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RESUMO

AHRENS, Rudy. Analise do ambiente de trabalho com foco em qualidade de vida,
qualidade de vida no trabalho e clima organizacional: uma proposta de
instrumento. 2020. 117p. Tese (Doutorado em Engenharia de Produgédo) -
Universidade Tecnoldgica Federal do Parana, Ponta Grossa, 2020.

O objetivo deste estudo foi propor um instrumento capaz de avaliar o ambiente de
trabalho em uma unica ferramenta com base na Qualidade de Vida (QV), Qualidade
de Vida no Trabalho (QVT) e Clima Organizacional (CO). Quanto a metodologia, apds
a construcéo tedrica do constructo, foram testadas a validagao de conteudo, verificado
a clareza de linguagem, a pertinéncia pratica e a relevancia teédrica, a validade de
constructo realizada por meio da Correlagcado de Pearson, a fidedignidade aplicando-se
teste-reteste e analisando consisténcia interna do instrumento, a validacao de critérios,
o qual se adotou o método concomitante, e a validade e confiabilidade, avaliada por
meio de indicadores de tendéncia central e dispersdo. Os resultados apontaram que
na Validacdo de Conteudo o Coeficiente de Validagao de Conteudo Corrigido (CVCc)
apresentou indice de 0,85 para Clareza de Linguagem (CL), o indice de 0,93 para
Pertinéncia Pratica (PP) e o indice de 0,93 para Relevancia Tedrica (RT). Na validade
de constructo foi realizado a Analise Fatorial Exploratéria (AFE) onde apresentou
valores de KMO = 0,917, o que demonstraram uma adequacao dos dados a analise
fatorial e o teste de esfericidade de Bartlett que se apresentou significativo (x* =
7465,349; Df = 1225; p<.0,0001). Realizada a AFE, utilizou-se do método de rotagao
varimax para um fator por meio de analise das comunalidades o qual reduziu os 14
dominios iniciais criados na construgéo teorica do constructo para 10, na analise de
comunalidades apenas o fator 30 apresentou comunalidade inferior a 0,5, os demais
fatores representaram-se com valores superiores a 0,5. No que se refere a
confiabilidade do instrumento apresentou-se que a totalidade dos fatores possui
confiabilidade, e os valores variaram em 0,953, 0,954, 0,955 e 0,956. A validacao de
critérios nao foi possivel ser realizada por ndao possuir instrumentos que possam
comparar-se a este instrumento. Na validade e confiabilidade percebeu-se que as
médias, score minimo e maximo e amplitude apresentaram-se semelhantes e/ou
préximas tanto para os colaboradores pesquisados do sexo masculino, quanto do sexo
feminino e também em ambos os sexos (todos), demonstrando que o instrumento
mede o que se propdem medir e que pode ser aplicado. Assim, conclui-se que o
instrumento é valido e aplicavel.

Palavras Chave: Ambiente de trabalho, instrumento de pesquisa, qualidade de vida,
qualidade de vida no trabalho e clima organizacional



ABSTRACT

AHRENS, Rudy. Analysis of the work environment with a focus on quality of life,
quality of life at work and organizational climate: an instrument proposal. 2020.
117p. Thesis (Doctor of Industrial Engineering) — Federal University of Technology
Parana, Ponta Grossa, 2020.

The objective of this study was to propose an instrument capable of evaluating the
work environment in a single tool based on Quality of Life (QL), Quality of Work Life
(QWL) and Organizational Climate (OC). As for the methodology, after the theoretical
construction of the construct, content validation was tested, language clarity, practical
relevance and theoretical relevance were verified, the construct validity performed
through Pearson's Correlation, reliability applying test -retest and analyzing the
instrument's internal consistency, criteria validation, which adopted the concomitant
method, and vality and confiability, assessed by means of central tendency and
dispersion indicators. The results showed that in the Content Validation the Corrected
Content Validation Coefficient (CVCc) presented an index of 0.85 for Clarity Language
(CL), an index of 0.93 for Practical Pertinence (PP) and an index of 0,93 for Theoretical
Relevance (RT). In the construct validity, the Exploratory Factor Analysis (EFA) was
performed, where it presented values of KMO = ,917, which demonstrated an
adequacy of the data to the factor analysis and Bartlett's sphericity test which was
significant (x* = 7465,349; Df = 1225; p<.000). After the EFA, the varimax rotation
method was used for one factor through the analysis of the communalities which
reduced the 14 initial domains created in the theoretical construction of the construct to
10, in the analysis of communalities only factor 30 showed a commonality below 0,5,
the other factors were represented with values greater than 0,5. With regard to the
reliability of the instrument, it was shown that all factors have reliability, and the values
ranged from 0.953, 0.954, 0.955 and 0.956. The validation criteria was not possible
because it does not have instruments that can be compared to this instrument. In terms
of vality and confiability, it was noticed that the means, minimum and maximum score
and amplitude were similar and/or close for both male and female employees surveyed
and also for both sexes (all), demonstrating that the instrument measures what they
propose to measure and can be applied to any population. Thus, it is concluded that
the instrument is valid and applicable in any population.

Keywords: Work environment, research instrument, quality of life, quality of work life
and organizational climate



LISTA DE FIGURAS

Figura 1- Fatores AmMbDIentais ................uuuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiis 21
Figura 2 — Modelo escala de Watson (1930) ...........uuuuuiimiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiies 45
Figura 3 — Escala de Respostas .........couuoiiiiiiiii i 48
Figura 4 — Fluxograma Validagao ...........cccoeeeiiiiiiiiiiiiieeccece e 59

Figura 5 — Scree Plot INSIrUMENTO .............uuiiiiiiiiiiiiiiiiiiis 73



LISTA DE QUADROS

Quadro 1 — Visdo BiopsiCOSSOCIal .......cccoeeeeiieiiiieieeeeeeeee 24
Quadro 2 — Instrumentos de QV e suas caracteristicas .............ccccceeeeeeeeeennn. 26
Quadro 3 — Dominios e Facetas WHOQOL -100 ........coooeiiiiiiiiiiii 28
Quadro 4 — Instrumentos de QVT e suas caracteristicas ............ccccceeeeeeeeeennn. 31
Quadro 5 — Modelo de Walton ..o 32
Quadro 6 — Instrumentos de CO e suas caracteristicas ...........cccccceeeeeeeeeeeenn. 35
Quadro 7 — Fatores/indicadores de CO de Sbragia ............cccoeeeiiiii. 37
Quadro 8 — Fatores internos € exXterno ...........ccoovvvviiiiiiiiie e 39
Quadro 9 - Exemplo Escala de Likert ... 46
Quadro 10 — Fatores do Instrumento ... 49
Quadro 11 — Fatores € QUESIOES .......ccoeeeeeeiiiiiiiiee 50
Quadro 12 — Fatores € QUESIOES .......ccoeeeeeiiiiiiiiiceeee 51
Quadro 13 — Fatores € QUESIOES ........c.uuviiiiiiieeiieiiieieeee e 51
Quadro 14 — Fatores € QUESIOES ........c.uvviiiiiiiee e 52
Quadro 15 — Fatores € QUESIOES .......ccooeeeeiiiiiiiiie e 52
Quadro 16 — Fatores € QUESIOES ........cooeeeeiiiiiiiiieeee 53
Quadro 17 — Fatores € QUESIOES ........c.uvviiiiiiieeiiiciiieeeee e 53
Quadro 18 — Fatores € QUESIOES ........c.uuviiiiiieeeiiiiiieeeeee e 54
Quadro 19 — Fatores € QUESIOES .......cccoeeeeiiiiiiiiieeeee 55
Quadro 20 — Fatores € QUESIOES .......ccoeeeeeiiiiiiiii e 55
Quadro 21 — Fatores € QUESIOES ........c.uuviiiiiiieeiiiiiiieeeeee e 56
Quadro 22 — Fatores € QUESIOES ........c.uuviiiiiiiee i 57
Quadro 23 — Fatores € QUESIOES .......ccoeeeeeiiiiiiiiieeeee 57
Quadro 24 — Fatores € QUESIOES .......ccoeeeeeiiiiiiiieeeeee 58
Quadro 25 — Fatores € QUESIOES ........c.euviiiiiiieeiiiiiiieeeeee e 77

Quadro 26 — Escala de Mensuragao de Resultados .............cccoeeeeeeiieiiee. 89



LISTA DE EQUAGOES

Equacéo 1 - Férmula de definicdo da amostra



LISTA DE TABELAS

Tabela 1 — Escala de niveis de satisfagdo com percentual de éncora ............ 47
Tabela 2 — 1dade ... 66
Tabela 3 - Género, nivel educacional e estado Civil ..........ccccccceiiiiiiiiiiiiiiinnnnn. 66
Tabela 4 — Coeficiente de validade de conteudo corrigido .............cccevveernnnnnnn. 68
Tabela 5 — Comunalidade para cada item do questionario .............cccccvvvneenn. 74
Tabela 6 — Analise de componente principal ..........cccoooeviiieiiiiiiiiie e, 75
Tabela 7 — Matriz correlagéo teste x reteste .........cceeviiiiiiiiiiiiii . 79
Tabela 8 — Classificagao Correlacdo Pearson ..........ccccceeueeueeeeeeeeieieeeeeiiineeaenn, 81
Tabela 9 — Alpha Cronbach se os itens fossem eliminados (a-x) ........c........... 84

Tabela 10 — Média, desvio padrdo, minimo e maximo e amplitude ................. 86



LISTA DE SIGLAS

Qv Qualidade de Vida

QVT Qualidade de Vida no Trabalho

CO Comportamento Organizacional

WE Work Environment

OMS Organizagédo Mundial de Saude

IMCO Instrumento de Medida do Clima Organizacional

IPCO Instrumento de Pesquisa de Clima Organizacional



SUMARIO

TINTRODUGAOD ..ot 16
IR T = RSP 17
1.2 OBJETIVOS DA PESQUISA ..ottt 18
1.2.1 Objetivo Geral .......ooooiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeeeeeeeeeee e 18
1.2.2 Objetivos ESPECIfiCOS .....cooiiiiiiiiiiie e 18
1.4 JUSTIFICATIVA oot e e e eaaees 18
2 REVISAO BIBLIOGRAFICA .........cooiooeieeeeeeeeeeeee e 20
2.1 AMBIENTE DE TRABALHO ...t 20
2.1.1 Conceito € abordagens .............ueiiiiiiiiiiiiece e 20
2.1.2 Qualidade de Vida, Qualidade de Vida no Trabalho e Clima
Organizacional .........oooooiiiieeeee 23
2.1.2.1 Qualidade de Vida .......ccooeeiiiiiiiiiee e 23
2.1.2.2 Qualidade de Vida no Trabalho .........ccccccvvviiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeee 29
2.1.2.3 Clima Organizacional .............ccccoiiiiiiiiiiiiiiccc e 34
2.2 CONSTRUCAO E VALIDACAO DE INSTRUMENTOS ......ccoeeevveeeenne 42
2.2.1 Conceitos e abordagens sobre a construgéo e validagao de

INSIFUMENTOS ...t 42
2.2.2 Escala de Respostas ........cooouuuiiiiiiiiii e 45
SMETODOLOGIA ... 49
3.1 CONSTRUCAO TEORICA DO CONSTRUCTO ....ooveveiieeeeeeeeee e, 49
3.2 VALIDACAO DO INSTRUMENTO ....ooiviieiieeceececeeeeeeee e, 58
3.2.1 Validagao de Conteldo .........ccooiiiiiiiiiiie e 60
3.2.2 EStUAO PO ... e 61
3.1.3 Validagdo de COoNSIrUCIO .......ccooviiiiiiiiiie e 61
3.1.4 Fidedignidade .........ccuuviiiiiiie e 63
3.1.5 Validagao de Crit€riOS .......ccooeeeieiiii e 64
3.1.6 Validade e Confiabilidade ...............cooiiiiiiiiiiic e 65
4 RESULTADOS E DISCUSSOES ...........ocoovoiiiiiiccee e 66
4.1 CARACTERISTICA SOCIO DEMOGRAFICA .....coovieeieieeeeeeeeeee e 66
4.2 VALIDACAO DE CONTEUDO ....oooviieieceeeeeeee et 67
B SN U | 5T I | I I 70

4.4 VALIDAGAO DO CONSTRUCTO ...ooouiiiiicieeeecieeete e 71



4.5 FIDEDIGNIDADE ... 83

4.6 VALIDACAO DE CRITERIOS ..ot 85
4.7 VALIDADE E CONFIABILIDADE ......oooiieieieeeeeeeeeeeeeeeeeee e 85
4.8 MENSURACAO DE RESULTADOS ...t 89
B CONCLUSAO ..o, 90
REFERENCIAS ..o, 93

APENDICE A — Instrumento de Pesquisa Desenvolvido



16

1 INTRODUGAO

Em um ambiente de trabalho dindmico marcado pela rapida e continua
mudancga, tanto nas relagdes sociais como nas transformacdes do trabalho
(ALVES, CORREIA E DA SILVA, 2019), exigem com que o0s gestores e
empresa repensem seu posicionamento sobre o local de trabalho, a forma de
trabalho e os elementos que comprometem o funcionario de exercer suas
atividades de forma adequada (AKTAS, CICEK E KIYAK, 2011), pois estas
geram incertezas perante uma sociedade a qual enfrenta uma mudanga
geracional em sua forga de trabalho e mercado (URCO et al., 2019).

Este ambiente de trabalho refere-se a atmosfera de uma organizagao
em que seus funcionarios realizam suas atividades de trabalho, ou atividades
laborais (HANAYSHA, 2016). Desta forma para que exista um ambiente
saudavel e produtividade, faz-se necessario o maior apregco pelo ambiente
onde o colaborador passa maior parte do tempo de sua vida.

O trabalho representa uma acdo humana exercida em um contexto
social. Diante disso sofre influéncias oriundas de distintas fontes, o que resulta
numa agao reciproca entre o colaborador e os meios de trabalho (KANAANE,
2012). E uma troca entre o ambiente onde trabalha, os meios de trabalho e as
influéncias sociais as quais recebe, ou seja, um complexo de elementos que
interagem diretamente no ambiente de trabalho.

O local de trabalho deveria garantir o equilibrio entre os funcionarios, o
trabalho, a familia e a vida (KIRILO et al., 2018), pois os colaboradores passam
no minimo 44 horas semanais neste espaco exercendo o oficio do trabalho. E
por passar todo este tempo, as organizagbes necessitam cuidar deste
ambiente, da saude e da forma de trabalho.

Entender o complexo ambiente de trabalho se torna de grande valia para
a organizagao, pois por meio deste, é possivel desvendar situagdes que geram
os elevados indices de absenteismo, de rotatividade e a baixa produtividade no
trabalho, bem como problemas de saude fisica e mental oriundos deste
complexo ambiental.

Fernandes et al. (2013) comenta que a analise de ambiente € uma das
ferramentas estratégicas que consistem em analisar fatores internos e externos

da empresa e esta deve ser utilizada pelas empresas no anseio de buscar
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métodos para se sobressair ao mercado em meio a tanta concorréncia,
alcancando assim o sucesso empresarial. Esta é realizada por meio de
ferramentas ou instrumentos de pesquisa, investigando possiveis situagdes
que atrapalhem, e/ou que colaborem com a saude e a produtividade no
ambiente de trabalho.

No atual cenario de pesquisa as ferramentas ou instrumentos mais
utilizados para analise do ambiente de trabalho sdo focados em trés areas:
Qualidade de Vida (QV), Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) e Clima
Organizacional (CO) (SANTANA, 2014), e possuem sua aplicabilidade
individualizada cada qual com seu componente especifico de identificagao,
com o seu resultado individual, gerando assim analises fragmentadas sobre a
saude, bem-estar e o ambiente de trabalho.

Diante deste cenario de trabalho dinamico e de constantes mudancas
torna-se oneroso e dificil a aplicabilidade de cada uma destas ferramentas
individualizadas, pois o tempo para a investigagdo € maior e o resultado, em
algumas situagbes, ndo pode ser confrontado e relacionado com outras
ferramentas, ndo obtendo assim respostas fidedignas.

Diante disto, surge a lacuna cientifica (gap) para o desenvolvimento
deste estudo, pois percebe-se que as empresas necessitam de ferramentas
praticas e com abrangéncia de resultados nas diversas areas do ambiente
organizacional, proporcionando respostas completas sobre este ambiente de
trabalho. Respostas estas que possam abranger todo o ambiente

organizacional e que sejam completas, envolvendo as areas de QV, QVT e CO.

1.1 TEMA

O tema da presente pesquisa € a validagdo de um instrumento de
analise do ambiente de trabalho, com énfase em qualidade de vida, qualidade

de vida no trabalho e clima organizacional.
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1.2 OBJETIVOS DA PESQUISA
1.2.1 Objetivo Geral

Construir e testar as propriedades psicométricas de um instrumento
capaz de avaliar o ambiente de trabalho em uma unica ferramenta com base
na QV, QVT e CO.

1.2.2 Objetivos Especificos

o Verificar as validades de conteudo e de constructo do instrumento.

e Averiguar a fidedignidade do instrumento considerando os seus indices
de consisténcia interna e estabilidade.

e Verificar o nivel de validade e confiabilidade do instrumento.

e Realizar a validagao de critério do instrumento.

1.3 JUSTIFICATIVA

Nao oponente a existéncia de instrumentos de avaliacdo da QV e QVT,
estes instrumentos foram estruturados a partir de modelos tedricos classicos,
criados ha mais de duas décadas a partir da cultura trabalhista estadunidense
(PEDROSO, 2010). Nao diferente, os instrumentos de CO foram criados na
década de setenta e a linha de pensamento continua sendo a base
estadunidense.

A proposta deste novo modelo de questionario vem para suprir esta
lacuna (gap) no cenario académico e organizacional. Possibilitara ao
pesquisador ou ao gestor identificar com uma unica ferramenta quais dos
problemas e/ou situagdes no ambiente de trabalho que apresentam divergéncia
ou impactam na saude, bem estar e produtividade. Admitira também verificar
quais situacgoes estao de acordo, seja ele de qualidade de vida, qualidade de
vida no trabalho ou propriamente sobre o clima organizacional.

Sua nomenclatura € WE-10 refere-se a Work Environment, em inglés,
traduzindo Ambiente de Trabalho em Portugués, o numero 10 aponta os 10
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fatores identificados apds a validagdo do instrumento. Este instrumento se
originou na dissertacdo de Ahrens (2016), intitulada como “Proposta de uma
ferramenta de analise de ambiente organizacional com foco em QV, QVT e
Clima Organizacional” a qual relacionou os instrumentos de QV, QVT e CO,
demonstrando que os mesmos possuem correlagdo entre seus critérios e as
perguntas e também seus conceitos tedricos.

A nomenclatura do WE-10 encontra-se em inglés, pois no ambito de
gestdo e de pesquisa da referida area, € comum e mais utilizado palavras de
origem estrangeira. Outro motivo é que esta a disposigdo da pesquisa este

instrumento em inglés, sendo assim a nomenclatura permanece a mesma.
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2 REVISAO BIBLIOGRAFICA

O presente capitulo apresenta a sustentagao tedrica deste estudo e esta
dividido em trés partes. A primeira parte aborda sobre o ambiente de trabalho
apontando seu conceito e demais abordagens inerentes e ele. Posteriormente,
no segundo momento faz-se um resgate sobre os assuntos que embasam o
instrumento WE-10 que sdo: QV, QVT e CO. A terceira parte relata sobre a
construcao e validagcdo de instrumento de pesquisa, iniciando com a parte
conceitual. Na sequéncia salientam-se sobre a escala de respostas de
instrumentos de pesquisa. Este esta embasado em artigos utilizados das bases
cientificas SciELO, Science Direct, Medline, Pubmed. Artigos estes que foram
pesquisados em uma escala temporal dos ultimos 30 anos. O periodo
compreendido da pesquisa foi de junho de 2019 até junho de 2020. As palavras
chave pesquisadas 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; f) Instrumentos de Clima
Organizacional e g) construcéo e validagdo de instrumentos. Assim, enaltece-
se que nao foram encontrados os assuntos qualidade de vida, qualidade de
vida no trabalho e clima organizacional em um mesmo artigo, pois ainda as
pesquisas ndo compreendem que os trés assuntos estdo correlacionados,

tornando-se assim um gap da literatura.

2.1 AMBIENTE DE TRABALHO

2.1.1 Conceito e abordagens

Os estudos que abordam o ambiente de trabalho vém tendo maior
relevancia na area de engenharia de producdo e de gestdo empresarial, pois
se percebeu que o trabalho ocupa um relevante espago de tempo na vida das
pessoas fazendo com que estas passem o maior tempo de sua vida no
ambiente de trabalho.

Da Silva e Ferreira (2013) comentam que ao final do século XX as
transformagdes no ambiente organizacional e propriamente no trabalho se

intensificaram em decorréncia da globalizagdo. Com isso as organizag¢des
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desencadearam um melhor investimento na melhoria das condigcdes de
trabalho, na qualidade de vida e no bem-estar de seus membros, de modo a
minimizar os impactos gerados por esta transformacgdo. A preocupacédo em
investigar os fatores inerentes ao bem estar e ao ambiente organizacional
torna-se uma preocupagdo cada vez mais presente nas organizagdes. Desta
forma as empresas devem ter uma visdo mais humanizada em relagéo ao
trabalhador, buscando identificar as variaveis que podem ser melhoradas,
procurando valorizar a saude e o bem estar das pessoas no ambiente
organizacional (TIMOSSI, 2009).

Analisar o ambiente de trabalho € uma tarefa complexa, pois este
compreende fatores, tanto micro ambientais (interno e externo), como fatores
macro ambientais (externo) e estes influenciam no progresso da organizagéo

(CERTO, 2010). Estes fatores podem ser verificados conforme Figura 1 abaixo.

Figura 1: Fatores Ambientais
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Fonte: Zhang, Majid, Foo (2011)

O microambiente divide-se em interno e externo. Faz parte do ambiente
interno a empresa e do externo os mercados. O externo envolve elementos
referentes a clientes, concorrentes e fornecedores. Ja o ambiente interno
compreende os recursos disponiveis para atingir seus objetivos, sejam esses
humanos, tecnolégicos, financeiros e fisicos (COLAUTO E BEUREN, 2003),
engloba a cultura organizacional, a estrutura organizacional e departamental,

os procedimentos e politicas organizacionais e os aspectos formais. Srour
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(2012) enfatiza que o ambiente interno varia segundo a motivagado dos agentes
e envolve as suas relagbes imediatas, suas satisfagcbes bem como suas
insatisfagcoes pessoais.

Ja o macroambiente € tudo o que ocorre fora da organizagdo, mas que
influencia de maneira constante e poderosa ao ambiente interno de trabalho,
tais como demografia, condigbes econdmicas, insumos, forgas sociais e
culturais, forgas legais e politicas, e tecnologias (LANG et al., 2014).

Este complexo do ambiente de trabalho compreende todos os fatores
sobre o meio do proéprio trabalho, tais como instalagdes para realizar as tarefas,
local de trabalho confortavel, ou mesmo seguranca e auséncia de ruido
(HANAYSHA, 2016). Khuong e Le Vu (2014) comentam que funcionarios que
se sentem confortaveis no ambiente de trabalho tendem a trabalhar de forma
eficaz, superando aqueles que se sentem desconfortaveis.

Raziq e Maulabakhsh (2015) enaltecem que as condicdes de trabalho
ruins restringem os funcionarios a retardar suas capacidade e atingir o pleno
potencial. Por isso € importante que as empresas percebam que o bom
ambiente de trabalho proporciona resultados positivos a organizagéo. Pitaloka
e Sofia (2014) enfatizam que descobrir um ambiente de trabalho propicio
resulta em efeito positivo na satisfagao e organizacéo do trabalho, assim como
no comprometimento organizacional. Consequéncias deste efeito, a satisfagcéo
no trabalho e o comprometimento organizacional proporcionam incentivos aos
funcionarios para que estes atinjam suas metas. (HANAYSHA, 2016).

Desta forma, o ambiente de trabalho pode variar de acordo com a
motivagao, as relagdes, satisfagbes e insatisfagdes pessoais (SROUR, 2012)
provocando mudanga organizacional a qual tem um impacto direto sobre o
trabalho e vida das pessoas, o0 que na maioria dos casos, conduz ao
desenvolvimento de um misturado comportamento em termos da sua vontade
de participar no processo (MALAGAS et al., 2013). Tais variagdes e mudangas
irdo impactar diretamente no clima organizacional, na QV e na QVT e como

consequéncia impactara no ambiente de trabalho.
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2.1.2 Qualidade de Vida, Qualidade de Vida no Trabalho e Clima
Organizacional
2.1.2.1 Qualidade de Vida

Sabe-se que as organizagdes sao formadas por equipes as quais se
compreendem como grupos de pessoas que trabalham juntas com
interdependéncia e compromisso em compartilhar e alcangar objetivos comuns
(SILVA et al., 2016), com isso os colaboradores ganharam maior valorizag&o,
deixando de ser tratados como meros coadjuvantes no contexto organizacional,
e sim como humanos indispensaveis para 0 sucesso e conquistas dos objetivos
organizacionais (DA SILVA VERSA et al., 2011). A tendéncia das empresas é
fazer com que as pessoas, em qualquer nivel organizacional, sintam-se
valorizadas e conscientizadas de que elas devem ser o elemento de
diagndstico e de solugdo de problemas para obter a melhoria continua do seu
trabalho dentro da organizagcao (SILVA, 2009), pois se estas pessoas se
sentem valorizadas consequentemente havera uma produtividade positiva.

O ser humano é complexo, possuem sentimentos, vida social, problemas
fisicos e psicolégicos, o ser humano é Biopsicossocial, possui vida biologica,
psicoldgica e social (PATRICK, 2003). Nao é possivel dividi-lo em partes, nao é
possivel separar o ser humano profissional, do ser humano pessoal, pois este é
um complexo influenciado diretamente pelo ambiente que vive e para tanto
todos os fatores internos e externos influenciardo direta ou indiretamente em
sua vida.

Este complexo Biopsicossocial foi consolidado, quando, em 1980, a
Organizagdo Mundial da Saude (OMS) estabeleceu que saude néo fosse
apenas a auséncia de doenga, mas também o completo bem-estar
biopsicossocial (Costa, 2016), sendo dividido em trés esferas, a bioldgica, a

psicoldgica e a social, que pode ser visto estas esferas conforme Quadro1.
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ESFERA BIOLOGICA ESFERA PSICOLOGICA ESFERA SOCIAL
e Sono, alimentacao e atividade | e Autoconhecimento; e Melhoria das condicbes de
fisica;  Métodos terapéuticos, | vida pessoal e familiar;

¢ Intervencgdes clinicas;

¢ Medicagao e vitaminas;

e Técnicas de distensdo e
repouso;

¢ Adequacéo do estilo de vida
as necessidades individuais.

espirituais e filosoficos;

e Busca de convivéncia
menos conflituosa com pares
€ grupos;

e Compensacéao de
frustracdes com atividades de
autorrealizagéao;

e Compreensdo dos simbolos
e das necessidades dos pares.

e Desenvolvimento
profissional e cultural;

e Interagdo individuo e meio
ambiente;

e Revisao e
redimensionamento das
formas de organizagdo de
trabalho;

¢ Investimento na autogestao
da carreira e do sucesso

profissional e pessoal.

Fonte: Limongi-Fran¢a e Zaima (2002, p. 407).

Observa-se que a esfera biolégica esta ligada diretamente a vida e

elementos que proporcionam a vivéncia do ser humano. Elementos
relacionados as caracteristicas fisicas que o individuo herda ou adquire ao
nascer e também durante toda vida sdo enaltecidas, incluindo metabolismo,
resisténcia e vulnerabilidade de seus 6rgéos e sistemas (RUGINSKI E PILATTI,
2005). O sono, alimentacéo, atividade fisica, bem como estilo de vida e
medicamentos sao caracteristicas apontadas nesta esfera.

A esfera psicologica esta ligada ao “eu” do ser humano, elementos que
proporcionem menor impacto psiquico ao ser. Limongi-Franga (2004) ressalta
que na esfera psicoldgica apresenta-se aos processos afetivos, emocionais e
de raciocinio, conscientes ou inconscientes, que formam a personalidade de
cada ser e seu modo de perceber e de posicionarem-se diante das demais
pessoas e das circunstancias que vivencia.

A esfera social diz respeito a relagao da vida pessoal e profissional, bem
como a sua vida familiar. Limongi-Franca (2009) ainda salienta que os valores
socioecondmicos, a cultura e as crencas, o papel da familia e as outras formas
de organizagdes sociais, no trabalho e fora dele devem ser enaltecidos.

O ser humano 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 faz-se necessario a harmonizacgao afim
de que este possa viver. Esta harmonizacao s6 é possivel de ocorrer se ele

possuir QV e QVT e que o CO da empresa seja propicio a isso.
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A QV é um constructo considerado relevante em varias areas de estudo,
tais como medicina, saude publica, sociologia, economia, administragdo e
psicologia (WALLANDER E SCHMITT, 2001; CAMPOS E RODRIGUES NETO,
2008), é um tema contemporédneo e muito debatido, porém, ndo existe um
conceito singular que seja capaz de acercar os varios fatores que a interferem
ou a influenciam. (TIMOSSI, PEDROSO E DE FRANCISCO 2009).

Esta dificuldade na conceitualizagdao se explica pelo fato de muitas
apreciagdes possuirem uma abordagem especificamente biolégica e funcional
como status de saude, status funcional e incapacidade/deficiéncia, e outros
eminentemente sociais e psicologicos, como bem-estar, satisfacao e felicidade
(Fleck, 2008), e ainda, percebe-se que a QV é muito mais abrangente do que o
status de saude, pois inclui aspectos do meio ambiente que podem ser ou nao
afetados pela saude, além de outros elementos interligados a complexidade do
ser humano (PATRICK, 2003).

Complementa Christofoletti, Hygashi e Godoy (2017) que o conceito de
QV, apresenta certa discordancia na comunidade cientifica, pois € apresentado
perante duas tendéncias: a) a QV como um conceito genérico e b) a QV
relacionada a saude (health-related quality of life).

Seidl e Zannon (2004) apontam que a QV como um conceito genérico,
apresenta uma compreensdo mais ampla, influenciada por estudos
sociologicos, sem fazer referéncia a disfungdes ou afrontas. Ja a QV
relacionada a saude, possui seu conceito elaborado pela OMS em que se tem
como a percepgao do individuo da sua posi¢céo na vida no contexto da cultura e
sistemas de valores em que se vive em relagdo as expectativas, aos objetivos,
aos padroes de vida. Estas questdes sdo afetadas pela saude fisica, estado
psicologico, nivel de independéncia, relacionamentos sociais, crengas pessoais
e relagdes com o meio ambiente (FLECK, 2008).

Nota-se conforme aborda Rodriguez Afiez (2003) que a satisfagao geral
do individuo esta diretamente relacionada com a saude e inclui as dimensdes:
cognitiva, social, fisica e emocional. Salienta Roque, Veloso e Ferreira (2016)
que a satisfacdo € uma percepgao individualizada, que possui uma ligagao a
realizacdo de uma expectativa ou satisfacdo de uma necessidade, cuja

avaliacao se realiza a perspectiva da pessoa, ou seja, ela é individualizada.
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Santos e Marques (2013) enaltecem que a condicdo de saude € um
aspecto fundamental para a QV, bem como para a capacidade de trabalho das
pessoas. A capacidade para o trabalho € considerada pela autopercepgao do
individuo sobre sua saude, trabalho e estilo de vida, o qual envolve pré-
condicdes fisicas, mentais e sociais (CORDEIRO E ARAUJO, 2016), trata-se
do equilibrio existente entre o trabalho e a vida pessoal.

Na busca de identificar a QV entre o individuo, instrumentos foram
desenvolvidos para que pudessem ser aplicados e deste retirados os dados
para identificacdo sobre a saude. Mesmo havendo uma controvérsia no que se
refere a medidas especificas da QV no ambito a saude. Assim sendo alguns
autores defendem os enfoques mais especificos da QV apontando que esses
podem contribuir para melhor identificar as caracteristicas relacionadas a um
determinado pedido. Outros ressaltam que algumas medidas de QV
relacionadas a saude tém uma abordagem predominante restrita aos sintomas
e as disfuncdes na qual contribui pouco para uma visao genérica dos aspectos
nao médicos associados a QV (CHRISTOFOLETTI, HYGASHI E GODOY,
2017), estes foram desenvolvidos e sdo comumente utilizadas no ambito de
identificacdo da QV.

Dentre os diversos instrumentos utilizados de QV, destacam-se os
instrumentos de Bergner et al. (1976), Mcewen (1993), Hurst et al. (1997),
Ciconelli (1997), Fleck et al. (1999), Fleck et al. (2000), Seiber et al. (2008),
Cheremeta et al (2011) e Junior Guanis et al. (2013), os quais desenvolveram
estes modelos/instrumentos de QV. Sao reconhecidos internacionalmente e
utilizados de forma genérica aos publicos de acordo com sua necessidade, e
ainda, possuem um papel nos estudos para mensurar ou identificar os
principais pontos da QV. Os instrumentos de destaque destes autores e suas

caracteristicas podem ser vistos conforme Quadro 2.

Quadro 2 - Instrumentos de QV e suas caracteristicas
INSTRUMENTOS CARACTERISTICAS

O Quality of Well-Being (QWB) é um questionario geral de
qualidade de vida que medo o estado geral e o bem-estar
nos ultimos trés dias nas areas de atividade fisica,
atividades  sociais, mobilidade e completo dos
sintomas/problemas. Este modelo é para ser administrado
por um entrevistador.

QWB (1970)
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O Sckness Impact Profile (SIP) é um questionario de

SIP (1976) Medida genérico utilizado para avaliar o impacto da doenga
em ambos os funcionamentos: fisico e emocional.
O Nottingham Health Profile (NHP) é um instrumento
genérico de avaliacdo de QV, desenvolvido originalmente
NHP (1993) para avaliar a qualidade de vida em pacientes portadores

de doencgas crénicas. Os itens estdo organizados em seis
categorias que englobam nivel de energia, dor, reacbes
emocionais, sono, interagéo social e habilidades fisicas.

EQ-5D (1997)

O questionario de saude EuroQol (EQ-5D) foi desenvolvido
pelo grupo EuroQoL possui cinco dimensbes (Mobilidade,
Cuidados Pessoais, Atividades habituais, Dor/mal-estar e
Ansiedade/depressao).

SF-36 (1997)

O Medical Outcomes Study 36 (SF-36) € um instrumento
genérico de avaliagdo da QV, de facil administragdo e
compreensdo, porém ndo 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
saude, vitalidade, aspectos sociais, aspectos emocionais e
saude mental.

WHOQOL -100 (1999)

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

WHOQOL - Bref (2000)

O World Health Organization Quality of Life Bref —
(WHOQOL-Bref ) € um modulo constituido de 26 perguntas
(sendo as perguntas niumero 1 e 2 sobre a QV geral). O
instrumento tem 24 facetas as quais compdem 4 dominios
que sao: fisico, psicolégico, relagbes sociais e meio
ambiente.

QWB-AS (2008)

O Quality of Well-Being (QWB) é um questionario geral de
qualidade de vida que mede o estado geral e o bem-estar
nos Uultimos trés dias nas areas de atividade fisica,
atividades  sociais, mobilidade e completo dos
sintomas/problemas. Este modelo ¢é para ser
autoadministrado.

QWLQ-78 (2011)

O Quality of Working Life Questionnaire — Questionario de
Qualidade de Vida no Trabalho (QWLQ-78) é um
instrumento de avaliacdo da qualidade de vida no trabalho
onde foram remanescidas 20 questdes do instrumento
original. E formado por 4 dominios: fisico/saude,
psicolégico, pessoal e profissional além de 78 questbes.

QVS — 80 (2013)

O Qualidade de vida e saude (QVS — 80) € um instrumento
composto por oitenta questdes, das quais 67 foram
estruturadas na Escala Lickert apresenta quatro dominios:
Dominio da saude (D1), Dominio da atividade fisica (D2),
Dominio do ambiente ocupacional (D3) e Dominio da
percepgdo da QV (D4).

Percebe-se que

Fonte: Autor (2020)

cada instrumento possui sua caracteristica e

importancia peculiar dentro dos estudos de QV, todavia a OMS com o objetivo

de avaliar a QV geral das pessoas em diferentes culturas, caracteristicas e

publicos, desenvolveu o WHOQOL -100 como acima citado. Foi desenvolvido
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ao final da década de 80, quando o mundo ainda era um disturbio bipolar
atravessado pela guerra fria (GONCALVES, 2010), este € um instrumento para
avaliacdo da QV o qual possui cem itens, distribuidos em seis dominios e vinte
e quatro facetas (FLECK et al., 1999).

As questdes pertencentes a cada dominio e faceta, podem ser vistas

conforme Quadro 3 abaixo.

Quadro 3 — Dominios e Facetas do WHOQOL-100

DOMINIOS FACETAS

a) Dor e desconforto (vivéncia de sensacbes fisicas
desagradaveis e o quanto essas sensagdes interferem na
O Dominio Fisico vida pessoal); b) Energia e fadiga (energia, entusiasmo e
resisténcia que uma pessoa possui para realizar as tarefas
da vida cotidiana); c¢) Sono e repouso (quanto o sono, o
repouso, e problemas relacionados a estes, afetam a QV).
a) Sentimentos positivos (vivéncia de sentimentos
positivos de satisfagdo, equilibrio, paz, felicidade,
esperanga, prazer e aproveitamento da vida); b) Pensar,
aprender, memoéria e concentragdo (capacidade de
Dominio Psicoldgico pensar, aprender, memorizar, se concentrar, e a
habilidade de tomar decisdes); ¢) Auto-estima (como as
pessoas sentem com relacdo a si mesmas); Imagem
corporal e aparéncia (como a pessoa enxerga O Sseu
proprio corpo); d) Sentimentos negativos (vivéncia de
sentimentos negativos, e falta de prazer na vida).

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
Dominio Nivel de (dependéncia de medicagdo ou tratamentos alternativos
Independéncia ou para sustentar o bem estar fisico e psicologico); d)
Capacidade de trabalho (o consumo de energia para a
realizacédo do trabalho ou qualquer atividade em que a
pessoa esta comprometida).

a) Relagdes pessoais (percepgdao do companheirismo,
amor e o apoio das pessoas proximas); b) Suporte/apoio
social (percepcdo do comprometimento, condicbes e
Dominio Relagbes Sociais disponibilidade do auxilio recebido da familia e de
amigos); c) Atividade sexual (impulso e desejo de manter
relagdes sexuais, e até que ponto Ihe é possivel expressar
e satisfazer apropriadamente seus desejos sexuais).

a) Seguranca fisica e protegéo (sensacao de viver em um
ambiente seguro e seguranga com relacdo a danos
fisicos); b) Ambiente do lar (local onde a pessoa vive e o
quanto esse influencia em sua vida); c) Recursos
financeiros (até que ponto os recursos financeiros
correspondem as necessidades para se levar um estilo de
Dominio Ambiente vida saudavel e confortavel); d) Cuidados de saude e
sociais (disponibilidade e qualidade dos servigos de saude
e assisténcia social); e) Oportunidade de adquirir novas
informagcdes e habilidades (oportunidade e anseio de
aprender novas habilidades e adquirir novos
conhecimentos); f) Participagdo em oportunidades de
recreacao/lazer (oportunidade e disposi¢do para participar
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em atividades de lazer, passatempos e descanso); g)
Ambiente fisico (percepgédo sobre o ambiente, incluindo o
ruido, poluicdo clima e aspectos gerais do ambiente que
podem influenciar na QV); h) Transporte (o quanto é
disponivel ou facil para se encontrar e fazer uso de
servigos de transporte).
Dominio Dominio Espiritualidade/religido/crencas pessoais
Espiritualidade/Religiao/
crencas pessoais

Fonte: Fleck et al. (1999)

Historicamente este instrumento foi aperfeicoado com o passar dos
anos. Iniciou seu formato esclarecendo sobre o conceito de QV, apontando
uma definigdo internacional. Posteriormente passou a um estudo piloto com a
exploracdo do conceito internacional aplicado a diversas culturas, e
desenvolvido um piloto com padronizagao 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. (FLECK et al., 1999).

Diante do exposto, observa-se que a QV é complexa, e a OMS
juntamente com o Grupo WHOQOL buscam diariamente melhorias continuas
para identificacdo da QV junto a populagdo. Entretanto para o ambito
organizacional, como ja justificado anteriormente, faz-se necessario a QV, QVT
e 0 CO sejam avaliados juntamente, pois o ser humano & complexo, é
biopsicossocial e esta complexidade faz com que ele seja um s6, tanto no
ambiente organizacional como fora dele, necessitando assim nao avaliar

somente a QV, mas a QV, QVT e o CO juntamente.

2.1.2.2 Qualidade de Vida no Trabalho

A QVT vem tomando forga e credibilidade, para as organizagdes, pois se
percebe que o funcionario que se sente bem dentro da organizagédo tende a
desempenhar melhor o seu papel, e assim cumprir com suas responsabilidades
(SILVA et al., 2016). As constantes pesquisas e avaliagbes vém demonstrando
que as empresas estdo mais preocupadas com a fadiga no trabalho e que este

pode afetar o meio social, fisico e psicolégico, pois o ser humano fica
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aproximadamente de nove a dez horas por dia se dedicando ao trabalho
(RUGINSKI E PILATTI, 2005).

Analisando o historico da QVT, percebe-se que desde 1920 os
interesses referentes aos estudos da satisfacdo do trabalhador foram
aumentando com os anos. Elton Mayo e a Escola das Relagdes Humanas
foram os precursores para despertar a consciéncia entre os empreendedores
do qudo importante era o trabalhador para a organizacdo (SALOMAO,
TEIXEIRA e TEIXEIRA, 2016). Em 1950, Eric Trist inicia seus estudos
abordando a relagdo entre o individuo, trabalho e organizagdo, e apds este
periodo se iniciam os estudos sobre a QVT, abordando os assuntos saude,
segurancga, interacao social, estabilidade de emprego e percepc¢éo do trabalho
como lugar de conquista (KUROGI, 2015)

Swamy, Nanjundeswaraswamy e Rashmi (2015) comentam que a
QVT pode ser entendida como uma medida em que um colaborador se
encontra satisfeito com suas necessidades pessoais e de trabalho por meio da
participagdo em seu local de trabalho. A QVT aponta insumos organizacionais
0s quais visam a satisfacdo e melhoria organizacional, tendo em vista
desenvolver trabalhos com condigdes excelentes aos funcionarios, bem como
saude econbmica para a organizagao (BATRA, 2016).

Ferreira (2012) enaltece que a QVT pode ser visualizada sobre duas
Oticas: a) sob a dtica das organizagbes, onde a QVT é um regulamento de
gestao que é expresso por um conjunto de normas, diretrizes e praticas o qual
objetiva a promocédo do bem-estar individual e coletivo, nos ambientes de
trabalho; e b) sob a ética dos trabalhadores, onde é expressa por meio de
representagdes globais (contexto organizacional) e especificas (situagdes de
trabalho), 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.

Independentemente de qual forma for abordada, Feigenbaum (1994)
comenta que quanto mais envolvidos estiverem os colaboradores no
comprometimento com a qualidade, maior e melhor sera a produtividade
organizacional.

Da mesma forma que na QV, a QVT foi evoluindo e estudiosos

desenvolveram modelos, ou instrumentos, que fossem aplicados no ambito
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organizacional. Entre os diversos autores que desenvolveram estudos e
modelos relacionados a QVT, destacam-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 (2009); Kimura e Carandina (2009); Pedroso (2010); Rueda et al.
(2013); De Oliveira et al. (2017). Conforme Quadro 4 pode-se verificar as

principais caracteristicas de cada modelo.

Quadro 4 - Instrumentos de QVT e suas caracteristicas

AUTORES/INSTRUMENTOS CARACTERISTICAS
Desenvolveu o Job Diagnostic Survey - JDS (diagnostico
Hackman e Oldham — JDS | das caracteristicas do trabalho) envolve as dimensdes das
(1975) 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 afetam diretamente, ou mesmo se tornam
obstaculos a QVT: o politico, o econdmico, o psicolégico e o
social.
A QVT é comprometida pelos fatores: supervisédo, condigbes
de trabalho, pagamento, beneficios e projetos de cargo.
Identificaram elementos que prevéem o sucesso dos
projetos em QVT: percepcdo da necessidade; o foco do
problema; estrutura para a identificacdo e solugdo do
Nadler e Lawler (1983) problema, teoria/modelo de projeto de treinamento e
participantes; compensacgédo projetadas tanto para os
processos quanto para os resultados; sistemas multiplos
afetados; e envolvimento amplo da organizagéo.
A QVT como uma forma de pensamento envolve as
pessoas, trabalho e organizagdo, explicada em quatro
Huse e Cummings (1985) aspectos ou programas: a participacdo do trabalhador; o
projeto de cargo; a inovagao no sistema de recompensa e a
melhora no ambiente de trabalho.
Analisam as relagbes homem X trabalho quanto as
Rodrigues (1994) condicdes de vida no trabalho e expectativas dos
trabalhadores,
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 econdmica, fatores de natureza politica, fatores de
natureza psicossocial e fatores de natureza logistica.
Criado o instrumento intitulado QWLQ-78, na qual foram
cunhados indicadores. Apds a criagdo deste, foram
elaboradas as questdes que avaliaram cada indicador. Ao
todo foram desenvolvidas 78 questdes para avaliar os 65
indicadores. A divisao dos indicadores foi feita em de quatro
dominios: Fisico/Saude, Psicolégico, Pessoal e Profissional.
As respostas foram elaboradas em escala Likert.
Este estudo teve como objetivos desenvolver a verséo
reduzida de um instrumento para avaliagdo da QVT de
Kimura e Carandina (2009) | enfermeiros hospitalares. Os métodos clinimétrico e
psicométrico foram utilizados no processo de redugdo de
itens, obtendo-se um instrumento com 31 itens e quatro

Westley (1979)

Werther e Davis (1983)

Fernandes (1996)

Reis Junior — QWLQ -78
(2008)
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dominios: Valorizagdo e reconhecimento institucional,
Condicdes de trabalho, seguranga e remuneragao;
Identidade e imagem profissional e Integragdo com a equipe.

Timossi (2009a)

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

Pedroso - TQWL-42 (2010)

Desenvolveu o TQWL-42, um instrumento geral de avaliagéo
da QV no trabalho, que avalia a qualidade de vida trabalho a
partir de 42 questdes seccionadas em seis grandes esferas
- Bioldgica/Fisiologica, Psicolégica/Comportamental,
Socioldgica/Relacional, Econémica/Politica /Ambiental/
Organizacional.

Rueda et al. (2013)

Teve como objetivo a criagdo de itens da Escala de
Avaliagdo da QVT. Foram construidos com base nas oito
dimensbes propostas por Walton em 1973.

De Oliveira et al. - QVT-25
(2017)

O instrumento QVT-25 (Instrumento de avaliagdo da QVT no
ambiente corporativo foi disposto com 25 itens, divididos em
quatro dominios, a saber: variedade; autonomia e feedback;
identidade, significancia — motivagdo. Cada dominio contém
6 itens, sendo que o ultimo item avalia a percepgao de
estresse de forma geral do individuo.

Fonte: Autor (2020)

Dentre os modelos apresentados acima salienta-se o trabalho

desenvolvido por Walton (1973), o qual desenvolveu os conceitos de QVT,

apontando critérios e indicadores de QVT, que repercutiu mundialmente e é

referenciado até o presente momento em diversos trabalhos cientificos. O

“modelo de Walton” como foi conhecido, & constituido de oito critérios

(dimensbes) que abrangem indicadores de QVT que fora desenvolvido pelo

mesmo, conforme Quadro 5, pode-se ver estes indicadores.

Quadro 5 — Modelo de Walton

CRITERIOS

INDICADORES

e Equidade interna e externa;
e Justica na compensagao;

1-Compensacgéo justa e adequada e Partilha dos ganhos de

produtividade;
Proporcionalidade entre salarios.

2- Condigdes de Trabalho

Jornada de trabalho razoavel;
Ambiente fisico seguro e saudavel.

3- Uso e desenvolvimento de capacidades

Autonomia;

Autocontrole relativo;

Qualidades multiplas;

Informagdes sobre o processo total
do trabalho.

4- Oportunidade de crescimento e seguranga

Possibilidade de carreira;
Crescimento pessoal;
Perspectiva de avango salarial;
Seguranga de emprego.
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Auséncia de preconceitos;
Igualdade;

Mobilidade;

Relacionamento;

Senso comunitario.

Direitos de protegao do trabalhador;
Privacidade pessoal;

Liberdade de expresséo;
Tratamento imparcial;

Direitos trabalhistas.

Papel balanceado no trabalho;
Estabilidade de horarios;

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

Fonte: Adaptado de Walton (1973)

5- Integragao social na organizagéo

6- Constitucionalismo

7- O trabalho e o espaco total de vida

8- Relevancia social do trabalho na vida

Percebe-se que o modelo de Walton (1973) abrange a vida funcional e
social do colaborador, confirmando assim a visdo de que o ser humano é
biopsicossocial. Mais do que isso, os critérios e os indicadores apontam que se
faz necessario um ambiente organizacional com conforto, que apresente
condi¢des minimas de trabalho com saude e seguranca.

Em funcdo da linguagem de dificil entendimento e da auséncia de
perguntas diretas e especificas em cada critério e indicadores dos conceitos
apontados por Walton (1973), Timossi (2009) desenvolveu um instrumento com
perguntas e respostas afim de que sua aplicabilidade tivesse maior facilidade
para a pesquisa (TIMOSSI et al., 2009). As perguntas foram relacionadas as 8
demissdes apontadas por Walton (1973). Ao final este instrumento apresentou
35 perguntas fechadas, distribuidas nos 8 dominios ja criados por Walton
(1973) e as respostas foram apresentadas em Escala de Likert de cinco pontos
(TIMOSSI, 2009).

Mediante o exposto, entende-se que a QVT se caracteriza por uma
percepc¢ao subjetiva do individuo com relagao ao trabalho, demonstrando assim
a ligacao direta entre o funcionario e a empresa. Assim como a QV, a QVT
possui uma grande relevancia no contexto empresarial e estas nédo podem ser
analisadas separadamente, da mesma forma como o CO, o qual sera

explanado a seguir.
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2.1.2.3 Clima Organizacional

Além de QV e QVT, o ambiente organizacional ainda aborda os
elementos que envolvem o CO, elementos estes que estdo ligados diretamente
as pessoas e ao ambiente de trabalho. Historicamente o CO é estudado desde
a década de 1930 no intuido de alertar as empresas sobre a importancia de a
organizagao proporcionar aos funcionarios um bem-estar psiquico, bem como
adotar estratégias que tornem o ambiente de trabalho mais saudavel (KIRILO
et al., 2018).

O CO vincula-se a motivacao, lealdade e identificacdo de cada
empresa (Da Silva e Diehl, 2013), pois o0s colaboradores buscam
reconhecimento refletindo a qualidade do ambiente organizacional, e este
divide conhecimentos e busca inovar adentro das organizagcées (LACOMBE,
2011). Ja Permarupan et al. (2013) comenta que o CO é considerado
importante, pois o funcionario motivado resultara em maior produtividade, maior
paixao pelo negdcio, e o envolvimento maior com os clientes.

De Carvalho e Abe (2010) abordam que o estilo de lideranca que a
organizacao adota interferem difiretamente no CO, podendo gerar diversos
climas em um curto espago de tempo. Porém quando criado caracteristicas
confiaveis neste ambiente de trabalho, os climas terdo impacto direto na
motivagdo e como consequencia na produtividade do colaborador. Hernandez
e Melo (2003) ressaltam que o CO é entendido como indicador do nivel de
satisfacado (ou de insatisfagdo) experimentado pelos colaboradores no trabalho.
Complementa ainda Boog e Boog (2002) que o CO é entendido como
expressao de sentimentos dos colaboradores o qual esta vinculado aos
valores, politicas, praticas de gestdo, forma de relacionamento com colegas,
situacdo econbmica e a postura da empresa diante de estabelecimento de
metas e alcance delas.

Percebe-se que este é correspondido por elementos intrinsecos (interna)
e extrinsecos (externa) os quais geram satisfagcao ou insatisfagdo no ambiente
organizacional. Fonseca (2014) aborda que a satisfagdo € um fendmeno
complexo, subjetivo, a qual varia individualmente, seja pelas situagdes vividas

ou com o préprio decorrer do tempo. Complementam Martinez e Paraguay
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(2003) que esta satisfagado depende das forgas interna e externas ao ambiente
do trabalho, e afeta o trabalhador na sua saude fisica, mental, comportamento
profissional e social, com repercussdo na vida pessoal, familiar e na
organizagao onde esta inserido.

E notdrio que o ambiente de trabalho é complexo, envolve os elementos
condizentes a estrutura organizacional e as pessoas desencadeando
sensagdes que no passado ndo eram de relevancia a empresa e que hoje
passam a ter uma maior importancia e preocupacido. Sabe-se que as pessoas
no ambiente de trabalho adequado produzem com maior eficiéncia e eficacia.
Para tanto, faz-se necessario que a empresa se utilize da ferramenta de
pesquisa de CO, a qual auxilia a identificacdo das necessidades de seus
colaboradores.

Na pesquisa de CO, busca identificar e avaliar as atitudes e padrées de
comportamento, com vistas a orientar politicas de acdo e correcao de
problemas organizacionais (TOLEDO E MOLLIONI, 1979), € um levantamento
de opinides que resulta na percepcido que o funcionario tem da mesma e no
que acredita estar acontecendo em um determinado momento da organizagao.
(CODA, 1997).

Dentro do wuniverso de pesquisa existem inumeros modelos
(instrumentos) de pesquisa de CO, dentre os modelos desenvolvidos
destacam-se Litwin e Stringer (1968), Kolb et al. (1978), Sbragia (1983),
Kolowskie Doherty (1989), Coda (1997), Rizzatti (2002), Bispo (2006), Martins
(2008), Menezes et al. (2009), Modelo IMCO — Coda et al. (2009), De Oliveira
Castro et al. (2016) e IPCO — Carvalho et al. (2018). Os modelos (instrumentos)

e suas caracteristicas podem ser visualizados conforme Quadro 6.

Quadro 6 — Instrumentos de CO e suas caracteristicas

AUTORES/INSTRUMENTOS CARACTERISTICAS

Propée um modelo baseado em nove fatores/indicadores
para medir o clima: Estrutura; Responsabilidade; Desafio;
Recompensa; Relacionamento; Cooperagédo; Conflito;
Identidade; Padrdes.

Propde um novo modelo com sete fatores de clima. Além da
responsabilidade, padrbes e recompensas ja abordados por

Litwin e Stringer (1968)

Kolb et al. (1978) Litwin e Stringer (1968) este modelo apresenta também:
Conformismo; Clareza Organizacional; Calor e apoio;
Lideranca.

E composto por 20 dimensées: Conformidade; Estrutura;
Recompensas; Cooperagao; Padrbes; Conflitos; Identidade;

Sbragia (1983)
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Estado de tensdo; Enfase na participacéo; Proximidade da
supervisao; Consideracdo Humana; Autonomia Presente;
Prestigio Obtido; Tolerancia Existente; Clareza Percebida;
Justica; Condigdes de Progresso; Apoio Logistico;
Reconhecimento Proporcionado; Forma de Controle.

Kozlowski (1989)

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,
apropriagao, responsabilidade, comportamento das chefias,
participagédo, suporte, trabalho em equipe, cooperagéo,
gerenciamento consciente e comunicagao.

Coda (1997)

Realizou estudos de clima organizacional em cinco
diferentes organizagbes brasileiras de grande porte dos
setores publico e privado, e com isso obteve o modelo com
dez indicadores. Além da Lideranca ja abordada por Kolb et
al. (1986) obteve-se os seguintes indicadores:
Compensacgao; Maturidade empresarial; Colaboragédo entre
areas funcionais; Valorizagao profissional; Identificagdo com
a empresa; Processo de comunicagao; Sentido de trabalho;
Politica global de recursos humanos; Acesso.

Rizzatti (2002)

Criado em sua dissertagdo de mestrado (1995)
especificamente para analisar o clima organizacional da
Universidade Federal de Santa Catarina, foi 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.

Bispo (2006)

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: Ambiente de trabalho; Assisténcia aos
funcionarios; Burocracia; Cultura organizacional; Estrutura
organizacional; Nivel sociocultural; Incentivos profissionais;
Remuneragao; Seguranca profissional; Transporte
casaltrabalho; e Vida profissional e externos: Convivéncia
familiar; Férias e lazer; Investimentos e despesas familiares;
Politica e Economia; Saude; Seguranca Publica; Situacao
financeira; Time de futebol; e Vida social.

Martins (2008)

Apresenta uma série de fatores que buscam mapear o apoio
da chefia e da organizacdo, a recompensa, o fisico,
controle/pressdo e a coesdo entre colegas, fatores
facilmente confundidos, com satisfagao no trabalho.

Menezes, Sampaio, Gomes,
Teixeira e Santos (2009)

Realizou seus estudos baseado em Sbragia (1983) e de
Kolb et al. (1986), propondo assim um modelo de seis
fatores: segurancga, estratégia, remuneragéo, relagdo com a
comunidade, lideranca e desenvolvimento profissional.

Modelo IMCO - CODA et al.
(2009)

IMCO (Instrumento de Medida do Clima Organizacional é
composto por 16 dimensdes que sdo: Reconhecimento,
Comprometimento, Progresso Profissional, Estilo Gerencial,
Trabalho em Equipe, Competicdo no Trabalho, Clareza
Organizacional, Comunicacdo, Estruturas, Regras e
Conformidade, Politica Salarial, Salario, Imagem do RH,
Perspectiva de Carreira, Treinamento e Desenvolvimento,
Conteudo do Trabalho, Volume do Trabalho.

De Oliveira Castro et al.
(2016)

O formulario aplicado é composto de 5 dimensdes, sendo ao
total 21 (vinte e uma) questdes fechadas, 1(uma) questado de
avaliagdo em ambito geral e 1 (um) campo opcional aberto
para sugestbes. As 5 dimensdes sdo: Desenvolvimento
Pessoal: avalia possibilidades de crescimento dos
colaboradores na organizagdo; Ambiente Organizacional:
avalia o ambiente interno da organizacdo, estrutura, regras,
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higiene/seguranca e aspectos éticos; Lideranca e Equipe:
avalia a habilidade de influenciar e se comunicar entre
lideres e liderados da organizagdo; Remuneragado e
Beneficios: avalia a seguranga financeira e estabilidade dos
colaboradores na organizagéo; Aspectos Externos: avalia o
ambiente externo da organizagdo e a forma com que a
mesma proporciona o0 bem estar de seus colaboradores
mesmo fora da carga horaria de trabalho.

O IPCO (instrumento de Pesquisa de Clima Organizacional)
foi construido a partir de trés estudos principais que
abordaram o mesmo tema, ou temas relacionados, cujos
autores sdo: Carvalho et al. (2012), Oliveira (2011) e Pereira
(2013), resultando em um questionario com 20 perguntas

Fonte: Autor (2020)

IPCO - Carvalho et al.
(2018)

Dentre os autores acima citados destaca-se as pesquisas realizadas por
Sbragia (1983) e Bispo (2006). Ambos sdo questionarios validados e utilizados
no cenario de pesquisa, e no cenario empresarial como referéncia. Sbragia
(1983), com sua experiéncia em instituicdo de natureza governamental,
desenvolveu seu instrumento contendo 20 afirmacbes sobre aspectos
considerados relevantes, sendo que estas afirmagdes consistiam nos

fatores/indicadores. No Quadro 7, € possivel ver os fatores e/ou indicadores

descritos:
Quadro 7 — Fatores/indicadores de CO de Sbragia
FATORES/INDICADORES CARACTERISTICAS
Descreve o quanto as pessoas tém flexibilidade de agao dentro
Conformidade Exigida da organizacdo e também descreve o quanto a organizagéo

nao enfatiza a necessidade de obediéncia a normas e
regulamentos formais.

Estado de Tensao Descreve o quanto as agdes das pessoas sdo dominadas por
I6gica e racionalidade antes do processo emocional.

Descreve o quanto as pessoas sao envolvidas e consultadas
Enfase na participagao nas decisbes, quantifica também quanto suas ideias sao

aceitas.
Descreve o quanto a gestdo da empresa deixa de praticar um
Proximidade da controle acirrado sobre os colaboradores, descreve também o
supervisao quanto os colaboradores tém liberdade para utilizar seus

métodos de trabalho e o quanto as pessoas tém possibilidade
de exercitar iniciativa.

Consideragao Humana Descreve o quanto as pessoas sao tratadas como pessoas e 0
quanto recebem atengdo em termos humanos.

Descreve o quanto a estrutura organizacional facilita as agdes
Adequacdo da Estrutura | das pessoas, o quanto existe de pratica, normas,
procedimentos e canais de comunicagao consistentes com os
requisitos de trabalho.

Autonomia Presente Descreve o quanto as pessoas se sentem como seus proprios
patrdées, o quanto ndo precisam ter suas decisdes verificadas.

Recompensas Descreve quao bem as pessoas sdo recompensadas pelo

Proporcionais trabalho que fazem, o quanto de énfase é dada em

recompensas positivas antes do que em punigdes, o qudo
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justas s&o as politicas de pagamentos e promogdes.

Prestigio Obtido

Descreve a percepgao das pessoas sobre sua imagem no
ambiente externo pelo fato de pertencerem a organizagéo, o
quanto a organizagio projeta seus membros no ambiente.

Cooperacgao Existente

Descreve o quanto a amizade e as boas relagdes sociais
prevalecem na atmosfera de trabalho da organizagédo, o grau
de confianga de uns nos outros, o grau com que a interagao
entre as pessoas é sadia.

Padroes Enfatizados

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

Atitude Frente a Conflitos

Descreve o0 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 o quanto as pessoas manifestam um sentimento de
pertencer a organizagado, o0 quanto as pessoas sdo valor a
organizacdo da qual fazem parte.

Tolerancia Existente:

Descreve o 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 que Ihe dizem respeito, o quanto a organizagao
informa as pessoas sobre as formas e condigdes de progresso.

Justica Predominante

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

Condigdes de Progresso

Descreve a énfase com que a organizagdo prové a seus
membros oportunidades de crescimento e avango profissional,
0 quanto a organizagao atende suas aspiragdes e expectativas
de progresso.

Apoio Logistico
Proporcionado

Descreve o quanto a organizagdo prové as pessoas, as
condigbes e os instrumentos de trabalho necessarios para um
bom desempenho, o quanto a organizagdo facilita seus
trabalhos principais.

Reconhecimento
Proporcionado:

Descreve o quanto a organizagao valoriza um desempenho ou
uma atuagao acima do padrao por parte de seus membros, o
quanto os esforcos individuais diferenciados séo reconhecidos.

Forma de Controle

Descreve o quanto a organizagdo usa custos, produtividade e
outros dados de controle para efeito de auto orientacdo e
solugdo de problemas antes do que para policiamento e
castigo.

Fonte: Sbragia (1983, p.33)

Observa-se que o modelo de Sbragia (1983) mensura os fatores internos
da organizagao, abordando a responsabilidade e autonomia, relacionamento e
cooperagao, motivagao, 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.

Ja o modelo de Bispo (2006, p.263) “é fruto de estudos na literatura

pertinente e de sua aplicagcdo em duas instituicbes publicas de grande porte,



39

ambas com milhares de funcionarios”. Este elaborou um questionario contendo
34 questdes, dividindo as questbes de acordo com em fatores internos (11
fatores) e fatores externos (9 fatores). As respostas de alternativas sendo: 1 —
sim — marque esta alternativa se vocé concorda com a afirmag&o contida no
item que esta sendo avaliado; 2 — mais ou menos — marque esta alternativa se
vocé concorda apenas parcialmente com a afirmagao no item que esta sendo
avaliado; e 3 — ndo — marque esta alternativa se vocé nao concorda com a
afirmacgao contida no item que esta sendo avaliado. Abaixo pode-se ver os 20

fatores abordados no instrumento de Bispo (2006) conforme Quadro 8.

Quadro 8 — Fatores internos e externos

FATOR CARACTERISTICA
Ambiente de trabalho Estabelece o] grau de
relacionamento entre os colegas
de trabalho, necessario para
realizacao das atividades
individuais ou coletivas
Assisténcia aos funcionarios | Estabelece o nivel da assisténcia
médica, dentaria, hospitalar e
social aos funcionarios;
Burocracia Avalia se este item esta
compativel com as atividades
realizadas pelos funcionarios;
Cultura organizacional Avalia o nivel de interferéncia
que as tradicbes, praticas e
costumes adotados informal-
mente na empresa, exercem
sobre os funcionarios e suas
atividades;
Estrutura organizacional Mede o nivel de relacionamento
e de capacitagdo dos elementos
que compdem esta estrutura e
INTERNO sua interferéncia nas atividades
realizadas pelos funcionarios;
Nivel sociocultural Procura estabelecer se os niveis
intelectual, cultural e social dos
funcionarios estdo de acordo
com as necessidades inerentes
as suas atividades;

Incentivos profissionais Visam estabelecer o nivel de
reconhecimento profissional dos
funcionarios

Remuneragao Avalia se este item esta de

acordo com as atividades
prestadas a empresa

Seguranca profissional Avalia o risco de demissdo sem
motivo percebido pelos
funcionarios

Transporte casaltrabalho Trabalho/casa — mede o nivel de

dificuldade encontrado para a
locomogdo entre a casa dos
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funcionarios e a empresa e vice-
versa;

Vida profissional

Estabelece o] grau de
identificacdao  profissional dos
funcionarios com a empresa,
tentando medir o nivel de seu
orgulho em relagdo a empresa e
de seu sucesso profissional;

EXTERNO

Convivéncia familiar

Procura avaliar o nivel da
convivéncia familiar dos
funcionarios, item necessario
para uma boa produtividade nas
atividades realizadas na
empresa;

Férias e lazer

Avaliam o grau de satisfagao dos
funcionarios com estes itens, os
quais também sao necessarios
para garantir uma boa
produtividade;

Investimentos e despesas
familiares

Procuram avaliar o nivel do bem-
estar proporcionado as familias
dos funcionarios;

Politica e Economia

Buscam avaliar o nivel de
interferéncia proporcionado por
estes itens na motivagdo dos
funcionarios;

Saude

Avalia a opiniao dos proprios
funcionarios sobre suas
respectivas saudes fisica e
mental, um dos itens de extrema
importancia e de dificil
observacgao;

Seguranga Publica

Avalia o nivel de influéncia deste
item na vida diaria dos
funcionarios;

Situagao financeira

O fato de um funcionario ter uma
boa remuneragao nao ¢
suficiente para que ele tenha
uma boa situagdo financeira.
Este item tenta avaliar como esta
a situagdo financeira  dos
funcionarios;

Time de futebol

ltem que j& foi comprovado
cientificamente que tem
influéncia sobre a produtividade
dos funcionarios, este item tenta
medir, portanto, o nivel de
interferéncia que os times de
futebol exercem sobre a
motivacdo e a produtividade dos
funcionarios;

Vida social

Avalia o nivel de satisfagao dos
funcionarios com este item.

Fonte: Bispo (2006)
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Bispo (2006) comenta que o cenario politico-econémico, sociocultural e
ecoldgico nacional e internacional nas ultimas décadas exigiu uma abordagem
de um nivel macro organizacional, o qual compreende todos os fatores
externos a empresa e que atua tanto sobre ela. Desta forma, percebe-se que
existem fatores que sdo pertinentes ao processo organizacional e outros
fatores que nao possuem relevancia para ser pesquisado no ambito
organizacional, a exemplo o time de futebol ou mesmo seguranga publica.

Mesmo sendo comprovado cientificamente que ha uma influéncia destes
fatores, observa-se que a escolha pelo time de futebol ou mesmo a seguranga
publica sao fatores incontrolaveis, fatores que nao podem ser modificados pela
organizacgao, por consequéncia ndo podem receber o devido peso cientifico na
pesquisa.

Barthasar (2014) comenta que analisar fatores relevantes, sejam eles
interno ou externo, os quais interferem positivamente ou negativamente a
organizacao no nivel de satisfagcdo ou motivacdo dos funcionarios, propiciara
aos gestores uma visdo ampla sobre o CO, com informagdes mais detalhadas,
assim proporcionando a diregao de mecanismos para solucido de problemas
encontrados.

Constata-se ainda, que a cultura esta ligada diretamente ao CO, sendo
fatores de influéncia um ao outro. De Araujo et al. (2017) comenta que a
percepgdo que os individuos tém da cultura organizacional onde estéo
inseridos é considerado clima organizacional. Ainda Permarupan et al. (2013)
comenta que o CO é representado pela condicdo da cultura da organizacéao.
Apesar de possuirem uma ligagao direta e serem utilizadas como sindbnimos,
estas sao definidas de forma distintas (SCHNEIDER et al., 2017), enquanto o
CO ¢é representado pela percepcao dos colaboradores sobre o ambiente
organizacional (DEMIRTAS E AKDOGAN, 2015), a cultura organizacional é
representada pelos valores, crengas e normas que norteiam a organizagao
(SEGREDO PEREZ et al., 2017).

Diante do exposto é notdria a importancia de aprofundar-se a respeito do
clima organizacional, pois é por meio dele que a organizacido podera obter
sucesso ou nao no seu negocio, pois esta envolve diversos fatores do

ambiente organizacional.
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2.2 CONTRUGAO E VALIDAGAO DE INSTRUMENTOS

2.2.1 Conceitos e abordagens sobre a construgéo e validagao de instrumentos

Na construcdo de instrumentos de pesquisa nas diversas areas do
saber, € comum o uso de diferentes ferramentas de medida para mensurar a
realidade sobre um objeto de estudo. A fim de obter um resultado eficiente, o
instrumento deve ser adequado, permitindo que as medidas correspondam
efetivamente ao que se desejam medir (possuir validade) e para que o erro da
amostra seja o menor possivel (possuir confiabilidade), desta forma, obter
resultados que sejam um reflexo puro da realidade (CLARK e WATSON, 1995).

Pilatti, Pedroso e Gutierrez (2010) comentam que as qualidades dos
instrumentos de pesquisa sdo determinadas pelas propriedades psicométricas,
as quais determinam a busca fiel de medicdo do instrumento ou mesmo a
medi¢cdo com precisao do fendmeno estudado. Deve-se pensar em processos
que viabilizem indicadores confiaveis, e esta decisdo dependera da
metodologia da pesquisa e da selegado de instrumentos de medidas adequados
e precisos (ALEXANDRE e COLUCI, 2011).

Cada vez mais a literatura vem alertando os pesquisadores sobre uma
correta avaliagdo das qualidades dos instrumentos coletados, em apurar os
atributos necessarios e utiliza-los adequadamente (SALMOND, 2008). De
acordo com Fayers e Machin (2000) os atributos com maior relevancia para a
construcdo e validagdo de instrumentos constituem-se em: a) validade
(validity), b) confiabilidade (reliability), c) praticabilidade (usability), e)

sensibilidade (sensitivity), estas abordagens podem ser visualizadas abaixo.

a) validade (validity)

O critério da validade constitui um parametro de medida utilizado em
maior frequéncia no contexto das ciéncias psicossociais (PASQUALI, 2017)
e relaciona-se a competéncia do instrumento em medir de fato o que ele
propde medir (DE ANDRADE MARTINS, 2006), e pode ser avaliada pelo
método de: validade de conteudo, validade relacionada a um critério e validade
do constructo (ALEXANDRE e COLUCI, 2011; SOUZA, ALEXANDRE e
GUIRARDELLO, 2017).
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O método de validade de conteudo torna-se essencial no
desenvolvimento de novas medidas, pois se configura como inicio do
mecanismo que associam os conceitos abstratos com indicadores observaveis
e mensuraveis (WYND, SCHMIDT E SCHAEFER, 2003), esta validade tem por
objetivo examinar se o instrumento abrange todo o conteudo que deve possuir
em relacéo & variavel (HEALE E TWYCROSS, 2015). E estabelecido por um
aspecto de maior abrangéncia o qual avalia o grau em que cada parte de um
instrumento de medida € expressivo e significativo de um especifico constructo
com um proposito particular de avaliagdo (HAYNES; RICHARD; KUBANY,
1995).

A validade relacionada a um critério € um método pelo qual o teste
prediz um critério externo (CRONBACH E MEEHL, 1955), que consiste no
parametro de eficacia que ele tem em predizer um desempenho especifico de
um sujeito. Esta agao do sujeito torna-se o critério oposto a medida obtida pelo
teste avaliada (PASQUALI, 2009).

Ja o método de validade de constructo tem por finalidade verificar a
hipétese da legalidade de representagdo comportamental dos tragos do
constructo (PASQUALI, 2009).

b) confiabilidade (reliability),

No que tange o critério da confiabilidade este tem como objetivo indicar
a capacidade que o devido instrumento utilizado tem de produzir medi¢cdes
constantes (RICHARDSON, 1999). A confiabilidade ou também conhecida
como fidedignidade objetiva reproduzir um resultado de forma coerente
indicando elementos sobre coeréncia, precisdo, estabilidade, equivaléncia e
homogeneidade (SOUZA, ALEXANDRE e GUIRARDELLO, 2017).

Yin (2001) complementa que a confiabilidade busca minimizar erros e
tendéncias do estudo. Trata-se da capacidade que o instrumento de
medi¢ao/pesquisa tem em demonstrar que individuos apresentem resultados
semelhantes em acdes repetidas do mesmo instrumento, sendo que este
instrumento sera replicado apds um determinado periodo de tempo (BALASCO
e SESSO, 2006).

Contandriopoulos et al. (1999, p.80) compartilha que existem trés

abordagens que avaliam confiabilidade de um instrumento:
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a) a comparacao dos resultados obtidos pela utilizagcdo de um mesmo
instrumento, em diferentes momentos, para avaliar sua estabilidade;
b) apreciacdo da equivaléncia dos resultados obtidos, quando um
mesmo fendbmeno é medido por varios observadores ao mesmo
tempo;

c) quando um instrumento é composto por varios itens ou
indicadores, sua confiabilidade pode ser apreciada medindo a
homogeneidade de seus componentes.

Para que isto ocorra, faz-se necessario a escolha adequada de testes
estatisticos. O coeficiente de correcdo de Pearson, o coeficiente alfa de
Cronbach, o coeficiente de correlagao intraclasse e o coeficiente Kappa de
Cohen (1960), sao alguns dos testes estatisticos que podem ser aplicados no
intuito de estimar a confiabilidade do instrumento de medigao/pesquisa
(PILATTI, PEDROSO e GUTIERREZ, 2010).

c) praticabilidade (usability)

Outro critério utilizado na construgcdo e validacdo de instrumentos de
medicao/pesquisa é o critério de praticabilidade, o qual idealiza os aspectos
praticos na utilizacdo dos instrumentos, levando em conta o tempo de
aplicacado, a interpretacdo das perguntas e facilidade em responder ao
questionario (DEMPSEY E DEMPSEY, 1996). Refere-se a aspectos praticos,
como tempo dispensado a responder o questionario/instrumento e a facilidade
de aplicagcao deste aos sujeitos da pesquisa (DEMPSEY E DEMPSEY, 2000;
BOISSY, JACOBS E ROY, 2006) e auxilia na qualidade dos instrumentos
constituidos. (ALEXANDRE e COLUCI, 2011).

e) sensibilidade (sensitivity)

O critério sensibilidade, também conhecido como “poder de resposta”,
tem como objetivo detectar alteragcbes minimas e relevantes no instrumento
desenvolvido (FERREIRA E MARQUES, 1998), refere-se a disposi¢cao que o
instrumento possui para detectar alteragdes imposta por fatores externos
(MENDES et al., 2015). Pode-se ainda definir como a habilidade da escala
registrar alteragdes associadas a mudangas ocorridas na pesquisa realizada.
(RODRIGUES-NETO e FERREIRA, 2003)
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Apos o detalhamento sobre os critérios de validade do instrumento, faz-
se necessario abordar sobre os meétodos de escala de respostas, e este sera

abordado abaixo.

2.2.2 Escala de Respostas

Os itens utilizados na escala de respostas ou de mensuracido nao
podem ser escolhidos por acaso, tem-se por pratica que as definicdes
operacionais sao realizadas no constructo antecipadamente. (COLUCI,
ALEXANDRE e MILANI 2015). A construgao de escalas de mensuragao ou de
respostas tem como ponto inicial de trabalho cientifico, o estudo de Rensis
Likert, publicado em 1932 (DALMORO E VIEIRA, 2014). Contudo, destaca-se
que anteriormente a este periodo ja era realizado avaliagbes subjetivas em
escalas. Cummins e Gullone (2000) comentam que em 1923, Freyd introduziu
o Graphic rating method, o qual era uma escala no formato de 10 pontos ou de
100 pontos e sempre era aplicada em conjunto com uma entrevista para que
pudesse ter o objetivo alcangado.

Posteriormente, no ano de 1930, Watson publicou uma escala de
mensuracdo de felicidade, na qual o respondente marcaria um ponto em
qualquer lugar na linha horizontal, na analise dos dados, o autor recomendava
a utilizacao de escores de 0 a 100 (DALMORO E VIEIRA, 2014), conforme a
Figura 2:

Figura 2 — Modelo escala de Watson

Mais miseravel de Cerca de trés A pessoa média  Felizes, no seu Mais feliz de
todas quartos da do seu préprio conjunto do que  todos
populagao estdo sexo e idade trés quartos da
mais satisfeitos populagao da
do que vocé mesma idade e
esta sSexo

Fonte: Watson (1930)

Embasado nestes formatos iniciais, Likert em 1932 evoluiu a forma de

escala, reduzindo o numero de pontos de escolha dos modelos anteriores e,
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preservando o sistema de medida continuo. Na escala de Likert, os
respondentes escolheriam somente um dos pontos fixos estipulados na linha,
em um sistema de cinco categorias de resposta (pontos), partindo de “aprovo
fortemente” até “desaprovo fortemente”. Este trabalho de Likert (1932) deixava
claro que sua escala apresentava cinco pontos na sua utilizagdo, e nao citava a
utilizagao de respostas alternativas.

Embora o uso de escalas com outro numero de itens, diferente de cinco,
represente uma escala de classificagdo, quando esta nao contiver cinco opcgcdes
de resposta, ndo se configura uma escala Likert, mas sim do “tipo Likert
(DALMORO e VIEIRA, 2014). A escala de Likert (1932) introduzia o carater
bidimensional da escala e com um ponto neutro no meio da escala, e sua
popularidade aumenta cada vez mais, pois esta inclui o tipo de psicometria
utilizada na investigacdo (CUMMINS; GULLONE, 2000).

O Quadro 9 ilustra um exemplo da utilizagao da escala de Likert, em que
sao feitas algumas proposi¢cdes e procura-se medir o grau de concordancia a
cada uma delas. Cabe observar que nem sempre toda variacdo da escala

precisa estar nomeada.

Quadro 9 — Exemplo Escala de Likert

Discordo Discordo Nao Concordo Concordo
inteiramente | parcialmente concordo parcialmente | inteiramente
nem discordo
Afirmagéao 1
Afirmagéao 2
Afirmagéo n

Fonte: Adaptado SILVA JUNIOR e COSTA (2014)

O instrumento WHOQOL -100 utiliza para as respostas a escala
centesimal (partindo do 0 ao 100). O modelo original de Walton (1973) né&o
propde uma escala de resposta ou classificacdo dos resultados, porém
procurando padronizar os resultados de QV e QVT em uma mesma escala,
Timossi (2009) desenvolveu sua dissertagcao e optou basear-se no modelo de
resposta de QVT adotando o mesmo modelo utilizado pelo instrumento
WHOQOL-100, em escalas centesimais (0 a 100).
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Salienta Bandura (2012), que utilizagdo da escala do tipo Likerté
adequada a fenbmenos os quais possuem valéncias positivas e negativas, a
exemplo atitudes, opinides e gostos e desgostos.

Estes instrumentos utilizam para as respostas a escala do tipo Likert
polarizada em cinco pontos, esta escala de respostas busca verificar a
satisfacdo em relacdo ao critério indicado, apontando suas necessidades e
anseios individuais (TIMOSSI et al., 2008). Esta pode ser verificada conforme
Tabela 1.

Tabela 1 — Escala de niveis de satisfacdo com percentual de ancora

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

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

Na avaliacdo dos escores estes trabalhos adotam os valores 25 e 75
como pontos de referéncia para a classificacdo dos indicadores, no entanto,
estes valores ndo indicam os limites inferiores e superiores que caracterizam a
insatisfacdo e a satisfagdo em relagdo ambiente organizacional, mas
caracterizam respectivos niveis de elevada insatisfacdo e satisfagdo 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, sao devidamente caracterizados como insatisfacdo e
satisfacdo. Assim, os valores externos ao intervalo 25-75 tendem para um
limite total e Inexistente de insatisfacdo e satisfagdo, respectivamente
(TIMOSSI et al., 2008).

A classificagdo descrita anteriormente pode ser visualizada conforme

Figura 3.



Figura 3 — Escalas de respostas
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Totalmente Tot almente
insatisfator o Neutro satisfatdrio
0 20 100
23 75
Ratigfatério
12,5 37.5 62,9 87,3
625 18,75 325 4375 56,25 6875 81,25 93175
.:.I.} ..l.‘ l{.I;. ‘.l., (.l 3 ¢.|., ‘.l.;. {.I.;.
Fonte: Timossi et al. (2008).
Assim, somente os critérios com escores acima de 50 sao

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 classificacdo (TIMOSSI et al., 2008).
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3 METODOLOGIA
3.1 CONSTRUGAO TEORICA DO CONSTRUCTO

Fundamentado nos modelos classicos de QV, QVT e Clima
Organizacional e, seguindo os moldes dos instrumentos WHOQOL (1999),
Timossi (2009), Sbragia (1983) e Bispo (2006), foram levantados e comparados
os dominios, critérios e questdes de cada instrumento, e posteriormente
elencado estes que possuiam semelhancga. O instrumento tedrico desenvolvido
inicialmente fora composto por 83 questbes, dividido em 23 fatores,
posteriormente a banca examinadora do Mestrado este diminuiu para 50
questdes e 14 fatores. Estes fatores construidos para o instrumento podem ser

vistos no Quadro 10.

Quadro 10 — Fatores do instrumento

FATORES
Saude
Emocional e Psicoldgico
Espiritual

Trabalho, Vida e Familia

Condigoes de trabalho

Lideranca

Compensacao Justa

Valorizagao e crescimento Profissional
Assisténcia Funcional

10 Responsabilidade e Capacidade Funcional
1 Integracédo Social

12 Comunicacéo Organizacional

13 Constitucionalismo

14 Imagem institucional

Fonte: Autor (2020)

O OONOOOEA,WN-

No que tange aos fatores e as questdes pertencentes a cada aspecto, foi
desenvolvido um padrao, sendo que a questao objetiva avaliar a satisfagao do
colaborador com relacao a tal fator, estas estdo agrupadas por fatores, tendo
em vista que as questdes pertencem a um mesmo instrumento.

As questdes pertencentes a cada fator e questido deste instrumento

tedrico, seréo apresentadas a seguir.

1 — Fator saude € composto pelas seguintes questoes:
a) Saude Geral - Identificar a satisfagdo referente a saude de um

modo geral;
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b) Vitalidade - Identificar a satisfagc&o referente a vitalidade;

c) Saude Fisica e Mental - Identificar a satisfagdo referente a saude
fisica e mental;

d) Atividade fisica - Identificar a satisfagdo referente a pratica de
atividade fisica.

e) Dor, Desconforto e Fadiga - Identificar a satisfagao referente a dor
e desconforto e/ou fadiga (cansaco)

f)  Sono e Repouso - Identificar a satisfacdo referente ao sono e
repouso.

Abaixo conforme Quadro 11 é possivel verificar os fatores e as

questdes constituintes.

Quadro 11 — Fator e Questoes

FATOR QUESTAO

1.1 - Em relagéo a sua saude de um modo geral, como vocé se sente?

1.2 - Em relagdo a sua disposi¢do (energia, vida, vitalidade) como vocé

sente?

1.3 - Como vocé se sente com relagéo a sua saude fisica?

Saude 1.4 - Como vocé se sente com relagédo a sua saude mental/psicolégica?

1.5 - Como vocé se sente com relagéo a sua pratica de atividade fisica?

1.6 - Em relagao a sua dor e/ou desconforto e/ou fadiga (cansago) como vocé

se sente?

1.7 - Em relagdo ao seu sono e repouso como Vocé se sente

Fonte: Autor (2020)

2- Fator emocional e psicologico é composto pelas seguintes questdes:
a) Emocional e Psicologico - ldentificar a satisfagcdo referente ao
emocional e psicoldgico;
b) Auto-estima - Identificar a satisfacdo referente a autoestima;
c) Motivagao - Identificar a satisfagao referente a motivagao;
d) Sentimentos Positivos - Identificar a satisfagcdo referente aos
sentimentos positivos.

No Quadro 12 é possivel verificar o fator e as questdes constituintes.
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Quadro 12 Fator e Questoes
FATOR QUESTAO

2.1 - Como vocé se sente com relagdo ao seu emocional e

psicoldgico?
Emocional e

2.2 - Com relagao a sua autoestima como vocé se sente?
Psicolégico

2.3 - Como vocé se sente com relagdo a sua motivagao?

2.4 - Em relagéo aos seus sentimentos positivos como vocé se sente?
Fonte: Autor (2020)

3- Fator espiritual € composto pelas seguintes questodes:
a) Aspectos espirituais - Identificar a satisfacdo referente as crengas
espirituais;
b) Valores Pessoais- Identificar os valores pessoais referente a vida;
c) Crencas pessoais - Ildentificar a satisfacdo referente as crencas
pessoais
Abaixo conforme Quadro 13 é possivel verificar o fator e as questbes

constituintes.

Quadro 13 — Fator e Questoes

FATOR QUESTAO

3.1 - Em relagdo as suas crengas espirituais como vocé se sente?

3.2 - Com relagdo a seus valores pessoais dando sentido a sua vida como

Espiritual vocé se sente?

3.3 - Com relacdo as crengas pessoais dando forga para entender e

enfrentar dificuldades da sua vida, como vocé se sente?

Fonte: Autor (2020)

4- Fator trabalho, vida e familia sdo compostas pelas seguintes questodes:

a) Influéncia do trabalho - Identificar a satisfacdo referente a influéncia
do trabalho sobre a vida/rotina familiar;

b) Impacto do trabalho - Identificar a satisfagéo referente ao impacto de
trabalho sobre a vida/lazer;

c) Percepcao do trabalho - Identificar a satisfagao referente ao horario
de trabalho, rotina de trabalho e descanso.

d) Vida social — Identificar a satisfagdo em relagdo a vida social (nivel

social, convivio social, nivel cultural).
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Conforme Quadro 14 ¢é possivel constatar o fator e as questbes

constituintes.

Quadro 14 — Fator e Questodes

FATOR QUESTAO

4.1 - O quanto vocé esta satisfeito com a influéncia do trabalho sobre

sua rotina de vida e convivéncia familiar?

4.2 - O quanto vocé esta satisfeito com o impacto de trabalho sobre

Trabalho, Vida e .
’ sua vida e seu lazer?

Familia 4.3 - O quanto vocé esta satisfeito com o seu horario de trabalho,

rotina de trabalho e de descanso?

4.4 - Como vocé se sente com relagdo a sua vida social (nivel social,

convivio social, nivel cultural)?

Fonte: Autor (2020)

5 — Fator condigdes de trabalho é composto pelas seguintes questdes:

a) Ambiente fisico - ldentificar a satisfacao referente ao ambiente fisico
de trabalho;

b) Condicbes de trabalho - Identificar a satisfacdo referente as
condicdes de trabalho;

c) Segurancga fisica - Identificar a satisfagdo referente a seguranga
fisica (uso de equipamentos de protecao) no trabalho;

d) Ritmo de trabalho — Identificar velocidade e forma de execugao do
trabalho;

Abaixo conforme Quadro 15 é possivel verificar o fator e as questdes

constituintes.

Quadro 15 — Fator e Questoes

FATOR QUESTAO

5.1 - O quanto vocé esta satisfeito como ambiente fisico de trabalho

(clima, barulho, poluigdo, contaminagéo, limpeza)?

5.2 - Em relagdo as condi¢des de trabalho (salubridade) oferecidas

Condigdes de pela empresa, como vocé se sente?

Trabalho 5.3 - O quanto vocé esta satisfeito com os equipamentos de seguranca
(protecao individual — EPI e protecao coletiva — EPC) disponibilizados

pela empresa?

5.4 - Em relacao ao ritmo de trabalho (velocidade e forma de
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execucao) executado pela empresa como vocé se sente?

Fonte: Autor (2020)

6 — Fator lideranga € composto pelas seguintes questoes:

a) Clareza organizacional - Identificar a satisfacdo referente a clareza
das metas, objetivos e atividades a serem desenvolvidas;

b) Suporte - Identificar a satisfagdo referente ao suporte/apoio
fornecido pelo lider da empresa,;

c) Conflito - Identificar a satisfacédo referente a resolugéo dos conflitos
na empresa;

Abaixo conforme Quadro 16 € possivel verificar o fator e as questdes

constituintes.

Quadro 16 — Fator e Questoes

FATOR QUESTAO

6.1 - Como vocé se sente em relagao a clareza das metas, objetivos e

atividades a serem desenvolvidas na empresa?

] 6.2 - Como vocé se sente com relagdo as agdes e suporte do seu
Lideranca o
superior direto (chefe/lider) da empresa?

6.3 - Como vocé se sente em relagdo a atuacao do seu superior direto

(chefe/lider) na mediagéo dos conflitos existentes na sua empresa?

Fonte: Autor (2020)

7 — Fator compensacéo justa € composto pelas seguintes questodes:
a) Recompensa — ldentificar a satisfagdo com relagdo a recompensa e
participacdo em resultados oferecida pela empresa,;
b) Beneficios - Identificar a satisfacdo referente aos beneficios
oferecidos pela empresa;
Abaixo conforme Quadro 17 é possivel verificar o fator e as questdes

constituintes.

Quadro 17 — Fator e Questoes

FATOR QUESTAO

7.1 - O quanto vocé esta satisfeito com sua remuneragao (Salario mais

beneficios, participagdo nos resultados)?
Compensagéao Justa

7.2 - O quanto vocé esta satisfeito com os benéficos assistenciais
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(alimentagdo, transporte, assisténcia médica, odontolégica) que a

empresa oferece?

Fonte: Autor (2020)

8 — Fator valorizagao e crescimento profissional sdo compostos pelas seguintes
questodes:
a) Valorizacao Pessoal - Identificar a satisfagao referente a valorizagao
pessoal;
b) Oportunidade de Crescimento - Identificar a satisfagao referente a
oportunidade de crescimento oferecida pela empresa;
c) Autonomia — Identificar a autonomia dada pela empresa.
Abaixo conforme Quadro 18 é possivel verificar o critério e as questdes

constituintes.

Quadro 18 — Fator e Questdes

FATOR QUESTAO

8.1 - O quanto vocé esta satisfeito com a valorizagdo pessoal da

empresa a vocé?

L 8.2 - Como vocé se sente com relagcdo a oportunidade de crescimento
Valorizagdo Pessoal . ) )
(promocgéao de cargos e/ou plano de carreira) oferecida pela empresa?

8.3 - Como vocé se sente com relagdo a autonomia dada pela

empresa para vocé tomar as decisdes?

Fonte: Autor (2019)

9 — Fator Assisténcia funcional é composto pelas seguintes questdes:
a) Assisténcia funcional - Identificar a satisfacdo referente a
assisténcia dada pela empresa aos problemas dos funcionarios;
b) Assisténcia educacional - Identificar a satisfacdo referente a
assisténcia educacional oferecida pela empresa;
c) Assisténcia saude - Identificar a satisfagéo referente a assisténcia
da saude fisica e mental oferecida pela empresa.

No Quadro 19 é possivel verificar o fator e as questdes constituintes.
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Quadro 19 — Fator e Questoes

FATOR QUESTAO

9.1 - Como vocé se sente com relagdo a assisténcia dada pela

empresa a um problema que vocé enfrenta?

o 9.2 - Em relagdo a assisténcia educacional (estudo, cursos,
Assisténcia
] treinamentos, faculdade) oferecida pela empresa, como vocé se
Funcional
sente?

9.3 - Quanto vocé esta satisfeito com relagéo a assisténcia de saude

(fisica ou mental) oferecida pela empresa?

Fonte: Autor (2020)

10 — Fator: responsabilidade e capacidade funcional é composto pelas
seguintes questdes:

a) Responsabilidade - Identificar a satisfacdo referente a
responsabilidade conferida ao funcionario para execugcdo das
atividades;

b) Comprometimento — Identificar a satisfacdo referente ao
comprometimento do funcionario com a empresa.

c) Capacidade execugdao - Identificar a satisfacdo referente a
capacidade de execugcao do funcionario com suas atividades na
empresa.

d) Polivaléncia — Identificar a capacidade de desempenhar varias
tarefas e trabalhos

Abaixo conforme Quadro 20 é possivel verificar o fator e as questdes

constituintes.

Quadro 20 — Fator e Questoes

FATOR QUESTAO

10.1 - Em relagédo a responsabilidade lhe conferida (responsabilidade

de trabalho) como vocé se sente?

Responsabilidade e
. 10.2 - Em relagdo ao seu comprometimento com a empresa, como
Capacidade .
. vocé se sente?
Funcional

10.3 - Vocé esta satisfeito com a sua capacidade de executar a

tarefa/trabalho/atividade da empresa?
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10.4 - Em relagéo a polivaléncia (possibilidade de desempenhar
varias tarefas e trabalhos), como vocé se sente?

Fonte: Autor (2020)

11 — Fator: Interagéo social é composto pelas seguintes questdes:

a) Relacionamento - ldentificar a satisfagdo referente as relagbes
pessoais;

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

c) Relagédo Social — Identificar a satisfagao referente a discriminagao
social existente na empresa;

Abaixo conforme Quadro 21 é possivel verificar o fator e as questdes

constituintes.

Quadro 21 — Fator e Questdes

FATOR QUESTAO

11.1 - O quanto vocé esta satisfeito com suas relacbes pessoais

(amigos, colegas, chefes) na empresa?

11.2 - Em relagao ao trabalho em equipe na sua empresa, como vocé

Interagao Social
se sente?

11.3 - Em relagdo a discriminagdo (social, racial, religiosa, sexual,

entre outras) no seu trabalho como vocé se sente?

Fonte: Autor (2020)

12— Fator comunicagao organizacional € composto pelas seguintes questdes:

a) Comunicagcao - Identificar a satisfagdo referente relagdo de
comunicagao que ocorre na empresa;

b) Fluxo informacgdes — Identificar a satisfacdo referente ao fluxo das
informacdes ocorridas na empresa,;

c) Feedback - Identificar a satisfagdo referente ao retorno do
desempenho realizado na empresa;

d) Oportunidade de informacdes — Identificar a satisfagéo referente as
capacidades de apreender novas informacgoes.

No Quadro 22 é possivel verificar o fator e as questdes constituintes.
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Quadro 22— Fator e Questoes

FATOR QUESTAO

12.1 - Como vocé se sente com relagdo a comunicagdo que ocorre na

empresa?
Comunicag&o 12.2 - Quanto vocé esta satisfeito com o retorno sobre o seu
Organizacional desempenho (ter conhecimento do seu desempenho)?

12.3 - Quanto vocé esta satisfeito com a sua capacidade em aprender
novas informagdes

Fonte: Autor (2020)

13 — Fator constitucionalismo € composto pelas seguintes questdes:
a) Constitucionalismo - Identificar a satisfagdo referente ao respeito
dos direitos do trabalhador;
b) Regras - Identificar a satisfacdo referente as regras e normas do
trabalho;
c) Estruturas - Identificar a satisfagao referente a estrutura oferecida
para realizacio do trabalho.
Abaixo conforme Quadro 23 é possivel verificar o fator e as questdes

constituintes.

Quadro 23 — Fator e Questoes

FATOR QUESTAO

13.1 - O quanto vocé esta satisfeito com o respeito aos direitos do

trabalhador oferecidos pela empresa?

13.2 - O quanto vocé esta satisfeito com as normas e regras do seu

Constitucionalismo | trabalho?

13.3 - O quanto vocé estd satisfeito com a estrutura organizacional

oferecida para a realizagéo do seu trabalho?

Fonte: Autor (2020)

14 — Fator imagem institucional € composto pelas seguintes questdes:
a) Imagem da empresa - ldentificar a satisfagao referente a imagem da
empresa;
b) Identidade - Identificar a satisfacdo referente identificacdo do

funcionario com a empresa,;
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c) Orgulho - Identificar a satisfagéo referente ao orgulho do funcionario
com a empresa;

d) Responsabilidade empresa - ldentificar a satisfacado referente a
responsabilidade da empresa com os funcionarios;

e) Responsabilidade comunidade - Identificar a satisfagdo referente a
responsabilidade da empresa com a comunidade.

No Quadro 24 é possivel verificar o fator e as questdes constituintes.

Quadro 24 — Fator e Questoes

FATOR QUESTAO

14.1 - O quanto vocé esta satisfeito com a imagem que a empresa tem perante

seus funcionarios e a sociedade?

| 14.2 - Em relagéo a identificar-se com a empresa (relagao trabalho, produtos,
magem
9 politicas, dentre outros) como vocé se sente?
Institucional

14.3 - Em relagdo ao orgulho de trabalhar na empresa, como vocé se sente?

14.4 - O quanto vocé esta satisfeito com a responsabilidade da empresa com

os funcionarios?

Fonte: Autor (2020)

3.2 VALIDAGCAO DO INSTRUMENTO

A validade de um determinado instrumento esta relacionada diretamente
a forma deste instrumento medir o que propés medir (PERROCA e
GAIDZINSKII, 1998). Desta forma um instrumento é valido quando sua
construgéo e aplicabilidade permitem mensurar aquilo que tinha como objetivo
mensurar.

De acordo com De Andrade Martins (2006) a validagao de instrumentos
de medidas comumente utiliza-se das técnicas de validade de conteudo;
validade de aparéncia; validade de critério e validade de constructo. Na
validagdo do WE - Work Environment utilizou-se das técnicas de: a) validagao
de conteudo (clareza de linguagem, pertinéncia pratica e relevancia teorica); b)
validagao de constructo; c) validagao de critério.

O fluxograma da técnica de validagéao pode ser visto conforme Figura 4.
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Figura 4 - Fluxograma Validagao

Clareza de
Linguagem

Validagdo de g Pertinéncia Especialistas (Coeficiente de
Contetdo ) Pratica ~ | validade de Contetdo - CVCc)

Relevancia
Tedrica

| Estudo Bilcto | Exequibilidade do N Colaboradores
Estudo Empresa Alfa

Estabilidade (Teste-Reteste)

Coeficiente de Correlagdo
‘ Fidedignidade | 4 Colaboradores
Consisténcia Interna Empresa Beta

(Alfa de Conbach)

Agrupar Correlagbes
Validade de " (Anlise Fatorial Exploratdria) Colaboradores

1]

Constructo - Empresa Beta
” Confirmar o Constructo
+ (Analise Fatorial Confirmatdria)
Validagdo de —
Critério '{ Preditiva |
I
Validade e Confiabilidade } — | Analise discriminante |

Fonte: Autor (2020)

A primeira etapa de validagdo é a validagdo de conteudo o qual é
verificado a clareza de linguagem, a pertinéncia pratica e a relevancia tedrica.
Esta verificagdo € feita por juizes que foram selecionados conforme sua area
de atuacao.

Mesmo nao sendo etapa da validagao do instrumento, a segunda etapa
€ a aplicagao do estudo piloto, executando assim o estudo. Apds a aplicagao
do estudo piloto tem-se a terceira etapa que € a validacdo do constructo
realizada por meio de analise fatorial exploratdria e confirmatdria.

A quarta etapa € analise da fidedignidade aplicando-se teste-reteste e
analisando consisténcia interna. A quinta etapa é a validagao de critérios, o
qual se adotou o método preditivo.

Por fim, a sexta e ultima etapa, que é validade e confiabilidade, por meio
da medida de validade e confiabilidade busca identificar se o instrumento esta
identificando o que realmente tinha como obijetivo. As etapas que necessitaram
de avaliagéo estatistica foram realizadas por meio do SPSS® 23.0 (Statistical

Package for Social Science) for Windows®.
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Depois de \verificado este fluxograma, buscou-se descrever
detalhadamente cada uma das etapas da metodologia e isto pode ser visto

abaixo.

3.2.1 Validacao de Conteudo

A validagdo de conteudo seguiu os procedimentos apontados por
Cassepp-Borges et al. (2010). O instrumento fora encaminhado para 12
especialistas (juizes-avaliadores) com doutorado, mestrado ou especializagao
na area correlata ao estudo.

Estes avaliaram cada uma das 50 perguntas que compunham o
instrumento, de acordo com a sua adequacgao a teoria estudada, considerando
a clareza de linguagem para verificar se os termos e a linguagem empregados
encontram-se de acordo com o indicador, a pertinéncia pratica do indicador se
este possui importancia para o constructo que o instrumento se propde avaliar
e a relevancia tedrica para verificar o nivel de associagao entre o indicador e a
teoria.

Os especialistas (juizes-avaliadores) responderam as questées em uma
escala tipo Likert (1 a 5), determinando o grau de validade de cada indicador
como 1= Discordo plenamente, 2= Discordo, 3= Neutro, 4= Concordo e 5=
Concordo plenamente. Aos itens que recebessem pontuacdo menor que 3
foram solicitadas sugestdes para alteragdes (CASSEPP-BORGES et al., 2010).

Com base nas notas registradas pelos juizes-avaliadores calculou-se a
média de notas de cada item (Mx). Posteriormente, com a média (Mx), foi
calculado o Coeficiente de Validade de Conteudo Inicial (CVCi) para cada item,
dividindo-se pelo valor maximo que a questao poderia receber de pertinéncia
ou clareza. Apds isto, calculou-se o erro (Pei) para cada questao, com objetivo
de deduzir possiveis obliquidades dos juizes-avaliadores, para isso, dividiu-se
um (1) pelo numero de juizes-avaliadores que foram doze (12), elevado pelo
mesmo numero de avaliadores, doze (12). Desta forma, o CVC final de cada
questao (CVCc) pode ser calculado a partir da subtracdo do CVC;i pelo Pei. Por
fim, para calcular o CVC total do questionario (CVCt), para cada uma das

caracteristicas apontadas (clareza de linguagem, pertinéncia pratica e
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relevancia teorica), a qual consistiu em subtrair a média do CVCi (MCVCi) pela
média do Pei (MPei).
De acordo com Cassepp-Borges et al. (2010) sado considerados

aceitaveis questdes com CVC = 0,70.

3.2.2 Estudo Piloto

Subsequentemente a validade de conteudo, um teste piloto foi aplicado
com um grupo de 100 trabalhadores da empresa Beta como foco deste estudo
com objetivo testar a exequibilidade do desenho do estudo, o tempo necessario
para o preenchimento dos itens e a clareza do instrumento. A escolha desta
empresa foi por acessibilidade/conveniéncia

Neste momento todos os trabalhadores assinaram o Termo de
Consentimento Livre e Esclarecido aprovado pelo comité de ética, CAAE
35553720.0.0000.5547. A aplicacao do teste piloto ocorreu no periodo de 8 e 9
de julho de 2020 no horario matutino e vespertino, periodo em que o0s
colaboradores se encontravam na empresa.

Foi solicitado aos colaboradores da empresa que reportassem ao
pesquisador termos ou palavras que percebessem dificuldade de interpretacao
no momento da coleta.

Chamado de teste piloto, projeto piloto, experiéncia piloto, ou estudo
piloto, este tem por objetivo um estudo preliminar de pequena escala a fim de
avaliar a viabilidade, o tempo, custo e a variabilidade (tamanho de efeito) com
intuito de prever um tamanho de amostra apropriado e melhorar o instrumento

antes de sua execucao final (HULLEY et al., 2007).

3.2.3 Validagao de Constructo

Com o objetivo de explorar a relacdo entre um conjunto de variaveis
identificando padrbes de correlagao, fez-se a validade de constructo a qual se

realizou pela Analise Fatorial Exploratéria.
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Para realizar esta analise foi contatado e autorizado a pesquisa com a
empresa Beta onde esta possui um quadro de 565 colaboradores na cidade de
Carambei, estado do Parana. Utilizando-se do nivel de confianga 95%, margem
de erro 5%, tem-se que a amostra seria de 229 colaboradores, porém para a
validagédo deste instrumento foi aplicado o instrumento a 231 colaboradores,
representando assim uma amostra de 40% da populagao.

Neste momento todos os trabalhadores assinaram o Termo de
Consentimento Livre e Esclarecido aprovado pelo comité de ética, CAAE
35553720.0.0000.5547. Esta empresa foi por acessibilidade/ conveniéncia e
por a mesma estar passando por problemas de altos indices de absenteismo e
rotatividade.

Para avaliar a validade de constructo (precisédo do constructo), foi
aplicada a Correlacdo de Pearson que visa estimar a matriz de correlagao.
Comumente utilizada para verificar a intensidade da associagao linear existente
entre as variaveis, a Correlacdo de Pearson, € uma medida de associagao
linear entre variaveis quantitativas (PARANHOS et al., 2014).

Esse coeficiente € um numeral entre -1 e 1 0 qual expressa o grau de
dependéncia linear entre duas variaveis quantitativas, que se apresentando
negativa indica que uma variavel diminui com o aumento da outra, e
apresentando-se positiva quando uma variavel aumenta com o aumento da
outra (DEVORE 2006; JOHNSON E WICHERN, 2007; FIGUEIREDO FILHO E
SILVA JUNIOR, 2009; KOZAK, 2009).

Munro (2001) salienta que os valores de r sao assim distribuidos: = de 0
a 0,25 — pouca correlacao; r=de 0,26 a 0,49 — baixa ou pouca correlacao; r= de
0,5 a 0,69 — correlagédo moderada; r = de 0,70 a 0,89 — alta ou forte correlacéo
e r=de 0,9 a 1,0 — correlagao muito forte e muito alta.

Para duas variaveis quaisquer (x, y) sendo testadas, calcula-se o
coeficiente de correlacédo de Pearson, conforme a férmula abaixo. (HAIR JR et
al., 2005; JOHNSON E WICHERN, 2007):

> (-0, - )
JE -2 (0=

Equagao 1 — Correlagao de Pearson

F =
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Fonte: Hair Jr et al. (2005), Johnson e Wichern (2007)

Onde,
r = coeficiente de correlacdo de Pearson
> = somatério
X = valor assumido pela variavel independente
X = média aritmética simples dos valores de X
Y = valor assumido pela variavel dependente
Y = média aritmética simples dos valores de Y
X - X= diferenca entre cada valor de X e a média aritmética X
Y - Y = diferenca entre cada valor de Y e a média aritmética Y

Este coeficiente, constituido pela letra "r" assume valores entre -1 e 1. O
r= 1 aponta uma correlagao perfeita positiva entre as duas variaveis, o r= -1
uma correlagdo negativa perfeita entre as duas variaveis, isto representa que
se uma aumenta, a outra sempre diminui, € o r= 0 o qual aponta que as duas
variaveis ndo dependem linearmente uma da outra. Ainda é possivel existir
outra dependéncia que seja "nao linear”, desta forma o resultado r=0 deve ser
investigado por outros meios.

Optou-se em utilizar esta correlagdo, pois o instrumento apresenta

associagao linear entre os critérios apresentados.

3.2.4 Fidedignidade

A confiabilidade ou fidedignidade busca identificar a consisténcia dos
escores apontados pelos mesmos sujeitos pesquisados quando estes séo
reexaminados, isto ocorre aplicando o mesmo teste (instrumento), porém em
outras ocasides de tempo (VILLEMOR-AMARAL, MACHADO e NORONHA,
2009).

Para verificar a fidedignidade do instrumento, recorreu-se ao
procedimento de teste-reteste, ou seja, a aplicagdo do instrumento foi realizada
pelo pesquisador na mesma empresa e respondida pelos colaboradores (teste)
e apo6s sete dias que o instrumento foi respondido pelos colaboradores, o

mesmo foi reaplicado a este mesmo grupo (reteste)
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A fidedignidade do instrumento foi verificada pela estabilidade e
consisténcia interna do instrumento. Participaram desta fase do estudo os 231
colaboradores da empresa ja citados acima, aplicado o teste esperou-se sete
dias para aplicar o reteste.

Para determinar a consisténcia interna do instrumento foi calculada a
correlacédo existente entre cada item do teste e o restante dos itens ou o total
(escore total) dos itens (Alpha de Cronbach), utilizando-se, para tal, os dados
coletados na primeira aplicagdo do instrumento (teste).O Alfa de Cronbach
possui caracteristicas particulares que visam solucdes de uma populacao
pesquisada, ndo simplesmente uma medida por si sO, e estes valores de alfa
alteram-se de acordo com o grupo no qual se adapta a medida (LEONTITSIS
e PAGGE, 2007)

3.2.5 Validacao de Critérios

A validade de critério tem por objetivo examinar se a escala de medida
adéqua- se de acordo com o esperado em relagdo a outras variaveis, as quais
sdo selecionadas por meio de critérios expressivos (HAIR JR et al., 2005;
MALHOTRA, 2006). De acordo com Cooper e Schindler (2003), esta forma
reflete o sucesso das medidas usadas para a previsao ou estimativa de uma
situacdo, podendo esta prever um resultado ou estimar a existéncia de um
comportamento ou condi¢cdo atual. Entretanto, para o critério de validade ser
verdadeiro, € preciso observar os seguintes elementos: relevancia, isencao de
viés, confiabilidade e disponibilidade (COOPER e SCHINDLER, 2003).

A validagao de critério refere-se ao grau de correlagdo entre os escores
de um teste e outras medidas do desempenho (critério) obtidas
independentemente ou simultaneamente ao teste e pode ser realizada sob dois
aspectos: concomitante (concorrente) e preditiva (COOPER e SCHINDLER,
2003; HAIR JR et al., 2005; MALHOTRA, 2006). Na primeira, coletam-se
simultaneamente os dados da escala e das variaveis e 0os escores necessitam
estar correlacionados (MALHOTRA, 2006), na segunda, a coleta dos dados da
variavel critério é realizada posteriormente a do constructo que esta sendo
validado (HAIR JR et al., 2005; MALHOTRA, 2006).
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Conforme explica Raymundo (2009) a validade de critério é apontada
estatisticamente e, havendo uma correlacéo alta entre os escores do teste (X)
e os escores da variavel critério (Y), aponta-se que o teste esta valido para o
fim destinado, baixas correlagdes nao significam falta de validade, mas é
indicador de que o critério necessita ser revisto.

Para este estudo foi adotado a validagdo concomitante (concorrente),
que sera realizado simultaneamente a coleta dos dados, das variaveis e os

escores necessitam relacionar-se.

3.2.6 Validade e Confiabilidade

A validade e confiabilidade tem por objetivo identificar se a pesquisa
realmente estd mesurando o que pretende entre a populacdo avaliada, e
também objetiva detectar mudangas importantes no constructo estudado
(ALVES, 2006).

A validade e confiabilidade do instrumento foi avaliada por meio de
indicadores de tendéncia central e dispersdo (média desvio padrdo, escore
maximo, minimo e amplitude). Tais dados foram obtidos na aplicacdo do
instrumento na fase teste, a fim de verificar se 0 mesmo se apresentaria
sensivel para discriminar a populacéo estudada.

Foi realizado a validade e confiabilidade por caracteristica
antropométrica de género, com o género masculino, género feminino e de
ambos os géneros, assim verificado se o instrumento mensura o que de

pretende.
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4 RESULTADOS E DISCUSSOES

Primeiramente serdo apresentados os resultados referentes as
caracteristicas antropométricas utilizadas para a validacdo do instrumento.
Posteriormente serdo apresentadas a validagéo de conteudo, o estudo piloto, e
a validacdo do constructo o qual enreda as estatisticas descritivas. Ao final
deste capitulo sdo apresentados os resultados da fidedignidade, validagcéo de

critérios, e a validade e confiabilidade

4.1 CARACTERISTICAS SOCIODEMOGRAFICAS

Para a validagdo deste instrumento realizou-se a pesquisa com 231
colaboradores da empresa foco do estudo, e os dados sociodemograficos

podem ser vistos conforme Tabela 2 e Tabela 3.

Tabela 2 - Idade

Aplicagcdo1e2 (n231)

el Média (£) DP

Idade

Idade (anos) 32.3 +10,91
Fonte: Autor (2020)

Tabela 3 — Género, Nivel Educacional e Estado Civil

Aplicacido 1 e 2 (n 231)

Variavel nl%
Género
Masculino 139 /60,17
Feminino 92 /39,83
Nivel Educacional
Ensino Fundamental Completo 9 /3,90
Ensino Médio Completo 70 /30,33
Ensino Superior Incompleto 42 /18,18

Ensino Superior Completo 53 /22,93
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Especializagdo Completo 57 /24,66
Estado Civil

Casado 100 /43,29

Solteiro 120 /51,95

Divorciado 11 /14,76

Fonte: Autor (2020)

Percebe-se que a média de idade dos respondentes foi de 32.3 anos
(DP+10,91), a maior parte foi do sexo masculino 139 (£ 60,17%), e a minoria
do sexo feminino 92 (+ 39,83%). Quanto ao nivel educacional a minoria 9 (
3,90%) possuem Ensino Fundamental Completo, a maioria dos respondentes
70 (£ 30,33%) possuem Ensino Médio Completo, 57 (x 24,66%) dos
respondentes possui Especializagdo Completo, 53 (x 22,93%) dos
respondentes dispbes de Ensino Superior Completo e 42 (x 18,18%) dos
respondentes apresentam Ensino Superior Incompleto. Quanto ao estado civil
a maioria dos respondentes, 120 (£ 51,95%), séo solteiros, 100 (+ 43,29%) dos
respondentes sdo casados, e a minoria 11 (x 4,76%) respondentes, sao
divorciados.

Desta forma, os respondentes demonstram possuem média de idade de
32 anos, maior parte sdo do sexo masculino, possuem Ensino Médio Completo

e sao solteiros.

4.2 VALIDACAO DE CONTEUDO

No intuido de realizar a validacdo de conteudo, foram enviados a 12
juizes avaliadores o questionario com as 50 questdes e escala para avaliagcao
da Clareza de Linguagem (CL), Pertinéncia Pratica (PP) e Relevancia Tedrica
(RT), e 10 juizes avaliadores retornaram com as respostas.

Para analisar os resultados buscou-se o indice de Kappa de Cohen,
seguindo as recomendagdes de Landis e Koch (1977), onde os indices
apresentados sao: concordancia ruim (valores inferiores a 0,20), fraca (valores
entre 0,21 e 0,40), moderada (valores entre 0,41 e 0,60), boa (valores entre

0,61 e 0,80) e concordancia excelente (valores entre 0,81 e 1,0).
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Conforme Tabela 4 é possivel verificar os valores individuais dos

quesitos apresentados, bem como suas médias no que refere as questdes do

instrumento.
Tabela 4 - Coeficiente de Validade de Conteudo Corrigido
< CVCc CVCc CVCc MEDIA
o

b] ClLESIeIES (CL) (PP) (RT) CVCc

1 Em relagdo a sua saude de um modo geral, como vocé
se sente? 0,94 0,96 0,98 0,96

2  Em relagdo a sua disposicao (energia, vida, vitalidade)
como voceé se sente? 0,90 0,96 0,96 0,94
3 Como vocé se sente com relagao a sua saude fisica? 0,90 0,78 0,76 0,81

4 Como vocé se sente com relagcdo a sua saude
mental/psicologica? 0,90 0,82 0,8 0,84

5 Como vocé se sente com relagdo a sua pratica de
atividade fisica? 0,80 0,78 0,92 0,83

6 Em relagdo a sua dor e/ou desconforto e/ou fadiga
(cansago) como vocé se sente? 0,80 0,90 0,88 0,86

7 Em relagdo ao seu sono e repouso como Vocé se
sente? 0,90 0,94 0,92 0,92

8 Como vocé se sente com relacdo ao seu estado
emocional e psicolégico? 0,70 0,92 0,74 0,79
9  Com relagdo a sua autoestima como vocé se sente? 0,96 0,82 0,96 0,91
10 Como vocé se sente com relagdo a sua motivagao? 0,72 0,80 0,98 0,83
11 Em relagdo sentimentos positivos como vocé se sente? 0,74 0,90 0,96 0,87

12 Em relagédo as suas crengas espirituais como vocé se
sente? 0,74 0,82 0,88 0,81

13 Com relagdo a seus valores pessoais dando sentido a
sua vida como vocé se sente? 0,84 0,88 0,90 0,87

14 Em relagéo as suas crengas pessoais dando forga para

entender e enfrentar dificuldades da sua vida, como
vocé se sente? 0,68 0,80 0,82 0,77

15 O quanto vocé esta satisfeito com a influéncia do

trabalho sobre sua rotina de vida e convivéncia
familiar? 0,92 0,96 0,96 0,95

16 O quanto vocé esta satisfeito com o impacto de
trabalho sobre sua vida e seu lazer? 0,86 0,82 0,90 0,86

17 O quanto vocé esta satisfeito com os seus horarios de
trabalho, rotina de trabalho e de descanso? 0,68 0,98 0,98 0,88

18 Como vocé se sente com relagdo a sua vida social
(nivel social, convivio social, nivel cultural)? 0,84 0,96 0,96 0,92

19 O quanto vocé esta satisfeito como ambiente fisico de

trabalho (clima, barulho, poluicdo, contaminagéo,
limpeza)? 0,88 1,00 0,96 0,95

20 Em relagdo as condigbes de trabalho (salubridade)
oferecidas pela empresa, como vocé se sente? 0,88 1,00 0,98 0,95

21 O quanto vocé esta satisfeito com os equipamentos de

seguranga (protegdo individual — EPI e protegéo
coletiva — EPC) disponibilizados pela empresa? 0,96 1,00 1,00 0,99

22 Em relagdo ao ritmo de trabalho (velocidade e forma de

execucao) executado pela empresa como vocé se
sente? 0,94 0,98 0,98 0,97
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23

24

25

26

27

28

29

30

31

32

33

34

35

36

37

38

39

40

41

42

43

44

45

46

Como vocé se sente em relagao a clareza das metas,
objetivos e atividades a serem desenvolvidas na
empresa?

Como vocé se sente com relacdo as agdes e suporte
do seu superior (chefe/lider) da empresa?

Como vocé se sente em relagcdo a atuagao do seu
superior (chefe/lider) na mediagcdo dos conflitos
existentes na sua empresa?

O quanto vocé esta satisfeito com sua remuneragao
(Salario mais beneficios, participagdo nos resultados)?

O quanto vocé esta satisfeito com os beneficios
assistenciais (alimentagdo, transporte, assisténcia
médica, odontoldgica) que a empresa oferece?

O quanto vocé esta satisfeito com a valorizagao
pessoal da empresa a vocé?

Como vocé se sente com relagdo a oportunidade de
crescimento (promogdes de cargos e/ou plano de
carreira) oferecida pela empresa?

Como vocé se sente com relagdo a autonomia dada
pela empresa para vocé tomar as decisdes?

Como vocé se sente com relagao a assisténcia dada
pela empresa a um problema que vocé enfrenta?

Em relagéo a assisténcia educacional (estudo, Cursos,
Treinamentos, Faculdade) oferecido pela empresa,
como vocé se sente?

Quanto vocé esta satisfeito com relagdo a assisténcia
de saude (fisica ou mental) oferecida pela empresa?

Em relagdo a responsabilidade Ihe conferida
(responsabilidade de trabalho) como vocé se sente?

Quanto vocé esta satisfeito com a sua capacidade em
aprender novas informagodes

Em relagdo ao seu comprometimento com a empresa,
como vocé se sente?

Vocé esta satisfeito com a sua capacidade de executar
a tarefa/trabalho/atividade da empresa?

Em relagdo a polivaléncia (possibilidade de
desempenhar varias tarefas e trabalhos), como vocé se
sente?

O quanto vocé esta satisfeito com suas relagdes
pessoais (amigos, colegas, chefes) na empresa?

Em relagcdo ao trabalho em equipe na sua empresa,
como voceé se sente?

Em relacdo a discriminacao (social, racial, religiosa,
sexual, entre outras) no seu trabalho como vocé se
sente?

Como vocé se sente com relagdo a comunicagdo que
ocorre na empresa?

Em relacéo ao fluxo das informacgdes (forma que ocorre
a comunicagao) como voceé se sente?

Quanto vocé esta satisfeito com o retorno sobre o seu
desempenho (ter conhecimento do seu desempenho)?
O quanto vocé esta satisfeito com o respeito aos
direitos do trabalhador oferecidos pela empresa?

O quanto vocé esta satisfeito com as normas e regras
do seu trabalho?

0,96

0,88

0,94

0,92

0,90

0,82

0,92
0,86

0,82

0,88
0,82
0,88
0,62
0,92

0,98

0,96
0,88

0,94

0,84
0,76
0,60
0,84
0,92

0,94

1,00

0,94

1,00

0,96

1,0

0,98

1,00
1,00

1,00

1,00
0,94
0,94
0,86
1,00

0,98

1,00
0,98

1,00

0,90
0,94
0,68
1,00
0,96

0,94

1,00

0,92

0,98

0,98

0,98

0,96

0,96
0,98

0,98

0,98
0,92
0,92
0,70
0,98

0,96

0,98
0,96

0,98

0,92
0,94
0,66
0,98
0,96

0,98

0,99

0,91

0,97

0,95

0,96

0,92

0,96
0,95

0,93

0,95
0,89
0,91
0,73
0,97

0,97

0,98
0,94

0,97

0,89
0,88
0,65
0,94
0,95

0,95
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47 O quanto vocé esta satisfeito com a estrutura
organizacional oferecida para a realizagdo do seu

trabalho? 0,68 0,80 0,84 0,77
48 O quanto vocé esta satisfeito com a imagem que a
empresa tem perante seus funcionarios e a sociedade? (0,88 0,96 0,98 0,94

49 Em relagédo a identificar-se com a empresa (relagao
trabalho, produtos, politicas, entre outros) como vocé

se sente? 0,84 0,98 1,00 0,94
50 O quanto vocé esta satisfeito com a responsabilidade

da empresa com os funcionarios? 0,88 092 0,92 0,91

Média 0,85 0,93 0,93

*CL — Clareza Linguagem
**PP — Pertinéncia Pratica
***RT — Relevancia Teodrica

Fonte: Autor (2020)

Seguindo as recomendacdes de Landis e Koch (1977), nota-se, que no
Coeficiente de Validade de Conteudo Corrigido - CVCc médio das 50 questdes
do instrumento, apenas as questdes 8 (0,79), 14 (0,77), 43 (0,65) e 47 (0,77)
apresentaram indices de concordancia boa, as demais questdes apresentaram
indice de concordancia igual ou superior a 0,81, o que representa uma
concordancia excelente.

Salienta-se que a questao 43 apresentou um CVCc médio mais baixo
que os demais (0,65), o assunto abordado na questao € o fluxo de informacdes
na empresa, percebe-se que esta questdao apresentou um indice de 0,60 na
CL, 0,68 na PP e 0,66 no RT, porém nenhum nos juizes-avaliadores sugeriu
reformulacédo da questao e os indices também sao apontados como bons.

Quanto aos valores médios finais do Coeficiente de Validade de
Conteudo Corrigido (CVCc) observa-se o indice de 0,85 para CL, 0,93 para PP
e 0,93 para RT, demonstrando um excelente indice de validade do instrumento
para os trés indices. Desta forma este instrumento é valido e aplicavel quanto a

validade de conteudo.

4.3 ESTUDO PILOTO

A fim de testar a exequibilidade do desenho deste estudo, reuniu-se 4
grupos com 25 colaboradores cada, totalizando 100 colaboradores, da

empresa foco do estudo, em um espaco de treinamento no proprio ambiente de
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trabalho da empresa foco do estudo para a realizagdo deste. Este grupo foi
dividido para facilitar o processo operacional de atendimento individual e sanar
as duvidas referentes ao instrumento de pesquisa. Os testes pilotos buscam
testar a compreensdo e mesmo a fiabilidade dos dados, mesmo que as
amostras sejam reduzidas (ARAUJO E GOUVEIA, 2018).

ApoOs a assinatura do Termo de Consentimento Livre e Esclarecido
(TCLE) com os colaboradores da empresa, do projeto do comité de ética CAAE
35553720.0.0000.5547, foi explicado o objetivo desta aplicagao, o propdsito do
trabalho, e a forma como deveria ser preenchido o questionario.

A aplicagao do teste piloto ocorreu no periodo de 8 e 9 de julho de 2020
no horario matutino e vespertino, periodo em que os colaboradores se
encontravam na empresa.

Realizada a aplicacdo do teste piloto, verificou-se que o tempo para
preenchimento total das questdes do questionario proposto variou entre 15
minutos e 21 minutos. Pode-se assim considerar uma média de 18 minutos por
questionario, o que demonstra uma média de 36 segundos por questdo
respondida. Nao houve problemas de interpretacdo das perguntas, né&o
necessitando assim de mudanca textual das mesmas.

O teste piloto busca avaliar a viabilidade, o tempo, o custo e eventos
adversos antes da implementagdo do projeto de pesquisa em grande escala
(HULLEY, CUMMINGS E NEWMAN, 2013). Desta forma, com a sua aplicagéo
foi possivel realizar o planejamento da aplicagao do teste e reteste, elementos

das proximas etapas da validagao do instrumento.

4.4 VALIDACAO DO CONSTRUCTO

Apoés a realizacido do estudo piloto, buscou-se aplicar o questionario aos
231 colaboradores sujeitos deste estudo. Da mesma forma como no estudo
piloto, estes assinaram o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE)
do projeto do comité de ética CAAE 35553720.0.0000.5547. Para eles foi
explicado o propésito desta aplicagao, o objetivo do trabalho, e a forma como

deveria ser preenchido o questionario.
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Em primeiro momento foi aplicado a fase teste, e apds uma semana foi
empregado a fase reteste. Com os dados destes dois momentos iniciou-se a
etapa de validagdo do constructo e demais validagdes pertinentes ao
instrumento proposto.

Os dados coletados foram repassados ao sistema SPSS® 22.0
(Statistical Package for Social Science) for Windows® e com os resultados
gerados iniciou-se sua analise de dados.

O indice Kaiser-Meyer-Olkin (KMO), para verificar o qudo adequado é a
aplicacdo da Analise Fatorial Exploratoria (AFE) para o conjunto de dados
deste estudo, obteve se o valor de KMO= 0,917. Dini et al. (2014) aponta que
os valores de KMO sao classificados como razoaveis quando estédo entre 0,6 e
0,7, médios quando os valores estdo entre 0,7 e 0,8, sdo bons quando os
valores estdo entre 0,8 e 0,9 e muito bons quando maiores que 0,9, diante
disso o KMO deste conjunto de dados confirma uma adequag¢ao muito boa dos
dados a analise fatorial. O teste de esfericidade de Bartlett apresentou-se
significativo (x* = 7465,349; Df = 1225; p<.000), o que demonstra uma
adequacao da amostra e a significancia geral das correlagbes na matriz de
dados (HAIR et al., 2009; LLORET-SEGURA et al., 2014) deste modo, a AFE
foi realizada.

Por meio do método de componentes principais para estimativa das
cargas fatoriais e de especificidade, foi entdo realizada a AFE, adotou-se para
este 0 método de rotagdo Varimax, em uma matriz de correlagdo composta por
50 variaveis. A rotacdo Varimax é mais frequentemente utilizada pois busca
diminuir o numero de variaveis que apresentam altas cargas em cada fator.
(PALLANT, 2007)

O numero de fatores estimado foi determinado pela avaliacdo do grafico
Scree Plot, utilizando a retencao de fatores pelo critério de Kaiser-Guttmane
dos componentes com autovalores maiores que 1 conforme aponta Mingoti
(2005). Na Figura 5 é possivel verificar o grafico Scree Plot com a retengao dos

fatores.
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Figura 5 — Scree Plot Instrumento

Scree plot

207

159

109

Autovalor
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Nimero de componente

Fonte: Autor (2020)

Observa-se que nove questdes deveriam ser retidas (1 ao 9), pois
apresentaram autovalores maiores que 1.

Kline (1994) salienta que ao utilizar-se autovalores ha uma tendéncia em
superestimar o numero de fatores, o que pode representar um problema
quando o conjunto de dados € grandes, uma vez que produz fatores ftriviais
com poucas variaveis (WATSON e THOMPSON, 2015).

Se fossem retidas estas 9 questbes entdo nao representariam o
instrumento como um todo, por isso buscou-se realizar a AFE para uma
questao.

Na busca em testar a unidimensionalidade do instrumento foi realizada a
AFE para uma questdo por meio da comunalidade utilizando o método de
componente principal. Na Tabela 5 se pode verificar a questdao e o valor de

comunalidade.



Tabela 5 - Comunalidade para cada item do questionario

QUESTAO COMUNALIDADE
1 0,719
2 0,680
3 0,733
4 0,614
S) 0,652
6 0,645
7 0,640
8 0,718
9 0,704
10 0,619
11 0,698
12 0,633
13 0,651
14 0,748
15 0,699
16 0,710
17 0,713
18 0,595
19 0,667
20 0,736
21 0,590
22 0,658
23 0,715
24 0,806
25 0,695
26 0,649
27 0,595
28 0,767
29 0,736
30 0,456
31 0,553
32 0,525
33 0,683
34 0,643
35 0,650
36 0,670
37 0,627
38 0,634
39 0,697
40 0,651
41 0,503
42 0,822
43 0,792
44 0,700
45 0,776
46 0,747
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47 0,648
48 0,663
49 0,660
50 0,658

Método de Extracao: Analise de Componente Principal

Fonte: Autor (2020)

Percebe-se que apenas a questdo 30 apresenta comunalidade inferior a
0,5. As demais questbes estdo representadas com valores superiores a 0,5,
demonstrando o poder de existéncia de cada questdo. Quanto maior for o valor
da comunalidade, maior € o poder de explicacdo do determinado item pelo
modelo fatorial, e estes devem apresentar comunalidades maiores que 0,5,
(KIRCH ET AL., 2017). Todavia a questao (30), € a unica que aborda o assunto
“autonomia dada pela empresa para tomar as decisdes”. Assim, por prudente
considerou-se permanecer com a questdo, mesmo com um valor de
comunalidade de 0,456.

Apos andlise da comunalidade buscou-se verificar a matriz de
componente. Utilizando-se como método de extracdo a analise de componente
principal e como método de rotagdo Varimax com normalizagdo de Kaiser, o
instrumento que no inicio contava com quatorze componentes, apos a analise

estatistica gerou um instrumento com dez que sao apresentados na Tabela 6.

Tabela 6 - Analise de componente principal

COMPONENTE

QUESTAO 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

1 ,751

2 ,391 ,643

3 814

4 613 ,334

5 ,740

6 ,509 493

7 ,658

8 ,706 ,327

9 ,807

10 714

11 783

12 713

13 413 527

14 734



15
16
17
18
19
20
21
22
23
24
25
26
27
28
29
30
31
32
33
34
35
36
37
38
39
40
41
42
43
44
45
46
47
48
49
50

,420
,740
,743
715
421

,666
,681
,541
,406

,359
,533

,326
,347
,683
,348

,303

425
,694
421
,331

,460
,536
,690

,300
,682
,634

,566
,620
,463
;311

,591

,456 ,342

,313

,318

,557
,645
7125
,632

,389
447
,385
,338

,349

,684
,703
,680
371

,391

,397

372

,728
,783
,644
,303

,390

319

,302

,631
,439
,513
,318
,318

,506

,572
,532

76

,320

Método de Extrag&o: Analise de Componente Principal.

Método de Rotagao: Varimax com Normalizagéo de Kaiser.?

a. Rotagao convergida em 13 iteragdes.

de acbes e a validacao de fatorial, bem como a validacdo de componentes

Fonte: Autor (2020)

A validac&o de questionarios € um processo sistematizado e continuado

principais sdo etapas importantes deste processo (FIGUEREDO e DA SILVA,
2010; RIBAS e VIEIRA, 2011). Diante disso, nota-se que as 50 questdes foram
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distribuidas em 10 componentes (fatores) e estes alocados em um ou mais
componentes (fatores). Desta forma, pelo método de extragdo e rotagéo
verificou-se o maior score no componente (fator) e entdo alocou-se ele.

Nota-se que o fator 1 foi formado pelas
22/23/24/25/28/29/30/39/43. O fator 2 ficou formado pelas questbes
26/27/31/32/33/45/46/47/50. O 3 foi constituido pelas questbes 4/8/9/10/11/18,

0 4 pelas questdes 34/35/36/37/41/42. O fator 5 foi constituido pelas questdes

questoes

1/2/3/5/6,0 6 pelas questdes 15/16/17. O 7 foi organizado pelas questdes
19/20/21 e o 8 pelas questdes 38/40/44/48/49. O fator 9 foi constituido pelas
questdes 12/13/14 e 0 10 pela questao 7.

Apos a distribuicdo sugerida pelo método estatistico de dez fatores,
estes fatores receberam nomenclatura conforme sua area de abrangéncia
apontado na construcao tedrica do instrumento. A nomenclatura de cada fator e

a distribuicao deles podem ser vistos conforme Quadro 25.

Quadro 25 - Nomenclatura Fatores conforme distribui¢ao das questoes

FATOR QUESTAO
1 — Saude 1/2/3/5/6
2 - Emocional e Psicolégico 4/8/9/10/11/18
3 — Espiritual 12/13/14
4 - Sono e Repouso 7
5 - Trabalho e Vida 15/16/17
6 - Condigdes de Trabalho 19/20/21

7 - Gestao da Lideranga

22/23/24/25/28/29/30/39/43

26/27/31/32/33/45/46/47/50
34/35/36/37/41/42
10 - Relagdes Pessoais e Imagem empresa | 38/40/44/48/49

Fonte: Autor (2020)

8 - Remuneracgéo e Assisténcia Funcional

9 - Responsabilidade Funcional

Observa-se que o Fator 1 — Saude ficou distribuido com cinco questdes
(1/2/3/5/6) O Fator 2 — Emocional e Psicolégico distribuiu-se em seis questdes
(4/8/9/10/11/18). O Fator 3 — Espiritual foi distribuido em trés questdes
(12/13/14). O Fator 4 — Sono e Repouso ficaram apenas com uma questao (7).
O Fator 5 — Trabalho e Vida apresentou-se em trés questdes (15/16/17). O
Fator 6 — Condi¢des de Trabalho ficou distribuido em trés questdes (19/20/21).
O Fator 7 - Gestdo da Lideranca nove

apresentou questdes
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(22/23/24/25/28/29/30/39/43). O Fator 8 - Remuneragdo e Assisténcia
Funcional também ficou distribuido em nove questdes
(26/27/31/32/33/45/46/47/50). E o ultimo Fator 10 - Relagcbes Pessoais e
Imagem empresa ficou distribuido com cinco questdes (38/40/44/48/49).

E perceptivel que esta distribuicdo ndo ficou equitativamente dividida
devido a carga do componente principal como ja abordado acima, porém ficou
distribuido assim conforme método estatistico.

No intuito de analisar a validade do constructo para instrumento
estimando, a matriz de correlagdo (Correlation Matrix), € a que demonstra as
relacbes existentes entre os pares de variaveis. Na aplicagdo da AFE, foi
realizada a correlagdo de Pearson, tanto na aplicagdo do teste como na do
reteste do instrumento e adotando como nivel de significancia 0,01. Esta Matriz

de Correlagao pode ser visualizada conforme Tabela 7.



Tabela 7 — Matriz Correlagao Teste x Reteste

N

2
3
4
5
6
7
8
9
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**_ A correlagao é significativa no nivel p< 0,01 (2 extremidades).
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Percebe-se, que as 50 questbes desta matriz apresentaram correlagcao
positiva. Munro (2001) classifica os valores de r como: r= de 0 a 0,25 possuem
pouca correlagao. Os valores de r= de 0,26 a 0,49 apresentam baixa ou pouca
correlacdo. Os valores de r= de 0,5 a 0,69 apresentam correlagcdo moderada,
os valores de r = de 0,70 a 0,89 apresentam alta ou forte correlacédo e os
valores de r = de 0,9 a 1,0 apresenta correlagao muito forte e muito alta.

Desta forma, tem-se que nenhuma questao apresentou correlagdo muito
forte. Oito questbes apresentaram pouca correlagdo, trinta e oito questdes
apresentaram moderada correlacdo e quatro apresentaram alta ou forte

correlagao. A classificagao destas é apresentada na Tabela 8.

Tabela 8 — Classificagdo correlagao Pearson
CLASSIFICAGAO QUESTAO
(n

Pouca -
r=entre 0 e 0,25

(
(
(

Baixa 39 (r=,379
r=entre 0,26 e 0,49 40 (r=,268
(
(
(

1(r=,519)
2 (r=,583)
3 (r=,681)
4 (r=,647)
6 (r=,597)
8 (r=,627)
9 (r=,653)

11 (r=,562)

12 (r=,653)
Moderada 13 (r=,574)



r=entre0,5 e 0,69 14 (r=,596)

5(r=,741)

Alta ou forte 7 (r=,700)
r=entre 0,70 e 0,89 19 (r=,702)
20 (r=,701)

Muito forte e muito alta. -

r=entre0,9e 1,0

Fonte: Autor (2020)
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Percebe-se que das questbes 10 (r = ,497), 36 (r = ,460), 38 (r = ,305),
39 (r=,379), 40 (r = ,268), 41 (r = ,264), 43 (r = ,400), 44 (r = ,465), a questao
que apresentou menor correlagdo. Entre as correlagbes baixas, foi a questao
41 a qual abordou sobre o tema “relagdo de discriminagdo (social, racial,
religiosa, sexual, entre outras) no seu trabalho”.

Das questdes 1 (r = ,519), 2 (r = ,583), 3 (r = ,681), 4 (r = ,647), 6 (r =
,597), 8 (r =,627), 9 (r = ,653), 11 (r=,562), 12 (r = ,653), 13 (r=,574), 14 (r =
,596), 15 (r=,676), 16 (r = ,556), 17 (r = ,640), 18 (r = ,641), 21 (r = ,675), 22 (r
=,698), 23 (r=,593), 24 (r = ,633), 25 (r = ,622), 26 (r = ,623), 27 (r = ,629), 28
(r=,673), 29 (r = ,659), 30 (r = ,557), 31 (r = ,555), 32 (r = ,621), 33 (r = ,598),
34 (r = ,615), 35 (r = ,500), 37 (r = ,560), 42 (r = ,625), 45 (r = ,618), 46 (r =
,641), 47 (r = ,682), 48 (r = ,576), 49 (r = ,616), 50 (r = ,630) a questao 35 foi a
que apresentou menor correlacdo entre as moderadas. Esta questdo aborda
sobre o tema “capacidade do colaborador em aprender novas informagoes”.

E das questbes 5 (r=,741), 7 (r = ,700), 19 (r = ,702), 20 (r = ,701) que
se apresentam com correlacdo alta ou forte, a que apresentou menor
correlacdo foi a questdo 7 a qual abordou sobre o tema “relagdo ao sono e
repouso’.

Deste modo, mesmo oito destas questdes apresentarem baixa
correlagdo, ainda existe uma significativa correlagdo entdo € possivel afirmar

que as 50 questdes possuem uma correlacao.

4.5 FIDEDIGNIDADE

Para determinar a consisténcia interna do instrumento, no que tange a
fidedignidade, foi calculado o Alpha de Cronbach, correlagdo existente entre
cada item do teste e o restante dos itens ou o total (escore total) dos itens. O

Alpha de Cronbach pode ser visto conforme Tabela 9.



Tabela 9 — Alpha de Cronbach, se os itens fossem eliminados (a-x).

QUESTAO o — X
1 0,954
2 0,954
3 0,955
4 0,954
S 0,956
6 0,954
7 0,955
8 0,954
9 0,954
10 0,954
11 0,954
12 0,954
13 0,954
14 0,954
15 0,953
16 0,953
17 0,953
18 0,954
19 0,954
20 0,954
21 0,954
22 0,953
23 0,953
24 0,953
25 0,953
26 0,953
27 0,953
28 0,953
29 0,953
30 0,954
31 0,953
32 0,954
33 0,953
34 0,954
35 0,954
36 0,954
37 0,954
38 0,953
39 0,954
40 0,953
41 0,954
42 0,953
43 0,953

84
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44 0,953
45 0,953
46 0,953
47 0,953
48 0,953
49 0,953
50 0,953

Fonte: Autor (2020)

Os valores do Alfa de Crombach apresentados no instrumento variaram
em 0,953, 0,954, 0,955 e 0,956. O unico item que obteve 0,956 foi a questao
cinco, as demais questdes variaram entre valores ja mencionados.

Embora os valores determinantes superiores a 0,7 sejam considerados
os ideais (TERWEE, 2007), os valores abaixo de 0,7, mas préximos a 0,6,
podem ser considerados como satisfatorios (BALBINOTTI E BARBOSA, 2008).

Todos os valores do Alfa de Crombach foram superiores a 0,7
demonstrando uma correlagdo existente entre cada item do teste e o restante
dos itens. Assim, €& possivel afirmar que a totalidade das questdes possui

correlacio, o que representa uma confiabilidade no instrumento proposto.

4.6 VALIDACAO DE CRITERIOS

Nao existem instrumentos que propdem esta avaliagdo de ambiente
organizacional para compara-lo ao instrumento proposto. O que se encontra
sao instrumentos individuais das areas as quais este instrumento se apoia,

diante disto n&o é possivel ser realizada a validacéo dos critérios.

4.7 VALIDADE E CONFIABILIDADE

Com intuito de identificar se o instrumento mensura o que se pretende,
buscou-se apontar a média, desvio padrdo, minimo e maximo, e a amplitude de

cada fator tanto para o sexo masculino quanto para o feminino e também
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apontar estes dados de ambos os sexos (todos) juntos. Estes valores podem

ser observados conforme Tabela 10.

Tabela 10 — Média, desvio padrao, minimo e maximo e amplitude

FATORES MASCULINO FEMININO TODOS
Média (DP) 65,3 (17,7) 62,1 (18,3) 64,0 (18,0)
Dominio 1 — Saude Min-Max 25-100 20-100 20-100
Amplitude 75 80 80
. ) . Média (DP) 72,7 (16,0) 68,0 (13,5) 70,8 (18,0)
E;’{:;Fc,')oigo Emocional € iy Max 20,8-100 37,5 -100 20,8-100
9 Amplitude 79,1 62,5 79,1
Média (DP) 78,4 (15,4) 77,8 (15,7) 78,2 (15,5)
Dominio 3 — Espiritual Min-Max 0-100 25-100 0-100
Amplitude 100 75 100
.. ) Média (DP) 63,8 (25,2) 64,6 (21,9) 78,2 (15,5)
g‘e’mo'zfo“ Sono e Min-Max 0-100 0-100 0-100
P Amplitude 100 100 100
- Média (DP) 74,8 (16,3) 73,9 (18,5) 64,1 (23,9)
\E/)i‘zjr;“”'o 5-Trabalhoe  \yin Max 25-100 0-100 0-100
Amplitude 75 100 100
o - Média (DP) 81,8 (14,6) 80,0 (14,6) 81,1 (14,6)
Dominto 6 - Condicoes  Min-Max 33,33-100 25-100 25-100
Amplitude 66,6 75 75
- . Média (DP) 73,0 (15,7) 73,0 (15,9) 73,0 (15,7)
Dominio 7- Gestaoda iy Max 27,7-100 30,5-100 27,7-100
¢ Amplitude 72,2 69,4 72,2
Dominio 8 - Média (DP) 76,1 (13,4) 75,1 (14,8) 75,7 (14,0)
Remuneragao e Min-Max 8,3-100 38,8-100 8,33-100
Assisténcia Funcional Amplitude 91,6 14,8 91,6
Dominio 9 - Média (DP) 74,7 (12,2) 74,9 (13,3) 74,8 (12,6)
Responsabilidade Min-Max 25-100 33,3-100 25-100
Funcional Amplitude 75 66,6 75
Dominio 10 - Relagdes Média (DP) 80,3 (11,4) 79,5 (14,2) 80,0 (12,6)
Pessoais e Imagem Min-Max 40-100 25-100 25-100
empresa Amplitude 60 75 75

Fonte: Autor (2020)

Percebe-se no Fator 1 — Saude, que tanto o sexo masculino quanto o
feminino e em ambos os sexos, as médias e desvio padrao foram préximas. No
sexo masculino a média foi 65,3 (DP=17,7) e no sexo feminino a média foi 62,1
(DP =18,3), a média total de ambos os sexos foi de 64,0 (DP = 18,0). O score
minimo apontado foi no sexo feminino (20 pontos), no sexo masculino e em

ambos os sexos de 25 pontos, o score maximo foi igual para os trés com
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pontuacdo de 100 pontos. Desta forma a amplitude foi de 75 pontos no sexo
masculino e 80 pontos no sexo feminino e em ambos o0s sexos.

No Fator 2 - Emocional e Psicolégico os valores de média e desvio
padrao também se apontaram proximos. No sexo masculino a média foi 72,7
(DP=16,0), no sexo feminino a média foi 68,0 (DP=13,5) e em ambos os sexos
a média apontada foi de 70,8 (DP= 18,0). O score minimo foi igual no sexo
masculino e em ambos os sexos 20,8 pontos, e no sexo feminino foi 37,5
pontos, o score maximo nos trés foi igual a 100 pontos. A amplitude no sexo
masculino foi de 79,1 pontos, no sexo feminino foi de 62,5 pontos e em ambos
os sexos 79,1 pontos, demonstrando uma similaridade entre os resultados.

O Fator 3 — Espiritual apresentou-se com valores de média proximos
também, no sexo masculino a média ficou 78,4 (DP= 15,4), o sexo feminino
apresentou média 77,8 (DP= 15,7) e em ambos os sexos a média foi 78,2 (DP=
15,5). O score minimo foi 0 pontos aparecendo no sexo masculino e em ambos
0S sexos, ja no sexo feminino este foi de 25 pontos. O score maximo foi igual
nos trés, 100 pontos. A amplitude variou entre 75 pontos no sexo feminino e
100 pontos no sexo masculino e em ambos 0s sexos.

No Fator 4 - Sono e Repouso, as médias ficaram préximas no sexo
masculino com 63,8 (DP 25,2) e no sexo feminino 64,6 (DP=21,9), entretanto
quando visualizado em ambos 0s sexos a média aumentou para 78,2 (DP =
15,5). O score minimo foi de 0 pontos nos trés (masculino, feminino e ambos
0os sexos) € o score maximo foi 100 pontos nos trés, gerando assim uma
amplitude de 100 pontos para ambos.

O Fator 5 - Trabalho e Vida apresentaram médias proximas, no sexo
masculino com 74,8 (DP = 16,3) e no sexo feminino com 73,9 (DP = 18,5),
porém em ambos 0s sexos a média foi de 64,1 (DP = 23,9). O score minimo
apontado foi de 0 pontos apresentado no sexo feminino e em ambos 0s sexos,
€ no sexo masculino apontou-se 25 pontos, o score maximo foi de 100 pontos
nos trés. A amplitude variou entre 75 pontos no sexo masculino e 100 pontos
no sexo feminino e em ambos 0s sexos.

No Fator 6 - Condicbes de Trabalho percebe-se que as médias se
apresentaram proximas também, o sexo masculino apresentou 81,8 (DP =
14,6), o sexo feminino 80,0 (DP= 14,6) e em ambos os sexos 81,1 (DP = 14,6).

O score minimo foi 25 pontos no sexo feminino e em ambos 0s sexos, No sexo
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masculino o score foi 33,33 pontos, o score maximo foi 100 pontos nos trés. A
amplitude foi de 75 pontos no sexo feminino e em ambos os sexos, e 66,6
pontos no sexo masculino.

O Fator 7 - Gestdo da Lideranga apresentou média igual a 73,0 tanto
para o sexo masculino, feminino e para ambos os sexos, o score minimo foi de
27,7 pontos tanto no sexo masculino como em ambos os sexos e 30,5 pontos
no sexo feminino, o score maximo foi 100 nos trés. A amplitude foi de 69,4
pontos no sexo feminino e 72,2 pontos no sexo masculino e em ambos os
SEexos.

A média do Fator 8 - Remuneracdo e Assisténcia Funcional foram
préoximas, 76,1 (DP = 13,4) para o sexo masculino, 75,1 (DP = 14,8) para sexo
feminino e 75,7 (DP = 14,0) para ambos os sexos. O score minimo foi de 8,3
pontos para o sexo masculino e para ambos os sexos e 38,8 pontos para o
sexo feminino, o score maximo foi 100 pontos para os trés. A amplitude foi de
14,8 pontos para o sexo feminino e 91,6 pontos para o sexo masculino e
ambos 0s sexos.

No Fator 9 - Responsabilidade Funcional as médias apontaram-se
proximas também, 74,7 (DP = 12,2) para sexo masculino, 74,9 (DP = 13,3)
para sexo feminino e 74,8 (DP = 12,6) para ambos os sexos. O score minimo
foi 25 pontos para o sexo masculino e ambos os sexos e 33,3 para 0 sexo
feminino, o score maximo foi 100 para os trés. A amplitude variou de 66,6
pontos para o sexo feminino e 75 pontos para o0 sexo masculino e ambos os
SEXos.

No ultimo, o Fator 10 - Relagbes Pessoais e Imagem empresa, as
médias foram préximas também, 80,3 (DP = 11,4) no sexo masculino, 79,5 (DP
= 14,2) no sexo feminino e 80,0 (DP = 12,6) em ambos os sexos. O score
minimo foi de 40 pontos no sexo masculino, 25 pontos no sexo feminino e
também em ambos os sexos, o score maximo foi de 100 pontos para os trés. A
amplitude variou entre 60 pontos para o sexo masculino e 75 pontos para o
sexo feminino e ambos os sexos.

Assim, percebe-se que as médias, score minimo e maximo e amplitude
apresentam-se semelhantes e/ou préximas tanto para os colaboradores

pesquisados do sexo masculino, quanto do sexo feminino e também em ambos
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os sexos (todos), demonstrando que o instrumento mede o que se propdem

medir e que pode ser aplicado a qualquer populacgao.

4.8 MENSURACAO DOS RESULTADOS

No intuito de mensurar e analisar os resultados obtidos pelo instrumento
WE - 10 buscou-se construir a escala de classificagdo do ambiente
organizacional baseando-se na escala desenvolvida por Siviero (2003),
aprimorada por Reis Junior (2008) e adequada por Cheremeta et al (2011)
onde tem-se que os indices inferiores a 22,5 sao considerados insatisfatorios,
enquanto os situados entre 22,5 e 45 sao considerados intermediarios, indices
entre 45 e 55 sao considerados neutro, indices superiores entre 55 e 77,5 sao
considerados satisfatorios, e indices entre 77,5 e 100 sdo considerados muito

satisfatorio, conforme Quadro 26.

Quadro 26 — Escala mensuragéo resultados

Muito Insatisfatorio Neutro Satisfatoério Muito
Insatisfatorio Satisfatorio
0a225 22,5a45 45a 55 55a775 77,5a 100

Autor: Cheremeta et al (2011)

No intuito de mensurar e analisar estes dados do WE-10 foi realizado o
desenvolvimento de uma tabela em planilha eletrébnica do programa Microsoft
Excel for Windows. Esta tabela utiliza dos algoritmos coletados na pesquisa e
transforma estes em escores conforme apresentado acima. Também nesta
planilha é possivel verificar a estatistica descritiva, indice de correlacdo de
Pearson entre os dez dominios do instrumento e o resultado grafico dos
escores de Anadlise do Ambiente Organizacional o qual este instrumento

propdem.
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5 CONCLUSAO

O objetivo deste estudo foi de propor um instrumento WE- 10 (Work
Environment) capaz de avaliar o ambiente de trabalho em uma unica
ferramenta com base na QV, QVT e CO. Para tal buscou-se realizar a
metodologia proposta de validagao do instrumento.

No que tange a validagdo de conteudo, os valores do Coeficiente de
Validade de Conteudo Corrigido (CVCc), obteve-se indices de 0,85 para
Clareza de Linguagem, 0,93 para Pertinéncia Pratica e 0,93 para a Relevancia
Teodrica, obtendo-se assim um indice médio de concordancia de 0,90 para
Validade de Conteudo, demonstrando um excelente indice de validade do
instrumento, assim este instrumento é valido e aplicavel quanto a validade de
conteudo.

Na realizacdo do estudo piloto foi perceptivel que o questionario nao
apresentou nenhum problema de interpretagdo ou linguagem, e o tempo médio
de resposta foi de dezoito minutos.

A validagdo de constructo foi realizada por meio da Analise Fatorial
Exploratéria obtendo-se os valores KMO= 0,917 e de Bartlett (x> = 7465,349; Df
= 1225; p<.000), valores adequados para tal. Desta forma foi realizada a AFE,
utilizando-se do método de rotacdo varimax, em uma matriz de correlagcao
composta pelo total de variaveis do instrumento. O qual apresentou que o
instrumento deveria excluir nove questdes das cinquenta iniciais, para tanto foi
realizado a Analise Fatorial Exploratéria para um fator por meio de analise das
comunalidades sendo que apresentou apenas uma questdo abaixo do
necessario. No entanto esta questdo permaneceu no instrumento por ser a
unica que abordava autonomia dada pela empresa para tomar as decisoes.

Apos a analise da comunalidade buscou-se verificar a matriz de
componente, o instrumento que no inicio contava com quatorze componentes
(fatores), apdés a analise estatistica gerou um instrumento com dez
componentes (fatores) e estes foram separados por meio da analise de
componente principal.

No intuito de analisar a validade do constructo para instrumento
estimando foi verificado a matriz de correlacédo (Correlation Matrix), na

aplicacdo do teste e reteste do instrumento e percebeu-se que todos as
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questdbes da matriz apresentaram correlagdo positiva, sendo oito questdes
apresentaram pouca correlacgao, trinta e oito questdes apresentaram moderada
correlagao e quatro apresentaram alta ou forte correlagao.

No que tange a fidedignidade para determinar a consisténcia interna do
instrumento foi calculado o Alpha de Cronbach, apontando que a totalidade das
questdes apresentam confiabilidade. Os valores do Alfa de Crombach
apresentados no instrumento variaram em 0,953, 0,954, 0,955 e 0,956. O unico
item que obteve 0,956 foi a questado cinco, as demais questdes variaram entre
valores ja mencionados. Assim, € possivel afirmar que a totalidade das
questdes esta com valores acima de 0,7, o que representa uma confiabilidade
no instrumento proposto.

Por ndo existirem instrumentos que propdem esta avaliagdo de ambiente
organizacional embasado na QV, QVT e CO néo foi possivel para compara-los
ao instrumento proposto, portanto ndo foi possivel realizar a validagao de
critérios.

O ultimo item analisado na validagdo do instrumento foi a validade e
confiabilidade a qual verificou se o instrumento mensura o que se pretende,
buscou-se apontar a média, desvio padrdao, minimo e maximo, e a amplitude de
cada fator. Percebeu-se que os resultados se apresentam iguais e/ou
semelhantes tanto para os colaboradores pesquisados do sexo masculino,
quanto do sexo feminino e também em ambos os sexos (todos), demonstrando
que o instrumento mede o que se propdem medir, podendo ser aplicado a
qualquer populacéo.

Diante do exposto, percebe-se que este instrumento proposto € um
instrumento valido e possivel de ser aplicado, pois atendeu a todos os
parametros necessarios de validagdao de um instrumento. Este instrumento
também foi publicado em um periédico na versao inglesa, ou seja, ja possui
sua versao para utilizagao internacional.

E um instrumento que ird auxiliar os gestores em suas tomadas de
decisdes pois consegue mapear o ambiente organizacional como um todo, seja
no ambito da qualidade de vida, qualidade de vida no trabalho ou clima
organizacional. Desta forma, o gestor podera atuar corrigindo onde
apresentam-se as falhas, bem como enaltecer onde apresenta-se os pontos

positivos.
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No que tange a delimitagdo do estudo tem-se a n&o realizagdo da
validacdo de critérios por nao possuir instrumentos especificos para a
realizacao de tal, bem como a populagao a qual foi realizado o estudo ser uma
populacao especifica do ramo industrial.

Para estudos futuros tem-se que este estudo deve ser aplicado em
outros publicos e testado as suas propriedades psicométricas, assim ter-se-a a
verificagao da atuacao deste em outras populagdes, tornando-o cada vez mais

eficaz.
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AVALIAGAO DO AMBIENTE ORGANIZACIONAL

ESCALA DE AVALIAGAO DO AMBIENTE ORGANIZACIONAL
WE (WORK ENVIRONMENT)

INSTRUGOES

Este questionario é sobre como vocé se sente a respeito do Ambiente
Organizacional e avalia questbes sobre sua Qualidade de Vida, Qualidade de
Vida no Trabalho e Clima Organizacional. Por favor, responda todas as
questdes. Se vocé ndo tem certeza sobre que resposta dar em uma questao,
por favor, escolha entre as alternativas a que lhe parece mais apropriada. Nos
estamos perguntando o quanto vocé esta satisfeito(a), em relacédo a varios
aspectos da sua vida e trabalho nas ultimas duas semanas. Escolha entre as
alternativas e coloque um circulo no numero que melhor represente a sua

opiniao.

1 Saude:
1.1 Em relacdo a sua saude de um modo geral, como vocé se sente?

Muito insatisfeito Insatisfeito Nem satisfeito Satisfeito Muito satisfeito
Nem insatisfeito

1 2 3 4 5

1.2 Em relagao a sua disposigao (energia, vida, vitalidade) como vocé se sente?

Muito insatisfeito Insatisfeito Nem satisfeito Satisfeito Muito satisfeito
Nem insatisfeito

1 2 3 4 5

1.3 Como vocé se sente com relagao a sua saude fisica?

Muito insatisfeito Insatisfeito Nem satisfeito Satisfeito Muito satisfeito
Nem insatisfeito

1 2 3 4 5
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1.4 Como vocé se sente com relagao a sua pratica de atividade fisica?

Muito insatisfeito Insatisfeito Nem satisfeito Satisfeito Muito satisfeito
Nem insatisfeito

1 2 3 4 5

1.5 Em relagdo a sua dor e/ou desconforto e/ou fadiga (cansago) como vocé se sente?

Muito insatisfeito Insatisfeito Nem satisfeito Satisfeito Muito satisfeito
Nem insatisfeito

1 2 3 4 5

2 Emocional e Psicolégico

2.1 Como vocé se sente com relagao a sua saude mental/psicologica?
Muito insatisfeito Insatisfeito Nem satisfeito Satisfeito Muito satisfeito
Nem insatisfeito

1 2 3 4 5

2.2 Como vocé se sente com relagdo ao seu estado emocional e psicolégico?

Muito insatisfeito Insatisfeito Nem satisfeito Satisfeito Muito satisfeito
Nem insatisfeito

1 2 3 4 5

2.3 Com relagdo a sua autoestima como vocé se sente?

Muito insatisfeito Insatisfeito Nem satisfeito Satisfeito Muito satisfeito
Nem insatisfeito

1 2 3 4 5

2.4 Como vocé se sente com relagdo a sua motivagao?

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

2.5 Em relagao sentimentos positivos como vocé se sente?
Muito insatisfeito Insatisfeito Nem satisfeito Satisfeito Muito satisfeito
Nem insatisfeito

1 2 3 4 5

2.6 Como vocé se sente com relagao a sua vida social (nivel social, convivio social, nivel
cultural)?
Muito insatisfeito Insatisfeito Nem satisfeito Satisfeito Muito satisfeito
Nem insatisfeito

1 2 3 4 5
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3 Espiritual
3.1 Em relagao as suas crencas espirituais como vocé se sente?

Muito insatisfeito Insatisfeito Nem satisfeito Satisfeito Muito satisfeito
Nem insatisfeito

1 2 3 4 5

3.2 Com relagdo a seus valores pessoais dando sentido a sua vida como vocé se sente?
Muito insatisfeito Insatisfeito Nem satisfeito Satisfeito Muito satisfeito
Nem insatisfeito

1 2 3 4 5

3.3 Em relacdo as suas crencgas pessoais dando forga para entender e enfrentar dificuldades
da sua vida, como vocé se sente?
Muito insatisfeito Insatisfeito Nem satisfeito Satisfeito Muito satisfeito
Nem insatisfeito

1 2 3 4 5

4 Sono e Repouso

4.1 Em relagao ao seu sono e repouso como voceé se sente?
Muito insatisfeito Insatisfeito Nem satisfeito Satisfeito Muito satisfeito
Nem insatisfeito

1 2 3 4 5

5 Trabalho e Vida
5.1 O quanto vocé esta satisfeito com a influéncia do trabalho sobre sua rotina de vida e
convivéncia familiar?
Muito insatisfeito Insatisfeito Nem satisfeito Satisfeito Muito satisfeito
Nem insatisfeito

1 2 3 4 5

5.2 O quanto vocé esta satisfeito com o impacto de trabalho sobre sua vida e seu lazer?
Muito insatisfeito Insatisfeito Nem satisfeito Satisfeito Muito satisfeito
Nem insatisfeito

1 2 3 4 5

5.3 O quanto vocé esta satisfeito com o seu horario de trabalho, rotina de trabalho e de
descanso?
Muito insatisfeito Insatisfeito Nem satisfeito Satisfeito Muito satisfeito
Nem insatisfeito

1 2 3 4 5
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6 Condigoes de Trabalho
6.1 O quanto vocé esta satisfeito como ambiente fisico de trabalho (clima, barulho, polui¢éo,
contaminagéo, limpeza)?
Muito insatisfeito Insatisfeito Nem satisfeito Satisfeito Muito satisfeito
Nem insatisfeito

1 2 3 4 5

6.2 Em relagdo as condigbes de trabalho (salubridade) oferecidas pela empresa, como vocé se
sente?
Muito insatisfeito Insatisfeito Nem satisfeito Satisfeito Muito satisfeito
Nem insatisfeito

1 2 3 4 5

6.3 O quanto vocé esta satisfeito com os equipamentos de seguranga (protegéo individual —
EPI e protecao coletiva — EPC) disponibilizados pela empresa?
Muito insatisfeito Insatisfeito Nem satisfeito Satisfeito Muito satisfeito
Nem insatisfeito

1 2 3 4 5

7 Gestao da Lideranga
7.1 Em relagédo ao ritmo de trabalho (velocidade e forma de execugéo) executado pela empresa
como voceé se sente?
Muito insatisfeito Insatisfeito Nem satisfeito Satisfeito Muito satisfeito
Nem insatisfeito

1 2 3 4 5

7.2 Como vocé se sente em relagdo a clareza das metas, objetivos e atividades a serem
desenvolvidas na empresa?

Muito insatisfeito Insatisfeito Nem satisfeito Satisfeito Muito satisfeito
Nem insatisfeito

1 2 3 4 5

7.3 Como vocé se sente com relagao as agdes e suporte do seu superior direto (chefe/lider) da

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

7.4 Como vocé se sente em relagédo a atuagéo do seu superior direto (chefe/lider) na mediagéo
dos conflitos existentes na sua empresa?
Muito insatisfeito Insatisfeito Nem satisfeito Satisfeito Muito satisfeito
Nem insatisfeito

1 2 3 4 5
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7.5 O quanto vocé esta satisfeito com a valorizagao pessoal da empresa a vocé?
Muito insatisfeito Insatisfeito Nem satisfeito Satisfeito Muito satisfeito
Nem insatisfeito
1 2 3 4 5
7.6 Como vocé se sente com relagdo a oportunidade de crescimento (promogdes de cargos

e/ou plano de carreira) oferecida pela empresa?

Muito insatisfeito Insatisfeito Nem satisfeito Satisfeito Muito satisfeito
Nem insatisfeito

1 2 3 4 5

7.7 Como vocé se sente com relagdo a autonomia dada pela empresa para vocé tomar as

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

7.8 Em relagéo ao trabalho em equipe na sua empresa, como vocé se sente?
Muito insatisfeito Insatisfeito Nem satisfeito Satisfeito Muito satisfeito
Nem insatisfeito

1 2 3 4 5

7.9 Quanto vocé estd satisfeito com o retorno sobre o seu desempenho (ter conhecimento do
seu desempenho)?
Muito insatisfeito Insatisfeito Nem satisfeito Satisfeito Muito satisfeito
Nem insatisfeito

1 2 3 4 5

8 Remuneragao e Assisténcia Funcional
8.1 O quanto vocé esta satisfeito com sua remuneracao (Salario mais beneficios, participacao
nos resultados)?
Muito insatisfeito Insatisfeito Nem satisfeito Satisfeito Muito satisfeito
Nem insatisfeito

1 2 3 4 5

8.2 O quanto vocé esta satisfeito com os beneficios assistenciais (alimentagéo, transporte,
assisténcia médica, odontoldgica) que a empresa oferece?

Muito insatisfeito Insatisfeito Nem satisfeito Satisfeito Muito satisfeito
Nem insatisfeito

1 2 3 4 5
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8.3 Como vocé se sente com relagao a assisténcia dada pela empresa a um problema que
vocé enfrenta?
Muito insatisfeito Insatisfeito Nem satisfeito Satisfeito Muito satisfeito
Nem insatisfeito

1 2 3 4 5

8.4 Em relacdo a assisténcia educacional (estudo, Cursos, Treinamentos, Faculdade) oferecido
pela empresa, como vocé se sente?
Muito insatisfeito Insatisfeito Nem satisfeito Satisfeito Muito satisfeito
Nem insatisfeito
1 2 3 4 5

8.5 Quanto vocé esta satisfeito com relacao a assisténcia de saude (fisica ou mental) oferecida
pela empresa?
Muito insatisfeito Insatisfeito Nem satisfeito Satisfeito Muito satisfeito
Nem insatisfeito

1 2 3 4 5

8.6 O quanto vocé esta satisfeito com o respeito aos direitos do trabalhador oferecidos pela

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

8.7 O quanto vocé esta satisfeito com as normas e regras do seu trabalho?
Muito insatisfeito Insatisfeito Nem satisfeito Satisfeito Muito satisfeito
Nem insatisfeito
1 2 3 4 5

8.8 O quanto vocé esta satisfeito com a estrutura organizacional oferecida para a realizagao do
seu trabalho?

Muito insatisfeito Insatisfeito Nem satisfeito Satisfeito Muito satisfeito
Nem insatisfeito

1 2 3 4 5

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

Muito insatisfeito Insatisfeito Nem satisfeito Satisfeito Muito satisfeito
Nem insatisfeito

1 2 3 4 5

9 Responsabilidade Funcional

9.1 Em relacao a responsabilidade Ihe conferida (responsabilidade de trabalho) como vocé se
sente?
Muito insatisfeito Insatisfeito Nem satisfeito Satisfeito Muito satisfeito
Nem insatisfeito

1 2 3 4 5
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9.2 Em relagdo ao seu comprometimento com a empresa, como vocé se sente?

Muito insatisfeito Insatisfeito Nem satisfeito Satisfeito Muito satisfeito
Nem insatisfeito

1 2 3 4 5

9.3 Vocé esta satisfeito com a sua capacidade de executar a tarefa/trabalho/atividade da

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

9.4 Em relacao a polivaléncia (possibilidade de desempenhar varias tarefas e trabalhos), como
vocé se sente?

Muito insatisfeito Insatisfeito Nem satisfeito Satisfeito Muito satisfeito
Nem insatisfeito

1 2 3 4 5

9.5 Como vocé se sente com relagdo a comunicagéo que ocorre na empresa?

Muito insatisfeito Insatisfeito Nem satisfeito Satisfeito Muito satisfeito
Nem insatisfeito

1 2 3 4 5

9.6 Em relagao ao fluxo das informagbes (forma que ocorre a comunicagéo) como vocé se
sente?
Muito insatisfeito Insatisfeito Nem satisfeito Satisfeito Muito satisfeito
Nem insatisfeito

1 2 3 4 5

10 Relagbes Pessoais e Imagem da Empresa

10.1 O quanto vocé esta satisfeito com suas relagbes pessoais (amigos, colegas, chefes) na

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

10.2 - Em relagéo a discriminagao (social, racial, religiosa, sexual, entre outras) no seu trabalho
como vocé se sente?
Muito insatisfeito Insatisfeito Nem satisfeito Satisfeito Muito satisfeito
Nem insatisfeito

1 2 3 4 5
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10.3 Quanto vocé esta satisfeito com a sua capacidade em aprender novas informagoes
Muito insatisfeito Insatisfeito Nem satisfeito Satisfeito Muito satisfeito
Nem insatisfeito

1 2 3 4 5

10.4 O quanto vocé esta satisfeito com a imagem que a empresa tem perante seus

funcionarios e a sociedade?

Muito insatisfeito Insatisfeito Nem satisfeito Satisfeito Muito satisfeito
Nem insatisfeito

1 2 3 4 5

10.5 Em relagao a identificar-se com a empresa (relagdo trabalho, produtos e politicas) como

vocé se sente?

Muito insatisfeito Insatisfeito Nem satisfeito Satisfeito Muito satisfeito
Nem insatisfeito

1 2 3 4 5



