)Discordo Pouco (4) concordo pouco (5)Concordo Muito Concord@)o
25 A minha carga de trabalho é adequada
@Discordo Totalmente @Discordo Muito @Discordo Pouco @ Concordo pouco @Concordo Muito Concor(d(%
26 Tenho liberdade para discutir com meu chefe o prazo para conclusdo das tarefas
@Discordo Totalmente @Discordo Muito @Discordo Pouco @ Concordo pouco @Concordo Muito ConcorC;?)
27 A empresa oferece beneficios que agregam valor ao meu trabalho
@Discordo Totalmente @Discordo Muito @Discordo Pouco @ Concordo pouco @Concordo Muito ConcorC;?)
28 Aempresa oferece uma politica de cargos e salarios de acordo com o esperado pelos funciondrios
@Discordo Totalmente @Discordo Muito @Discordo Pouco @ Concordo pouco @Concordo Muito ConcorC;?)
29 Quando estou trabalhando nessa empresa tenho sentimentos POSITIVOS (como alegria, felicidade, entusiasmo)
@Nunca @As vezes @Moderadamente @ Bastante @Sempre
30  Quando estou trabalhando nessa empresa tenho sentimentos NEGATIVOS (como raiva, medo, irritagdo)
@Nunca @As vezes @Moderadamente @ Bastante @Sempre
31 Sinto-me realizado profissionalmente no meu trabalho
@Nem um pouco @Um pouco @Moderadamente @ Bastante @Extremamente
32 O meu trabalho possibilita a realizacdo de metas pessoais
@Nem um pouco @Um pouco @Moderadamente @ Bastante @Extremamente
33 Eu desenvolvo meu potencial trabalhando nesta empresa
@Nem um pouco @Um pouco @Moderadamente @ Bastante @Extremamente
34 Considero que utilizo minhas habilidades e talentos na execu¢do de minhas tarefas
@ Nem um pouco @Um pouco @Moderadamente @ Bastante @Extremamente
35 Sinto que tenho autonomia para organizar meu trabalho para melhor resultado

@ Nem um pouco @Um pouco @Moderadamente @ Bastante @Extremamente
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36 Eu estou SATISFEITO com meu TRABALHO

@Nem um pouco @Um pouco @Moderadamente @ Bastante @Extremamente
37 Eu estou SATISFEITO com meu CHEFE

@ Nem um pouco @Um pouco @Moderadamente @ Bastante @Extremamente
38 Eu estou SATISFEITO com minha relagdo com COLEGAS de TRABALHO

@ Nem um pouco @Um pouco @Moderadamente @ Bastante @Extremamente
39 Quando estou no meu trabalho sinto-me motivado e cheio de energia

@Nem um pouco @Um pouco @Moderadamente @ Bastante @Extremamente
40 O tempo passa rapido guando estou no meu trabalho

(@) Nem um pouco (2)um pouco (3)Moderadamente (@) Bastante (5)Extremamente
41 Me sinto entusiasmado com meu trabalho, pelos desafios que ele proporciona

@ Nem um pouco @Um pouco @Moderadamente @ Bastante @Extremamente
C) EsTiLO DE VIDA FANTASTICO E IPAQ

Prezado colaborador, essas questes abaixo estdo relacionadas ao seu estilo de vida em geral.

Tenho alguém para conversar as
01 | coisas que s3o importantes para
mim

QQuase nunca

ORaramente OAlgumas vezes

QCom relativa
frequéncia

UQuase sempre

02 | Dou e recebo afeto QQuase nunca

ORaramente OAlgumas vezes

QCom relativa
frequéncia

UQuase sempre

Sou vigorosamente ativo pelo menos

03 | durante 30 minutos por dia (corrida, QMenos de 1vez  U1-2 vezes

Q3 vezes por semana

U4 vezes por

a5 ou mais vezes

o > por semana por semana semana por semana
bicicleta, musculagdo etc.)
Sou moderadamente ativo .

04 | (jardinagem, caminhada, trabalho d UOMenos de 1 vez  [1-2 vezes 03 vezes por semana U4 vezes por 15 ou mais vezes
Ja ) agem, ca ada, trabaiho de por semana por semana P semana por semana
casa

05 | Como uma dieta balanceada QQuase nunca

ORaramente OAlgumas vezes

dCom relativa

OQuase sempre

frequéncia
Frequentemente como em excesso
06 | (1) agticar, (2) sal, (3) gordura animal QQuatro itens QTrés itens  QODois itens Qum item QNenhum
(4) bobagens e salgadinhos
07 Estou no intervalo de ____ quilos do OMais de 8 kg 08 kg 06 kg Q4 kg 02 kg

meu peso considerado saudavel

08 | Fumo cigarros E:g/\als de 10 por E]I; a 10 por

QONenhum nos
ultimos 6 meses

QNenhum no ano
passado

ONenhum nos
ultimos cinco
anos

QAlgumas

09 | Uso drogas como maconha e cocaina vezes QNunca
OQuase QCom
10 | Abuso de remédios ou exagero . relativa QOcasionalmente UQuase nunca UNunca
diariamente freqiiénci
reqiiéncia
11 Ingiro bebidas que contém cafeina OMais de 10 Q7a10 03 a 6 vezes por dia Q1 a 2 vezes por ONunca

vezes por dia vezes por dia

(café, cha ou “colas”)

dia
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Minha ingestdo média por semana

12 , , QMais de 20 Q13a20 Q11a12 Q8a10 Q0a7
de dlcool é: ___doses
. QCom
13 Beb9~ma|s de quatro doses em uma E!anse relativa UOcasionalmente QQuase nunca ONunca
ocasido iariamente A .
frequéncia
14 | Dirijo ap6s beber QAlgumas vezes ONunca
15 | Durmo bem e me sinto descansado ~ dQuase nunca URaramente  QAlgumas vezes Eggg;gl:twa QQuase sempre
16 | Uso cinto de seguranca UNunca URaramente  QAlgumas vezes E(Ie/;enswa]ona das USempre
17 Sou ca.paz d? lidar com o estresse do UQuase nunca ORaramente  QAlgumas vezes EIConl re}atwa QQuase sempre
meu dia-a-dia frequéncia
18 Relaxo e desfruto do meu tempo de QQuase nunca ORaramente  OAlgumas vezes EICorrl re}atlva OQuase sempre
lazer frequéncia
. QCom relativa
19 | Pratico sexo seguro UQuase nunca URaramente  OAlgumas vezes frequéncia QQuase sempre
QCom
20 | Aparento estar com pressa QQuase sempre  relativa QAlgumas vezes URaramente QQuase nunca
frequéncia
QCom
21 | Sinto-me com raiva e hostil OQuase sempre  relativa OAlgumas vezes QRaramente QQuase nunca
frequéncia
22 | Penso de forma positiva e otimista QQuase nunca ORaramente OAlgumas vezes gggﬂerﬁ;twa QQuase sempre
QCom
23 | Sinto-me tenso e desapontado OQuase sempre  relativa OAlgumas vezes URaramente OQuase nunca
frequéncia
QCom
24 | Sinto-me triste e deprimido OQuase sempre  relativa QAlgumas vezes QRaramente QQuase nunca
frequéncia

IPAQ

Pratica algum tipo de exercicio? |:|Sim

[ N30

Se sim, descreva abaixo sua rotina de exercicios fisicos vocé faz. Coloque o tempo por dia, e

quantos dias por semana.

As questGes sdo sobre a caminhada, atividades moderadas e atividades vigorosas.

Considere um exercicio MODERADO, aquele que necessita de algum esforco fisico, e que faz vocé respirar

UM POUCO mais forte que o normal

Considere um exercicio VIGOROSO, aquele que necessita de MUITO esforco fisico, e que faz vocé respirar
MUITO mais forte que o normal

1. Caminhada (por pelo menos 10min continuos)

Tempo por dia (minutos)

Quantos Dias por semana
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2. Exercicios MIODERADOS, por pelo menos 10min continuos)
Como por exemplo pedalar leve na bicicleta, nadar, dancar, fazer ginastica aerdbica leve, jogar volei
recreativo, carregar pesos leves, fazer servicos domésticos na casa (ndo considere a caminhada)

Tempo por dia (minutos) Quantos Dias por semana

3. Exercicios VIGOROSOS, por pelo menos 10min continuos) (ndo considere a caminhada)
Como por exemplo correr, fazer ginastica aerdbica, jogar futebol, pedalar rapido na bicicleta, jogar basquete,
fazer servicos domésticos pesados em casa.

Tempo por dia (minutos) Quantos Dias por semana

4.Quanto tempo no total vocé gasta SENTADO durante em um (1) dia da semana?

horas minutos

5.Quanto tempo no total vocé gasta SENTADO durante em um (1) dia do FINAL de Semana?

horas minutos
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ANEXO 2 - Parecer do Comité de Etica da Universidade Sdo Judas Tadeu (CAEE
48447715.6.0000.0089) -

AMC SERVICOS g Plataforma
e . EDUCACIONAIS S/C LTDA ;@mﬂ

PARECER CONSUBSTANCIADO DO CEP

DADOS DO PROJETO DE PESQUISA

Titulo da Pesquisa: Validagdo de instrumento integrado de Comprometimento Organizacional, Suporte
Organizacional, Estilo de Vida e Bem Estar no trabalho

Pesquisador: Maria Luiza de Jesus Miranda

Area Tematica:

Versao: 1

CAAE: 45447715.56.0000.008%

Instituigio Proponente: AMC Servigos Educacionais S/C Ltda

Patrocinador Principal: Financiamento Praprio

DADOS DO PARECER

Miamero do Parecer: 1.220.065

Apresentagio do Projeto:

0 projeto de pesguisa esta bem elaborado dentro dos padroes da ABNT, com a devida revisdo bibliografica
& com o cronograma de execugdo. Para a pesquisa, serdo realizadas entrevistas individuais com os
participantes, conforme guestionario contido no projeto.

Objetivo da Pesquiza:

O ohjetivo da pesquisa & validar um instrumento integrado que aborde os aspectos do trabalho, como o
engajamento, comproemetimento e percepgdo de suporte organizacional, bem estar no trabalho e estilo de
vida do funciondric da referida empresa indicada no projeto. Ou seja, a adogdo de programa QVT -
Qualidade de Vida no Trabalho no diversos niveis.

Avaliagido dos Riscos e Beneficios:

0= riscos s30 minimos.

Comentarios e Consideragdes sobre a Pesquisa:
O projeto de pesquisa & relevante principalmente no periodo econdmico que estamos vivenciado ndo so no
Braszil mas em todo o mundo.

Consideragies sobre os Termos de apresentagio obrigatdria:
O Termo de Consentimento Livre e Esclarecido - TCLE - tem todas as informagdes necessarias com

telefones & endersgos.

Enderego: Rua Taguar, 548

Bairro: Mooca CEP: D3.166-DD0
UF: 5P Municipio: SAQ PAULD
Telefone: (11)2792-1244 Fax: (11[2684-2512 E-mail: cep@usit.br
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AMC SERVICOS { Plotaforma
ms .. EDUCACIONAIS S/C LTDA J@l

Coninuagdo do Panecer 1.220.065

Recomendagdes:
Mais cuidado na formatag&o do projeto, capa, revisdo da ortografia. Sugiro, também, que o autor poderia
abrir uma capitulo guando se refere a sua experiéncia vivida no planejamento e execugio de QVT.

Conclusdes ou Pendéncias e Lista de Inadequagdes:

Projeto aprovado.

Congideragoes Finais a critério do CEP:

PARECER APROWVADO

O CEP/USJT deve ser informado de todos os efeitos adversos ou fatos relevantes que alterem o curso
normal do estudo. E papel do pesquisador assegurar medidas imediatas adeguadas frente ao evento
adverse grave ocorrido e enviar notificagdes ao CEP.

Eventuais modificagdes ou emendas ao protocolo devem ser apresentadas ac CEP de forma clara e sucinta
identificando a parie do protocolo a ser modificada e suas justificativas.

O relatério parcial deve ser apresentado ao CEP, via Plataforma Brasil -opgdo Notificag8o, apos a coleta de
dados do estudo.

O relatdrio final deve ser apresentade ac CEP, via Plataforma Brasil - opgéo Notificago, apos 90 dias do

térming do estudo.

Este parecer foi elaborado baseado nos documentos abaixo relacionados:

Tipo Documento Arquive Postagem Autor Situagdo
Projeto Detalhado /| projetoCEPfabianoc. docx 19/08/2015 | Fabianoc Marques Aceito
Brochura 13:23:32 Camara
Investigador
TCLE / Termos de | teleCEPfabianoDOCv2 docx 19/08/2015 | Fabiano Marques Aceito
Assentimento [ 13:24:20 Camara
Justificativa de
Auszéncia
Declaragéo de termodutorizacaoZilorAssinado_ pdf 19/08/2013 | Fabiano Marques Aceito
Instituicdo e 13:25:118 | Camara
Infraestrutura
Outros instrumento_doutorado_v2_1.docx 19/08/2015 | Fabiano Marques Aceito

13:25:45 Camara
Folha de Rosto folharosto. pdf 19/08/2013 |Marna Luiza de Jesus | Aceito
16:16:42 Miranda

Enderego: Rua Taguari, 548

Bairro: Mooca CEP: D3.186-D00
UF: 5P Municipio: SAQ PAULD
Telefone: [11)2792-1244 Fam: (11)26284-2512 E-mail: cep@usjtbr
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AMC SERVICOS g Platoformoa
enivennisane EDUCACIONAIS S/C LTDA
Contnuagdo do Parecer 1.220.065
Informagoes Basicas | PB_INFORMACCOES_BASICAS_DO_P 159/08/2015 Aceito
do Projeto ROJETO STO8ES. pdf 16:55:32
Situagdo do Parecer:
Aprovado
Hecessita Apreciagio da COMEP:
Méo
S5A0 PAULO, 09 de Setembro de 2015
Assinado por:
Carla Witter
(Coordenador)
Enderego: Rua Taguari, 548
Bairro: Mooca CEP: D03.186-000
UF: 5P Municipio: SADQ PAULD
Telefone:  [11)2792-1044 Fax: (11)2624-2512 E-mail: cepi@usjtbr
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ANEXO 3 - Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE)
TERMO DE CONSENTIMENTO E LIVRE ESCLARECIDO

Titulo da pesquisa: Validagdo de instrumento integrado de Comprometimento Organizacional,
Suporte Organizacional, Estilo de Vida e Bem-Estar no trabalho

Eu, , hascida (0) em ,
portador (a) do RG n° e email , abaixo
assinado, a autorizagdo para participar da presente pesquisa sob responsabilidade do pesquisador.

Assinando este termo de consentimento estou ciente de que:

1. O objetivo dessa pesquisa é validar um instrumento integrado que aborde aspectos do
trabalho, como engajamento, comprometimento e percepcdo de suporte organizacional,
bem-estar no trabalho, e estilo de vida.

2. A pesquisa seré desenvolvida através da aplicacdo de questionarios em formulérios de papel
e por meio eletrénico. N&o haverd identificacdo dos participantes.

3. Néo sdo esperados prejuizos fisicos e emocionais para as pessoas participantes da pesquisa,
nem, tampouco, gastos de ordem financeira. Entretanto, ndo é garantido que ndo haja qualquer
agravo aos participantes, pois ha um risco minimo de ocorrer, por exemplo, algum
constrangimento durante a pesquisa, seja de ordem fisica, emocional ou psicoldgica. Nesse
caso, eu poderei abandonar a pesquisa e, se for necessario, ser encaminhado para atendimento
no setor de Saude e Seguranga Ocupacional da empresa.

4. Beneficio esperado: eu poderei ampliar o conhecimento sobre mim ao refletir sobre as
questdes a serem respondidas.

5. Estou livre para interromper a qualquer momento a participa¢do na pesquisa.

6. Todos os meus dados pessoais serdo mantidos em sigilo. Os resultados gerais obtidos através
da pesquisa serdo utilizados apenas para alcangar os objetivos da pesquisa expostos acima,
incluindo sua publicacdo na literatura cientifica especializada.

7. Obtive todas as informagdes necessérias para poder decidir conscientemente sobre minha
participacdo na referida pesquisa.

8. Poderei contatar o pesquisador Fabiano Camara pelo telefone (19) 99962-4881, ou contatar
0 Comité de Etica em Pesquisa da USTJ para apresentar recursos ou reclamacdes em relagédo
a pesquisa através do telefone (11) 2799-1944.

9. Este Termo de Consentimento e Livre Esclarecimento possui duas vias, que devem ser
assinadas e rubricadas, permanecendo uma via em meu poder e outra com o pesquisador
responsavel.

Sao Paulo, de de 2015

Assinatura do participante
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