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Dimensoes e Indicadores da Qualidade de Vida e do Bem-Estar no Trabalho
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RESUMO - Investigou-se a influéncia de dimensdes da qualidade de vida e bem-estar no trabalho (salarios e beneficios;
oportunidades de uso e desenvolvimento das proprias competéncias; condigdes fisicas e de seguranga no ambiente de trabalho;
relacionamento e comunicagao entre supervisores e empregados; relacionamento interpessoal com colegas de trabalho) sobre
seus indicadores (comprometimento organizacional afetivo, satisfagdo no trabalho, afetos positivos dirigidos ao trabalho).
Duzentos e oitenta e quatro empregados do setor elétrico estatal responderam a escalas de avaliagdo dos diferentes construtos
investigados. As oportunidades de uso e desenvolvimento das proprias competéncias foram o principal preditor positivo dos
trés indicadores considerados. Tais oportunidades caracterizam-se como um recurso motivacional do contexto laboral que
influencia positivamente os indicadores da qualidade de vida e bem-estar no trabalho.

Palavras-chave: qualidade de vida no trabalho, bem-estar no trabalho, satide no trabalho
Dimensions and Indicators of Quality of Life and Well-Being at Work

ABSTRACT - The influence of dimensions of quality of life and well-being at work (salaries and benefits; opportunities of using
and developing one’s own skills; physical and safety conditions at work; relationship and communication between supervisors
and employees; interpersonal relationship between job colleagues) on its indicators (affective organizational commitment, job
satisfaction and positive affects toward work) was investigated. Two hundred and eight four employees from the state electricity
sector responded to scales designed for evaluating the constructs that take part in the investigation. The opportunities of using
and developing one’s own skills were the main predictor of all three indicators investigated. Those opportunities can be seen

as a motivational job resource that influences positively the quality of life and well-being at work.

Key words: quality of work life, well-being at work, occupational health

Ao final do século XX, as mudangas nas organizagdes €
na natureza do trabalho se aprofundaram, em decorréncia,
sobretudo, da globalizacdo, das fusdes e reestruturagdes, da
acelerag@o do desenvolvimento tecnologico e da necessidade
de as empresas sobreviverem em um mercado cada vez mais
competitivo. Como forma de responder a essas demandas,
e preocupadas com a competitividade e o cumprimento da
legislacdo vigente, as organiza¢des vém investindo cada vez
mais na melhoria das condi¢des de trabalho e da qualidade de
vida e bem-estar de seus membros, de modo a minimizar os
efeitos deletérios que o contexto organizacional e do trabalho
podem provocar nesses individuos.

A qualidade de vida no trabalho tem sido por vezes abor-
dada sob a forma de defini¢des que destacam o modo pelo
qual ela é percebida pelo individuo e, por vezes, mediante
o uso de defini¢des que enfatizam as caracteristicas do local
de trabalho. No primeiro caso, a énfase recai nos aspectos
subjetivos associados aos sentimentos e a satisfagdo com
o trabalho e seu entorno, enquanto, no segundo caso, sdo
contempladas as condigdes de trabalho, a tecnologia, os
equipamentos ¢ o ambiente fisico, dentre outros aspectos
(Gonzalez, Peird, & Bravo, 1996). Em outras palavras, a
qualidade de vida no trabalho tem sido relacionada, por
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um lado, a uma gama de praticas organizacionais e, por
outro, aos efeitos de determinadas condi¢gdes do ambiente
da organizagdo sobre a satide e bem-estar do individuo
(Bowditch & Buono, 2002).

O bem-estar no trabalho, por sua vez, tem sido utilizado
para designar as consequéncias subjetivas da qualidade de
vida no trabalho. Nesse sentido, van Horn, Taris, Schaufeli
e Scheurs (2004) afirmam que o bem-estar no trabalho con-
siste no resultado das avalia¢des positivas que o individuo
faz sobre as diferentes caracteristicas do ambiente laboral,
contemplando componentes cognitivos, afetivos, motivacio-
nais, psicossomaticos e comportamentais dos individuos. Ja
de acordo com Paz (2004), o bem-estar decorre do fato de
os individuos sentirem que suas necessidades e desejos sdo
satisfeitos a partir do desempenho de seus papéis organizacio-
nais, manifestando-se, dessa forma, por meio de sentimentos
e cogni¢des de gratificagdo.

A andlise das varias defini¢des que vém sendo ofere-
cidas na literatura para os construtos qualidade de vida e
bem-estar no trabalho evidencia, no entanto, que ora eles
sdo tratados como sindnimos, ora como conceitos distintos.
Reconhecendo a similaridade conceitual entre esses termos,
o presente trabalho ird considera-los como diferentes deno-
minagdes para um mesmo fenémeno associado as percepgdes
subjetivas sobre as condigdes do contexto laboral e sobre
suas consequéncias para as atitudes, sentimentos e afetos
dos individuos acerca de seu trabalho. Nesse sentido, ira
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adotar a palavra dimensdes, para se referir as condigdes do
contexto laboral associadas a qualidade de vida e bem-estar
no trabalho, e o termo indicadores, para designar as atitudes,
sentimentos e afetos sobre o trabalho decorrentes de tais
condig¢des laborais.

Ao longo dos ultimos 40 anos, diferentes modelos te-
oricos (Hackman & Oldham, 1975; Nadler & Lawler 111,
1983; Walton, 1973; Warr, 1987; Westley, 1979) vém sendo
desenvolvidos com o intuito de caracterizar as dimensdes
da qualidade de vida e bem-estar no trabalho. Analisando tal
literatura, os presentes autores verificaram que, em fungao
de sua semelhanga conceitual, essas dimensdes podiam ser
sistematizadas em um conjunto de oito categorias basicas:
salario e beneficios; oportunidades de desenvolvimento e uso
das proprias competéncias; natureza da tarefa; relacionamen-
to interpessoal; condigdes fisicas do ambiente de trabalho;
equilibrio trabalho-familia; observancia dos principios
constitucionais; imagem da organizac¢do junto a sociedade.

Contudo, cinco dessas categorias tém sido mais frequen-
temente adotadas nas investigagdes destinadas a avaliar a
incidéncia relativa da qualidade de vida e bem-estar no tra-
balho. Sdo elas: salario/compensacao e beneficios (Asfora &
Dias, 2006; Considini & Callus, 2002; Leite Filho & Almeida,
2005; Pizzoli, 2005; Tolfo & Piccini, 2001); oportunidades de
uso e desenvolvimento das proprias competéncias (Asfora &
Dias, 2006; Pizzoli, 2005; Tolfo & Piccini, 2001); natureza
da tarefa, no que tange a sua variedade, clareza de metas e
grau de autonomia (Warr, 1987; Wilson, DeJoy, Vandenberg,
Richardson, & McGrath., 2004); condigdes fisicas ¢ de
seguranca no ambiente de trabalho (Asfora & Dias, 2006;
Considini & Callus, 2002; Leite Filho & Almeida, 2005;
Lewchuck, Stewart, & Yates, 2001; Pizzoli, 2005); rela-
cionamento interpessoal entre colegas de trabalho (Asfora
& Dias; Considini & Callus, 2002; Leite Filho & Almeida,
2005). Apoiando-se nos autores citados, essas cinco catego-
rias foram também inicialmente escolhidas para caracterizar
as dimensdes da qualidade de vida e bem-estar no trabalho
a serem utilizadas na presente pesquisa.

Atendo-se aos indicadores da qualidade de vida e bem-
-estar no trabalho, nota-se que, durante muito tempo, os
modelos tedricos ndo variaram muito quanto a esse aspecto.
Assim ¢ que, na década de 1970, a maioria dos autores
(Hackman & Oldham, 1975; Walton, 1973; Westley 1979)
trabalhou prioritariamente com a satisfacdo no trabalho como
indicador da qualidade de vida e bem-estar no trabalho. Mais
recentemente, porém, os estudos de Warr (1987) e de van
Horn et al. (2004) proporcionaram avangos nessa questao,
ao aumentar o escopo inicialmente atitudinal da qualidade
de vida e bem-estar no trabalho, para nele incluir, também,
os afetos dirigidos ao trabalho.

Warr (1987) preconiza que o bem-estar no trabalho se
manifesta por meio de aspectos cognitivos e afetivos. Os
aspectos cognitivos referem-se a satisfagdo no trabalho em
geral, bem como a satisfagdo com os supervisores, colegas
de trabalho e pagamento, enquanto os afetivos dizem respeito
as respostas emocionais dirigidas ao contexto do trabalho,
que se expressam em sentimentos de ansiedade, entusiasmo,
depressao, conforto, entre outros. Ja van Horn et al. (2004),
ao descreverem o bem-estar ocupacional, consideram os
aspectos afetivo (bem-estar afetivo, falta de exaustdo emo-
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cional e comprometimento afetivo), profissional (autonomia,
aspiracao e competéncia profissional), social (falta de des-
personalizagdo), cognitivo (capacidade de se concentrar) e
psicossomatico (auséncia de queixas psicossomaticas). No
entanto, esses autores enfatizam que o aspecto afetivo cons-
titui o cerne do bem-estar laboral.

Fundamentando-se em tais considera¢des e nas manifes-
tagdes de bem-estar afetivo propostas por Warr (1987) ¢ van
Horn et al. (2004), a presente investigagéo optou por trabalhar
com os seguintes indicadores afetivos da qualidade de vida
e bem-estar no trabalho: comprometimento organizacional,
satisfa¢@o no trabalho e afetos positivos dirigidos ao trabalho.
O comprometimento organizacional afetivo caracteriza-se
por um vinculo afetivo do individuo com a organizacao,
que se expressa na identificagdo com seus valores e missao
(Meyer & Allen, 1997). A satisfagdo no trabalho, por sua
vez, pode ser vista como uma resposta afetiva decorrente
de avaliacdes positivas acerca do trabalho (Locke, 1976;
Brief & Roberson, 1989). Ja os afetos positivos dirigidos ao
trabalho consistem em respostas emocionais positivas que
os individuos dirigem a seu contexto de trabalho (Ferreira,
Silva, Fernandes, & Pacheco, 2008).

As pesquisas destinadas a investigar o poder preditivo
de diferentes dimensdes da qualidade de vida e do bem-
-estar no trabalho em alguns de seus indicadores ainda sdo
incipientes. Assim ¢ que, nas bases de dados pesquisadas
(Banco de Teses e Dissertacdes da CAPES, Scielo, Pepsic e
Psychinfo), usando-se as palavras-chave qualidade de vida no
trabalho e bem-estar no trabalho, foram localizados somente
trés estudos estrangeiros e dois nacionais sob essa perspec-
tiva. Tais estudos mostraram que os valores organizacionais
(Covacs, 2006), o suporte organizacional (Covacs, 20006),
as percepgoes de justica (Chiuzi, 2006; Covacs, 2006), o
grau de dificuldade do trabalho, a variedade do trabalho, a
organizagdo do trabalho, as mudangas de tarefa (Schouteten
& Witte, 1999), o clima psicologico (Carvalho, 2007), o
sistema de compensagao e beneficios, o comprometimento
do supervisor e o equilibrio vida e trabalho (Huang, Lawler,
& Yi-Lei, 2007) constituem preditores positivos do bem-
-estar no trabalho.

O exame de tais estudos revela, porém, que nenhum dos
estudos nacionais (Chiuzi, 2006; Covacs, 2006) deteve-se
na averiguacdo do poder preditivo das cinco dimensdes de
qualidade de vida e bem-estar no trabalho anteriormente
mencionadas sobre seus indicadores. Outrossim, em que
pese o fato de alguns dos estudos estrangeiros terem abor-
dado algumas dessas dimensodes, nenhum deles examinou
o impacto conjunto de todas as cinco em indicadores da
qualidade de vida e bem-estar no trabalho. Justificam-se,
assim, pesquisas brasileiras adicionais sobre o assunto,
capazes de avaliar o impacto diferencial de um conjunto de
dimensdes da qualidade de vida e bem-estar no trabalho so-
bre seus indicadores. Nesse sentido, a presente investigagdo
se orientou pelo objetivo geral inicial de investigar o poder
preditivo de cinco dimensdes da qualidade de vida e bem-
-estar no trabalho (salarios e beneficios; oportunidades de
uso ¢ desenvolvimento das proprias competéncias; natureza
da tarefa; condigdes fisicas e de seguranga no ambiente
de trabalho; relacionamento interpessoal entre colegas de
trabalho) sobre trés indicadores de tal construto: compro-
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metimento organizacional afetivo, satisfagdo no trabalho e
afetos positivos dirigidos ao trabalho.

Cumpre ressaltar, porém, que, apés a realizagdo da
validagdo fatorial do instrumento desenvolvido para a
avaliacdo das dimensdes da qualidade de vida e bem-estar
no trabalho, foi necessario realizar algumas modificacdes
no conjunto de dimensoes inicialmente preconizadas. Ou-
trossim, a investigacgdo ¢ de carater exploratdrio, razdo pela
qual ndo foram formuladas hipoteses sobre a natureza das
relagdes investigadas.

O contexto organizacional escolhido para a realizacao
da pesquisa foi uma empresa do setor elétrico nacional,
subsidiaria da Eletrobras. A empresa opera em 12 estados
brasileiros e no Distrito Federal, tendo um efetivo de 4500
empregados. Ela possui um Programa de Qualidade de Vida
que tem por objetivo proporcionar maior satisfagdo ¢ bem-
-estar fisico, socio-emocional, espiritual e intelectual a seus
empregados. As principais atividades desenvolvidas pelo
programa sao: atividades fisicas; orientagdo nutricional;
palestras motivacionais; atividades de relaxamento, medi-
tagdo e autoconhecimento; atividades culturais. O principal
motivo de escolha da empresa referida foi a maior facilidade
de acesso aos empregados, em fungdo de uma das autoras do
presente trabalho pertencer a organizagao.

Método

Participantes

Foram distribuidos cerca de 1000 questionarios aos
empregados lotados nas unidades da empresa situadas nos
Estados do Parana, Sao Paulo, Minas Gerais, Goias e Rio de
Janeiro, bem como no Distrito Federal, em fun¢ao de uma das
autoras possuir contatos nessas unidades da empresa. Desse
total, foram devolvidos 306, o que correspondeu a uma taxa
de devolucao de 33,0 %. Dentre eles, 22 questiondrios foram
excluidos, por nao terem sido preenchidos em sua totalidade,
ficando, assim, a amostra final composta por 284 empregados.
O sexo desses individuos foi predominantemente masculino
(68,2%), com idades variando de 19 a 67 anos (média de
44,22 anos e desvio padrao de 10,24 anos). Quanto ao estado
civil, a maioria era casada (67,0%), enquanto, no que diz
respeito a escolaridade, grande parte da amostra (61,0%)
possuia nivel superior completo, com uma parcela desse total
tendo inclusive pds-graduagao stricto sensu. No que tange
aos salarios, a maioria da amostra (71,1%) recebia acima
de seis salarios minimos. O tempo de trabalho na empresa
variou de um a 37 anos, com tempo médio de 16,37 anos ¢
desvio padrao de 10,31. Atendo-se, por fim, a natureza do
cargo dos participantes, observou-se um equilibrio entre os
ocupantes de cargos de nivel técnico e de nivel superior,
com um percentual em torno de 40,0% em ambos os casos.

Instrumentos

Para a avaliagdo das dimensodes da qualidade de vida e
bem-estar no trabalho foi utilizado um questionario elabo-
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rado especificamente para a presente pesquisa, com base
em instrumentos previamente existentes na literatura. A
primeira versdo do instrumento compds-se de 108 itens,
distribuidos por cinco dimensdes: salarios e beneficios,
oportunidades de uso e desenvolvimento das proprias
competéncias, relacionamento interpessoal no trabalho,
condigdes fisicas do ambiente de trabalho e natureza da
tarefa. Esses itens foram, em seguida, discutidos ¢ anali-
sados por um grupo de alunos de mestrado em psicologia,
como forma de refina-los e reduzi-los. Nesse sentido, o
questionario utilizado na coleta de dados ficou composto
por 60 afirmativas, a serem respondidas em escalas de seis
pontos, variando de discordo fortemente (1) a concordo
fortemente (6), de acordo com a opinido do respondente
sobre o grau em que cada uma das afirmativas aplicava-se
a sua empresa. Exemplos desses itens sdo: Meus superiores
diretos reconhecem minha dedicagdo ao trabalho; Traba-
lho em um ambiente seguro. As informacdes referentes
ao processo de verificacdo das evidéncias de validade do
referido instrumento sdo apresentadas na primeira parte da
secdo de resultados.

Para a avaliacao da satisfacdao no trabalho, foi utilizada
a Escala de Satisfagdo Geral no Trabalho (Silva & Ferreira,
2009), que ¢ unifatorial e compde-se de cinco itens, a serem
respondidos em escalas de seis pontos, variando de concordo
fortemente (6) a discordo fortemente (1), de acordo com o
grau de satisfacdo do respondente em relagdo a seu trabalho.
Sdo exemplos de tais itens: Sinto-me satisfeito com meu
trabalho atual; Se eu tivesse que escolher um trabalho, eu
escolheria o meu. No estudo citado, o coeficiente de consis-
téncia interna dessa escala, calculado pelo coeficiente Alfa
de Cronbach, foi igual a 0,80. Na presente investigagao, tal
coeficiente foi igual a 0,90.

O comprometimento organizacional afetivo foi avaliado
pela Escala de Comprometimento Afetivo de Meyer e Allen
(1997), em versao adaptada para o Brasil por Ferreira et al.
(2002). A referida escala consta de seis itens, a serem res-
pondidos em escalas de seis pontos, variando de discordo
totalmente (1) a concordo totalmente (6), de acordo com os
sentimentos manifestados pelo respondente em relagao a sua
organizagdo. Exemplos de tais itens sdo: Sinto os problemas
da empresa como se fossem meus; Sinto-me emocionalmente
ligado a empresa. No estudo de validagdo inicial, a escala
obteve um indice de consisténcia interna igual a 0,85, cal-
culado pelo Alfa de Cronbach. Na atual investigagdo, esse
coeficiente foi de 0,91.

Os afetos positivos dirigidos ao trabalho foram ava-
liados pela sub-escala de afetos positivos da Escala de
Afetos no Trabalho (ESAFE), de autoria de Ferreira et al.
(2008), a qual consta de 14 itens, a serem respondidos em
escalas de seis pontos, variando de nunca (1) a sempre (6),
de acordo com a frequéncia de emogdes vivenciadas no
ultimo més em relacdo ao trabalho. Sdo exemplos desses
itens: Entusiasmado; Orgulhoso. O indice de consisténcia
interna da escala, no estudo original, calculado pelo Alfa
de Cronbach, foi de 0,93 e, no presente estudo, foi igual
a 0,95. Foram incluidas, ainda, no instrumento de coleta
de dados, perguntas destinadas a coleta de informagdes
socio-demograficas sobre os participantes e o termo de
consentimento livre e esclarecido.
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Procedimentos

Apos a submissdo e aprovagdo do projeto pelo Co-
mité de Etica em Pesquisa da institui¢do das autoras, foi
encaminhada a superintendéncia de recursos humanos
da organizacdo pesquisada uma solicitacdo formal para
a realizacdo da investigagdo. No entanto, a autorizagdo
da pesquisa por meios institucionais foi negada, com a
alegacdo de que os empregados tinham sido submetidos
recentemente a uma pesquisa de clima organizacional.
Nao houve, porém, oposi¢ao a que os empregados fossem
contatados individualmente e convidados a participar da
pesquisa. Nesse sentido, um dos autores usou sua rede de
contatos na organizagdo para enviar os questionarios por
e-mail, por correio ou mesmo entrega-los pessoalmente.
Em todos os casos, os participantes receberam inicialmente
esclarecimentos sobre os objetivos da pesquisa e sobre seu
carater sigiloso. Em seguida, os que concordaram em co-
laborar foram solicitados a preencher os questionarios, em
tempo livre. Nesse sentido, a amostra utilizada na pesquisa
foi de conveniéncia.

Para a analise dos dados, verificou-se inicialmente a
validade fatorial da Escala de Dimensdes da Qualidade de
Vida e Bem-estar no Trabalho, mediante a realizagdo de
procedimentos de analise fatorial exploratéria. Em seguida,
foram calculadas as estatisticas descritivas (médias e des-
vios padrdo) das diferentes escalas do estudo, bem como
os coeficientes de correlagdo entre elas. Posteriormente,
com o intuito de se verificar a possibilidade de a analise de
regressdo linear multipla ser adotada na andlise dos dados,
foi necessario inspecionar se eles atendiam aos pressupostos
desse tipo de analise (Tabachnick & Fidell, 2001). Por fim,
foram realizadas trés analises de regressdo multipla linear,
para se averiguar o poder preditivo das cinco dimensodes da
qualidade de vida e bem-estar no trabalho sobre o compro-
metimento organizacional afetivo, a satisfagdo no trabalho
¢ os afetos positivos dirigidos ao trabalho.

Resultados

Validade fatorial da Escala de Dimensoes da
Qualidade de Vida e Bem-Estar no Trabalho

No processo de validagao fatorial da Escala de Dimensdes
Organizacionais da Qualidade de Vida e Bem-Estar no Traba-
lho, foram inicialmente verificados os pressupostos da analise
fatorial, por meio da medida de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO),
que apresentou resultado igual a 0,94, indicando, assim, a
adequacao dos dados a analise. De modo semelhante, o teste
de esferecidade de Bartlett foi significativo (y = 10.765,72;
p <0,001), numa evidéncia de que as correlagdes entre os
itens permitiam a realizagdo da analise fatorial. Nesse sentido,
a matriz de intercorrelagdes entre os itens foi inicialmente
submetida a analise dos componentes principais, que extraiu
11 fatores com valores proprios (eingenvalues) maiores que
1, responsaveis por 64,3% da variancia total do instrumen-
to. Adicionalmente, o teste grafico (scree plot) revelou um
numero de cinco a sete fatores interpretaveis.
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Nesse sentido, foram realizadas analises fatoriais adi-
cionais, por meio do método dos eixos principais e rotagao
obliqua, com solugdo antecipada de cinco a sete fatores. Tais
analises evidenciaram que a solucdo de cinco fatores foi a que
melhor representou a estrutura interna de escala, tendo expli-
cado 47,1% da variancia total do instrumento. Nela, foram
retidos os itens que apresentaram cargas fatoriais superiores
a 0,30 em um unico fator e que demonstraram similaridade
conceitual com os demais itens do fator (Tabela 1).

O Fator 1 compos-se de nove itens e foi denominado de
relacionamento e comunicagdo entre supervisores ¢ empre-
gados, em fungdo de conter afirmativas associadas a natureza
das relagoes interpessoais entre chefes e subordinados ¢ a
forma com que a comunicagdo entre eles ocorre. O Fator 2
ficou com nove itens relacionados as condigdes fisicas e de
seguranca do ambiente de trabalho. Com seis itens, o Fator
3 destinou-se a avaliar a percepc¢do dos empregados em re-
lacdo aos salarios e aos beneficios oferecidos pela empresa.
Composto de nove itens, e intitulado de oportunidades de
uso e desenvolvimento das proprias competéncias, o Fator
4 tem como objetivo identificar em que grau os empregados
percebem que a empresa lhes proporciona meios de se desen-
volver profissionalmente e fazer uso de suas competéncias.
O Fator 5, por fim, ficou com cinco itens e foi denominado
de relacionamento interpessoal com os colegas de trabalho,
por conter afirmativas associadas a qualidade das relagdes
entre os empregados no ambiente de trabalho. Os indices
de consisténcia interna dessas subescalas, calculados pelo
coeficiente Alfa de Cronbach, foram, respectivamente, iguais
a: 0,90; 0,84; 0,86; 0,90; 0,78.

Em sintese, a versdo final da Escala de Dimensdes Orga-
nizacionais da Qualidade de Vida e Bem-Estar no Trabalho fi-
cou composta por cinco fatores. Das cinco categorias iniciais
que nortearam a construcao do instrumento, trés obtiveram
apoio empirico: saldrios e beneficios; oportunidades de uso
e desenvolvimento das proprias competéncias; condigdes
fisicas e de seguranca no ambiente de trabalho. O relacio-
namento interpessoal entre colegas de trabalho, por sua vez,
subdividiu-se em duas diferentes categorias: relacionamento
¢ comunica¢ao entre supervisores ¢ empregados e relacio-
namento interpessoal com os colegas de trabalho. Por fim,
a categoria natureza da tarefa ndo recebeu apoio empirico.
Desse modo, todas as analises subsequentes foram realizadas
com a versdo da escala composta por 38 itens, distribuidos
nas cinco dimensodes supramencionadas.

Analises de regressao

A Tabela 2 apresenta as médias ¢ desvios padrao das
diferentes escalas do estudo, bem como os coeficientes de
correlagdo entre tais escalas. Na verificacdo do pressuposto
da regressao associado a normalidade, a observacao dos his-
togramas com a sobreposi¢do da curva normal evidenciou que
todas as varidveis apresentaram uma distribui¢ao proxima a
distribuig¢@o normal, razdo pela qual ndo houve necessidade
de transformagdo dos dados de nenhuma delas. Por outro
lado, o diagrama de dispersdo dos residuos padronizados em
relagdo aos escores preditos indicou o atendimento ao pressu-
posto da homocedasticidade. Nao foi identificada, também, a
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Tabela 1. Cargas fatoriais dos itens da Escala de Dimensdes da Qualidade de Vida e Bem-Estar no Trabalho

Itens

F1

F2

F3

F4

F5

2. Meus superiores diretos reconhecem minha dedicag@o ao trabalho

8. A qualidade de minhas relagdes com meus superiores diretos sido tdo boas quanto eu gostaria
que elas fossem

13. Recebo informagdes claras sobre minhas atribuigdes

15. Meus superiores fazem uma avaliagdo justa de meu trabalho

20. Quando ha mudangas em meu trabalho, elas sdo expostas claramente

36. Sou informado quando meu trabalho deixa a desejar

47. Meus superiores me dizem quando fiz um bom trabalho

48. Meus superiores diretos me ddo instrugdes sobre como aprimorar a qualidade de meu trabalho
55. Posso dar opinides nas decisdes que afetam meu trabalho

12. Em minha empresa, dispomos de equipamentos adequados a realizag@o de nossas tarefas
19. Em minha empresa, o espago fisico alocado para cada equipe de trabalho ¢ adequado

22. Sinto-me fisicamente seguro em meu trabalho

35. As condigdes de trabalho que tenho sdo satisfatorias

40. Trabalho em um ambiente seguro

49. Em minha empresa, as condi¢des de higiene sdo adequadas

52. Em minha empresa, as condi¢des fisicas de ruido sdo adequadas

56. Em minha empresa, as condi¢des fisicas de iluminacao sdo adequadas

57. Meu trabalho me permite manter uma boa satide geral

0,60
0,54

0,71
0,65
0,71
0,61
0,84
0,82
0,63

0,58
0,48
0,40
0,50
0,63
0,60
0,56
0,64
0,60

Tabela 1. Cargas fatoriais dos itens da Escala de Dimensdes da Qualidade de Vida e Bem-Estar no Trabalho (cont.)

Itens

F1

F2

F3

F4

F5

3. Meu salario ¢ justo, se comparado aos salarios de cargos semelhantes em outras empresas
11. Meu salario me permite proporcionar boas condi¢des de vida @ minha familia
23. Os beneficios que recebo atendem as minhas necessidades

26. O salario que recebo ¢ adequado as minhas competéncias profissionais

44. A empresa me oferece boas chances de promoc¢ao

53. Os beneficios da minha empresa constituem um verdadeiro salario indireto

1. Meu trabalho ¢ bem diversificado

6. O trabalho que faco me desenvolve enquanto pessoa

27. Tenho chances de usar todas as minhas habilidades em meu trabalho

31. Tenho oportunidade de realizar tarefas complexas em meu trabalho

34. Meu trabalho ¢é bastante criativo

38. Meu trabalho me possibilita progredir em minha carreira

42. Meu trabalho me coloca constantemente frente a desafios

50. Meu trabalho me permite aprimorar minhas competéncias profissionais

51. Em meu trabalho, estou sempre aprendendo coisas novas

4. Tenho bons amigos em meu trabalho

7. Costumo receber suporte de meus colegas quando tenho problemas pessoais
25. Meus colegas me ajudam, quando tenho dificuldades no trabalho

43. Minhas relagdes com meus colegas de trabalho sdo tdo boas quanto eu gostaria que elas
fossem

46. Sou respeitado por meus colegas de trabalho

0,65
0,58
0,39
0,74
0,34
0,44

0,49
0,46
0,36
0,54
0,58
0,47
0,66
0,43
0,48

0,50
0,53
0,49

0,54

0,47
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Tabela 2. Médias, desvios padrdes e coeficientes de correlagdo entre as dimensdes e indicadores da qualidade de vida e bem-estar no trabalho

Escalas M DP 2 3 4 5 6 7
Oportunidade de uso das competéncias (1) 408 0,98  —ome eeem e meeemeee e e
Relacionamento com colegas (2) 459 0,78  0,49%*%  ceeo ccoem cceencmeemeee e
Salarios e beneficios (3) 3,86 1,07 0,57%%  0,32%%  ccecn cmeen cmeen e e
Condigdes fisicas e de seguranga (4) 457 0,77 048*%*F  045%%  0,49%*%  ceeo cceem coen oo
Relacionamento entre supervisores e 386 0.99 0,68%*%  0,55%*%  0,62%%  (0,56%*%  ceoe cceem oo
empregados (5) > ’
Satisfag@o no trabalho (6) 4,17 1,22 0,71*%*  0,42%*  0,54*%*  048*%*  0,64** = coeee cmeee
Afetos positivos sobre o trabalho (7) 431 1,16 0,69%%  041*¥*  0,53** 042*%*  0,63** 0,73%* -
Comprometimento organizacional afetivo (8) 433 1,00 0,61**  0,38** 0,54*¥* 040** 0,51** 0,70** 0,66%*
*p<0,05 **p<0,01

presenga de outliers, ja que nao foram encontrados valores de
z iguais ou acima de 3,29 em nenhuma das escalas. No teste
de linearidade, os scaterplots demonstraram que as relagdes
entre todas as variaveis independentes e dependentes eram
lineares. Adicionalmente, o atendimento a tal pressuposto foi
verificado mediante a inspe¢ao dos valores de assimetria das
variaveis, que foram todos menores que 1, numa indicagao de
que as mesmas nao apresentaram problemas de linearidade.
No que tange a multicolinearidade, constatou-se que nenhu-
ma das correlagdes entre as varidveis preditoras foi maior que
0,90, o que demonstra a ndo existéncia de multicolinearidade.
Por outro lado, apds a efetivagdo da analise de regressdo,
observou-se que os valores de tolerancia foram todos acima
de 0,20, enquanto os de VIF apresentaram-se todos abaixo
de 4, confirmando, assim, tal pressuposto.

A analise de regressdo multipla com o comprometimento
organizacional afetivo como variavel critério demonstrou
que o conjunto de variaveis preditoras que entrou na equagao
explicou 43% da variancia de tal varidvel critério. No entan-
to, somente as oportunidades de uso e desenvolvimento das
proprias competéncias e os salarios e beneficios se destaca-

ram como preditores positivos e significativos do compro-
metimento organizacional afetivo, com a primeira variavel
demonstrando maior poder preditivo que a segunda (Tabela 3).

Tomando como variavel critério a satisfacdo no trabalho,
foi observado que o conjunto de variaveis que entrou na
equagdo foi responsavel por 55% da variancia da varidvel
critério. Contudo, apenas as oportunidades de uso e desen-
volvimento das proprias competéncias e o relacionamento e
comunicagdo entre supervisores ¢ empregados constituiram-
-se em preditores positivos e significativos da satisfacdo do
trabalho (Tabela 3), com a primeira variavel apresentando
novamente maior poder preditivo que a segunda.

Na predigdo dos afetos positivos dirigidos ao trabalho,
o conjunto de varidveis integrantes do modelo testado foi
responsavel por 52% da variancia da variavel critério. Dentre
elas, porém, somente as oportunidades de uso ¢ desenvol-
vimento das proprias competéncias, o relacionamento ¢
comunicagdo entre supervisores e empregados e os saldrios
e beneficios se constituiram em preditores positivos e signifi-
cativos dos afetos positivos dirigidos ao trabalho (Tabela 3),
com a primeira delas apresentando o maior poder preditivo.

Tabela 3. Analise de regressao multipla linear das cinco dimensdes da qualidade de vida e bem-estar no trabalho sobre seus trés indicadores

Dimensdes da qualidade de vida e

Indicadores da qualidade de vida e bem-estar no trabalho

bem-estar no trabalho

nal afetivo

Comprometimento organizacio-

Satisfacdo no trabalho  Afetos positivos dirigidos

ao trabalho

B B B

Oportunidades de uso das competéncias 0,455+

0,40%** 0,46%** ’
Relacionamento com colegas 0,08

0,03
0,01

Salarios e beneficios 0,27%** 0,10 0,12%*
Condicdes fisicas e de seguranga no 0.00
trabalho 0,03 0,09 ’
Relacionamento entre supervisores e 0045+
empregados 0,00 0,20%* ’
R*ajustado 0,43 0,55 0,52
F 43,60%** 69,73%** 62,62%*%*

*p<0,05 ** p<0,01 p<0,001
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Discussao

A presente pesquisa investigou o poder preditivo de cinco
dimensdes da qualidade de vida e bem-estar no trabalho (sa-
larios e beneficios; oportunidades de uso e desenvolvimento
das proprias competéncias; condigdes fisicas e de seguranca
no ambiente de trabalho; relacionamento e comunicagao entre
supervisores e empregados; relacionamento interpessoal com
os colegas de trabalho) em trés indicadores desse construto:
comprometimento organizacional afetivo, satisfagdo no
trabalho e afetos positivos dirigidos ao trabalho.

Os resultados obtidos demonstraram que as oportuni-
dades de uso e desenvolvimento das proprias competéncias
caracterizaram-se como um preditor positivo e significativo
dos trés indicadores da qualidade de vida e bem-estar no
trabalho aqui considerados. Foi verificado, assim, que a
autonomia na tomada de decisdes ¢ no uso das proprias
competéncias e criatividade possibilita melhor qualidade de
vida e bem-estar no trabalho, em virtude de propiciar que os
empregados demonstrem maior comprometimento afetivo
com a organizagao, sintam-se mais satisfeitos com o seu
trabalho e dirijam a ele mais afetos positivos.

Tais achados podem ser vistos como uma confirmacao
dos anteriormente obtidos por Shouteten e Witte (1999),
que verificaram que a variedade do trabalho caracterizava-
-se como um preditor positivo do bem-estar, na medida em
que, na realizacdo de trabalhos que envolvem multiplas ta-
refas, o empregado tem maiores oportunidades de usar suas
habilidades e competéncias. Por outro lado, eles encontram
sustentacdo tedrica nos modelos de Hackman e Oldham
(1975), Walton (1973) e Warr (1987). Nesse sentido, esses
dois ultimos autores assinalam que a deten¢ao de maior au-
tonomia e controle sobre o proprio trabalho, isto ¢, o fato de
os empregados poderem langar mao de suas habilidades ao
desempenharem suas tarefas, na busca de metas que lhe ins-
tigam e desafiam, caracteriza-se como uma das importantes
dimensdes da qualidade de vida e bem-estar no trabalho. De
modo semelhante, Hackman e Oldham (1975) sinalizam que
o maior grau de autonomia no trabalho desperta sentimentos
de que o individuo ¢ pessoalmente responsavel pelas conse-
quéncias do trabalho que executa, o que terd como resultado
maior grau de satisfagdo no trabalho.

Outra dimensdo a impactar os indicadores da qualidade
de vida e bem-estar no trabalho foi o relacionamento e co-
municagao entre supervisores e empregados, que contribuiu
positivamente para a explicag@o da satisfagdo no trabalho e
dos afetos positivos a ele dirigidos, mas ndo do comprome-
timento organizacional afetivo. Esses dados confirmam os
de Carvalho (2007), que também observou que o apoio do
supervisor predisse positivamente a satisfacdo no trabalho.
Segundo Walton (1973), o respeito dos superiores a liberdade
de expressao dos empregados, isto ¢, o fato de os superiores
permitirem que os empregados expressem seus pontos de
vista sem temer represalias caracteriza-se como outra di-
mensdo central da qualidade de vida e bem-estar no trabalho.
Similarmente, Warr (1987) defende que todo e qualquer apoio
dado pelos supervisores aos empregados consiste em um
dos fatores responsaveis pelo bem-estar afetivo no trabalho.

Tais asser¢oes foram integralmente confirmadas na pre-
sente pesquisa, no que tange a utiliza¢do da satisfagdo no tra-
balho e dos afetos positivos a ele dirigidos como indicadores
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da qualidade de vida ¢ bem-estar no trabalho. No entanto, o
suporte do supervisor ndo afetou o comprometimento orga-
nizacional, o que pode ser atribuido ao fato de tal indicador
caracterizar-se como um tipo de atitude dirigida a organizagao
(Meyer & Allen, 1997). Nesse sentido, ela ndo chegaria a ser
impactada pelos comportamentos do supervisor, em razao
desses individuos serem em geral percebidos como um colega
de trabalho que detém um cargo hierarquicamente superior, e
ndo como um representante da organizagdo (Cohen-Charash
& Spector, 2001).

Os salarios e beneficios constituiram-se em preditores
positivos e significativos do comprometimento organizacional
afetivo e dos afetos positivos dirigidos ao trabalho. De acordo
com Walton (1973), o salario caracteriza-se como um dos
principais indicadores de uma compensagao justa e adequa-
da, caracteristica por ele considerada como uma dimensao
fundamental da qualidade de vida e bem-estar no trabalho e
um dos principais motivos que levam a pessoa a procurar um
emprego. De modo semelhante, Warr (1987) inclui em seu
modelo, a disponibilidade financeira, isto ¢, o grau em que o
empregado aufere recursos financeiros que lhe possibilitem
manter um padrao de vida adequado, como uma das categorias
responsaveis pelo bem-estar afetivo no trabalho.

Coerente com essas proposi¢des teoricas, o presente
estudo evidenciou que os salarios e beneficios impactaram
positivamente dois dos indicadores de qualidade de vida
e bem-estar no trabalho, quais sejam o comprometimento
organizacional afetivo e os afetos dirigidos ao trabalho. No
entanto, eles ndo chegaram a impactar a satisfag@o no traba-
lho. Uma provavel explicagdo para tal resultado pode ser a
de que, ao contrario do que ocorre com o comprometimento
organizacional, cujo foco ¢ a organizacdo (Meyer & Allen,
1997), a satisfacdo tem como foco o contexto do trabalho
(Brief & Roberson, 1989). Nesse sentido, esta tltima nao
chegaria a sofrer as influéncias de politicas atinentes a orga-
nizagdo, como € o caso dos salarios e beneficios.

Resta, contudo, discutir os motivos pelos quais os afetos
positivos dirigidos ao trabalho, que também tém como foco
o contexto do trabalho (Ferreira et al., 2008), sofreram um
impacto positivo tanto de caracteristicas organizacionais
(salarios e beneficios), quanto de aspectos do contexto do
trabalho (relacionamento e comunicagao entre supervisores
e empregados). Uma explicagdo plausivel seria a de que, se-
gundo a Teoria dos Eventos Afetivos (Weiss & Cropanzano,
1996), os estados emocionais se constituem em elementos de
ligagdo entre o ambiente laboral e as atitudes e sentimentos a
ele dirigidos. Nesse sentido, certas caracteristicas do ambien-
te de trabalho conduzem a vivéncia de emogoes especificas
(reagdes afetivas), as quais, se vivenciadas regularmente
por certo tempo, acabarao por influenciar as atitudes e senti-
mentos sobre o trabalho e a organizacdo. Os afetos positivos
dirigidos ao trabalho estariam, assim, sob a influéncia mais
direta do contexto laboral, razdo pela qual poderiam estar
sendo mais impactados pelas diferentes caracteristicas de
tal contexto, como € o caso, por exemplo, das oportunidades
de uso e desenvolvimento das proprias competéncias, dos
salarios e beneficios e do relacionamento e comunicac¢ao
entre supervisores ¢ empregados.

Tomados em conjunto, os achados ora obtidos podem
ser também interpretados a luz do Modelo de Demandas
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e Recursos do Trabalho (Bakker & Demerouti, 2007), de
acordo com o qual os aspectos psicossociais do trabalho
podem ser alocados em duas principais categorias: deman-
das do trabalho e recursos do trabalho. As demandas do
trabalho dizem respeito aos fendmenos do contexto laboral
que exigem esforco fisico ou psicologico do trabalhador e,
consequentemente, implicam em custos fisiologicos e psico-
logicos. Os recursos do trabalho, por outro lado, referem-se
as caracteristicas das situagdes de trabalho que reduzem as
demandas laborais e os custos a elas associados, em razao
de se mostrarem funcionais para o alcance de metas e esti-
mularem a aprendizagem e desenvolvimento pessoal. Tais
recursos revestem-se, portanto, de carater motivacional,
em virtude de possibilitarem a satisfacdo de necessidades
humanas basicas e o crescimento pessoal. Com o apoio de
tal modelo tedrico, ¢ plausivel afirmar que as oportunidades
de uso e desenvolvimento das proprias competéncias, 0
relacionamento e a comunicagdo entre supervisores € em-
pregados e os salarios e beneficios, na amostra pesquisada,
estdo provavelmente funcionando como recursos do trabalho
que, por sua natureza motivacional, estariam produzindo um
impacto positivo em certos indicadores da qualidade de vida
e bem-estar no trabalho dos empregados.

Consideracdes Finais

Os achados atuais permitem a formulagdo de sugestdes
sobre decisdes estratégicas que poderdo contribuir para o
incremento da qualidade de vida e bem-estar dos emprega-
dos da empresa investigada. Nesse sentido, os programas de
qualidade de vida até aqui desenvolvidos pela empresa t€ém
se utilizado tdo somente de estratégias focadas no individuo,
as quais se destinam basicamente a modificacdo de cognigdes
e comportamentos relacionados a saude e bem-estar dos
trabalhadores. Tais programas tém, porém, recebido criticas
(Cooper, Dewe, & O’Driscoll, 2001) associadas ao fato de
colocarem a principal responsabilidade sobre a qualidade de
vida e bem-estar no trabalho no préprio empregado (preven-
¢do secundaria) e ndo na organizagao (prevengao primaria).
De modo consoante com essas criticas, os resultados da pre-
sente pesquisa evidenciaram que certas dimensdes presentes
no contexto da organizagao e do trabalho (oportunidades de
uso e desenvolvimento das proprias competéncias; relacio-
namento e comunicagdo entre supervisores € empregados;
salarios e beneficios) se constituem em importantes predi-
tores do comprometimento organizacional afetivo, da satis-
fac@o no trabalho e dos afetos que os empregados dirigem a
seu trabalho. Seria, assim, interessante que o Programa de
Qualidade de Vida da empresa procurasse também adotar
medidas voltadas a intervencao nessas dimensdes do contexto
organizacional e do trabalho, e ndo apenas nos individuos,
como forma de melhorar a qualidade de vida e bem-estar de
seus funcionarios.

No que tange as limita¢des da presente pesquisa, cumpre
registrar o fato de ela ter se baseado em um desenho meto-
doldgico de natureza correlacional. Consequentemente, nao
¢ possivel o estabelecimento de relagdes causais entre os
fendmenos investigados, na medida em que outros fatores nao
controlados podem ter concorrido para os efeitos observados.
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Outrossim, a investigacao se realizou em uma unica organi-
zagdo e adotou uma amostra ndo aleatoria de conveniéncia, o
que limita suas possibilidades de generalizagao. Por fim, ela
se revestiu de carater exploratdrio, em fungdo da auséncia de
um modelo tedrico mais solido, que permitisse a derivagdo
de hipoteses a respeito das relagdes investigadas.

Desse modo, uma agenda de pesquisas voltadas ao
prosseguimento de investigagdes na area de qualidade de
vida e bem-estar no trabalho deveria incluir a realizacdo de
estudos futuros que se detivessem na analise de organizagdes
de ramos distintos da aqui estudada, bem como no uso de
outras dimensdes ¢ indicadores do fenomeno investigado.
Seria, assim, interessante verificar, por exemplo, o impacto
de dimensdes como a cultura da organizagdo, sua imagem
perante a sociedade e o equilibrio trabalho-familia, em
diferentes indicadores da qualidade de vida ¢ bem-estar no
trabalho. Além disso, aspectos aqui ndo contemplados, como
os comportamentos retaliatorios, a auséncia de exaustdo
emocional e a falta de despersonalizagdo poderiam também
ser adotados como indicadores da qualidade de vida ¢ bem-
-estar no trabalho em estudos futuros. A realizagdo dessas e
outras investigagdes, com o apoio de modelos tedricos mais
solidos, podera indubitavelmente contribuir para que as orga-
nizagdes conscientizem-se cada vez mais da importancia de
se adotar a qualidade de vida e bem-estar no trabalho como
fator estratégico de gestao.
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