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Resumo

Este estudo teve como objetivo: analisar de que modo se estabelecem as possíveis relações de predição de uma abordagem de QVT
(abordagem biopsicossocial, organizacional) em conjunto a espiritualidade no trabalho e dos fatores psicossociais relacionados ao
estresse no trabalho como antecedentes contextuais do engajamento no trabalho, por meio da construção de um modelo integrador de
gestão organizacional no enquadramento de uma perspectiva de visão integral dos servidores de uma IES pública. A metodologia foi
pautada em um estudo de caso, descritivo e quantitativo com a aplicação de 3 instrumentos de dados validados na literatura em uma
amostra de 528 profissionais. A técnica estatística de análise dos questionários foi a Modelagem de Equações Estruturais, por meio do
software SMART PLS. Por fim, os resultados das 5 hipóteses do modelo final foram confirmadas na análise da MEE. Na análise do
modelo final, constatou-se relação entre os fenômenos estudados. Verificando-se assim, um efeito aqui denominado como ‘‘dominó’’,
pois a partir da análise destas hipóteses constatou-se que a satisfação com abordagem BPSO+E minimiza os riscos psicossociais
associados ao estrese e que consecutivamente impacta no engajamento no trabalho.

Palavras-chave:Qualidade de Vida; Estresse; Biopsicossocial; Engajamento

Abstract

This study aimed to: analyze how the possible predictive relationships of a QWL approach (biopsychosocial, organizational approach)
are established together with spirituality at work and psychosocial factors related to work stress as contextual antecedents of
engagement at work , through the construction of an integrative model of organizational management in the framework of a perspective
of integral vision of the servers of a public HEI. The methodology was based on a case study, descriptive and quantitative with the
application of 3 data instruments validated in the literature in a sample of 528 professionals. The statistical technique for analyzing the
questionnaires was Structural Equation Modeling, using SMART PLS software. Finally, the results of the 5 hypotheses of the final
model were confirmed in the MEE analysis. In the analysis of the final model, there was a relationship between the phenomena studied.
Thus, an effect called ‘‘domino’’ is verified, since from the analysis of these hypotheses it was found that satisfaction with the BPSO+E
approach minimizes the psychosocial risks associated with stress and that consecutively impacts on engagement at work.
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ABORDAGEM BIOPSICOSSOCIAL, ORGANIZACIONAL E ESPIRITUAL: 

PROPOSIÇÃO DE UM MODELO DE ANÁLISE DOS ANTECENTES 

CONTEXTUAIS DE ENGAJAMENTO NO TRABALHO  

 

1 INTRODUÇÃO 

 

A ambiguidade apresentada nas diferentes formas de gestão organizacional, acaba por 

evidenciar a relevância de análise dos elementos que compõem o campo da Qualidade de Vida 

e dos Fatores de Risco Psicossociais Relacionados ao Trabalho. Sendo estes elementos, 

compreendidos como um conjunto de características físicas, mentais, sociais e espirituais e, que 

apesar de serem aparentemente distintas, relacionam-se mutuamente (BETTINI et al., 2017; 

LUCCA; SOBRAL, 2017; MARCATTO; FERRANTE, 2021). 

 Esta concepção, promove uma maior visibilidade das demandas - organizacionais e 

sociais - diante das novas perspectivas e formas de adaptação no contexto do trabalho. Para 

tanto, o conhecimento e atenção das ciências administrativas sobre estes desafios tem incitado 

a elaboração de políticas e práticas de bem-estar e qualidade de vida, evidenciando uma 

competência contemporânea, uma especialização gerencial, à Gestão de Qualidade de Vida no 

Trabalho (G-QVT) (LIMONGI-FRANÇA, 2015). 

Como ferramenta de análise, a G-QVT possibilita a identificação e expansão de 

estratégias voltadas à satisfação, na construção do bem-estar como cultura organizacional e no 

resgate das necessidades humanas. Como elemento de gestão, e sob a ótica do posto de trabalho, 

dá consistência e legitimidade para o desenvolvimento sustentável do trabalho, com 

credibilidade social e comunitária, valorização das condições ergonômicas, capacitação 

contínua e no mapeamento de necessidades e expectativas através do contrato psicológico e do 

engajamento no trabalho (LIMONGI-FRANÇA, 2015; ALFENAS; RUIZ, 2015). 

             Na evolução do conceito, a concepção de engajamento pode ser entendida como um 

estado de espírito positivo que se relaciona com o trabalho da mente (BAKKER, 2017; 

SCHAUFELI, 2018; LESENER, 2020; TUIN; SCHAUFELI; BROECK, 2021). Seu constructo 

é multidimensional, definido por sentimentos de vigor/energia, dedicação e 

absorção/concentração (RAHMADANI; SCHAUFELI, 2020; COSTA, 2022).  

Observa-se, portanto, que o gerenciamento de níveis elevados de engajamento no 

trabalho, é um componente importante na análise das ações e práticas organizacionais. O 

imprescindível é que a organização compreenda quais os aspectos que são fundamentais para 

que o contágio emocional e a espiral positiva mantenham um clima harmonioso, fortalecendo 

o comprometimento de seus profissionais. Logo, para preservar e manter este processo em 

andamento necessita-se respeitar as avaliações e considerações dos indivíduos, bem como 

investir nos recursos e demandas de trabalho (SCHAUFELI; DIJKSTRA; VASQUEZ, 2013).  

Diante disto, este artigo pretende contribuir no entendimento de: analisar de que modo 

se estabelecem as possíveis relações de predição de uma abordagem de QVT em conjunto a 

espiritualidade no trabalho e dos fatores psicossociais relacionados ao estresse como 

antecedentes contextuais do engajamento no trabalho, a partir da construção de um modelo 

integrador de gestão organizacional no enquadramento de uma perspectiva de visão integral dos 

servidores de uma IES pública.  

Acompanhando a evolução das pesquisas na área, sinaliza-se a importância da 

realização de programas de gerenciamento de pessoas, tendo como ponto de partida, práticas 

preventivas, pesquisas e diagnósticos organizacionais. Os resultados destas pesquisas 

funcionam como "mapas", no sentido de orientar a elaboração de estratégias adequadas a cada 

contexto organizacional (FACAS, 2013). A esse propósito destaca-se a necessidade do 

desenvolvimento e ampliação de estratégias que influenciem positivamente e que possam 



 

 

 

efeitos significativos nas melhorias das condições do trabalho, na prevenção do estresse e no 

engajamento no trabalho.  

 

2 REFERENCIAL TEÓRICO 

 

2.1 ABORDAGEM BIOPSICOSSOCIAL E ORGANIZACIONAL (BPSO) DE QUALIDADE 

DE VIDA NO TRABALHO 

 

De modo geral, a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) vem se tratando de uma 

temática com forte carga subjetiva de avaliação e que visa proporcionar melhorias no ambiente 

organizacional, com foco na humanização do trabalho (ALFENAS e RUIZ, 2015; LIMONGI-

FRANÇA, 2015; MACARIO; ACUNHA; SANTANA, 2018; NASCIMENTO, 2020).  

De acordo com Limongi-França (2015), a QVT pode ser considerada um conjunto de 

escolhas de bem-estar individualizado, que busca equilíbrio (dinâmico e equitativo) das 

diversas necessidades do ser humano no contexto organizacional. Emergem assim, neste 

contexto, diversas abordagens, sendo para esta pesquisa escolhida a perspectiva da Abordagem 

Biopsicossocial e Organizacional (BPSO-96) de QVT (LIMONGI-FRANÇA, 1996; 

CONSTANTINO et al., 2015; SILVA, 2022).  

Nas organizações, os indicadores da abordagem BPSO interagem e modelam as relações 

de trabalho, onde, Limongi-França (2007) destaca que existem vários indicadores empresariais 

que podem ser encontrados, conforme apresentado no Quadro 1. 

 

Quadro 1 - Indicadores empresariais da abordagem Biopsicossocial e Organizacional (BPSO) 

Biológico Psicológico 

Promoção a saúde e segurança 

Controle de riscos ergonômicos e ambientais  

Atendimento aos problemas de saúde 

Ginastica laboral 

Comissão – CIPA 

Estado Geral de Saúde de Colegas e Superiores 

Políticas de recrutamento e seleção 

Avaliação de desempenho 

Relacionamentos interpessoais 

Cultura e Clima Organizacional 

Oportunidades e evolução de carreira 

Remuneração 

Equilíbrio entre vida pessoal e profissional 

Social Organizacional 

Esporte, cultura e lazer 

Integração família-empresa 

Programas de Preparação para aposentadoria 

Orientação ao uso de crédito e consumo 

Cesta básica 

Atividades Comunitárias e de responsabilidade social 

Imagem Corporativa 

Treinamento e Desenvolvimento 

Criatividade, inovação e tecnologia 

Melhorias nos processos de trabalhos 

Oportunidades de participar de decisões 

Políticas e rotinas de departamento pessoal 

Natureza da atividade (cargo) 

Fonte: Elaborado pelos autores com base de Limongi-França (2007) e Schirrmeister e Limongi-França (2015). 

 

Como consta-se no Quadro 1, a dimensão biológica, contempla as ações e práticas que 

estimulam as condições saudáveis, estando relacionadas à saúde, segurança e a ergonomia. A 

dimensão psicológica considera-se as ações que tem impacto nas construções e cognitivas do 

indivíduo, tais como ao clima organizacional, à carreira, remuneração e à vida pessoal. A social 

considera as ações que proporcionam a formação de grupos sociais por meio do 

compartilhamento de crenças e valores. Por fim, na organizacional são consideradas ações que 

reforcem os vínculos (comprometimento) com a empresa e que estejam voltadas a valorização 

da imagem da organização (LIMONGI-FRANÇA, 2013; DANTAS, 2019). 

A gestão estratégica de pessoas com enfoque na G-QVT não deve estar dirigida no 

controle, na obediência, na hierarquia, mas sim, no autoconhecimento, no desenvolvimento 

pessoal e profissional, na valorização da criatividade e na utilização da intuição. Essas ações e 



 

 

 

práticas têm por objetivo trazer para gestores e colaboradores um ambiente de trabalho, 

centrado na busca constante por melhores condições de trabalho, a qual podem ser definidas 

como um estado de saúde física, mental, cultural, profissional e também espiritual (LIMONGI-

FRANÇA, 2013; NASCIMENTO, 2020). 

Diante disso, evidências empíricas sugerem que, a QVT é o resultado de muitos fatores 

inerentes ao ambiente de trabalho, especialmente em termos de exposição a riscos psicossociais 

relacionados ao estresse no trabalho (SIO et al., 2017; LUPERDI, 2021). 

 

Hipótese 1: Os indicadores da abordagem BPSO+E de QVT (biológico psicológico, 

social, organizacional e espiritual) estão diretamente relacionados aos Fatores 

de Risco Psicossociais no Trabalho (FRPT) de intensidade negativa (controle, 

apoio de colegas, apoio da chefia, cargo, comunicação e mudanças); 

Hipótese 2: Os indicadores da abordagem BPSO+E de QVT estão diretamente 

relacionados aos fatores de FRPT de intensidade positiva (demandas e 

controle); 

  

2.1.1 Espiritualidade no Trabalho como Dimensão da Qualidade de Vida no Trabalho 

 

Erroneamente ligada às religiões e sim, incluída nas competências sócio emocionais, a 

espiritualidade resgata algo emergente em uma sociedade altamente tecnológica e líquida 

(BAUMAN, 2001): a humanização.  O resultado antes visto como meta primeira, sem 

considerar o processo, passa a relevar a dimensão humana, dos valores fundamentais, como 

respeito, pertencimento e justiça. É imprescindível salientar que espiritualidade e religião não 

são sinonímicas, pois uma pessoa espiritualizada não necessariamente pertence a uma religião, 

nem, por conseguinte uma organização que promove a espiritualidade direciona as pessoas à 

crença determinada ou prática religiosa (ASHAR; LANE-MAHER, 2004; ARRUDA, 2005; 

BARRETO; FEITOSA; BASTOS, 2014; SILVA; DURANTE; BISCOLI, 2015).  

Reconhece-se a espiritualidade, por se ter, consciência de que as pessoas são seres com 

necessidades espirituais, ao encontro consigo mesmo, com a transcendência, desejo de 

sentirem-se acolhidos e compreendidos. Bem como, de fazerem a diferença na vida de alguém, 

empatia, união e de conexão com seus pares, sua comunidade, o que também ocorre no 

ambiente organizacional por meio do engajamento no trabalho (ROBBINS, 2007; 

BLACKABY; BLACKABY, 2011; BELLA et. al, 2018).  

 

Hipótese 3: Os indicadores da abordagem BPSO+E são antecedentes e estão positivamente 

relacionados ao engajamento no trabalho (vigor, dedicação e absorção); 

 

2.2 FATORES E RISCOS PSICOSSOCIAIS RELACIONADOS AO TRABALHO 

 

Conforme evidencia a Organização Mundial da Saúde - OMS (1981), os Fatores 

Psicossociais Relacionados ao Trabalho abrangem os aspectos sociais (formas de interação no 

seio dos grupos); aspectos culturais (métodos tradicionais de resolução de conflitos), e 

finalmente, os aspectos psicológicos (as atitudes, as crenças e os traços de personalidade).   

Segundo a Organização Internacional do Trabalho - OIT (1984), são constituídos, por 

um lado, em interações entre o trabalho, o seu ambiente, a satisfação dos profissionais e as 

condições de uma organização; e, por outro, sob a ótica do indivíduo, as suas necessidades, suas 

capacidades, na sua cultura e na sua situação pessoal fora do ambiente de trabalho; o que afinal, 

por meio de suas experiências e de sua percepção, pode ter influência nos resultados, na saúde, 

no bem-estar e na Qualidade de Vida no Trabalho (MARCATTO; FERRANTE, 2021) .  



 

 

 

Segundo a Fundação Europeia para a Melhoria das Condições de Vida e de Trabalho 

(EUROFOUND) os fatores que representam riscos psicossociais no trabalho, tendem a 

impactar mais que os outros tipos de riscos (econômicos, sociais, estruturais, etc.) 

(RICHARDSON, 2014).  

De acordo com o Health Safety Executive (EDWARDS, 2008; HSE, 2017), as 

organizações podem identificar e gerenciar as causas relacionadas ao estresse ocupacional por 

meio das dimensões descritas no Quadro 2. 

 

 

Quadro 2 – Fatores Psicossociais Relacionados ao Trabalho 

 
 

Demandas 

 

Quando as demandas, quantidades e exigências de trabalho excedem os limites humanos 

(físicos, emocionais e intelectuais), o estresse, sofrimento, a exaustão emocional são as 

consequências mais prováveis. 

 

Controle 

A ênfase na intensificação do ritmo de trabalho, contribui na percepção em relação à falta 

de controle/liberdade, como a principal dimensão de estresse associado ao trabalho ao 

passo que são impossibilitados de exercerem a criatividade e subjetividade com certo grau 

de autonomia para a execução das tarefas de trabalho. 

Relacionamentos Incluem a cultura e a orientação da organização para a promoção de comunicação 

apropriada e do respeito à diversidade, evitando os conflitos interpessoais e estresse no 

trabalho. 

 

Apoio da Chefia 

O suporte inclui incentivos e recursos proporcionados pelos gestores e organização. 

Sendo, o incentivo e o apoio da chefia/liderança um motivador essencial para o bom 

rendimento para os profissionais que compõem uma equipe.  

Apoio de 

Colegas 

Geram um bom clima, harmonia, prazer e reduzem o sofrimento, dado que, através das 

conversas, os profissionais podem compartilhar suas emoções e experiências. 

Cargo Visa a compreensão e clareza que o profissional possui sobre o seu papel e 

responsabilidades dentro da organização e se a mesma garante que ele não desempenhe 

papéis conflitantes. 

Comunicação e 

Mudanças 

A dimensão comunicação e mudanças é avaliada como as mudanças organizacionais (em 

diferentes níveis) são gerenciadas e comunicadas. 
Fonte: Elaborado pelos autores com base em Lucca e Sobral (2017) 

 

No exercício da Saúde Ocupacional tradicional, procura-se assim, diagnosticar 

precocemente a exposição (excessiva) a um agente ocupacional (fatores de risco) e identificar 

os efeitos da exposição e de eventuais alterações no ambiente organizacional. O trabalho real, 

propriamente mencionado e, os fatores psicossociais e da organização do trabalho tais como 

relações interpessoais, ritmo, pressões com o cumprimento de metas e que podem afetar no 

estado psíquico de saúde comumente, não são objeto de análise primária na medicina do 

trabalho (LUCCA; SOBRAL, 2017; SANTOS; SILVA; ANGELOTTI, 2019; SALGADO, 

2021; MARCATTO; FERRANTE, 2021) 

 

2.3 ENGAJAMENTO NO TRABALHO 

 

Entre as termologias mais difundidas na literatura, o engajamento no trabalho, é definido 

por diversos autores globais (BAKKER; LEITER, 2010; SCHAUFELI, 2018; HAKANEN; 

Lesener et al., 2020; HAKANEN; BAKKER; TURUNEN, 2021) como um construto 

motivacional da psicologia positiva (organizacional) caracterizado por três dimensões: vigor, 

dedicação e absorção (FIORENTIN et al., 2020; COSTA, 2021).  

 

 

 

 



 

 

 

Quadro 3 - Dimensões do Engajamento no Trabalho 

Vigor Caracterizado por níveis elevados de energia, desejo, persistência e resiliência nas atividades. Os 

profissionais sentem-se entusiasmados, fortalecidos, vibrantes e autoconfiantes.  
 

Dedicação 

Profissionais dedicados sentem-se conectados ao seu trabalho com as suas atividades. Eles 

realmente se importam/envolvem com os acontecimentos do dia a dia no trabalho; bem como 

atribuem significado positivo em relação as suas tarefas e sentem-se orgulhosos do que fazem. 
Absorção Estes profissionais sentem tanto prazer, bem-estar e satisfação que, frequentemente, não notam o 

tempo passar. Sentem-se imersos e focados, julgam o seu trabalho como desafiador.  
Fonte: Elaborado pelos autores com base em Bakker e Leiter (2010) e Schaufeli (2018) 

 

Com base no Quadro 3, Schaufeli (2018) descreve o engajamento como uma condição 

psíquica, deposicional e de grande prazer e ligação direta com a ação laboral, sendo um 

revelador de saúde do trabalhador. Tal entendimento, indica que o indivíduo engajado associa 

a sua prática laboral com acentuados sentimentos de inspiração, bem-estar e prazer genuíno 

pelo que faz profissionalmente. É um estado intenso, mais inclinado à forma como os 

profissionais executam seu ofício do que às metas organizacionais, afazeres ou ao exemplo da 

organização da qual fazem parte. 

 

Hipótese 4: Os FRPT de intensidade negativa (controle, apoio de colegas, apoio da chefia, 

cargo, comunicação e mudanças) são antecedentes do engajamento no trabalho; 

Hipótese 5 Os FRPT de intensidade positiva (demandas e relacionamentos) são 

antecedentes do engajamento no trabalho. 

 

 

3 METODOLOGIA 

 

Tendo em vista o objetivo deste estudo, empreendeu-se uma pesquisa descritiva, 

quantitativa e causal, do tipo survey. A pesquisa descritiva foi utilizada na confirmação e na 

análise dos fenomênos estudados à medida que têm como objetivo o delineamento das 

características de determinada população, fenomêno e/ou o estabeleciomento entre variáveis na 

confirmação de hipóteses (COOPER; SCHINDLER, 2003).  

Quanto a população estudada, a pesquisa foi aplica em aplicada em Técnicos 

Administrativos em Educação da Universidade Federal de Santa Maria (UFSM). Para a coleta, 

como base o cálculo amostral, considerou-se um erro de 5% e um nível de confiança de 95% a 

população (LOPES, 2016). Assim, o tamanho da amostra foi de no mínimo 338 indivíduos. 

Como foi enviado e-mails para todos os servidores, optou-se pela amostragem não 

probabilística por conveniência, chegando-se assim, a 528 respondentes, o que satisfez tanto a 

amostra probabilística mínima quanto a proposição proposta por Hair Jr. et al. (2009).  

Para fins de maior entendimento, na etapa quantitativa, os três modelos teóricos 

utilizados na coleta de dados estão sintetizados no Quadro 4. 

 

 

Quadro 4 - Modelos teóricos utilizados na pesquisa 

 
Modelos Teóricos Descrição 

Abordagem 

Biopsicossocial e 

Organizacional + 

Espiritual (BPSO+E) 

Brito (2018) 

Estrutura: Instrumento quantitativo (34 questões) que visam mensurar o grau de 

satisfação a respeito de ações e práticas de QVT a luz da abordagem BPSO+E. 

Dimensões: (1) Biológico; (2) Psicológico; (3) Social; (4) Organizacional; (5) 

Espiritual 

Escala: Likert variando de 0 (muito insatisfeito) a 5 (muito satisfeito) conforme 

ao grau de satisfação com os indicadores BPSO+E de QVT. 



 

 

 

Health Safety Executive – 

Management Standard – 

Indicador Tool (HSE-MS-

IT) 

Edward et al. (2008) 

Validação para Português 

por Lucca  et al. (2013) 

Estrutura: Instrumento quantitativo (35 questões) e qualitativo (grupo focal) de 

avaliação dos riscos psicossociais associados ao estresse no trabalho. 

Dimensões: (1) Demandas; (2) Controle; (3) Apoio da chefia; (4) Apoio dos 

colegas; (5) Relacionamentos; (6) Cargo; (7) Comunicação e mudanças 

Escala: Likert variando de 0 (nunca) a 4 (todo dia) de acordo com a ocorrência 

de determinadas situações no dia a dia de trabalho. 

Utrecht Work Engagement 

Scale (UWES) 

Schaufeli e Bakker (2003) 

Adaptado por Angst, 

Benevides-Pereira e Porto-

Martins (2009) 

Estrutura: Instrumento quantitativo (17 questões) 

Dimensões: (1) Vigor; (2) Dedicação; (3) Absorção 

Escala: Likert variando de 0 (nunca) a 6 (todo dia) de acordo com a ocorrência 

de determinadas situações e sentimentos experimentados no dia a dia de trabalho. 

Fonte: Elaborado pelos autores. 

  

Após a coleta quantitativa, os dados obtidos foram organizados e analisados por meio 

de estatística descritiva e Equações Estruturais (EE) no software Smart PLS. Primeiramente, 

foi realizada análise de confiabilidade de cada instrumento a partir da análise fatorial 

confirmatória (AFC), dado que, ''o pesquisador deve especificar o número de fatores que 

existem dentro de um conjunto de variáveis'' (HAIR Jr. et al., 2009, p. 589). Para os autores, a 

Análise AFC diz o quão bem as especificações dos fatores combinam com a realidade (dados 

verdadeiros). Em um certo sentido, é uma ferramenta que permite confirmar ou rejeitar teoria 

pré-concebida. Uma das vantagens da AFC é a possibilidade de avaliar a validade do construto 

de uma teoria proposta pela literatura. Para tanto, a validade do construto é o grau em que um 

conjunto de itens realmente demonstra o construto teórico que aqueles itens devem medir 

(HAIR Jr. et al., 2009). 

Investigou-se deste modo, as relações entre variáveis, buscando conhecer, e utiliza-se 

de descrições para analisar o grau da relação a partir da aplicação de um estudo quantitativo 

conforme proposto por Creswell (2010). Logo, adotou-se um corte transversal, descrito por 

Malhotra (2012) como uma “fotografia instantânea [...] tirada em determinado momento”, que 

apresenta vantagem de análise em uma amostra representativa (da população) visando diminuir 

a obtenção de respostas tendenciosas. 

Essa pesquisa foi aprovada pelo Comitê de Ética em Pesquisa (CEP) da UFSM, sendo 

assim, reconhecido pela Comissão de Ética em Pesquisa (CONEP), respeitando a resolução 

196/96 do Conselho Nacional em Saúde (CNS) (BRASIL, 1996), recebendo o número: 

78724917.0.00005346. 

 

4 APRESENTAÇÃO E ANÁLISE DOS RESULTADOS 

  

4.1 DESCRIÇÃO DO PERFIL SOCIO DEMOGRÁFICO E SOCIO PROFISSIONAL 

 

 Tendo em vista descrever o perfil sócio demográfico e sócio profissional dos 528 

servidores que responderam à pesquisa, utilizou-se de uma tabela de frequências para descrever 

o número de respondentes em relação as variáveis pesquisadas (MALHOTRA, 2012). Na 

Tabela 1, é apresentado o perfil dos servidores: 

 

 

Tabela 1 - Características dos respondentes da pesquisa (n = 558 TAE's) 
Características n % 

Gênero 

Feminino 

Masculino 

 

316 

212 

 

59,85 

40,15 



 

 

 

Faixa etária (anos) 

Até 25 

26 a 35 

36 a 45 

46 a 55 

Mais de 55 

 

17 

183 

141 

125 

62 

 

3,22 

34,67 

26,70 

23,67 

11,74 

Carga horária de trabalho  

Até 25 horas 

30 horas 

40 horas 

 

12 

10 

506 

 

2,27 

1,89 

95,84 

Tempo de instituição (anos) 

Até 5 

6 a 15 

16 a 25 

Mais de 25 

 

233 

172 

62 

61 

 

44,13 

32,15 

11,74 

11,55 

 

Diante da caracterização do perfil dos respondentes do estudo, é possível observar na 

Tabela 1, que a maior concentração é do sexo feminino, com o total de 316 (59,85%) e quanto 

à faixa etária, predomina a de 26 a 35 anos com 183 (34,67%) indivíduos.Quanto à escolaridade, 

verificou-se um alto nível de escolarização, sendo 91,67% indivíduos com Ensino Superior. 

Quanto à carga horária de trabalho semanal, verificou-se que mais de 95% trabalha mais de 40 

horas semanais, com tempo de serviço entre 1 a 5 anos na instituição (44,13%), seguidamente 

de 32,15% que trabalham de 6 a 15 anos.  

 

4.2 ANÁLISE DO MODELO DE MENSURAÇÃO 

 

As análises e discussões realizadas nesta seção tem como intuito responder ao objetivo 

geral deste estudo. Inicialmente, apresenta-se o modelo de caminho entre as dimensões do 

instrumento (Figura 1), contando com o desenho do diagrama que ilustra as hipóteses de 

pesquisa e exibe as relações entre as variáveis que serão analisadas (HAIR et al., 2017).  

 

Figura 1 – Modelo Inicial Proposto 
 

 

 



 

 

 

Cabe destacar, que para análise do HSE-MS-IT, o autor que validou o instrumento para 

português (LUCCA, 2016) recomenda que as dimensões controle, apoio da chefia, apoio dos 

colegas, cargo e mudanças, as respostas assinaladas como ‘‘nunca’’ e ‘‘raramente’’ são 

consideradas como indicativas de estresse. As dimensões demandas e relacionamentos, são 

consideradas indicativas de estresse quando as respostas são assinaladas ‘‘sempre’’ e 

‘‘frequentemente’’, pois possuem escalas invertidas. Para tanto, optou-se em dividir os 

instrumentos em duas partes apenas para a análise das hipóteses, dado que, poderiam ocorrer 

discrepâncias no ajuste do modelo, pois as dimensões estão construídas a partir da intensidade 

de exposição que os profissionais estão expostos a riscos no ambiente de trabalho (de menor a 

maior/ nunca a sempre). Desta forma, classificou-se os riscos em (i) intensidade negativa: 

controle, apoio da chefia, apoio dos colegas, cargo e mudanças; e, (ii) demandas e 

relacionamentos. 

Diante desta realidade, poder-se-ia adotar dois procedimentos: inverter as dimensões 

que aumentam os riscos psicossociais (problemas de relacionamentos e demandas), para que as 

sete dimensões do modelo ficassem com o mesmo sentido, ou dividir-se os riscos psicossociais 

de acordo com o sentido, criando-se o grupo de dimensões que minimizam os riscos 

psicossociais e o grupo de dimensões que maximizam os riscos psicossociais. Neste estudo, 

optou-se pela segunda opção. 

Diante disso, por meio da relação da abordagem Biopsicossocial e Organizacional + 

Espiritual (BSPO+E) com o Engajamento no trabalho (H3) será proposto um efeito de mediação 

das dimensões Riscos (-) e Riscos (+) em função de que as intensidades negativas e positivas 

da FRPT serão testadas relacionando-se com Engajamento (H4 e H5) e, portanto, serão testadas 

suas mediações (H6 e H7). 

 

 

Hipótese 6: Os Riscos (-) medeiam a relação entre os FRPT de intensidade negativa 

(controle, apoio de colegas, apoio da chefia, cargo, comunicação e mudanças) 

com o Engajamento no trabalho; 

Hipótese 5 Os Riscos (+) medeiam a relação entre os FRPT de intensidade positiva 

(demandas e relacionamentos) com o Engajamento no trabalho. 

  
 

Para analisar o modelo proposto aplicou-se técnicas de Análise Fatorial com o objetivo 

de avaliar o modelo quanto sua mensuração que vem a ser técnicas para avaliar as relações entre 

as VO's do modelo. Nesta pesquisa será utilizado três critérios: consistência interna, validade 

convergente e validade discriminante (HAIR et al. (2019). 

 

Análise da Consistência Interna 

 

A consistência interna entre as dimensões foi avaliada por meio do Alfa de Cronbach 

(AC) e pela Confiabilidade Composta. A Tabela 2 apresentou que os valores de todas as 

dimensões variaram de 0,701 a 0,947, todos superiores ao valor limite de 0,7 sugerido por Hair 

et al. 2017. Além disso, os valores de confiabilidade composta (CC) de todos os construtos 

foram superiores ao valor recomendado de 0,7 (JOSEPH et al., 2010), variando de 0,750 a 

0,854. Por fim, as AVE's apresentam valores entre 0,501 a 0,716, sendo que, Santos e Cirillo 

(2021) sugerem valores acima de 0,5. Esses exames garantiram confiabilidade na consistência 

interna entre essas dimensões. 

 

 

 



 

 

 

Tabela 2 - Avaliação do modelo 

 
Dimensão AC CC VME 

BSPO-E 0,900 0,917 0,501 

 

Biológica 0,733 0,833 0,557 

Psicológica 0,750 0,833 0,504 

Social 0,760 0,836 0,510 

Organizacional 0,841 0,880 0,513 

Espiritual 0,859 0,892 0,542 

Engajamento 0,941 0,947 0,573 

 

Vigor 0,919 0,937 0,714 

Dedicação 0,900 0,926 0,716 

Absorção 0,830 0,877 0,550 

Risco (-) 0,860 0,891 0,507 

 

Cargo 0,823 0,874 0,585 

Comunicação e 

Mudança 0,704 0,831 0,711 

Apoio da chefia 0,803 0,873 0,634 

Apoio dos Colegas 0,855 0,903 0,700 

Controle 0,777 0,851 0,589 

Risco (+) 0,747 0,839 0,567 

 
Relacionamento 0,706 0,834 0,629 

Demandas 0,701 0,834 0,627 

Nota: AC = Alfa de Cronbach; CC = Confiabilidade Composta; VME = Variância Média Extraída 

 

 

Validade Discriminante 

 

Para analisar a validade discriminante do modelo, utilizou-se dois critérios: Fornell-

Larcker (F-L) e Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT) para determinar se uma dimensão difere 

empiricamente entre elas (AB MAMID; SAMI; MOHAMED, 2017). Assim, determinou-se a 

raiz quadrada do valor VME de cada dimensão e comparado com os valores da correlação entre 

as dimensões. Quanto o critério Heterotrait-Monotraint Ration (HTMT), calculado pela 

simulação de Monte Carlo, utilizando bootstrapping para 5.000 subamostras, onde os valores 

do limite superior do HTMT próximos a 1 indicam falta de validade discriminante (KLINE, 

2011; HENSELER; RINGLE; SARSTEDT, 2014). A Tabela 3 mostra que a raiz quadrada das 

VME’s foram superiores aos valores das correlações, mostrando que o critério de F-L foi 

confirmado, bem como os valores do LS(HTMT)97.5% foram inferiores que 1. Portanto, o 

modelo foi confirmado quanto a validade discriminante. Por fim, as avaliações do modelo de 

mensuração quanto à consistência interna, validade convergente e validade discriminante 

atenderam aos seus pressupostos, validando então o modelo empiricamente quanto sua 

adequação para a avaliação da sua mensuração. 

 

Tabela 3. Critério de Fornell-Larcker e HTMT 

 

 

Dimensões √𝑉𝑀𝐸 
Matriz de Correlação de Pearson 

BSPO-E Engajamento Riscos (+) Riscos (-) 

BSPO-E 0,708 1,000    

Engajamento 0,757 0,435 1,000   

Riscos (+) 0,753 -0,330 0,073 1,000  

Riscos (-) 0,712 0,669 0,445 -0,254 1,000 



 

 

 

 LS (HTMT)97,5% 

Engajamento 0,542    

Riscos (+) 0,501 0,227   

Riscos (-) 0,812 0,554 0,420  

 

4.2.1 Análise do modelo estrutural e teste de hipóteses 

 

Teste de ajuste do modelo 

 

Para avaliar ajuste do modelo PLS-SEM, foram utilizados os seguintes critérios: raiz 

quadrada média residual padronizada (SRMR), distância euclidiana quadrada (d-ULS), 

distância geodésica (d-G) e índice de ajuste normado (NFI). Os resultados demonstram que o 

modelo estrutural sugerido se ajustou aos dados com índices aceitáveis como SRMR = 0,076, 

d-ULS = 3,544, d-G = 0,662, NFI = 0,886) (HENSELER; HUBONA; RAY, 2016). Observou-

se que o valor de SRMR foi inferior a 0,08 (HENSELER; RINGLE; SARSTEDT, 2016) e o 

valor de NFI mostrou-se acima do valor pressuposto que é de 0,8 (Dash & Paul, 2021) indicando 

que modelo estrutural se mostrou ajustado, bem como adequado ao requisito. 

 

Avaliação das hipóteses propostas 

 

A seguir será apresentado as relações diretas e indiretas (efeito mediador) (Tabela 4) 

entre as dimensões avaliadas por meio da significância dos coeficientes de regressão (β’s). Foi 

utilizado o procedimento de bootstrap para 5.000 subamostras. Conforme Hair et al. (2017), a 

relação de caminho foi considerada significativa para níveis de significância menor que 5%, ou 

seja, quando o valor Stat t > 1,96. 

A Tabela 4 e Figura 2 mostra que as hipóteses indicadas apresentando efeitos (f2) 

significativos (p < 0,05) e, portanto, relações significativas entre as dimensões exógenas e 

endógenas (H1 a H5) e os riscos (-) mediam positivamente na relação BSPO-E como o 

Engajamento e riscos (+) mediam negativamente na relação BSPO-E como o Engajamento, 

uma vez que os valores de tcal. > 1,96, com um nível de significância de 5%. 

 

Tabela 5 – Resultado de efeitos diretos entre as dimensões 

 
Hip. Relações β Dp Stat t p-valor f2 

H1 BSPO-E → Risco (-) 0,323 0,058 5,602 0,000 0,808 (0,000) 

H2 BSPO-E → Risco (+) -0,330 0,043 7,600 0,000 0,122 (0,001) 

H3 BSPO-E → Eng 0,669 0,026 25,725 0,000 0,077 (0,008) 

H4 Risco (-) → Eng. 0,293 0,053 5,511 0,000 0,070 (0,011) 

H5 Risco (+) → Eng. 0,254 0,035 7,353 0,000 0,081 (0,001) 

H6 BSPO-E →Risco (-) → Eng 0,196 0,036 5,463 0,000 --- 

H7 
BSPO-E →Risco (+) → 

Eng -0,084 0,017 5,018 0,000 
--- 

* Standart Desviation 

 

Avaliação da capacidade preditiva do modelo 

 

Uma etapa relevante ao avaliar um modelo de equações estruturais, é o teste de previsão, 

que é testada por meio do coeficiente de determinação (R2; p-valor), que demonstra o grau de 

variância em cada uma das dimensões endógenas, bem como a relevância preditiva do modelo 

(Q2). (HAIR et al., 2017). Para Hair et al. (2017), quanto maior o valor de R2, maior será o nível 

de precisão preditiva do modelo.  



 

 

 

Observa-se na Tabela 6 e Figura 2 que os valores de R2 dos riscos (-) apresentam 44,7% 

da variação do modelo, enquanto que riscos (+) 10,9% e o engajamento 28,9%. Ademais, a 

relevância preditiva foi baseada no procedimento blindfolding para calcular o valor de Q2. Com 

base em Chin (2010) o valor de Q2 > 0 indicando uma relevância preditiva das variáveis 

endógenas do modelo. 

 

Tabela 6 - Avaliação da precisão e relevância preditiva 

 
Dimensões R² p-valor SQO* SQR** Q² 

Riscos (-) 0,447 0,000 8976,000 7501,348 0,164 

Riscos (+) 0,109 0,000 2112,000 1986,141 0,060 

Engajamento 0,289 0,000 4224,000 3291,874 0,221 

*SQO: Soma dos Quadrados Observados; **SQR: Soma do Quadro dos Erros. 

 

 

O diagrama de caminhos final para as equações estruturais na Figura 2. 

 

Figura 2 – Modelo estrutural final 

 

 

            Por meio da análise da Figura 2, percebe-se que, a melhoria da qualidade de vida dos 

profissionais pesquisados, tanto no aspecto biológico, quanto psicológico, social, 

organizacional e espiritual, trará benefícios diretos na redução de riscos quanto ao apoio dos 



 

 

 

colegas e chefia, dos mecanismos de controle, do desempenho do papel e na forma como as 

mudanças são comunicadas no trabalho dos servidores estudados. 

Para Bakker e Woerksom (2018) as ações e práticas de promoção a saúde ocupacional 

refletem em experiências positivas (recursos pessoais, contextos, forças e virtudes) que podem 

ser utilizadas para que os servidores tenham maior proteção aos fatores de riscos psicossociais 

no trabalho. Na prática, os dados evidenciam que quanto maior a satisfação dos servidores com 

ações e práticas de QVT no que tange a abordagem BPSO+E, melhor serão os relacionamentos 

interpessoais e maior será a resiliência com as demandas físicas, mentais e organizacionais. 

Algumas pesquisas, especialmente em países como Holanda e Espanha (SHIMAZU et 

al., 2009; XANTHOPOULOU et al., 2009), mostram que alguns fatores psicossociais estão 

associados como importantes preditores de Engajamento no trabalho. Por exemplo, verificou-

se que o Engajamento está positivamente correlacionado com os recursos que facilitam a 

realização do trabalho, especificamente com aqueles que têm a capacidade de reduzir as 

demandas trabalhistas e permitem a realização funcional de ações, permitindo o crescimento 

pessoal, aprendizagem e desenvolvimento profissional. Também tem sido positivamente 

associado ao apoio social fornecido por colegas e superiores, em particular a existência de 

atividades como feedback positivo de desempenho, aconselhamento, controle sobre o trabalho, 

variedade de tarefas e treinamento e oportunidades de aprendizagem. Isto quer dizer que, quanto 

mais recursos disponíveis no trabalho, maior o nível de engajamento e iniciativa pessoal, 

percebidas e sinalizadas pelos profissionais. 

Destaca-se, portanto, que as exigências do trabalho – demandas e relacionamentos - não 

devem ser consideradas como uma barreira para o engajamento, mesmo que gerem estresse. O 

mais importante é que existam recursos e condições apropriadas – mecanismos de controle, 

apoio de chefia e colegas, papel, comunicação e mudanças - para que os profissionais 

desenvolvam e executem suas tarefas de maneira engajada e prazerosa. Por essa razão, os 

recursos são fundamentais para que suceda a prevenção e a diminuição de efeitos negativos 

derivados das exigências do trabalho (SCHAUFELI; DIJKSTRA; VAZQUEZ, 2013). 

Conclui-se, que nessas condições, a melhora na qualidade de vida e dos recursos 

existentes no trabalho estimulam o engajamento, pois quanto maior o reconhecimento e 

valorização, mais prazer e satisfação o servidor terá, uma vez que estarão dispostos a investir 

em sua carreira e em sua instituição (MATTA; VICTORIA, 2016).  

Por fim, no Capítulo 6 foram feitas as considerações finais do estudo, sintetizando os 

principais achados e contribuições, as limitações e implicações para pesquisas futuras. 

 

6 CONSIDERAÇÕES FINAIS 

 

Questionamentos/objetivos foram construídos nesta pesquisa no intuito de compreender 

a nova configuração do trabalho no contexto público, expandindo o entendimento dos conceitos 

pré-estabelecidos e demonstrando a importância da análise dos fenômenos estudados. Frente ao 

exposto, destaca-se a importância deste estudo, que teve por objetivo ‘‘analisar de que modo 

se estabelecem as possíveis relações de predição da abordagem BPSO em conjunto a 

espiritualidade no trabalho e dos fatores psicossociais relacionados ao estresse como 

antecedentes contextuais do engajamento no trabalho’’, a partir da construção de um modelo 

integrador de gestão de comportamento organizacional no enquadramento de uma perspectiva 

de visão integral dos servidores de uma IES pública. Uma vez que existem muitos desafios 

neste ambiente organizacional, tais como: crises políticas e orçamentais, escassez de recursos, 

pressões por produtividade, tensões nas relações interpessoais que interferem direta e 

indiretamente no desempenho do trabalho e na prestação de um serviço público de qualidade 

(PASSOS, 2016). 



 

 

 

Diante desta perspectiva, verificou-se que todas as hipóteses foram confirmadas. 

Constatou-se assim, que quanto maior a satisfação dos servidores com os indicadores de QVT, 

menores serão os riscos de estresse no trabalho, e consecutivamente, maior será o engajamento 

no trabalho dos servidores da UFSM. Os achados demonstraram que a relação entre a satisfação 

dos servidores com os indicadores – biológicos, psicológicos, sociais, organizacionais e 

espirituais – e a redução dos riscos psicossociais impacta diretamente no engajamento no 

trabalho. E, que os recursos de trabalho – controle, apoio da chefia, apoio dos colegas, cargo, 

comunicação – possuem o maior impacto no engajamento. As demandas e o relacionamento 

impactam no engajamento, mas com menor intensidade do que os recursos de trabalho. 

Acredita-se assim, a partir da análise do objetivo geral, que este estudo tenha contribuído 

para ampliar as considerações acerca da relação entre temáticas distintas, apresentando a 

proposição de um modelo de mensuração, a partir das configurações emergentes de trabalho 

que permeiam o cotidiano de servidores públicos no cenário nacional. Neste sentido, o modelo 

possibilitou a visualização de caminhos que podem servir na elaboração de estratégias no 

campo da Gestão Estratégica de Pessoas, com vistas na melhoria do desempenho (profissional 

e organizacional) por meio do engajamento do trabalho.  

Como principal contribuição teórica, ressalta-se a proposição de um modelo descritivo 

dos antecedentes contextuais do engajamento em setor público, já que em função da 

estabilidade e de planos de carreiras específicos adotados por essas instituições a teoria ainda 

precisa ser mais aprofundada em vista a sua consolidação conceitual. Em complemento, sugere-

se que sejam realizados outros estudos utilizando o modelo proposto em conjunto a abordagem 

qualitativa, visando incorporar as vivências subjetivas dos servidores no momento da análise 

dos fenômenos. Assim, haverá importantes acréscimos no detalhamento no contexto das 

organizações ao se desenvolver complementações da presente pesquisa com grupos focais na 

realidade dos servidores da amostra, ao se abordar os resultados alcançados e proporcione 

espaço para exposição e compartilhamento de características e nuances que por ventura não 

tenham sido abordadas pelos instrumentos utilizados.  

Destaca-se, a dinâmica e a complexidade na análise dos fenômenos estudados. Logo, as 

indicações encontradas neste diagnóstico não devem ser consideradas como um fim, mas sim 

um meio para contribuir - acadêmica e gerencialmente - para a realização de ações e 

intervenções sobre as principais práticas de QVT, dos fatores estressantes e do engajamento no 

trabalho. Dado que, nos conteúdos sociais, tais questões relacionam-se às maneiras de 

compartilhar o cotidiano, especialmente quando existem riscos, mudanças e mal-estar.  

Já no contexto cultural da organização, observa-se a importância do respeito aos 

modelos seguidos pelos profissionais desse espaço-empresa, como apropriados para a 

compreensão e intervenção das práticas de gestão de pessoas (LIMONGI-FRANÇA, 2006). 

Portanto, quando bem gerenciados e otimizados, os indicadores de QVT e os FPRT podem 

gerar um ambiente organizacional saudável, engajado e de alto desempenho.  
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