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RESUMO

AHRENS, Rudy de Barros Ahrens. Proposta de uma ferramenta de analise de
ambiente organizacional com foco em QV, QVT e clima organizacional. 2016.
97 f. Dissertacéo (Mestrado em Engenharia de Producéao) - Universidade
Tecnoldgica Federal do Paran&. Ponta Grossa, 2016.

Esta pesquisa teve como objetivo construir uma ferramenta para andlise do
ambiente organizacional com foco na qualidade de vida, qualidade de vida no
trabalho e clima organizacional. A metodologia adotada caracterizou-se como
bibliografica, qualitativa e descritiva. Os principais resultados apontados sao: existe
uma relacdo direta entre o0s instrumentos pesquisados de QV/QVT/Clima
Organizacional onde estes sdo apresentados; o novo instrumento teérico de
pesquisa de ambiente organizacional que envolve QV, QVT e Clima Organizacional,
denominado OE-23 - Organizational Environment (Ambiente Organizacional)
apresenta 23 dominios e 83 questfes com respostas fechadas do tipo Likert escala
de 1 a 5. Conclui-se que ha relacdo direta entre os instrumentos pesquisados e as
areas de QV, QVT e clima organizacional podendo este ser concretizado no novo
instrumento tedrico de pesquisa de ambiente organizacional.

Palavras-chave: Ambiente organizacional. Instrumentos de avaliacéo. Interfaces QV
X QVT x Clima Organizacional.



ABSTRACT

AHRENS, Rudy de Barros Ahrens. Proposal of an organizational environment
analysis tool focusing on QoL, Qwl and organizational climate. 2016. 97 f.
Dissertation (Master in Production Engineering) - Federal Technology University -
Parana. Ponta Grossa, 2016.

This research purposed to construct a applience for analyzing the organizational
environment with a focus on quality of life, quality of working life and organizational
climate. The methodology was characterized as bibliographic, qualitative and
descriptive.The main findings are: there is a direct relationship between the
instruments surveyed QoL / Qwl / organizational climate in which they are displayed,;
the new theoretical appliance for organizational environment research involving QoL,
Qwl and Organizational Climate, called OE-23 - Organizational Environment
(Organizational Environment) has 23 fields and 83 questions with closed answers
based on 1-5 Likert scale.It concludes that there is a direct relationship between the
surveyed instruments and areas of QoL, Qwl and organizational climate. Therefore,
this may be achieved in new theoretical applience for organizational environment
research.

Keywords: Organizational environment. Assessment tools. Interface QoL x QwI x
Organizational Climate.
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1 INTRODUCAO

O sucesso das organizacbes estd diretamente relacionado com as
necessidades no mercado em que estas estdo inseridas, refere-se em saber qual é
a visdo que os funcionérios tém, e o que eles pensam sobre a empresa em que
atuam. A reducdo dos niveis hierarquicos, mudancas de produtos, e servicos,
estratégias, missdo, visdo, valores, vem ocorrendo com maior rapidez,
transpassando os horizontes da comunicacédo, fazendo com que o0s gestores
repensarem sobre os processos de decisdo (AHRENS, TIMOSSI, FRANCISCO,
2015).

Em consequéncia dessas mudancas que vém ocorrendo nas estruturas
organizacionais, o nivel de Qualidade de Vida (QV), Qualidade de Vida no Trabalho
(QVT) e o Clima Organizacional vem suportando um impacto profundo, evidenciando
um desafio para os gestores de area, destacando a area de gestdo de pessoas
(AHRENS, TIMOSSI, FRANCISCO, 2015).

Oliveira e Limongi - Franga (2005) comentam que a importancia das
condi¢cbes de vida do ser humano e o trabalho tém ocupado cada vez mais espaco
na vida das pessoas, sendo que passam pelo menos um terco de seu tempo dentro
de organizacdes. A preocupacao em investigar os fatores que vem interferindo no
bem estar e no ambiente organizacional torna-se uma preocupacdo cada vez mais
presente nas organizagbes. Diante disto, Timossi (2009a) aponta que as
organizacdes devem ter uma visdo mais humanizada em relacdo ao trabalhador,
buscando identificar as variaveis que podem ser melhoradas, procurando valorizar a
salude e o bem estar das pessoas em seus ambientes de trabalho.

Desenvolver um ambiente de trabalho adequado ao bem estar dos
colaboradores nao envolve apenas elementos econdémicos, mas sim elementos
sociodemogréaficos ou comportamentais, as horas de trabalho, tempo com a familia,
crescimento pessoal e profissional. Werther e Davis (1983) afirmam que os desafios
ambientais, organizacionais e comportamentais influenciam diretamente no
ambiente de trabalho. Complementa Freitas et al. (2013) que a melhorara no
desempenho das organiza¢gbes e o aumento ou manutencdo da QV, QVT e Clima

Organizacional é um dos grandes desafios.
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Nos dUltimos quarenta anos, instrumentos de Qualidade de vida (QV),
Qualidade de vida no trabalho (QVT) e Clima Organizacional foram criados
buscando identificar eventuais problemas pessoais e organizacionais, porém
nenhum destes com a percepcdo de que 0S mesmos possuem caracteristicas e
finalidades semelhantes. Atualmente, existem diferentes ferramentas para analisar o
ambiente organizacional, porém cada qual com percepcao e objetivo diferente. Uma
busca identificar a Qualidade de Vida, outra aponta a Qualidade de Vida no Trabalho
e a Ultima identifica o Clima Organizacional, mas todas possuem elementos e
caracteristicas com a mesma finalidade, e aplicar cada qual de forma individual
demanda tempo e custo para a organizacdo, podendo estas néo ser eficientes aos
seus resultados.

Buscar uma forma individual (micro organizacional) de visualizar o ambiente
organizacional pode ndo ser o mais apropriado, pois o ser humano ¢é
Biopsicossocial, € complexo, e muitas vezes influenciado pelo proprio meio de vida,
o qual em momento ou outro terd uma percepcéao diferente sobre a organizacao, por
isso a necessidade de visualizar 0 ambiente organizacional como um todo (macro

organizacional) em uma Unica ferramenta.

1.1 TEMA

Diante do exposto o tema da presente pesquisa é o ambiente organizacional,
com énfase em: qualidade de vida, qualidade de vida no trabalho e clima

organizacional.

1.2 PROBLEMA

Como avaliar o ambiente organizacional nas dimensdes de qualidade de vida,

qualidade de vida no trabalho e clima organizacional em uma Unica ferramenta?

1.3 OBJETIVOS DA PESQUISA
1.3.1 Objetivo Geral

Construir uma ferramenta para analise do ambiente organizacional com foco

na qualidade de vida no trabalho, qualidade de vida e clima organizacional.
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1.3.2 Objetivos Especificos

e Identificar quais sdo os critérios/dominios/caracteristicas/pilares dos
instrumentos de QVT, QV e Clima Organizacional selecionados;

e Apontar as similaridades dos instrumentos de QVT, QV e Clima
Organizacional quanto aos seus critérios/dominios/caracteristicas/pilares

e Integrar em uma ferramenta de ambiente organizacional o0s
critérios/dominios/caracteristicas/pilares de QV, QVT e Clima Organizacional,

e Apontar as questdes do novo instrumento tedrico.

1.4 JUSTIFICATIVA

Nos ultimos anos foram criados instrumentos de gestdo para melhorar a
relacdo entre cliente x empresa com 0 objetivo de fidelizacdo dos clientes, porém
nNao ocorrem com a mesma magnitude ferramentas para melhorar o relacionamento
entre colaboradores e empresa. Isto desencadeia uma série de problemas, pois as
organizacdes necessitam diretamente e indiretamente das pessoas para que O
processo produtivo ocorra.

Analisando as areas de QV, QVT e Clima Organizacional, as organizacdes
possuem inumeras ferramentas para identificarem parcialmente como estd o
ambiente organizacional. Na area de QV podem-se destacar as ferramentas: QWB
(1970), SIP (1976), EQ-5D (1987), SF-36 (1997), QVS-80 (1999), WHOQOL-100
(1999), NHP (2004). Na area de QVT as principais ferramentas foram desenvolvidas
pelos autores: Hackman e Oldham (1975); Westley (1979); Werther e Davis (1983);
Nadler e Lawler (1983); Huse e Cummings (1985); Rodrigues (1994); Fernandes
(1996); Reis Junior (2008); Timossi (2009a); Kimura e Carandina (2009); Pedroso
(2010); Rueda et al. (2013).

A area de clima organizacional destaca-se as ferramentas desenvolvidas por
Litwin e Stringer (1968), Kolb et al (1978), Sbragia (1983), Kolowski e Doherty
(1989), Coda (1997), Rizzatti (2002), Bispo (2006), Martins (2008), Menezes et al.
(2009) e Modelo IMCO (2009) . Porem como a organizacdo nao sabe
especificamente onde é o problema no ambiente organizacional o pesquisador pode
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vir a utilizar alguma ferramenta que n&o atende por completo os objetivos da
pesquisa ou ndo seja adequada para o tipo de populacdo a ser analisada, tomando
assim maior tempo e sendo ineficaz para o processo organizacional.

N&o oponente a existéncia de instrumentos de avaliacdo da qualidade de
vida, qualidade de vida no trabalho e clima organizacional estruturado a partir de
modelos tedricos, vale ressaltar que estes instrumentos alicercam-se em modelos
classicos criados had mais de duas décadas a partir da cultura trabalhista
estadunidense (PEDROSO, 2010). Além disso, 0s instrumentos presentes na
literatura séo, via de regra, especificos, avaliando a variavel em exame, em funcao
de outro aspecto, ou é direcionado a uma populacdo especifica, avaliando apenas
um fator existente dentro do ambito organizacional, deixando de lado fatores que
podem ser relevantes para a pesquisa.

A proposta deste novo modelo vem para suprir esta lacuna no cenario
académico e organizacional. Permitira ao pesquisador ou ao gestor identificar com
maior facilidade quais dos problemas no ambiente organizacional que nédo estdo de
acordo, seja ele de qualidade de vida, qualidade de vida no trabalho ou

propriamente sobre o clima organizacional.
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2 REVISAO BIBLIOGRAFICA

Sera relatado neste capitulo, os conceitos e abordagens sobre a qualidade de
vida, qualidade de vida no trabalho e clima organizacional, bem como os referidos

instrumentos de cada uma destas areas.

2.1 QUALIDADE DE VIDA

2.1.1 Conceitos e Abordagens sobre a Qualidade de Vida

Na busca cada vez maior pelo bem estar do homem, a QV assume
importancia fundamental, tornando-se foco de estudos e praticas dentro do ambito
organizacional. De acordo com Campos e Rodrigues Neto (2014) a qualidade de
vida (QV) é uma medida de desfecho que tem sido entusiasticamente utilizada por
clinicos, pesquisadores, economistas, administradores e politicos. Ndo se trata de
um novo conceito, mas sua importancia tem crescido por uma série de razdes,
todavia sua definicdo torna-se cada vez mais complexa, pois se sabe que o homem
€ Biopsicossocial, possui vida, sentimentos e vive em um ambito social.

Timossi (2009a) adverte que, mesmo a QV sendo um tema contemporaneo
e muito debatido, ndo existe um conceito singular que seja capaz de acercar 0s
varios fatores que a interferem ou a influenciam.

Esta dificuldade na conceitualizacdo se explica pelo fato de muitos conceitos
possuirem uma abordagem especificamente biolodgica e funcional como status de
saude, status funcional e incapacidade/deficiéncia, e outros eminentemente sociais e
psicolégicos, como bem-estar, satisfacao e felicidade (FLECK, 2008).

Verifica-se que a QV é muito mais abrangente que apenas o status de saude,
pois inclui aspectos do meio ambiente que podem ser ou nao afetados pela saude
(PATRICK, 2003).

O ser humano € complexo, possui sentimentos, vida social, e estes fatores
influenciam diretamente no seu comportamento quanto a saude. De acordo com
Francischetti et al. (2014) a QV estad associada a maneira de cada pessoa em
conseguir satisfazer suas necessidades pessoais em relacdo ao seu estado mental,

emocional e fisico.
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Analisando o conceito de QV, Minayo et al. (2000) comenta que é uma acao,
de modo eminente humana, que se relaciona com a satisfacdo entorno da vida
familiar, relacdo amorosa, vida social e propriamente a existéncia do ser humano. Ja
Barbanti (1994, p. 245) salienta que “a QV é o sentimento positivo geral e
entusiasmo pela vida, sem que haja fadiga nas atividades rotineiras”.

Diante das varias definicbes da QV, o conceito mais empregado € o da
Organizacdo Mundial da Saude (OMS) a qual define QV como a percepcao que 0
individuo tem sobre sua vida perante a cultura e os sistemas de valores vividos,
relacionando seus objetivos, perspectivas, exemplos e apreensdes (OMS, 2005).

Considera-se que para a promoc¢do da QV, € necessario que muitos fatores
sejam levados em consideracao, tais como saude, educacéo, possibilidades de lazer
e condicbes de trabalho, uma vez que o ser humano esta inserido na sociedade
onde a cultura e os valores vividos s&o enaltecidos.

A consonancia entre os estudiosos é de que a QV, independentemente da
condicdo de estudo é o sujeito. Como cada sujeito € Unico e possui caracteristicas
na esfera biolégica, psicologica e social (Biopsicossocial), para mensurar se o
individuo possui ou ndo QV, é necessario antes de tudo saber sua percepcao de
satisfacdo sobre a vida no atual momento e no futuro.

O conceito do Biopsicossocial se originou com Liposwiski em 1970, onde este
ressalta que o ser humano néo se divide, toda a manifestacdo humana é complexa e
interligada. Toda pessoa € como um complexo biopsicossocial composto de
interfaces biologicas, psicolégicas e sociais que reagem simultaneamente aos
estimulos (LIMONGI-FRANCA; ZAIMA, 2002).

N&o se pode dividir o ser humano em partes, ele € um complexo influenciado
diretamente pelo ambiente que vive, para tanto todos os fatores internos e externos
irdo influenciar sua vida. Este complexo Biopsicossocial € dividido em trés esferas, a
biolégica, a psicoldgica e a social.

Conforme Quadrol se pode verificar estas esferas do complexo

Biopsicossocial.
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ESFERA BIOLOGICA

ESFERA PSICOLOGICA

ESFERA SOCIAL

e Sono, alimentagdo e atividade
fisica;

e Intervencdes clinicas;

e Medicacao e vitaminas;

e Técnicas de distenséo e
repouso;

e Adequacéo do estilo de vida
as necessidades individuais.

¢ Autoconhecimento;

e Métodos terapéuticos,
espirituais e filosoéficos;

¢ Busca de convivéncia
menos conflituosa com pares
e grupos;

e Compensacdo de
frustracdes com atividades de
autorrealizacao;

e Compreensédo dos simbolos
e das necessidades dos pares.

e Melhoria das condi¢des de
vida pessoal e familiar;

e Desenvolvimento
profissional e cultural;

e Interacdo individuo e meio
ambiente;

e Reviséo e
redimensionamento das
formas de organizacdo de
trabalho;

e Investimento na autogestao

da carreira e do sucesso
profissional e pessoal.

Quadro 1 - Viséo Biopsicossaocial
Fonte: Limongi-Franca e Zaima (2002, p. 407).

Percebe-se que a esfera biol6gica esta ligada diretamente a vida, aos
elementos que proporcionam a vivéncia do ser humano. A esfera psicologica esta
ligada ao “eu” do ser humano, elementos que proporcionem menor impacto psiquico
ao ser humano. E a esfera social diz respeito a relacdo da vida pessoal e
profissional bem como a sua vida familiar, a forma de interagdo do individuo com o
meio ambiente e o seu desenvolvimento profissional.

Rugiski e Pilatti (2005) comentam que na esfera biolégica as caracteristicas
fisicas que o individuo herda ou adquire ao nascer e também durante toda vida sao
enaltecidas, incluindo metabolismo, resisténcia e vulnerabilidade de seus érgaos e
sistemas. Ja Limongi-Franca (2004) ressalta que na esfera psicolégica apresenta-se
aos processos afetivos, emocionais e de raciocinio, conscientes ou inconscientes,
qgque formam a personalidade de cada pessoa e seu modo de perceber e de
posicionarem-se diante das demais pessoas e das circunstancias que vivencia.
Ainda Limongi-Franca (2009) aborda que na esfera social revela os valores
socioeconbémicos, a cultura e as crencas, o papel da familia e as outras formas de
organizacdes sociais, no trabalho e fora dele.

Percebe-se que o homem é complexo, e esta complexidade interfere
diretamente na sua vida e no ambiente de trabalho. Uma vez que ndo se consegue
separar o homem profissional do homem pessoal ha necessidade desta relacéo
estar em harmonia para que o processo ocorra de forma adequada.

Devido a complexidade do ser humano, existem atualmente duas vertentes
para a QV, uma relacionada com a linguagem cotidiana, por jornalistas, politicos e

profissionais de diversas areas e outra da pesquisa cientifica, com diferentes
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campos do saber, onde a economia, a educacéo, medicina, enfermagem e outras
areas da saude fazem parte (ROGERSON, 1995).

A pesquisa cientifica, para este tema, tem aumentado nos altimos anos em
virtude da populacdo adotar uma maior conscientizacdo da necessidade da QV, e
isto desencadeou estudos dentro do ambito organizacional. Hoje existe uma
preocupacao direta das organizacdes com o assunto, pois 0 elemento fundamental
para 0 aumento da lucratividade organizacional sdo as pessoas, estes estarem
satisfeitos, e para que isso ocorra de forma adequada s&o necessarios alguns
cuidados com a saude e bem estar dos colaboradores.

Conforme Afez (2003) a satisfacdo geral do individuo esti4 diretamente
relacionada com a saude e esta inclui as dimensdes: cognitiva, social, fisica e
emocional. A QV relacionada a saude concebe uma percepc¢ao subjetiva do impacto
do estado de saude, abrangendo a doenca e o tratamento, na funcionalidade fisica,
psicolégica, social e no bem-estar do ser humano (MARTINS, 2005).

De acordo com Reis Junior (2008) com o progresso das pesquisas cientificas,
foi possivel detectar a presenca de indicadores subjetivos, que ao lado dos
indicadores objetivos, adentram a qualidade de vida. Argumenta Neri (2001) que os
indicadores objetivos e subjetivos estdo relacionados com: longevidade; saude fisica
e mental; satisfagdo com a vida; controle cognitivo; competéncia social;
produtividade; status social; atividade; auto-eficacia; renda; e continuidade de papéis
sociais, ocupacionais e de relacdes informais.

Ferriss (2006) ainda complementa que a QV também pode ser considerada
como resultado de forcas enddgenas e exdgenas. As enddgenas relacionam-se com
forcas mentais, emocionais e respostas fisioldgicas do individuo para com a sua
vida. Ja as forcas exogenas relacionam-se com estrutura social, cultura, e a
influéncia do ambiente social com o individuo, grupo e/ou sociedade (FERRISS,
2006).

Estas forcas atuam diretamente na forma de conduta da vida do ser humano,
pois as forcas mentais, emocionais e as respostas fisioldgicas influenciam no estado
psicologico, fazendo este mudar alguns habitos de sua vida. Ja& as forgas de
estrutura social, cultura e ambiente social agem no social, conduzindo o ser humano
nas relacdes entre a vida pessoal e profissional.

Desta forma, percebe-se que varios sdo autores que se posicionam sobre a

QV, apontando suas facetas e formas, contudo este mesmo sendo um conceito
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multi-interpretado, resume-se ao consenso de que a QV é a totalizacao de fatores na
vida de uma pessoa, ou no seu cotidiano, pois 0 homem é complexo e todos os

fatores que o circundam influenciando em sua vida.

2.1.2 Instrumentos da Qualidade de Vida

Com o intuito de identificar, mensurar e analisar os fatores que afetam a QV,
Mendes e Leite (2012), Fleck et al (1999a), Ciconelli et al (1999), Teixeira-Salmela et
al. (2004), Bergner (1976), Seiber et al (2008), Ferreira et al.(2013), desenvolveram
modelos/instrumentos de QV. Estes instrumentos sao reconhecidos
internacionalmente e utilizados de forma genérica ou especifica aos publicos de
acordo com sua necessidade. No Quadro 2 é possivel visualizar os referidos

instrumentos e suas respectivas caracteristicas.
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INSTRUMENTOS

CARACTERISTICAS

QWB (1970)

O Quality of Well-Being (QWB) é um instrumento genérico que
mede o estado geral e bem-estar ao longo dos Ultimos trés dias. E
dividido em quadro dimensfes (atividades fisicas, atividades
sociais, mobilidade e complexos sintoma / problema).

SIP (1976)

O SIP — Sckness Impact Profile € um questionario de Medida
genérico utilizado para avaliar o impacto da doenca em ambos o0s
funcionamentos: fisico e emocional.

EQ-5D (1987)

O questionario de saude EuroQol (EQ-5D) foi desenvolvido pelo
grupo EuroQolL a partir de 1987 e tornado publico desde 1990, foi
publicado na versao Portuguesa em 2014. Possui cinco dimensdes
(Mobilidade, Cuidados Pessoais, Atividades habituais, Do/mal-estar
e Ansiedade/depressao).

SF-36 (1997)

O SF-36 (Medical Outcomes Study 36 — Item Short Form Health
Survey) é um instrumento genérico de avaliacao da qualidade de
vida, de facil administracdo e compreenséao, porém nao tdo extenso
com os demais. E um questionario multidimensional formado por
36 itens, englobados em 8 escalas ou componentes contendo:
capacidade funcional, aspectos fisicos, dor, estado geral da salde,
vitalidade, aspectos sociais, aspectos emocionais e saude mental.

QVS — 80 (1999)

O QVS - 80 é um instrumento composto por oitenta questfes, das
quais 67 foram estruturadas na Escala Lickert apresenta quatro
dominios, que sédo: Dominio da saude (D1), Dominio da atividade
fisica (D2), Dominio do ambiente ocupacional (D3) e Dominio da
percepcéo da QV (D4).

WHOQOL -100 (1999)

WHOQOL -100 - World Health Organization Quality of Life € um
instrumento de avaliacdo da QV o qual possui 100 itens divididos
em 6 dominios. Sua escala de respostas é Likert de cinco escalas.

NHP (2004)

O NHP - Nottingham Health Profile € um instrumento genérico de
avaliacdo de qualidade de vida, desenvolvido originalmente para
avaliar a qualidade de vida em pacientes portadores de doencas
crbnicas. Os itens estdo organizados em seis categorias que
englobam nivel de energia, dor, reagbes emocionais, sono,
interacdo social e habilidades fisicas.

Quadro 2 — Instrumentos de QV e suas caracteristicas
Fonte: Elaborado pelo préprio autor (2015)

Estes autores e instrumentos citados tem sua relevada importancia dentro dos

estudos de QV, entretanto a OSM (Organizacdo Mundial de Saude) com o objetivo

de avaliar a QV geral das pessoas em diferentes culturas, desenvolveu o WHOQOL

-100 como ja citado acima.

O WHOQOL -100 (World Health Organization Quality of Life) € um

instrumento para avaliacdo da QV o qual possui cem itens, distribuidos em seis

dominios e vinte e quatro facetas (FLECK et al., 1999a).

Este instrumento passou por alguns estagios para chegar até sua versao final,

conforme Quadro 3 se pode verificar de forma resumida como isso ocorreu.
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ESTAGIO METODO PRODUTO OBJETIVOS
1) Clarificacdo e Revisdo por experts ¢ Definicdo da qualidade | Estabelecimento  de
do conceito internacionais de vida um consenso para

e Definicdo de um
protocolo para o estudo

uma definicdo de QV
para uma abordagem

internacional da
avaliacao de QV
2) Estudo piloto | e Revisdo por experts e Definicdo de dominios | Exploracéo do

qualitativo

e Grupos focais

e subdominios

conceito de Qv

através das culturas e

e Painel escrito por | ¢ Elaboragdo de um
experts e leigos conjunto de questdes geracOes de questdes
3) Desenvolvim | Administracao do | ¢ Padronizacdo de um | Refinamento da
ento de um | WHOQOL piloto em 15 | questiondario de 300 | estrutura do
piloto centros para 250 | questdes WHOQOL. Redugao
pacientes e 50 “normais” do conjunto de
questdes.
4) Teste de | Aplicagdo em grupos | e Estrutura comum de | Estabelecimento de
campo homogéneos de | dominios propriedades
pacientes e Conjunto de 100 | psicométricas do
questdes WHOQOL

e Escala de respostas
equivalentes em
diferentes idiomas

Quadro 3 — Estagios no desenvolvimento do WHOQOL-100
Fonte: Adaptado de Fleck et al 1999b

Este instrumento iniciou com o esclarecimento sobre o conceito de QV,

apontando uma definicdo internacional, posteriormente passou a um estudo piloto

com a exploragao do conceito internacional aplicado a diversas culturas, depois foi

desenvolvido um piloto com padronizacdo de 300 perguntas e por fim um teste de

campo onde foram estabelecidas as propriedades psicométricas do instrumento e

este ficando com um conjunto de 100 questbes e com escalas de respostas em

diferentes equivalentes.

Para a realizacdo deste foram construidos dominios e facetas que pudessem

abordar os assuntos pertinentes a QV, e estes foram divididos em 6 dominios e 24

facetas. E possivel visualizar no Quadro 4 os dominios e facetas utilizados na

construcdo deste questionario.
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Dominio | — Dominio fisico Dominio Il — Dominio psicoldgico
1. Dor e desconforto 1. Sentimentos positivos
2. Energia e fadiga 2. Pensar, aprender, memoria e
3. Sono e repouso concentragao

3. Autoestima
4. Imagem corporal e aparéncia
5. Sentimentos negativos

Dominio lll — Nivel de independéncia Dominio IV — Relag@es sociais
1. Mobilidade 1. Relacdes pessoas
2. Atividades da vida cotidiana 2. Suporte (Apoio) social
3. Dependéncia de medicacdo ou de 3. Atividade sexual
tratamentos
4. Capacidade de trabalho
Dominio V — Ambiente Dominio VI — Aspectos
Segurancga fisica e protecéo espirituais/religido/crengcas pessoais

Ambiente no lar

Recursos financeiros

Cuidados de saude e sociais:

disponibilidade e qualidade

5. Oportunidades de adquirir novas
informacdes e habilidades

6. Participacdo em, e oportunidades de
recreacdo/ lazer

7. Ambiente fisico:
poluigdo/ruido/transito/clima

8. Transporte

1. Espiritualidade/religido/crencas pessoais

PwnNPE

Quadro 4 — Dominios e facetas WHOQOL -100
Fonte: Adaptado de Fleck (2000)

As questbes pertencentes a cada faceta e dominio, sdo destacadas conforme
Fleck et al (1999Db):

I. O Dominio Fisico é composto por trés facetas: a) Dor e desconforto
(vivéncia de sensacles fisicas desagradaveis e o0 quanto essas
sensac0Oes interferem na vida pessoal); b) Energia e fadiga (energia,
entusiasmo e resisténcia que uma pessoa possui para realizar as
tarefas da vida cotidiana); ¢) Sono e repouso (quanto o sono, O
repouso, e problemas relacionados a estes, afetam a qualidade de
vida).

II. Dominio Psicolégico engloba cinco facetas: a) Sentimentos positivos
(vivencia de sentimentos positivos de satisfacdo, equilibrio, paz,
felicidade, esperanca, prazer e aproveitamento da vida); b) Pensar,
aprender, memaria e concentracdo (capacidade de pensar, aprender,
memorizar, se concentrar, e a habilidade de tomar decisdes);c)

Autoestima (como as pessoas sentem com relacdo a si mesmas);
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Imagem corporal e aparéncia (como a pessoa enxerga 0 seu préprio
corpo); d) Sentimentos negativos (vivéncia de sentimentos negativos, e
falta de prazer na vida).

O Dominio Nivel de Independéncia € constituido por quatro facetas:
a)Mobilidade (habilidade de se locomover de um local para outro); b)
Atividades da vida cotidiana (capacidade de realizar as atividades
habituais do dia-a-dia); c) Dependéncia de medicacdo ou de
tratamentos (dependéncia de medicacdo ou tratamentos alternativos
ou para sustentar o bem estar fisico e psicoldgico); d) Capacidade de
trabalho (o consumo de energia para a realizacdo do trabalho ou

gualquer atividade em que a pessoa esta comprometida).

.O Dominio Relacdes Sociais contém trés facetas: a) Relacoes

pessoais (percepcao do companheirismo, amor e 0 apoio das pessoas
préximas); b) Suporte/apoio social (percepcdo do comprometimento,
condicbes e disponibilidade do auxilio recebido da familia e de
amigos); c) Atividade sexual (impulso e desejo de manter relacbes
sexuais, e até que ponto |lhe é possivel expressar e satisfazer
apropriadamente seus desejos sexuais).

O Dominio Ambiente é o dominio mais complexo, e se constitui de oito
facetas: a) Seguranca fisica e protecdo (sensacdo de viver em um
ambiente seguro e seguranca com relacdo a danos fisicos); b)
Ambiente do lar (local onde a pessoa vive e 0 quanto esse influencia
em sua vida); c) Recursos financeiros (até que ponto 0s recursos
financeiros correspondem as necessidades para se levar um estilo de
vida saudavel e confortavel); d) Cuidados de saude e sociais
(disponibilidade e qualidade dos servicos de saude e assisténcia
social); e) Oportunidade de adquirir novas informacdes e habilidades
(oportunidade e anseio de aprender novas habilidades e adquirir novos
conhecimentos); f) Participacdo em oportunidades de recreacgaol/lazer
(oportunidade e disposicdo para participar em atividades de lazer,
passatempos e descanso); g) Ambiente fisico (percepcdo sobre o
ambiente, incluindo o ruido, poluicdo clima e aspectos gerais do

ambiente que podem influenciar na qualidade de vida); h) Transporte (o
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quanto é disponivel ou facil para se encontrar e fazer uso de servigos
de transporte).
VI. O Dominio Espiritualidade/religido/crencas pessoais € formado por

uma unica faceta, que recebe o0 mesmo titulo do dominio.

As respostas do referido questionario foram formuladas em escala do tipo
Likert, polarizada em cinco pontos, em escalas centezimais de (0 a 100). Estas
tiveram como escala de intensidade (nada-exatremamente), de capacidade (nada-
completamente), frequéncia (nunca-sempre) e avaliagdo (muito insatisfeito - muito
satisfeito; muito ruim — muito bom) conforme pode ser visto no Quadro 5 (FLECK et
al., 1999a).

ESCALA 0% 25% 50% 75% 100%
INTENSIDADE nada muito mais ou menos bastante extremamente
pouco
muito insatisfeito nem satisfeito satisfeito muito satisfeito
insatisfeito nem insatisfeito
AVALIA(;AO muito ruim ruim nem ruim bom muito bom
nem bom
muito infeliz nem feliz feliz muito feliz
infeliz nem infeliz
CAPACIDADE nada muito medio muito completamente
pouco
FREQUENCIA nunca raramente as vezes repetidamente sempre

Quadro 5 - Escalas de respostas WHOQOL-100
Fonte: Adaptado de FLECK et al. (1999a).

As escalas de intensidade e avaliacdo sdo predominantes, enquanto as
respostas de capacidade e frequéncia sdo em menor niumero. Entre as trés formas
de resposta predomina as questdes relacionadas a satisfacdo (muito insatisfeito-
muito satisfeito e logo na sequencia pelas questbes com enfoque na avaliagao
(muito ruim-muito bom), e por fim com uma Unica resposta a felicidade (muito infeliz-
muito feliz).

Desta forma, salienta-se a importancia deste instrumento para a sociedade,
pois € um instrumento desenvolvido pela OMS, a qual busca identificar quais os
fatores que interferem na QV. E um instrumento reconhecido internacionalmente e
muito utilizado pelos pesquisadores da area, pois atende a complexidade do ser

humano, o biopsicossocial.
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2.2 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

2.2.1 Conceitos e abordagens sobre a qualidade de vida no trabalho

As origens do movimento da QVT vém em consonancia com o surgimento da
abordagem socio-técnico. Estudiosos das Relacbes Humanas, como Elton Mayo e
Eric Triste foram os precursores do estudo sobre a QVT. Porém somente na década
de 60 o movimento de pesquisa em QVT teve sua ascensao no meio académico,
periodo este que coincidiu com o Fordismo e também com a forte reivindicagédo
sindical.

A partir de 1970 que houve o grande crescimento referente a QVT, onde
Louis Davis comegou a investigar este tema com maior abrangéncia. Nesta mesma
época estavam acontecendo grandes reivindicacdes de trabalhadores e estudantes
contrarios aos sistemas Taylorista e Fordista de producdo os quais estavam sendo
implantados nas organizacfes (RODRIGUES, 1998).

Estas reivindicacdes proporcionaram uma forca adicional para que a QVT
pudesse ser compreendida e estudada pelos pesquisadores, pois nesta época 0s
colaboradores ndo tinham boas condi¢cdes de trabalho e a forma de trabalho
executada era desumana.

A importancia sobre o tema Qualidade de vida no trabalho ndo reside apenas
no fato de passar mais de oito horas trabalhando, durante pelo menos 35 anos da
existéncia humana, mas sim nos fatores agravantes que isto proporciona. Nao se
trata mais de levar os problemas de casa para o trabalho, mas sim se deve levar
para casa 0s problemas, as tensdes, 0S receios e as angustias do ambiente
organizacional (RODRIGUES, 1998).

Diante disso, entende-se que a QVT é uma forma de facilitar e satisfazer o
trabalhador, desenvolvendo a ideia que as pessoas quando trabalham no ambiente
adequado estardo mais satisfeitas e desenvolverdo melhor sua producéo.

De acordo com Ferreira (2012) a QVT pode ser vista sobre duas oticas sob a
Otica das organizacdes e sob a otica dos colaboradores. Sob a otica das
organizacfes, a QVT é um regulamento de gestdo organizacional que se expressa
por um conjunto de normas, diretrizes e préaticas visando a promocao do bem-estar
individual e coletivo, nos ambientes de trabalho. Sob a otica dos trabalhadores, ela

se expressa por meio das representacbes globais (contexto organizacional) e
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especificas (situagfes de trabalho) que estes constroem, indicando o predominio de
experiéncias de bem-estar no trabalho, de reconhecimentos institucional e coletivo,
de possibilidade de crescimento profissional e de respeito as caracteristicas
individuais.

Feigenbaum (1994) entende que quanto mais envolvidos estiverem 0s
colaboradores no comprometimento com a qualidade, maior e melhor sera a
produtividade organizacional.

Percebe-se que a QVT depende exclusivamente de um fator, pessoas, sendo
que o ambiente organizacional para obter uma qualidade aceitavel de producéo
dependera diretamente delas neste ambiente. Acredita-se que a qualidade ndo seja
apenas para as estatisticas, mas também para o bem - estar dos colaboradores.

Segundo Nadler e Lawler (1983) o conceito de Qualidade de vida no

trabalho passou por diferentes concepcgoes, conforme se pode verificar no Quadro 6:

CONCEPCOES EVOLUTIVAS DA QVT CARACTERISTICAS OU VISAO
1- QVT como uma variavel Investigado como melhorar a QVT para o
(1959 a 1972) individuo
O foco era o individuo antes do resultado
2 — QVT como uma abordagem organizacional; porém havia uma tendéncia a
(1969 a 1974) trazer resultados positivos tanto ao empregado

como a dire¢éo.

] Visto como QVT era visto univoco de grupos,
3 — QVT como um método

crescimento de hierarquia e modificagcbes com
(1972 a 1975)

interacdo na sociedade.

) A administracdo participativa e a democracia
4 — QVT como um movimento

industrial eram frequentemente apontadas como
(1975 a 1980)

ideais do movimento de QVT.

De forma estratégica, abordando a concorréncia,
5 - QVT como tudo problemas de qualidade e produtividade,
(1979 a 1982) lamentacdes e demais problemas de ordem

organizacional.

Se alguns projetos de QVT nado ocorrerem de
6 — QVT como nada

forma adequada, o tema QVT nao terd passado
(futuro)

de um modismo.

Quadro 6 — Evolucdo do Conceito de QVT
Fonte: Adaptado de NEDLER; LAWLER (1983).

Nota-se que a QVT é ainda muito modesta quanto ao seu crescimento,

porém desde a existéncia do homem h& uma preocupac¢do com a saude, satisfacéo
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e bem - estar do colaborador. A QVT vem sendo tema de preocupagéo do homem
desde a sua existéncia a fim de facilitar e trazer satisfacdo e bem - estar aos
colaboradores no processo de execucdo das suas atividades (RODRIGUES, 1994).
Complementa ainda Fernandes et al. (2013) que a QVT é algo que envolve pessoas,
trabalho e espaco organizacional, ou seja, saude, bem-estar e eficacia no trabalho.

As organizagfes comecam a ter interesse sobre a QVT devido as pressoes
dos trabalhadores e também em decorréncia da constatacdo das formas de gestéao
democratica e como consequéncia deste englobaram os assuntos motivacao,
satisfagéo no trabalho, fatores ambientais e ergondémicos, como forma de pesquisa.

A tecnologia no cenario de QVT pode auxiliar as organizagfes a renovarem
suas formas de trabalho, a0 mesmo tempo em que eleve o nivel de satisfacéo
pessoal, aumente a produtividade organizacional, como resultado da participacéo
dos funcionérios nos processos de seu trabalho (FERNANDES, 1996).

Segundo Walton (1973) um programa de QVT tem como foco proporcionar
uma organizacdo mais humanizada, na qual a execucdo do processo trabalho
envolve responsabilidade e autonomia em nivel do cargo, recebimento do “feedback”
sobre seu desempenho organizacional, enriquecimento do trabalho e com énfase no
desenvolvimento pessoal.

Esta organizacdo humanizada deverd proporcionar uma maior satisfacdo e
consequentemente uma motivacdo no ambiente organizacional. Esta satisfacdo em
consonancia com a compensacao justa e adequada, a oportunidade de crescimento,
seguranca, proporcionara um melhor desempenho das tarefas no ambiente
organizacional. J& a motivacdo acoplada ao bem - estar psico e social contribuira
para que o clima organizacional seja compativel com a satisfacdo organizacional.

Desta forma, ao visualizar um programa de QVT percebe-se que o trabalho
requer ndo apenas cuidados dentro do ambiente organizacional, mas em todo o
processo construtivo de trabalho. Pois o colaborador/ser humano n&o possui uma
vida separa de empresa e casa, ele é holistico, complexo, e por isso ndo consegue
desligar-se dos problemas organizacionais em sua casa e dos problemas pessoais

em seu trabalho.
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2.2.2 Instrumentos da Qualidade de Vida no Trabalho

Com o proposito de demonstrar fatores que afetam a QVT, estudiosos
desenvolveram alguns modelos como formas indicativas de QV, estes procuram
olhar sob a otica do trabalhador as relacdes de satisfacdo, motivacdo, aspectos
fisicos, psicolégicos e sociais e o ambiente laboral, porque assim como o estilo de
vida, a QVT também pode influenciar a QV geral de um individuo e seu estado de
saude.

Entre os autores que desenvolveram estudos e modelos relacionados a QVT,
destaca-se Hackman e Oldham (1975); Westley (1979); Werther e Davis (1983);
Nadler e Lawler (1983); Huse e Cummings (1985); Rodrigues (1994); Fernandes
(1996); Reis Junior (2008); Timossi (2009a); Kimura e Carandina (2009); Pedroso
(2010); Rueda et al. (2013). Conforme Quadro 7 pode-se verificar as principais

caracteristicas de cada modelo.

AUTORES/INSTRUMENTOS CARACTERISTICAS

Desenvolveu o Job Diagnostic Survey - JDS (diagnéstico das
caracteristicas do trabalho) envolve as dimensfes das tarefas em
cinco: variedade de atividades, identidade da tarefa, importancia da
tarefa, autonomia e feedback.

Em sua pesquisa, o autor classifica e define quatro problemas que
Westley (1979) afetam diretamente, ou mesmo se tornam obstaculos a QVT: o
politico, 0 econémico, o psicolégico e o social.

Estes veem a QVT como comprometida pelos fatores: supervisao,
condicdes de trabalho, pagamento, beneficios e projetos de cargo.
Identificaram elementos que preveem 0 sucesso dos projetos em
QVT: percepcdo da necessidade; o foco do problema; estrutura
para a identificacdo e solucdo do problema, teoria/modelo de
projeto de treinamento e participantes; compensacao projetadas
tanto para oS processos quanto para os resultados; sistemas
multiplos afetados; e envolvimento amplo da organizacao.

Em sua obra, os autores explicam a QVT como uma forma de
pensamento envolvendo pessoas, trabalho e organizacéo,
Huse e Cummings (1985) explicada em quatro aspectos ou programas: a participacdo do
trabalhador; o projeto de cargo; a inovacdo no sistema de
recompensa e a melhora no ambiente de trabalho.

Analisam as relagbes homem X trabalho quanto as condigfes de
vida no trabalho e expectativas dos trabalhadores, desde as
primeiras manifestagdes ocorridas no século XVII até as modernas
teorias comportamentais. O gerente é estudado por meio dos
conceitos classicos e sua evolucdo, bem como em funcdo de seus
papéis e dos conflitos decorrentes destes. Finaliza com a
apresentacdo de uma metodologia e das conclusdes sobre
pesquisa realizada no nivel gerencial brasileiro

Hackman e Oldham (1975)

Werther e Davis (1983)

Nadler e Lawler (1983)

Rodrigues (1994)
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Fernandes (1996)

Desenvolveu um modelo de Qualidade Vida no Trabalho,
denominado Auditoria Operacional de Recursos Humanos, a qual
foi baseado nos Modelos de Walton e Westley. Classificou os
fatores de QVT em quatro grupos: fatores de natureza econémica,
fatores de natureza politica, fatores de natureza psicossocial e
fatores de natureza logistica

Reis Junior (2008)

Criado o instrumento intitulado QWLQ-78, na qual foram cunhado
indicadores, apds a criacdo deste, foram criadas as questdes que
avaliaram cada indicador. Ao todo foram criadas 78 questdes para
avaliar os 65 indicadores. A divisdo dos indicadores foi feita em de
guatro dominios: Fisico/Saude, Psicologico, Pessoal e Profissional.
As respostas foram elaboradas em escala Likert

Kimura e Carandina (2009)

Este estudo teve como objetivos desenvolver a verséo reduzida de
um instrumento para avaliagdo da Qualidade de Vida no Trabalho
(QVT) de enfermeiros hospitalares.Os métodos clinimétrico e
psicométrico foram utilizados no processo de reducdo de itens,
obtendo-se um instrumento com 31 itens e quatro dominios;
Valorizagdo e reconhecimento institucional; Condi¢Ges de trabalho,
seguranca e remuneracdo; ldentidade e imagem profissional e
Integracdo com a equipe.

Timossi (2009a)

Desenvolveu um questionario adaptado de Walton (1973) o qual
apresenta as oito dimensfes apontadas por Walton, porém em
forma de perguntas. Este questionario permite a identificacdo da
QVT dos funcionarios através de uma correlacdo entre as
dimensdes

Pedroso (2010)

Desenvolveu o0 TQWL-42, um instrumento geral de avaliacdo da
qualidade de vida no trabalho, que avalia a qualidade de vida
trabalho a partir de 42 questdes seccionadas em seis grandes
esferas — Biologica/Fisioldgica, Psicolégica/Comportamental,
Socioldgica/Relacional, Econdmica/Politica e
Ambiental/Organizacional

Rueda et al. (2013)

Teve como objetivo a criacdo de itens da Escala de Avaliagéo da
Qualidade de Vida no Trabalho. Foram construidos com base nas
oito dimensdes propostas por Walton em 1973, quais sejam,
‘compensacdo justa e adequada’, ‘condigbes de trabalho',
‘oportunidade de uso e desenvolvimento das capacidades’,
‘oportunidade de crescimento continuo e seguranga', ‘integragéao
social no trabalho', ‘constitucionalismo’, ‘trabalho e o espaco total
da vida' e ‘relevancia social da vida no trabalho

Quadro 7 - Instrumentos de QVT e suas caracteristicas
Fonte: Elaborado pelo préprio autor (2015)

Dentre estes modelos apresentados é importante salientar o trabalho

desenvolvido por Walton (1973).

“O modelo de Walton”, como foi chamado o trabalho desenvolvido por Walton

(1973), teve uma repercussdo mundial e que é referenciado como QVT até o

presente momento. Este modelo foi dividido em oito critérios (dimensodes)

abrangendo indicadores de QVT conforme pode ser visto no Quadro 8.
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CRITERIOS INDICADORES DE QVT
e Equidade interna e externa;
i . e Justica na compensagao;
1-Compensagdo justa e adequada e Partilha do ganhos de produtividade;
e Proporcionalidade entre salérios.

Jornada de trabalho razoavel;
Ambiente fisico seguro e saudavel.
Autonomia;

Autocontrole relativo;

Qualidades multiplas;

Informacdes sobre o processo total do
trabalho.

Possibilidade de carreira;
Crescimento pessoal;

Perspectiva de avanco salarial;
Seguranca de emprego.

Auséncia de preconceitos;

e |gualdade;

5- Integracéo social na organizagéo ¢ Mobilidade;

e Relacionamento;

e Senso comunitrio.

e Direitos de protecéo do trabalhador;
e Privacidade pessoal,

6- Constitucionalismo e Liberdade de expressao;

e Tratamento imparcial;

o Direitos trabalhistas.

o Papel balanceado no trabalho;

e Estabilidade de horérios;

e Poucas mudangas geogréficas;

e Tempo para lazer da familia.
Imagem da empresa;
Responsabilidade social da empresa;
Responsabilidade pelos produtos;
Praticas de emprego

2- Condicbes de Trabalho

3- Uso e desenvolvimento de capacidades

4- Oportunidade de crescimento e seguranga

7- O trabalho e o espaco total de vida

8- Relevancia social do trabalho na vida

Quadro 8 — Dimensdes modelo de Walton
Fonte: Adaptado de Walton (1973)

E notério que as dimensdes do modelo de Walton sdo extremamente
abrangentes, envolvendo a vida funcional e social, desta forma confirmando a visao
existente que o ser humano é biopsicossocial. Além disso, estes elementos
comprovam a necessidade de os trabalhadores possuirem um conforto adequado no
ambiente organizacional, pois quando o colaborador sente-se bem no ambito
organizacional terd maior efetividade no seu processo de trabalho. Mas sua
aplicabilidade causa distorcdo em funcéo da linguagem e da auséncia de perguntas
diretas e especificas a cada critério/dimenséo (TIMOSSI et al., 2008).

Diante disso, Timossi (2009a) adaptou e desenvolveu as perguntas
abordando as 8 demissdes apontadas por Walton (1973). A adaptacédo foi

desenvolvida em quatro etapas: 1?) organizacdo e a adaptacdo das questdes; 22) o
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desenvolvimento das escalas de respostas baseadas em uma escala de likert; 32)
aplicacdo do instrumento adaptado em 110 individuos, diferentes da populacédo de
seu estudo, obtendo uma amostragem de 99 individuos com grau de instrucdo
variado; e 4?) analise dos coeficientes de consisténcia (Alfa de Cronbach)
encontrados por critério e do instrumento como um todo (TIMOSSI, 2009).

Este instrumento ao final de sua elaboragcdo apresentou 35 perguntas
fechadas, distribuidas nos 8 dominios ja criados por Walton (1973). As respostas
foram apresentadas em Escala de Likert de cinco pontos. ApoOs a realizagcdo do
mesmo foi aplicado do Alfa de Cronbach como intuito de testar a consisténcia
interna do instrumento adaptado, os resultados foram satisfatérios, apresentando
apenas um critério (integracédo social) com consisténcia moderada, os demais com

consisténcia alta.

2.3 PESQUISA DE CLIMA ORGANIZACIONAL

2.3.1 Conceitos e abordagens sobre a pesquisa de clima organizacional

Saber como esta a organizacdo, como os funcionarios pensam e agem
sobre ela é fundamental para a sobrevivéncia desta no mundo capitalista. Com o
ritmo cada vez mais acelerado os gestores passam a dar pouca atencdo a seus
colaboradores o que acaba por sua vez ndo enxergando suas necessidades,
podendo aumentar os indices de insatisfacdo ou desmotivacdo por parte dos
mesmos decorrentes da ndo presenca e falta de percepcgdes destes.

Identificar o nivel de satisfacdo das pessoas que fazem parte da empresa é
fundamental para desenvolver processos, praticas e atitudes. Gil (2007) comenta
gue mesmo que os colaboradores ndo estejam plenamente satisfeitos com a sua
remuneracao, mas ao adentrarem a organizacao, concordarem com o0s objetivos, e
sentem-se bem em trabalhar nesta organizacao, estes estardo motivados, e com
iISso superardo qualquer desafio proposto a eles. Para identificar a satisfacdo ou
insatisfacdo dos colaboradores, faz-se necessario estudar sobre o ambiente
organizacional, mais especificamente sobre o clima organizacional.

Silva e Diehl (2013) comentam que o clima organizacional esta vinculado a

motivacéo, lealdade e identificacdo de cada empresa, pois os colaboradores buscam
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reconhecimento refletindo a qualidade do ambiente organizacional. Pois o clima
divide conhecimentos e busca inovar adentro das organizacdes (LACOMBE, 2011).
De acordo com Souza et al. (2015) o clima organizacional € um conjunto de
propriedades mensuraveis do ambiente de trabalho, que influencia a motivacéao e
comportamento das pessoas. Boog e Boog (2002) comentam que O sucesso nha
gestdo de clima organizacional esta em funcdo do gestor da empresa ouvir seus
funcionarios usando-se de mecanismos especiais, também ndo se deve depender

apenas da relacao direta entre chefe e subordinado.

Para Xavier (1986, p. 4) “clima organizacional ndo € uma vaga analogia
metodolégica. E um fendmeno invisivel, mas perceptivel em toda a organizagdo’.
Complementa Souza (1978, p. 36) que “clima organizacional € o potencial de
energia disponivel para alavancar com resultados”. Para tanto ha necessidade de a
equipe estar em sintonia, buscando assim o melhor resultado possivel.

O Clima Organizacional pode ser entendido como uma expressédo de
sentimentos, valores, politicas, praticas de gestdo de pessoas, relacionamentos e
postura da empresa percebida pelos empregados (BOOG e BOOG, 2002)

Resgatando as origens do Clima Organizacional este remete ao tempo da
Escola das Relacbes Humanas desbravada por Elton Mayo, o qual no periodo
compreendido entre 1927 e 1932 dirigiu um projeto de pesquisa em uma fabrica em
Hawthorne. Este em sua pesquisa conhecida como Teoria de Hawthorne, idealizava
desvendar os mistérios da produtividade dentro do ambiente organizacional através
da iluminag&o na linha de producao, todavia ao final de sua pesquisa percebe que a
iluminacdo ndo era o fator determinante para a produtividade dos colaboradores,
mas sim a relacdo de convivéncia criada por Mayo e os colaboradores. A partir deste
momento surge a area das Relacdes Humanas a qual busca idealizar o ser humano
como pessoa e ndo somente como ferramenta produtiva para a organizagao.

Embora os termos cultura organizacional e clima organizacional sejam, as
vezes, usados como sindbnimos ha diferencas importantes entre os conceitos. De
acordo com Bowditch e Buono (2004) o clima organizacional é o entendimento das
pessoas referente ao estar bem trabalhando em uma organizagdo, visto ter um
ambiente de trabalho adequado. Ja a cultura organizacional se preocupa com a

natureza das crencgas e valores da organizagéao.
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O clima organizacional auxiliar4 a coletar dados de maneira objetiva e com
critérios bem definidos, subsidiando agdes estratégicas, para propor melhorias para
a empresa e para acompanhar os processos de trabalho aprimorando desta forma o
ambiente organizacional (FERRUCCIO, 2014).

Quando se analisa o ambiente organizacional pode-se perceber que o clima é
classificado como bom, prejudicado ou ruim. E bom quando predominam as atitudes
positivas que dado ao ambiente organizacional uma ténica favoravel. O clima é
prejudicado ou ruim quando algumas variaveis organizacionais e/ou ambientais
afetam negativamente o &nimo da maioria dos funcionarios gerando tensdes,
discérdias e o estresse organizacional (LUZ, 2006)

Quando se tem um clima organizacional satisfatorio, fica notério perceber a
motivacdo de seus colaboradores, o grau de satisfacdo, as expectativas e
necessidades que envolvem o desempenho da equipe de trabalho. Para Chiavenato
(2004) o clima organizacional compde o0 meio interno de uma organizacdo, a
atmosfera psicoldgica, e o atributo que existe em cada organizacao.

De acordo com Gil (2007) a motivacdo dos empregados nao significa que a
empresa deixa de ter problemas, mas, que se for gerenciada de forma correta passa
a ter um engajamento importante para este funcionario e consequentemente passa a
se sentir mais motivado e que faz parte de uma equipe com gestdo e qualidade.

Ao contrario quando se tem um clima organizacional insatisfatorio, além da
desmotivacdo dos colaboradores percebe-se também um aumento na rotatividade,
gerando descontentamento entre seus colegas de trabalho e até mesmo prejuizo
para a empresa (CHIAVENATO, 2004).

Gil (2007) ainda comenta que 0 gerenciamento da motivacdo é muito
importante para o0 engajamento dos empregados, e para tanto se consegue
mensurando as atitudes dos funcionarios com relacdo as politicas da empresa,
desenvolvendo a compreensao dos gestores para o melhoramento das relagbes de
trabalho com seus subordinados, identificando as opinides dos empregados com
relacdo a equipe e empresa e a demonstracdo de interesse por parte da empresa
com relacéo as opinides dos funcionarios.

Para Chiavenato (2004), o clima de uma empresa pode ser benéfico ou
doentio, pode ser quente ou frio, pode ser negativo ou positivo, satisfatério ou
insatisfatorio, isto ird depender da percepcéo que os colaboradores tem em relacdo

a sua organizagao.
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Para tanto a empresa se utiliza da ferramenta da pesquisa de clima, a qual
auxilia a identificagédo das necessidades de seus colaboradores, e onde pode intervir
para melhorar sua imagem junto a equipe. Esta Pesquisa de Clima Organizacional,
segundo Toledo e Mollioni (1979), € o levantamento do clima organizacional ou
cultura da organizacdo, buscando identificar e avaliar as atitudes e padrdes de
comportamento, com vistas a orientar politicas de a¢éo e correcdo de problemas.

Boog e Boog (2002) defendem que as empresas precisam realizar pesquisas
de clima para compreender o que os colaboradores pensam sobre estas. E que
cada empresa tem opcdes na aplicacdo da pesquisa de clima podendo assim optar
por modelos prontos de empresas especializadas na aplicacdo dessa ferramenta ou
ainda desenvolver sua propria pesquisa levando em conta a particularidade da
organizacao.

A pesquisa de clima € um canal de comunicacdo e dialogo, em que o0s
colaboradores podem expressar suas opinides. Para Davis e Newstrom (1992,
p.130), “a administracdo necessita de informacdes a respeito da satisfacdo no
trabalho dos empregados, de modo a tomar decisGes pertinentes, tanto no sentido
de prevenir como no de resolver problemas com os funcionarios”. De acordo com
Coda (1997) a pesquisa de clima é um levantamento de opinides que resulta na
percepcao que o funcionario tem da mesma e no que acredita estar acontecendo em
um determinado momento da organizacao.

Por isso é importante perceber que o estudo do clima analisa e tem impacto
ndo somente no momento em que € aplicado, mas em todos os dias de trabalho.
Vale lembrar que o0 processo da pesquisa é pautado pela confianca e a
transparéncia. Boog e Boog (2002) comentam que € importante estabelecer um
curto prazo para todo o processo de pesquisa, pois quando ha demora na
divulgacdo dos resultados os funcionarios tendem a duvidar da real intencdo da
empresa.

Também conhecida como Pesquisa de Clima Humano ou, ainda, Pesquisa de
Atitudes, a Pesquisa de Clima Organizacional é um trabalho o qual investiga as
imperfeicdes que existem na relagdo empresa x colaborador, objetivando sana-las
para que o ambiente produtivo seja cada vez mais eficiente, e que a produtividade
organizacional ndo venha interferir nos resultados operacionais.

A pesquisa de clima revela ainda a identificagdo da existéncia de problemas

reais no campo das relagdes trabalhistas, e para antever os problemas potenciais,
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permitindo a sua prevencédo pelo do aprimoramento das politicas de pessoal, entre
outras providéncias. Ao fazer-se uma pesquisa de Clima Organizacional é criada
uma base de informacfes, podendo ser identificado e compreendido os aspectos
positivos e negativos que impactam no clima orientando.

Busca-se nesta situacao identificar a opiniao dos colaboradores, e o retorno
motivacional a este é proporcional a forma como a organizagdo compreende as
informacdes e soluciona os problemas identificados na pesquisa.

Uma valiosa ferramenta de gestdo estratégica, a Pesquisa de Clima
Organizacional, além de permitir a andlise interna e externa, também acompanha o
estado de satisfacdo e comprometimento dos colaboradores com a organizacdo. O
crescimento e desenvolvimento das pessoas e a maxima produtividade e qualidade,
visando a consecucdo e a superacado dos resultados pré-estabelecidos pela direcédo
sdo obtidos ao proporcionar estratégias e acées adequadas.

O instrumento utilizado para levantamento do clima organizacional é a
pesquisa de clima organizacional. Geralmente adota-se como método o questionario
gue se aplica aos empregados de uma organizacao, a fim de verificar o seu grau de
satisfacdo em relagdo a mesma. De acordo com LUZ (1996, p. 45) “a pesquisa
procura saber o que pensa, e como age o funcionario em relacdo a diferentes
variaveis organizacionais que tém impacto no clima organizacional’.

Gil (2007) salienta ainda que é importante as empresas desenvolverem
pesquisas sobre clima organizacional visando:

a) Identificar atitudes dos funcionarios para que possam promover mudancas que se
fazem necessarias;

b) Desenvolver compreensdo da gerencia para o ponto de vista dos funcionarios,
melhorando as relagbes de trabalho com os subordinados;

c) ldentificar tendéncias das opinides e atitudes dos funcionarios;

d) Buscar fatores que intervém na satisfacéo e no moral dos empregados;

e) Demonstrar o interesse da empresa nas opiniées dos empregados.

Por meio de descobertas que a empresa terd com a pesquisa, esta podera
melhorar suas relagcdes com seus colaboradores. Proporcionando as melhorias
adequadas, estabelecendo assim um o6timo ambiente de trabalho. O que levara a
empresa ao alcance de seus objetivos com a ajuda e colaboragao efetiva de seus

funcionéarios que também estardo satisfeitos.
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Ao desenvolver a pesquisa a organizagédo deve tomar alguns cuidados como:
a elaboracdo e selecdo das questdes que serdo levantadas na pesquisa; na
determinacdo de como serd o formato da pesquisa; um cronograma para a
realizacdo; a garantia do anonimato das pessoas envolvidas; o uso de nhomenclatura
de facil compreensao; a participacéo voluntaria dos colaboradores; a solicitacdo do
preenchimento das questdes para que seja feito com atencdo e em curto periodo de
tempo (DAVIS e NEWSTROM, 1992).

Os dados apurados permitem a geréncia definir novas politicas a serem
adotadas a respeito da realidade organizacional da empresa. Servem também como
indicadores das atitudes dos empregados e dos efeitos que elas provocam.

Assim percebe-se que é notério que o objetivo da pesquisa de clima
organizacional é detectar possiveis imperfeicdes no ambiente da empresa, o grau de
motivacdo dos funcionarios e seu nivel de satisfacdo para que se possam apontar
acbes para promover mudancas onde forem necessarias, mas para que iSsO

aconteca € necessario escolher a ferramenta que mais é adequada a organizacao.

2.3.2 Instrumentos de pesquisa de clima organizacional

Para avaliar o clima organizacional utiliza-se a Pesquisa de Clima
Organizacional, que segundo Toledo e Milioni (1979) é o levantamento do clima
organizacional ou cultura da organizacao, buscando identificar e avaliar as atitudes e
padrbes de comportamento, com vistas a orientar politicas de a¢édo e correcdo de
problema.

A Pesquisa de Clima Organizacional € um trabalho cauteloso que visa
apontar as deficiéncias vivenciadas na relagdo empresa x empregado, com a
finalidade de retificar.

Baseado nos trabalhos de Luz (2001), Rizzatti (2002) e Pereira (2003), séao
apresentados os cinco modelos desenvolvidos especificamente para a pesquisa de
clima organizacional, os quais sdo aplicados em empresas genéricas. Existem
também outros modelos desenvolvidos especificamente para empresas e 0rgaos
publicos.

Dentre os modelos desenvolvidos destacam-se Litwin e Stringer (1968), Kolb
et al (1978), Sbragia (1983), Kolowski e Doherty (1989), Coda (1997), Rizzatti
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(2002), Bispo (2006), Martins (2008), Menezes et al. (2009) e Modelo IMCO (2009)
sendo que suas caracteristicas podem ser visualizadas conforme Quadro 9.

AUTORES/INSTRUMENTOS CARACTERISTICAS

Propde um modelo baseado em nove fatores/indicadores para
medir o clima que s&o: Estrutura; Responsabilidade; Desafio;
Recompensa; Relacionamento; Cooperacao; Conflito; Identidade;
Padrdes.

Propde um novo modelo com sete fatores de clima. Além da
responsabilidade, padrbes e recompensas ja abordados por
Litwin e Stringer este modelo apresenta também: Conformismo;
Clareza Organizacional; Calor e apoio; Lideranga.

E composto por 20 dimensdes abordando o ambiente
organizacional. Este aborda os seguintes fatores: Conformidade;
Estrutura; Recompensas; Cooperacdo; Padrdes; Conflitos;
Identidade; Estado de tensdo; Enfase na participacao;
Proximidade da supervisdo; Consideragdo Humana; Autonomia
Presente; Prestigio Obtido; Tolerancia Existente; Clareza
Percebida; Justica; Condi¢Ses de Progresso; Apoio Logistico;
Reconhecimento Proporcionado; Forma de Controle.

Este modelo amplia os fatores de Litwin e Stringer (1968), de
nove para onze fatores, integrando clima e lideranga. Os fatores
séo: estrutura do trabalho, entendimento do trabalho, apropriacéo,
responsabilidade, comportamento das chefias, participacéo,
suporte, trabalho em equipe, cooperagdo, gerenciamento
consciente e comunicagéo.

Realizou estudos de clima organizacional em cinco diferentes
organizacfes brasileiras de grande porte dos setores publico e
privado, e com isso obteve o modelo com dez indicadores. Além
da Lideranga ja abordada por Kolb et al (1986) obteve-se os
seguintes indicadores: Compensacdo; Maturidade empresarial;
Colaboragdo entre &reas funcionais; Valorizagdo profissional;
Identificagcdo com a empresa; Processo de comunicacgdo; Sentido
de trabalho; Politica global de recursos humanos; Acesso.

Foi criado em sua dissertacdo de mestrado (1995)
especificamente para analisar 0 clima organizacional da
Universidade Federal de Santa Catarina, sendo aperfeicoado em
sua tese de doutorado em 2002 (RIZZATTI, 2002), quando fez um
estudo mais amplo envolvendo as universidades federais da
Regido Sul do Brasil.

Apresenta um modelo de clima organizacional aplicAvel a uma
empresa de qualquer natureza, seja publica ou privada. No
modelo proposto, buscam-se os niveis de influéncia dos fatores
internos e externos listados a seguir em ordem alfabética. Esses
fatores foram delineados baseados na literatura e na nova
realidade percebida pelos diversos profissionais de Recursos
Humanos nas duas empresas em que a pesquisa de clima
organizacional foi aplicada

Apresenta uma série de fatores que buscam mapear o apoio da
chefia e da organizacao, a recompensa, o fisico, controle/pressao
e a coesao entre colegas, fatores facilmente confundidos, com
Martins (2008) satisfacdo no trabalho. Prop8e aplicar cinco fatores aos
funcionarios das empresas a fim de sondar sua percep¢do em
relacdo a elas embora os sentimentos em relacao a esses fatores
sejam tratados como satisfacéo no trabalho

Realizou seus estudos baseado em Sbragia (1983) e de Kolb et
al. (1986), propondo assim um modelo de seis fatores: seguranga,
estratégia, remuneracgdo, relacdo com a comunidade, lideranca e

Litwin e Stringer (1968)

Kolb et al (1978)

Sbragia (1983)

Kozlowski (1989)

Coda (1997)

Rizzatti (2002)

Bispo (2006)

Menezes, Sampaio, Gomes,
Teixeira e Santos (2009)
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desenvolvimento profissional.

Modelo IMCO (2009)

Para avaliar o grau de satisfacdo de profissionais no trabalho, foi
construido um modelo baseado em tedricos existentes, IMCO
(Instrumento de Medida do Clima Organizacional. Este foi
composto por 16 dimensGes que sdo: Reconhecimento,
Comprometimento, Progresso Profissional, Estilo Gerencial,
Trabalho em Equipe, Competicdo no Trabalho, Clareza
Organizacional, Comunicacao, Estruturas, Regras e
Conformidade, Politica Salarial, Salario, Imagem do RH,
Perspectiva de Carreira, Treinamento e Desenvolvimento,
Conteudo do Trabalho, Volume do Trabalho,

Quadro 9 — Instrumentos de QVT e suas caracteristicas
Fonte: Elaborado pelo préprio autor (2015)

Dentre os autores citados acima se destaca a pesquisa realizada por Sbragia

(1983), o mesmo questionario foi validado e utilizado no cenario de pesquisa como

referéncia.

Sbragia (1983), com sua experiéncia a respeito de clima organizacional em

instituicdo de natureza governamental, desenvolveu seu instrumento contendo 20

afirmacdes sobre aspectos considerados relevantes, sendo que estas afirmacdes

consistiam nos fatores/indicadores. No Quadro 10 os fatores/indicadores sao

descritos:
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Fatores/indicadores

Caracteristicas

Conformidade Exigida

Descreve o quanto as pessoas tem flexibilidade de ac&o dentro da
organizacdo e também descreve 0 quanto a organizagcdo desenfatiza a
necessidade de obediéncia a normas e regulamentos formais.

Estado de Tenséao

Descreve o quanto as acdes das pessoas sdo dominadas por logica e
racionalidade antes do processo emocional.

Enfase na
participacdo

Descreve o0 quanto as pessoas sao envolvidas e consultadas nas decisdes,
guantifica também quanto suas ideias séo aceitas.

Proximidade da
supervisao

Descreve 0 quanto a gestdo da empresa deixa de praticar um controle
acirrado sobre os colaboradores, descreve também o quanto os
colaboradores tém liberdade para utilizar seus métodos de trabalho e o
guanto as pessoas tem possibilidade de exercitar iniciativa.

Consideracéao

Descreve 0 quanto as pessoas sdo tratadas como pessoas e quanto

Humana recebem atencdo em termos humanos.
Adequacéo da Descreve o quanto a estrutura organizacional facilita as ag6es das pessoas,
Estrutura 0 quanto existe de pratica, normas, procedimentos e canais de comunicagao

consistentes com os requisitos de trabalho.

Autonomia Presente

Descreve 0 quanto as pessoas se sentem como seus proprios patrdes, o
guanto ndo precisam ter suas decisdes verificadas.

Recompensas
Proporcionais

Descreve qudo bem as pessoas sdo recompensadas pelo trabalho que
fazem, o quanto de énfase é dada em recompensas positivas antes do que
em punicées, 0 quao justas sdo as politicas de pagamentos e promocoes.

Prestigio Obtido

Descreve a percepcdo das pessoas sobre sua imagem no ambiente externo

pelo fato de pertencerem a organizagdo, 0 quanto a organizagdo projeta
seus membros no ambiente.

Cooperacao Existente

Descreve o0 quanto a amizade e as boas rela¢des sociais prevalecem na
atmosfera de trabalho da organizacdo, o grau de confianga de uns nos
outros, 0 grau com que a interacdo entre as pessoas € sadia.

Padrdes Enfatizados

Descreve o grau de importancia atribuida pelas pessoas as metas e padrdes
de desempenho, a énfase dada a realizacdo de um bom trabalho.

Atitude Frente a
Conflitos

Descreve o quanto as pessoas estdo dispostas a servir e considerar
diferentes opinides, a énfase relativa dada pelas pessoas em “levantar o
problema” antes do que em ignora-lo.

Sentimento de
Identidade

Descreve 0 quanto as pessoas manifestam um sentimento de pertencer a
organizacdo, 0 quanto as pessoas sdo valor a organizacdo da qual fazem
parte.

Tolerancia Existente:

Descreve 0 grau com que os erros das pessoas sdo tratados de forma
suportavel e construtiva antes do que punitiva.

Clareza Percebida

Descreve o grau de conhecimento das pessoas relativamente aos assuntos
gue Ihe dizem respeito, o quanto a organizagao informa as pessoas sobre as
formas e condicfes de progresso.

Justica Predominante

Descreve o grau com que predominam nos critérios de decisdo as
habilidades e desempenhos antes do que os aspectos politicos, pessoais ou
credenciais.

Condicdes de
Progresso

Descreve a énfase com que a organizacdo prové a seus membros
oportunidades de crescimento e avanco profissional, o quanto a organizacao
atende suas aspiracdes e expectativas de progresso.

Apoio Logistico
Proporcionado

Descreve o quanto a organizacdo prové as pessoas, as condicdes e 0s
instrumentos de trabalho necessarios para um bom desempenho, o quanto a
organizacao facilita seus trabalhos principais.

Reconhecimento
Proporcionado:

Descreve o quanto a organizacdo valoriza um desempenho ou uma atuacao
acima do padrdo por parte de seus membros, o quanto os esforgos
individuais diferenciados sao reconhecidos.

Forma de Controle

Descreve 0 quanto a organizacao usa custos, produtividade e outros dados
de controle para efeito de auto-orientacéo e solucdo de problemas antes do
gue para policiamento e castigo.

Quadro 10 - Fatores/indicadores clima organizacional Sbragia
Fonte: Shragia (1983, p.33)
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Estes fatores/indicadores apontam que o modelo de Sabragia (1983) mensura
os fatores internos da organizagdo, abordando a responsabilidade e autonomia,
relacionamento e cooperacdo, motivagcao, conflito, clareza organizacional, critérios
de decisao, oportunidade de crescimento, dentre outros, fatores estes que impactam
diretamente na produtividade organizacional. Percebe-se ainda com este modelo de
pesquisa que Sbragia (1983) buscou identificar o grau de envolvimento entre
organizacao e o funcionario e vice-versa apontando assim com maior complexidade

o clima do ambiente organizacional.
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3 METODOLOGIA

3.1 CLASSIFICACAO DA PESQUISA

Esta pesquisa caracteriza-se do ponto de vista do objeto como bibliografica.
De acordo com a abordagem do problema situa-se como qualitativa. Quanto aos
objetivos é uma pesquisa descritiva, e do ponto de vista dos procedimentos técnicos

se estabelece como fonte de informacéo bibliografica.

Para a construcao bibliografica deste buscou-se artigos em revistas nacionais
e internacionais, teses de doutorado, livros e dissertacdes nas bases SciELO,
ScienceDirect, Medline e Pubmed. O periodo de pesquisa foi compreendido entre
14/4/2014 e 20/12/2015. Os assuntos pesquisados foram: a) qualidade de vida; b)
qualidade de vida no trabalho; c) clima organizacional; d) Instrumentos de Qualidade
de Vida; e) Instrumentos de Qualidade de Vida no Trabalho e f) Instrumentos de
Clima Organizacional. Ap6s a pesquisa realizada foram selecionados para a
construcéo bibliogréfica 17 artigos em revista internacional, 24 artigos em revista
nacional, 4 teses de dourado, 4 dissertacdo de mestrado e 25 livros.

3.2 TRATAMENTO DOS DADOS
3.2.1 Seleg¢éao dos instrumentos

A fim de identificar a relagdo existente entre os instrumentos de QV, QVT e
Clima Organizacional buscou-se identificar os fatores/indicadores de cada um
destes. Foram selecionados para esta comparagdo quatro instrumento de QV,
quatro instrumentos de QVT e cinco instrumentos de Clima Organizacional. Estes
foram escolhidos por serem utilizados e reconhecidos internacionalmente e
possuirem maior representatividade no cenario de pesquisa e cenario
organizacional.

Os instrumentos analisados de QV foram: SF-36 (1997), WHOQOL-100
(1999), QVS-80 (1999) e NHP (2004).

O SF-36 é um instrumento multidimensional formado por 36 itens,

englobados em oito escalas ou componentes contendo: capacidade funcional,
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aspectos fisicos, dor, estado geral da saude, vitalidade, aspectos sociais, aspectos
emocionais e saude mental (CICONELLI et al., 1999).

Ja o WHOQOL-100 € um instrumento com 100 perguntas, divididos em seis
dominios e 24 facetas. Os dominios séo: fisico, psicoldgico, independéncia, relacdes
sociais, ambiente e aspectos espirituais/religido/crencas (FLECK, 2000).

O QVS-80 é um instrumento composto por 80 questdes, apresenta quatro
dominios, que sdo: Dominio da saude (D1), Dominio da atividade fisica (D2),
Dominio do ambiente ocupacional (D3) e Dominio da percepcdo da QV (D4).
(VILELA JUNIOR et al., 2007).

O NHP é um instrumento constituido de 38 itens organizados em seis
categorias que englobam nivel de energia, dor, reacbes emocionais, sono, interacao
social e habilidades fisicas (TEIXEIRA-SALMELA et al., 2004).

Os instrumentos optados de QVT foram: Timossi (2009), Westley (1979),
Hackman e Oldham (1975) e Fernandes (1996). ApOs esta selecdo buscou
identificar os fatores/indicadores/dominios de cada um deles.

Timossi adaptou e desenvolveu as perguntas abordando as oito demissfes
mostradas por Walton, as dimensfes sdo Compensacdo justa e adequada,
condicbes de Trabalho, Uso e desenvolvimento de capacidades, Oportunidade de
crescimento e seguranga, Integracdo social na organizacdo, Constitucionalismo, O
trabalho e o espaco total de vida e Relevancia social do trabalho na vida. (TIMOSSI,
2009a).

Westley (1979) desenvolveu seu modelo enfatizando a abordagem
sociotécnica, ele desenvolveu seu modelo apontando apenas as dimensdes: politica
(inseguranca), econdmica (injustica), psicoldgica (alienacéo) e socioldgica (anomia),
nao levantando indicadores para cada uma delas, posteriormente Rushel em 1993
desenvolve estes indicadores ampliando assim o instrumento de QVT.

Hackman e Oldham na tentativa de mensurar o nivel de motivacdo gerado
pelo trabalho propdem um escore denominado “Potencial Motivador do Trabalho”,
com este cria-se as dimensfes: Variedade da Tarefa, ldentidade da Tarefa,
Significancia da Tarefa, Autonomia e Feedback (HACKMAN e OLDHAM, 1975).

Fernandes (1996) desenvolveu seu modelo denominado Auditoria
Operacional de Recursos Humanos, baseado nos Modelos de Walton e Westley,

classificou os fatores em quatro grupos: fatores de natureza econdémica, fatores de
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natureza politica, fatores de natureza psicossocial e fatores de natureza logistica
(FERNANDES, 1996).

Os instrumentos de Clima Organizacional analisados foram: Modelo de
Litwin e Stringer (1968), Modelo de Kolb (1978), Modelo de Sbragia (1983), Modelo
de Coda (1997) e Modelo de Bispo (2006)..

O modelo dos professores Litwin e Stringer (1968) propde um instrumento
baseado em nove fatores/indicadores que s&o: Estrutura; Responsabilidade;
Desafio; Recompensa; Relacionamento; Cooperacao; Conflito; Identidade; Padrdes.

O Modelo de Kolb (1978) € proposto com base no modelo de Litwin e
Stringer (1968), entretanto o mesmo aborda os seguintes fatores/indicadores:
responsabilidade, padrbes, recompensas, conformismo; clareza organizacional,
calor e apoio e lideranca.

Os estudos de Sbragia (1983) foram baseados no modelo de Litwin e Stringer
(1968) nas organizagbes governamentais. Prop0s um instrumento contendo 20
afirmacgdes e com respostas em escala de cinco pontos com “1” significando nunca e
“5” significando sempre. Este instrumento foi validado aplicando-se em 13
Instituicdes de Pesquisa.

Bispo (2006) desenvolveu uma pesquisa a fim de desenvolver um
questiondrio que pudesse ser aplicadas em empresas publicas e privadas. Seu
modelo foi elaborado e embasado tanto na literatura como nos profissionais da area
de Recursos Humanos, Assisténcia Social e Assisténcia Médico-Hospitalar o mesmo
foi dividido em fatores/indicadores/dominios internos e externos que séo: Vida
profissional, Estrutura Organizacional, Incentivos Profissionais, Remuneracgéao,
Seguranca Profissional, Nivel Sociocultural, Transporte dos Funcionarios, Ambiente
de Trabalho, Burocracia, Cultura Organizacional, Assisténcia aos Funcionarios como
fatores internos, e Investimento e Despesas Familiares, Convivéncia Familiar,
Situacdo Financeira, Vida Social, Saude, Convivéncia Familiar, Time de Futebol,
Férias e Lazer, Seguranca Publica, Politica e Economia como fatores externos. Este
foi o primeiro autor a abordar os fatores externos influenciando o clima
organizacional.

Coda (1997) desenvolveu suas pesquisas baseadas nos estudos de Bispo
(2006), o qual apontava que o clima organizacional é influenciado por fatores
internos e externos ao ambiente organizacional. Com isso Coda desenvolveu um

guestionario com fatores internos e externos também, como fator interno elencou:
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Clima, Liderangca, Compromisso, Motivacdo e Satisfagdo, como fator externo:
Situacdo Pessoal do Trabalhador e Situacao Social do Pais.

Apoés esta selecéo, identificacdo e analise destes instrumentos buscou o0s
fatores/indicadores/dominios de cada um e estes foram comparados por similaridade
apontados com X, representando assim o fatores/indicadores/dominios obtido em
cada instrumento.

Para a construcdo do novo instrumento de analise do ambiente
organizacional optou-se em selecionar os instrumentos que possuiam maior
guantidade de dominios/fatores/critérios/caracteristicas e fossem instrumentos
validados e reconhecidos internacionalmente. Para a selecéo destes buscou-
se, por meio das bases de dados citadas anteriormente, os artigos cientificos
destes instrumentos selecionados, estes foram analisados e apontado o
selecionado.

Os instrumentos optados e selecionados para a constru¢cdo do novo
instrumento foram: WHOQOI-100 (1999) representando os instrumentos de
QV, Timossi (2009) representado os instrumentos de QVT e Sbragia (1983)
representando os instrumentos de Clima Organizacional.

Apés a analise dos dominios/fatores/critérios/caracteristicas e também
das questdes destes instrumentos selecionados houve a necessidade de
adaptacdo e criacdo de dominios, fatores e das questdes a fim de construir

um Unico instrumento inovador.

3.2.2 Escala de respostas do novo instrumento

Para este novo instrumento adotou-se como escala de respostas com 0s
mesmos critérios utilizados nos trabalhos do WHOQOL-100 e Timossi (2008) a fim
de identificar a percepcdo em relacdo ao ambiente organizacional (QV/QVT/Clima
Organizacional). Utilizou-se para as respostas a escala do tipo Likert polarizada em
cinco pontos, esta escala de respostas busca verificar a satisfagdo em relagao ao
critério indicado, apontando suas necessidades e anseios individuais (TIMOSSI et

al., 2008). Esta pode ser verificada conforme Tabela 1.
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Tabela 1 — Escala de niveis de satisfacdo com percentual de ancora

Escala 0% 25% 50% 75% 100%
Avaliacéo do Muito Insatisfeito Nem satisfeito Satisfeito Muito
nivel de satisfeito nem satisfeito
satisfacao insatisfeito
Grau numérico 1 2 3 4 5

Fonte: Fleck el al. (1999); Timossi et al. (2008)

Na avaliacdo dos escores este trabalho adota os valores 25 e 75 como
pontos de referéncia para a classificacdo dos indicadores, no entanto, estes valores
nao indicam os limites inferiores e superiores que caracterizam a insatisfacédo e a
satisfacdo em relacdo ambiente organizacional, mas caracterizam respectivos niveis
de elevada insatisfacdo e satisfacdo do ambiente organizacional (TIMOSSI et al.,
2008).

Consequentemente, os valores entre 25 e 75 ndo sdo considerados como
niveis intermediarios. A determinacdo de um ponto central (50), exclusivamente,
caracteriza um nivel intermediario (TIMOSSI et al., 2008).

Os valores abaixo e acima do ponto central (50), compreendidos entre os
pontos 25 e 75, sdo devidamente caracterizados como insatisfacdo e satisfacao.
Assim, os valores externos ao intervalo 25-75 tendem para um limite total e
Inexistente de insatisfacdo e satisfacdo, respectivamente (TIMOSSI et al., 2008).

A classificacdo descrita anteriormente pode ser vista conforme Figura 1:

Totalmente Totalmente
insat sl ator o Neutio sntizlatorio
0 =0 100

Figura 1 — Escalas de respostas ambiente organizacional
Fonte: Timossi et al. (2008).
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Assim, somente os critérios com escores acima de 50 foram considerados
positivos e acima de 75 fatores de muita satisfagdo no ambiente de trabalho. As
setas unilaterais indicam o sentido da tendéncia do resultado, isto €, separando cada
intervalo de 25 pontos em quatro segmentos de 6,25 pontos, os valores contidos
nestes segmentos podem apresentar as tendéncias para outra classificacao
(TIMOSSI et al., 2008).
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4 RESULTADOS E DISCUSSOES
4.1 INTERFACES INSTRUMENTOS ANALISADOS

4.1.1 Interfaces QV x QVT

Depois de selecionados o0s instrumentos foram identificados os
fatores/indicadores/dominios de cada um destes. No Quadro 11 é possivel verificar

os fatores/indicadores dos instrumentos de QV selecionados.

FATORES/INDICADORES SF-36 WHOQOL- 100 QVS-80 NHP
Capacidade funcional X - - -
Dor/Desconforto/Energia/Fadiga/Sono/Rep . " " .
0uso
Vitalidade X - - -
Saude geral X - X -
Social/ interagc&o/relagbes sociais/ suporte X x x X

social/atividade sexual
Imagem corporal/Aparéncia X X X
Emocional/psicolégico/auto
estima/Sentimento positivos
Saude mental X - - -
Mobilidade/Atividades da vida
cotidiana/Dependéncia medicamento

Meio ambiente/seguranca
fisica/transporte/ambiente
fisico/participacao/ lazer/cuidados - X X -
salde/recursos financeiros/ambiente
doméstico/oportunidade informacgdes
Aspectos espirituais/religiao/

crencas pessoais

Atividade Fisica /habilidade fisica - X

Ambiente Ocupacional - -
Percepcéo da QV - X
Capacidade Trabalho - X - -

Quadro 11 - Interface Modelos de QV
Fonte: Autor 2015

X | x Ix

Percebe-se que os instrumentos SF — 36, WHOQOL — 100 e QVS-80 séo
mais complexos e com maior abrangéncia de fatores/dominios/indicadores, porém o
WHOQOL - 100 ainda apresenta maior representatividade, conseguindo por sua vez
identificar com maior complexidade a QV das pessoas. O NHP possue poucos
dominios, e isto pode vir a impactar na verificacdo da QV, ndo sendo possivel

identificar com complexidade.
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No Quadro 12 é possivel verificar os fatores/indicadores de cada um destes

instrumentos de QVT.

HACKMAN E
FATORES/INDICADORES TIMOSSI WESTLEY OLDHAM FERNANDES

Responsabilidade/Autonomia/

. - X X -
comprometimento

Compensacéao/
recompensa/promocao/
remuneragao/ beneficios/carga
horaria

Relacionamento/Relagéo
interpessoal/cooperacao

Imagem da
empresa/ldentidade/orgulho/respons X - - X
abilidade empresa e comunidade

Consideragao/prestigio/tolerancia/
Valorizacdo pessoal e do cargo

Oportunidade de
crescimento/incentivos X X - -
profissionais/desafios

Comunicacao/Fluxo
informacao/Conhecimento X X X X
informacdes/feedback

Influencia do trabalho sobre a
vida/impacto trabalho/percepcgéo X - X -
trabalho

Condicdes de
trabalho/fisicas/seguranca/limpeza

Relacéo sindical/empresa x sindicato
x funcionérios

Participagdo/Criatividade/ tomadas
de decisbes/ repercussao de ideias

Assisténcia aos
funcionéarios/salde/educacao/saude - - - X
ocupacional

Capacidades/identidade @ com a
tarefa/garantia de
emprego/variedade da
tarefa/polivaléncia

Organizacéo do
trabalho/Métodos/grupos de - - - X
trabalho/ ritmo de trabalho

Integracéo social no
trabalho/discriminacéo

Constitucionalismo /cumprimento
das leis/estruturas/regras

Quadro 12 - Interface Modelos de QVT
Fonte: Autor 2015

Percebe-se que o instrumento desenvolvido por Timossi (2009) aborda um
namero maior de fatores/indicadores/dominio sobre a QVT seguido de Westley

(1979). A ferramenta desenvolvida por Timossi € adaptada das dimensfes de
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Walton, e isto fez com que esta se torna referéncia internacional para identificagéo
da QVT.

Comparado o quadro da QV com o da QVT percebe-se que existem
fatores/indicadores/dominios que buscam o0 mesmo objetivo. O fator/indicador
relacionamento/Relacdo interpessoal/cooperagdo apontado nos instrumentos de
QVT pode ser vistos também nos instrumentos de QV no item
Sociall/integracdo/relacbes sociais/suporte social/atividade sexual. Este item busca
identificar se existe relagdo social do individuo com outro individuo ou com a
sociedade. No instrumento WHOQOL 100 este é representado pelo Dominio IV —
Relagbes Sociais, jA& no instrumento de Timossi € possivel verificar através do
Dominio Integracéo social ha organizacao.

Outro fator/indicador identificado nos dois instrumentos € a Condicdo de
trabalho/condicdes fisicas/segurancal/limpeza, apontada pelos instrumentos de QVT
e Meio ambiente/seguranca fisica/transporte/ambiente  fisico/participacéo
lazer/cuidados saude/recursos financeiros/ambiente doméstico/oportunidade de
informacé&o, apontado no instrumento de QV. Este abrange as condicfes de trabalho
de uma forma geral, buscando identificar se existe esta na organizagdo. No
instrumento WHOQOL - 100 é possivel verificar pelo do Dominio V - Ambiente, e no
instrumento de Timossi (2009) no dominio Condicbes de seguranca e saude no
trabalho.

Também €& notério que o fator/indicador Assisténcia  aos
funcionarios/saude/educacao/satde ocupacional visto nos instrumentos de QVT
possuem uma relacdo com o Ambiente ocupacional, indicados no instrumento de
QV. Este busca apontar caracteristicas sobre o ambiente ocupacional, se a
organizacao presta a devida assisténcia aos seus colaboradores.

Existe uma relagdo com o fator/indicador/dominio Capacidade Funcional
apontado nos instrumentos de QVT com o fator/indicador/dominio
Capacidades/identidade com a tarefa/garantia de emprego/variedade da
tarefa/polivaléncia/comprometimento apresentado nos instrumentos de QV.

O ultimo fator/indicador/dominio que possui relacdo entre a QVT e a QV é
Capacidade de trabalho, onde nos instrumentos de QVT sé&o verificados conforme o
Capacidades/identidade com a tarefa/garantia de emprego/variedade da

tarefa/polivaléncia/comprometimento, bem como o fator/indicador Organizacdo do
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trabalho/métodos/grupos de trabalho/ritmo de trabalho e nos instrumentos de QV
sao verificados conforme capacidade trabalho.

E possivel verificar ainda que a uma relacdo entre compensacéo/
recompensa/promocao/remuneracao/beneficios/carga  horaria, apontada nos
instrumentos de QVT, com o fator/indicador Meio ambiente/seguranca
fisica/transporte/ambiente  fisico/participacdo  lazer/cuidados  saude/recursos
financeiros/ambiente  doméstico/oportunidade de informacdo, indicado no
instrumento de QV. Ele é equivalente ao recurso financeiro.

Por fim, é possivel verificar que o fator/indicador comunicagéo/fluxo
informagdes/conhecimento informacgdes/feedback, apontado nos instrumentos de
QVT relaciona-se com Meio ambiente/seguranca fisica/transporte/ambiente
fisico/participacédo lazer/cuidados saude/recursos financeiros/ambiente domeéstico/
oportunidade de informacdo, apontado no instrumento de QV, quando abordado

sobre oportunidade de informagéo.

4.1.2 Interfaces QV x Clima Organizacional

Apontado a relacdo existente entre QV e QVT, optou-se em assinalar a
relacdo existente entre QV e Clima Organizacional. No Quadro 13 é possivel
verificar os fatores/indicadores/dominios de cada um destes instrumentos de Clima

Organizacional.
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FATORES/INDICADORES/ LITWIN e
DOMINIOS STRINGER

Estrutura/Regras X - X X X

KOLB SBRAGIA BISPO CODA

Responsabilidade/Autonomi
a/comprometimento
Motivag&o/recompensa,
promocao, remuneracao, X X X - X
justica, politica salarial
Relacionamento/cooperacao
/trabalho em equipe

Conflito/ Clareza
organizacional/
Lideranca/suporte/  Cultura
organizacional
Identidade/orgulho X - X X R
Participacdo/iniciativa/integr
acao

Valorizacao
pessoal/Reconhecimento/Co
nsideracao/prestigio/toleranc
ia

Oportunidade de
crescimento/ incentivos
profissionais/desafios/Progre
SSO

Comunicacéo - X X -
Estabilidade de emprego - - - X X

Transporte
casaltrabalho/casa
Nivel sociocultural - - - X -

Condig0es fisicas/seguranca - - X -

Relacdo empresa x sindicato
x funcionarios
Convivéncia Familiar - - -

Férias/Lazer - - -
Saude Fisica/Mental - - -
Situagdo Financeira Familiar - - -
Politica/Economia local,
nacional e internacional

Seguranga Publica - - -
Vida Social - - - X -
Futebol - - - X R

Quadro 13 - Interface Modelos de Clima Organizacional
Fonte: Autor 2015

X X X - X

X | X | X| X[ X
1

x
]

Percebe-se que o modelo de Bispo (2006) € um instrumento complexo que
abrange indicadores internos e externos, assim como o instrumento de Coda (1997).
Ambos sao reconhecidos e utilizados, porém néo sao validados. O Unico modelo

validado dentre estes apresentados é o de Sbragia (1983), que apesar de nédo
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possuir uma complexidade de indicadores como o de Bispo (2006) e Coda (1997) é
um instrumento validado e reconhecido internacionalmente.

Comparando o quadro de QV e Clima Organizacional percebe-se que
existem fatores/indicadores/dominios que buscam o mesmo objetivo. O item
Sociall/interacéo/relagbes sociais/suporte social/atividade sexual apresentado nos
instrumentos de QV possui uma relacdo com o item relacionamento/cooperacao
apresentado nos instrumentos de Clima Organizacional. Enquanto nos instrumentos
de QV este item identifica a existéncia de relacionamento pessoal e profissional, nos
instrumentos de Clima Organizacional so é verificado o relacionamento profissional.

Outro fatores/indicadores/dominios que possui relacdo entre QV e Clima
Organizacional é o0 meio ambiente/seguranca fisica/transporte/ambiente
fisico/participacéo lazer/cuidados saude/recursos financeiros/ambiente
domestico/oportunidade de informagées apontado no instrumento de QV e
condigbes fisicas/seguranca, também o Transporte casal/trabalho/casa, o
comunicacao, o item férias/lazer, 0 motivacado/recompensa/promocao/remuneracao/
justica/politica salarial e o item saude fisica e mental apontados nos instrumentos de
Clima Organizacional.

Por fim, ainda é possivel verificar que nos instrumentos de QV o item
Ambiente Ocupacional possui uma relagdo como item Condi¢des fisicas/seguranca

apresentado nos instrumentos de Clima Organizacional.

4.1.3 Interfaces QVT X Clima Organizacional

Buscou-se apontar e analisar os fatores/indicadores/dominios dos
instrumentos selecionados e apontados nos quadros 12 e 13, interface Modelos de
QVT e Clima Organizacional respectivamente, com o objetivo de identificar a relacao
existente entre os instrumentos de QVT e Clima Organizacional.

O primeiro  fatores/indicadores/dominios a  possuir relagdo €
Responsabilidade/Autonomia apontado nos instrumentos de QVT o qual tem relagéo
com Responsabilidade/Autonomia/Comprometimento apontado nas ferramentas de
Clima Organizacional.

Percebe-se também que os fatores/indicadores/dominios compensacao/

recompensa/promocao/remuneracéo/beneficios/carga  horaria apontado pelos
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instrumentos de QVT possuem relacéo com 0s itens
Motivacdo/Recompensa/Promocdo/Remuneracdo/Justica/Politica Salarial, apontado
nos instrumentos de Clima Organizacional.

O Relacionamento/Relacgéo interpessoal/cooperacao das ferramentas de QVT
apresenta ligacdo com Relacionamento/Cooperacao/Trabalno em Equipe
identificado nos instrumentos de Clima Organizacional.

Nos instrumentos de QVT ¢é indicado os fatores/indicadores/dominios Imagem
da Empresa/ldentidade/Orgulho/Responsabilidade empresa e comunidade, o qual
possui relagdo com o item ldentidade/Orgulho apresentado nos instrumentos de
Clima Organizacional.

Os instrumentos de QVT também apontam Consideracdo/Prestigio/
Tolerancia/Valorizacao pessoal e do cargo, o qual possui relagdo com Valorizacao
Pessoal/Reconhecimento/Consideracao/Prestigio/Tolerancia, mostrado nos
instrumentos de Clima Organizacional.

E notério também que nos fatores/indicadores/dominios Oportunidade de
Crescimento/Incentivos Profissionais/Desafios, apontado nas ferramentas de QVT,
hd ligagdo com os itens Oportunidade de Crescimento/Incentivos
Profissionais/Desafios, mostrado nos instrumentos de Clima Organizacional.

Outro item relacionado €& Comunicagdo/Fluxo Informag&o/Conhecimento
Informacdes/Feedback, indicado nos instrumentos de QVT, com o item
Comunicacéao, apontado nos instrumentos de Clima Organizacional.

Também é possivel relacionar os fatores/indicadores/dominios Condi¢Bes de
Trabalho/Fisicas/Seguranca/Limpeza, apontado nos instrumentos de QVT, com o
Condicdes Fisicas/Seguranca, apontado nos instrumentos de Clima Organizacional.

Os fatores/indicadores/dominios Relag¢do Sindical/Empresa x Sindicato x
Funcionério, mostrado nos instrumentos de QVT relacionam-se com o item Relacéo
empresa X sindicato x funcionéarios, indicado nos instrumentos de Clima
Organizacional.

Percebe-se ainda que oS fatores/indicadores/dominios
Participacao/Criatividade/Tomadas de decisdes/Repercussdo de ideias, apontado
nos instrumentos de QVT, relacionam-se com Participacao/Iniciativa/lntegracao,
apresentado nos instrumentos de Clima Organizacional.

Por fim, o Ultimo fatores/indicadores/dominios que possui relacdo € o

Constitucionalismo/Cumprimento  das leis/Estruturas/Regras, apontado nos
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instrumentos de QVT, e Estruturas/Regras mostrado nos instrumentos de Clima

Organizacional.

4.2 NOVO INSTRUMENTO TEORICO PROPOSTO

Fundamentado nos modelos classicos de QV, QVT e Clima Organizacional ja
destacado anteriormente e, seguindo os moldes dos instrumentos WHOQOL (1999),
TIMOSSI (2009) e SBRAGIA (1983), o instrumento desenvolvido neste estudo é
composto por 83 questdes, dividido em 23 dominios. Estes dominios foram

colocados em ordem aleat6ria e podem ser vistos no Quadro 14.

Dominio
Responsabilidade Funcional
Compensacao Justa
Interacdo Social
Imagem institucional
Valorizacdo Pessoal
Oportunidade Crescimento
Comunicagdo Organizacional
Trabalho e Vida
Condicdes de trabalho
Relacéo Sindical
Valorizacdo Profissional
Assisténcia funcional
Capacidade Funcional
Organizacédo da tarefa
Integracdo Social
Constitucionalismo
Ambiente Fisico
Saude
Emocional e Psicolégico
Espiritual
Lideranca
Logistica
Ambiente Pessoal
Seguranca emprego
Interacdo Social

Quadro 14 — Dominios novo instrumento
Fonte: Autor 2015

Esses dominios sdo compostos por ramificagdes denominados fatores, dentro
dos quais foram agrupadas as questbes. Os fatores sdo elementos de

representatividade da questdo ao dominio.
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7

O instrumento € nomeado OE — 23, onde a siga OE é a abreviagdo de
Organizational Environment (Ambiente Organizacional), e o 23 é o numero de
dominios que este instrumento possui.

Os critérios para elaboracdo das questdes do OE-23 foram baseados nos
instrumentos do WHOQOL-100(1999), TIMOSSI (2009) e SBRAGIA (1983). Com
relacdo as questdes pertencentes a cada aspecto, foi desenvolvido um padréo,
sendo que a questdo objetiva avaliar a satisfacdo do colaborador com relacéo a tal
fator, estas estdo agrupadas por dominios e por fatores, tendo em vista que as
questdes pertencentes a um mesmo instrumento.

Seguindo a numeracdo das questdes presente no instrumento de TIMOSSI
(2009) em que as questbes recebem a numeracdo em funcdo dédo seu dominio a
qual estéo inseridas, as questdes do OE-23 também sdo numeradas de acordo com
a sua insergao.

Todas as questdes do séo fechadas e utilizam uma escala de respostas do
tipo Likert, compostas por cinco elementos, variando entre 1 e 5. Esses extremos

representam 0% e 100%, respectivamente.

4.2.1 Dominios e Fatores do OE-23

As questdes para conhecimento da amostra estdo dispostas no inicio do
questionério, fazendo referéncia a: idade, sexo, estado civil, escolaridade e tempo
de servico. Ja as questbes dos 23 dominios que contemplam a anélise do ambiente
organizacional no presente instrumento, compdem o questionario propriamente dito.

As questdes pertencentes a cada dominio e fatores, serdo apresentadas a seguir.

4.2.1.1 Dominio responsabilidade funcional

O dominio responsabilidade funcional € composto pelos seguintes fatores:

a) Responsabilidade — Identificar a satisfagdo referente a responsabilidade
conferida ao funcionério para execuc¢ao das atividades;

b) Autonomia — Identificar a satisfacdo referente & autonomia nas decisdes

de atividades referente a execuc¢ao do trabalho;
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c) Comprometimento — Identificar a satisfagcéo referente ao comprometimento

do funcionério com a empresa.

As guestdes constituintes do dominio responsabilidade funcional sao:

Responsabilidade

Funcional

Responsabilidade

1.1 - Em relagdo a responsabilidade lhe conferida

(responsabilidade de trabalho) como vocé se sente?

) 1.2 - Vocé estd satisfeito com a autonomia
Autonomia ) L
(oportunidade de tomar decis6es) em seu trabalho?
Comprometimento | 1.3 - Em relacdo ao seu comprometimento com a

empresa, como Vocé se sente?

Quadro 15 — Questdes do instrumento OE-23

Fonte: Autor 2015

4.2.1.2 Dominio compensacao justa

O dominio compensacéo justa € composto pelos seguintes fatores:

a) Recompensa — Identificar a satisfacdo com relacdo a recompensa e
participacdo em resultados oferecida pela empresa,;

b) Promocédo- ldentificar a satisfacdo referente a promocdo de cargos
oferecida pela empresa;

c) Remuneracédo- Identificar a satisfacdo referente a remuneracao oferecida
pela empresa,;

d) Beneficios - Identificar a satisfacdo referente aos beneficios oferecidos
pela empresa,;

e) Carga Horéaria - ldentificar a satisfacdo referente a carga horaria de
trabalho;

f) Politica Salarial - Identificar a satisfacdo referente a politica salarial

existente na empresa.

As questdes constituintes do dominio compensacao justa sao:
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21 - O quanto vocé estd satisfeito com as
Recompensa recompensas e a participacdo em resultados que vocé

recebe da empresa?

2.2 - O quanto vocé estéa satisfeito com as promocdes
Promocéo de cargos e/ou crescimento profissional (plano de

carreira) que a empresa oferece?

23 - O quanto vocé esta satisfeito com sua

Remuneracao . . ) -
. remuneracao (Salario mais beneficios)?
Compensagéo Justa _ S _
2.4 - O quanto vocé esta satisfeito com os benéficos
Beneficios (alimentacdo, transporte, assisténcia  meédica,

odontoldgica) que a empresa oferece?

. 2.5 - O quanto vocé estd satisfeito com sua jornada de
Carga Horaria )
trabalho semanal (quantidade de horas trabalhadas)?

. ) 2.6 - O Quanto vocé estad satisfeito com a politica
Politica Salarial ) .
salarial (valores pagos aos funcionarios)?

Quadro 16 — Questdes do instrumento OE-23
Fonte: Autor 2015

4.2.1.3 Dominio interacao social

O dominio interacéo social € composto pelos seguintes fatores:

a) Relacionamento - Identificar a satisfacéo referente as relagdes pessoais;

b) Relacado interpessoal - Identificar a satisfacao referente aos colegas de
trabalho e chefes;

c) Trabalho em Equipe- Identificar a satisfacdo referente ao trabalho em
equipe;

d) Interacdo - ldentificar a satisfacéo referente a interacdo entre os colegas
e chefes;

e) Relacdo Social — Identificar a satisfacdo referente a discriminacao social
existente na empresa;

f) Suporte - Identificar a satisfacdo referente a valorizacdo e suporte

oferecido pela dire¢éo;
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As questfes constituintes do dominio interagéo social sdo:

Interacao Social

Relacionamento

3.1 - O quanto vocé est4 satisfeito com suas relagbes

pessoais (amigos, colegas) nha empresa?

Relacéo

Interpessoal

3.2 - Em relag&o ao seu relacionamento com colegas

e chefes no seu trabalho, como vocé se sente?

Trabalho em equipe

3.3 - Em relagdo ao trabalho em equipe na sua

empresa, como Vocé se sente?

Interacdo

3.4 - O quanto vocé esta satisfeito com interacao

entre vocé, seus colegas e seus chefes?

Relacao Social

3.5 - Em relagcdo a discriminacdo (social, racial,
religiosa, sexual, etc) no seu trabalho como vocé se

sente?

Suporte

3.6 - O quanto vocé esta satisfeito com a valorizacao

e suporte que a direcao oferece a vocé?

Quadro 17 — Questdes do instrumento OE-23

Fonte: Autor 2015

4.2.1.4 Dominio imagem institucional

O dominio imagem institucional € composto pelos seguintes fatores:

a) Imagem da empresa - ldentificar a satisfacdo referente a imagem da

empresa;

b) Identidade - Identificar a satisfacdo referente identificacdo do funcionario

com a empresa,

c) Orgulho - Identificar a satisfacao referente ao orgulho do funcionario com

a empresa,

d) Responsabilidade empresa - Identificar a satisfacdo referente a

responsabilidade da empresa com o funcionarios;

e) Responsabilidade comunidade - Identificar a satisfacdo referente a

responsabilidade da empresa com a comunidade.
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As questdes constituinte do dominio imagem institucional sao:

Imagem Institucional

Imagem da empresa

4.1 - O quanto vocé esta satisfeito com a imagem que
a empresa tem?

4.2 - Em relacdo a identificar-se com a empresa

Identidade (relagao trabalho, produtos, politicas,etc) como vocé
se sente?
4.3 - Em relacdo ao orgulho de trabalhar na empresa,
Orgulho

como vocé se sente?

Responsabilidade

empresa

44 - O quanto vocé esta satisfeito com a
responsabilidade da empresa com os funcionarios?

Responsabilidade

comunidade

4.5 - Vocé esta satisfeito com a imagem que esta

empresa tem perante a comunidade?

Quadro 18 — Questdes do instrumento OE-23

Fonte: Autor 2015

4.2.1.5 Dominio valorizacéo pessoal

O dominio valorizagdo pessoal é composto pelos seguintes fatores:

a) Valorizacdo Pessoal - Identificar a satisfacdo referente a valorizacéo

pessoal;

b) Reconhecimento - Identificar a satisfacdo referente ao reconhecimento

pessoal.

As questdes constituintes do dominio valorizacdo pessoal séo:

Valorizagdo Pessoal

Valorizacdo Pessoal

5.1 - O quanto vocé esté satisfeito com a valorizacéo

pessoal da empresa a vocé?

Reconhecimento

52 - O quanto vocé esta satisfeito com o

reconhecimento pessoal que a empresa faz a vocé?

Quadro 19 — Questdes do instrumento OE-23

Fonte: Autor 2015

4.2.1.6 Dominio oportunidade de crescimento

O dominio oportunidade de crescimento € composto pelos seguintes fatores:
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a) Oportunidade de Crescimento - ldentificar a satisfacdo referente a

oportunidade de crescimento oferecida pela empresa;

b) Incentivos Profissionais- Identificar a satisfacdo referente ao

incentivos profissionais oferecidos pela empresa;

c) Desafios- ldentificar a satisfacdo referente as oportunidades de

desafios oferecidos pela empresa.

As guestdes constituintes do dominio oportunidade de crescimento séo:

Oportunidade de

Crescimento

Oportunidade de

Crescimento

6.1 - Como vocé se sente com relagcdo a oportunidade

de crescimento oferecida pela empresa?

Incentivos

Profissionais

6.2 - Em relacdo aos incentivos profissionais (cursos,

estudos,treinamentos, etc) como vocé se sente?

Desafios

6.3 - Vocé esta satisfeito com os desafios
(oportunidades) oferecidos pela empresa?

Quadro 20 — Questdes do instrumento OE-23

Fonte: Autor 2015

4.2.1.7 Dominio comunicacao organizacional

O dominio comunicacgao organizacional € composto pelos seguintes fatores:

a) Comunicacao — Identificar a satisfacéo referente relacdo de comunicacgao

gue ocorre na empresa;

b) Fluxo informacdes — Identificar a satisfacdo referente ao fluxo das

informacgdes ocorridas na empresa,;

c) Conhecimento

informacBes — Identificar a satisfacdo referente ao

conhecimento das informacdes passadas pela empresa,;

d) Feedback — Identificar a satisfacéo referente ao retorno do desempenho

realizado na empresa,;

e) Oportunidade de informagOes — ldentificar a satisfacdo referente as

capacidade de apreender novas informacdes.
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As questfes constituintes do dominio comunicagao organizacional sdo:

Comunicacdo

Organizacional

Comunicacédo

7.1 - Como vocé se sente com relacdo a comunicacao

que ocorre na empresa?

Fluxo informacdes

7.2 - Em relacéo ao fluxo das informacgdes (forma que

ocorre a comunicacao) como vVocé se sente?

Conhecimento

7.3 - Quanto vocé esta satisfeito com o conhecimento

informacao das informacfes passadas pela empresa?
7.4 - Quanto vocé esta satisfeito com o retorno sobre
Feedback 0 seu desempenho (ter conhecimento do seu

desempenho)?

Oportunidade de

informacdes

7.5 - Quanto vocé esta satisfeito com a sua

capacidade em aprender novas informacdes?

Quadro 21 — Questdes do instrumento OE-23

Fonte: Autor 2015

4.2.1.8 Dominio trabalho e vida

O dominio trabalho e vida sdo compostos pelos seguintes fatores:

a) Influéncia do trabalho - Identificar a satisfacdo referente a influencia do

trabalho sobre a vida/rotina familiar;

b) Impacto do trabalho - Identificar a satisfagdo referente ao impacto de

trabalho sobre a vida/lazer;

c) Percepcao do trabalho - Identificar a satisfacdo referente ao horario de

trabalho, rotina de trabalho e descanso.

As questdes constituintes do dominio trabalho e vida séo:

Trabalho e Vida

Influéncia do

trabalho

8.1 - O quanto vocé esta satisfeito com a influéncia do

trabalho sobre sua vida/rotina familiar?

Impacto do trabalho

8.2 - O guanto vocé esta satisfeito com o impacto de

trabalho sobre sua vida/lazer?

Percepcéo do

trabalho

8.3 - O quanto vocé esta satisfeito com os seu horario

de trabalho, rotina de trabalho e de descanso?

Quadro 22 — Questdes do instrumento OE-23

Fonte: Autor 2015
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4.2.1.9 Dominio condi¢des de trabalho

O dominio condicdes de trabalho € composto pelos seguintes fatores:

a)

b)

c)

d)

f)

Condicdes de trabalho - Identificar a satisfacao referente as condicdes de
trabalho;

Ambiente fisico - Identificar a satisfacdo referente ao ambiente fisico de
trabalho;

Seguranca fisica - ldentificar a satisfacdo referente a seguranca fisica
(uso de equipamentos de protecdo) no trabalho;

Limpeza- Identificar a satisfacéo referente a limpeza da empresa,;
Dor/Desconforto/Fadiga - Identificar a satisfacdo referente a dor,
desconforto ou fadiga que o funcionario apresenta;

Sono/Repouso - Identificar a satisfacéo referente ao sono ou repouso.

As questdes constituintes do dominio condi¢des de trabalho séo:

Condicdes de

9.1 - Em relagdo as condigbes de trabalho

Condicdes de (quantidade de horas trabalhadas, quantidade de

trabalho trabalho, tecnologias oferecidas, etc) como vocé se
sente?

9.2 - O quanto vocé estd satisfeito como ambiente
Ambiente fisico fisico de trabalho (clima, barulho, poluicéo,

contaminagéo)?

9.3 - O quanto vocé estq satisfeito com os

equipamentos de seguranca (protecdo individual —

Trabalho Seguranca fisica _ ) o
EPI e protecdo coletiva — EPC) disponibilizados pela
empresa?
) 9.4 - Em relagéo a limpeza da empresa, quanto vocé
Limpeza

esta satisfeito?

Dor/Desconforto/Fa | 9.5 - Em relacdo a sua dor, desconforto e/ou fadiga

diga (cansago) como vocé se sente?

9.6 - Em relacdo ao seu sono e repouso como Vocé se
Sono/Repouso
sente?

Quadro 23 -

Questdes do instrumento OE-23

Fonte: Autor 2015




65

4.2.1.10 Dominio relacao sindical

O dominio relacédo sindical € composto pelos seguintes fatores:

a)

b)

Relacdo sindical - Identificar a satisfacdo referente ao sindicato da
categoria;
Empresa x sindicato x funcionérios - Identificar a satisfacdo referente a

relacdo entre empresa, sindicato e funcionario.

As questfes constituintes do dominio relagéo sindical séo:

o 10.1 - O quanto vocé esta satisfeito com o sindicato
Relacéo Sindical _
de sua categoria?

Relagdo Sindical 10.2 - Em relagdo as atividades realizadas pela

Empresa x sindicato o o
o empresa,sindicato e funcionarios a favor da sua
x funcionérios i .
categoria, como vocé se sente?

Quadro 24 -

Questdes do instrumento OE-23

Fonte: Autor 2015

4.2.1.11 Dominio valorizag&o profissional

O dominio valorizacéo pessoal é composto pelos seguintes fatores:

a)

b)

c)

d)

Participacdo - Identificar a satisfacdo referente ao incentivo de
participacao das atividades na empresa;

Criatividade - Identificar a satisfacdo referente a valorizacdo da
criatividade das atividades na empresa;

Tomadas de decisao - Identificar a satisfacdo referente a autonomia dada
pela empresa para tomar decisdes;

Repercussao de ideias - ldentificar a satisfacdo referente a repercusséo

das ideias do colaborador.
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As questdes constituintes do dominio valorizacéo pessoal séo:

Valorizagdo Pessoal

Participacdo

11.1 - O quanto vocé esta satisfeito com o incentivo a

participacdo das atividades da empresa?

11.2 - Em relagéo a valorizacdo de sua criatividade o

Criatividade L
guanto vocé esta satisfeito?
Tomadas de 11.3 - Como vocé se sente com relagdo a autonomia
deciséo dada pela empresa para vocé tomar as decisées?

Repercusséao de

ideias

11.4 - Em relacao a repercusséo das ideias (utilizacéo

de suas ideias) quanto vocé se sente satisfeito?

Quadro 25 — Questdes do instrumento OE-23

Fonte: Autor 2015

4.2.1.12 Dominio assisténcia funcional

O dominio assisténcia funcional € composto pelos seguintes fatores:

a) Assisténcia funcional - ldentificar a satisfacdo referente a assisténcia

dada pela empresa aos problemas dos funcionérios;

b) Assisténcia educacional - Identificar a satisfacéo referente a assisténcia

educacional oferecida pela empresa,;

c) Assisténcia saude - Identificar a satisfacdo referente a assisténcia da

saude fisica e mental oferecida pela empresa.

As questdes constituintes do dominio assisténcia funcional séo:

Assisténcia

Funcional

12.1 - Como vocé se sente com relacdo a assisténcia

Assisténcia R
) dada pela empresa a um problema que vocé
funcional
enfrenta?
) ) 12.2 - Em relagdo a assisténcia educacional (Cursos,
Assisténcia ) )
) Treinamentos, Faculdade) oferecida pela empresa,
educacional

como Vvocé se sente?

Assisténcia saude

12.3 - Quanto vocé estd satisfeito com relagdo a
assisténcia de salde fisica ou mental oferecida pela

empresa?

Quadro 26 — Questdes do instrumento OE-23

Fonte: Autor 2015
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4.2.1.13 Dominio capacidade funcional

O dominio capacidade funcional € composto pelos seguintes fatores:

a)

b)

c)

Capacidades - Identificar a satisfacdo referente a capacidade de
execucgao da tarefa/trabalho/atividade;

Identidade com a tarefa - Identificar a satisfacdo referente a Importancia
da tarefa/trabalho/atividade;

Polivaléncia - Identificar a satisfacdo referente a possibilidade de

desempenhar vérias tarefas e trabalhos.

As questdes constituintes do dominio capacidade funcional séo:

) 13.1 - Vocé estéa satisfeito com a sua capacidade de
Capacidades o
executar a tarefa/trabalho/atividade da empresa?
) Identidade coma | 13.2 - Vocé esta satisfeito com a importancia da
Capacidade o R
) tarefa tarefa/trabalho/atividade que vocé faz?
Funcional _ N _
13.3 - Em relacdo a polivaléncia (possibilidade de
Polivaléncia desempenhar varias tarefas e trabalhos) no trabalho,
como Voceé se sente?
Quadro 27 — Questdes do instrumento OE-23

Fonte: Autor 2015

4.2.1.14 Dominio organizacéo da tarefa

O dominio organizacao da tarefa € composto pelos seguintes fatores:

a)

b)

Organizacdao do trabalho - Identificar a satisfacédo referente a organizacao
do trabalho executado pela empresa,;

Métodos de Trabalho - Identificar a satisfacdo referente aos métodos de
trabalho realizados pela empresa;

Ritmo de Trabalho - Identificar a satisfacao referente ao ritmo de trabalho

executado pela empresa.
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As questfes constituintes do dominio organizagéo da tarefa sdo:

Organizacéo da
Tarefa

Organizacéo do

trabalho

14.1 - Como vocé se sente com relacdo a organizacao

do trabalho executado pela empresa?

Métodos de trabalho

14.2 - Quanto aos métodos de trabalhos realizados

pela empresa, como vocé se sente?

Ritmo de trabalho

14.3 - Em relagédo ao ritmo de trabalho (forma de
execucao) executado pela empresa como vocé se

sente?

Quadro 28 — Questdes do instrumento OE-23

Fonte: Autor 2015

4.2.1.15 Dominio constitucionalismo

O dominio constitucionalismo é composto pelos seguintes fatores:

a) Constitucionalismo - Identificar a satisfacdo referente ao respeito dos

direitos do trabalhador;

b) Regras - ldentificar a satisfacdo referente as regras e normas do

trabalho;

c) Estruturas - Identificar a satisfacdo referente a estrutura oferecida para

realizacdo do trabalho.

As questdes constituintes do dominio constitucionalismo sao:

Constitucionalismo

Constitucionalismo

15.1 - O gquanto vocé esté satisfeito com a empresa

por ela respeitar os direitos do trabalhador?

Regras

15.2 - O quanto vocé esté satisfeito com as normas e

regras do seu trabalho?

Estruturas

15.3 - O quanto vocé esta satisfeito com a estrutura

oferecida para a realiza¢édo do seu trabalho?

Quadro 29 — Questdes do instrumento OE-23

Fonte: Autor 2015
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4.2.1.16 Dominio saude

O dominio saude é composto pelos seguintes fatores:
a) Saude Geral - Identificar a satisfacdo referente a satde de um modo
geral;
b) Vitalidade - Identificar a satisfacéo referente a vitalidade;
c) Saude Fisica e Mental - Identificar a satisfacdo referente a saude
fisica e mental;
d) Dependéncia de Medicamentos - Identificar a satisfacdo referente a

dependéncia de medicamentos.

As questfes constituintes do dominio saude séo:

i 16.1 - Em relacéo a sua salde de um modo geral,
Saude Geral R
como Vocé se sente?
o 16.2 - Em relacdo a sua vitalidade (energia, vida)
Vitalidade .
i como Vocé se sente?
Saude _ _ _ _ _
Saude fisica e 16.3 - Como vocé se sente com relacdo a sua saude
mental fisica e mental?
Dependéncia de 16.4 - Em relacdo a sua dependéncia de
medicamentos medicamentos, como vocé se sente?

Quadro 30 — Questdes do instrumento OE-23
Fonte: Autor 2015

4.2.1.17 Dominio emocional e psicologico

O dominio emocional e psicolégico é composto pelos seguintes fatores:

a) Emocional e Psicologico - Identificar a satisfacéo referente ao emocional
e psicologico;

b) Autoestima - Identificar a satisfagédo referente a autoestima;

c) Motivacao - Identificar a satisfacao referente & motivagao;

d) Sentimentos Positivos - Identificar a satisfagcédo referente aos sentimentos

positivos.
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As questfes constituintes do dominio emocional e psicolégico séo:

Emocional e

Psicoldgico

Emocional e 17.1 - Como vocé se sente com relacdo ao seu
Psicologico emocional e psicolégico?
) 17.2 - Com relagdo a sua autoestima como vocé se
Autoestima
sente?
o 17.3 - Como vocé se sente com relagdo a sua
Motivacao

motivagdo?

Sentimentos

Positivos

17.4 - Em relagdo aos seus sentimentos positivos

como vocé se sente?

Quadro 31 — Questdes do instrumento OE-23

Fonte: Autor 2015

4.2.1.18 Dominio espiritual

O dominio espiritual € composto pelos seguintes fatores:

a) Aspectos espirituais - Identificar a satisfagdo referente as crencas

espirituais;

b) Religido - Identificar a satisfacéo referente a religido;

c) Crencas pessoais - Identificar a satisfacdo referente as crencas pessoais

As questfes constituintes do dominio espiritual sdo:

Espiritual

Aspectos espirituais

18.1 - Em relacdo as suas crencas espirituais como

VOCé se sente?

Religido

18.2 - Como vocé se sente com relacdo a sua

religido?

Crengas pessoais

18.3 - Com relacdo as crengcas pessoais dando

sentido a sua vida como vocé se sente?

Quadro 32 — Questdes do instrumento OE-23

Fonte: Autor 2015

4.2.1.19 Dominio lideranca

O dominio lideranga é composto pelos seguintes fatores:
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a) Conflito - Identificar a satisfacdo referente a resolugdo dos conflitos na

empresa;

b) Clareza organizacional - Identificar a satisfacdo referente a clareza das

metas, objetivos e atividades a serem desenvolvidas;

c) Lideranca - Identificar a satisfacdo referente a lideranca da empresa;

d) Suporte - Identificar a satisfacdo referente ao suporte/apoio fornecido

pelo lider da empresa;

e) Cultura organizacional - Identificar a satisfacdo referente a cultura

organizacional.

As guestdes constituintes do dominio lideranca séo:

Conflito

19.1 - Como vocé se sente com relacdo a resolucao
dos conflitos na sua empresa?

Clareza

organizacional

19.2 - Como vocé se sente em relagdo a clareza
organizacional (clareza das metas, objetivos e

atividades a serem desenvolvidas)?

Lideranca

19.3 - Como vocé se sente com relagdo a lideranca da

Lideranca

empresa?

19.4 - Como vocé se sente com relacdo ao suporte
Suporte ] ) .

(apoio) fornecido pelo lider da empresa?

19.5 - Como vocé se sente com relacdo a cultura
Cultura

Organizacional

organizacional (valores, costumes e crencas) da sua

empresa?

Quadro 33 — Questdes do instrumento OE-23

Fonte: Autor 2015

4.2.1.20 Dominio logistica

O dominio logistica é composto pelos seguintes fatores:

a) Transporte - Identificar a satisfacdo referente ao transporte oferecido pela

empresa.
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A questao constituinte do dominio logistica é:

20.1 - Em relacdo ao transporte (casa - trabalho e
Logistica Transporte trabalho - casa) oferecido pela empresa como vocé se

sente?

Quadro 34 — Questdes do instrumento OE-23
Fonte: Autor 2015

4.2.1.21 Dominio ambiente familiar

O dominio ambiente familiar € composto pelos seguintes fatores:

a) Convivéncia familiar - Identificar a satisfacdo referente a convivéncia
familiar;

b) Férias/Lazer - Identificar a satisfacao referente as férias e lazer;

c) Vida social - Identificar a satisfacao referente a vida social;

d) Atividade fisica -- Identificar a satisfagcéo referente a atividade fisica.

As questdes constituintes do dominio ambiente familiar sdo:

Convivéncia 21.1 - Como vocé se sente com relacdo a convivéncia

Familiar familiar (convivéncia com marido/esposa/filhos) ?

] 21.2 - Em relag&o as suas férias e lazer como vocé se
Férias/Lazer
sente?
Ambiente Familiar

) ) 21.3 - Como vocé se sente com relagdo a sua vida
Vida Social ) . . . . i
social (nivel social, convivio social, nivel cultural)?

o . 21.4 - Como vocé se sente com relagédo a sua pratica
Atividade fisica o -
de atividade fisica?

Quadro 35 — Questdes do instrumento OE-23
Fonte: Autor 2015

4.2.1.22 Dominio seguranca emprego

O dominio seguranga emprego é composto pelos seguintes fatores:
a) Situacdo financeira - Identificar a satisfacdo referente a situacéo

financeira;
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b) Estabilidade de emprego - Identificar a satisfacdo referente a estabilidade

de emprego.

As guestdes constituintes do dominio seguranca emprego Sao:

Segurancga Emprego

Situacéo financeira

22.1 - Como vocé se sente com relacdo a sua

situacao financeira atual?

Estabilidade

emprego

22.2 - Em relacdo a estabilidade de emprego na

empresa, como Vocé se sente?

Quadro 36 — Questdes do instrumento OE-23

Fonte: Autor 2015

4.2.1.23 Dominio interacao social

O dominio interacdo social € composto pelos seguintes fatores:

a) Politica - Identificar a satisfacéo referente a politica atual do pais;

b) Economia - Identificar a satisfacéo referente a economia atual do pais

c) Seguranca Publica - Identificar a satisfacdo referente a seguranca

publica atual do pais.

As questfes constituintes do dominio interagdo social sdo:

Interacdo Social

Politica

23.1 - Em relagdo a politica atual de seu pais, como

VOCé se sente?

Economia

23.2 - Como vocé se sente em relagdo a situacdo

econOmica atual de seu pais?

Seguranga Publica

23.3 - Como vocé se sente em relacdo a seguranca

publica atual de seu pais?

Quadro 37 — Questdes do instrumento OE-23

Fonte: Autor 2015
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5 CONCLUSAO

A presente pesquisa realizada concentrou-se em verificar os instrumentos
existentes de QV, QVT e clima organizacional investigando-os no intuido de sanar
0s objetivos propostos pela pesquisa.

Respondendo ao objetivo geral, que foi construir uma ferramenta para
analise do ambiente organizacional com foco na qualidade de vida no trabalho,
qualidade de vida e clima organizacional, a mesma foi desenvolvida obtendo-se ao
final um instrumento tedrico com 23 dominios e 83 questdes fechadas com resposta
em escala Likert.

Em resposta ao primeiro objetivo especifico, que foi de identificar quais sé&o
os critérios/dominios/caracteristicas/pilares dos instrumentos de QVT, QV e Clima
Organizacional selecionados, foram selecionados quatro instrumentos de anélise da
QV (SF-36; WHOQOL- 100; QVS-80; NHP), quatro instrumentos de andlise da QVT
(TIMOSSI; WESTLEY; HACKMAN e OLDHAM; FERNANDES) e cinco instrumentos
de analise de clima organizacional (LITWIN e STRINGER; KOLB; SBRAGIA; BISPO;
CODA).

A fim de apontar as similaridades de critérios/dominios/caracteristicas/pilares
dos instrumentos de QVT, QV e Clima Organizacional selecionados observou-se
gue os trés instrumentos possuem semelhancas e estdo relacionados com 0s seus
dominios/critérios. Apesar do instrumento de QV apresentar foco na vida social e
nao empresarial, 0 mesmo possui relacdo com outros instrumentos de QVT e clima
organizacional.

O terceiro e quarto objetivos que foi integrar em uma ferramenta de
ambiente organizacional os critérios/dominios/caracteristicas/pilares de QV, QVT e
Clima Organizacional e Apontar as questfes do novo instrumento tedrico, 0 mesmo
foi desenvolvido obtendo-se o nome de OE-23 - Organizational Environment
(Ambiente Organizacional) apresentando 23 dominios que envolvem QV, QVT e
clima organizacional. O questionario tedrico apresentado € composto por e 83
guestdes com respostas fechadas do tipo Likert escala de 1 a 5 divididos nos
dominios: Responsabilidade funcional, compensacéo justa, interacdo social, imagem
institucional, valorizagdo pessoal, oportunidade de crescimento, comunicagao
organizacional, trabalho e vida, condi¢cbes de trabalho, relacdo sindical, valorizagao

profissional, assisténcia funcional, capacidade funcional, organizagdo da tarefa,
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constitucionalismo, saude, emocional e psicoldgico, espiritual, lideranca, logistica,

ambiente familiar, seguranca emprego e por fim interacdo social.

5.1 LIMITACOES

Uma das grandes limitacdes deste estudo foi ndo possuir nenhum trabalho
gue relacione as areas de QV, QVT e Clima Organizacional. Foram pesquisados nas
bases de dados (SciELO, ScienceDirect, Medline e Pubmed) porém encontrado
apenas trabalhos com relacdo entre QV e QVT. Outra limitacdo foi a quantidade
pequena de instrumentos de Clima Organizacional validados e reconhecidos
internacionalmente, dos cinco instrumentos selecionados para a execucdo deste

apenas um deles era validado e reconhecido.

5.2 PERSPECTIVAS FUTURAS

O presente instrumento tedrico proposto trard tanto para a ciéncia da
pesquisa quanto para o cenario empresarial a facilidade de investigar, em um anico
instrumento, 0 ambiente organizacional. Diferentemente dos demais instrumentos ja
existentes, este agrega as trés principais areas do ambiente organizacional (QV,
QVT e clima organizacional) em um Unico instrumento facilitando assim sua
aplicacdo e mensuragédo dos resultados, tendo uma visdo expandida do ambiente
organizacional e ndo segmentada de cada area como nos instrumentos ja
existentes. Este apontara a satisfacdo dos funcionarios proporcionando uma forma
Unica de investigacao, demandando desta forma menor tempo para a aplicacdo e
consolidacéo dos dados.

Como recomendagédo, considera-se de suma importancia prosseguir com a
pesquisa deste instrumento a fim de valida-lo, testa-lo em diversos publicos,
podendo desta forma gerar modificagdes na sua estrutura. Apés este estar concluido
e validado ir4 subsidiar as empresas que desejam melhorar seu ambiente
organizacional, implantando metodologias ou programas para enaltecer a QV, QVT

e o clima organizacional. Por fim, também se faz necesséario ampliar as pesquisas



76

nesta area, pois as pesquisas realizadas até o presente momento sdo de forma
segmentada, buscando apenas tratar as areas (QV, QVT e clima organizacional) de
forma isolada, e as mesmas estdo interligadas, pois pertencem ao ambiente

organizacional da empresa.
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AVALIACAO DO AMBIENTE ORGANIZACIONAL (QUALIDADE
DE VIDA, QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO E CLIMA
ORGANIZACIONAL)

ESCALA DE AVALIACAO DO AMBIENTE ORGANIZACIONAL

INSTRUCOES

Este questionario é sobre como vocé se sente a respeito da sua Qualidade de
Vida, Qualidade de Vida no Trabalho, e o Clima Organizacional. Por favor,
responda todas as questfes. Se vocé ndo tem certeza sobre que resposta dar em
uma questdo, por favor, escolha entre as alternativas a que lhe parece mais
apropriada. NOs estamos perguntando o quanto vocé estd satisfeito(a), em relacdo a
varios aspectos do seu trabalho nas dltimas duas semanas. Escolha entre as

alternativas e coloque um circulo no namero que melhor represente a sua opiniao.

Em relacdo a responsabilidade funcional:

1.1 - Em relacdo a responsabilidade Ihe conferida (responsabilidade de trabalho) como vocé se

sente?
Muito satisfeito Insatisfeito Nem satisfeito Satisfeito Muito satisfeito
Nem insatisfeito
1 2 3 4 5

1.2 - Vocé esté satisfeito com a autonomia (oportunidade de tomar decisées) em seu trabalho?
Muito satisfeito Insatisfeito Nem satisfeito Satisfeito Muito satisfeito
Nem insatisfeito
1 2 3 4 5

1.3 - Em relacdo ao seu comprometimento com a empresa, como vocé se sente?
. . Insatisfeito Nem satisfeito Satisfeito Muito satisfeito
Muito satisfeito
Nem insatisfeito

1 2 3 4 5
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Em relacdo a compensacao justa:
2.1 - O guanto vocé esta satisfeito com as recompensas e a participagdo em resultados que vocé
recebe da empresa?
. e Insatisfeito Nem satisfeito Satisfeito Muito satisfeito
Muito satisfeito
Nem insatisfeito

1 2 3 4 5

2.2 - O quanto vocé esta satisfeito com as promocdes de cargos e/ou crescimento profissional (plano
de carreira) que a empresa oferece?
. e Insatisfeito Nem satisfeito Satisfeito Muito satisfeito
Muito satisfeito
Nem insatisfeito

1 2 3 4 5

2.3 - O quanto vocé esta satisfeito com sua remuneracéo (Salario mais beneficios)?
. s Insatisfeito Nem satisfeito Satisfeito Muito satisfeito
Muito satisfeito
Nem insatisfeito

1 2 3 4 5

2.4 - O quanto vocé esta satisfeito com os benéficos (alimentagéo, transporte, assisténcia médica,
odontoldgica) que a empresa oferece?
. e Insatisfeito Nem satisfeito Satisfeito Muito satisfeito
Muito satisfeito
Nem insatisfeito

1 2 3 4 5

2.5 - O quanto vocé estd satisfeito com sua jornada de trabalho semanal (quantidade de horas
trabalhadas)?
. o Insatisfeito Nem satisfeito Satisfeito Muito satisfeito
Muito satisfeito
Nem insatisfeito

1 2 3 4 5

2.6 - O Quanto vocé esta satisfeito com a politica salarial (valores pagos aos funcionarios)?
. o Insatisfeito Nem satisfeito Satisfeito Muito satisfeito
Muito satisfeito
Nem insatisfeito

1 2 3 4 5

Em relacado a interacéo social:
3.1 - O quanto vocé esta satisfeito com suas relacdes pessoais (amigos, colegas) na empresa?
. e Insatisfeito Nem satisfeito Satisfeito Muito satisfeito
Muito satisfeito
Nem insatisfeito

1 2 3 4 5
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3.2 - Em relacdo ao seu relacionamento com colegas e chefes no seu trabalho, como vocé se sente?
. L Insatisfeito Nem satisfeito Satisfeito Muito satisfeito
Muito satisfeito
Nem insatisfeito

1 2 3 4 5

3.3 - Em relacgédo ao trabalho em equipe na sua empresa, como vocé se sente?
. e Insatisfeito Nem satisfeito Satisfeito Muito satisfeito
Muito satisfeito
Nem insatisfeito

1 2 3 4 5

3.4 - O quanto vocé esta satisfeito com interacdo entre vocé, seus colegas e seus chefes?
. - Insatisfeito Nem satisfeito Satisfeito Muito satisfeito
Muito satisfeito
Nem insatisfeito

1 2 3 4 5

3.5 - Em relagéo a discriminacéo (social, racial, religiosa, sexual, etc) no seu trabalho como vocé se
sente?
. o Insatisfeito Nem satisfeito Satisfeito Muito satisfeito
Muito satisfeito
Nem insatisfeito

1 2 3 4 5

3.6 - O quanto vocé esta satisfeito com a valorizagdo e suporte que a dire¢édo oferece a vocé?
. o Insatisfeito Nem satisfeito Satisfeito Muito satisfeito
Muito satisfeito
Nem insatisfeito

1 2 3 4 5

Em relagdo a imagem institucional:

4.1 - O quanto vocé estd satisfeito com a imagem que a empresa tem?
. o Insatisfeito Nem satisfeito Satisfeito Muito satisfeito
Muito satisfeito
Nem insatisfeito

1 2 3 4 5

4.2 - Em relagéo a identificar-se com a empresa (relagéo trabalho, produtos, politicas, etc) como vocé
se sente?
. e Insatisfeito Nem satisfeito Satisfeito Muito satisfeito
Muito satisfeito
Nem insatisfeito

1 2 3 4 5
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4.3 - Em relacdo ao orgulho de trabalhar na empresa, como vocé se sente?
. L Insatisfeito Nem satisfeito Satisfeito Muito satisfeito
Muito satisfeito
Nem insatisfeito

1 2 3 4 5

4.4 - O quanto vocé esta satisfeito com a responsabilidade da empresa com os funcionarios?
. e Insatisfeito Nem satisfeito Satisfeito Muito satisfeito
Muito satisfeito
Nem insatisfeito

1 2 3 4 5

4.5 - Vocé esta satisfeito com a imagem que esta empresa tem perante a comunidade?
Muito satisfeito Insatisfeito Nem satisfeito Satisfeito Muito satisfeito
Nem insatisfeito
1 2 3 4 5

Em relacdo a valorizacdo pessoal:
5.1 - O quanto vocé esté satisfeito com a valorizacdo pessoal da empresa a vocé?

. o Insatisfeito Nem satisfeito Satisfeito Muito satisfeito
Muito satisfeito
Nem insatisfeito

1 2 3 4 5

5.2 - O quanto vocé esta satisfeito com o reconhecimento pessoal que a empresa faz a vocé?

. Do Insatisfeito Nem satisfeito Satisfeito Muito satisfeito
Muito satisfeito
Nem insatisfeito

1 2 3 4 5

Em relac&o a oportunidade de crescimento:

6.1 - Como vocé se sente com rela¢é@o a oportunidade de crescimento oferecida pela empresa?
. e Insatisfeito Nem satisfeito Satisfeito Muito satisfeito
Muito satisfeito
Nem insatisfeito

1 2 3 4 5

6.2 - Em relacdo aos incentivos profissionais (cursos, estudos, treinamentos, etc) como vocé se
sente?
. - Insatisfeito Nem satisfeito Satisfeito Muito satisfeito
Muito satisfeito
Nem insatisfeito

1 2 3 4 5
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6.3 - Vocé esté satisfeito com os desafios (oportunidades) oferecidos pela empresa?
. L Insatisfeito Nem satisfeito Satisfeito Muito satisfeito
Muito satisfeito
Nem insatisfeito

1 2 3 4 5

Em relacdo a comunicacéo organizacional:

7.1 - Como vocé se sente com relagdo a comunicagdo que ocorre na empresa?
. - Insatisfeito Nem satisfeito Satisfeito Muito satisfeito
Muito satisfeito
Nem insatisfeito

1 2 3 4 5

7.2 - Em relacdo ao fluxo das informacdes (forma que ocorre a comunicagdo) como vocé se sente?
. e Insatisfeito Nem satisfeito Satisfeito Muito satisfeito
Muito satisfeito
Nem insatisfeito

1 2 3 4 5

7.3 - Quanto vocé esta satisfeito com o conhecimento das informacdes passadas pela empresa?
. s Insatisfeito Nem satisfeito Satisfeito Muito satisfeito
Muito satisfeito
Nem insatisfeito

1 2 3 4 5

7.4 - Quanto vocé esta satisfeito com o retorno sobre o seu desempenho (ter conhecimento do seu
desempenho)?

. o Insatisfeito Nem satisfeito Satisfeito Muito satisfeito
Muito satisfeito
Nem insatisfeito

1 2 3 4 5

7.5 - Quanto vocé esté satisfeito com a sua capacidade em aprender novas informacdes?

. o Insatisfeito Nem satisfeito Satisfeito Muito satisfeito
Muito satisfeito
Nem insatisfeito

1 2 3 4 5

Em relacdo ao trabalho e vida:

8.1 - O quanto vocé esta satisfeito com a influéncia do trabalho sobre sua vida/rotina familiar?
. e Insatisfeito Nem satisfeito Satisfeito Muito satisfeito
Muito satisfeito
Nem insatisfeito

1 2 3 4 5
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8.2 - O quanto vocé esta satisfeito com o impacto de trabalho sobre sua vida/lazer?
. L Insatisfeito Nem satisfeito Satisfeito Muito satisfeito
Muito satisfeito

Nem insatisfeito

1 2 3 4 5

8.3 - O quanto vocé esta satisfeito com os seu horario de trabalho, rotina de trabalho e de descanso?
. e Insatisfeito Nem satisfeito Satisfeito Muito satisfeito
Muito satisfeito

Nem insatisfeito

1 2 3 4 5

Em relacdo a condi¢cdes de trabalho

9.1 - Em relacéo as condicdes de trabalho (quantidade de horas trabalhadas, quantidade de trabalho,
tecnologias oferecidas, etc) como vocé se sente?
. s Insatisfeito Nem satisfeito Satisfeito Muito satisfeito
Muito satisfeito

Nem insatisfeito

1 2 3 4 5

9.2 - O guanto vocé estd satisfeito como ambiente fisico de trabalho (clima, barulho, poluicédo,
contaminagé&o)?
. e Insatisfeito Nem satisfeito Satisfeito Muito satisfeito
Muito satisfeito

Nem insatisfeito

1 2 3 4 5

9.3 - O quanto vocé esta satisfeito com os equipamentos de seguranca (protecao individual — EPI e
protecdo coletiva — EPC) disponibilizados pela empresa?
. o Insatisfeito Nem satisfeito Satisfeito Muito satisfeito
Muito satisfeito

Nem insatisfeito

1 2 3 4 5

9.4 - Em relacéo a limpeza da empresa, quanto vocé esta satisfeito?
. . Insatisfeito Nem satisfeito Satisfeito Muito satisfeito
Muito satisfeito

Nem insatisfeito

1 2 3 4 5

9.5 - Em relacdo a sua dor, desconforto e/ou fadiga (cansago) como vocé se sente?
. - Insatisfeito Nem satisfeito Satisfeito Muito satisfeito
Muito satisfeito

Nem insatisfeito

1 2 3 4 5
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9.6 - Em relagéo ao seu sono e repouso como VOcé se sente?

. L Insatisfeito Nem satisfeito Satisfeito Muito satisfeito

Muito satisfeito
Nem insatisfeito

1 2 3 4 5

Em relagcédo arelacéo sindical:

10.1 - O quanto vocé esta satisfeito com o sindicato de sua categoria?

. L Insatisfeito Nem satisfeito Satisfeito Muito satisfeito

Muito satisfeito
Nem insatisfeito

1 2 3 4 5

10.2 - Em relacdo as atividades realizadas pela empresa, sindicato e funcionérios a favor da sua
categoria, como vocé se sente?
. s Insatisfeito Nem satisfeito Satisfeito Muito satisfeito
Muito satisfeito
Nem insatisfeito

1 2 3 4 5

Em relacdo a valorizacéo profissional
11.1 - O quanto vocé esta satisfeito com o incentivo a participacdo das atividades da empresa?

. o Insatisfeito Nem satisfeito Satisfeito Muito satisfeito
Muito satisfeito
Nem insatisfeito

1 2 3 4 5

11.2 - Em relagdo a valorizagéo de sua criatividade o quanto vocé esté satisfeito?
. . Insatisfeito Nem satisfeito Satisfeito Muito satisfeito
Muito satisfeito
Nem insatisfeito

1 2 3 4 5

11.3 - Como vocé se sente com relacdo a autonomia dada pela empresa para vocé tomar as
decisdes?
. o Insatisfeito Nem satisfeito Satisfeito Muito satisfeito
Muito satisfeito
Nem insatisfeito

1 2 3 4 5

11.4 - Em relacéo a repercussao das ideias (utilizacdo de suas ideias) quanto vocé se sente?

. - Insatisfeito Nem satisfeito Satisfeito Muito satisfeito

Muito satisfeito
Nem insatisfeito

1 2 3 4 5
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Em relagcdo a assisténcia funcional:
12.1 - Como vocé se sente com relagédo a assisténcia dada pela empresa a um problema que vocé
enfrenta?
. e Insatisfeito Nem satisfeito Satisfeito Muito satisfeito
Muito satisfeito
Nem insatisfeito

1 2 3 4 5

12.2 - Em relacdo a assisténcia educacional (Cursos, Treinamentos, Faculdade) oferecida pela
empresa, como vocé se sente?
. e Insatisfeito Nem satisfeito Satisfeito Muito satisfeito
Muito satisfeito
Nem insatisfeito

1 2 3 4 5

12.3 - Quanto vocé esta satisfeito com relac@o a assisténcia de saude fisica ou mental oferecida pela
empresa?
. s Insatisfeito Nem satisfeito Satisfeito Muito satisfeito
Muito satisfeito
Nem insatisfeito

1 2 3 4 5

Em relacdo a capacidade funcional:
13.1 - Vocé esté satisfeito com a sua capacidade de executar a tarefa/trabalho/atividade da empresa?
. e Insatisfeito Nem satisfeito Satisfeito Muito satisfeito
Muito satisfeito
Nem insatisfeito

1 2 3 4 5

13.2 - Vocé esta satisfeito com a importéncia da tarefa/trabalho/atividade que vocé faz?
. o Insatisfeito Nem satisfeito Satisfeito Muito satisfeito
Muito satisfeito
Nem insatisfeito

1 2 3 4 5

13.3 - Em relagdo a polivaléncia (possibilidade de desempenhar véarias tarefas e trabalhos) no
trabalho, como vocé se sente?
. . Insatisfeito Nem satisfeito Satisfeito Muito satisfeito
Muito satisfeito
Nem insatisfeito

1 2 3 4 5
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Em relac&o a organizacéo da tarefa:

14.1 - Como vocé se sente com relagao a organizacéao do trabalho executado pela empresa?

. e Insatisfeito Nem satisfeito Satisfeito Muito satisfeito
Muito satisfeito
Nem insatisfeito

1 2 3 4 5

14.2 - Quanto aos métodos de trabalhos realizados pela empresa, como vocé se sente?

. - Insatisfeito Nem satisfeito Satisfeito Muito satisfeito
Muito satisfeito
Nem insatisfeito

1 2 3 4 5

14.3 - Em relacdo ao ritmo de trabalho (forma de execucéo) executado pela empresa como vocé se
sente?
. s Insatisfeito Nem satisfeito Satisfeito Muito satisfeito
Muito satisfeito
Nem insatisfeito

1 2 3 4 5

Em relac&o a constitucionalismo:
15.1 - O quanto vocé esta satisfeito com a empresa por ela respeitar os direitos do trabalhador?
. o Insatisfeito Nem satisfeito Satisfeito Muito satisfeito
Muito satisfeito
Nem insatisfeito

1 2 3 4 5

15.2 - O quanto vocé esta satisfeito com as normas e regras do seu trabalho?
. o Insatisfeito Nem satisfeito Satisfeito Muito satisfeito
Muito satisfeito
Nem insatisfeito

1 2 3 4 5

15.3 - O quanto vocé esta satisfeito com a estrutura oferecida para a realizagdo do seu trabalho?
. o Insatisfeito Nem satisfeito Satisfeito Muito satisfeito
Muito satisfeito
Nem insatisfeito

1 2 3 4 5

Em relagdo a saude:
16.1 - Em relagdo a sua salde de um modo geral, como vocé se sente?
. e Insatisfeito Nem satisfeito Satisfeito Muito satisfeito
Muito satisfeito
Nem insatisfeito

1 2 3 4 5



16.2 - Em relacdo a sua vitalidade (energia, vida) como vocé se sente?

. L Insatisfeito Nem satisfeito Satisfeito
Muito satisfeito
Nem insatisfeito
1 2 3 4

16.3 - Como vocé se sente com relagao a sua saude fisica e mental?

. . Insatisfeito Nem satisfeito Satisfeito
Muito satisfeito
Nem insatisfeito
1 2 3 4

16.4 - Em relagdo a sua dependéncia de medicamentos, como vocé se sente?

. . Insatisfeito Nem satisfeito Satisfeito
Muito satisfeito
Nem insatisfeito
1 2 3 4

Em relacdo a emocional e psicoldgico:

17.1 - Como vocé se sente com relagéo ao seu emocional e psicolégico?

. . Insatisfeito Nem satisfeito Satisfeito
Muito satisfeito
Nem insatisfeito
1 2 3 4
17.2 - Com relag&o a sua autoestima como vocé se sente?
. . Insatisfeito Nem satisfeito Satisfeito
Muito satisfeito
Nem insatisfeito
1 2 3 4
17.3 - Como vocé se sente com relacdo a sua motivacao?
. . Insatisfeito Nem satisfeito Satisfeito
Muito satisfeito
Nem insatisfeito
1 2 3 4

17.4 - Em relagdo aos seus sentimentos positivos como vocé se sente?

Insatisfeito Nem satisfeito Satisfeito

Muito satisfeito
Nem insatisfeito

1 2 3 4

94

Muito satisfeito

Muito satisfeito

Muito satisfeito

Muito satisfeito

Muito satisfeito

Muito satisfeito

Muito satisfeito



Em relacao a espiritual:

18.1 - Em relacdo as suas crengas espirituais como vocé se sente?

Muito satisfeito

Insatisfeito

Nem satisfeito
Nem insatisfeito
3

18.2 - Como vocé se sente com relacéo a sua religiao?

Muito satisfeito

Insatisfeito

Nem satisfeito
Nem insatisfeito
3

18.3 - Com relacédo as crencas pessoais dando sentido a sua vi

Muito satisfeito

Insatisfeito

Em relac&o a lideranca:

Nem satisfeito
Nem insatisfeito
3

Satisfeito

Satisfeito

da como vocé se se

Satisfeito

19.1 - Como vocé se sente com relacao a resolucéo dos conflitos na sua empresa?

Muito satisfeito

Insatisfeito

Nem satisfeito
Nem insatisfeito
3

Satisfeito
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Muito satisfeito

Muito satisfeito

nte?

Muito satisfeito

Muito satisfeito

19.2 - Como vocé se sente em relacdo a clareza organizacional (clareza das metas, objetivos e

atividades a serem desenvolvidas)?

Muito satisfeito

Insatisfeito

Nem satisfeito
Nem insatisfeito
3

Satisfeito

19.3 - Como vocé se sente com relacdo a lideranca da empresa?

Muito satisfeito

Insatisfeito

Nem satisfeito
Nem insatisfeito
3

Satisfeito

Muito satisfeito

Muito satisfeito

19.4 - Como vocé se sente com relagao ao suporte (apoio) fornecido pelo lider da empresa?

Muito satisfeito

Insatisfeito

Nem satisfeito
Nem insatisfeito
3

Satisfeito

Muito satisfeito
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19.5 - Como vocé se sente com relagcdo a cultura organizacional (valores, costumes e crengas) da
sua empresa?
. L Insatisfeito Nem satisfeito Satisfeito Muito satisfeito
Muito satisfeito
Nem insatisfeito

1 2 3 4 5

Em relagédo a logistica:
20.1 - Em relacédo ao transporte (casa - trabalho e trabalho - casa) oferecido pela empresa como vocé
se sente?
. e Insatisfeito Nem satisfeito Satisfeito Muito satisfeito
Muito satisfeito
Nem insatisfeito

1 2 3 4 5

Em relacdo a ambiente familiar:
211 - Como vocé se sente com relagdo a convivéncia familiar (convivéncia com
marido/esposa/filhos)?
. e Insatisfeito Nem satisfeito Satisfeito Muito satisfeito
Muito satisfeito
Nem insatisfeito

1 2 3 4 5

21.2 - Em relagéo as suas férias e lazer como vocé se sente?
. L Insatisfeito Nem satisfeito Satisfeito Muito satisfeito
Muito satisfeito
Nem insatisfeito

1 2 3 4 5

21.3 - Como vocé se sente com relagdo a sua vida social (nivel social, convivio social, nivel cultural)?
. o Insatisfeito Nem satisfeito Satisfeito Muito satisfeito
Muito satisfeito
Nem insatisfeito

1 2 3 4 5

21.4 - Como vocé se sente com relagdo a sua pratica de atividade fisica?
. . Insatisfeito Nem satisfeito Satisfeito Muito satisfeito
Muito satisfeito
Nem insatisfeito

1 2 3 4 5



Em relacdo a seguranca emprego:

22.1 - Como vocé se sente com relacdo a sua situagéo financeira atual?

Muito satisfeito

22.2 - Em relacao a estabilidade de emprego na empresa, como vocé se sente?

Muito satisfeito

Em relacdo a interacao social:

Insatisfeito

Insatisfeito

Nem satisfeito

Nem insatisfeito

3

Nem satisfeito
Nem insatisfeito
3

Satisfeito

Satisfeito

23.1 - Em relacao a politica atual de seu pais, como vocé se sente?

Muito satisfeito

23.2 - Como vocé se sente em relacdo a situacado econdmica atual de seu pais?

Muito satisfeito

23.3 - Como vocé se

Muito satisfeito

Insatisfeito

Insatisfeito

sente em relacéo a seguranca publica atu

Insatisfeito

Nem satisfeito
Nem insatisfeito
3

Nem satisfeito
Nem insatisfeito
3

Nem satisfeito
Nem insatisfeito
3

Satisfeito

Satisfeito

al de seu pais?

Satisfeito
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Muito satisfeito

Muito satisfeito

Muito satisfeito

Muito satisfeito

Muito satisfeito



