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RESUMO

A literatura sugere que funcionarios tendem a relatar bem-estar no trabalho quando
percebem que a organizagdo a qual estdo vinculados propde politicas que visam o
reconhecimento, a valorizacdo e o envolvimento de seus colaboradores nos processos
decisorios e oferecem oportunidades e condi¢des para o desenvolvimento individual. Dessa
forma, este trabalho propds verificar, através de um estudo de caso, o impacto das
percepgoes das politicas de gestdo de pessoas nos relatos de bem-estar ¢ a mediagao de
fatores do clima organizacional. A amostra se constituiu em 200 servidores publicos com
vinculos efetivo e comissionado de uma autarquia municipal que atua na area de
saneamento basico. Para a coleta de dados utilizaram-se instrumentos validos e fidedignos.
Os dados foram analisados por meio de estatisticas descritivas, correlacdo de Pearson e
analises de regressdo multipla padrao, tendo as dimensdes de bem-estar como variaveis
critério e as dimensdes do clima como varidveis mediadoras. Os resultados mostraram que
os servidores relatam bem-estar em um nivel moderado explicado, apenas, pela politica de
gestdo de pessoas, Envolvimento. A varidncia da explicagdo aumentou ao se inserir, no
modelo, as varidveis do clima (Recompensa, Apoio da chefia e da organizagdo e Coesao
entre colegas), que se mostraram significativas para bem-estar, confirmando, assim, o papel
mediador do clima organizacional na relacdo entre as varidveis estudadas. A contribuicao
deste estudo para a instituicdo pesquisada ¢ proporcionar uma melhor compreensao das
percepcoes e afetos dos servidores concernentes ao seu ambiente de trabalho.

Palavras-chave: Bem-estar no trabalho, Clima organizacional, Politicas de gestao de pessoas,
Servigo Publico.



ABSTRACT

The literature suggests that employees tend to report well-being at work when the institution,
which they collaborate, have policies that objective the recognition, appreciation and
involvement of collaborators in decisive processes and opportunities and conditions for
individual development. Thus, this research can be analyzed through a case study, the impact
of perceptions of people management policies on well-being reports and the mediation of
organizational climate factors. The evaluation consists of 200 public servants with effective and
commissioned ties from a municipal autarchy that operates in the basic sanitation’s area. For
data collection valid and reliable instruments were used. The data were analyzed using
descriptive statistics, Pearson correlation and standard analogue regression, using well-being
dimensions as standard variables and climate dimensions as mediating variables. The results
presented that servants report well-being in a moderate level, explained only, by the people
management policy, Engagement. The explanation variance has increased by inserting, in the
model, the climate variables (Reward, Leadership and Organizational Support, and Cohesion),
which proved significant for well-being, therefor confirming the mediator role of the
organizational climate in the relationship among the studied variables. The contribution of this
research to the studied institution is to provide a better comprehension of perceptions and

servers affects associated to the work environment.

Keywords: Well-being at work, Organizational climate, People management policies, Public

Service.
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INTRODUCAO

De acordo com Malvezzi (2016), os avangos da POT — Psicologia Organizacional e do
Trabalho - revelaram que o conhecimento técnico e cientifico dos psicologos se expandiram
para além dos laboratérios e dos servicos clinicos, integrando pesquisa e intervencao. Na busca
de uma maior compreensao da relacdo homem-trabalho, a POT faz um intercdmbio com a area
da Administracdo com o intuito de encontrar respostas aos problemas de desempenho tanto dos
trabalhadores quanto dos gestores. Dessa forma, a POT tem a finalidade de produzir e aplicar
conhecimentos acerca do comportamento organizacional a realidade das organizagdes, no
intuito de contribuir para a solug¢ao de problemas decorrentes de processos que se desenvolvem
nas relagdes do individuo com o seu trabalho, tanto no campo cognitivo, quanto no afetivo e
comportamental.

Para acompanhar as constantes transformacdes no contexto organizacional e se
manterem em condi¢des de competitividade, as politicas de gestdo de pessoas nas organizagdes
assumem um papel estratégico e devem ser articuladas com as metas da organizagao, a fim de
promover a valorizagdo € o bem-estar de seus colaboradores, pois, a maneira como estes
colaboradores percebem seu ambiente de trabalho, influencia na satisfagcdo, na motivagdo, no
comprometimento e no alcance dos objetivos organizacionais (Horta, Demo & Roure, 2012).

Assim, torna-se de suma importancia, o investimento € o desenvolvimento na area de
gestdao de pessoas nas organizacdes, tendo em vista que as variaveis que afetam o desempenho
como a familia, a ergonomia, o envolvimento social, as carreiras, a seguranga, estao inseridas
em um contexto que envolve ndo somente o trabalho em si, mas a organizacdo como um todo
(Bevort & Suddaby, 2016).

Siqueira e Gomide (2008) ponderam que os desafios advindos da globalizacdo se

estendem a gestdo de pessoas, exigindo-lhes a adequagdo a essas transformagdes. Para tanto,



faz-se necessdria a implementacdo de estratégias que objetivem alcangar os resultados
desejados pelas organizagdes. Neste contexto, o papel dos gestores em geral, ¢ desenvolver
acdes de gestao de pessoas de forma a utilizarem adequadamente ferramentas que os auxiliem
na tomada de decisdo.

Na concepg¢do de Horta, Demo e Roure (2012), nos processos de gestdo de pessoas, o
colaborador ¢ fundamental na consecu¢dao de metas e tomada de decisdes em busca de maior
efetividade e competitividade organizacionais. Portanto, hd a necessidade destes processos de
GP serem ajustados aos objetivos das organizacdes a fim de desenvolver o bem-estar e os
talentos para o alcance de melhores resultados.

Demo, Fogaca, Nunes, Edrei e Francischeto (2011), a partir de uma revisao da literatura
concluiram que o estudo sobre gestdo de pessoas e bem-estar no trabalho representa uma
importante estratégica para as organizacdes. Todavia, os autores sugerem que os estudos
relacionem as politicas e praticas de gestdo de pessoas a outras varidveis do comportamento
organizacional, para uma melhor andlise de seus efeitos no bem-estar do trabalhador.
Considerando o pressuposto de que as politicas de GP podem contribuir para um maior bem-
estar das pessoas, sendo capaz de lhes permitir maior realizagao pessoal e profissional (Demo
2010), e considerando ainda que as praticas organizacionais exercem influéncia no desempenho
organizacional, tanto na area publica quanto na area privada, aumentando as chances de se
alcancar os objetivos organizacionais e garantir o comprometimento dos colaboradores (Demo
et al., 2018) este trabalho se justifica pois o objetivo foi investigar as relagdes entre politicas de
GP, clima organizacional e Bem-estar no trabalho em uma institui¢ao publica, através de um
modelo onde se verificou o impacto da percep¢do das politicas de gestdo de pessoas no bem-
estar dos servidores desta instituicdo e se esta relagdo sofre influéncia do clima organizacional.

No que se refere a producdo académica sobre o tema Gestao de Pessoas, classificada no

modelo de investigacdo como varidvel independente ou preditora ¢ importante mencionar os



estudos desenvolvidos a partir de uma bibliometria realizada por Demo et al. (2011), que revela
o cenario dos estudos publicados em periodicos cientificos sobre o tema politicas de gestao de
pessoas no periodo entre 2000 e 2010. Os resultados constataram que hd um expressivo numero
de pesquisadores dedicados ao tema, sendo os assuntos mais pesquisados: TD&E (Treinamento,
Desenvolvimento e Educacao) com 32,40%, Politicas de GP em geral, 23,15% e Condigdes de
Trabalho com 16,67%. E os menos estudados foram: Recrutamento ¢ Selecdo, Avaliagao de
Desempenho e Competéncias e Validacao de Instrumentos, com percentuais menores que 4%
cada um.

Mais recentemente, Demo, Fogaga e Costa (2018) ao realizarem uma nova bibliometria
sobre a producdo nacional sobre Politicas e Praticas de Gestdo de Pessoas nos periddicos de
Administragdo e de Psicologia publicados entre 2010 e 2016, observaram que o pico de
produgdo foi no ano de 2010, com 25% do total de publicag¢des no periodo pesquisado, com um
decréscimo de 2011 a 2014 e voltando a ter um crescimento em 2015 quando as publicagdes
representaram 22% dos artigos publicados no periodo. Dos 59 artigos analisados, 42% sdo de
natureza quantitativa, 36% de natureza qualitativa e 22% multimétodo. O setor privado foi o
mais investigado, com a freqiiéncia de 49% enquanto que no setor publico a frequéncia das
publicacdes foi de 23%. As revistas de Administragdo publicaram 68% da producao,
demonstrando que os pesquisadores da Administra¢do revelam maior interesse pelo tema. Ao
compararem o estudo realizado em 2011 com o de 2018, Demo et al. (2018) concluiram que
houve uma retomada do interesse de pesquisadores pelo tema, sendo a tonica dos pesquisadores,
o entendimento do carater estratégico da GP. Em comparagao aos estudos realizados em 2011,
as autoras observaram que a politica de TD & E continua sendo a mais investigada. Porém
quanto as praticas de Recrutamento e Selecdo e Envolvimento ainda existem lacunas, pois sao

pouco investigadas.
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Macedo, Oliveira, Ataide, Gomes, Santos e Costa (2016), ao desenvolverem um estudo
sobre a producao cientifica na area de gestdo de pessoas e relagdes de trabalho publicados até
2013 nas edi¢des dos eventos cientificos sobre relagdes de trabalho concluiram que 85% das
publicacdes foram de trabalhos empiricos e 14,3% foram de trabalhos tedricos, sendo que as
dez tematicas mais preponderantes foram Gestdo de pessoas, relagdes de trabalho e
Comportamento organizacional com 18,2%; Prazer e sofrimento no trabalho com 14,3%;
Mudangas e permanéncias nas relagdes de trabalho, 9,3%; Trabalho e diversidade, 8,9%;
Politicas, modelos e praticas de Gestdo de pessoas com 8,6%; Competéncias, 8,6%;
Conhecimento e aprendizagem, 8,4%; Trabalho, gestdo e subjetividade, 8% e Gestdo de
carreiras 7,1% e Lideranga com 5,9%.

Na literatura, encontram-se varios estudos que correlacionam politicas e praticas de
gestdo de pessoas com outras variaveis, a citar as pesquisas conduzidas por Gould e Williams
(2003) que demonstraram que politicas de GP sdo preditoras do desempenho organizacional;
Tzafrir (2005) que identificou correlag@o de Politicas de GP e Confianca Organizacional; Dietz,
Wilkson ¢ Redmam (2010) que concluiram que o Bem-estar pode ser explicado por uma
percepcao satisfatoria dos empregados quanto as politicas de GP adotadas em suas organizagdes
empregadoras. Baptiste (2008) identificou que as praticas de GP impactam significativamente
o Bem-estar no trabalho e no Desempenho Organizacional. Por outro lado, a falta de
reconhecimento financeiro (recompensa) podem comprometer o envolvimento com o trabalho,
de acordo com as pesquisa de Spreitzer e Mishra (1999). O estudo realizado por Katou (2012)
identificou que o desempenho sofre um efeito positivo das politicas de GP, quando relacionados
com atitudes dos empregados, como satisfagdo, comprometimento, motivagdo bem como a
comportamentos como faltas e disputas.

No Brasil, o estudo de caso realizado por Horta et al. (2012) em uma multinacional,

investigou as correlagdes entre GP, Confianga e Bem-Estar e concluiram que ha relagdes
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positivas entre estas variaveis. Sampaio (2015) ao desenvolver também um estudo de caso com
psicologos inseridos no servigo publico, quando pesquisou se ha correlagdes entre Bem-estar
no Trabalho e as politicas de GP quando mediadas pela varidvel Justica Organizacional,
constatou resultados significativos, levando a conclusdo de que quanto mais os trabalhadores
percebem que as politicas e praticas visam ao reconhecimento, a participagdo € ao
relacionamento e percebem justica distributiva, que estd relacionada as recompensas, mais
relatam bem-estar no trabalho.

Considerando que este estudo propde investigar um modelo de media¢dao, o Clima
organizacional foi escolhido como a variavel mediadora. Uma variavel mediadora ¢ aquela que
diminui a magnitude da relagdo entre uma variavel independente e uma variavel dependente,
quando esta presente na equagdo de regressao (Pasquali, 2015). O clima ¢ definido por Siqueira
(2008) como sendo o conjunto de percepgdes compartilhadas pelos trabalhadores de uma
organiza¢do, desenvolvidas por meio de suas relacdes com as politicas, as praticas e os
procedimentos organizacionais.

Trata-se de um construto multidimensional e esta relacionado ao contexto, a estrutura e
ao0s processos organizacionais, bem como as pessoas que compdem a organizagao (Schneider,
1975). O clima organizacional influencia o comportamento, as atitudes, a conduta e o
sentimento das pessoas € em alguns casos, impacta também sobre a satisfacdo, o desempenho
e a eficacia organizacional (Rua,2007).

Segundo Luz (2003), o clima pode ser bom ou favoravel, quando ha o predominio de
atitudes positivas como alegria, confianga, engajamento, entusiasmo, participacdo e
comprometimento da maioria dos funcionarios da organizagdo. Pressupdes ainda que o baixo
indice de turnover pode ser um indicativo de que o clima ¢ bom. Por outro lado, o clima pode
ser ruim ou prejudicado, quando a maioria dos colaboradores ¢ afetada negativamente e de

forma duradoura, ocasionando tensoes, conflitos, distor¢oes na comunicagdo, desinteresse,
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resisténcia as ordens. O pouco tempo de permanéncia na organizagdo, pode ser um indicativo
de um clima desfavoravel.

Completando o modelo de investigagdo, esta a varidvel Bem-estar no trabalho, como a
variavel dependente ou critério. A partir da década de 1960, o tema Bem-estar passou a ser
interesse de estudo no campo da psicologia, principalmente no que se refere a Psicologia
Positiva. Levando-se em conta as diferentes perspectivas de andalise, o Bem-estar ¢ classificado
em quatro areas de abordagem: Bem-estar Subjetivo, Bem-estar Psicoldgico, Bem-estar Social
e Bem-estar no Trabalho (Ribeiro, Silva, Boehs, Farsen & Biavati).

No tocante ao Bem-estar no Trabalho (BET), varidvel de interesse deste estudo,
Siqueira e Padovan (2008) o considera um construto multidimensional, que estda a0 mesmo
tempo ligado por vinculos afetivos positivos com o trabalho (satisfagdo e envolvimento) e com
a organizacdo (comprometimento organizacional afetivo). Paschoal e Tamayo (2008)
consideram que o BET esta relacionado a prevaléncia de emogdes positivas no trabalho,
incluindo tanto os aspectos afetivos (emogdes ¢ humores), quanto aos aspectos cognitivos
(percepcdo de expressividade e realizacdo), que faz com que o ser humano expressa e
desenvolve competéncias para o alcance de seus objetivos de vida.

Este estudo propoOs realizar um estudo de caso, onde foi investigada uma Unica
organizagao, portanto, ndo se pretendeu a generalizagao dos resultados e sim, a obtencdo de um
diagnoéstico da Autarquia que proporcionasse uma melhor compreensdo das percepgdes e
relacdes dos servidores com as politicas adotadas e com o ambiente de trabalho.

O interesse pelo estudo do tema surgiu da experiéncia da pesquisadora, como psicologa
organizacional na propria institui¢do pesquisada o que facilitou a identificacdo do problema a
ser investigado. Ao receber constantes relatos de servidores demonstrando insatisfacdo com a
conduta de chefias, além da forma inadequada de resolucdo conflitos e queixas de servidores

quanto as condi¢des de trabalho, despertou-se o interesse em compreender melhor a forma
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como o servidores percebem o clima da instituicdo, ou seja, o ambiente de trabalho no qual
estdo inseridos. Pretendeu-se aliar o conhecimento adquirido na pratica profissional ao rigor
cientifico do conhecimento tedrico de pesquisadores, na tentativa de minimizar a lacuna
existente entre a pesquisa cientifica e a pratica organizacional. De acordo com Rynes (2012) o
conhecimento cientifico produzido, pelo seu grau de abstragdo, generalidade e validagao, tende
a distar-se dos problemas enfrentados pelos profissionais em sua atividade pratica que por vezes
por ndo terem acesso as revistas cientificas, ou por nao disporem de tempo para atualizagdo de
conhecimentos cientificos, aderem a tendéncias e modas apelativas de midias generalistas que
ndo se preocupam com a validagdo do conhecimento. Desejavel e necessario se faz entdo, que
as pesquisas guiadas por teorias, sejam aliadas as praticas adquiridas na vivéncia de problemas
reais da organizagao.

Por se tratar de um tema ainda pouco investigado, principalmente em organizagdes
publicas, esta pesquisa apresenta uma relevancia social, pois os resultados poderdo ser usados
como ferramentas de gestdo, auxiliando os gestores de recursos humanos da esfera publica, no
desenvolvimento de estratégias e tomada de decisdo, promovendo a melhoria da qualidade dos
servicos publicos prestados a populagdo, porquanto, de acordo com Gongalves e Monteiro
(1999), a Administragdo Publica € o setor econdmico que mais oferece bens e servigos aos
cidadaos, como educacao, saude, justi¢a, seguranca social, e portanto, deve ser o setor que mais
deve se dedicar a qualidade e a satisfacdao de seus clientes, os contribuintes.

A pesquisa apresenta também relevancia académica, tendo em vista que ndo foram
encontrados na literatura cientifica, estudos de caso que investigassem o modelo proposto, ou
seja, a relacdo entre as dimensdes das varidveis de Percepgdo de Politicas de GP (variaveis
independentes), Clima Organizacional (variaveis mediadoras) e Bem-Estar no Trabalho
(variaveis dependentes). Salienta-se também a lacuna existente na literatura devido aos escassos

estudos relativos ao servico publico municipal. Destarte, este estudo contribui tanto para a
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comunidade académica, gerando conhecimento tedrico, quanto para as praticas organizacionais
e a sociedade em geral.

Desse modo, este trabalho encontra-se organizado da seguinte forma: No primeiro
capitulo € apresentada uma revisdo da literatura sobre os conceitos e dimensdes das variaveis
estudadas (Bem-estar no Trabalho, Percepcdo de Politicas de Gestdo de Pessoas e Clima
Organizacional). No segundo capitulo ¢ demonstrado o método, onde sdo esclarecidos os
objetivos, os instrumentos utilizados, as caracteristicas da amostra e os procedimentos de coleta
e andlise dos dados. No terceiro capitulo, sdo abordados os resultados e discussdes e por fim,

no quarto capitulo, apresentam-se as consideracdes finais do estudo.



15

CAPITULO 1

REVISAO DA LITERATURA

1.1 Bem-estar no trabalho

A Organiza¢do Mundial da Satde (OMS) entende o bem-estar como uma condicao de
saude, numa perspectiva tanto externa, quanto interna ao individuo, que esta relacionado aos
aspectos bioldgicos, psicoldgicos e sociais que abrangem os diferentes dominios da vida, como
o trabalho, a familia, o lazer e o proprio self (Mendonga, Ferreira, Porto & Zanini, 2012).

Segundo Limongi-Francga (2009), os investimentos na qualidade de vida e bem-estar dos
trabalhadores tem ganhado forca e despertado um continuado interesse de cientistas sociais,
psicologos e administradores que estudam o comportamento organizacional, nas ultimas
décadas. Este interesse pelo tema ¢ atribuido a uma nova realidade social, onde se destacam o
aumento da expectativa de vida, o maior tempo do individuo dedicado ao trabalho e a uma
maior conscientizacdo dos trabalhadores quanto aos cuidados com a saude e das
responsabilidades corporativas.

Até a década de 1990, a énfase dada as relagdes de trabalho e bem-estar do empregado,
esteve ligada a aspectos negativos do trabalho, como exemplo o estresse e as neuroses, tendo
se desenvolvido diversos estudos sobre estes temas. Todavia, este cenario vem sendo
modificado a partir do final da década de 1990, com o surgimento do movimento denominado
Psicologia Positiva, proposto pela iniciativa de Seligman e Csikszentmihalyi (2000). A
psicologia positiva visa a fazer com que os psicélogos contemporaneos adotem "uma visao mais
aberta e apreciativa dos potenciais, das motivacdes e das capacidades humanas" (Sheldon &

King, 2001).
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Para Gomide, Silvestrini e Oliveira (2015), a psicologia positiva propde uma mudanga
de foco, cujo objetivo ¢ a construgdo de caracteristicas positivas que promovam a saude e a
prosperidade humana. A partir desta perspectiva, ocorreram avangos consideraveis nos estudos
sobre temas positivos, focados ndo mais na doenga, mas na satide do trabalhador, como o bem-
estar e a satisfacdo no trabalho, com énfase na apreciagdo e no desenvolvimento das
potencialidades, habilidades e capacidades do individuo (Limongi - Franga, 2009).

Segundo Gomide, Santos e Oliveira (2017), a psicologia positiva ¢ apoiada em trés
pilares: o estudo das emogdes positivas; o estudo de caracteristicas positivas e o estudo de
instituicdes positivas. A preservacao de emogoes e cognigdes positivas no trabalho, sdo capazes
de determinar o prazer, a felicidade e o bem-estar. No que tange ao comportamento
organizacional das instituigdes, este sugere que os recursos ¢ as habilidades psicologicas dos
colaboradores podem ser utilizados na melhoria do desempenho, sendo portanto, uma
responsabilidade da gestdo de pessoas.

Para Gondim e Siqueira (2014) o trabalho deve ser pensado como sendo no apenas a
execucdo ¢ o cumprimento de tarefas pré-determinadas, mas também como uma forma de
desenvolvimento e realizacao pessoal, principalmente quando o que esta em foco ¢ a satude, a
satisfacao e €xito da pessoa envolvida na execu¢do de uma tarefa ou resolucdo de um problema
individual ou de um grupo. Segundo as autoras, as emocgdes estdo relacionadas diretamente as
alteragdes fisioldgicas, corporais e mentais e sdo vistas como resultado de fatores externos e
internos e nem sempre o individuo tem consciéncia desses estimulos. As emogdes também
podem surgir como sinais de sofrimento e disturbios psiquicos no trabalho, no entanto, nem
sempre as emogoes negativas devem ser inibidas ou suprimidas considerando que elas podem
ser bastante reveladoras. Ja os afetos, na maioria das vezes tem a ver com o lado perceptivel e

cognitivo e perduram por mais tempo quando se trata das relagdes.
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Ao investigarem o tema Bem-estar, através de uma revisdo da literatura, Siqueira e
Padovan (2008) enfatizam trés abordagens: O Bem-estar subjetivo — BES, o bem-estar
Psicologico- BEP e o Bem-estar no trabalho- BET. O BES aborda o estado subjetivo de
felicidade, considerando que esta ligada ao prazer obtido a partir das experiéncias, expectativas,
valores e emog¢des do individuo (afetos positivos e negativos) e também a estados cognitivos,
relacionados a uma avalia¢do da satisfagdo com a vida em geral e s6 podem ser observados e
relatados pelo proprio individuo. O BEP estd associado ao pleno funcionamento das
potencialidades de uma pessoa, como sua capacidade raciocinar, fazer uso do bom-senso e
enfrentar os desafios da vida.

Tamayo (2004) afirma que o tempo do individuo dedicado ao trabalho ¢ de suma
importancia para o desenvolvimento da felicidade e do bem-estar pessoal. Considerando que
as pessoas experimentam emocdes e buscam realiza¢do e felicidade em seu ambiente de
trabalho, o bem-estar no trabalho esté relacionado a aspectos tanto afetivos quanto cognitivos
(Sa & Demo, 2014).

A énfase deste trabalho serda dada ao BET — Bem-estar no trabalho e, sobre o estudo
desta tematica, S e Demo (2014), enfatizam que apesar da grande relevancia deste assunto, os
modelos empirico-tedricos ainda sdo escassos, sendo mais comum encontrar estudos que tratam
do bem-estar implicito em abordagens como o estresse € a qualidade de vida.

Quanto a definicao do construto, sdo encontradas diversas definigdes na literatura:
Danna e Griffin (1999) defendem que o bem-estar no trabalho ¢ um fendmeno abrangente, que
engloba a satisfacdo do individuo com seu trabalho (o trabalho em si, o salario, relacionamento
com chefias e colegas, oportunidades de promocao) e nos diferentes aspectos de sua vida
(familiar, social, espiritual).

DeJoy e Wilson (2003) entendem que o bem-estar no trabalho estd relacionado aos

aspectos da satde fisica, mental e emocional do empregado que agem sinergicamente
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provocando consequéncias complexas para a saude do trabalhador. Por sua vez, Paz (2004)
define o conceito de bem-estar no trabalho — BET, como um processo onde estdo envolvidos a
satisfacdo das necessidades e a realizacdo dos desejos do trabalhador ao desempenharem suas
atribui¢des no trabalho. Neste caso, segundo a autora, a organizacao se torna responsavel tanto
pela saude do empregado, quanto por promover um ambiente saudavel, capaz de propiciar
relacionamentos e atitudes positivas. Desta forma, o bem-estar ¢ uma relagdo de troca entre o
empregado e a organizacdo empregadora e pode ser afetado tanto por caracteristicas pessoais,
quanto organizacionais. Assim sendo, o funcionario deve realizar suas atividades conforme o
contrato estabelecido com a organizagao e esta, por sua vez, deve proporcionar condi¢des para
o alcance de metas que ndo comprometa a saude do trabalhador. (Dessen & Paz, 2010).

De acordo com Paz (2004), o Bem-estar possui dois polos opostos: gratificacdo e
descontentamento. No que se refere ao polo Gratificacdo, a autora identifica sete indicadores,
como: valorizacao do trabalho, que se refere a percepcao do individuo de quanto seu trabalho
¢ importante; o reconhecimento pessoal diz respeito a percep¢do de ser admirado e
recompensado por realizar um bom trabalho; a autonomia revela a percepcao do empregado
sobre a liberdade de realizar seu trabalho em consonancia com seu estilo pessoal; a expectativa
de crescimento se refere a percepgao da possibilidade de crescer profissionalmente; o indicador
recursos financeiros est4 relacionado a percepcao de justica quando o funcionario analisa o
trabalho que desenvolve e o saldrio que recebe; o apoio material que ¢ importante para que o
empregado perceba que dispde de recursos materiais e tecnoldgicos para realizagdo de seu
trabalho e por fim, o indicador orgulho, quando o empregado sente-se orgulhoso em fazer parte
da organizag¢@o em que trabalha.

Outros estudiosos do tema bem-estar corroboram os indicadores identificados por Paz e

consideram que as relagdes interpessoais, oportunidades de crescimento, reconhecimento,
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valorizagao, realizacdo, condi¢des de trabalho e organizagao exercem impacto no bem-estar dos
empregados (Warr,2007, Van Horn, Taris, Schaufelie & Scheurs, 2004 e Paschoal, 2008)

Van Horn et al. (2004) concordam que o bem-estar no trabalho é um conceito
multidimensional que esta relacionado positivamente com caracteristicas afetivas, cognitivas,
comportamentais e psicossomaticas subjacentes ao contexto laboral.Para Warr (2007), o bem-
estar no trabalho esta relacionado a sentimentos de prazer e de realizagdo, quando as pessoas
expressam a si mesmas, explorando seu proprio potencial.

Segundo Paschoal e Tamayo (2008), o bem-estar no trabalho pode ser conceituado como
a prevaléncia de emogoes positivas na empresa e a percepcao do individuo de que nela podera
expressar ¢ desenvolver seus proprios potenciais.

Foi proposta por Siqueira e Padovan (2008) uma conceituagao tedrica para bem-estar
no trabalho, na qual sugerem que este construto é composto por trés dimensdes, sendo duas
relacionadas ao trabalho em si — satisfagdo no trabalho e envolvimento com o trabalho e uma
terceira dimensdo direcionada a organizagdo empregadora — comprometimento organizacional
afetivo. Para estas autoras, a satisfacdo no trabalho trata de um vinculo afetivo positivo que esta
estruturado em trés fontes de satisfacdo: o relacionamento com as pessoas (colegas e chefias),
as retribuicdes organizacionais (salarios e promocdes) € as tarefas realizadas. A dimensao
envolvimento com o trabalho ¢ identificada quando as atividades desenvolvidas exigem o uso
das habilidades do individuo, quando as metas de trabalho sdo claramente assimiladas. Quando
o trabalhador percebe estas acdes em seu ambiente de trabalho, desencadeia um maior
envolvimento, transformando suas atividades de trabalho em experiéncias positivas. A terceira
dimensdo do conceito de BET, por Siqueira e Padovan (2008) ¢ a ligagdo afetiva do individuo
com sua organizacao empregadora, que inclui sentimentos positivos de orgulho, contentamento,

confianga, dedicacdo e apego a organizacao.
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Ainda para Siqueira e Padovan (2008), como existem na literatura conceitos variados para o
construto bem-estar, muitas vezes o termo aparece como sinonimo de qualidade de vida,
satisfacdo, estresse ou até mesmo saude mental.

Do ponto de vista de Ferreira, Pacheco, Pinto, Fernandes e Silva (2007), o bem-estar no
trabalho ¢ composto por duas dimensdes: uma dimensdo cognitiva, que estd relacionada a
satisfacdo no trabalho e uma dimensao afetiva, ligada a afetos positivos e negativos no trabalho.

Também na abordagem de Paschoal (2008), o bem-estar esta associado a fatores tanto
afetivos, sejam afetos positivos ou negativos (emocgdes e humores), quanto a fatores cognitivos
(sentimento de realizagdo). Para esta autora, o afeto positivo pode ser investigado através de
adjetivos como feliz, alegre, entusiasmado, contente, animado, orgulhoso; enquanto o afeto
negativo seria identificado por adjetivos tais como: nervoso, tenso, frustrado, deprimido,
ansioso; e o aspecto cognitivo de realizacdo, pode ser avaliado por afirmacdes que expressam
ideias de desenvolvimento do potencial e habilidades e o sentimento de realizagdo por fazer o
trabalho que gosta e considera importante. Schulte e Vainio (2010) acreditam que o bem-estar
no trabalho ¢ um reflexo da satisfagdo do empregado ndo somente com seu trabalho, mas
também com sua vida em geral.

O estudo desenvolvido por Rocha Sobrinho e Porto (2012) com colaboradores de uma
organizacao filantropica do ramo da educagdo privada, atuante em vdarios estados do Brasil,
evidenciou que o tema bem-estar confunde-se conceitualmente com outros temas como
qualidade de vida, satisfagdo e afeto no trabalho. Com o objetivo de identificar a relag¢do entre
clima organizacional, coping (a forma como o individuo responde ao estresse enfrentado) e as
variaveis demograficas como género, estado civil, idade e escolaridade, no bem-estar no
trabalho, os autores concluiram que as varidveis pesquisadas impactam no bem-estar, embora
as variaveis demograficas género, idade, escolaridade e estado civil, demonstraram relagdes

fracas, levando os autores a entenderem que o contexto do trabalho favorece mais o nivel de
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bem-estar do que as caracteristicas pessoais dos trabalhadores. Os resultados confirmaram
ainda que o clima ¢ um antecedente de bem-estar no trabalho.

Paschoal, Demo, Fogaca, Fonte, Edrei e Francischeto (2013), a partir de uma revisdo da
producdo académica sobre bem-estar no trabalho, nos principais periddicos cientificos da
Administragdo e da Psicologia, no periodo de 2000 a 2010, concluiram que a produgdo sobre o
tema € crescente, com aumento na producao em 2008 e 2010. Os autores observaram também
que 75% dos artigos se concentram na area da Psicologia, com predominancia de estudos
teoricos-empiricos (87,5%), de natureza quantitativa (57,1%), sendo utilizado em sua maioria
0 questionario como instrumento de coleta de dados. Entre os estudos levantados, os autores
concluiram que o tema bem-estar no trabalho ¢ abordado utilizando uma conceituagao
diferenciada, a partir de outros construtos ligados ao bem-estar, como saude, estresse,
qualidade de vida, emogdes e humores, afeto positivo no trabalho, satisfagdo e realizacao
pessoal no trabalho, envolvimento com o trabalho, comprometimento organizacional afetivo.

Sa e Demo (2014) ao investigarem a relacdo entre as politicas e praticas de gestdo de
pessoas € o bem-estar no trabalho de acordo com as percepgdes dos funcionarios das
concessionarias FIAT, assim o fizeram considerando tanto os aspectos afetivos quanto os afetos
cognitivos do bem-estar e obtiveram os resultados a seguir: Quanto as politicas de gestdo de
pessoas, o colaboradores as percebem, com média acima do ponto médio da escala. A politica
mais notada foi a de TD & E — Treinamento, desenvolvimento e educagdo e a menos percebida,
a de recrutamento e sele¢do. Quanto ao relato de bem-estar, as médias foram satisfatorias, ou
seja, os colaboradores sentem mais afetos positivos do que negativos, embora a média entre os
dois tenham ficado bem proximas. Os resultados apontaram que somente a politica de
Envolvimento € preditora de afetos positivos, considerando que esta explicou quase 30% da
variavel afetos positivos. Este resultado levou as pesquisadoras a concluirem que quando os

funciondrios se sentem envolvidos com a organizagao, resulta em maior satisfacdo e alegria em
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trabalhar. Em suma, os resultados da pesquisa corroboraram a teoria de que as praticas de gestao
de pessoas impactam no bem-estar no trabalho.

Cavalcante, Siqueira e Kuniyoshi (2015) desenvolveram pesquisa com profissionais da
area de gestao de pessoas com objetivo de analisar as relagdes entre os construtos Engajamento
no trabalho, Capital Psicoldgico e Bem-estar no trabalho - a partir das dimensdes: satisfacao
no trabalho, comprometimento organizacional afetivo e envolvimento no trabalho, proposto por
Siqueira e Padovan (2008). Os resultados indicaram uma correlagdo significativa entre aos
construtos. A dimensdo de Bem-estar no trabalho, comprometimento organizacional afetivo,
com média significativa, levou a conclusdo de que os participantes da pesquisa, sentem
entusiasmo e t€ém orgulho da organizacao que lhes emprega e os resultado demonstraram ainda
que em relacdo ao envolvimento com o trabalho, hd uma tendéncia entre os participantes da
pesquisa de ndo concordarem e nem discordarem que as coisas mais importantes de suas vidas
ndo estdo envolvidas com seu trabalho. Por outro lado, no que se refere a dimensao satisfagao
n o trabalho, verificou-se que os participantes tendem a ser satisfeitos com o s colegas, com as
promocdes e os salarios recebidos.

Com o objetivo de verificar as relagdes entre as percepcoes de GP e BET em uma
entidade sem fins lucrativos, Souza, Bertolini e Ribeiro(2014) realizaram uma pesquisa
utilizando como instrumentos, as escalas validadas de percep¢ao de politicas de GP ( Fiuza,
2008) e BET (Paschoal e Tamayo, 2008) e concluiram que a politica mais percebida foi de
Condigao de trabalho, enquanto que na avaliagdo do bem-estar no trabalho dos funcionarios, a
variavel que obteve maior média foi a realizagdo, e os afetos positivos superaram os negativos.
Quanto a identificagdo das relagdes entre as variaveis percepcdes das politicas de GP e o bem-
estar no trabalho, os resultados apontam que a existéncia de associacdes entre os dois
constructos se pautam na correlagdo moderada e inversa entre o afeto negativo e a condi¢do de

trabalho, sugerindo que quanto melhor a condig@o de trabalho menor o afeto negativo.
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A investiga¢do da percepcdo de bem-estar dos trabalhadores de uma Universidade
Publica, realizada por Santos e Ferreira (2015) da qual participaram 1241 trabalhadores,
utilizando o Inventdrio de Qualidade de Vida no Trabalho concluiu que quando os
trabalhadores reconhecem a importancia de seu trabalho para a sociedade relatam bem-estar,
bem como quando percebem relagcdes harmoniosas com colegas e quando sentem satisfeitos
com as atividades executadas, reconhecidos pelos resultados alcangados e quando o trabalho
ndo coloca em risco sua saude e sua seguranga.

Sampaio (2015) ao testar o poder de mediagao de justiga organizacional na relacdo entre
percepcao de politicas e praticas de gestdo de pessoas com relatos de bem-estar no trabalho,
entre psicologos de uma instituigdo publica, encontraram resultados nos quais ndo se
confirmaram o papel mediador da justica. No entanto, a percep¢do de politica de gestdo de
pessoas Envolvimento, explicou 52% do modelo, demonstrando que quanto mais a populacao
estudada percebe o envolvimento na tomada de decisdes e solugao de problemas, mais relataram
bem-estar. Os participantes discordaram parcialmente de que as politicas de gestdo de pessoas
sejam empregadas de maneira eficaz pela organizacdo, bem como as dimensdes de justica
distributiva e de procedimentos. Em relacao ao bem-estar, foram relatadas vivéncias medianas,
concluindo-se que a populagdo estudada sente-se moderadamente valorizada, reconhecida e
orgulhosa em pertencer a instituicdo, ao perceberem praticas de reconhecimento,
relacionamento e comunicagao.

Ainda sobre pesquisas acerca do bem-estar no trabalho, Agapito, Polizzi e Siqueira
(2015), realizaram uma investigagdo com trabalhadores de empresas publicas e privadas do
estado de Sao Paulo, a fim de investigar se o bem-estar no trabalho e a percepg¢ao de sucesso na
carreira se confirmam como antecedentes de inten¢ao de rotatividade.

O estudo foi proposto a partir de um modelo teodrico, no qual bem-estar no trabalho ¢

composto por trés dimensdes: satisfagdo no trabalho, envolvimento com o trabalho e
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comprometimento organizacional afetivo (Siqueira & Padovan, 2008). Os resultados obtidos
demonstraram que satisfacdo no trabalho, comprometimento organizacional afetivo, percep¢ao
de sucesso na careira e intencao de rotatividade apresentam alta correlacdo entre si, destacando-
se a variavel comprometimento organizacional afetivo como a melhor preditora de rotatividade.
Concluiu-se que quanto mais os trabalhadores apresentam um comprometimento afetivo com
sua organizagdo empregadora, ou seja, quanto mais se sentem entusiasmados e interessados em
trabalhar, menores sdo as possibilidades de inten¢do em deixa-la.

Gomide et al. (2015) realizaram um estudo empirico com o objetivo de testar o poder
de mediacdo da resiliéncia no trabalho sobre a relagdo entre as variaveis satisfacdo com o
suporte organizacionais € o bem-estar no trabalho. Os respondentes da pesquisa foram
trabalhadores formalmente empregados de uma regido do Triangulo Mineiro e apds analise dos
dados, os resultados demonstraram que os empregados relatam bem-estar na presenga de fatores
de suporte organizacional, porém o poder de explicagdo da satisfagdo com os suportes
organizacionais sdo independentes dos relatos de resiliéncia no trabalho, ndo se confirmando
assim, o poder mediador da resiliéncia na relagdo entre as duas varidveis.

Correa, Lopes, Avila, Albanio e Almeida (2017), realizaram um estudo bibliométrico
sobre as publicagdes referentes ao tema bem-estar no trabalho no periodo de 2006 a 2015. Os
resultados mostraram que no periodo pesquisado foram encontradas 2823 publicac¢des sobre o
assunto, sendo a maioria delas de artigos (86,47%), publicados nos Estados Unidos e no idioma
inglés (94,47%). A Psicologia domina as publicagdes e segundo os autores, este fato demonstra
o intuito da academia em relacionar o tema a questdes comportamentais e de satde individual.
O maior numero de publicagdes ocorreu no ano de 2015 (16,90%). Os principais temas
relacionados ao assunto foram qualidade de vida no trabalho, estresse, saude fisica, satde

psicologica, sindrome de burnout, conflitos, engajamento no trabalho e suporte organizacional.
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Os autores concluiram que se trata de um tema contemporaneo e crescentemente inserido em
novas pesquisas cientificas.

Garcez, Antunes e Zarife (2018), realizaram uma revisdo sistematica da producao
cientifica sobre bem-estar no trabalho, publicada entre os anos de 2009 e 2016. Selecionaram
18 artigos, nos quais os resultados indicam que a maioria dos estudos empiricos sao de natureza
quantitativa e que ainda hd uma falta de consenso sobre o construto, que muitas vezes ¢
confundido com outros construtos organizacionais, dificultando a investigagdo do tema. Tal
conclusdo confirma as consideracdes de Siqueira e Padovan (2008) sobre a conceituacdao do
construto . A Tabela 1, adaptada de Garcez et al. (2018) apresenta uma sintese dos objetivos e
resultados encontrados nos artigos nacionais e internacionais selecionados na revisdo de

literatura sobre o tema Bem-estar.

Tabela 1

Sintese dos objetivos e resultados dos estudos sobre bem-estar no trabalho, publicados entre
2007 e 2016

Titulo, autor e ano

Objetivos

Principais resultados

Mal-estar no trabalho, analise da
cultura organizacional de um
contexto bancario brasileiro.
Ferreira e Seidl (2009)

Qualidade de vida no trabalho de
funcionarios publicos: papel da
nutricdo e da qualidade de vida.
Nespeca e Cyrillo (2011)

Examinar as variaveis que compdem
o mal- estar no trabalho
correlacionando-as com aspectos da
cultura/cultura organizacional e com
uma perspectiva taxonOmica dos
fatores constituintes de um contexto
de trabalho

Estudar determinantes da QVT dos
funcionarios da USP

Com base no enfoque de BET, os
resultados fornecem elementos
pertinentes para delinear os focos
principais do mal- estar no trabalho
— reverso da medalha — que estdo
associados a insatisfacdo, ao
desengajamento e ao
descomprometimento.

Cuidar do estado nutricional dos
funcionarios é uma  acgdo
fundamental para melhorar nao
apenas o bem-estar do funcionario,
mas também o nivel de
produtividade dentro da empresa
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Titulo, autor e ano

Objetivos

Principais resultados

Avaliagdo do bem-estar no
trabalho entre profissionais de
enfermagem de um hospital
universitario. Alves, Neves,
Dela Coleta e Oliveira (2012)

Bem-estar no trabalho: relagdes
com estilos de lideranga e
suporte para ascensao, promogao
e salarios.

Sant’anna, Paschoal e Gosendo
(2012)

Bem-estar no trabalho: um
estudo sobre suas relagdes com
clima social, coping e variaveis
demograficas

Rocha e Porto (2012)

Comprometimento, bem-estar e
satisfacdo dos professores de
administracao de uma
universidade federal.
Traldi e Demo (2012)

Questionario de bem-estar no
trabalho: estrutura e
propriedades psicométricas.
Goulart, Blanch, Sahagin e
Bobsin (2012)

Politicas de gestdo de pessoas,
confianca e bem-estar: estudo
em uma multinacional.

Horta, Demo e Roure (2012)

Conhecer o nivel de bem-estar no
trabalho de  profissionais  de
Enfermagem que atuam em um
hospital universitario e identificar
diferencas entre categorias
ocupacionais e tipos de contrato de
trabalho

Testar a relagdo de variaveis
organizacionais percebidas com o
bem-estar do trabalhador.

Identificar o impacto de variaveis
demograficas, do clima social e
coping no bem-estar no trabalho.

Investigar relagdes entre
comprometimento,  bem-estar e
satisfagdo no trabalho.

Apresentar a  estrutura e  as
propriedades psicométricas da versdo
brasileira do Questionario de Bem-
Estar no Trabalho.

Investigar se existe relacdo entre
politicas de gestdo de pessoas,
confianca do empregado na
organizacdo e bem-estar no trabalho.

Ocorre nivel médio de bem-estar
no trabalho e diferencas entre as
categorias profissionais e regime
de contratagdo quanto a satisfag@o
com salario e promogdes, o que
pode refletir na qualidade do
atendimento prestado aos pacientes
do hospital.

Com afeto positivo e realizagdo, as
associagdes das variaveis de
suporte e estilos de lideranca foram
positivas; com afeto negativo, as
associagdes foram negativas. As
associagdes mais fortes foram
observadas entre a percepcdao de
suporte para ascensao, promogao €
salarios e os fatores afeto positivo e
realizagdo. Sobre os estilos de
gerenciamento, as correlagdes
entre os trés fatores foram altas,
positivas e significativas

O efeito dessas variaveis € pequeno
e, quando encontrado, depende de
fatores de personalidade.

o comprometimento
organizacional influencia tanto o
bem-estar quanto a satisfacdo no
trabalho, devendo ser considerado
nas tomadas de decisdes quanto as
politicas de gestao.

A estrutura do questionario
reproduz fielmente o modelo
tedrico utilizado como base para
essa investigagdo. O instrumento
reune condi¢les satisfatorias no
que se refere a fidedignidade e
validade.

Respondendo a  problematica
apresentada neste estudo — se existe
relagdo entre politicas de gestdo de
pessoas, confianca do empregado
na organizagdo e bem-estar no
trabalho, a resposta ¢ afirmativa, ja
que foi possivel verificar forte
relagdo de predicdo entre as
variaveis.
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Titulo, autor e ano

Objetivos

Principais resultados

Dimensdes e indicadores da
qualidade de vida e do bem-estar
no trabalho.

Silva e Ferreira (2013)

Bem-estar no trabalho e politicas
de gestdo de pessoas em uma
organizacdo sem fins lucrativos.
Souza, Ribeiro e Bertolini
(2014).

Engajamento, bem-estar no
trabalho e capital psicoldgico:
um estudo com profissionais da
area de gestdo de pessoas.
Cavalcante, Siqueira e
Kuniyoshi (2015)

A hipétese “trabalhador feliz,
produtivo”: o que pensam 0s

servidores publicos federais.

Fogaga e Coelho (2015)

Bem-estar no trabalho e
percep¢ao de sucesso na carreira
como antecedentes de intengdo
de rotatividade.
Agapito, Polizzi e
(2015)

Siqueira

Investigar o poder preditivo de cinco
dimensdes da qualidade de vida e
bem-estar no trabalho sobre trés

indicadores de tal construto:
comprometimento organizacional
afetivo, satisfacdo no trabalho e

afetos positivos dirigidos ao trabalho

Investigar as relagdes entre bem-estar
no trabalho e as politicas de gestao de
pessoas (GP) em uma entidade sem
fins lucrativos no estado do Parana.

Analisar as relagdes entre
engajamento, bem-estar no trabalho
e capital psicologico em
profissionais da area de gestao de
pessoal

Analisar a percepgao dos
trabalhadores em relacdo a hipotese
“trabalhador feliz, produtivo”.

Analisar, interpretar e discutir as
relacdes entre as percepgdes de
sucesso na carreira, o bem-estar no
trabalho ¢ a inten¢do de rotatividade
em trabalhadores da Regido Sudeste
do Brasil.

A autonomia na tomada de
decisdes ¢ no uso das proprias
competéncias e criatividade
possibilita melhor qualidade de
vida e bem-estar no trabalho, em
virtude de propiciar que os
empregados demonstrem maior
comprometimento afetivo com a
organizacdo,  sintam-se  mais
satisfeitos com o seu trabalho e
dirijam

a ele mais afetos positivos.

Percepcdes das politicas de GP e o
BET: Associagdes entre os dois
constructos se pautam na
correlagdo moderada e inversa
entre o afeto negativo e a condi¢ao
de trabalho.

O capital psicoldgico afeta
consideravelmente a forga da
relagdo entre bem-estar no
trabalho e o engajamento no
trabalho.

As evidéncias obtidas nesta
pesquisa apontam 0
desenvolvimento de estudos que
contribuam para estabelecer uma
teoria que sustente empiricamente
a relagdo entre satisfagdo no
trabalho, bem-estar no trabalho,
desempenho individual no trabalho
€ estrutura

organizacional para fundamentar a
hipotese “trabalhador feliz,
produtivo”.

As dimensoes de bem-estar no

trabalho  exercem  forte e
significativo impacto sobre a
intengdo de rotatividade dos
profissionais, enquanto a

percepgdo de sucesso na carreira
contribuiu com valores baixos
nesse impacto, devido ao formato
do modelo hipotético.
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Titulo, autor e ano

Objetivos

Principais resultados

A relagdo entre atributos,
atitudes e bem-estar na mudanga
organizacional.

Franco, Neiva, Nery e Demo,
(2016)

Impact of job-related well-being
on the relationship of self-
efficacy with burnout.

Freitas, Silva, Damasio, Koller e
Teixeira (2016)

Suporte  social e  suporte
organizacional como
antecedentes do bem-estar no
trabalho: a perspectiva de
colaboradores de uma empresa
de logistica ferroviaria.

Estivalete, Andrade, Faller,
Stefanan e Souza (2016)

What tomorrow brings?
Examining a model of
antecedents of career
expectations.

Vasconcellos e Neiva (2016)

Investigar as relacdes entre o0s
atributos do contexto de mudanga,
atitudes e bem-estar dos
trabalhadores durante o processo de
mudanca organizacional.

Investigar o papel dos afetos positivos
e negativos como um mediador das

relagdes entre a  autoeficacia
ocupacional ¢ as dimensdes de
burnout.

Verificar a influéncia do suporte
social e organizacional sobre o bem-
estar no trabalho, a partir da
perspectiva dos colaboradores de uma
empresa de logistica ferroviaria
localizada no RS.

Avaliar se percepgdes de politicas e
praticas de recursos humanos (RH),
bem-estar no trabalho e expectativas
de futuro organizacional atuam como
antecedentes de expectativas de
carreira na organizagao.

As atitudes de aceitacdo a
mudancas sdo significativamente
maiores quando os empregados
percebem que a mudanca foi

planejada e preparada pela
organizagao.

As relagdbes da autoeficacia
ocupacional com a exaustdo
emocional e despersonalizagdo
foram mediadas pelos afetos

negativos e positivos. E as relagdes
entre a autoeficacia ocupacional e a
realizagdo  profissional  foram
parcialmente mediadas pelos afetos
positivos.

As  maiores médias  foram
atribuidas aos fatores Realizacao,
Relagdo com a Chefia e Relacdo
com Colegas, pressupondo que o0s
individuos se sentem realizados ao
exercer suas atividades
profissionais, bem como percebem
qualidade na gestdo, associada aos
treinamentos  recebidos  para
aprimoramento profissional.

Os efeitos de bem-estar no trabalho
e de expectativas de futuro
organizacional nas expectativas de
carreira foram positivos e de
magnitude moderada, no primeiro
caso, ¢ forte, no segundo.

Nota. Fonte: Adaptado de Garcez, L., Antunes, C.B.L. & Zarife, P.S. (2018). Bem-estar no trabalho: revisdo
sistematica da literatura brasileira. Revista Aletheia, 51(2), 143-155.
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1.2 Politicas de Gestao de Pessoas

A pressdo sobre a gestdo das organizagdes para que estas tenham condigdes de
competitividade em um mundo globalizado, onde se destaca as constantes mudangas
tecnologicas, sociais € econdmicas, t€ém ocasionado, cada vez mais, alteragdes no perfil das
forcas produtivas (Silveira & Maestro Filho, 2013).

Dessa forma, a gestao de pessoas nas organizacdes assume um papel e uma pratica mais
voltada a esfera estratégica das organizagdes (Mascarenhas, 2008), estimulando mecanismos
gerenciais mais eficazes que influenciem o comportamento dos individuos e grupos para
atuarem buscando diferenciacdes competitivas, garantido assim o funcionamento da
organizag¢ao (Storey, 2007).

Apesar do crescente conhecimento cientifico sobre gestdo de pessoas, quanto a
aplicag¢do pratica na tomada de decisdo, este conhecimento parece ficar em segundo plano.
Muitas vezes os gestores adotam politicas baseadas em suas experiéncias praticas ou crencas,
ndo se utilizando do conhecimento adequado proveniente de estudos cldssicos para fundamentar
suas agoes ¢ tomada de decisao (Pereira 2016). Desse modo, visando diminuir a lacuna existente
entre a teoria e as praticas organizacionais, a gestdo baseada em evidéncias, contribui para a
pratica de uma gestdo mais baseada no conhecimento cientifico, utilizando a légica e os fatos,
através de um pensamento critico.

Garvin (2000) afirma que a organizagao que estimula e valoriza a aprendizagem, ¢ capaz
de modificar seu comportamento, pois adquire habilidades para criar, adquirir e transferir
conhecimentos. Corroborando esta afirmativa, Pfeffer e Sutton (2006), consideram que os
gestores podem exercer o seu oficio de forma mais eficaz, se rotineiramente se guiarem pela

melhor logica e evidéncia — se procurarem incessantemente novos conhecimentos, dentro e fora
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das suas empresas, para que possam manter atualizadas as suas suposi¢des, conhecimentos e
habilidades.

No ambiente das organizac¢des, Martin-Alcazar, Romero-Fernandes e Sanches-Gardey
(2005) entendem a que a gestdo estratégica de pessoas sdo as politicas e praticas usadas para
gerenciar seu capital humano, que influenciam e sdo influenciados pelo contexto organizacional
e sdcio-econdmico.

Os modelos que descrevem as relagdes do individuo com o trabalho remontam ao final
do século XIX. Ao longo dos anos até os dias atuais, estas relagdes sofreram intmeras
mudangas e simultaneamente os processos de gestdo das pessoas vieram evoluindo também.
Fischer (1998, 2002) apresenta 04 modelos referentes a evolugdo nos processos de gestdo de
pessoas que identificam o cendrio organizacional, os objetivos e a forma de lidar com as
pessoas, dentro das organizagdes, conforme apresentados na Tabela 2, elaborada por Tanabe

(2011).

Tabela 2

Evolu¢do dos modelos de gestdo de pessoas

Modelo de Gestio de Pessoas

Departamento de Pessoal

Periodo

Condigdes que propiciam o surgimento

Papel

Fungdes e contribui¢des

Principais atividades

1890 - 1920

Administragdo cientifica: trabalhadores adequados
as tarefas ordenadas cientificamente.

Necessidade de gerenciar os funcionarios tdo
racionalmente quanto os custos de outros fatores de
producdo

Elevar a produtividade, recompensa, eficiéncia de
custos com o trabalho.

Selecionar candidatos que poderiam tornar-se
empregados eficientes a0 menor custo possivel.

Transagdes processuais e tramites burocraticos,
recrutamento e selegdo.




Tabela 2 (continuagao)

Modelo de Gestao de Pessoas

Gestao do Comportamento Humano

Periodo

Condigdes que propiciam o surgimento

Papel

Fungdes e contribuicdes

Principais atividades

1920 - 1970

Utilizacdo de conhecimentos da Psicologia
Behaviorista (instrumentos e métodos de avaliacio
e desenvolvimento de pessoas) e da Psicologia
Humanista (relagdes humanas papel do gerente de
linha).

Incentivar a integracdo, o comprometimento dos
empregados, a flexibilidade, a adaptabilidade e a
qualidade desenvolvimento da lideranca.

Motivar os empregados de desenvolvimento de
lideranca.

Treinamento gerencial e de relagdes interpessoais;
avaliagdo de  desempenho, estimulo ao
desenvolvimento de perfis gerenciais coesos com o
processo de gestdo de pessoas desejado pela
empresa.

Modelo de Gestao de Pessoas

Estratégico de Gestao de Pessoas

Periodo

Condigdes que propiciam o surgimento

Papel

Fungdes e contribui¢des

Principais atividades

1970- 1990

Reconhecimento/importancia dos fatores do
ambiente: necessidade de vincular gestdo de pessoas
as estratégias organizacionais.

Adaptacdo das pessoas as necessidades estratégicas
organizacionais.

Motivar empregados, manter seguranca e bom
ambiente, garantindo envolvimento.

Treinamento; recrutamento interno;
desenvolvimento; busca de praticas ideais;
terceirizacdo; descentralizagdo.

Modelo de Gestao de Pessoas

Vantagem Competitiva

Periodo
Condigdes que propiciam o surgimento

Papel

Fungdes e contribui¢des

Principais atividades

1990 até o momento atual

Maior competitividade, focada na mudanca e no
envolvimento dos empregados.

Transmissao das estratégias as pessoas e transforma-
las em agentes de competitividade.

Estratégia competitiva, focada na mudanga e no
envolvimento dos empregados.

Administrar redes de agentes organizacionais; criar
instrumentos de gestdo para as pessoas; mensurar
impactos de RH; manutengdo da capacidade
intelectual da organizacdo; orientagdo para um
desenvolvimento integrado.

31

Nota. Tanabe, T. R. (2011). O impacto das politicas de gestdo de pessoas na efetividade organizacional. Dissertagdo de
Mestrado. Instituto de Psicologia da Universidade Federal de Uberlandia, Uberlandia - MG
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A partir de uma analise dos modelos demonstrados por Fischer (1998,2002), Knapik
(2012) afirma que a partir da década de 1970, os modelos de gestao e estrutura organizacional
mostram-se mais participativos, flexiveis, descentralizados e preocupados em atrair, reter,
desenvolver e manter os talentos. Desse modo, a partir desta concepgao, aumentou o interesse
em desenvolver os estudos voltados as politicas e praticas de GP: Para Singar e Ramsden (1972)
o termo Politicas de gestdo de pessoas se refere ao conjunto de praticas trabalhadas de forma
construtiva para atingir determinados objetivos. De acordo com Guest (1987), a GP tem seu
foco nos resultados como comprometimento, flexibilidade e a qualidade. Sisson (1994) elenca
as politicas de gestdo de pessoas como: selecdo, avaliagdo de desempenho, sistema de
recompensas ¢ beneficios, participagdo e envolvimento dos funciondrios, perspectivas de
crescimento. Por sua vez, Legge (1995), enfatiza a importancia da integracao das politicas de
RH, com as metas organizacionais ¢ salienta que o desenvolvimento da organizagdo ocorre
quando as pessoas nela inseridas alcancam satisfacdo pessoal, por terem oportunidades de
desenvolverem suas habilidades ¢ serem alocadas nas fungoes certas. De acordo com Ulrich
(2001), as politicas de gestdo de pessoas devem ser capazes de tornar os colaboradores mais
competitivos, de forma que dominem tanto a pratica quanto a teoria, sendo desafiados e
encorajados a produzir mais conhecimento.

Albuquerque (2002) considera que o enfrentamento do mundo moderno pelas
organizagdes ndo poderia ser realizado com uma concepgdo exclusivamente economica, que
percebia o ser humano como um fator de produ¢do, um recurso; mas sim, com uma concep¢ao
transformadora que considerava o ser humano um parceiro efetivo na busca dos resultados. Ja
na concep¢do de Armstrong (2012), as politicas de gestdo de pessoas se operacionalizam por
meio de suas praticas e ainda servem como referéncia para as possiveis decisdes tomadas pelos

membros inseridos na organizacao.
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Em estudos mais recentes Fiuza, Nunes, Ferreira, Melo e Oliveira (2011), a partir de

uma revisdo da literatura, sintetizaram os fatores que compdem as politicas de gestdo de

pessoas, conforme citado a seguir:

1)

2)

3)

4)

S)

6)

Recrutamento e Sele¢do - conjunto de praticas que visam procurar colaboradores,
estimula-los e encorajé-los a se candidatar a determinados cargos e seleciona-los,
buscando harmonizar os valores, interesses, expectativas e competéncias da pessoa
com as caracteristicas e demandas do cargo e da organizacao.

Envolvimento— conjunto de praticas que visam melhorar a qualidade dos
relacionamentos ¢ da integracdo na organizacdo, incrementando a comunicacao
organizacional;

Treinamento, Desenvolvimento e Educacdo — conjunto de praticas que visam
promover competéncias, estimular a aprendizagem para o desenvolvimento pessoal
e profissional;

Condigdes de trabalho — visam promover aos colaboradores boas condigdes de
trabalho e bem-estar em termos de beneficios, saude seguranca e tecnologia;
Avaliagdo de desempenho e competéncias - conjunto de praticas que visam avaliar
o desempenho e as competéncias dos colaboradores, subsidiando as decisdes sobre
promogoes, planejamento de carreira e desenvolvimento dos colaboradores, para
promover seu crescimento pessoal e profissional, bem como melhor desempenho.
Recompensas — conjunto de praticas de remuneragdo e incentivos que visam

recompensar as competéncias das pessoas e sua contribuicdo a organizacao.

Martins e Fiuza (2009) ao investigarem a relagdo entre a percepg¢ao de politicas de gestao

de pessoas, o0 comprometimento organizacional e a satisfacdo no trabalho na Livraria Cultura,

obtiveram como resultados a confirmagcdo de que as politicas influenciam tanto o
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comprometimento organizacional quanto a satisfacdo. As autoras concluiram também que as
politicas de envolvimento e as de recompensas sao as que melhor predizem o comprometimento
organizacional e a satisfagdo no trabalho, sendo que a politica de envolvimento foi a melhor
preditora do comprometimento organizacional afetivo, da satisfacdo com a chefia e com a
natureza do trabalho. A politica de recompensas, por sua vez, exerce uma maior influéncia no
comprometimento organizacional calculativo e normativo e na satisfacdo no trabalho com o
salario e as promocdes.

Ao realizarem uma investigagdo sobre politicas de GP e bem-estar em uma
multinacional, Horta et al. (2012), observaram que hé relagdes positivas entre as trés varidveis
e que as politicas de GP impactam tanto na confian¢a do empregado, quanto em seu relato de
bem-estar, que também ¢ influenciado pela confianga. Verificou-se ainda que as politicas de
GP sdo percebidas pelos funcionarios e dentre as pesquisadas, as de recompensa e envolvimento
apresentam maior correlacdo com os fatores de confianca e dentre eles o reconhecimento
financeiro organizacional foi o que se correlacionou mais fortemente com os fatores do bem-
estar.

Martins e Demo (2014) realizaram uma pesquisa com o objetivo de investigar o impacto
das politicas e praticas de gestdao de pessoas no bem-estar no trabalho, entre os colaboradores
da Disney. A coleta de dados ocorreu através do preenchimento de questionarios online que
mensuram seis fatores das politicas e praticas de gestdo de pessoas (TD&E, condicdes de
trabalho, recrutamento e selecdo, envolvimento, avaliacdo de desempenho, e recompensas) e
trés fatores do bem-estar no trabalho (afetos positivos, afetos negativos e realizagao).

Através dos resultados, as pesquisadoras concluiram a praticas recompensas nao foi
percebida pelos funciondrios, de modo que estes ndo percebem que sdo remunerados
adequadamente. As praticas de TD & E (treinamento, desenvolvimento e educagdo), por sua

vez, foi a mais percebida, indicando que a organizagdo preocupa em qualificar seus
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colaboradores. Verificou-se ainda que a maioria dos funcionarios percebe seu ambiente de
trabalho como satisfatorio. O bem-estar no trabalho foi medido utilizando-se a escala validada
por Paschoal e Tamayo (2008) e observou-se que os afetos positivos do bem-estar obtiveram a
maior média, indicando que os respondentes sentem-se felizes, dispostos, entusiasmados,
alegres empolgados por trabalharem na organizac¢do, enquanto os sentimentos desagradaveis
como depressao, nervosismo, angustia, ocorrem ocasionalmente.

As correlagdes entre as variaveis estudadas foram significativas. Todas as praticas de
gestdo de pessoas apresentaram correlagdes positivas afetos positivos (fator do bem-estar), de
forma que envolvimento, TD&E e condigdes de trabalho, apresentaram uma forte correlagao.
Os afetos negativos tiveram uma baixa correlacdo com a percepcao das praticas de gestdo de
pessoas.

Jesus e Rowe (2015) com o objetivo de analisar a influéncia da percepc¢do de politicas
de gestao de pessoas sobre o comprometimento organizacional, verificando o papel mediador
da justica organizacional, realizaram uma pesquisa com os docentes do Instituto Federal do
Espirito Santo e concluiram que as politicas de gestdo de pessoas que explicaram a percep¢ao
de justica foram Envolvimento e Remunerag¢do. Estas duas dimensdes explicaram também
87,8% da variancia das trés dimensdes da Justica Organizacional. A Percepcao de justica, por
sua vez explicou as dimensdes de comprometimento, com maior peso o comprometimento
afetivo e o normativo. A partir dos resultados, os autores confirmaram a hipotese de que as trés
dimensdes do comprometimento organizacional (afetivo, normativo e instrumental), sdo
influenciadas pela percepcao de politicas de gestdo de pessoas Envolvimento e Recompensas e
que esta relagdo ¢ mediada pela percepcao de justiga dos participantes.

Bezerra, Demo e Fogaga (2016) ao investigarem a relagdo entre as politicas e praticas
de gestdo de pessoas e a identidade organizacional na empresa Telecom, utilizaram com

instrumento as escalas de Percepg¢ao de Politicas de Recursos Humanos (Demo & Rozzet 2012)
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e a escala de Identidade Organizacional (Mail & Ashforth,1992). Quanto as politicas de GP,
os resultados demonstraram que todas as politicas sdo percebidas pelos colaboradores, sendo a
dimensdo melhor avaliada a de condi¢des de trabalho e a menos percebida a de remuneragao e
recompensas. Quanto a identidade organizacional, todos os itens foram avaliados de maneira
positiva, podendo-se concluir que os colaboradores se identificam com sua organizagdo
empregadora. Os resultados demonstraram ainda que ha uma correlagdo positiva entre os dois
construtos pesquisados, levando a conclusdo de que as percepcdes das politicas de gestdo de
pessoas apresentam um efeito moderado sobre a identidade organizacional.

Com o objetivo de verificar se os valores organizacionais sdo preditores das politicas e
praticas de gestao de pessoas em uma empresa publica do Distrito Federal, que atua no ramo
da agricultura, Demo, Fernandes ¢ Fogaga (2017) realizaram uma pesquisa com uma amostra
por conveniéncia em uma populacdo de 298 funcionarios, dos quais 97 participaram. O
instrumento utilizado foi a escala de Percepc¢do de Politicas de Recursos Humanos, validada
por Demo e Rozzet (2012) e as escala de Valores Organizacionais, validada por Porto et al.
(2013), que consta dos fatores: hierarquia, igualitarismo, dominio, harmonia, inovacao e
estabilidade. Ap0s a anélise dos resultados, concluiu-se que os valores relativos a igualitarismo
predizem as politicas e praticas de GP, Condi¢des de Trabalho, TD & E e Envolvimento; os
valores de Inovagao predizem as politicas de TD & E e o valor Harmonia prediz as praticas de

Condig¢des de Trabalho.
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1.2.1 Gestiao de pessoas na Administraciao Publica

Para Gemelli e Filippim (2010) o que difere a gestao de pessoas do setor publico e do
setor privado ¢ a fungdo social de cada um destes setores, sua legislacdo, sua cultura
organizacional, suas normas e tradi¢des. Para as autoras, a gestao de pessoas nao pode ser vista
de uma forma isolada das demais areas que envolvem a administracao publica. Ela nao deve ter
apenas a funcao de contratar e demitir pessoas, sendo necessario assim, planejamento para
desenvolver e capacitar seus servidores, visando a qualidade do trabalho e o bom atendimento
a populacdo, de forma que cada um seja um elemento de solugdo de problemas num processo
de melhoria continua. Desta forma, ainda conforme as autoras, desenvolver o conhecimento, o
reconhecimento e dar feedback aos seus servidores ¢ uma forma de diminuir a lacuna existente
entre o modelo ideal de gerenciamento daquele que tem sido praticado. Quanto aos profissionais
que atuam na area de gestdo de pessoas, estes necessitam desenvolver competéncias técnicas,
humanas e conceituais que atendam tanto ao publico interno, quanto ao publico externo da
organiza¢do. No entanto, o desenvolvimento de tais competéncias, por vezes se torna a maior
dificuldade na esfera publica.

Conforme Dutra (2009), a area de gestdo de pessoas no setor publico por vezes, acaba
se tornando gestdo de problemas, priorizando constantemente tarefas rotineiras e emergenciais,
sendo sua imagem entdo, associada a burocracia e a ineficiéncia.

Bergue (2007) por sua vez, acredita que o papel da gestdo de pessoas no servigo publico
seja suprir, desenvolver e manter as pessoas nas organizagdes publicas, observando-se os
ditames constitucionais e legais e observadas as necessidades e condigdes do ambiente no qual
estdo inseridas. Na concepg¢do de Paludo (2010), o contexto da administragdo publica possui
nuances que a diferenciam do setor privado, pois enquanto o servigo publico tem como objetivo

atender as necessidades basicas da sociedade, o setor privado visa a obten¢ao do lucro.
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De acordo com Gemelli e Filippim (2010), um outro diferencial ¢ que a administragao
publica ¢ alicer¢ada por cinco principios constitucionais, descritos no art. 37 da Constitui¢ao
Federal do Brasil de 1988. Conforme descrevem as autoras, o principio da legalidade diz
respeito ao administrador publico fazer somente o que estiver autorizado em lei. O principio da
impessoalidade o qual impde a pratica o objetivo do interesse publico. O principio da
moralidade administrativa exige o respeito aos principios éticos da razoabilidade e da justica.
Por sua vez, o principio da publicidade consiste na divulgacdo oficial do ato administrativo,
para conhecimento do publico em geral, admitindo o sigilo nos casos de seguranga nacional.
Por fim, o principio da eficiéncia, o qual requer presteza, perfei¢ao e rendimento funcional da
administracdo publica.

Segundo Guimaraes (2010) para o atendimento a estes principios, muitas vezes a gestao
publica torna-se burocratica e mecanicista, tornando-se este o principal desafio da nova
Administragdo publica: transformar estruturas burocraticas e hierarquizadas em organizagdes
flexiveis e empreendedoras. Conforme Paludo (2010), este processo se faz necessario porque
as tecnologias gerenciais surgidas com a globaliza¢ao afetaram também o setor publico, que
vem importando e testando ferramentas e tecnologias implementadas no setor privado. O autor
ainda exemplifica o uso de tais ferramentas, a citar: o programa de Gestao da Qualidade, que
surgiu a partir da década de 1990, quando qualidade na administracdo publica era entendida
como satisfacdo das necessidades e expectativas dos usudrios dos servigos; o Benchmarking
que busca melhorar a prestagdo dos servicos, enquanto na iniciativa privada, visa o aumento da
competitividade e o Planejamento Estratégico que surgiu em grandes corporagdes mundiais e
vem sendo aplicada em 6rgaos da administragdo publica.

Siqueira e Mendes (2009) rebatem a simples reproducao destas tecnologias, pois as
configuracdes sdo diferentes no setor publico e na iniciativa privada e embora haja uma

influéncia, ¢ importante ajustar as estratégias empresariais, considerando que ha diferencas
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basicas nos aspectos politico, econdmico e organizacional, além de leis especificas para a gestao
de pessoas na administracao publica, como carreira, forma de contratacdo, desempenho. Estes
autores alertam para busca de um modelo préprio, que atenda as peculiaridades da esfera
publica.

De acordo com Lemos (2010), a Constituicdo Federal do Brasil de 1988, provocou
mudangas no setor publico; uma delas ¢ a forma das contratagdes, que passaram a ocorrer
através de concurso publico, tornando-se mais transparentes e isentas de favoritismo e
perseguicdes politicas. A partir de entdo, houve a necessidade de alinhar as competéncias
pessoais e profissionais as estratégias das instituigdes publicas, que passaram a demandar
profissionais mais qualificados, com habilidades e competéncias especificas para atender a um
publico cada vez mais exigente e conhecedor de seus direitos. Todavia, segundo Lemos (2010),
se por um lado, atingiu-se um objetivo, por outro, surgiram outros problemas ocasionados pela
estabilidade advinda do regime estatutario que impossibilita a troca de funcionarios quando
necessario, além de gerar um niimero excessivo de servidores.

Na esfera publica, ocorre que muitas vezes, os servidores publicos sdo vistos como
colaboradores sem motivagdo e sem interesse, que deixam a desejar nas suas tarefas do dia a
dia. Desse modo, um dos desafios da gestdo de pessoas na administragdo publica € proporcionar
as organizacdes, a atualizacdo do potencial de criatividade e realizagdo humana em seus
diversos niveis de manifestacdo, através de politicas de remuneracio coerentes, de formagao e

capacitagdo continua e formacao de carreiras (Carvalho, Torres, Borba & Martins, 2015).
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1.3 Clima Organizacional

As premissas dos estudos sobre clima organizacional se encontram no cldssico evento
de Elton Mayo de 1927, que ficou conhecido como Experimento de Hawtorne, realizado em
uma fabrica em Chicago, nos Estados Unidos, quando Mayo constatou que as modificagcdes no
ambiente de trabalho, tanto fisicas, quanto emocionais, sdo capazes de provocar mudangas
emocionais e comportamentais nos trabalhadores, como produtividade, desempenho e fadiga
(Ashkanasy, Wilderon & Peterson, 2000).

O estudo do clima reapareceu nas décadas de 1950 e 1960 a partir de movimentos nas
teorias organizacionais, quando o clima interno passou a ser objeto de estudos das teses sobre
qualidade de vida no trabalho, programas de qualidade total e cultura corporativa (Oliveira,
1995).

No entanto, até a década de 1980, os estudos se referiam ao termo Clima como praticas
sociais e interpessoais que refletiam o clima social e ndo o clima organizacional
(Oliveira,1995). Dessa forma, o clima social remete ao conjunto de politicas e atividades
formais e informais proprias do modo como os trabalhadores descrevem um aos outros e das
relacdes estabelecidas entre superiores e subordinados (Schneider, 1985).

Somente a partir da década de 1990 que ocorreram em maior nimero, estratégias para
investigagdo do construto clima organizacional, principalmente nas grandes empresas onde ja
se havia desenvolvido programas voltados a satide do trabalhador e de qualidade de vida no
trabalho (Toro, 2001).

De acordo com Keller e Aguiar (2004), historicamente o conceito de clima
organizacional vem se adaptando as diversas teorias das organizagdes e as concepgdes que 0s

estudos cientificos tem dado aos aspectos do comportamento humano.
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Forehand e Gilmer (1964) definem o clima como as caracteristicas que descrevem uma
organizagdo, a distingue de outras e influencia o comportamento das pessoas nela inseridas.

Para Campbell, Dunnette, Lawer e Weick (1970), o clima ¢ visto como uma variavel da
organiza¢do, porém avaliado através da percepcdo de seus membros, considerando a forma
como cada organizagdo lida com seus membros e seu ambiente. De forma semelhante, na
abordagem de Litwin (1971), a defini¢do de clima se apresenta como uma qualidade do
ambiente organizacional que ¢ percebida ou experimentada pelos membros da organizacao de
forma que influenciam seu comportamento.

Na concepcao de Schneider e Snyder (1975), o clima ¢ descrito com uma impressao
global do que é a organizacdo, a partir das percepcdes individuais manifestadas por seus
membros.

No conceito formulado por Katz e Kahn (1976), ha a predominancia de atributos
organizacionais, que existem independentemente das percep¢des dos individuos, pois para os
autores, toda organizagdo cria seu proprio clima ou cultura, onde se refletem as normas e os
valores do sistema formal, o tipo de pessoas que a organizacao atrai, seus processos de trabalho,
a forma de comunicagao e até mesmo a forma como a autoridade ¢ exercida.

No Brasil, de acordo com Souza (1980), o interesse pelo estudo do clima tomou feigao
cientifica a partir da década de 1970. Para esta autora, o clima ¢ um fendmeno resultante da
integracdo dos elementos da cultura organizacional e quando as varidveis culturais sdo
modificadas, ocorre também alteragdo no clima.

Conforme Resende e Benaiter (1997), o clima organizacional expressa a situacdo de um
determinado momento da empresa que reflete a satisfagdo, o animo, os interesses,
comportamentos e comprometimento dos empregados e os reflexos positivos ou negativos disso

nos resultados organizacionais.
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Na visdo de Lemos e Martins (2007), o clima representa a soma do conjunto de
percepgdes individuais geradas no ambiente organizacional, sendo um fenémeno coletivo,
contextualizado historica e geograficamente.

Para Menezes e Gomes (2010), o clima ¢ um conjunto das percep¢des do individuo
referentes aos aspectos de seu ambiente de trabalho e que sdo compartilhadas entre os
trabalhadores. Os autores afirmam que o clima é uma das varidveis psicoldgicas mais
investigadas no contexto do comportamento organizacional.

De acordo com Martins (2008), até a década de 1990, havia uma confusdo entre os
conceitos de clima organizacional e clima psicologico e ap6s muitas discussoes e investigagoes,
chegou-se a conclusdo de que clima organizacional ¢ constituido por elementos cognitivos,
enquanto clima psicoldgico constitui-se de elementos afetivos. O clima psicologico se refere a
ligacdo individual no contexto de trabalho e clima organizacional se define como percepgdes
ligadas a um aspecto do trabalho, partilhadas pelos trabalhadores. A autora descreve ainda a
superposi¢ao do conceito de clima com outros construtos como satisfagao no trabalho e cultura
organizacional. Satisfacdo ¢ uma atitude, um vinculo do individuo para com seu trabalho,
constituida por componentes cognitivos e afetivos e pode ser definida como “julgamento
avaliativo”, seja positivo ou negativo, que o empregado faz de seu trabalho, quando se avalia
se o trabalhador gosta ou ndo de determinados aspectos de seu ambiente organizacional. Por
outro lado, na avaliagdo do clima, verifica-se a percep¢do da auséncia ou presenga destes
aspectos, sendo, portanto, uma variavel de natureza cognitiva (Martins, 2008).

Ainda em relacdo a similaridade conceitual dos construtos cultura organizacional e
clima organizacional, Silva e Zanelli (2004) pressupdem que a Cultura ¢ uma variavel mais
profunda que o Clima e se refere as praticas adotadas que norteiam os trabalhadores de uma
organizac¢do, concedendo-lhes uma identidade propria, enquanto o clima ¢ a atmosfera presente

originada das praticas, procedimentos e recompensas percebidas pelos empregados.
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Puente- Palacios e Freitas (2006) afirmam que as imprecisdes conceituais de clima, tém
dificultado os avangos quanto a relagdo entre este aspecto e os demais fenomenos do mundo
organizacional. Ao analisarem a definicdo de clima organizacional e seus componentes,
tomaram como ponto de partida a defini¢do de Koys e DeCotiis (1991), que definem o clima
como um fenomemo duradouro, que ¢ construido baseado nas “fendomeno perceptual
duradouro, construido com base na experiéncia, multi-dimensional e compartilhado pelos
membros de uma unidade da organizagdo, cuja funcdo principal é orientar e regular os
comportamentos individuais e acordo com os padrdes determinados por ela”. (Koys e DeCotiis,
citado por Puente- Palacios & Freitas, p.266). Com base nesta defini¢do, as autoras concordam
que para a constru¢do do clima de uma organizacao é necessario, estar de fato, ligado a ela para
conhecer tanto seus padrdes e praticas organizacionais, como o significado que o grupo atribui
a essas praticas.

Quanto a muti-dimensionalidade do fenomeno, Puente-Palacios e Freitas (2006), ao
realizarem estudos sobre os componentes da formacdo do clima, concluiram que existem
divergéncias entre os estudiosos do campo e apresentaram uma analise sobre as dimensdes ou
fatores que compdem este construto, elaborada com base em delimitagdes tedricas e estudos
empiricos. Como resultados, as autoras chegaram a conclusdo de que das oito dimensdes
propostas por Koys e DeCotiis (1991), seis estao de acordo com a defini¢do de clima, compondo
um conjunto consistente das dimensdes, sao elas:

Autonomia - percepc¢ao de autodeterminagdo em relagdo aos procedimentos de trabalho,

objetivos e prioridades;

Coesdo - percep¢ao de proximidade entre os membros da organizagao;

Confiancga - percepcdo de liberdade e abertura na comunicacdo com os membros dos

niveis mais altos da organizagao;
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Pressdo - abordagem de questdes relativas a percep¢ao das demandas de tempo para a
finalizagdo das tarefas e para a manutenc¢do de padroes de desempenho;
Reconhecimento — valorizagao das contribui¢des dos funcionarios;

Inovagdo — percepgao sobre o encorajamento recebido para a implementagao de praticas
e comportamentos inovadores.

Os fatores suporte, caracterizado pela percepgao da tolerancia dos supervisores e chefias

em relacdo ao comportamento dos funciondrios, incluindo aspectos referentes a

possibilidade de aprender com os erros e justi¢a, definido como a percep¢ao da equidade

com que a organizagdo trata seus membros, foram considerados correlatos ao clima e ndo
um de seus componentes.

James e James (1989), a partir de estudos empiricos, definem os fatores do clima como:
Estresse do papel e falta de harmonia — engloba tanto o estresse pela falta de clareza
na defini¢do das responsabilidades atreladas ao papel, quanto a falta de harmonia
entre os interesses pessoais € organizacionais;

Tarefas desafiadoras e autonomia — percepgao das caracteristicas das tarefas e do
trabalho, em termos de desafio, variedade, autonomia e importancia;

Lideranga e suporte — aborda questdes relativas a percep¢do do papel e do
desempenho do lider;

Cooperacao do grupo de trabalho e relagdes de amizade — refere-se a percepcao que
o funcionario tem sobre o relacionamento interpessoal e o desempenho no seu grupo

de trabalho.

A investigacdo do clima organizacional ¢ uma ferramenta que traz uma importante
contribui¢do para o processo de gerenciamento de pessoas, € na concepcao de Bispo (2006), a

pesquisa de clima organizacional proporciona a andlise, o diagndstico e as sugestdes que sao
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valiosas para o sucesso de programas voltados para a melhoria da qualidade, para o aumento de
produtividade e implantagdo de politicas organizacionais.

Martins, Oliveira, Silva, Pereira e Souza (2004), ao considerarem que o clima sdo
percepgdes que os membros compartilham baseadas em suas relagdes com as politicas e
procedimentos da organizagdo, afirmam que essas percepcdes possuem valor estratégico, pois
alimentam a formacao de juizos, opinides acerca da realidade de trabalho e os juizos, por sua
vez, determinam as acdes e decisdes das pessoas. Os individuos respondem e atuam em sua
realidade de trabalho percebida, influenciada por suas crengas a respeito da realidade e ndo pela
realidade objetiva. Como o individuo se comporta com base naquilo que percebe, diagnosticar
clima organizacional ¢ um importante meio para avaliar o comportamento humano no trabalho.
Para fins de diagndstico, Martins (2008), validou a Escala de Clima de Clima Organizacional —
ECO, escala multidimensional construida com a finalidade de avaliar a percep¢do do
trabalhador sobre as varias dimensdes do clima, assim elencadas: apoio da chefia e da
organizacao, recompensa, conforto fisico e controle/pressao.

De acordo com Altmann (2000), a implementagdo de programas de monitoramento do
clima pode oferecer um maior envolvimento dos empregados ao seu ambiente de trabalho,
refletindo em reducao das auséncias, melhoria na satisfacao e no desempenho além de uma pro-
atividade da geréncia no sentido de prevenir e contornar situagdes criticas que influenciam
negativamente o fluxo normal das atividades das equipes.

Todavia para que um programa sobre gestdo do clima obtenha sucesso, a fase da
investigacdo a ser realizada com os funcionarios ¢ de suma importancia para a elaboragdo de
um diagnoéstico que informe da maneira mais fidedigna possivel, as suas percepcdes sobre a
organizagdo. Para tanto, o gestor deve estar atento a escolha do instrumento de medida e sobre

este assunto, Martins et al. (2004) afirmam que as dificuldades em se criar instrumentos
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adequados ¢ devido a indefinicdo do conceito de clima, das dimensdes que o compde e da
influéncia singular de cada organizac¢do na percepg¢ao do seu clima.

Em um levantamento bibliografico realizado por Martins et al. (2004) sobre
instrumentos fatoriais de medida do clima, as autoras observaram que as dimensdes mais
utilizadas para este construto no periodo de 1993 a 2004, sdo: estrutura das tarefas, relagdo entre
recompensa e punicdo, relacionamentos interpessoais, suporte das chefias, consideragdo para
com os empregados, reconhecimento, feedback, clareza das politicas, lideranga comunicagao e
conforto fisico.

Como referéncias de estudos mais recentes sobre a pesquisa de clima, destaca-se o
trabalho desenvolvido por Burguefio (2014), que ao realizar um estudo sobre a pesquisa de
clima e suas varidveis, buscou na literatura autores que abordassem os fatores do clima a partir
de 2006 e observou serem estes, de uma forma sucinta: relacionamento interpessoal,
recompensa, lideranga, reconhecimento, motivagdo, supervisdo, treinamento, praticas de
recursos humanos, relagdo com o trabalho, respeito, orgulho, trabalho em equipe.

A partir da revisdo de Burgueno (2014), observa-se que fatores do clima identificados
mais recentemente, sdo semelhantes aos identificados por pesquisadores das décadas de 1960 a
2000.

Na literatura encontra-se um niimero significativo de estudos tedrico-empiricos acerca
do tema clima organizacional e sua relagdo com outras varidveis do comportamento
organizacional. Tais estudos visam obter uma maior compreensao da relacdo do individuo com
seu ambiente de trabalho.

Puente-Palacios, Pacheco e Severino (2013) investigaram o efeito do clima
organizacional no estresse ocupacional relatado por trabalhadores de uma empresa publica,
atuante em diversas regides do Brasil. Para a realizagdo da pesquisa as autoras utilizaram uma

escala sobre clima, composta por 32 itens que abordam os fatores: 1) promocao, 2) recompensas
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e beneficios, 3) caracteristicas da tarefa e 4) relacionamento com a chefia. O questiondrio sobre
estresse ¢ composto por um unico fator, com 10 itens e ambos os instrumentos foram

desenvolvidos pela empresa pesquisada.

As autoras ponderaram que alguns dos resultados encontrados sdo consoantes com
trabalhos na area, encontrados na literatura. A pesquisa concluiu que o clima organizacional ¢
antecedente do estresse. Foi observado também que quanto pior a percepcao sobre promogao,
recompensas e beneficios, maior sera o estresse relatado, assim como as relacdes prejudiciais

com a chefia, podem elevar o nivel de estresse.

Rocha € Muniz (2015) realizaram um estudo de caso em uma empresa de contabilidade
com o objetivo de investigar a correlacdo existente entre o clima organizacional e satisfacdo no
trabalho. Para tal, os autores utilizaram como instrumento de medida, a escala de Clima
Organizacional, validada por Martins et al. (2004) e a Escala de Satisfagdo no Trabalho,
proposta por Siqueira (2008). Os resultados apresentados confirmaram a teoria de que o clima
interfere na satisfagdo com o trabalho, havendo fortes correlagdes entre os fatores apoio do
chefe e da organizacdo com o fator satisfacdo com a chefia; do fator recompensa com os fatores
satisfacdo com o saldrio, com a natureza do trabalho e com as promogoes; do fator coesdo entre

os colegas com o fator satisfagdo com os colegas.

Ao realizarem um estudo de caso em uma instituicdo publica federal de ensino superior
do Distrito Federal, Barros e Melo (2016) buscaram investigar a influéncia do clima
organizacional na motivacao de colaboradores do instituto. Os resultados obtidos demonstraram
que o clima tem elementos capazes de influenciar a motivacao das pessoas, o saldrio um dos
principais fatores de motivacao. 44% das respostas indicaram que a institui¢ao reconhece o bom
trabalho desenvolvido pelos funciondrios, 56% respondeu que as orientagdes recebidas sdao

sempre claras e objetivas e 44% demonstraram que quase sempre a organizagao oferece boas
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condigdes fisicas e materiais para o trabalho. A maioria dos participantes (63%) consideram
que quase sempre o clima é favoravel, além de concordarem que ha um bom relacionamento
entre colegas (56%). Quanto a satisfacdo no trabalho, 56% dos entrevistados relatam estar

satisfeito, numa escala de cinco pontos que varia de muito satisfeito a muito insatisfeito.

Bachion e Lima (2018), ao investigarem a influéncia do clima organizacional na
intencdo de permanéncia dos individuos na organizagdo, realizam uma pesquisa com
trabalhadores de empresas de todos os portes das cidades de Ouro Preto e Mariana e obtiveram
os seguintes resultados: a maioria dos respondentes foi da faixa etaria de 18 a 25 anos, do sexo
feminino, com ensino superior incompleto e tempo de um ano ou menos no emprego atual. Os
resultados demonstraram que dimensdes do clima como lideranca e ambiente de trabalho
influenciam a intencdo do empregado em permanecer na organizagdo, ou seja, lideres
comprometidos com as metas organizacionais, que auxiliam no desenvolvimento de seus
subordinados e reconhecem o desempenho tendem a impactar positivamente na decisdo do
individuo em permanecer na organizacdo. Por outro lado, quando os funciondrios se sentem
parte da empresa e tem orgulho de nela trabalhar, percebem espirito de equipe e bom

relacionamento com colegas, sdo influenciados a se manterem no trabalho.
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CAPITULO 2

METODO

Este capitulo apresenta o objetivo do estudo, a definicdo das variaveis, as caracteristicas da
instituicdo estudada, os participantes da pesquisa, os instrumentos de coleta de dados, as

analises estatisticas e os aspectos éticos da pesquisa.

2.1 Objetivos

O objetivo deste estudo foi testar um modelo, no qual o impacto das percepgdes das
politicas de gestdo de pessoas nos relatos de bem-estar no trabalho sdo mediadas pela
percepcao do clima organizacional, através de um estudo de caso em uma Autarquia
Municipal. O modelo proposto considera que as percepgdes de politicas de gestdo de pessoas
e o clima da organizacdo se constituem em varidveis explicativas do Bem-estar no trabalho,
conforme demonstrado na Figura 1. Neste modelo, apresenta-se como variaveis independentes
ou preditoras (VIs), as dimensodes de Politicas e Praticas de Gestao de Pessoas (Envolvimento,
Treinamento, Desenvolvimento ¢ Educa¢ao -TD&E, Condi¢des de Trabalho, Avaliagao de
Desempenho e Competéncias ¢ Remuneracdo e Recompensas). As variaveis dependentes ou
critério (VDs) sdo as dimensdes de BET (Afeto Positivo; Afeto Negativo e Realizacao) e como
variaveis mediadoras (VMe), as dimensdes de Clima Organizacional (Apoio da chefia e da

organiza¢do; Recompensa; Conforto Fisico e Controle e Pressao).
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Figura 1. Modelo de investigagao

2.2 Definicao das variaveis de estudo:

A Tabela 3 sintetiza a defini¢do as varidveis investigadas nesta pesquisa, tendo como

base os estudos que trataram de suas validagdes.

Tabela 3

Defini¢ao das variaveis do estudo

Variaveis Dimensoes

Definicao

Envolvimento

“Proposta articulada da organizagdo com construgdes
tedricas e praticas para criar um vinculo afetivo com
seus colaboradores, contribuindo para seu bem-estar
em termos de reconhecimento, relacionamento,
participacdo e comunicacdo” (Demo, 2016 p. 126)

Treinamento,
Desenvolvimento &
Educagao

Percepcao de Politicas ~ Condigdes de
de Gestao de Pessoas Trabalho

“Proposta articulada da organizagdo com construgdes
tedricas e praticas para prover aos colaboradores a
aquisicao sistematica de competéncias e estimular a
continua aprendizagem e produ¢do de conhecimento”
( Demo, 2016, p. 126)

“Proposta articulada da organizagdo com construgdes
tedricas e praticas, para prover aos colaboradores, boas
condi¢des de trabalho em termos de beneficios, saude,
seguranca e tecnologia” ( Demo, 2016, p. 127)



Tabela 3 (continuagao)

Avaliagao de
Desempenho e
Competéncias

Remuneragao e
Recompensas

“Proposta articulada da organizacdo com construgdes
tedricas e praticas, para avaliar o desempenho e as
competéncias dos colaboradores, subsidiando as
decisdes sobre promocao, planejamento de carreira e
desenvolvimento” ( Demo, 2016, p. 127)

“Proposta articulada da organizacdo com construgdes
tedricas e praticas, para recompensar o desempenho e
as competéncias dos colaboradores em termos de
remunerag¢do ¢ incentivos”( Demo, 2016, p. 128)

Clima Organizacional

Apoio da chefia e
da organizagdo

Recompensa

Conforto fisico

Controle/pressdo

Coesao entre
colegas

“Suporte afetivo, estrutural e operacional da chefia e
da organizagdo fornecido aos empregados no
desempenho diario de suas atividades no trabalho” (
Martins, 2008, p. 33)

“Diversas formas de recompensa usadas pela empresa
para premiar a qualidade, a produtividade, o esforgo e
o desempenho o trabalhador” (Martins, 2008, p. 33)
“Ambiente  fisico, seguranca e  conforto
proporcionados pela empresa aos empregados”  (
Martins, 2008, p. 33)

“Controle e pressdo exercidos pela empresa e pelos
supervisores sobre o comportamento ¢ desempenho
dos empregados” ( Martins, 2008, p. 33)

“Unido, vinculos e colaboragdo entre os colegas de
trabalho” ( Martins, 2008, p. 33)

Bem-estar no Trabalho

Afetos positivos
Afetos negativos

Realizagao

Revelam o quanto a pessoa sente-se entusiasmada,
alerta e ativa. (Paschoal &Tamayo, 2008)

Reflete o quanto a pessoa sente desprazer e angustia
(Paschoal &Tamayo, 2008)

Percep¢ao do individuo de que, no seu trabalho,
desenvolve suas habilidades e potencial e avanga no
alcance de suas metas de vida (Paschoal &Tamayo,
2008)

2.3 Caracterizac¢ao da Instituicio pesquisada
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A pesquisa foi realizada com os servidores de uma Autarquia Municipal que dispoe de

autonomia econdmico-financeira e administrativa, responsavel pelo saneamento basico de uma

cidade localizada na regido do Triangulo Mineiro que tem como objetivos: estudar, projetar e

executar obras de construcdo, ampliacdo ou remodelacdo dos sistemas publicos de captacao,

tratamento, reservagdo e distribuicdo e cobranga de dgua potavel; coletar e tratar esgotos

sanitarios e saneamento de cursos d’agua; realizar a coleta regular de lixo e coleta seletiva e
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operacionalizar o sistema de redes pluvial de todo o municipio e distritos. Trata-se de uma

institui¢do publica, cujo regime de trabalho ¢ estatutario.

O quadro de pessoal ¢ composto por servidores que ocupam cargos efetivos, para os
quais a admissdo ocorre através de concurso publico e cargos em comissdo/confianca que se
caracterizam por serem cargos de liderancga/gestdo e de livre nomeagdo e exoneracdo pelo
dirigente. Conta com aproximadamente 800 servidores, sendo 737 ocupantes de cargos efetivos
e 64 que ocupam exclusivamente cargos em Comissdo. Os cargos comissionados, somados as

Fungdes de confianga totalizam 278.

Os cargos efetivos sdo classificados pelo nivel de complexidade das tarefas,
responsabilidade, riscos e o nivel de escolaridade exigido para ingresso, conforme demonstrado

na Tabela 4

Tabela 4

Classificacao de cargos efetivos da organizagdo pesquisada

Grupo de cargos Nivel de escolaridade para N° de ocupantes
ingresso
Operacional Ensino Fundamental 531
Administrativo / Técnico Ensino Médio / Técnico 175
Analista Ensino Superior 031

2.4 Participantes do estudo

A amostra dos participantes da pesquisa foi selecionada de forma estratificada com o
intuito de garantir representatividade de todos os setores da instituicdo pesquisada (Pasquali,

2015). Assim, os servidores convidados a participar foram selecionados através de sorteio
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observando-se a distribuicdo de forma proporcional ao nimero total de servidores de cada
estrato, representados pelas geréncias subordinadas as diretorias de area. O nimero de
participantes da amostra (215) representa 27% do nimero total de 800 servidores da instituicao.
Assim, para a formagao dos estratos, foram selecionados aproximadamente 27% dos servidores
lotados em cada geréncia, conforme demonstrado na Tabela 5. Cabe salientar que foram
excluidos os ocupantes dos cargos de Diretor e os servidores com menos de seis meses de

trabalho na autarquia.

Pallant (2007) propde que o tamanho da amostra ¢ determinado pelo nimero de
variaveis independentes (cinco tipos de politicas de GP e cinco fatores do clima organizacional),
sendo 15 casos por preditor. Assim, a amostra ndo poderia ter menos que 150 participantes. O
tamanho da amostra pode ser definido também conforme apontado por Tabachnick e Fidel
(2019) para procedimentos como correlagdes e regressdes multiplas, através da regra N>
50+8m, onde N ¢ o tamanho da amostra e m ¢ o niimero de variaveis independentes, que para
este estudo, resultaria em uma amostra minima de 130 participantes. Contudo, Abbad e Torres
(2002) observam que na andlise de regressdo multipla, o poder estatistico ¢ drasticamente
reduzido quando se utiliza amostras menores que 175 participantes, mesmo quando sdo

encontrados efeitos de grande magnitude e medidas altamente confiaveis.

Foram selecionados entdo, 215 servidores da autarquia entre efetivos e comissionados
que foram convidados a participar da pesquisa. Destes, 9 ndo devolveram o questionario
preenchido e 06 questionarios foram descartados por ndo estarem preenchidos conforme as
instrugdes. O arquivo de dados foi composto por 200 participantes, nimero que satisfaz as

regras de amostragem propostas na literatura.
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Tabela 5

Formagao da amostra da pesquisa

Geréncia (estrato) N° de servidores da N° de servidores
lotacéio selecionados para a
amostra

Diretoria Geral

Procuradoria Autarquica Geral 14 4

Assessoria de Comunicagdo e Imprensa 4 1

Secretaria Executiva 3 1

Auditoria e Controladoria dos Servigos Internos 5 1

Diretoria Administrativa

Geréncia Administrativa 141 40
Geréncia de Recursos Humanos 31 8

Diretoria Financeira

Geréncia de Fiscalizacao 36 10
Geréncia Comercial 84 23
Geréncia Financeira e de Custos 21 6

Diretoria de Suprimentos

Geréncia de Controle das Licitagdes 11 3

Geréncia de Gestdo de Estoques 12 3

Diretoria Técnica

Geréncia Ambiental 13 4

Geréncia de Tratamento de Agua e Operagdes 86 23
Geréncia de Tratamento de Esgoto 93 26
Geréncia de Abastecimento de Agua e Esgotamento Sanitério 126 33
Geréncia de Projetos e Obras 23 6

Geréncia de Producdo Industrial e Manutengao Eletromecanica 41 11
Diretoria de Planejamento

Geréncia de Planejamento e Projetos 18 5

Diretoria de Gestdo de Residuos Sélidos

Geréncia de Gestdo de Residuos Sélidos 12 3

Diretoria de Drenagem Pluvial

Geréncia de Drenagem Pluvial 16 4

Dentre os participantes, a maioria ¢ do género masculino (78,5%), enquanto o género
feminino representa um percentual de 21,5% conforme demonstrado na Tabela 6. Estes
nimeros se explicam por ser uma organizacao da 4rea de saneamento basico, onde sao prestados
servigos operacionais e externos de manutencdo, como manutencao de redes de dgua, redes de
esgoto, elétrica industrial, mecanica industrial, de veiculos, redes pluviais, operacdes de
estagdes de tratamento de dgua e de tratamento de esgoto, fiscalizagdo de obras de saneamento.
A maioria possui curso de Pds-graduagdo (34,5%), seguido por Ensino Superior (26,5%) e
Ensino Médio / Técnico (26%), 5% da amostra tem ensino Fundamental completo e 5,5%,
possui o Ensino Fundamental incompleto. Este fato pode ser explicado pelo plano de carreiras

dos servidores, que contempla progressdes na carreira concedendo percentuais de acréscimos
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nos vencimentos para aqueles que apresentam uma escolaridade acima da exigida para
provimento no cargo. Embora a maioria dos cargos ndo tenha como pré-requisito, niveis

elevados de escolaridade, conforme demonstrado na Tabela 4.

A idade média dos participantes ¢ de 44,57 anos (DP =10,42) e o tempo médio de
trabalho na autarquia ¢ de 14 anos (DP= 9,33). Quanto a esta varidvel, ¢ importante salientar
que o indice de rotatividade ¢ muito baixo, devido a estabilidade no servigo publico. Ocorre
porém, uma renovacao na ocupacdo de cargos exclusivamente comissionados a cada gestao

municipal, ou seja, a cada 04 anos.

Tabela 6

Dados pessoais e funcionais dos participantes do estudo

Variaveis Categoria f % Média Desvio
Padrio
Género Masculino 157 78,5
Feminino 43 21,5
Grau de instrugéo Ensino Fundamental Incompleto 11 5,5
Ensino Fundamental Completo 15 7,5
Ensino Médio 52 26,0
Ensino Superior 53 26,5
Pés-graduacio 69 34,5
Ocupa Cargo em Sim 59 29,5
Comissao/ Fungdo de  Nao 141 70,5
confianca
Idade 44,57 10,42
anos
Tempo na instituicdo 14 anos 9,33
Nota. N=200

2.5 Instrumentos de pesquisa

Para coleta de dados foram utilizados trés instrumentos validados, com indices de
confiabilidade (Alpha de Conbrach) que variam de 0,78 a 0,93.Com o objetivo de se tracar um
perfil dos participantes, o instrumento continha ainda um questionario com dados pessoais e

funcionais dos respondentes, como género, idade, grau de instru¢io, tempo na organizagao e se
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ocupam cargo em comissao ou func¢do de confianga, para se conhecer o perfil dos participantes

do estudo.

Os instrumentos da pesquisa, com os autores, suas dimensdes e indices de confiabilidade
estdo apresentados na Tabela 7. Salienta-se que os instrumentos se encontram também no anexo

B.

2.5.1 Escala de Percep¢ao de Politicas de Recursos Humanos (EPPRH)

A escala de Percepcdao de Politicas de Recursos Humanos utilizada foi sua versdo
reduzida (32 itens) e traduzida para o portugués por Demo et al. (2014), uma vez que foi
validada transculturalmente nos Estados Unidos e no Brasil. Trata-se do instrumento mais
recente ¢ abrangente sobre o tema, representando as politicas de GP condizentes com a revisao
teorica realizada por Demo et al (2014). Importante salientar que, para este estudo, o fator
Recrutamento e Selecdo (composto por 06 itens), foi excluido do instrumento, devido ao fato
da organizagdo investigada ser de carater publico e o processo de selegdo ocorrer através de

concurso publico e/ou o ingresso por meio de indicagdes politicas.

Os indices de precisdo (Alpha de Conbrach) estao acima de 0,80 e os itens sdo avaliados
numa escala tipo Likert de 05 pontos que varia de 1 a 5 (1= discordo totalmente da afirmativa,
2= discordo parcialmente da afirmativa, 3= ndo concordo nem discordo da afirmativa/ ndo se

aplica, 4= concordo parcialmente da afirmativa e 5= concordo totalmente com a afirmativa).

2.5.2 Escala de Clima Organizacional (ECO)

A Escala de Clima Organizacional ¢ composta por 05 fatores (Apoio da chefia e da
organiza¢do, Recompensa, Conforto Fisico, Controle/pressao e Coesdo entre colegas), que

somam um total de 63 itens, cujos indices de precisao (Alpha de Conbrach), encontram-se
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acima de 0,70. Os itens sdo avaliados numa escala tipo Likert que varia de 1 a 5 pontos (1=
discordo totalmente, 2= discordo, 3= ndo concordo nem discordo, 4 =concordo, 5=concordo

totalmente)

2.5.3 Escala de Bem-estar no Trabalho (EBET)

A Escala de Bem-estar no Trabalho est4 estruturada em duas partes, sendo a primeira
organizada em Afeto, composta por 09 itens que revelam afetos positivos (alegre, disposto,
contente, animado, entusiasmado, feliz, empolgado, orgulhoso e tranquilo) e 12 itens que
revelam afetos negativos (preocupado, irritado, deprimido, entediado, chateado, impaciente,
ansioso, frustrado, incomodado, nervoso, tenso € com raiva) Para responder, o participante usa
uma escala de resposta que expressa a frequéncia de seus sentimentos (humores emogdes) no
seu trabalho, variando de 1 a 5 (1= nem um pouco, 2=um pouco, 3= moderadamente, 4=
bastante ¢ 5= extremamente). A segunda parte, composta por 09 itens revela realizagdo no
trabalho. Ao responder, o participante utiliza uma escala que variade 1 a 5 e demonstra o quanto
ele discorda ou concorda com cada afirmagdo (1= discordo totalmente, 2= discordo, 3=

concordo em parte, 4= concordo, 5= concordo totalmente).



Tabela 7

Nome, autor, composi¢do dos instrumentos, nimero de itens e indices de fidedignidade

resultantes dos estudos de validacao
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Instrumento Fatores Itens Nimero Alpha de
de itens Cronbach
EPPRH - Escala de Envolvimento 1,2,3,4,5,6,7,8,9 9 0,93
Percepcao de Treinamento, 10,11,12 3 0,88
Politicas de Gestdo Desenvolvimento e
de Recursos Educagao
Humanos (Demo et Condigoes de 13,14,15,16,17 5 0,84
al., 2014) versdo Trabalho
reduzida Avaliacdo de 18,19,20,21,22, 5 0,86
Desempenho e
Competéncias
Remuneracdo e 23,24,25,26 4 0,81
Recompensas
ECO- Escala de Apoio da Chefia e da 1,2,3,4,5,6,7,8,9,10,11,12,13,14,15 21 0,92
Clima Organizacdo ,16,17,18,19,20,21
Organizacional
(Martins et al., 2008) Recompensa 22,23,24,25,26,27,28,29,30,31,32,33,34 13 0,88
Conforto fisico 35,36,37,38,39,40,41,42,43,44,45,46,47 13 0,86
Controle/ pressdo 48,49,50,51,52,53,54,55,56 9 0,78
Coesdo entre colegas 57,58,59,60,61,62,63 7 0,78
EBET - Escala de Afeto Positivo 1,3,4,8,11,13,17,19,21 9 0,93
Bem-Estar no Afeto Negativo 2,5,6,7,9,10,12,14,15,16,18,20 12 0,91
Trabalho — (Paschoal
& Tamayo, 2008) Realizagao 1,2,3,4,5,6,7,8,9 9 0,88

2.6 Procedimentos de coleta de dados

O procedimento de coleta de dados atendeu a Resolugdo 510/2016 do CNS — Conselho

Nacional de Saude. Primeiramente foi solicitada junto a dire¢do da organizagdo, autorizacao

para realizagdo da pesquisa. Apos anuéncia da direcdo, os participantes foram selecionados e
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contactados e/ou abordados em seus locais de trabalho e convidados a participarem da pesquisa,
sendo informados quanto aos objetivos e procedimentos utilizados e do carater académico da
pesquisa. Os participantes foram informados quanto ao sigilo e confidencialidade dos dados e
de sua livre participacdo e possibilidade de desisténcia da pesquisa a qualquer momento, caso
assim o desejassem. Foram assegurados aos participantes o anonimato € a ndo ocorréncia de

qualquer pena ou prejuizo pessoal ou no trabalho.

A coleta de dados foi realizada pela pesquisadora e uma estagiaria do setor e aqueles
que aceitaram participar, foram entregues o questionario da pesquisa, o Termo de
esclarecimento ao colaborador e o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (Anexo2) que
era lido e assinado pelo participante e devolvido a pesquisadora. Os respondentes receberam a
orientacdo de que poderiam preencher o questiondrio seguindo as instrugdes e devolvé-lo
posteriormente a pesquisadora ou a estagidria que ao recebé-los, os guardavam em na sala de

trabalho da pesquisadora, com acesso restrito.

2.7 Procedimento de analise dos dados

Os dados obtidos com as respostas aos questionarios foram registrados em um arquivo
de dados, a partir do qual foram analisados por meio do Programa Statistical Package of Social

Science (SPSS), versao 22.2.

A andlise exploratoria dos dados foi realizada a fim de se verificar a precisdo da entrada
de dados, casos extremos, a normalidade das variaveis e os pressupostos necessarios a aplicacao

de técnicas multivariadas. Calculou-se ainda o Alpha de Cronbach para testar a confiabilidade
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das escalas utilizadas no estudo e as correlagdes entre as varidveis foram verificadas através da
correlacdo de Pearson. A amostra foi descrita por meio de estatisticas descritivas (média, desvio

padrdo e frequéncia).

Para o teste do modelo tedrico proposto utilizou-se a andlise de regressdo padrdo, a fim
de verificar as variaveis que se constituem as melhores preditoras do bem-estar no trabalho e

testar a mediagao.

Para verificar a magnitude de mediacao da variavel (clima organizacional) na relagao
entre a varidvel preditora (percep¢do de politicas de GP) e a varidvel critério (bem-estar no

trabalho), foram realizadas as equagdes de regressao, propostas por Baron e Kenny (1986):

1 - A variavel preditora (Percepgao de politicas de GP) prediz a variavel critério (Bem-

estar no trabalho) de forma significativa

2 - A variavel preditora (Percep¢do de politicas de GP) prediz a varidvel mediadora

(clima organizacional) de forma significativa

3 - A variavel mediadora (Clima organizacional) prediz as varidveis critério (bem-estar

no trabalho) de forma significativa

4 - Na presenca da variavel preditora e da mediadora, a relagdo previamente constatada

como significativa entre preditora e critério decresce em magnitude.

Neste ultimo passo (4), utilizou-se a regressao hierarquica, na qual foram selecionadas
as variaveis preditoras ou explicativas (Percepgao de politicas de GP) e as mediadoras (Clima
Organizacional) que se mostraram significativas nos passos anteriores para que pudessem

formar dois blocos de varidveis e analisar a mediacao com cada variavel critério.
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CAPITULO 3

RESULTADOS E DISCUSSOES

O objetivo deste estudo foi testar o modelo no qual o bem-estar no trabalho ¢ explicado
pela percepcao das politicas de gestdo de pessoas, além de verificar o papel mediador do clima
organizac¢do na relacdo entre estas duas varidveis, através de um estudo de caso realizado com
servidores publicos de uma autarquia municipal. Assim, este capitulo apresenta os resultados
obtidos a partir da analise exploratoria, das estatisticas descritivas, da correlagdo entre as

variaveis do estudo e dos modelos de regressao multipla empregados.

3.1 Analise Exploratoria dos dados

O banco de dados foi composto por dados coletados de uma amostra de 200
participantes. Observou-se que ndo houve erros de digitacdo e nem dados omissos ou extremos.
Como ndo houve a ocorréncia de casos multivariados, apos a limpeza dos dados, a amostra

permaneceu com 200 participantes.

A normalidade dos dados foi observada através dos indices de frequéncia (média e
desvio padrdo) e pelo histograma que analisa a assimetria e curtose. Observou-se que os dados
da amostra possuem uma distribuicdo normal, pois estdo dentro dos pardmetros definidos por

Miles e Shevlin (2001), que consideram aceitaveis os indices entre 1 e 2.

Ao analisar a matriz de correlagdo entre as varidveis (Tabela 10), pode-se observar que
nao houve muticolinearidade entre as varidveis pesquisadas, tendo em vista que os coeficientes

de correlagdo encontrados foram inferiores a 0,80, como indicado por Field (2009).



62

Os indices de confiabilidade das varidveis para a amostra foram todos superiores a
0,71(Tabela 8) e revelaram resultados préximos aos dos estudos originais, 0 que sugere uma
confiabilidade satisfatoria. (Hair, Anderson, Tatham e Black,2005). Os autores indicam como
aceitavel, os indices iguais ou superiores a 0,70, embora em estudos exploratdrios, os valores
acima de 0,60 também sejam aceitaveis. Portanto, todas as variaveis foram incluidas nas

analises.

Tabela 8

Confiabilidade das escalas para a amostra do estudo.

Instrumento e Autor Fatores Alpha de  Alpha de
Cronbach Cronbach

validagdo  amostra

EPPRH - Escala de Percepgdo de Envolvimento 0,93 0,89
Politicas de Gestdo de Recursos Treinamento, Desenvolvimento e Educacdo 0,88 0,79
Humanos (Demo et al.,2014) Condig¢oes de Trabalho 0,84 0,71
Avaliag@o de Desempenho ¢ Competéncias 0,86 0,84
Remuneracao e Recompensas 0,81 0,75
ECO- Escala de Clima Apoio da Chefia e da Organizagio 0,92 0,95
Organizacional (Martins et al., Recompensa 0,88 0,90
2008) Conforto fisico 0,86 0,93
Controle/ pressdo 0,78 0,79
Coesao entre colegas 0,78 0,83
EBET - Escala de Bem-Estar no Afeto Positivo 0,93 0,94
Trabalho — (Paschoal & Tamayo, Afeto Negativo 0,91 0,91
2008) Realizagdo 0,88 0,94

3.2 Analises Descritivas

A Tabela 9 apresenta os resultados das estatisticas descritivas das variaveis de estudo.
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Tabela 9

Estatistica descritiva das variaveis de estudo.

Variavel Ponto médio da escala Média (M) Desvio Padrao (DP)
Envolvimento 3,13 0,80
TD& E 3 2,79 0,93
Condigoes de Trabalho 3,41 0,77
Avaliacao de Desempenho 2,76 0,89
Remuneracdo e Recompensa 2,95 0,89
Apoio da chefia e da 3,18 0,77
organizacao
Recompensa 3 2,66 0,70
Conforto fisico 3,44 0,83
Controle/ pressdo 3,00 0,62
Coesdo entre colegas 3,49 0,67
Afeto positivo 3,06 0,90
Afeto negativo 3 1,99 0,76
Realizagdo 3,56 0,74

Nota. TD& E = Treinamento, Desenvolvimento e Educagdo

Em relagdo a percepgao de politicas de gestdo de pessoas, o calculo das médias das
variaveis do estudo, demonstrou que a politica de Envolvimento (M =3,13 ¢ DP=0,8) ficou
posicionada no ponto médio de escala, indicando que os respondentes ndo concordam e nem
discordam que a institui¢do adota praticas a fim de criar um vinculo afetivo com seus servidores,
em termos de reconhecimento, relacionamento, participacdo € comunicagao. Isto sugere que
estas praticas precisam ser melhoradas na institui¢do através de uma comunicagao interna mais
eficaz para que os servidores se sintam mais envolvidos. Ocorre relatos de servidores de se
sentirem excluidos por nao serem comunicados em tempo habil para participacdo em eventos
ou outros comunicados da administragdo. O fato de a instituicao ter varias unidades e postos de
trabalho localizados em todas as regides do municipio e nos distritos (estacdes de tratamento
de dgua e de esgoto, reservatorios de dgua, postos descentralizados de manutencao) parece fazer

com que a comunicagao interna fique prejudicada.

Uma média similar foi encontrada quanto a politica condi¢des de trabalho (M=3,41
(DP=0,77), indicando também que os servidores ndo concordam e nem discordam que a

institui¢do onde trabalham preocupa-se em promover boas condi¢des de trabalho, como
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desenvolver programas de prevencdo de acidentes, seguranca, saide e condigdes fisicas
adequadas para o de desenvolvimento do trabalho. Embora a institui¢ao ofereca subsidio para
o custeio de um plano de satde, para muitos servidores, a adesdo ao plano acaba saindo a um
custo alto quando o beneficio se estende aos dependentes legais. Apesar dos gestores receberem
orientagdes referentes as normas e condutas de seguranca no trabalho para acompanhamento
das equipes, a institui¢do nao dispde de um programa sistematico de seguran¢a no trabalho e
prevengdo de acidentes, fazendo com que a equipe de profissionais da area de seguranca do
trabalho, atue em situagdes que ja ocorridas ou emergenciais. Outro motivo que pode justificar
este resultado € que apesar da sede administrativa ter instalagdes novas, outras unidades estao
situadas em instalagdes antigas, com mobilidrios e iluminagdo que necessitam manutengao,

além de algumas unidades se situarem distante da sede ou fora do perimetro urbano.

Os demais fatores das politicas de GP, como TD&E, Avaliagdo de Desempenho e
Competéncias e Remuneracao e Recompensas obtiveram medias entre 2,76 e 2,95, indicando
que os servidores discordam parcialmente de existéncia de praticas efetivas de avaliagdo de
desempenho que subsidiam decisdes sobre promocdes e planejamento de carreiras (Avaliagdao
de desempenho e competéncias — M=2,76, DP=0,89). Tal resultado pode ser explicado pelo
fato de que apesar de haver uma legislacao que estabelece avaliacao periddica de desempenho,
na pratica ndo ocorre. Quanto as oportunidades de crescimento, estas nem sempre estao
relacionadas com o desempenho do servidor, porque muitas vezes sdo pautadas por questoes

politicas ou de amizade.

Os resultados ainda mostraram que os servidores ndo percebem politicas ou praticas de
TD& E (M=2,79, DP=0,93) que visem treina-los, ou estimuld-los para a aquisicdo e o
desenvolvimento de competéncias necessarias ao trabalho. A auséncia de um plano formal de
treinamento para os servidores e a falta de realizagdes frequentes de cursos, pode ter sido o

motivo dos servidores discordarem parcialmente da existéncia desta politica na institui¢do.



65

Discordam, ainda, que a instituicdo estabeleca politicas efetivas de remuneracdo que oferega
remuneragdo ou incentivos compativeis com as competéncias ou resultados apresentados
(Remuneragdo e Recompensas M= 2,95, DP=0,89). Tais resultados sdo consoantes com o0s
resultados encontrados por Sampaio (2015), ao desenvolver um estudo com psicologos da rede
publica municipal, quando investigou as relacdes entre Bem-estar no Trabalho, Politicas de GP
e Justica organizacional e concluiu que com excecao da politica de Recrutamento e Selecao, as
demais (Remuneracdo e Recompensas, avaliacio de desempenho e competéncias, TD&E,
Condigdes de trabalho e Envolvimento) obtiveram uma média entre 2,12 e 2,74, indicando que
os psicologos discordam da existéncia destas praticas na instituicdo na qual trabalham. Esta
semelhanca pode ser explicada devido ao fato de ambos os estudos, terem sido realizados com

servidores publicos, como estudo de caso, em uma institui¢do Unica.

A falta de percepcdo de politicas que reconhecem e recompensem o trabalho
desempenhado pelo servidor publico, aliadas as condi¢des inadequadas de trabalho, geram
insatisfacdo, pouca participagdo e até mesmo adoecimento por parte dos servidores (Carneiro
2006). Por outro lado, no estudo desenvolvido por Demo et al. (2014) com servidores da
Disney, verificou-se que a politica de TD & E foi a mais percebida, o que se justifica por ser
uma das maiores organizagdes de entretenimento do mundo; portanto seus colaboradores
devem estar bem treinados e afinados com a missdo da organizacdo. Porém, os resultados

demonstraram que os colaboradores acreditam que nao sdo satisfatoriamente remunerados.

A politica de Remuneragdo e Recompensas também foi a menos percebida em uma
investigagdo sobre as praticas de GP, em uma empresa de telecomunicagdes, realizada por
Fogaga et al.(2016) que observaram também que todas as politicas de GP foram percebidas
pelos funcionérios. A diferenca na forma de percepcdo de politicas de GP de servidores
publicos e de colaboradores de empresas privadas, vem ao encontro do entendimento de Dutra

(2009) de que a gestao de pessoas na administragao publica por vezes prioriza tarefas rotineiras
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e emergenciais. Palludo (2010) destaca que as empresas privadas visam lucro; desta forma,
desenvolver politicas e praticas que desenvolvam as competéncias de seu pessoal e oferecer
boas condi¢des de trabalho, melhorando a satisfagdo comprometimento e o desempenho, torna-

se um investimento.

Ao analisar a gestao de pessoas na administragcdo publica, Marconi (2009) aponta que,
no Brasil, devido a inexisténcia da defini¢do de diretrizes para as politicas de RH, o setor
publico continua a possuir a imagem burocratica e ineficiente e a area de RH atua respondendo
as demandas dos outros setores e dos servidores. Caracteriza-se, ainda, por dispor de poucos
instrumentos para treinamento ¢ desenvolvimento e avaliagdo de desempenho, enquanto as

progressdes na carreira sdo atreladas ao tempo de servigo e nao as competéncias dos servidores.

Quanto ao Clima Organizacional, os fatores Apoio da chefia e da organizag¢do (M=3,18,
DP= 0,77), Conforto fisico (M=3,44, DP=0,83), Controle /pressao (M=3,00 , DP=0,62) ¢
Coesdo entre colegas (M=3,49, DP=0,67), apresentaram médias dentro do ponto neutro da
escala, o que demonstra que a populacdo pesquisada nao concorda e nem discorda que ha
suporte afetivo por parte das chefias ou da organizacdo para o desempenho de seus trabalhos.
Aponta também que os servidores ndo percebem que o ambiente, as condi¢des de trabalho, a
seguranga e o espago fisico atendem suas necessidades. Nao concordam e nem discordam que
existe pressao e controle, por parte da institui¢ao e da supervisdo, em relacdo ao cumprimento
de prazos, frequencia e horarios, além de ndo concordarem e nem discordarem de que ha uma
fiscalizacdo permanente do chefe no ambiente de trabalho. Quanto ao fator Coesdo entre
colegas, os participantes revelaram que ndo concordam e nem discordam que em seu ambiente
de trabalho ha uma relacao de ajuda mutua, cooperacao, amizade cumplicidade entre os colegas.
Em relacdo ao fator Recompensa, a média 2,66 (DP=0,70) indica que os participantes
discordam que sdo valorizados na instituicdo e que o trabalho bem feito seja recompensado ou

que os salarios e recompensas dependem da produtividade e da qualidade do trabalho
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desenvolvido. Este resultado estd conforme a percep¢do dos servidores de que ndo existe na
instituicdo uma politica de remuneragdo que valorize o desempenho. Puente-Palécios et al.
(2013) ao pesquisarem o clima organizacional em uma empresa publica, constataram que ha
uma relacdo de predicdo entre os fatores do clima e estresse no trabalho, ou seja, se o0s
funciondrios percebem que as promogdes e recompensas ndo sao adequadas e o relacionamento
com chefias ¢ prejudicado, eleva-se o nivel de estresse. Na concepgdo de Rizzatti (2002), a
avalia¢do do clima organizacional facilita a implementacdo das mudangas necessarias para a
melhoria dos processos de trabalho, tornando-se assim uma importante ferramenta que busca

conhecer as necessidades, as aspiragdes e expectativas do grupo de trabalho.

No que se refere ao Bem-estar no trabalho, as médias obtidas apontam que relatos de
afetos positivos no ambiente de trabalho (alegre, disposto, empolgado, entusiasmado, feliz etc.)
ocorrem de forma moderada (M=3,18, DP=0,77), enquanto os relatos de afetos negativos
(irritado, deprimido, ansioso, frustrado etc.) obtiveram uma média de 1,99 (DP=0,76),
indicando que emogdes e humores negativos ndo estdo presentes em suas rotinas de trabalho.
O fator Realizag¢do ficou posicionado no ponto médio da escala (concordo em parte), com
Média 3,56(DP=0,74). Observa-se que neste fator a média ficou proéxima ao ponto 4 da escala
(concordo), o que sugere que os participantes consideram que na instituicao em que trabalham,
ha a possibilidade de realizagdo pessoal e profissional, de desenvolver habilidades e atingir
resultados considerados importantes; fazer o que gosta superando desafios e alcancando metas
para a vida. Pode-se considerar que na instituicao estudada, os colaboradores sentem bem-estar
de uma forma moderada. Quanto ao aspecto de BET, Realiza¢do (M=3,56, DP=0,74), o fato
de concordarem em parte que se sentem realizados no trabalho, pode ser explicado pelo fato de
a instituicao ser do ramo de saneamento basico, que proporciona saude a populacio e estar
classificada entre as dez melhores do pais, faz com que os servidores sintam orgulho da

institui¢ao e do trabalho que realizam.
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Assim, as analises demonstram que, na populacao estudada, os servidores relatam bem-
estar moderado. Os servidores ndo percebem a existéncia de politicas de Envolvimento,
Condigdes de trabalho e discordam que existe na instituigdo na qual trabalham, politicas
Treinamento, Avaliacdo de desempenho Competéncias e de Remuneracdo e Recompensas. Os
fatores do Clima organizacional, Apoio da chefia e da organizacdo, Conforto fisico,
Controle/pressao e Coesdo entre colegas também nao sdo percebidos. Tal resultado sugere que
os participantes do estudo ndo consideram o clima de seu ambiente de trabalho, nem favoravel,
nem desfavoravel, partindo do pressuposto de que o clima sdo percepgdes compartilhadas pelos
membros de uma organizagdo com base em suas relagdes com as politicas e procedimentos
desta organizagdo e ainda que os trabalhadores atuam de acordo com sua realidade percebida

(Martins et al., 2004).

3.3 Correlacoes entre as variaveis de estudo

Para verificagdo dos padrdes de associacdo das variaveis de PPGP, Clima

organizacional e BET, utilizou-se a correlagao de Pearson (r) (Tabela 10).

O coeficiente de correlagdo de Pearson varia de -1 a 1 e para interpretar a magnitude das
correlagdes foram adotados os critérios propostos por Dancey e Reidy (2006), que classificam
as correlagoes abaixo de 0,40 como fracas, as correlagdes entre de 0,40 a 0,49 como moderadas

e as acima de 0,50 sao consideradas correlacoes fortes.

A Tabela 9 mostra que houve correlacdes positivas e negativas entre as variaveis do
estudo, sendo todas significativas (p<0,01 e p<0,05), com coeficientes que variam de fracos

(r=0,14) a fortes (r =0,78).
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A politica de GP, Envolvimento, mostrou alta correlacdo com Afeto positivo (r=0,51¢
p<0,01), uma correlagdo moderada com Realizag¢do (r=0,45¢ p<0,01) e correlacdo considerada

fraca e negativa com Afeto negativo (r=-0,33 e p<0,01).

A politica de GP, TD&E apresentou correlagcdes de fraca intensidade com os trés
aspectos de BET, sendo a maior correlacdio com Realizagdo (r=0,39¢ p<0,01), seguido por

Afeto Positivo (r=0,34 e p<0,01), Afeto negativo (r=-0,24 e p<0,01).

A politica Condig¢des de trabalho também apresentou correlagdes significativas e de
fraca intensidade com Afeto positivo (=0,34 e p<0,01), Afeto negativo (r= -0,20 e p<0,01) e
Realizacao (=0,35 e p<0,01). Ainda mostraram baixas correlagdes, as politicas de Avaliagdo e
desempenho e competéncias com Afeto positivo (r=0,38 e p<0,01), Afeto negativo (r=-0,33 e
p<0,01) e Realizagdo (r=0,36 e p<0,01) e a politica Remunerag¢ao e recompensas com Afeto
positivo (1=0,35 e p<0,01), com Afeto negativo (r=-0,27 e p<0,01) e com Realizagdo (r=0,34

e p<0,01).

Em relagdo as variaveis do Clima organizacional, os resultados revelam que Apoio da
chefia mantém correlacdo significativa ¢ moderada com Afeto positivo (r=0,47 e p<0,01) e
Realizagdo (r=0,41 e p<0,01) e uma correlacdo de menor intensidade com Afeto negativo (r= -
0,37 e p<0,01). Recompensa, também se mostrou moderadamente correlacionada com Afeto
positivo (r=0,48 e p<0,01) e significativamente, porém, com menos intensidade com Realizagao
(r=0,39 e p<0,01) e Afeto negativo (r= -0,33 e p<0,01). Conforto fisico apresenta baixa
correlacdo com as trés dimensdes de BET, Afeto positivo (1=0,33 e p<0,01), Realizag¢ao (r=0,30
e p<0,01) e Afeto negativo (r= - 0,25 e p<0,01). De igual forma, a variavel Controle e pressao,
se mostrou correlacionada de forma fraca com com Afeto positivo (r=0,17 e p<0,05), Afeto
negativo (r= - 0,21 e p<0,01) e Realizacdo (r=0,25 e p<0,01). As varidveis de BET se

correlacionam significativamente e com baixa intensidade com o fator de Clima, Coesdo entre
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colegas, sendo a maiores correlagdes com Afeto positivo (r=0,36 e p<0,05), seguidas por Afeto

negativo (r=-0,29 e p<0,01) e Realizacdo (r=0,14 e p<0,01).

Observa-se que a politica de GP, Envolvimento, correlaciona com maior intensidade
com a dimensao de BET Afetos positivos, que por sua vez apresentou uma correlagdo moderada
com as variaveis do Clima, Apoio da chefia e da organizagdo ¢ Recompensa. Estes resultados
podem indicar que quando os colaboradores percebem que a organizagdo em que trabalham
preocupa-se em promover as suas participagdes nos processos de trabalho, incentivar a
integracdo entre os colaboradores, estimulando a cooperagdo e a confianga do grupo, mais eles

sentem alegria, entusiasmo, empolgacao e orgulho no trabalho.

Em linhas gerais, as dimensdes do clima, com excecdo de Apoio da chefia e da
organiza¢do e Recompensa, correlacionam-se com menor intensidade com os fatores do Bem-
estar, podendo sugerir que o clima ndo exerce uma influéncia expressiva nas emogoes relatadas
no trabalho, sejam positivas ou negativas. No entanto, quando os servidores percebem que a
resolugdo de conflitos acontece no proprio grupo de trabalho, que sdo orientados e
acompanhados pelo supervisor na realizagdo das tarefas e que podem contar com o apoio do
chefe e quando percebem que sdo recompensados como forma de valorizagao pelo desempenho,

relatam bem-estar.



Tabela 10

Correlacdo de Person (r) das varidveis de estudo.
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Variaveis 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13
1. Envolvimento 1
2. TD& E 0,658+ 1
3. Condi¢des de Trabalho 0,555#* 0,500+ 1
4. Avaliagdo de 0,573 0,466 0,479 1
Desempenho e
Competéncias
5. Remuneracao e 0,545 0,466** 0,459 0,653+ |
Recompensa
6. Apoio da chefia e da 0,781 %= 0,566%* 0,584+ 0,614+ 0,605%* 1
organizacgao
7. Recompensa 0,624 ,0526%+ 0,503 0,553 0,720%* 0,746%* 1
8. Conforto fisico 0,493+ 0,410+ 0,708+ 0,417+ 0,492+ 0,606+ 0,524+ 1
9. Controle e pressao 0,336+ 0,238+ 0,253** 0,254** 0,171* 0,360%* 0,312%= 0,231** 1
10. Coesdo entre colegas 0,445+ 0,267 0,333 0,371+ 0,387+ 0,583 0,433+ 0,471+ 0,269+ 1
11. Afeto positivo 0,513 0,341+ 0,345+ 0,381+ 0,352+ 0,479+ 0,488+ 0,337+ 0,175 0,368+ 1
12. Afeto negativo -0,331*=  -0,246* -0,202** -0,333*x -0,273* -0,372% -0,335*%« -0,252** -0,212%* -0,296**  -0,609** 1
13. Realizagdo 0,456+ 0,394+ 0,352 0,366** 0,346** 0,414 0,393 0,306** 0,255%* 0,140* ,0552** - 0,439** 1

Nota. TD& E= Treinamento, Desenvolvimento e Educagdo; n=200;

** P<0,01; *. P<0,05
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3.4 Analises de regressao multipla

O objetivo deste estudo foi verificar o impacto das percepgdes de politicas de gestao de
pessoas no relato de bem-estar, quando mediados pelo clima organizacional, em uma instituicao
publica. Para tanto, os dados foram analisados por meio de Regressao Linear Multipla (Method
Enter). Segundo Pasquali (2015), este método analisa simultaneamente todas as variaveis em
blocos e apresenta os resultados em uma tabela inica, na qual consta os valores de B e beta (f).
Conforme Tabachinik e Fidell (2019), a regressao multipla possibilita avaliar a relagdo de uma
variavel dependente com diversas variaveis independentes e pode ser usada na identificacdo de
variaveis mediadoras e moderadoras. Como critério, as autoras (2001) estabelecem que a
correlacdo entre as varidveis independentes deve ser menor que 0,90 (r< 0,90) para que nao
represente multicolinearidade. Neste estudo todas as correlacdes obtidas apresentaram
resultados abaixo de 0,90, sendo adequado, portanto, a utilizagdo de Regressao Multipla como
instrumento de verificagdo do efeito mediador de Clima sobre a relagdo entre a Percepgao de

Politicas de Gestdao de Pessoas e Bem-estar no trabalho.

Com o proposito de atender ao primeiro critério de mediagdo proposto por Baron e
Kenny (1996), primeiramente foram realizadas andlises a fim de identificar se a variavel
antecedente prediz a variavel critério de forma significativa, ou seja, verificou-se se percepgdes
de PGP sdo preditoras de relatos de BET. Foram analisadas todas as politicas de GP, com
excecao de Recrutamento e Selecao, com as varidveis de BET Afeto positivo, Afeto negativo e
Realizagdo. Conforme a Tabela 11, os testes de modelo demonstraram que as politicas de GP
sao pouco explicativas de relatos de BET, explicando 27% do modelo. A politica Envolvimento
se mostrou significativa para afeto positivo (=0,42; p<0,01), para afeto negativo (f=-0,20,
p<0,01) e Realizagao (p=0,24, p<0,01), enquanto a politica Avaliagdo de desempenho se

mostrou significativa para Afeto negativo (f=-,019; p<0,05). Tais resultados indicam que ao
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perceberem politicas e praticas de incentivo a participacdo, a integracdo entre os membros e
com a organizagdo e reconhecimento, mais os servidores irdo relatar niveis positivos de BET.
Por outro lado, ao perceberem que a avaliagdo de desempenho subsidia os processos de
promogdes e programas de treinamento faz diminuir a intensidade dos relatos de sentimentos e

afetos negativos.

Tabela 11
Coeficientes de predigdo PPGP sobre BET
Variavel critério (BET) Preditores (PPGP) R? ajustado R? modelo p
Afeto positivo Envolvimento 0,26 0,27 0,42%*
Afeto negativo Envolvimento 0,12 ,014 -0,20%*
Avaliagdo de desempenho -0,19*
Realizagdo Envolvimento 0,22 0,24 0,24%*

Nota. BET= Bem-estar no trabalho. PPGP= Percepgédo de politicas de gestdo de pessoas
** P<0,01; *. P<0,05

O segundo passo, foi testar se a varidvel antecedente (PPGP) prediz a variavel
mediadora (CO) de forma significativa, ou seja, se as percepgoes de politicas de GP explicam
alteracdes na percepcdo do clima. Os resultados obtidos estdo apresentados de forma sintética

na Tabela 12.

O modelo explica a varidvel critério Apoio da chefia e da organizagdo em 68%. As
variaveis que se mostraram significativamente explicativas foram Envolvimento (f = 0,53;
p<0,01), Condicdes de trabalho (= 0,15; p<001), Avaliagdao de desempenho (5= 0,13; p<0,05)
e competéncias € Remuneracao e recompensas (S = 0,15; p<0,01). A variavel Recompensa foi
explicada em 60%, tendo como preditoras as politicas de Envolvimento (f = 0,23; p<0,01) e
Remuneracao (f =050; p<0,01). J& as politicas de GP Condig¢des de Trabalho (5= 0,29; p<0,01)
e Remuneragao ¢ Recompensas (f = 0,21; p<0,01) explicaram em 54% a varidvel do clima,
Conforto Fisico. A dimensao do clima, Controle e pressao, apresentou uma variancia de 12%,
sendo explicada pela politica Envolvimento (f = 0,26; p<0,01) que explicou também a variavel

Coesao entre colegas (5 =0,35; p<0,01) com uma variancia de 24%.
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Os resultados mostram uma alta determinacdo entre as Percepc¢des de Politicas de GP
e os aspectos do Clima Apoio da chefia (R*=0,68), Recompensa (R? =0,60) e Conforto fisico
(R? = 0,54). Tais resultados supdem que, de uma forma geral, os participantes, ao perceberem
de uma forma satisfatoria que a institui¢ao estabelece politicas e praticas de gestdo de pessoas,

percebem, também, um clima favoravel.

Tabela 12
Coeficientes de predi¢ao de PPGP sobre CO
Variavel critério (CO) Preditores (PPGP) R? ajustado R? modelo p
Apoio da chefia e da Envolvimento 0,67 0,68 0,53**
organizacao Condigdes de trabalho 0,15%*
Aval. desempenho e 0,13*
competéncias
Remuneragdo e recompensa 0,15%*
Recompensa Envolvimento 0,59 0,60 0,23**
Remuneragio e recompensa 0,50**
Conforto fisico Condigoes de trabalho 0,52 0,54 0,59%**
Remuneragdo e recompensa 0,21**
Controle ¢ pressao Envolvimento 0,10 0,12 0,26**
Coesdo entre colegas Envolvimento 0,22 0,24 0,35%*

Nota. PPGP = Percepgdes de politicas de gestdo de pessoas. CO= Clima organizacional
** P<0,01; *. P<0,05

O terceiro critério de mediacdo consiste em testar se a varidvel mediadora (CO) prediz
a varidvel dependente (BET) de forma significativa, verificando-se o indice de determinagao
das dimensdes do CO sobre relatos de BET. Os resultados apresentados na Tabela 13 indicam
que Afeto positivo € explicado por recompensa (R? = 0,28 = 5=0,29; p<0,01). A dimensao de
BET Realizagao foi explicada pelas variaveis Apoio da chefia (£=0,29, p<0,01) e Coesdo entre

colegas (= -0,18; p<0,05), tendo apresentado uma variancia de 22%.

Os resultados sugerem que a populacdo estudada relata alegria, disposi¢do, animo,
entusiasmo e acreditam que no trabalho podem superar desafios, realizar seu potencial e atingir
resultados que valoriza, quando percebem que, na institui¢do, podem contar com apoio da

supervisdo na administragdo de conflitos, no desempenho das tarefas, além de perceberem que
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sdo valorizados e recompensados conforme o reconhecimento de seu desempenho. Ainda
podem relatar BET quando percebem que ha ajuda mutua, cooperagdo e interagdo entre os

colegas de trabalho.

A varidvel critério Afeto negativo ndo foi explicada de forma significativa pelas

dimensdes do clima organizacional.

Tabela 13

Coeficientes de predi¢ao de CO sobre BET

Variavel critério (BET) Preditores (CO) R? ajustado R? modelo p

Afeto positivo Recompensa 0,26 0,28 0,29%**

Realizagdo Apoio da chefia e da organizagdo 0,20 0,22 0,29%**
Coesdo entre colegas -0,18*

Nota. BET= bem-estar no trabalho. CO = clima organizacional.
** P<0,01; *. P<0,05

Confirmadas as condigdes prévias propostas por Baron e Kenny (1996), seguiu-se o
teste de mediagdo. Para tal, testou-se o papel mediador de percepgdes do clima organizacional
entre as percepcoes de politicas de GP e relatos de BET. Para realizacdo do teste de mediacao,
somente as variaveis que se mostraram significativas na explica¢cdo de relatos de BET foram
mantidas no modelo. Assim, foram consideradas, no teste do modelo, apenas Afeto positivo e
realizagdo (BET), Envolvimento (Percepcao de Politicas de GP) e as variaveis do Clima, Apoio

da chefia e da organizagdao, Recompensa e Coesao entre colegas.

Para cada varidvel critério (afeto positivo e realizagdo), foram constituidos 2 blocos,
sendo o primeiro composto pela varidvel explicativa e o segundo pela adicdo das variaveis

mediadoras (Tabela 14).

Conforme postulam Baron e Kenny (1996), a existéncia de mediagdo se confirma

quando ao inserir o segundo bloco de variaveis, composto pelas variaveis explicativas mais as
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varidveis mediadoras, o R? para a variavel critério aumenta e a magnitude da correlagdo entre
as variaveis (f) diminui. No primeiro teste de mediacdo, ao inserir o bloco das varidveis
Envolvimento (PPGP) e Recompensa (CO) para regressao de Afeto positivo (BET), houve um
aumento do indice de determinagdo entre PPGP e BET de 26% para 31% e uma diminui¢do de

B (PPGP Envolvimento) de 0,51 para 0,34 (Tabela 14).

No segundo teste de mediacdo, inseriu-se o bloco das variaveis Envolvimento (PPGP)
mais as variaveis Apoio da chefia e da organizagdo e Coesao entre colegas (CO), para regressao
da variavel Realizagdo (BET), conforme mostra a Tabela 14. Os resultados obtidos demonstram
que o R? para a variavel critério aumentou de 20% para 23%, enquanto a magnitude do
relacionamento entre PPGP ¢ BET diminuiu (PPGP Envolvimento f=0,45 diminuiu para
£=0,34). Assim, nos dois modelos testados, confirmou-se a mediacdo dos fatores do Clima
organizacional, Apoio da chefia e da organiza¢do e Coesdo entre colegas, na relagdo entre a
Percepgdo da politica de GP (Envolvimento) e relatos de Bem-estar (Afeto positivo e

Realizagao).

Tabela 14

Teste de mediacao de CO entre PPGP ¢ BET

Variavel critério Preditores R? ajustado R? modelo p

Envolvimento 0,26 0,26 0,51**

Afeto positivo

Envolvimento 0,30 0,31 0,34**

Recompensa

Envolvimento 0,20 0,20 0,45%*
Realizagao

Apoio da chefia e da organizagdo 0,22 0,23 0,34**

Coesao entre colegas

Nota. ¥*P< 0,01
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Os resultados revelam que para a populacdo estudada, somente a politica Envolvimento
(PPGP) ¢ explicativa de relatos de Afetos positivos e Realizagdo (BET). Foi demonstrado ainda
que a relagdo entre estas varidveis sofre a mediacdo da percepgao de fatores do clima, ou seja,
a percep¢ao de uma proposta da institui¢do que visa melhorar a integracdo e qualidade dos
relacionamentos, de forma a criar vinculos afetivos, onde ha reconhecimento do trabalho,
respeito e atencgdo, leva a percepcao de um clima favoravel no ambiente de trabalho, que por

sua vez, promove relatos positivos de bem-estar nos servidores.

Dessa forma, pode-se concluir que o modelo de investigacdo se confirma, pois ficou
demonstrado o poder mediador do clima organizacional, através das varidveis Apoio da chefia
e da organizagdo, Recompensa e Coesdo entre colegas, que ao serem inseridas no modelo de
regressao, diminuiram a for¢a de predi¢do da percepgdo da politica de GP, Envolvimento, nos

relatos de BET (Afeto positivo e Realizagdo).

Assim, o modelo resultante, ap6s a analise dos dados da pesquisa, € o ilustrado na Figura 2.

Figura 2. Modelo geral de explicagéo

Percepcio de Politicas de Bem-estar no Trabalho
Gestio de Pessoas
—» Afeto Positivo
Envolvimento ]
Realizagao

Clima Organizacional
Recompensa
Apoio da chefia e da organizagio

Coesdo entre colegas
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CAPITULO 4

CONSIDERACOES FINAIS

O presente estudo propos verificar o impacto das politicas de gestdo de pessoas nos
relatos de bem-estar e a mediacdao do clima organizacional, através de um estudo de caso em
uma institui¢do publica municipal. Para tal, foi proposto um modelo de investigagdao no qual o
bem-estar no trabalho € explicado pela percepgao de politicas de gestdo de pessoas e quando na
presenca de fatores do clima, aumenta-se a variancia da explicagdo, diminuindo a for¢a da
explicacdo da percepcao das politicas de GP. Os resultados propiciaram também conhecer se e
como os servidores inseridos na instituicdo percebem politicas e praticas de gestdo de pessoas
e como percebem o ambiente da instituicdo em que trabalham. O estudo possibilitou, ainda,

conhecer os niveis de afetos e emogdes dos servidores em seus contextos de trabalho.

O modelo de investiga¢do foi confirmado, concluindo-se que a percepcao da politica de
gestdo e pessoas, Envolvimento, ¢ preditora de Afetos positivos e Realizagdo e que os fatores
do Clima, Recompensa, Apoio da chefia e da organizagdo e Coesdo entre colegas, exercem um
papel de mediacdo na relacdo entre percepcdo da politica Envolvimento e BET. Na anélise
descritiva dos dados, observou-se que os servidores ndo percebem na autarquia a existéncia de
politicas que ofereca boas condi¢des de trabalho, em termos de seguranca, beneficios e
ambiente adequado e que busque integrar os servidores de modo a fazer que eles se sintam

reconhecidos e valorizados.

Constatou-se, também, que os servidores discordam parcialmente que haja praticas
efetivas de treinamentos, avaliacdo de desempenho e uma politica eficaz de remuneragao e
recompensas. Este resultado € consoante com a realidade da instituicdo, tendo em vista que ndo

ha um programa efetivo para gestdo de pessoas, que estabeleca politicas e praticas de RH, por
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ser uma instituicao publica municipal, onde praticas como avaliagdo de desempenho, politicas
de remuneracdo e beneficios sdo regulamentadas por leis e decretos municipais e dependem de
autorizacdo e de previsdo orcamentaria para efetivagdo. A troca de gestdo a cada quatro anos,
também ¢ uma caracteristica relevante na administragio publica, podendo mudar
completamente a forma de gestdo. Cabe salientar que, embora seja uma autarquia com
autonomia financeira, politicamente ¢ vinculada as diretrizes municipais. Esta interdependéncia
faz com que a area de gestdo de pessoas, fique limitada em suas agdes, muitas vezes por ser
permitido desenvolver somente o que esta previsto em lei, outras, por questdes or¢amentarias.
Esta caracteristica faz com que, na pratica, seja inviabilizado um planejamento estratégico para
definicdo de metas para a area de RH. As afirmagdes acima, confirmam as constatagdes de
Gemelli e Filippin (2010), de que no servico publico, faltam politicas de formagao, capacitagao
permanente e remuneracio coerente com a funcao publica e que é necessario a implantacao de

um sistema de incentivos para os profissionais investidos neste setor.

Observou-se ainda que os servidores ndo percebem a existéncia de um clima favoravel,
ou seja, ndo percebem valorizacdo ou mesmo apoio de seus chefes nos processos de mudangas
ou resolugdo de conflitos, ou que a instituicdo se preocupa em oferecer boas condigdes de
trabalho. O bom relacionamento entre os colegas, ou mesmo controle rigoroso quanto ao
atendimento de prazos e ao cumprimento de normas, também ndo € percebido pelos
respondentes da pesquisa. Por outro lado, discordam que sao remunerados ou recompensados
de uma forma condizente com seus desempenhos. Sugere-se entdo, a criagdo de um programa
de formagao para os gestores que os capacitem a desenvolver conhecimentos e habilidades para
o trato com suas equipes de trabalho. Sugere-se também o incremento das agdes que visam a
integragdo e a inclusdo de todos os servidores, como eventos, confraternizagdes, campeonatos
esportivos e ainda o desenvolvimento de uma comunicagdo interna eficaz. A elaboragdo de

programa de treinamento e desenvolvimento, em que se realiza um levantamento prévio das
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necessidades de treinamento, com a participacdo dos servidores, sdo sugestdes que podem
contribuir para a criagdo de um clima favoravel na autarquia. Importante também estabelecer
uma politica que defina os critérios para nomeagdes em cargos comissionados ou fungdes de
confianga, que leve em conta, o perfil e as competéncias dos indicados, minimizando assim, as

queixas dos servidores de que o critério adotado para nomeacao ¢ a proximidade com as chefias.

Os resultados obtidos revelaram que os servidores relatam bem-estar moderado o que
sugere que sentimentos de prazer e realizagdo ocorrem de uma forma mediana. Para Alves,
Neves, Dela Coleta e Oliveira (2012) vivéncias medianas de bem-estar no trabalho podem afetar
a saude do trabalhador e interferir na qualidade dos servigos prestados. Uma hipdtese que pode
confirmar a afirmagdo das autoras, na autarquia ¢ o numero significativo de afastamentos
médicos por problemas emocionais e psicoldgicos, apresentados pelos servidores da instituigao.
Os servigos prestados pela autarquia sdo essenciais a populacdo e devem ser de qualidade,
assim, a aten¢do dada aos sentimentos positivos ou negativos dos servidores para com o
trabalho que executam ¢ de suma importancia para a prevengcdo de adoecimentos e
afastamentos, corroborando para a melhoria da qualidade dos servicos. Para tal, desenvolver
acoes através de um programa voltado para a saude do servidor, onde os mesmos sintam-se
acolhidos e apoiados em suas necessidades, tanto pela area social, quanto pelos seus chefes, €

uma forma de elevar o nivel de bem-estar no trabalho.

Os resultados das analises de regressdo mostraram que se confirmou o modelo de
mediagdo do clima na relagdo entre percepcao de politicas de gestdo de pessoas e relatos de
bem-estar, revelando que a politica de GP, Envolvimento explica de uma forma sutil, relatos de
bem-estar, no entanto, a for¢a da explicacdo aumenta na presenca de fatores do Clima,
Recompensa, Apoio da chefia e da organizagdo e Coesdo entre colegas. Diante disto, pode-se

inferir que os servidores participantes da pesquisa relatam bem-estar no trabalho quando sentem
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que fazem parte, sdo valorizados e recompensados pelos desempenhos e percebem que podem

contar com a chefia e o apoio dos colegas.

Acredita-se que este trabalho possa contribuir para o processo de gestdo de pessoas na
instituicdo pesquisada, pois se confirmam estudos encontrados na literatura de que Percepgdes
de GP e Clima Organizacional, explicam relatos de Bem-estar no Trabalho. Os resultados
podem ser apresentados como diagnostico e serem utilizados de forma a desenvolver a¢des que
promovam melhorias nas condi¢des de trabalho, a valorizacdo, o reconhecimento, o bom
relacionamento, criando vinculos afetivos positivos dos individuos com a autarquia e podera

ter como resultado, servigos de boa qualidade.

A contribui¢ao académica do estudo € que nao foram encontrados na literatura outros
estudos que contemplem o modelo proposto testado em uma instituicdo publica municipal

sendo, portanto, inédito.

Trata-se de um estudo exploratério, onde se investigou uma unica organizacao.
Portanto, como agenda de pesquisa sugere-se que o mesmo seja ampliado para outras
institui¢des publicas, usando o modelo estrutural com carater confirmatorio. Sugere-se ainda a
investigacao da relagdo do Bem-estar no trabalho com outras variaveis independentes como

Engajamento no trabalho e Percepg¢do de Justica.

A limita¢do deste trabalho ¢ que os resultados desta pesquisa ndo sdo passiveis de
generalizagdo, tendo em vista que foi realizada com servidores publicos de uma instituigcao

especifica.
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ANEXO A

Termo de Consentimento Livre e Esclarecido

Resoluciio 510/2016 CNS

Vocé esta sendo convidado (a) para participar da pesquisa intitulada “Impacto das Politicas de
Gestao de Pessoas no Bem-estar no Trabalho e o papel mediador do Clima Organizacional - Estudo de
caso em uma Autarquia Municipal” sob a responsabilidade dos pesquisadores Prof. Dr. Sinésio Gomide
Junior (IPUFU) e a mestranda Margareth Ferreira de Souza.

Sua participacdo na pesquisa consistira apenas em responder a um questionario. Este Termo de
Consentimento sera obtido pelos proprios pesquisadores ou, eventualmente, por seus estagiarios, apos
breve explicacdo sobre o estudo, para que somente depois de sua assinatura lhe seja apresentado o
questionario.

Sua participagdo ndo € obrigatoria. A qualquer momento vocé pode desistir de participar e retirar
seu consentimento. A recusa ndo trard nenhum prejuizo em sua relagdo com o pesquisador ou com
qualquer instituicdo. Em nenhum momento vocé sera identificado. Vocé nao tera nenhuma despesa ou
ganho financeiro por participar da pesquisa. Os riscos relacionados com sua participa¢do sdo minimos,
uma vez que ndo ha identificacdo. Os beneficios relacionados com a sua participagao sdo que, apos a
conclusao desse estudo, poderemos compreender melhor a relacdo do individuo com seu trabalho e os
resultados encontrados poderdao nortear estratégias de desenvolvimento de politicas organizacionais,
baseadas na melhoria da qualidade de vida das pessoas no trabalho.

Vocé ¢ livre para deixar de participar da pesquisa a qualquer momento sem nenhum prejuizo ou

coacao.

Qualquer duvida a respeito da pesquisa, voc€ podera entrar em contato com: Prof. Dr. Sinésio Gomide
Junior (sinesio.gomide@ufu.br) ou pelo telefone (34) 3218-2235. Margareth Ferreira de Souza
(margarethferreira@gmail.com) ou pelo telefone (34) 99777-3377.

Data: / /

Eu aceito participar do projeto citado acima, voluntariamente, apés ter sido devidamente esclarecido.

Assinatura do participante


mailto:margarethferreira@gmail.com
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Termo de Esclarecimento ao empregado/colaborador

Estamos desenvolvendo um estudo sobre o que as pessoas pensam e sentem em relacdo a empresa
para a qual trabalham e ao trabalho que realizam. Gostaria de contar com a sua colaboragdo, respondendo

ao questionario anexo.

O estudo ndo envolverd riscos para vocé, nem quanto a sua integridade fisica ou psiquica, nem
quanto a exposi¢do ao publico ou dano moral, pois serdo utilizados questionarios que ndo permitem a
identificacdo das pessoas. Também nao implicard em custos para vocé, sendo que os mesmos ficardao
sob total responsabilidade do pesquisador. Colaborar com esta pesquisa ndo implicara em nenhum custo

financeiro para vocg.

Fica estabelecido que o participante podera desistir em qualquer momento da pesquisa, estando

assim, assegurado o direito de colaborar ou ndo com a pesquisa, sem qualquer pena ou prejuizo.

Ao colaborar com a pesquisa vocé autoriza o uso das informag¢des provenientes do questionario, para
pesquisas e eventuais publicagdes no campo da psicologia, desde que resguardados os cuidados éticos e
preservados o sigilo sobre informagdes que possam identifica-lo ou quaisquer pessoas de seu
relacionamento. Em decorréncia disso, ndo devera aparecer o seu nome no questionario, nem outra

informagdo que permita identifica-lo.

Assim, ciente dos termos citados acima, considera-se que vocé se dispde a colaborar com a pesquisa,

através do preenchimento deste questionario.

Por favor, ndo deixe questdes sem resposta e ndo se esqueca de devolver o questionario. Desde ja

agradego a sua colaboragao.

Pesquisadores:

Margareth Ferreira de Souza — Mestranda da Universidade Federal de Uberlandia

Prof. Dr. Sinésio Gomide Jinior

Qualquer duvida, ligue para: Fone: (34) 99777-3377
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Termo de Esclarecimento a Organizacao e Solicitacio de Anuéncia

TITULO: O impacto das Politicas de Gestiio de Pessoas no Bem-estar no Trabalho e o papel

mediador do Clima Organizacional. Estudo de caso em uma Autarquia Municipal

Pesquisadores: Mestranda Margareth Ferreira de Souza e Prof. Dr. Sinésio Gomide Jr.

E-mail: margarethferreira@gmail.com .Telefone: 99777-3377

O objetivo deste trabalho é conhecer aspectos referentes a relagdo empregados e organizagdo de

trabalho.

A pesquisa ndo envolvera riscos para a organizagao colaboradora quanto a exposicao ao publico de
seu nome ou razao social, pois serdo utilizados questionarios em que ndo aparecerdo informagdes que
permitam sua identificagdo. Também nao implicara em custos para a organizagdo, sendo que os mesmos

ficardo sob total responsabilidade do pesquisador.

Fica estabelecido que a organizacao colaboradora podera desistir em qualquer momento da pesquisa,
estando assim, assegurado o direito de colaborar ou ndo com a pesquisa, sem nenhuma pena ou

prejuizos.

A organizacao colaboradora autoriza o uso das informagdes provenientes dos questionarios para
pesquisas e eventuais publicagdes no campo da Psicologia, desde que resguardados os cuidados éticos
e preservados o sigilo sobre informagdes que possam identificar a colaboragdo. Em decorréncia disso,
ndo devera aparecer o nome da organizagdo em nenhum tipo de documentacdo, nem outra informagao

que permita sua identificagéo.

Assim, ciente dos termos citados acima, considera-se que a organizagdo dispde-se a colaborar com
a pesquisa, através da anuéncia da aplicacdo dos questionarios enviados pela pesquisadora, Mestranda

do Instituto de Psicologia de Universidade Federal de Uberlandia, Margareth Ferreira de Souza.

Uberlandia, de 2018

Pesquisador responsavel Responsavel pela anuéncia da organizacao


mailto:margarethferreira@gmail.com
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ANEXO B - INSTRUMENTOS

Escala de Percepcao de Politicas de Recursos Humanos — EPPRH

Vocé deve avaliar cada uma das 26 afirmativas seguintes e marcar na coluna a direita, de acordo com a
escala abaixo, indicando o quanto vocé concorda ou discorda de cada uma delas, escolhendo o nimero
(de 1 a 5) que melhor reflete a sua percepcao em relagdo as praticas/ politicas de recursos humanos da

organizacdo em que vocé trabalha. Por faver, nao deixe nenhum item em branco!

1 2 3 4 5
Discordo Discordo Nao concordo nem Concordo Concordo
totalmente discordo / Nio se totalmente

aplica

A organizagdo onde eu trabalho se preocupa com meu bem-estar.

2 A organizacdo onde eu trabalho me trata com respeito e atencao.

3 A organizagdo onde eu trabalho procura conhecer minhas necessidades e expectativas
profissionais.

4 A organizacao onde eu trabalho estimula a minha participag¢ao nas tomadas de decisao
e resolucdo de problemas.

5 A organizagdo onde eu trabalho reconhece o trabalho que fago e os resultados que
apresento (ex.: elogios, matérias em jornais internos, etc.).

6 Na organizacao onde eu trabalho, os colaboradores e suas chefias desfrutam da troca
constante de informagdes para o bom desempenho das fungdes.

7 Na organizagdo onde eu trabalho, ha um clima de compreensao e confianga dos chefes
em relacdo aos seus colaboradores.

2 Na organizagdo onde eu trabalho, hd um clima de confianga e cooperagdo entre os
colegas de trabalho.

9 Na organizagdo onde eu trabalho, ha coeréncia entre discurso e pratica gerenciais.
A organizacdo onde eu trabalho me ajuda a desenvolver as competéncias necessarias a

10 boa realizagdo das minhas fung¢des (ex.: treinamentos, participagdo em congressos,
etc.).

1 Eu consigo aplicar no meu trabalho os conhecimentos e comportamentos aprendidos
nos treinamentos/eventos de que participo.

12 A organizacdo onde eu trabalho estimula a aprendizagem e a producdo de
conhecimento.

13 A organizacdo onde eu trabalho preocupa-se com a minha satde e qualidade de vida.
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A organizacdo onde eu trabalho me oferece beneficios basicos (ex.: plano de saude,

14 o e ~
auxilio transporte, auxilio alimentagao, etc.).

15 Na organizagao onde eu trabalho, existem agdes e programas de prevencao de acidentes
e enfrentamento de incidentes.

16 A organizagdo onde eu trabalho preocupa-se com a seguranca de seus colaboradores,
controlando o acesso de pessoas estranhas na empresa.

17 As instalagoes e as condigdes fisicas (iluminagao, ventilagdo, ruido e temperatura) do
local onde eu trabalho sdo ergondmicas (adequadas e confortaveis).

13 A organizacdo onde eu trabalho realiza avaliagdes de desempenho e competéncias
periodicamente.

19 Na organizacdo onde eu trabalho, a avaliacdo de desempenho e competéncias subsidia
as decisoes sobre promogdes e aumento de salario.

20 Na organizagdo onde eu trabalho, a avaliacdo de desempenho e competéncias subsidia
a elaboracdo de um plano de desenvolvimento dos colaboradores.

71 Na organiza¢do onde eu trabalho, os critérios ¢ os resultados da avaliacdo de
desempenho e competéncias sdao discutidos com os colaboradores.

2 Na organizagdo onde eu trabalho, os critérios e os resultados da avaliagdo de
desempenho e competéncias sdo divulgados para os colaboradores.

23 A organizacdo onde eu trabalho me oferece remuneragdo compativel com as minhas
competéncias e formagao/escolaridade.

24 Na organizacdo onde eu trabalho, recebo incentivos (ex.: promogdes/fungdes
comissionadas, bonus/prémios/gratificagoes, etc.).

25 Na defini¢do de seu sistema de recompensas, a organizacao onde eu trabalho considera
as expectativas e sugestdes de seus colaboradores.

2 Na organiza¢do onde eu trabalho, minha remunerac¢do ¢ influenciada pelos meus

resultados.
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Nesta etapa voc€ vai encontrar uma série de frases que descrevem caracteristicas das empresas ¢ que
foram levantadas em diferentes organizagdes de trabalho. Por favor, avalie o quanto estas caracteristicas
descrevem a empresa onde vocé trabalha. O importante ¢ que vocé dé sua opinido sobre as caracteristicas
da sua empresa como um todo.

Para responder, leia as caracteristicas descritas nas frases a seguir e anote junto a cada frase o nimero

que melhor representa a sua opinido, de acordo com a seguinte escala:
1 2 3 4 5
Discordo Discordo Nao concordo Concordo Concordo
totalmente nem discordo totalmente

. Meu setor ¢ informado das decisdes que o envolvem.

. Os conflitos que acontecem no meu trabalho sdo resolvidos pelo proprio grupo.

. O funcionario recebe orientagdo do supervisor (ou chefe) para executar suas tarefas.

. As tarefas que demoram mais para serem realizadas s3o orientadas até o fim pelo chefe.

. Aqui, o chefe ajuda os funcionarios com problemas.

. O chefe elogia quando o funcionario faz um bom trabalho

. As mudangas sdao acompanhadas pelos supervisores (ou chefes).

. As mudancas nesta empresa sdo informadas aos funcionarios.

O] o] 9] ] L] ] W] DO~

. Nesta empresa, as duvidas sdo esclarecidas.

—_
=)

. Aqui, existe planejamento das tarefas.

—
—

. O funcionario pode contar com o apoio do chefe.

—_
\S]

. As mudangas nesta empresa sdo planejadas.

—
98]

. As inovagdes feitas pelo funcionario no seu trabalho sio aceitas pela empresa.

._.
N

. Aqui, novas ideias melhoram o desempenho dos funcionarios.

—_
9,

. O chefe valoriza a opinido dos funcionarios.

—_
)

. Nesta empresa, os funciondrios tém participagcdo nas mudangas.

—_
-

. O chefe tem respeito pelo funcionario.

—_
o9

. O chefe colabora com a produtividade do funcionario.

—
Ne)

. Nesta empresa, o chefe ajuda o funcionario quando ele precisa.

(\*
]

. A empresa aceita novas formas de o funcionario realizar suas tarefas.

(\
—_

. O dialogo ¢ utilizado para resolver os problemas da empresa.

[\
[\

. Os funcionarios realizam suas tarefas com satisfacéo.

\S]
W

. Aqui, o chefe valoriza os funcionarios.
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24.

Quando os funcionarios conseguem desempenhar bem o seu trabalho, eles sdo

recompensados.

25.

O que os funcionarios ganham depende das tarefas que eles fazem.

26.

Nesta empresa, o funcionario sabe porque esta sendo recompensado.

27.

Esta empresa se preocupa com a saude de seus funcionarios.

28.

Esta empresa valoriza o esfor¢co dos funcionarios.

29.

As recompensas que os funcionarios recebem estdo dentro de suas expectativas.

30.

O trabalho bem feito ¢ recompensado.

31.

O salario dos funcionarios depende da qualidade de suas tarefas.

32.

A produtividade do empregado tem influéncia no seu trabalho.

33.

A qualidade do trabalho tem influéncia no salario do empregado.

34.

Para premiar o funcionario, esta empresa considera a qualidade do que ele produz.

35.

Os funcionarios desta empresa tém equipamentos necessarios para realizar suas tarefas.

36.

O ambiente de trabalho atende as necessidades fisicas do trabalhador.

37.

Nesta empresa, o deficiente fisico pode movimentar com facilidade.

38.

O espaco fisico no setor de trabalho ¢ suficiente.

39.

O ambiente fisico de trabalho ¢ agradavel.

40.

Nesta empresa, o local de trabalho ¢ arejado.

41.

Nesta empresa, existem equipamentos que previnem os perigos do trabalho.

42.

Existe iluminagdo adequada no ambiente de trabalho.

43.

Esta empresa demonstra preocupagdo com a seguranca no trabalho.

44,

O setor de trabalho ¢ limpo.

45.

Os equipamentos de trabalho sdo adequados para garantir a saude do empregado no

trabalho.

46.

Nesta empresa, a postura fisica dos empregados ¢ adequada para evitar danos a satde.

47.

O ambiente de trabalho facilita o desempenho das tarefas.

48.

Aqui, existe controle exagerado sobre os funcionarios.

49.

Nesta empresa, tudo é controlado.

50.

Esta empresa exige que as tarefas sejam feitas dentro do prazo previsto.

S1.

A frequéncia dos funcionarios ¢ controlada com rigor por esta empresa.

52.

Aqui, o chefe usa as regras da empresa para punir os funcionarios.

53.

Os horarios dos funcionarios sdo cobrados com rigor.

54.

Aqui, o chefe pressiona o tempo todo.

55.

Nesta empresa, nada ¢ feito sem autorizacdo do chefe.

56.

Nesta empresa existe uma fiscalizagdo permanente do chefe.
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57. As relagdes entre as pessoas deste setor sdo de amizade.

58. Um funciondrio que comete um erro ¢ ajudado pelos colegas.

59. Aqui, os colegas auxiliam um novo funcionario em suas dificuldades.

60. Aqui nesta empresa, existe cooperacao entre os colegas.

61. Nesta empresa, os funciondrios recebem bem um novo colega.

62. Existe integragdo entre colegas e funcionarios nesta empresa.

63. Os funcionarios se sentem a vontade para contar seus problemas pessoais para alguns
colegas.
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Escala de Bem-Estar no Trabalho - EBET

Para responder a esta parte do questionario, utilize a escala abaixo e escreva o numero que melhor
expressa sua resposta ao lado de cada item.

Nem um pouco

Um pouco

Moderadamente

Bastante

Extremamente

1

2

3

4

5

Nos ultimos seis meses, meu trabalho tem me deixado...

1) alegre

2) preocupado
3) disposto

4) contente

5) irritado

6) deprimido

7) entediado

8) animado

9) chateado
10) impaciente

11) entusiasmado
12) ansioso

13) feliz
14) frustrado

15) incomodado

16) nervoso

17) empolgado
18)tenso

19) orgulhoso
20) com raiva

21) tranquilo

Agora vocé deve indicar o quanto as afirmagdes abaixo representam suas opinides sobre o seu trabalho.

Para responder aos itens, utilize a escala seguinte ¢ assinale o nimero que melhor corresponde a sua

resposta.
Discordo Discordo Concordo em Concordo Concordo
totalmente parte totalmente
1 2 3 4 5

Neste trabalho ...

. Realizo meu potencial

. Desenvolvo habilidades que considero importantes

. Realizo atividades que expressam minhas capacidades

. Consigo recompensas importantes para mim

. Supero desafios

. Atinjo resultados que valorizo

. Avango nas metas que estabeleci para minha vida

. Fago o que realmente gosto de fazer

Nell ool BN (o) RO, FENy QOSE NS R Lo

. Expresso o que ha de melhor em mim

—_—l—_— === ]=]—=]—
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Dados complementares:

Sexo: 1. ( ) Masculino

2. ( ) Feminino

A sua idade: anos

Grau de instrucao:

1. () Ensino fundamental incompleto
2. () Ensino fundamental completo
3. ( ) Ensino Médio

4. ( ) Ensino Superior

5.( ) Pos-graduacao

Tempo de trabalho na empresa: anos

Ocupa em Comissao ou Func¢do de Confianga?

1.( ) Sim 2.( ) Nio

100



