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RESUMO

Este trabalho buscou verificar, de forma empirica, qual € a relacdo entre o0s
sentimentos de Produtividade e Bem-estar no trabalho. A pesquisa foi realizada no
Instituto Nacional da Seguridade Social do Distrito Federal, mais conhecido pela sua
sigla, o INSS. E sabido, que o trabalho é muito importante na vida das pessoas
atualmente, fazendo com que cada vez mais seja pesquisado nas areas de Bem-
estar e Produtividade. Nesta pesquisa, especificamente, aplicou-se um questionario
dividido em trés partes: 1) a demografia dos entrevistados, 2) percepcdo de
Produtividade e 3) Bem-estar no trabalho. Foram respondidos um total de 50
questionarios, destes, 6 foram invalidados e desconsiderados por terem sido
preenchidos inadequadamente, resultando num total de 44 questionarios validados.
ApGs a coleta, os dados foram analisados verificando a existéncia de uma relagéo
positiva ou negativa entre os construtos Produtividade e Bem-estar. Os resultados
das correlacbes mostraram que a maioria dos respondentes se sentem com um alto
nivel de Bem-estar por estar se sentindo produtivo, ou seja, o fato de suas atribuicdes
exigirem certa dedicacdo e empenho além de gerar uma sensacdo de estar

produzindo bastante, faz com que eles se sintam bem.

Palavras-chave: Produtividade. Bem-estar no trabalho. Gestao de pessoas. Setor
publico. Qualidade de vida no trabalho.
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1 INTRODUCAO

1.1 Contextualizacao

As configuracbes atuais da organizacdo do trabalho demandam a assimilacdo de
varias habilidades pelo trabalhador, tanto para prevenir problemas e elaborar
solugdes, quanto desenvolver novas estratégias de acdo, de acordo com Pereira,
Braga e Marques (2008), ou seja, cada vez mais as empresas investem no capital
humano e procuram pessoas mais produtivas para atuar em situagcdes complexas.
Com a globalizagdo, varias mudancas ocorrem nos processos e na forma de
organizacdo dos trabalhos dentro das empresas. Essas reorganiza¢des, também
demandam que as empresas exijam mais produtividade de seus trabalhadores,
aumentando assim, o controle sobre eles, 0 que pode causar tanto emoc¢des positivas
quanto danos a saude do individuo (CANOVA; PORTO, 2010; CORREA; MENEZES,
2002).

De acordo com Oscar Tupy e Luis Yamaguchi (1998) a produtividade é a relacdo entre
as quantidades de insumos e produtos. Ou seja, quantas matérias-primas sao
necessarias para que um produto seja feito. Refletindo sobre esse conceito para as
pessoas em seus trabalhos, podemos imaginar que as organiza¢gdes querem reduzir
ao maximo o quadro de funcionarios e maximizar a geracao de valor de cada um

deles, porque assim elas gastam menos com salarios e ampliam seus lucros.

De acordo com Siqueira e Padovam (2008), o bem-estar € composto por trés
componentes, dois deles voltados ao trabalho em si (envolvimento com o trabalho e
satisfacdo) e um a organizacdo empregadora (comprometimento organizacional
afetivo). Paschoal e Tamayo (2008) caracterizam o bem-estar como a predominancia
de emocdes positivas na organizacdo e a sensacao de que o trabalhador pode

manifestar e fazer os seus potenciais crescerem.

As pessoas, hoje em dia, sdo consideradas o capital intangivel mais valioso das
organizacdes, pois sao diferenciais que garantem vantagem competitiva (OLIVEIRA

& LIMONGI-FRANCA, 2005). Com isso, relacionamentos eficazes e positivos das



organizacdes com seus funcionarios tendem a ajuda-las diretamente no alcance de
seus objetivos, o que aumenta a necessidade de atencéo gerencial e a realizacao de
novos estudos sobre o bem-estar das pessoas no trabalho (PHILIPS, FREEMAN E
WICKS, 2003 apud SILVA, PORTO e PASCHOAL, 2010). De acordo com Paschoal,
Torres e Porto (2010), a alta demanda das empresas por funcionarios qualificados
com alto nivel de exceléncia estd fazendo com que as organizacdes foquem na
valorizagcdo dos mesmos e criem ambientes com condi¢Ges para elevados padrdes de

desempenho, de satisfacdo e bem-estar no trabalho.

Varias pesquisas tem apontado que o trabalhador estressado tem sua produtividade
e desempenho prejudicados, gerando maiores custos para as organizacgoes.
Problemas de saide aumentam o absenteismo, a ocorréncia de acidentes de trabalho
e 0 aumento da rotatividade de pessoal (JEX, 1998 apud PASCHOAL e TAMAYO,
2004). O estresse ocupacional afeta a salude e a produtividade dos funcionarios e
também toda cadeia de producdo da empresa, podendo causar uma alta perda
financeira, maior rotatividade e baixa eficiéncia de funcionarios o que ocasionalmente

diminui o desempenho da organizacgao.

O presente trabalho tem como objetivo verificar a relacdo entre o bem-estar no
trabalho e a produtividade no setor de procuradoria do Instituto Nacional do Seguro
Social (INSS), um érgéao governamental brasileiro. O resultado visa impactar as areas
de recursos humanos das organizacdes, ajudando-as a tornar o ambiente de trabalho

mais saudavel e favoravel para o trabalhador.

Em relacdo a estrutura do texto, foram apresentadas nas proximas secbes a
formulacdo do problema, o objetivo geral e os objetivos especificos, além da
justificativa para arealizagcéo deste estudo. Na parte seguinte, foi exposto o referencial
tedrico que contribuiu como base para as reflexdes do presente trabalho, abordando
0S seguintes temas: bem-estar no trabalho, produtividade e as relacGes entre estas
variaveis. ApGs a explicacdo tedrica, foi apresentado e discutido o resultado da
pesquisa, seguido das conclusbes e das recomendacdes para realizagcdo de

pesquisas futuras nesse campo de estudo.



1.2 Formulacéo do problema

N&o é mais novidade que as pessoas sdo fundamentais para as empresas do século
XXI, gerando diferencial competitivo ou atuando nas operacOes diarias. Por esse
motivo, o tema “Bem-estar dos trabalhadores” tem sido bastante questionado e busca-
se maximizar esse sentimento dentro do ambiente de trabalho. Outro termo que
também gera muita repercussao € a “produtividade”, que, por sua vez, € um fator
primordial para a geracao de receita e consecutivamente dos lucros. Deste modo,
essa pesquisa pretende responder a seguinte questao: Ha relacdo entre a percepcao
de produtividade de uma organizacdo publica brasileira com o bem-estar de seus
funcionarios? A resposta e os resultados deste trabalho também tem a intencéo de
servir de insumo para as areas de gestédo de pessoas e discutir uma possivel melhora

na vida dos trabalhadores.

1.3 Objetivo Geral

O objetivo dessa pesquisa € identificar qual € a relacdo entre a percepcao de
produtividade e o de bem-estar dos funcionarios de um érgéo publico brasileiro, mais
especificamente, um estudo de caso no setor de procuradoria do Instituto Nacional do

Seguro Social.

1.4 Objetivos Especificos

Visando desdobrar o objetivo geral e facilitar a realizacdo deste projeto, foram criados
objetivos especificos.
a) Identificar a percepcao de bem-estar dos funcionarios da procuradoria do INSS.

b) Identificar a percepcédo de produtividade dos respondentes.



C) Identificar se arelacéo entre a percepc¢éao de produtividade e a de bem-estar no

trabalho é positiva ou negativa.

1.5 Justificativa

As Ultimas pesquisas, apesar de apresentarem a influéncia de variaveis
organizacionais, de percepcdes de aspectos organizacionais sobre o bem-estar do
individuo, e deixar clara a importancia do tema para as organizacfes, ainda deixam
muito a desejar, uma vez que ainda nao existe uma definicdo clara e objetiva para a
variavel (PASCHOAL; TAMAYO, 2008). Como as pessoas sdo 0 bem intangivel mais
valioso de uma organizacao, a necessidade de se estudar o bem-estar e buscar uma
direcdo mais clara e orientada para o assunto € ndo somente importante em termos
tedricos, mas também em termos praticos (VAN HORN et. al. 2004). De acordo com
Siqueira, Padovam (2008) e Tamayo (2004), existe uma grande necessidade em
intensificar as buscas e discussdes sobre temas relativos ao bem-estar, pois € uma
area que ainda tem muitas questdes que ndo estao claras.
“Com a estabilizacdo econdmica, o Brasil, inserido em um mercado
globalizado e consequentemente competitivo, pode e deve operar com
elevados niveis de eficiéncia e produtividade em todos os setores da
economia. Neste cenario a compreensdo dos conceitos de
produtividade e eficiéncia e o conhecimento das técnicas disponiveis

para a sua medicdo assumem importancia fundamental” (TUPY e
CARLOS, 1998).

De acordo com Aguiar (2001), a partir da década de 70, os indicadores que trabalham
acerca das aspiracbes humanas ganharam maior importancia para a eficiéncia
organizacional, buscando competitividade, incluindo-se, agora na avaliacdo da

produtividade, a responsabilidade social da empresa.

Tendo em vista essas consideracdes citadas acima, a pesquisa busca gerar valor para
as areas gerenciais das organizacdes e para a literatura fornecendo conhecimento,
informacé&o. Assim, ajudando na formacdo de estratégias utilizadas pelas areas de
gestdo de pessoas das empresas, de forma a impactar positivamente no mundo do

trabalho.



2 REVISAO TEORICA

Nesta se¢ao, os principais conceitos utilizados na pesquisa foram apresentados, com
0 objetivo de auxiliar na compreenséo do estudo. As variaveis utilizadas sao: bem-
estar no trabalho e produtividade da organizacéo. O intuito foi o de abordar algumas

dimensdes dos conceitos, assim como a relacao entre eles.

2.3 Gestdo de pessoas no setor publico

O setor publico vem passando por mudancas administrativas nos ultimos tempos e
um dos grandes problemas é a falta de estudos na area de gestdo de pessoas.
Tornou-se extremamente necessaria a alocacao de pessoas motivadas, capacitadas
e que consigam ajudar a organizacdo a atingir seus objetivos e, assim, aumentar o

bem-estar da populacgéao.

O termo gestéo pode ser compreendido como sinbnimo de administracdo. Administrar,
por sua vez, constitui um processo complexo com diversas definicdes possiveis. Uma
delas, e talvez a mais simples, é: executar de forma continua e virtuosa o0 processo
administrativo (BERGUE 2007, p. 17). Nesse sentido, administrar € organizar e
planejar a utilizacdo de recursos escassos visando alcancar um objetivo, seja ele o

lucro ou o interesse publico.

No setor publico, as empresas funcionam para gerar produtos, assim como na area
privada, porém eles sdo bens e servi¢os voltados para a popula¢cdo. De Acordo com
a constituicao federal, quando os interesses séo coletivos, a administracdo deve ser

publica e com o objetivo de atender ao bem comum.

O Estado utiliza a administracado para gerir de forma eficaz e eficiente os recursos
disponiveis com o objetivo de garantir o bem-estar da populagdo. A modernizacéo da
gestdo publica € um processo continuo no qual novos modelos sdo implantados com
a expectativa de aumentar o ganho dos afetados. Esse setor € composto pelos 6rgéos

publicos, que exercem atividades administrativas e pelas pessoas publicas.



A Constituicdo Federal determina que o servidor publico deve basear todas as suas
atitudes e acdes dentro da lei, ou seja, tudo que lhe é permitido fazer ja esta
previamente escrito. A Constituicdo de 1988, define as atribuicbes pertinentes a
Unido, aos Estados, ao DF e aos municipios, assim como 0s principios pelos quais a

administracdo publica deve se basear.

Bergue (2007, p.18) define gestdo de pessoas como “esfor¢go orientado para o
suprimento, a manutencdo e o desenvolvimento de pessoas nas organizacoes
publicas, em conformidade com os ditames constitucionais e legais, observando a
necessidades e condi¢gdes do ambiente em que se inserem”. Essa gestao surgiu com
anecessidade de suprirademanda de cumprimento das leis trabalhistas e para adotar
medidas de controle disciplinar.

A area de gestdo de pessoas trabalha nas relag6es entre pessoas e organizagées,
com o objetivo de auxiliar as empresas a desenvolverem competéncias diferenciadas
e a conquistarem um desempenho melhor por meio do desenvolvimento das pessoas,
por isso, € comum verificar varias acdes que pretendem melhorar a qualidade de vida

no trabalho, como treinamentos pessoais e de equipes.

Segundo Claro (2009 apud DUTRA, 2009), gestdo de pessoas é: “um conjunto de
politicas e praticas que permitem a conciliacdo de expectativas entre a organizacéo e
as pessoas para que ambas possam realiza-las ao longo do tempo”. Ja Milioni (2002,
apud DUTRA, 2009, p. 21) classifica como: “um conjunto de estratégias, técnicas e
procedimentos focados na mobilizacdo de talentos, potenciais, experiéncias e
competéncias do quadro de trabalhadores de uma organizacdo, bem como a gestao

e a operacionalizagdo das normas internas e legais incidentes”.

2.2 Bem-estar no trabalho

Como um funcionério passa grande parte do dia em seu ambiente de trabalho, este
local proporciona diversas situacfes onde 0s sentimentos de prazer e desprezar
podem ser observados, assim como estados afetivos positivos e emocdes

desagradaveis. Estudos do campo organizacional indicaram que o estado emocional



do individuo consiste na dimensao central do bem-estar no trabalho, mesmo quando

dimensdes do bem-estar psicoldgico sédo consideradas (VAN HORN et al., 2004).

Segundo Paschoal, Torres e Porto, o campo do bem-estar é o estudo cientifico da
felicidade e a pesquisa deles seguiu com a linha de que “bem-estar”, “bem-estar no
trabalho” e “felicidade” sdo conceitos semelhantes. O primeiro conceito entende o
bem-estar como prazer e envolve o estado subjetivo da felicidade (RUBINO, 2010). A
dimenséo de bem-estar também engloba o campo de conceituacéo da felicidade, e
gue frequentemente esses conceitos sdo considerados sinbnimos e se misturam,

segundo Albuquerque e troccoli (2004).

Para entendermos, de fato, o conceito de bem-estar no trabalho, precisamos
compreender as duas vertentes que existem ao seu respeito. De acordo com Silva,
Porto e Paschoal (2010), a forma como se interpreta a felicidade é o que vai diferenciar
o significado de bem-estar psicoldgico e o subjetivo, sendo que uma abordagem adota
a visdo eudaimonica da felicidade e a outra a visdo hedonica, que sédo os elementos
que melhor sustentam a conceituacdo de bem-estar no trabalho, sendo ambas
essenciais para o entendimento dessa experiéncia laboral (PASCHOAL; TAMAYO,
2008). Diener, Suh e Oishi (1997), afirmam que o bem-estar € composto pelo aspecto
cognitivo, que significa a satisfacdo com a vida, e o aspecto afetivo, que envolve
componentes emocionais. Ja Keyes, Shmotkin e Ryff (2002), concluiram que, as
definicbes das duas vertentes do bem-estar apesar de estarem relacionadas, podem

ser entendidas como duas explica¢des diferentes

O bem-estar psicolégico (vertente eudaimdnica) tem como objetivo o significado da
autorrealizacdo do individuo. Este objetivo € a habilidade de encarar os desafios
impostos pela vida, corroborando com o0s relacionamentos sociais positivos, a
autonomia e a auto-aceitacao, adotando a vertente em questao, segundo Siqueira e
Padovam (2008). Essa teoria vai de encontro com a de Ryff (1989), que destacou seis
elementos que podem definir o bem-estar psicoldgico: relacédo positiva com 0s outros,
auto-aceitacdo, autonomia, controle do ambiente, propdsito na vida e crescimento

pessoal.

Ja o bem-estar subjetivo (vertente heddnica) tem uma abordagem que esta mais

relacionada com a felicidade do individuo, fazendo ponte com as sensacfes de prazer



e desprazer, de acordo com Abuquerque e Troccoli (2004). Essa concepcdo de
felicidade em que se baseia 0 bem-estar subjetivo € oriunda da tradi¢cdo hedonista, e
existem trés dimensdes que o definem: afeto positivo, afeto negativo e satisfagdo com
a vida. Dessa forma, para essa vertente o bem-estar € mais elevado quando o
individuo tem uma maior percepcdo de afeto positivo em sua vida do que o afeto
negativo, e também quanto maior for a satisfacdo com a vida em geral (RYFF, 1989;
WATERMAN, 1993; WATERMAN; SCHWARTZ; CONTI, 2008).

Paschoal e Tamayo explicam que o bem-estar no trabalho pode ser entendido como
a prevaléncia de emocgdes positivas em relacdo as negativas e a sensacao do
trabalhador de estar expressando e desenvolvendo seus potencias, além de estar
alcancando seus objetivos pessoais na execucdo das atividades diarias. Quando se
trata de bem-estar, deve-se acentuar que um alto nivel de bem-estar ndo significa
necessariamente auséncia de componentes emocionais negativos; na verdade, quer
dizer as emocgdes positivas se sobrepdem as negativas (ALBUQUERQUE;
TROCCOLI, 2004).

Para explicar a fundo o conceito de bem-estar foi escolhido o modelo teorico criado
por Siqueira e Padovam (2008). Ele é dividido em trés componentes, sendo um
voltado a organizacdo empregadora (comprometimento organizacional afetivo) e dois
voltados ao trabalho (satisfacdo e envolvimento com o trabalho). O modelo pode ser

representado pela Figura 1:

SATISFACAO ENVOLVIMENTO
NO TRABALHO COM O TRABALHO

BEM-ESTAR NO
TRABALHO

COMPROMETIMENTO
ORGANIZACIONAL
AFETIVO



A satisfacdo no trabalho foi explicada por Siqueira e Gomide Jr. (2004), como sendo
um vinculo afetivo com a organizagéo e que abrange algumas fontes, como satisfacédo
com chefias, salério, colegas, oportunidades de promocdo e tarefas realizadas.
Estudos realizados no Brasil, em que satisfacdo no trabalho foi classificada como um
componente de bem-estar no trabalho, apresentam que os niveis mais elevados entre
amostras distintas de trabalhadores do setor de educag&o, como universidades e
escolas publicas, e do setor industrial, financeiro e de prestacdo de servicos, se
referiam a satisfacdo com chefia, colegas e com a tarefa, seguidos por um nivel de
satisfacdo mais baixa com salario e promocdes, ambos relativos a politica de

remuneragéo organizacional (SIQUEIRA, 2009).

A dimensdo do comprometimento organizacional afetivo é definida como um estado
no qual o individuo simpatiza com uma empresa e seus objetivos, existindo uma forte
identificacdo entre pessoa e empresa, e um grande desejo de permanecer na
organizacao (MOWDAY et al, 1979). O comprometimento organizacional afetivo
contribui para o conceito de bem-estar no trabalho uma visdo de que as relagdes
criadas pelo funcionario com a empresa em que trabalha, estdo juntas em uma
integracdo que lhe permite criar e guardar sentimentos positivos por ela (SIQUEIRA,
2014). De acordo com Siqueira e Padovam (2008), esse comprometimento € uma
ligacdo positiva com a empresa e seus valores, e ndo com o trabalho realizado no dia-

a-dia.

Ja o envolvimento com o trabalho, pode ser explicado como o grau em que a
autoestima da pessoa € afetada pela seu desempenho, de acordo com Lodhal e
Kejner (1965). Siqueira e Padovam (2008), ligaram essa ideia com o conceito de
Csikszentmihalyi (1999), que qualquer atividade pode levar o trabalhador a um estado
de fluxo se ela atender a trés requisitos: haver uma meta a ser alcancada, as
habilidades das pessoas devem ultrapassar os desafios impostos pelas tarefas e deve

haver feedback no final das execucoes.

De acordo com Danna e Griffin (1999) e Warr (2007), os estudos na area do bem-
estar podem ajudar as areas de gestdo de pessoa das organizacdes a criar ambientes
organizacionais mais agradaveis, saudaveis e favoraveis a realizacdo pessoal, e
assim, ocasionar efeitos em diversas areas da vida dos trabalhadores e em aspectos

das empresas, como rotatividade, absenteismo e produtividade. Neste estudo, foi



pesquisado o contrario, o efeito da produtividade da organizacdo no bem-estar dos

seus trabalhadores, e esse conceito foi aprofundado na proxima segéao.

2.3 Produtividade

No Brasil, a produtividade das empresas € extremamente importante para a
sobrevivéncia em um mercado cada vez mais competitivo.

Toda vez em que se discute o desemprenho de uma empresa, ela é dita como mais
ou menos produtiva ou mais ou menos eficiente. Para entender essa produtividade
basta comparar a quantidade de produtos e insumos. Essa relacdo é facilmente
estabelecida quando a operacdo € de um insumo para um produto final. Mas a
realidade é muito mais complexa, onde um insumo ou varios sao utilizados para a

confeccdo de um ou mais produtos.

O termo constitui-se palavra chave no meio empresarial, por sua importancia para a
sobrevivéncia e 0 sucesso das empresas, no atual contexto econdmico. Mas a nog¢ao
l6gica da produtividade como medida do progresso técnico e econémico remonta ao
século XIX, apesar das primeiras definigcdes, no sentido econémico e social que hoje

Ihes é atribuido, terem surgido apenas na metade do século XX (Drucker, 1992).

No passado nao existia nenhuma preocupagédo com o ser humano nas empresas, 0
gue tornava as condi¢cdes de trabalho extremamente desfavoraveis para eles. Com o
passar do tempo isso mudou, varios estudos na area administrativa provaram que o
bem-estar do funcionario € fundamental para que ele alcance uma 6tima produtividade

e assim alavanque os resultados da empresa.

Segundo Maximiano (2009), as primeiras teorias do movimento da administracédo
cientifica surgiram com Taylor e seus seguidores em 1880, que eram todas voltadas
para a padronizacdo da producao para aperfeicoar a produtividade da empresa.
Contrario a essas ideias, o capital humano comecou a ser valorizado com Jules Henri
Fayol (1841-1925) que delimitou funcdes especificas para cada trabalhador, por meio

da organizacao da estrutura organizacional.



Também indo contra a administracao cientifica, surgia 0 movimento humanista, em
1924, liderado por Elton Mayo (1933), que foi o responsavel pela pesquisa realizada
na Western Eletric Company, em Hawtorn nos Estados Unidos. Esse estudo testou a
produtividade dos funcionarios, verificando se ela se alterava quando as condi¢cfes da
iluminacgéo era alterada. Porém, o resultado foi surpreendente. Houve um aumento na
produtividade, que primeiramente foi explicado pela variagdo da luminosidade do
ambiente. Mas ao questionarem os trabalhadores, constatou-se que a melhoria da
producao ocorreu por causa do aumento no engajamento dos trabalhadores, que se
deveu ao fato de se sentirem mais importantes para a chefia quando eram

qguestionados se haviam sentido diferenca por causa da mudanca da luz.

Com base nos estudos, foi possivel identificar que a padronizacao da execucédo das
tarefas ndo era fator de influéncia na produtividade, mas principalmente o ato dos
funcionarios serem engajados nos processos e nos trabalhos com o grupo,
proporcionaram maior satisfacdo dos individuos que resultaram no aumento da
producado. (BUENO, Marcos, 2002).

Neste contexto, € essencial que a empresa invista e reconheca a importancia que ha
na valorizagcdo do capital intelectual da organizagdo, uma vez que um trabalhador
engajado de forma positiva em toda conjuntura organizacional, devera apresentar
maior comprometimento no desempenho das tarefas, o que impulsiona de forma
favoravel toda a instituicdo. (RAMOS; FERREIRA, 2010, p. 71-72).

3 METODOS E TECNICAS DE PESQUISA

Neste capitulo foram abordadas os métodos e técnicas utilizadas para desenvolver a
pesquisa, tanto no momento de busca quanto de analise dos dados, visando o alcance
dos objetivos e para que o problema de pesquisa apresentado pudesse ser

respondido.
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3.1 Tipologia e descri¢cao geral dos métodos de pesquisa

Este estudo de caso tem carater exploratério, empirico, descritivo-correlacional,
quantitativo e também pode ser classificado como transversal. E exploratorio quando
se trata de seus objetivos, pois segundo Andrade (2003), o intuito € contribuir na
obtencédo de informacdes relacionadas ao tema determinado para estudo, auxiliando
na analise do tema, no cumprimento dos objetivos e na conclusédo sobre o problema
de pesquisa. E empirica por compreender a realidade do ambiente de trabalho e
produzir e analisar dados desse contexto. Para Fortin (1999) no estudo descritivo-
correlacional, o pesquisador busca determinar e explorar a existéncia de relacdes
entre variaveis, com a finalidade de descrevé-las. Caracteriza-se como uma pesquisa
transversal pois os dados e informacgdes foram coletados em um Gnico momento da
realidade. De acordo com Yin (2010), um estudo de caso € um método de investigacao
empirica que procura um fendmeno, em profundidade, em seu contexto de vida real,

essencialmente quando ndo ha clareza evidente entre fenbmeno e contexto.

3.2 Caracterizacdo da organizacgao, setor ou area, individuos objeto do estudo

A pesquisa foi realizada no Instituto Nacional do Seguro Social (INSS) do Distrito
Federal, uma autarquia publica prestadora de servicos previdenciarios para a
sociedade brasileira, mais especificamente em sua area de procuradoria. Criado em
1990, por meio do Decreto n® 99.350 que uniu o Instituto de Administracéao
Financeira da Previdéncia e Assisténcia Social com o Instituto Nacional da

Previdéncia Social.

3.3 Caracterizagéo e descri¢do dos instrumentos de pesquisa

Com o intuito de mensurar o impacto da produtividade no Bem-estar dos servidores

da area de procuradoria do INSS, utilizou-se um guestionario, que é definido por Hair
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Jr. et al (2007, p.59) como um instrumento cientifico desenvolvido para mensurar
caracteristicas especificas e importantes de individuos, eventos, empresas e outros
fenbmenos. Ja para Gil (2008, p.114) € um conjunto de questdes respondidas pelo
guestionado. Tendo esses conceitos em vista, este instrumento de pesquisa mostrou-

se bastante propicio para o presente trabalho.

A seguir o questionario utilizado é melhor detalhado.

3.3.1 Escala de Bem-estar

Para mensurar o Bem-estar utilizou-se uma escala psicométrica, ou seja, uma técnica
capaz de mensurar conceitos abstratos, que no caso em questdo sdo possiveis
sentimentos dos funcionarios da procuradoria. Para isso, elaborou-se um instrumento
de pesquisa quantitativo (CARVALHO, 2010).

Os itens escolhidos foram elaborados utilizando uma escala intervalar de Likert de
cinco pontos. Porém, a nomenclatura dos itens de afeto negativo e positivo foi de 1-
Discordo totalmente, 2- Discordo, 3- Concordo em parte, 4- Concordo e 5- Concordo
totalmente. Os itens sdo compostos pelas seguintes frases: “Realizo atividades que

expressam minhas capacidades”, “Atinjo resultados que valorizo”, “Avanc¢o nas metas

que estabeleci para minha vida” e “Meu trabalho tem me deixado feliz”.

3.3.2 Escala de Produtividade

Para a mensuracédo da produtividade utilizou-se a mesma técnica do Bem-estar. Neste
caso, a escala Likert usou uma outra nomenclatura para os itens que foram 1-Nem

um pouco, 2- Um pouco, 3- Moderadamente, 4- Bastante e 5- Extremamente. Os itens

z

foram compostos pelas seguintes frases: “Me sinto exausto apés o trabalho”, “E

L1

normal fazer mais de uma atividade ao mesmo tempo”, “E necessario que eu seja uma
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pessoa muito produtiva” e “Quando o expediente termina, percebo que realizei

atividades demais”.

Em pesquisas sobre a Produtividade € bastante comum encontrar calculos
matematicos para a mensuragao, pois normalmente sao realizadas em fabricas com
produtos fisicos e escalaveis. No caso da presente pesquisa, optou-se por nao utilizar
nenhum calculo do tipo, pois a area de Procuradoria do INSS ndo tem outputs
escalaveis e também por serem mais interessante as respostas pessoais de cada

questionado.

3.4 Populacdo e Amostra

O questionario foi aplicado junto aos integrantes do setor de Procuradoria do INSS,
onde trabalham aproximadamente 68 pessoas atualmente, em varias funcdes

diferentes.

3.5 Procedimentos de coleta e de analise de dados

A coleta de dados dessa pesquisa ocorreu em um corte transversal do més de
novembro de 2018. Os questionarios foram entregues para os servidores durante dias
Uteis da semana e em horarios que foram escolhidos cuidadosamente para que o
respondente tivessem tempo para ler as alternativas com calma e com um bom

raciocinio.

Com o objetivo de maximizar a aproximacdo do resultado com a realidade, o
procedimento utilizado buscou retratar o sentimento dos servidores em relacdo ao seu
Bem-estar. A coleta durou uma semana, comecando dia 25/11/2018 e terminando dia
01/12/2018, sem atrapalhar os respondentes em suas atividades na organizagao.

Apenas um questionario foi entregue por pessoa abordada e antes de comecgar a
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responder, cada um foi instruido de como seria o devido preenchimento e dos
propositos da pesquisa. Finalizada a explicacdo, esperava-se a conclusdo do

respondente para que o questionario fosse recolhido.

4 RESULTADO E DISCUSSAO

Nesta secao foram apresentados os resultados obtidos através dos instrumentos
aplicados assim como a analise dos resultados dos questionarios, sempre tendo em

vista o referencial teérico apresentado anteriormente.

Primeiramente foi analisada a variavel Produtividade, depois a Bem-estar e por ultimo
a correlacdo entre elas. Para tal, foi verificada cada questao presente no questionario

individualmente.

4.1 Dados demogréficos

Foram respondidos um total de 50 questionarios, o que corresponde a
aproximadamente 73% do total de funcionarios. Destes, 6 foram invalidados e
desconsiderados por terem sido preenchidos inadequadamente, resultando num total
de 44 validos ou aproximadamente 65%, que foram avaliados e analisados. O primeiro
dado sociodemografico em questdo € o de tempo de trabalho do respondente na
empresa, e a maioria dos funcionarios esta na empresa por mais de 15 anos, sendo
43,2% do total. A segunda maior frequéncia foi o oposto da anterior, pois 20,5% tem
menos de 1 ano de procuradoria. Em seguida, pessoas entre 10 e 15 anos (18,2%) e
entre 5 e 10 anos (11,4%). Os resultados menos expressivos sao o0 dos que tém entre

2 e 5 anos e entre 1 e 2 anos, que respectivamente contam com 4,5% e 2,3%.

Com relacéo ao género, o estudo € composto por 68,2% Feminino e 31,8% Masculino,
conforme apresentado na tabela 1. Com relacéo aos cargos e func¢des, um Advogado
(1,5%), um Analista de Relacionamento (1,5%), sete Analistas do Seguro social
(10,5%), dois Assessores do presidente do INSS, seis Auxiliares administrativos ou

assistentes (9%), um Datilégrafo (1,5%), um Diretor (1,5%), cinco Estagiéarios (7,5%),



sete Procuradores (10,5%), duas recepcionistas (3%), nove técnicos do seguro social
(13,5%), um agente de portaria (1,5%) e um Chefe do servi¢o técnico administrativo

(1,5%). As porcentagens estao aproximadas. Conforme a tabela 2.

Aidade predominante dos respondentes da pesquisa esta entre 51 e 60 anos (29,5%),
e em segundo lugar estao entre 31 e 40 (27,3%). As menos recorrentes sao as que
estdo no intervalo de 18 a 24 com 18,2%, entre 41 a 50 com 15,9% e por ultimo, 61
ou mais com 9,1%. N&o houveram participante entre 25 e 30 anos. Em relacédo a
escolaridade, a maioria predominante com 43,2%, tem o certificado de pés-
graduagdo. Em seguida, 25% dos respondentes tem ensino superior completo e
15,9% incompleto. Ensino médio completo, incompleto e fundamental completo
correspondem a 4,5% cada um. O menos frequente é o Doutorado, que conta com

apenas um correspondente (2,3%).

As tabelas a seguir configuram a composicao sociodemografica da populacdo em
estudo, no que se refere ao género (tabela 1), cargos e fungdes (tabela 2), faixa etaria
(tabela 3), grau de escolaridade (tabela 4) e em relacdo ao tempo de empresa (tabela
5).

Tabela 1:

Género

Feminino [N 68,20%
Masculino |GGG 31,80%
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Tabela 2:

Quantidade

Chefe do Servico Técnico Adm s 1]
Agente de portaria e ]
Técnico do Seguro Social T ———— O
Recepcionista s 2
Procurador [
Estagiario m—— 5
Diretor s 1
Datilégrafo w1
Auxiliar adm ou Assistente eE—————————————— (
Assessor do presidente do INSS =— 2
Analista deo Seguro Social 7
Analista de Relacionamento mmm 1
Advogado mmms ]

Cargo

Tabela 3:

Idade

Entre 18 e 24 I———— 18,20%

Entre 25e 30 0,00%

Entre 31 e 40 I——— 27 30%

Entre 41 e 50 NIN———— 15,90%

Entre 51 e 60 N 29 50%
61 ou mais IS 9 10%
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Tabela 4:

Escolaridade

Fundamental completo === 4 50%
Ensino médio incompleto === 4 50%
Ensino médio completo == 4 50%
Ensino superior incompleto m——— 15 90%
Ensino superior completo n—————— 250,
Pés-graduagédo me—3 2 0%
Doutorado m™ 2 30%

Tabela 5:

Tempo de empresa

Mais de 15 anos IE—3,20%
Entre 10 e 15 anos N 18,20%
Entre 5e 10 anos N 11,40%
Entre 2e 5anos M 4,50%
Entre 1e 2 anos M 2,30%
Menos de 1 ano N 20,50%
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4.2 Resultados descritivos da variavel Produtividade

Tabela 6:

Vocé se sente exausto apos o trabalho?

Nem um pouco m———— 13 60%
Um pouco s 29 50%
Moderadamente 4 3 20%
Bastante mm———— 13 60%
Extremamente 0%

Analisando a tabela acima verifica-se que 86,3% dos respondentes se sentem entre
“‘moderadamente” até “nem um pouco” exaustos apds o trabalho, indicando que esse
fator ndo é tdo presente no dia-a-dia deles. Para afirmar essa verificacdo, constata-se
gque nenhum dos participantes respondeu que se sente extremamente exausto e

apenas 13,6% ficam bastante exaustos.

Tabela 7:

E normal fazer mais de uma atividade ao mesmo
tempo?

Nem um pouco mmmm 6 80%
Um pouco mmmsssmsm 11 40%
Moderadamente —————— 20,50%
Bastante | 50%

Extremamente = 11 40%
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Neste grafico 81,9% dos respondentes estdo entre “moderadamente” e
“extremamente”. Ao contrario da tabela 6, nesse caso verifica-se que é extremamente
comum fazer mais de uma atividade ao mesmo tempo na area de procuradoria do
INSS. Sendo assim, é possivel que os funcionarios estejam sobrecarregados de

tarefas e que o tempo nédo seja suficiente para realizar uma tarefa de cada vez.

Tabela 8:

E necessario que vocé seja uma pessoa muito
produtiva?

Nem um pouco 0%
Um pouco mmm 6 ,80%
Moderadamente ——— 20 50%
Bastante 59,10%

Extremamente s 13 60%

A tabela 8 € semelhante a anterior, pois 93,2% dos funcionarios responderam entre
“‘extremamente” e “moderadamente”, o que indica que eles se sentem produtivos por

uma necessidade da funcao.

Tabela 9:

Quando o seu expediente termina, vocé percebe
gue realizou atividades demais?

Nem um pouco mmmmm 6 ,80%
Um pouco M 15 90%
Moderadamente EEEEEEEEEEEE—————— 34, 10%
Bastante I 3,20%
Extremamente 0%
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Nesta tabela, a maioria dos respondente optou pela opg¢do “Bastante” e logo em
seguida com 34,10% “Moderadamente”. Conclui-se que os funcionarios da
procuradoria do INSS, em sua maioria, percebem que realizaram atividades demais

durante seu expediente.

Das quatro questdes que tratam a respeito da produtividade, trés indicam que os
servidores sao produtivos e sentem-se assim. A tabela 6, a Unica divergente, tem seus
resultados relacionados ao fato de ndo ser um trabalho considerado bragal e sim
burocratico, onde os trabalhadores permanecem a maioria do tempo sentados em
frente ao computador.

4.3 Resultados descritivos da variavel Bem-estar

A tabela abaixo, mostra que 66% dos respondentes estdo entre “concordo” e
“concordo totalmente” acreditando que as atividades que realizam representam suas
capacidades, o que vai de encontro com a vertente de Bem-estar psicoldgico
(eudaimodnica) pelo fato de estarem conseguindo encarar os desafios impostos pela
vida, de acordo com Ryff (1989).

Tabela 10:

Vocé realiza atividades que expressam suas
capacidades?

Concordo totalmente I 20,5%
Concordo | 5 5%
Concordo em parte NG 29,5%
Discordo M 4,5%

Discordo totalmente | 0,0%
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Tabela 11:

Vocé atinge resultados que valoriza?
Concordo totaimente | 11,4%
Concordo [N 52,3%
Concordo em parte |GGG 31.8%
Discordo M 4,5%

Discordo totalmente | 0,0%

A tabela 11 é bastante parecida com a anterior, pois 63,7% estao entre “Concordo” e
“Concordo totalmente”. Essa pergunta € mais enfatica na conexdo com o Bem-estar
eudaimbnico, pois o0 proprio colaborador valoriza seus resultados e

consequentemente cresce pessoalmente, de acordo com a teoria de Ryff (1989).

Tabela 12:

Vocé avanca nas metas que estabeleceu para sua
vida?

Concordo totalmente | 13,6%
Concordo [INEGEGGENEEN 31,8%
Concordo em parte [INNENEGEEEE 43,2%
Discordo M 4,5%

Discordo totalmente [l 6,8%
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Nesta tabela, podemos perceber que grande parte dos respondentes disseram que
“Concordam em parte” com a pergunta, mas ainda sim a maioria esta entre “Concordo”
e “Concordo totalmente”, sendo um total de 45,4% dos respondentes. Essa pergunta
esta relacionada com a vertente heddnica do Bem-estar, pois, de acordo com
Waterman (1993), o Bem-estar é mais elevado quanto maior for a satisfacdo com a

vida em geral.

Tabela 13:

O seu trabalho tem te deixado feliz?

Cconcordo totalmente | NG 18,2%
Concordo e 38,6%
Concordo em parte |G 34,1%
Discordo [ 9,1%

Discordo totalmente | 0,0%

Essa pergunta foi bastante especifica em relagcéo a felicidade do funcionario. A maioria
que esté entre “concordo totalmente” e “concordo”, 56,8%, se sente feliz em trabalhar
na funcdo, sendo que na outra metade apenas 9,1% é negativo quanto a esse
sentimento e 34,1% concorda em parte. Paschoal e Tamayo explicam que o Bem-
estar no trabalho pode ser entendido como a prevaléncia de emocgfes positivas em

detrimento das negativas.

Percebe-se que das quatro questdes referentes ao nivel de Bem-estar dos

trabalhadores, todas sao positivas em relacdo a esse sentimento.
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5 CONCLUSAO E RECOMENDACOES

A presente pesquisa teve como principal objetivo verificar de forma empirica qual é a
relagdo entre os niveis de Produtividade e Bem-estar no trabalho, sob a percepcgéo
dos servidores da area de procuradoria do Instituto Nacional da Seguridade Social do
Distrito Federal. Conclui-se que o objetivo do trabalho foi alcancado. Os dados
resultantes dos instrumentos de coleta utilizados, foram capazes de expressar 0s
sentimentos e percepc¢des dos funcionérios da Organizacdo em relacao as variaveis

gue estavam sendo estudadas.

Em relacédo aos resultados, € necessario destacar que a percepcao dos funcionarios
quanto a percepcao de Produtividade foi positivo, ou seja, eles se sentem produtivos.
Tratando-se da variavel Bem-estar o resultado foi similar, os servidores sentem-se
bem com o trabalho que realizam. Fica evidente que ao se sentirem produtivos eles

se sentem bem, devido as perguntas realizadas no questionario.

Os resultados desta pesquisa nao pode ser generalizada para qualquer outro trabalho
ou organizacgdao, pois o estudo foi realizado em apenas um 6rgao publico do distrito
federal. Além disso, como se trata do setor publico, a utilizagdo dos dados fica ainda
mais restrita por causa das condices extremamente diferentes de trabalho quando

comparadas ao setor privado.

Os resultados do trabalho podem ser utilizados pela administracdo do INSS para a
mudancga de condi¢des de trabalho, visando sempre o aumento do Bem-estar dos
seus funcionarios. Espera-se que, a partir das consideracdes apresentadas, outros
estudos sejam feitos para que a literatura mantenha o seu desenvolvimento, e cada

vez mais sejam realizadas melhorias nas condi¢des dos trabalhadores.

Para pesquisas futuras recomenda-se explorar ainda mais a relacéo entre as variaveis
Produtividade e Bem-estar no trabalho, além de uma pesquisa qualitativa para
compreender melhor a percepcdo dos trabalhadores acerca das questdes

problematizadas neste trabalho.
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APENDICE

Ol4, meu nome € Flavio e eu estou terminando meu curso de administracéo
na Universidade de Brasilia (UnB). Estou fazendo meu trabalho de conclusao
e um dos meus objetivos é entender um pouco mais sobre o Bem-estar e a
produtividade do setor de vocés.

Perguntas Sociodemograficas:

1.Qual é 0 seu cargo?

R:

2.Género:

( ) Feminino () Masculino

3.1dade:

()18a24 ()41a50
()25a30 ()51a60
()31a40 ( ) 61 ou mais

4 Escolaridade:

( ) Fundamental —incompleto ( ) Superior —incompleto

( ) Fundamental — completo ( ) Superior - completo
( ) Ensino médio - incompleto ( ) Pos-graduacao
( ) Ensino médio — completo ( ) Doutorado

5.Tempo na empresa:
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( ) Menosdelano ( )Entre5e 10anos
( )Entrele2anos ( )Entre10e 15 anos

( )Entre2e5anos () Mais de 15 anos

Questionario

1. Vocé deve indicar o quanto as afirmagc6es abaixo representam
suas opinides sobre o seu trabalho.

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

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

A. Me sinto exausto apos o trabalho

1 2 3 4 5

B. E normal fazer mais de uma atividade ao mesmo tempo

1 2 3 4 5

C. E necessario que eu seja uma pessoa muito produtiva

1 2 3 4 5

D. Quando o expediente termina, percebo que realizei atividades
demais
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2. Vocé deve indicar o quanto as afirmacGes abaixo representam
suas opinides sobre o seu trabalho.

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

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

A. Realizo atividades que expressam minhas capacidades

1 2 3 4 S

B. Atinjo resultados que valorizo

1 2 3 4 5

C. Avanco nas metas que estabeleci para minha vida

1 2 3 4 5

D. Meu trabalho tem me deixado feliz

1 2 3 4 5



