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RESUMO

O objetivo dessa pesquisa foi investigar a relacdo entre as variaveis “clima
organizacional’e as variaveis “bem-estar no trabalho”. Fleury e Sampaio (2002, p.
291) propdem que “o clima organizacional refere-se a percep¢cdo que as pessoas
tém da organizacdo em que trabalham, percepcdo que pode ser influenciada por
fatores conjunturais externos e internos a organizacédo”. E o bem-estar no trabalho
pode ser conceituado como, “a prevaléncia de emocgdes positivas no trabalho e a
percepcdo do individuo de que, no seu trabalho, expressa e desenvolve seus
potenciais/habilidades e avanca no alcance de suas metas de vida” (Paschoal e
Tamayo, 2008, p. 16). Essa pesquisa consiste em um estudo de campo, transversal
acerca das variaveis estudadas, sendo realizado em uma diretoria de pessoas de
um oOrgao publico do Distrito Federal. Trata-se de uma pesquisa quantitativa, que
visa diagnosticar uma situa¢ao organizacional com vistas a entender a relacéo entre
as variaveis estudadas. Para isso utilizou de dados primarios coletados a partir das
respostas dos questionarios aplicados. Os resultados obtidos por meio do
estabelecimento de correlagbes entre as dimensfes das variaveis pesquisadas
mostraram que nao ha relacdo entre o clima organizacional e o bem-estar no
trabalho sendo percebida pelos servidores do 6rgao estudado.

Palavras-chave: Clima organizacional, Bem-estar no trabalho.
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1 INTRODUCAO

Com a globalizagcdo e o aumento da competitividade, a busca por melhores
resultados e para manter-se no mercado, transformaram-se em batalhas a serem
enfrentadas diariamente pelas organizacfes. A partir desse novo contexto, surge a
necessidade de maior desenvolvimento e conhecimento de fatores como cultura
organizacional, clima organizacional, satisfacdo e bem-estar do trabalhador, entre

outros.

A necessidade de melhor entender os fatores que afetam e contribuem para o
melhor desenvolvimento dos trabalhadores, instigam o estudo do clima

organizacional, bem como o bem-estar dos servidores.

O estudo do clima é considerado um elemento importante para a compreensao do
comportamento e efetividade da organizacao, pois diversas relacdes interpessoais,
seja no nivel pessoal ou profissional, se constroem nesse ambiente (PUENTE-
PALACIOS; FREITAS, 2006).

J& o estudo do bem-estar no trabalho reforca a necessidade do estudo da saude do
trabalhador, que nas ultimas duas décadas passou por mudancas laborais que
aumentaram seu nivel de estresse no trabalho e decresceu o nivel de bem-estar
(GOUVEIA, et al., 2008).

O estudo desses fatores sdo de grande importancia tanto para o setor privado
guanto para o setor publico. Este trabalho terd& como foco o setor publico,
responsavel por prestar um servico indispensavel aos cidadaos que dele
necessitam, porém sem esquecer que seus servidores sdo também cidadaos que
merecem um ambiente adequado de trabalho. “Para cumprir o papel de promover a
pessoa humana e o seu desenvolvimento integral em liberdade, a administracao
publica necessita criar as condicdes necessarias para garantir os direitos
constitucionais dos cidadaos” (MATIAS-PEREIRA, 2007, p.vii). Ainda segundo o
autor, a administracdo publica necessita estar bem estruturada para atuar com

eficiéncia, eficacia e efetividade em favor da sociedade. No setor publico, apesar da



competitividade ser menos visivel, também verifica-se a necessidade de mudancas,

visando atender adequadamente as demandas e aos desafios da modernidade.

Este trabalho visa estudar o clima organizacional e o bem-estar no trabalho, tendo
como problema de pesquisa a pergunta “Existe relacdo entre o clima organizacional
e 0 bem-estar no trabalho percebida pelos servidores lotados em um 6rgao publico
do Distrito Federal?”.

O objetivo geral do trabalho é relacionar clima organizacional e bem-estar no
trabalho de servidores lotados na Diretoria de Gestdo de Pessoas de um 6rgao
publico do Distrito Federal. E objetivos especificos: diagnosticar o clima

organizacional e avaliar a percepc¢éo sobre o bem-estar no trabalho.

O estudo do clima organizacional e do bem-estar no trabalho sdo temas com grande
relevancia tanto para a organizagdo como para as pessoas que nela trabalham, pois
vao refletir diretamente no desempenho e no comportamento do funcionario. Apesar
da importancia do tema, poucas acdes praticas sdo de fato desenvolvidas nas
organizacoes, principalmente quando se fala de gestéo publica.

O investimento em um clima organizacional favoravel, assim como no bem-estar dos
funcionarios, poderdo trazer beneficios relativos ao melhor desempenho, menor
indice de absenteismo, menor indice de doencas ocupacionais, entre outros.
Beneficios esses de grande importancia tanto para a organizacdo, quanto para 0s

seus funcionarios.

A partir do diagndstico do clima organizacional e do bem-estar percebido pelos
servidores, a pesquisa fornecerd a Diretoria de Gestdo de Pessoas dados que
reforcem a importancia de um ambiente de trabalho favoravel para o efetivo
cumprimento das responsabilidades, assim como a necessidade de adotar
processos mais eficientes, gerando resultados mais eficazes em favor do servidor e
da sociedade que utiliza o servico publico. A analise da relacdo existente entre o
clima organizacional e o bem-estar no trabalho poderd servir de base para a

implementacdo de mudancas na diretoria. O trabalho também ira propor aces que



podem ser desenvolvidas com o objetivo de obter o melhor aproveitamento e
desempenho do servidor, bem como melhor satisfagdo no ambiente de trabalho.



2 REFERENCIAL TEORICO

Sera apresentada uma breve revisao teérica acerca da dos temas propostos, clima
organizacional e bem-estar no trabalho. Para isso o presente trabalho foi dividido em
dois capitulos, estando assim estruturado: no capitulo 1 € feita uma revisdo da
literatura sobre o clima organizacional, apontando as principais definicbes para o
tema, o histdrico das principais abordagens, a importancia do estudo do tema e a
pesquisa de clima organizacional; no capitulo 2 é feita uma revisdo da literatura
sobre o bem-estar no trabalho, abordando pontos como: o inicio do estudo do bem-

estar, os primeiros conceitos e estudos recentes sobre o tema.

2.1 Clima Organizacional

O estudo do clima tem despertado o interesse de estudiosos do comportamento
humano no ambito organizacional ha vérias décadas, mas as indefinicbes acerca do
uso do termo ainda continuam. Novos estudos continuam sendo realizados, de
forma que outros conceitos estdo surgindo, reforcando ou superando construtos
anteriores (PUENTE-PALACIOS, 2002).

2.1.1 Definicbes

Para a criacdo de uma definicho que abrangesse os diversos elementos que
caracterizavam o tema, diversas foram as tentativas dos tedricos da area. Forehand
e Gilmer (1964 apud MENEZES, 2009), definiram clima organizacional como um
conjunto de caracteristicas que diferenciam a organizacado de outras organizacoes,
sendo relativamente duradouras ao longo do tempo, e que influenciam os

comportamentos dos trabalhadores na organizagéao.

Taguiri e Litwin (1968 apud MENEZES, 2009, p. 307), seguindo a mesma linha de

pesquisa dos autores citados, identificaram o clima organizacional como:
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uma qualidade relativamente duradoura do ambiente interno de
uma organizacdo, que: a) € experimentada pelos seus
membros; b) influencia seus comportamentos; e c) pode ser
descrita em termos da avaliacdo de um conjunto particular de
caracteristicas da organizacao.

Para o conhecimento do clima organizacional, € necesséario avaliar algumas
caracteristicas organizacionais que vao desde o0 conhecimento da estrutura

organizacional até a forma como os individuos a percebem no dia a dia.

Koys e Decotis (1991 apud LAROS; PUENTE-PALACIOS 2004, p. 114) definem
clima organizacional como:

fenbmeno perceptual duradouro, construido com base na
experiéncia, multi-dimensional e compartilhado pelos membros
de uma unidade da organizacdo, cuja fungdo principal é
orientar e regular os comportamentos individuais de acordo
com os padrdes determinados por ela.

Coda (1993 apud BISPO, 2006, p. 259) afirma que:

o clima organizacional é o indicador do grau de satisfacdo dos
membros de uma empresa, em relacdo a diferentes aspectos
da cultura ou realidade aparente da organizagao, tais como:
politica de RH, modelo de gestdo, missdo da empresa,
processo de comunicacdo, valorizacdo profissional e
identificacdo com a empresa.

O clima organizacional também é considerado como elo entre o nivel individual e o
nivel organizacional, pois expressa a harmonizacdo das expectativas, valores e
interesses individuais com as necessidades, valores e diretrizes formais. (PAYNE;
MANSFIELD,1973 apud BISPO, 2006).

Martins (2008, p. 31) cita Toro (2001), para quem o clima organizacional consiste em
“percepcbes compartilhadas que os membros desenvolvem através das suas
relacbes com as politicas, as praticas e os procedimentos organizacionais tanto
formais quanto informais”. Essas percepc¢des irdo formar opinifes e juizos sobre a
realidade do trabalho; e esses juizos irdo determinar acdes, reacdes e as decisbes
das pessoas, podendo provocar importantes impactos nas organizacoes, justificando

a importancia do estudo do clima.
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Para este trabalho adota-se o conceito dado por Fleury e Sampaio (2002, p. 291)
que propdem que “o clima organizacional refere-se a percepg¢ao que as pessoas tém
da organizacdo em que trabalham, percepc¢éo que pode ser influenciada por fatores

conjunturais externos e internos a organizagao”.

2.1.2 Historico das principais abordagens ao estudo do clima
organizacional

As primeiras descobertas acerca do construto clima surgiram a partir de estudos
desenvolvidos por Elton Mayo, que evidenciou a influéncia das relacdes sociais no
desempenho dos individuos (PUENTE-PALACIOS; FREITAS, 2006). Mas apesar do
interesse de pesquisadores do tema, a compreensédo e analise do conceito de clima
organizacional ainda traz imprecisdes. Apds novas analises e estudos, conceitos
antigos sao superados dando espaco para novos questionamentos (PUENTE-
PALACIOS, 2002).

Dentre a literatura pesquisada, apenas em Puente-Palacios (2002) identificou-se
uma analise das principais abordagens ao estudo do clima: a abordagem estrutural,
a perceptual, a interativa e a cultural e, por fim, frente as lacunas deixadas, fornece

uma nova forma de concebé-lo.

Para a abordagem estrutural, o clima organizacional € “resultante da participacéo de
um conjunto de caracteristicas objetivas da organizacdo que exercem influéncia
sobre as atitudes, os valores e as percepcfes das pessoas que a compdem”.
(SCHNEIDER; REICHERS, 1983 apud PUENTE-PALACIOS, 2002, p. 96). Ou seja,
o clima organizacional € resultado da percep¢do de aspectos organizacionais como
tamanho da empresa, divisdo hierarquica, centralidade, tipo de tecnologia e regras
de controle do comportamento. Porém, alguns estudiosos criticaram essa
abordagem que define o clima baseado apenas por aspectos objetivos e estaveis da
organizacdo, nédo justificando o fato de organizagcbes estruturalmente semelhantes
possuirem clima organizacional diferentes. Também ¢é questionado a falta de
consisténcia das pesquisas em relacao a estrutura organizacional e o clima. Por fim,

argumentam que da forma que a abordagem propde, o clima resulta das percepcdes
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comuns de aspectos estruturais e objetivos, fornecendo grande valor a capacidade
de percepcdo do homem, fator esse ndo sustentado pelas pesquisas empiricas.
Dessa forma, com o objetivo de responder a esses questionamentos propuseram a

abordagem perceptual.

De acordo com a abordagem perceptual, o clima deve ser visto por meio do
individuo e ndo a partir de aspectos estruturais da organizacao; ou seja, o individuo
€ protagonista do processo de constru¢do do clima. “O clima pode ser entendido
como o resultado de processos de percepcdo, carregados de significado
cognitivamente construido e psicologicamente importante para o sujeito” (PUENTE-
PALACIOS, 2002, p. 97). Porém, novamente VAarios questionamentos s&o
apontados, principalmente em relagdo ao clima organizacional estar sustentado em
processos que acontecem dentro do individuo, vistos com maior fragilidade, surgindo

a partir dai, a abordagem interativa.

Para James e Jones (1974, apud PUENTE-PALACIOS, 2002) a origem do clima n&o
€ apenas o individuo e seus processos internos, mas 0s processos de interacdo. O
clima organizacional deve ser entendido a partir de uma construcdo social, baseado
nas relacdes de troca, tanto entre os individuos como entre questbes objetivas e
subjetivas dos membros e do cenario organizacional onde estdo inseridos.
Novamente, apdés varios estudos e criticas sobre o tema, surge uma nova
abordagem, a cultural. A abordagem interativa ndo aborda os questionamentos em
relacdo aos aspectos subjacentes as formas de comportamento da organizacao
como normas, valores ou padrées de desempenho que influenciam as praticas

organizacionais e sédo considerados elementos do clima organizacional.

A abordagem cultural propde que seja acrescentado a abordagem interativa, as
variaveis culturais e a forma como os individuos encaram, interpretam e constroem a
realidade. Tamayo (1998, apud PUENTE-PALACIOS, 2002) explica que a cultura é
composta por um conjunto de elementos, como normas, valores, crengas, regras;
que pode ser entendido como padrédo de comparacao, a luz do qual sdo julgados os
comportamentos e desempenhos atuais. Ou seja, para essa abordagem, “o clima
sofre influéncia da cultura da organizacdo que molda o0s processos sociais e
individuais de percepcédo” (PUENTE-PALACIOS, 2002, p. 98). Porém, apesar da
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abordagem cultural apresentar maior complexidade para o conceito de clima
organizacional, ndo esgota os questionamentos, trazendo a tona a duvida sobre a

diferenca entre clima e cultura organizacional.

Puente-Palacios (2002, p. 98) explica que:

a cultura da organizacdo é um conjunto de normas, crengas,
valores e mitos mais ou menos estavel que define os padrbes
de comportamento esperado dos membros que a ela
pertencem e sao utilizados como modelos de comparagéao e
julgamento.
A autora afirma ainda que “o clima organizacional refere-se, por sua vez, as
representacbes compartilhadas das percepcées dos membros sobre o agir da
organizacdo, construidas com base na cultura e de estabilidade menor”. (PUENTE —

PALACIOS, 2002, p. 99).

Por fim, Puente-Palacios (2002) conclui que o clima organizacional pode ser
considerado um fenémeno complexo, sendo composto por variaveis que interagem

entre si, e somente a partir dessa interacao € construido.

2.1.3 Importancia do estudo do clima organizacional

Com a globalizacdo e as rapidas mudancas que estdo ocorrendo, as empresas
procuram conhecer melhor a dindmica da vida organizacional, tentando identificar
como os trabalhadores, expostos a varios estimulos, tanto da organizacédo quanto do
ambiente de trabalho, possuem percepcbes similares e atribuem significados
semelhantes aos aspectos importantes da vida organizacional. Schneider e Reichers
(1993, apud MARTINS, 2008) explicam que essas percepc¢des constituem a base do

clima organizacional.

O estudo do clima organizacional é essencial para a compreensdao do modo como o
contexto do trabalho afeta o comportamento e as atitudes das pessoas nesse
ambiente, bem como a qualidade de vida e o desempenho da organizacdo. A

importancia desse estudo leva a busca da melhoria da qualidade de vida do homem
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no trabalho, do melhor desempenho das organiza¢des e da elucidacéo das relagbes
entre esse e outras variaveis do comportamento organizacional (MARTINS;
OLIVEIRA; SILVA, 2004).

Muitas pesquisas ainda séo realizadas para o melhor entendimento desse construto.
O interesse pelo estudo e adequada compreensdo desse conceito justifica a
necessidade de desenvolvimento de instrumentos de avaliagdo adequados que
permitam coletar dados confiaveis sobre o fendmeno (LAROS; PUENTE-PALACIOS,
2004).

2.1.4 A pesquisa de clima organizacional

De acordo com Forehand e Gilmer (1964 apud MENEZES, 2009) as pesquisas
sobre clima nas organizagbes ganharam maior popularidade na é&rea de
Administracdo, nos Estados Unidos, a partir da década de 1950. Apesar disso, 0s
estudos sobre clima organizacional e o desenvolvimento de estratégias voltadas
para a investigacdo do construto ocorreu somente a partir dos anos 90,
principalmente nas grandes empresas que ja haviam desenvolvido programas de
saude do trabalhador e melhoria da qualidade de vida no trabalho (TORO, 2001
apud MENEZES, 2009).

A pesquisa de clima organizacional € um instrumento objetivo e seguro, livre de
comprometimento com a situagao atual, e em busca de problemas reais na gestao
dos Recursos Humanos. A andlise, o diagndstico e as sugestbes, oriundos da
pesquisa, sdo ferramentas importantes para o sucesso de programas voltados para
a melhoria da qualidade de vida, para o aumento da produtividade, bem como para a
adocdo de politicas internas na empresa. Um clima organizacional favoravel
beneficiara os clientes, a empresa e os funcionarios; sendo a reciproca tambéem
verdadeira, logo, um clima organizacional desfavoravel prejudicara a todos (BISPO,
2006).
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2.2 Bem-estar no trabalho

Apesar do entendimento acerca da importancia do estudo do bem-estar no trabalho,
poucos sdo 0s modelos tedricos e empiricos sobre o tema, pois a maioria das
pesquisas trata sobre o bem-estar geral, sem vinculagdo a nenhum contexto.
Diversos séo os estudos referente a qualidade de vida e estresse no trabalho, temas
esses que estdo relacionados ao bem-estar, mas estudos especificos sobre o
construto bem-estar no trabalho ainda séao raros (PASCHOAL; TAMAYO, 2008).

2.2.1 Contextualizacdo: o inicio do estudo do bem-estar

A felicidade é reconhecida como componente principal para uma vida saudavel
(DIENER; SCOLLON; LUCAS, 2003 apud SIQUEIRA; PADOVAN, 2008). Apesar do
agitado estilo de vida moderno ndo estimular as pessoas a avaliarem seus
momentos de felicidade ou de realizacdo pessoal, para enfrentar e vencer 0s
desafios diarios, as pessoas precisam aprender a planejar o seu dia a dia, buscando
harmonia em sua vida financeira, adotando estilos de vida que ndo comprometam
sua saude e atuando de forma a manter sua integridade fisica, emocional e social
(SIQUEIRA; PADOVAN, 2008).

Autores como Warr (1987; 2003), Tamayo (2004) e Van Horn et al. (2004) citados
por Paschoal e Tamayo (2008) acreditam que o tempo dedicado ao trabalho
representa uma parte fundamental para a construcdo e o desenvolvimento do bem-
estar pessoal e da felicidade.

Por ser um assunto de grande importancia, o bem-estar é estudado por varios
pesquisadores que se empenham em descobrir o quanto as pessoas se consideram
felizes ou sdo capazes de realizar suas potencialidades de forma a se sentirem
satisfeitas. O estudo desse tema remonta desde a Grécia antiga, quando filésofos
como Aristoteles tentavam decifrar o enigma da existéncia feliz. Os fildsofos ainda
perduram nesse assunto, com o0 objetivo de entender a esséncia do estado de

felicidade; ja os pesquisadores buscam, nas Ultimas trés décadas, construir
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conhecimentos e trazer evidéncias cientificas sobre o bem-estar (SIQUEIRA,;
PADOVAN, 2008).

Inicialmente esse tema foi estudado no campo cientifico da psicologia,
posteriormente, Ryan e Deci (2001, apud SIQUEIRA; PADOVAN, 2008) organizaram
as concepcodes sobre o bem-estar sobre duas perspectivas, a do bem estar subjetivo
(que aborda o estado subjetivo de felicidade; bem-estar heddnico) e o bem-estar

psicolégico (que investiga o potencial humano; bem-estar eudemoénico).

Para a abordagem hedonista a felicidade esta baseada no bem-estar subjetivo,
advindo da tradicdo hedonica. Para Ryan e Deci (2001 apud PASCHOAL; TAMAYO,
2008) a visao hedonista da felicidade é de que o bem-estar compreende a
experiéncia de prazer versus desprazer, a qual decorre de julgamentos sobre os

elementos positivos e negativos da vida.

Albuquergue e Trécolli (2004, p. 155) explicam que o bem-estar subjetivo elevado
deve incluir “frequentes experiéncias emocionais positivas, rara experiéncia
emocional negativa (depressdo ou ansiedade) e satisfacdo ndo s6é com varios

aspectos da vida, mas com a vida como um todo”.

A abordagem do bem-estar psicologico adota a visdo eudaimonica da felicidade.
Segundo Aristoteles (apud PASCHOAL; TAMAYO, 2008), o objetivo supremo de
todo comportamento € a felicidade ou eudaimonia. A palavra felicidade refere-se a
felicidade hedOnica, e expressa a experiéncia subjetiva de afetos positivos e a
crenca de que a propria vida esta satisfatoria. Eudaimonia refere-se ndo apenas a
felicidade hedbnica, mas também a realizacdo do potencial pessoal e das metas
fundamentais de vida. Os tedricos do bem-estar psicoldégico seguem a visao de
felicidade, logo, de bem-estar, centrada na experiéncia de expressividade pessoal e
de auto-realizacdo. Estudos realizados nessa area partem da idéia de que fatores
essenciais para a definicho de bem-estar tém sido deixados de lado pelos
pesquisadores hedonistas (PASCHOAL; TAMAYO, 2008).

Riff (1989 apud PASCHOAL; TAMAYO, 2008, p. 12) “propbe que o bem-estar seja

entendido como o funcionamento positivo global do individuo”. Porém o bem-estar
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também esta sendo estudado sobre uma concepc¢ao mais aplicada, dando origem ao

estudo do bem-estar no ambiente de trabalho.

2.2.2 Primeiros conceitos encontrados sobre bem-estar no trabalho

O conceito de bem-estar no trabalho ainda n&o estad claro na literatura, sendo
confundido por pesquisadores como fator de satisfacdo (fator positivo) ou estresse
(visdo negativa). Siqueira e Gomide Jr. (2004) definem o bem-estar no trabalho a
partir de trés componentes: a satisfacdo no trabalho, o envolvimento com o trabalho
e 0 comprometimento organizacional afetivo. Esses conceitos ja estdo mais
consistentes no campo da Psicologia Organizacional e do Trabalho, e representam
vinculos positivos com o trabalho (satisfacdo e envolvimento) e com a organizagao

(comprometimento afetivo).

Para Locke (1976 apud SIQUEIRA; PADOVAN, 2008, p. 206) satisfacdo do trabalho
€ “um estado emocional positivo ou de prazer, resultante de um trabalho ou de
experiéncias de trabalho”. Lodahl e Kejner (1965 apud SIQUEIRA; PADOVAN, 2008,
p. 206) explicam o envolvimento com o trabalho como o “grau em que o
desempenho de uma pessoa no trabalho afeta sua auto-estima”. E Mowday, Steers
e Porter (1979 apud SIQUEIRA; PADOVAN, 2008, p. 206) definem o
comprometimento organizacional afetivo como um “estado no qual um individuo se
identifica com uma organizagéo particular e com seus objetivos, desejando manter-

se afiliado a ela com vista a realizar tais objetivos”.

Essas trés definicdes formam a base do estudo do bem-estar, porém para integrar o

conceito ainda € necessario avancar sobre essas concepgoes.

2.2.3 Estudos recentes sobre o tema

Estudos acerca dos conceitos de satisfacdo no trabalho, envolvimento com o

trabalho e comprometimento organizacional afetivo trazido por Siqueira e Gomide Jr.
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(2004) apontam que embora ainda existam discussdes quanto a sua natureza
cognitiva ou afetiva, a satisfacao no trabalho € vista como um vinculo afetivo positivo
com o trabalho, tais como a) a satisfacdo alcancada dos relacionamentos com as
chefias; b) satisfacdo com os colegas de trabalho; c) as satisfacbes decorrentes do
salario pago pela empresa; d) com as oportunidades de promocao ofertadas pela
empresa e; e) as satisfacbes com as tarefas realizadas, ou seja, com o proprio
trabalho. Dessa forma, a concepcéo de satisfacdo é vista de forma multidimensional,
envolvendo avaliacdes positivas sobre esses cinco dominios especificos no

ambiente de trabalho.

Em relacdo ao envolvimento com o trabalho, Csikszentmihalyi (1997/1999 apud
SIQUEIRA; PADOVAN, 2008) propde a sua compreensao como um estado de fluxo,
e explica que o estado de fluxo ocorre em momentos em que 0 que as pessoas
sentem, desejam e pensam se harmonizam; de forma que esses momentos
acontecem quando alguém encara metas e exigem respostas apropriadas. Segundo
0 mesmo autor as “Atividades ou experiéncias de fluxo ocorrem quando ha
concentragdo em metas, hd feedback imediato e quando altos desafios séo
respondidos por altas habilidades individuais”. (CSIKSZENTMIHALYI, 1999 apud
SIQUEIRA; PADOVAN, 2008, p. 206). Nesse momento a vontade do individuo se
concentra na experiéncia, desaparecendo 0S pensamentos e 0S sentimentos
contraditorios, perdendo a nocéo de tempo. Esse envolvimento pode ser vivenciado
quando as relacbes de trabalho trazem desafios que exigem habilidades especiais,

com metas definidas e feedbacks imediatos.

O comprometimento organizacional afetivo simboliza a nocdo de vinculo positivo
entre o empregado com o empregador, e forte identificacdo com o0s objetivos da
organizacdo (BORGES-ANDRADE, 1994; MOWDAY e cols., 1979 apud SIQUEIRA;
PADOVAN, 2008) bem como de agradecimento sobre o quanto estar vinculado
aguela organizacdo pode refletir positivamente na vida do individuo, gerando
sentimentos positivos como entusiasmo, orgulho, contentamento, confianca, apego e
dedicacdo (SIQUEIRA, 1995 apud SIQUEIRA; PADOVAN, 2008).

Dessa forma, o comprometimento afetivo fornece ao conceito de bem-estar no

trabalho uma idéia de que as relacdes criadas entre o individuo e a organizacao que
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0 emprega favorecem as vivéncias positivas e prazerosas para o empregado. Ou
caso isso ndo aconteca, podem ser experimentadas sensacdes de desprazer;
gerando falta de compromisso afetivo e experiéncias negativas no dia a dia do
trabalhador. Portanto, para que se seja observado uma situagao de elevado bem-
estar no trabalho, € essencial que os trabalhadores relatem estar satisfeitos e
envolvidos com o trabalho e as suas tarefas, bem como manifestem que possuem
compromisso afetivo com a organizagdo que o emprega (SIQUEIRA; PADOVAN,

2008).

Paschoal e Tamayo (2008, p. 16), acreditam que o bem-estar no trabalho pode ser
conceituado, como “a prevaléncia de emocdes positivas no trabalho e a percepcéo
do individuo de que, no seu trabalho, expressa e desenvolve seus
potenciais/habilidades e avanca no alcance de suas metas de vida”. Dessa forma, o
bem estar no trabalho envolve aspectos afetivos (emoc¢des e humores), cognitivos
(percepcédo de expressividade e realizagcdo) e os pontos centrais da abordagem
hedonista e da abordagem eudaimonica. Essa definicdo também permite que o

conceito seja aplicado em diferentes situacdes de trabalho, organizacionais ou néo.
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3 METODOS E TECNICAS DE PESQUISA

O meétodo é um procedimento, ou seja, um conjunto de processos que Ssao
necessarios para o alcance final de uma investigacdo. Dessa forma, método também
pode ser entendido como o procedimento geral, ou o caminho que é percorrido em
uma investigacado (ZANELLA, 2006).

Para Bunge (1980 apud ZANELLA, 2006, p. 20) o “método € um procedimento
regular, explicito e passivel de ser repetido para conseguir-se alguma coisa, seja

material ou conceitual”.

Cervo e Bervian (2002 apud ZANELLA, 2006) refor¢ca que o método se materializa a
partir de um conjunto de diversas etapas que devem ser dados para a realizacéo da
pesquisa.

A metodologia de pesquisa tem como objetivo “identificar e analisar os recursos
metodologicos, assinalar suas limitagfes, explicitar seus pressupostos e as
consequéncias de seu emprego” (ASTI VERA, 1974 apud ZANELLA, 2006, p. 20).

A pesquisa realizada € um estudo de campo que foi realizada no ambiente de
trabalho dos pesquisados, caracterizando-se, portanto como um estudo transversal
acerca da relacdo entre as variaveis estudadas, pois os dados sdo coletados ao

mesmo tempo. E também uma pesquisa descritiva e explicativa.

Quanto a natureza das variaveis pesquisadas, a pesquisa se classifica como
quantitativa, visando diagnosticar uma situacao organizacional com vistas a entender
a relacdo entre as variaveis estudadas. Para isso utilizarda de dados primarios
coletados a partir das respostas dos questionarios aplicados.
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3.1 Caracterizacao da organizacao, setor ou area

Com base no Decreto N° 29.814, de 10 de dezembro de 2008, publicado no DODF
n° 246, de 11/12/08 (GOVERNO DO DISTRITO FEDERAL, 2008), foi instituida a
Politica de Gestdo de Pessoas da Administracdo Direta, Autérquica e Fundacional
do Distrito Federal. Essa politica prevé a implantacdo de érgdos de Gestdo de
Pessoas nos 6rgdos da Administracdo Direta, Autarquica e Fundacional do Distrito

Federal.

Este trabalho sera desenvolvido em uma Diretoria de Gestdo de Pessoas (DIGEP)
de uma secretaria do Distrito Federal. A DIGEP é formada por 2 geréncias, a
geréncia de cadastro e a geréncia de pessoal. Seu publico-interno é formado pelos
subsecretérios/as, diretores/as, coordenadores/as, assistentes e chefes das
unidades operativas do seu 6rgdo e dirigentes das entidades cadastradas;
servidores ativos; servidores efetivos; servidores sem vinculo, comissionados; o
pessoal contratado pelo 0rgéao; o pessoal contratado nas entidades conveniadas; e
como publico externo, os aposentados e cidadaos usuérios do servico publico.
Dentre os servidores ativos (efetivos e sem vinculo), a secretaria dispde de

aproximadamente 2000 servidores.

A missao estratégica da gestdo de pessoas é planejar, democratizar, normatizar e
organizar processos de forma a contribuir para que as unidades da sua secretaria e
as entidades conveniadas atinjam suas metas e cumpram sua misséao, atraves de

servidores capacitados e motivados.

A Diretoria de Gestdo de Pessoas € responsavel por coordenar, monitorar e avaliar
planos, programas e acfes de gestdo e desenvolvimento de pessoas em suas
competéncias e desempenhos, vinculados a missado e objetivos do planejamento
estratégico da Instituicdo; bem como disseminar informagdes, cumprir decisées e
diligéncias determinadas pelos 6rgdos de controle interno e externo, acompanhar e

despachar processos referentes a area de Gestao de Pessoas.
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A Geréncia de Administracdo de Pessoas coordena e desenvolve as atividades
administrativas de cadastro, elaboracdo de folha de pagamento dos servidores
ativos, aposentados e pensionistas, bem como prestar orientagbes quanto aos

afastamentos e licengas previstos em lei.

A Geréncia de Desenvolvimento desenvolve atividades relacionadas ao
acompanhamento e desenvolvimento do servidor, com foco na avaliacdo de
desempenho (servidor estavel e em estagio probatério) e processos de saude

ocupacional.

O Centro de Treinamento é responsavel pela capacitacdo do servidor, elaborando
Levantamentos de Necessidades de Capacitacdo — LNC e articulando junto a Escola

de Governo — EGOV cursos para os servidores.

No momento a Diretoria de Gestdo de Pessoas estd construindo um novo
Regimento Interno com o objetivo de adequar a atual diretoria as normas previstas
na Politica de Gestdo de Pessoas, bem como melhorar a qualidade dos seus

servicos.

3.2 Populacao e amostra do estudo

A pesquisa foi realizada com os servidores da Diretoria de Gestdao de Pessoas -
DIGEP de um 0rgdo publico do Distrito Federal. Essa Diretoria € composta

atualmente por 50 servidores que podem ser comissionados (CC) e/ou efetivos (CE).

Os servidores da DIGEP estéo divididos em geréncias e nucleos, conforme tabela
abaixo.
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SETORES CC CE
Diretoria de Gestédo de Pessoas 1 10
Geréncia de Administragcéo de Pessoas 0 14
Nucleo de Pagamento 0 5
Nucleo de Beneficios e Inativos 0 5
Nucleo de Desenv. e Avaliacao de Pessoal 0 3
Geréncia de Desenvolvimento 0 7
Centro de Treinamento 2 3

Total 50

3.3 Caracterizacao dos instrumentos de pesquisa

Para a realizagdo da pesquisa foi utilizada duas escadas, a Escala de Clima
Organizacional — ECO, proposta por Martins (2003 apud SIQUEIRA cols, 2008); e a
Escala de Bem-Estar no Trabalho — EBET, proposta por Paschoal; Tamayo (2008);

além de um questionario para obtencéo do perfil socioeconémico da populacao.

A ECO é uma escala multidimensional que foi construida e validada com o propésito
de avaliar a percepcao do trabalhador em relacdo a varias dimensdes do clima

organizacional.

A Escala é composta por 63 itens agrupados em 5 fatores que explicaram 35% da
variancia total. Os fatores definidos sdo: apoio da chefia e da organizacgao;

recompensa; conforto fisico; controle/presséo e coesao entre colegas.
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DENOMINACOES DEFINICOES ITENS  INDICE DE
PRECISAO
Apoio da chefia e da | Suporte afetivo, estrutural e operacional da chefiae = 1ao 21 0,92
organizacao da organizacao fornecido aos empregados no

desempenho diario de suas atividades no trabalho.

Recompensa Diversas formas de recompensa usadas pela 22 a0 34 0,88
empresa para premiar a qualidade, a produtividade,
o esforco e o desempenho do trabalhador.

Conforto fisico Ambiente fisico, seguranca e conforto 35 a0 47 0,86
proporcionados pela empresa aos empregados.

Controle/presséo Controle e pressao exercidos pela empresa e pelos | 48 ao 56 0,78
supervisores sobre o comportamento e desempenho
dos empregados.

Coeséao entre Unido, vinculos e colaboragéo entre os colegas de 57 ao 63 0,78
colegas trabalho.

Quadro 1: Denominacgdes, defini¢cdes, itens integrantes e indices de preciséo dos fatores da ECO
Martins (2003 apud SIQUEIRA, 2008, p.33)

A EBET €& composta por duas partes: uma de afeto e outra de
expressividade/realizacdo no trabalho; e o instrumento composto por trés fatores:
sendo o primeiro, o afeto positivo, com nove itens (1, 3, 4, 8, 11, 13, 17,19 e 21) e
alpha de Cronbach de 0,93, explica 39,97% da variancia; o segundo fator, afeto
negativo, com 12 itens (2, 5, 6, 7, 9, 10, 12, 14, 15, 16, 18 e 20) e alpha de Cronbach
de 0,91, explica 10,98% da variancia; por fim, o fator realizagcdo, com nove itens (22
a 30) e alpha de Cronbach de 0,88, explica 6,34% da variancia.

O questionario para obtencdo do perfil socioeconémico da populacdo € composto

por 6 perguntas onde o entrevistado marcara a opgéao referente ao seu perfil.

3.4 Procedimentos de coleta e de analise de dados

Aos servidores foram convidados individualmente a responder a pesquisa recebendo
explicacbes sobre os objetivos do estudo e sendo dada a garantia do anonimato e
do total sigilo acerca de suas respostas individuais. Em seguida o pesquisador
entregou as instrucdes contidas na primeira pagina do instrumento (apéndice A) e 0s
guestionarios (apéndice B e anexos A e B), marcando uma data para recebé-lo de
volta. O prazo maximo de recebimento do questionario foi de 2 (duas) semanas apos

a entrega, mas a maioria dos servidores entregou apos 1 ou 2 dias.
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A andlise dos dados foi realizada por meio de estatistica descritiva que utiliza de
graficos e tabelas para mensurar e interpretar os dados coletados. Além de estudar
os dados individualmente, andlise univariada; foi explorada a relacdo entre as
variaveis estudadas, analise multivariada.
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4 RESULTADOS E DISCUSSAO

Capitulo destinado a apresentacdo dos resultados produzidos pela pesquisa
realizada, de acordo com 0s objetivos propostos.

4.1 Limpeza e tratamento dos dados

Foram distribuidos 37 questionarios e apenas 1 ndo foi devolvido, dessa forma,
considera-se que a quantidade de questionarios recebida foi satisfatoria, pois

representa 97,30% do universo pesquisado.

O primeiro passo foi a realizacdo da analise de dados por meio da distribuicdo de
frequencias (média, desvio-padréo e variancia) que demonstraram a coeréncia dos
dados. Para o tratamento dos dados foi utilizado o tratamento pairwise que exclui os
guestionarios com mais de 5% de dados faltantes. Dessa forma, foram excluidos 2

guestionarios, resultando 34 questionarios validos.

4.2 ldentificacdo do clima organizacional

O primeiro objetivo proposto foi diagnosticar o clima organizacional. Para tal, &
apresentado o grafico com as médias dos escores obtidos na pesquisa. O grafico 1
apresenta o0 clima organizacional pesquisado quanto aos fatores *“apoio”,
“recompensa”, “conforto fisico”, “controle/pressédo” e “coesdo entre colegas”, em

ordem decrescente de média.



27
35

2,5

1,

0,5
0

apoio da chefia e da org. controle/pressao
coesdo entre colegas conforto fisico recompensa

w

N

[¢)]

[N

Gréfico 1: Clima organizacional
Fonte: Dados primarios coletados pela autora

Os servidores pesquisados apresentam o fator coesédo entre colegas como o0 mais
expressivo da variavel clima organizacional, aferindo-se uma média de 3,68,
correspondente a “nem concordo e nem discordo”. A segunda maior média foi do
fator apoio com 3,26 que corresponde a “nem concordo e nem discordo”. As trés
meédias seguintes foram dos fatores conforto fisico com 2,6, controle/pressdo com
2,33 e recompensa com 2,12, que correspondem a “discordo”. Percebe-se que 0s
servidores demonstram indiferenca em relacdo aos fatores coeséo entre os colegas
e apoio e ndo apresentaram bons niveis em relacdo aos fatores conforto fisico,
controle/presséo e recompensa. Pode-se afirmar que o clima organizacional na
diretoria pesquisada nao foi considerado favoravel, pois nenhum dos fatores

pesquisados foram bem avaliados pelos servidores.

A distribuicdo de frequéncias para o clima organizacional é apresentada na tabela 1.

Tabela 1: Distribuicdo de frequéncia do clima organizacional

Clima Organizacional Média Desvio -padréao Variancia
Apoio da chefia e da organiz acéo 3,26 0,91 0,9
Recompensa 2,12 1,03 1,17
Conforto fisico 2,6 0,87 0,8
Controle/pressao 2,33 0,75 0,65
Coesao entre colegas 3,68 0,54 0,41

Fonte: Dados primarios coletados pela autora.
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4.3 Percepcao sobre o bem-estar no trabalho

O segundo objetivo proposto foi avaliar a percep¢cao do bem-estar no trabalho. Para
isso sdo apresentadas as meédias dos escores obtidos na pesquisa. O grafico 2
apresenta o0 bem-estar pesquisado quanto aos fatores “afetos positivos, afetos

negativos e realizacdo”, em ordem decrescente de média.

3,5

2,5

N

15

=

0,5

realizacao afeto positivo afeto negativo

Gréfico 2: Bem-estar no trabalho
Fonte: Dados primarios coletados pela autora

Os servidores pesquisados apresentam o fator realizagao (relagdo entre os planos
que o colaborador fez para a sua vida e as atividades que sdo desenvolvidas no
trabalho) como o mais expressivo da variavel bem-estar no trabalho, aferindo-se
uma média de 3,26, correspondente no guestionario a “concordo”. A segunda maior
média foi do fator afeto positivo (vivéncia de humores positivos acerca do trabalho)
com 2,64 que corresponde a “moderadamente”. E a ultima média foi do fator afeto
negativo (vivencia de humores negativos acerca do trabalho) com 2,18 que
corresponde a “um pouco”. Percebe-se que os servidores apresentaram bons niveis
de realizacdo no trabalho e afetos positivos, fatores que obtiveram conceitos
maiores, enquanto que os afetos negativos foram menor representados. Pode-se
afirmar que trabalhar na diretoria pesquisada fornece aos servidores uma realizacao
profissional, satisfazendo o0s objetivos que eles tracaram para a sua vida; e

experiéncias positivas como alegria, disposi¢cao, animacao, felicidade, empolgacéo e
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outros sentimentos favoraveis sao vivenciados por eles. Fatores negativos como

frustracdo, chateagdo, nervosismo, ndo séo fortemente apresentados.

A distribuicdo de frequéncias para o bem-estar no trabalho € apresentada na tabela
2.

Tabela 2: Distribuicdo de frequéncia do bem-estar no trabalho.

Bem-estar Média Desvio -padréo Variancia
Afeto positivo 2,64 0,57 0,45
Afeto negativo 2,18 0,7 0,57

Realizacao 3,26 0,71 0,57

Fonte: Dados primarios coletados pela autora.

4.4 Relacgéo entre clima organizacional e bem-estar  no trabalho

O objetivo geral proposto foi relacionar clima organizacional e bem-estar no trabalho
de servidores lotados na Diretoria de Gestdo de Pessoas de um o6rgao publico do

Distrito Federal.

Foram, portanto, verificadas as correlagdes entre as variaveis clima organizacional e

bem-estar no trabalho, de acordo com as dimensdes correspondentes.

- Correlacoes referentes a dimensao afeto positivo do “bem-estar no trabalho”

Apoio da chefia Recompensa Conforto Controle pressdao  Coeséao entre

e da org. fisico colegas
Pearson 0,639 0,514 0,133 0,042 0,407
Correlation
Sig. (2-tailed) 0,000 0,001 0,438 0,809 0,014
N 36 36 36 36 36
Correlagéo Forte Forte Fraca N&o significativa Moderada

Os resultados da correlacdo entre a dimensédo afeto positivo, referente ao

questionario de bem-estar no trabalho e as dimensdes apontadas no questionario de
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clima organizacional apresentaram resultados diversos. As dimensdes apoio da
chefia e da organizagéo e recompensa apresentaram correlacdo forte, a dimenséo
conforto fisico apresentou correlacdo fraca, e a dimensédo coesdo entre colegas

apresentou correlacdo moderada.

- Correlagdes referentes a dimensao afeto negativo do “bem-estar no trabalho”

Apoio da Recompensa Conforto Controle Coeséao entre
chefia e da org. fisico pressao colegas
Pearson -0,355 -0,328 -0,082 0,098 -0,177
Correlation
Sig. (2-tailed) 0,040 0,058 0,646 0,580 0,317
N 34,000 34,000 34,000 34,000 34,000
Correlacdo Moderada Moderada N&o N&o Fraca
(inversamente) (inversamente) significativa significativa  (inversamente)

Os resultados da correlacdo entre a dimensdo afeto negativo, referente ao
questionario de bem-estar no trabalho e as dimensdes apontadas no questionario de
clima organizacional apresentaram resultados diversos. As dimensdes apoio da
chefia e da organizagdo e recompensa apresentaram correlacdo moderada
inversamente, ou seja quanto maior um menor o outro. A dimensao coesao entre 0s

colegas apresentaram correlacao fraca inversamente.

- Correlagoes referentes a dimensao realizagcdo do “  bem-estar no trabalho”

Apoio da chefia Recompensa Conforto Controle Coeséao entre
e da org. fisico pressao colegas

Pearson 0,470 0,382 0,032 0,169 0,198
Correlation

Sig. (2-tailed) 0,004 0,022 0,854 0,323 0,247

N 36,000 36,000 36,000 36,000 36,000
Correlacdo Moderada Moderada N&ao Fraca Fraca

significativa

Os resultados da correlacdo entre a dimenséao realizacdo, referente ao questionario

de bem-estar no trabalho e as dimensdes apontadas no questionario de clima
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organizacional apresentaram resultados diferentes. As dimensdes apoio da chefia e
da organizacdo e recompensa apresentaram correlacdo moderada. As dimensdes

controle presséo e coesdo entre colegas apresentaram correlacéo fraca.

Diante dos resultados apresentados verifica-se que foram encontradas duas
correlagdes fortes, cinco correlagbes moderadas, quatro correlagdes fracas e quatro
correlagdes nao significativas, o que nos leva a inferir que ndo ha uma relacao entre
clima organizacional sendo percebida entre os servidores da diretoria de gestédo de

pessoas pesquisada.

Em suma, respondendo a questdo proposta na pesquisa, a saber, “Existe relacéo
entre o clima organizacional e o bem-estar no trabalho percebida pelos servidores
lotados em um 6rgédo publico do Distrito Federal?”, a resposta é negativa, ou seja, 0S
servidores do referido 6rgdo ndo percebem uma relagéo entre o clima organizacional

e 0 bem-estar no trabalho.
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5 CONCLUSOES E RECOMENDACOES

Nessa secado serd apresentada a sintese dos principais resultados, as contribuicdes
e limitacdes da pesquisa, bem como as recomendacdes para estudos futuros.

5.1 Sintese dos resultados

O principal objetivo da pesquisa realizada foi verificar se existe relagéo entre o clima
organizacional e o bem-estar no trabalho entre os servidores lotados em uma
diretoria de gestdo de pessoas de um o6rgao publico do Distrito Federal. Os objetivos
especificos buscaram identificar a percepcdo dos servidores para cada variavel, ou

seja, clima organizacional e bem-estar no trabalho.

Quanto ao diagnéstico do clima organizacional, verificou-se que os servidores néo
fizeram uma avaliacdo positiva, pois nenhum dos fatores pesquisados foram bem
avaliados. Os fatores mais expressivos demonstram indiferenca dos servidores em
relacdo a coeséo entre colegas e apoio da chefia e da organizacdo. Em relacéo ao
bem-estar no trabalho, destacou-se o fator “realizacdo”, seguido do fator afeto
“positivo”, demonstrando que os servidores estao satisfeitos com o seu trabalho. A
diferenca de resultado entre as duas variaveis estudadas reforca o resultado
encontrado para a pergunta de pesquisa, que nao verificou relagdo entre as duas

variaveis estudadas.

5.2 Contribuicoes e limitagdes

A pesquisa realizada contribuiu para o avanco de estudos relacionados ao clima
organizacional e bem-estar no trabalho, buscando oferecer uma maior compreenséo
e relacdo entre as varidveis da pesquisa, de forma a oferecer dados que reforcem a
importancia de trabalhar essas varidveis dentro da organizacéo.
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Dessa forma, a pesquisa foi realizada de forma a fornecer dados que contribuam

para que servidores e cidadaos tenham um melhor ambiente de trabalho e servico.

No que tange as limitagfes, trata-se inicialmente de um estudo de corte transversal,
que impossibilita afirmacdes genéricas, pois a pesquisa foi realizada em um Unico
momento da realidade de um setor, vedando assim, qualquer tentativa de
generalizar os resultados para toda a secretaria ou outras organizacoes do setor

publico ou privado.

Outra limitacdo encontrada refere-se ao referencial teorico, visto que a variavel clima
organizacional vem sendo estudada ha mais tempo, contribuindo para o maior
namero de estudos, ao passo que a variavel bem-estar ainda possui exploracdo
restrita e com poucos estudos publicados, afetando a producédo do estado da arte

sobre o tema.

5.3 Recomendacoes para estudos futuros

O presente estudo foi realizado em um momento Unico, dessa forma novos estudos
sdo recomendados de forma a dar continuidade ao trabalho realizado. Também
sugere-se a expansao da pesquisa para as demais areas e setores da secretaria, de
forma a melhorar o ambiente de trabalho para os servidores e visando uma melhor

prestacao do servigo que a referida secretaria oferece a comunidade.

Percebe-se que mais trabalhos sobre a variavel bem-estar no trabalho precisam ser
desenvolvidos de forma a abranger mais aspectos da area organizacional e néo

apenas sobre a variavel bem-estar em areas gerais.

Por fim, as recomendacfes sugeridas ndo esgotam o0s temas, apenas visam
ressaltar a necessidade de mais pesquisas sobre as variaveis estudadas, de forma a
melhor desenvolver alternativas para um melhor ambiente de trabalho, onde os

colaboradores possam melhor desenvolver suas capacidades.
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APENDICES

Apéndice A — Instrucdes para aplicacdo do questionario

Prezado(a) Colega(a):

Sou aluna do curso de Graduac¢do em Administracdo a Distancia da Universidade de
Brasilia e estou desenvolvendo um projeto de pesquisa sobre Clima Organizacional
e Bem-estar no trabalho. Esta pesquisa tem por finalidade dar subsidios técnicos a
minha monografia de conclusdo de curso.

A sua aplicacdo esté direcionada aos servidores lotados na Diretoria de Gestédo de
Pessoas-DIGEP desta secretaria.

As informacdes serdo analisadas desconsiderando-se a identificacdo dos
respondentes, tendo em vista a manuten¢ao do sigilo e do anonimato da pesquisa.

Obrigada por sua colaboragéo!!

Luizimeire Farias Furtado



Apéndice B — Questionario perfil s6cioecondmico

1) Sexo

____ feminino ____masculino

2) Idade

____entre 18 e 30 anos ____entre 31 e 40 anos
____entre 41 e 50 anos ____de 51 anos em diante

3) Escolaridade
nivel basico nivel médio
nivel superior completo pés-graduacdo

4) Estado civil

solteiro casado / unido estavel
separado / divorciado vilvo
5) Renda

____até 03 salarios minimos

____de 03 até 05 salarios minimos
____de 05 até 08 salarios minimos
____superior a 08 salarios minimos

6) Tempo de servigo publico
____até5anos
____de6al0anos
____de11a?20anos

____de 21 a30anos
____mais de 31 anos
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ANEXOS

Anexo A — Questionario Clima Organizacional

As frases abaixo falam de algumas caracteristicas da empresa onde vocé esta
trabalhando. Gostaria de saber o quanto vocé concorda ou discorda de cada frase.
Dé suas respostas marcando com um X, na tabela a frente de cada frase , 0 nUmero
(de 1 a 5) que melhor representa sua resposta, conforme descrito abaixo:

1 — Discordo Totalmente

2 — Discordo

3 — Nem concordo e nem discordo
4 — Concordo

5 — Concordo totalmente

Itens 1/2|3|4]| 5

01- Meu setor é informado das decisbes que 0 envolvem.

02- Os conflitos que acontecem no meu trabalho s&o resolvidos pelo
proprio grupo.

03- O funcionario recebe orientacdo do supervisor (ou chefe) para
executar suas tarefas.

04- As tarefas que demoram mais para serem realizadas séo orientadas
até o fim pelo chefe.

05- Aqui, o chefe ajuda os funcionarios com problemas.

06- O chefe elogia quando o funcionario faz um bom trabalho.

07- As mudancas sdo acompanhadas pelos supervisores (ou chefes).

08- As mudancas nesta Empresa séo informadas aos funcionarios.

09- Nesta Empresa, as duvidas sdo esclarecidas.

10- Aqui, existe planejamento das tarefas.

11- O funcionério pode contar com o apoio do chefe.

12- As mudancas nesta Empresa séo planejadas.

13- As inovag0es feitas pelo funcionario no seu trabalho sdo aceitas pela
Empresa.

14- Aqui, novas idéias melhoram o desempenho dos funcionarios.

15- O chefe valoriza a opinido dos funcionarios.

16- Nesta Empresa, os funcionarios tém participacdo nas mudancas.

17- O chefe tem respeito pelo funcionario.

18- O chefe colabora com a produtividade dos funcionarios.

19- Nesta Empresa, o chefe ajuda o funcionario quando ele precisa.

20- A Empresa aceita novas formas do funcionério realizar suas tarefas.

21- O didlogo é utilizado para resolver os problemas da empresa.

22- Os funcionérios realizam suas tarefas com satisfacao.

23- Aqui, o chefe valoriza seus funcionarios.

24- Quando os funcionarios conseguem desempenhar bem o seu trabalho,
eles sdo recompensados.

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

26- Nesta Empresa, o funcionario sabe porque esta sendo recompensado.

27- Esta Empresa se preocupa com a saude de seus funcionarios.
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28- Esta Empresa valoriza o _esfor¢co dos funcionarios.

29- As recompensas que o funcionério recebe estao dentro das suas
expectativas.

30- O trabalho bem feito € recompensado.

31- O salario dos funcionarios depende da qualidade de suas tarefas.

32- A produtividade do empregado tem influéncia no seu salério.

33- A qualidade do trabalho tem influéncia no salario do empregado.

34- Para premiar o funcionario, esta empresa considera a qualidade do
gue ele produz.

35- Os funcionérios desta Empresa tém equipamentos necessarios para
realizar suas tarefas.

36- O ambiente de trabalho atende as necessidades fisicas do
trabalhador.

37- Nesta Empresa, o deficiente fisico pode se movimentar com facilidade.

38- O espaco fisico no setor de trabalho é suficiente.

39- O ambiente fisico de trabalho é agradavel.

40- Nesta Empresa, o local de trabalho € arejado.

41- Nesta Empresa, existem equipamentos que previnem os perigos do
trabalho.

42- Existe iluminacdo adequada no ambiente de trabalho.

43- Esta Empresa demonstra preocupacao com a seguranca no trabalho.

44- O setor de trabalho é limpo.

45- Os equipamentos de trabalho s&o adequados para garantir a saude do
empregado no trabalho.

46- Nesta Empresa, a postura fisica dos empregados € adequada para
evitar danos a saude.

47- O ambiente de trabalho facilita o desempenho das tarefas.

48- Aqui, existe controle exagerado sobre os funcionarios.

49- Nesta Empresa, tudo é controlado.

50- Esta Empresa exige que as tarefas sejam feitas dentro do prazo
previsto.

51- A frequéncia dos funcionarios é controlada com rigor por esta
Empresa.

52- Aqui, o chefe usa as regras da Empresa para punir os funcionarios.

53- Os horarios dos funcionarios sdo cobrados com rigor.

54- Aqui, o chefe pressiona o tempo todo.

55- Nesta Empresa, nada é feito sem a autorizacdo do chefe.

56- Nesta Empresa existe uma fiscalizacdo permanente do chefe.

57- As relagdes entre as pessoas deste setor sédo de amizade.

58- O funcionario que comete um erro € ajudado pelos colegas.

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

60- Aqui nesta Empresa, existe cooperacdo entre os colegas.

61- Nesta Empresa, os funcionarios recebem bem um novo colega.

62- Existe integracdo entre colegas e funcionérios nesta Empresa.

63- Os funcionérios se sentem a vontade para contar seus problemas
pessoais para alguns colegas.
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Anexo B — Questionario Bem-estar no trabalho

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

Nem um pouco Um pouco Moderadamente Bastante Extremamente
1 2 3 4 5

Nos ultimos seis meses, meu trabalho tem me deixado

a) alegre h) animado 0) incomodado
b) preocupado i) chateado p) nervoso

c) disposto j) impaciente q) empolgado
d) contente K) entusiasmado r tenso

e) irritado ) ansioso s) orgulhoso
f) deprimido m) feliz__ t) comraiva_
g) entediado n) frustrado u) tranquilo

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

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

Discordo Discordo Concordo em Concordo Concordo
Totalmente parte Totalmente
1 2 3 4 5

Neste trabalho...

1) Realizo o0 meu potencial

2) Desenvolvo habilidades que considero importantes

3) Realizo atividades que expressam minhas capacidades

4) Consigo recompensas importantes para mim

5) Supero desafios

6) Atinjo resultados que valorizo

7) Avanco nas metas que estabeleci para minha vida

8) Faco o que realmente gosto de fazer

N I I I
N[NNI N[N
w|w|wlw|w|w]w|w|w
EEN N EEN N R RN N RN RSN
a|a|afa|oa|o|a|o|o

9) Expresso o0 que ha de melhor em mim




