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Resumo

Este estudo teve como objetivo: analisar de que modo se estabelecem as possiveis relacfes de predicdo 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 construgdo de um modelo integrador de
gestdo organizacional no enquadramento de uma perspectiva de visdo integral dos servidores de uma |ES publica. A metodologia foi
pautada em um estudo de caso, descritivo e quantitativo com a aplicago de 3 instrumentos de dados validados na literatura em uma
amostra de 528 profissionais. A técnica estatistica de analise dos questionarios foi a Modelagem de Equagdes Estruturais, por meio do
software SMART PLS. Por fim, os resultados das 5 hip6teses do modelo final foram confirmadas na andlise da MEE. Na andlise do
modelo final, constatou-se relagdo entre os fendmenos estudados. Verificando-se assim, um efeito aqui denominado como *‘doming’’,
pois a partir da andlise destas hip6teses constatou-se que a satisfagdo com abordagem BPSO+E minimiza os riscos psicossociais
associados ao estrese e que consecutivamente impacta no engajamento no trabal ho.
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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:
PROPOSICAO DE UM MODELO DE ANALISE DOS ANTECENTES
CONTEXTUAIS DE ENGAJAMENTO NO TRABALHO

1 INTRODUCAO

A ambiguidade apresentada nas diferentes formas de gestdo organizacional, acaba por
evidenciar a relevancia de analise dos elementos que comp&em o campo da Qualidade de Vida
e dos Fatores de Risco Psicossociais Relacionados ao Trabalho. Sendo estes elementos,
compreendidos como um conjunto de caracteristicas fisicas, 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 concepgdo, promove uma maior visibilidade das demandas - organizacionais e
sociais - diante das novas perspectivas e formas de adaptacdo no contexto do trabalho. Para
tanto, o conhecimento e atencdo das ciéncias administrativas sobre estes desafios tem incitado
a elaboracdo de politicas e préaticas de bem-estar e qualidade de vida, evidenciando uma
competéncia contemporanea, uma especializacdo gerencial, a Gestdo de Qualidade de Vida no
Trabalho (G-QVT) (LIMONGI-FRANCA, 2015).

Como ferramenta de anélise, a G-QVT possibilita a identificacdo e expansdo de
estratégias voltadas a satisfacdo, na construcdo do bem-estar como cultura organizacional e no
resgate das necessidades humanas. Como elemento de gestao, e sob a ética do posto de trabalho,
da consisténcia e legitimidade para o desenvolvimento sustentavel do trabalho, com
credibilidade social e comunitéria, valorizacdo das condi¢bes ergonémicas, capacitacdo
continua e no mapeamento de necessidades e expectativas através do contrato psicoldgico e do
engajamento no trabalho (LIMONGI-FRANCA, 2015; ALFENAS; RUIZ, 2015).

Na evolucdo do conceito, a concepcdo de engajamento pode ser entendida como um
estado de espirito positivo que se relaciona com o trabalho da mente (BAKKER, 2017,
SCHAUFELLI, 2018; LESENER, 2020; TUIN; SCHAUFELI; BROECK, 2021). Seu constructo
¢ multidimensional, definido por sentimentos de vigor/energia, dedicacdo e
absorcéo/concentracdo (RAHMADANI; SCHAUFELLI, 2020; COSTA, 2022).

Observa-se, portanto, que o gerenciamento de niveis elevados de engajamento no
trabalho, € um componente importante na analise das acfes e praticas organizacionais. O
imprescindivel é que a organizacdo compreenda quais 0s aspectos que sdo fundamentais para
que o contagio emocional e a espiral positiva mantenham um clima harmonioso, fortalecendo
0 comprometimento de seus profissionais. Logo, para preservar e manter este processo em
andamento necessita-se respeitar as avaliacdes e consideracdes dos individuos, 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 possiveis relacdes de predi¢do 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 construcdo de um modelo
integrador de gestdo organizacional no enquadramento de uma perspectiva de visao integral dos
servidores de uma IES publica.

Acompanhando a evolucdo das pesquisas na area, sinaliza-se a importancia da
realizacdo de programas de gerenciamento de pessoas, tendo como ponto de partida, praticas
preventivas, pesquisas e diagnosticos organizacionais. Os resultados destas pesquisas
funcionam como "mapas”, no sentido de orientar a elaboracao de estratégias adequadas a cada
contexto organizacional (FACAS, 2013). A esse proposito destaca-se a necessidade do
desenvolvimento e ampliacdo de estratégias que influenciem positivamente e que possam



efeitos significativos nas melhorias das condic¢des do trabalho, na prevencao do estresse e no
engajamento no trabalho.

2 REFERENCIAL TEORICO

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
tematica com forte carga subjetiva de avaliacdo e que visa proporcionar melhorias no ambiente
organizacional, com foco na humanizagéo do trabalho (ALFENAS e RUIZ, 2015; LIMONGI-
FRANCA, 2015; MACARIO; ACUNHA; SANTANA, 2018; NASCIMENTO, 2020).

De acordo com Limongi-Franca (2015), a QVT pode ser considerada um conjunto de
escolhas de bem-estar individualizado, que busca equilibrio (dinamico 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-FRANCA, 1996;
CONSTANTINO et al., 2015; SILVA, 2022).

Nas organizacdes, os indicadores da abordagem BPSO interagem e modelam as relagdes
de trabalho, onde, Limongi-Franca (2007) destaca que existem varios indicadores empresariais
que podem ser encontrados, conforme apresentado no Quadro 1.

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

Bioldgico Psicoldgico
Promoc&o a salde e seguranca Politicas de recrutamento e sele¢do
Controle de riscos ergonémicos e ambientais Avaliacdo de desempenho
Atendimento aos problemas de salde Relacionamentos interpessoais
Ginastica laboral Cultura e Clima Organizacional
Comissdo — CIPA Oportunidades e evolugdo de carreira
Estado Geral de Salde de Colegas e Superiores Remuneracgéo
Equilibrio entre vida pessoal e profissional
Esporte, cultura e lazer Imagem Corporativa
Integracdo familia-empresa Treinamento e Desenvolvimento
Programas de Preparacéo para aposentadoria Criatividade, inovacdo e tecnologia
Orientagdo ao uso de crédito e consumo Melhorias nos processos de trabalhos
Cesta basica Oportunidades de participar de decisdes
Atividades Comunitarias e de responsabilidade social | Politicas e rotinas de departamento pessoal
Natureza da atividade (cargo)

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

Como consta-se no Quadro 1, a dimens&o bioldgica, contempla as a¢Ges e praticas que
estimulam as condigfes saudaveis, estando relacionadas a saude, seguranca e a ergonomia. A
dimensdo psicoldgica considera-se as a¢fes que tem impacto nas construcdes e cognitivas do
individuo, tais como ao clima organizacional, a carreira, remuneracdo e a vida pessoal. A social
considera as acgOes que proporcionam a formacdo de grupos sociais por meio do
compartilhamento de crencas e valores. Por fim, na organizacional sdo consideradas ac6es que
reforcem os vinculos (comprometimento) com a empresa e que estejam voltadas a valorizacéo
da imagem da organizacdo (LIMONGI-FRANGCA, 2013; DANTAS, 2019).

A gestdo estratégica de pessoas com enfoque na G-QVT ndo deve estar dirigida no
controle, na obediéncia, na hierarquia, mas sim, no autoconhecimento, no desenvolvimento
pessoal e profissional, na valorizacdo da criatividade e na utilizagdo da intuicdo. Essas acOes e



praticas tém por objetivo trazer para gestores e colaboradores um ambiente de trabalho,
centrado na busca constante por melhores condic6es de trabalho, a qual podem ser definidas
como um estado de saude fisica, mental, cultural, profissional e também espiritual (LIMONGI-
FRANCA, 2013; NASCIMENTO, 2020).

Diante disso, evidéncias empiricas sugerem que, a QVT € o resultado de muitos fatores
inerentes ao ambiente de trabalho, especialmente em termos de exposi¢éo a riscos psicossociais
relacionados ao estresse no trabalho (SIO et al., 2017; LUPERDI, 2021).

Hipdtese 1:  Os indicadores da abordagem BPSO+E de QVT (bioldgico psicolégico,
social, organizacional e espiritual) estdo diretamente relacionados aos Fatores
de Risco Psicossociais no Trabalho (FRPT) de intensidade negativa (controle,
apoio de colegas, apoio da chefia, cargo, comunicagdo e mudangas);

Hipdtese 2: Os indicadores da abordagem BPSO+E de QVT estdo diretamente
relacionados aos fatores de FRPT de intensidade positiva (demandas e
controle);

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

Erroneamente ligada as religiGes e sim, incluida nas competéncias sécio emocionais, a
espiritualidade resgata algo emergente em uma sociedade altamente tecnoldgica e liquida
(BAUMAN, 2001): a humanizagdo. O resultado antes visto como meta primeira, sem
considerar o0 processo, passa a relevar a dimensdo humana, dos valores fundamentais, como
respeito, pertencimento e justica. E imprescindivel salientar que espiritualidade e religido no
sdo sinonimicas, pois uma pessoa espiritualizada ndo necessariamente pertence a uma religiao,
nem, por conseguinte uma organizacao que promove a espiritualidade direciona as pessoas a
crenca determinada ou pratica religiosa (ASHAR; LANE-MAHER, 2004; ARRUDA, 2005;
BARRETO; FEITOSA; BASTOS, 2014; SILVA; DURANTE; BISCOLL, 2015).

Reconhece-se a espiritualidade, por se ter, consciéncia de que as pessoas sdo seres com
necessidades espirituais, ao encontro consigo mesmo, com a transcendéncia, desejo de
sentirem-se acolhidos e compreendidos. Bem como, de fazerem a diferenca na vida de alguém,
empatia, unido e de conexdo 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).

Hipotese 3:  Os indicadores da abordagem BPSO+E sdo antecedentes e estdo positivamente
relacionados ao engajamento no trabalho (vigor, dedicacédo e absorcao);

2.2 FATORES E RISCOS PSICOSSOCIAIS RELACIONADOS AO TRABALHO

Conforme evidencia a Organizacdo Mundial da Saude - OMS (1981), os Fatores
Psicossociais Relacionados ao Trabalho abrangem os aspectos sociais (formas de interagdo no
seio dos grupos); aspectos culturais (meétodos tradicionais de resolucdo de conflitos), e
finalmente, os aspectos psicologicos (as atitudes, as crengas e os tracos de personalidade).

Segundo a Organizacéo Internacional do Trabalho - OIT (1984), séo constituidos, por
um lado, em interacGes entre o trabalho, o seu ambiente, a satisfacdo dos profissionais e as
condigdes de uma organizacao; e, por outro, sob a 6tica do individuo, as suas necessidades, suas
capacidades, na sua cultura e na sua situagéo pessoal fora do ambiente de trabalho; o que afinal,
por meio de suas experiéncias e de sua percepc¢éo, pode ter influéncia nos resultados, na saude,
no bem-estar e na Qualidade de Vida no Trabalho (MARCATTO; FERRANTE, 2021) .



Segundo a Fundacdo Europeia para a Melhoria das Condigdes de Vida e de Trabalho
(EUROFOUND) os fatores que representam riscos psicossociais no trabalho, tendem a
impactar mais que 0s outros tipos de riscos (econdmicos, sociais, estruturais, etc.)
(RICHARDSON, 2014).

De acordo com o Health Safety Executive (EDWARDS, 2008; HSE, 2017), as
organizagOes podem identificar e gerenciar as causas relacionadas ao estresse ocupacional por
meio das dimensdes descritas no Quadro 2.

Quadro 2 — Fatores Psicossociais Relacionados ao Trabalho

Quando as demandas, quantidades e exigéncias de trabalho excedem os limites humanos
Demandas (fisicos, emaocionais e intelectuais), o estresse, sofrimento, a exaustdo emocional sdo as
consequéncias mais provaveis.

A énfase na intensificacdo do ritmo de trabalho, contribui na percepcéo em relagdo a falta
Controle de controle/liberdade, como a principal dimensdo de estresse associado ao trabalho ao
passo que sdo impossibilitados de exercerem a criatividade e subjetividade com certo grau
de autonomia para a execucao das tarefas de trabalho.

Relacionamentos | Incluem a cultura e a orientacdo da organizacdo para a promocdo de comunicacdo
apropriada e do respeito a diversidade, evitando os conflitos interpessoais e estresse no
trabalho.

O suporte inclui incentivos e recursos proporcionados pelos gestores e organizagéo.
Apoio da Chefia | Sendo, o incentivo e 0 apoio da chefia/liderangca um motivador essencial para 0 bom
rendimento para os profissionais que comp8em uma equipe.

Apoio de Geram um bom clima, harmonia, prazer e reduzem o sofrimento, dado que, através das
Colegas conversas, os profissionais podem compartilhar suas emocdes e experiéncias.
Cargo Visa a compreensdo e clareza que o profissional possui sobre o seu papel e

responsabilidades dentro da organizacdo e se a mesma garante que ele ndo desempenhe

papéis conflitantes.

Comunicagdo e | A dimensdo comunicacgdo e mudancas é avaliada como as mudancas organizacionais (em
Mudancas diferentes niveis) sdo gerenciadas e comunicadas.

Fonte: Elaborado pelos autores com base em Lucca e Sobral (2017)

No exercicio da Saude Ocupacional tradicional, procura-se assim, diagnosticar
precocemente a exposicdo (excessiva) a um agente ocupacional (fatores de risco) e identificar
os efeitos da exposicao e de eventuais alteracdes no ambiente organizacional. O trabalho real,
propriamente mencionado e, os fatores psicossociais e da organizagdo do trabalho tais como
relacBes interpessoais, ritmo, pressdes com o cumprimento de metas e que podem afetar no
estado psiquico de salde comumente, ndo sdo objeto de andlise priméaria 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, o0 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 trés dimensdes: vigor,
dedicacéo e absor¢do (FIORENTIN et al., 2020; COSTA, 2021).



Quadro 3 - Dimensdes do Engajamento no Trabalho

Vigor Caracterizado por niveis elevados de energia, desejo, persisténcia e resiliéncia nas atividades. Os
profissionais sentem-se entusiasmados, fortalecidos, vibrantes e autoconfiantes.

Profissionais dedicados sentem-se conectados ao seu trabalho com as suas atividades. Eles
Dedicacdo | realmente se importam/envolvem com os acontecimentos do dia a dia no trabalho; bem como
atribuem significado positivo em relacdo as suas tarefas e sentem-se orgulhosos do que fazem.
Absorcdo | Estes profissionais sentem tanto prazer, bem-estar e satisfacdo que, frequentemente, ndo 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 condi¢ao
psiquica, deposicional e de grande prazer e ligacdo direta com a acdo laboral, sendo um
revelador de salde do trabalhador. Tal entendimento, indica que o individuo engajado associa
a sua pratica laboral com acentuados sentimentos de inspiracdo, bem-estar e prazer genuino
pelo que faz profissionalmente. E um estado intenso, mais inclinado a forma como os
profissionais executam seu oficio do que as metas organizacionais, afazeres ou ao exemplo da
organizacédo da qual fazem parte.

Hipdtese 4:  Os FRPT de intensidade negativa (controle, apoio de colegas, apoio da chefia,
cargo, comunicacdo e mudancas) sdo antecedentes do engajamento no trabalho;

Hipétese 5 Os FRPT de intensidade positiva (demandas e relacionamentos) séao
antecedentes do engajamento no trabalho.

3 METODOLOGIA

Tendo em vista 0 objetivo deste estudo, empreendeu-se uma pesquisa descritiva,
quantitativa e causal, do tipo survey. A pesquisa descritiva foi utilizada na confirmacao e na
analise dos fenoménos estudados a medida que tém como objetivo o delineamento das
caracteristicas de determinada populacdo, fenoméno e/ou o estabeleciomento entre variaveis na
confirmacéo de hipdteses (COOPER; SCHINDLER, 2003).

Quanto a populacdo estudada, a pesquisa foi aplica em aplicada em Técnicos
Administrativos em Educacdo da Universidade Federal de Santa Maria (UFSM). Para a coleta,
como base o calculo amostral, considerou-se um erro de 5% e um nivel de confianca de 95% a
populacdo (LOPES, 2016). Assim, o tamanho da amostra foi de no minimo 338 individuos.
Como foi enviado e-mails para todos os servidores, optou-se pela amostragem nao
probabilistica por conveniéncia, chegando-se assim, a 528 respondentes, o que satisfez tanto a
amostra probabilistica minima quanto a proposicao proposta por Hair Jr. et al. (2009).

Para fins de maior entendimento, na etapa quantitativa, os trés modelos tedricos
utilizados na coleta de dados estéo sintetizados no Quadro 4.

Quadro 4 - Modelos tedricos utilizados na pesquisa

Modelos Teoricos Descricao

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

S ) satisfacdo a respeito de acOes e praticas de QVT a luz da abordagem BPSO+E.
Biopsicossocial e - —— ———— — — —
Organizacional + Dlmgnsoes. (1) Bioldgico; (2) Psicolégico; (3) Social; (4) Organizacional; (5)

Espiritual (BPSO+E) Espiritual

Brito (2018) Escala: Likert variando de 0 (muito insatisfeito) a 5 (muito satisfeito) conforme
ao grau de satisfacdo com os indicadores BPSO+E de QVT.




Health Safety Executive — | Estrutura: Instrumento quantitativo (35 questdes) e qualitativo (grupo focal) de

Management Standard — | avaliacdo dos riscos psicossociais associados ao estresse no trabalho.
Indicador Tool (HSE-MS- | Dimens@es: (1) Demandas; (2) Controle; (3) Apoio da chefia; (4) Apoio dos
IT) colegas; (5) Relacionamentos; (6) Cargo; (7) Comunicacdo e mudancas

Edward et al. (2008)
Validac&o para Portugués
por Lucca et al. (2013)

Escala: Likert variando de 0 (nunca) a 4 (todo dia) de acordo com a ocorréncia
de determinadas situacdes no dia a dia de trabalho.

Utrecht Work Engagement | Estrutura: Instrumento quantitativo (17 questdes)

Scale (UWES) Dimens6es: (1) Vigor; (2) Dedicagdo; (3) Absorgéo
Schaufeli e Bakker (2003)
Adaptado por Angst, Escala: Likert variando de O (nunca) a 6 (todo dia) de acordo com a ocorréncia

Benevides-Pereira e Porto- | de determinadas situacdes e sentimentos experimentados no dia a dia de trabalho.
Martins (2009)

Fonte: Elaborado pelos autores.

Apds a coleta quantitativa, os dados obtidos foram organizados e analisados por meio
de estatistica descritiva e Equacbes Estruturais (EE) no software Smart PLS. Primeiramente,
foi realizada analise de confiabilidade de cada instrumento a partir da analise fatorial
confirmatdria (AFC), dado que, "o pesquisador deve especificar o nimero de fatores que
existem dentro de um conjunto de variaveis" (HAIR Jr. et al., 2009, p. 589). Para os autores, a
Anélise AFC diz o qudo bem as especificagdes 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 teérico que aqueles itens devem medir
(HAIR Jr. et al., 2009).

Investigou-se deste modo, as relacfes entre variaveis, buscando conhecer, e utiliza-se
de descricBes para analisar o grau da relacdo a partir da aplicacdo de um estudo quantitativo
conforme proposto por Creswell (2010). Logo, adotou-se um corte transversal, descrito por
Malhotra (2012) como uma “fotografia instantinea [...] tirada em determinado momento”, que
apresenta vantagem de analise em uma amostra representativa (da populacgéo) visando diminuir
a obtencdo de respostas tendenciosas.

Essa pesquisa foi aprovada pelo Comité de Etica em Pesquisa (CEP) da UFSM, sendo
assim, reconhecido pela Comissdo de Etica em Pesquisa (CONEP), respeitando a resolucio
196/96 do Conselho Nacional em Saude (CNS) (BRASIL, 1996), recebendo o numero:
78724917.0.00005346.

4 APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS
4.1 DESCRICAO DO PERFIL SOCIO DEMOGRAFICO E SOCIO PROFISSIONAL

Tendo em vista descrever o perfil sécio demografico e sdcio profissional dos 528
servidores que responderam a pesquisa, utilizou-se de uma tabela de frequéncias para descrever

0 numero de respondentes em relagdo as varidveis pesquisadas (MALHOTRA, 2012). Na
Tabela 1, é apresentado o perfil dos servidores:

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

Género
Feminino 316 59,85
Masculino 212 40,15




Faixa etaria (anos)

Até 25 17 3,22
26a35 183 34,67
36 a 45 141 26,70
46 a 55 125 23,67
Mais de 55 62 11,74
Carga horaria de trabalho
Até 25 horas 12 2,27
30 horas 10 1,89
40 horas 506 95,84
Tempo de institui¢do (anos)
Até 5 233 44,13
6al5 172 32,15
16a25 62 11,74
Mais de 25 61 11,55

Diante da caracterizacdo do perfil dos respondentes do estudo, € possivel observar na
Tabela 1, que a maior concentracdo é do sexo feminino, com o total de 316 (59,85%) e quanto
a faixa etéria, predomina a de 26 a 35 anos com 183 (34,67%) individuos.Quanto a escolaridade,
verificou-se um alto nivel de escolarizagdo, sendo 91,67% individuos com Ensino Superior.
Quanto a carga horaria de trabalho semanal, verificou-se que mais de 95% trabalha mais de 40
horas semanais, com tempo de servico entre 1 a 5 anos na instituicdo (44,13%), seguidamente

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

4.2 ANALISE DO MODELO DE MENSURACAO

As andlises e discussdes realizadas nesta se¢do tem como intuito responder ao objetivo
geral deste estudo. Inicialmente, apresenta-se 0 modelo de caminho entre as dimensGes do
instrumento (Figura 1), contando com o desenho do diagrama que ilustra as hipdteses de

pesquisa e exibe as relagdes entre as variaveis que serdo analisadas (HAIR et al., 2017).

Figura 1 — Modelo Inicial Proposto
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Cabe destacar, que para anélise do HSE-MS-IT, o autor que validou o instrumento para
portugués (LUCCA, 2016) recomenda que as dimensdes controle, apoio da chefia, apoio dos
colegas, cargo e mudancas, as respostas assinaladas como ‘‘nunca’’ e ‘‘raramente’’ sdo
consideradas como indicativas de estresse. As dimensdes demandas e relacionamentos, sdo
consideradas indicativas de estresse quando as respostas sdo assinaladas ‘‘sempre’’ e
“frequentemente’’, pois possuem escalas invertidas. Para tanto, optou-se em dividir 0s
instrumentos em duas partes apenas para a analise das hipéteses, dado que, poderiam ocorrer
discrepancias no ajuste do modelo, pois as dimensdes estdo construidas a partir da intensidade
de exposicdo que os profissionais estdo 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 mudancas; e, (ii) demandas e
relacionamentos.

Diante desta realidade, poder-se-ia adotar dois procedimentos: inverter as dimensdes
gue aumentam os riscos psicossociais (problemas de relacionamentos e demandas), para que as
sete dimensdes do modelo ficassem com o0 mesmo sentido, ou dividir-se 0s riscos psicossociais
de acordo com o sentido, criando-se o grupo de dimensbes que minimizam 0S riscos
psicossociais e o grupo de dimensdes que maximizam 0s riscos psicossociais. Neste estudo,
optou-se pela segunda opcao.

Diante disso, por meio da relacdo da abordagem Biopsicossocial e Organizacional +
Espiritual (BSPO+E) com o Engajamento no trabalho (H3) sera proposto um efeito de mediacéo
das dimensdes Riscos (-) e Riscos (+) em funcdo de que as intensidades negativas e positivas
da FRPT serao testadas relacionando-se com Engajamento (H4 e H5) e, portanto, serdo testadas
suas mediacdes (H6 e H7).

Hipotese 6:  Os Riscos (-) medeiam a relacdo entre os FRPT de intensidade negativa
(controle, apoio de colegas, apoio da chefia, cargo, comunicacdo e mudancas)
com o Engajamento no trabalho;

Hipotese 5 Os Riscos (+) medeiam a relacdo entre os FRPT de intensidade positiva
(demandas e relacionamentos) com o Engajamento no trabalho.

Para analisar o modelo proposto aplicou-se técnicas de Analise Fatorial com o objetivo
de avaliar o modelo quanto sua mensuragdo que vem a ser técnicas para avaliar as relagdes entre
as VO's do modelo. Nesta pesquisa sera utilizado trés critérios: consisténcia interna, validade
convergente e validade discriminante (HAIR et al. (2019).

Anélise da Consisténcia Interna

A consisténcia interna entre as dimensdes foi avaliada por meio do Alfa de Cronbach
(AC) e pela Confiabilidade Composta. A Tabela 2 apresentou que os valores de todas as
dimensdes 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 consisténcia
interna entre essas dimensoes.



Tabela 2 - Avaliacdo do modelo

Dimenséao AC ccC VME
BSPO-E | 0,900 0,917 0,501
Bioldgica 0,733 0,833 0,557
Psicoldgica 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
Dedicacédo 0,900 0,926 0,716
Absorc¢éo 0,830 0,877 0,550
Risco (-) 0,860 0,891 0,507
Cargo 0,823 0,874 0,585
Comunicacéo e
Mudanca 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 (+) | o747 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 = Variancia Média Extraida

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 dimensdo difere
empiricamente entre elas (AB MAMID; SAMI; MOHAMED, 2017). Assim, determinou-se a
raiz quadrada do valor VME de cada dimensdo e comparado com os valores da correlacdo entre
as dimensBes. Quanto o critério Heterotrait-Monotraint Ration (HTMT), calculado pela
simulagdo de Monte Carlo, utilizando bootstrapping para 5.000 subamostras, onde os valores
do limite superior do HTMT proximos 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 correlagdes, mostrando que o critério de F-L foi
confirmado, bem como os valores do LS(HTMT)e750% foram inferiores que 1. Portanto, o
modelo foi confirmado quanto a validade discriminante. Por fim, as avaliagbes do modelo de
mensuracdo quanto a consisténcia interna, validade convergente e validade discriminante
atenderam aos seus pressupostos, validando entdo o modelo empiricamente quanto sua
adequacdo para a avaliacdo da sua mensuracao.

Tabela 3. Critério de Fornell-Larcker e HTMT

Matriz de Correlacdo de Pearson

Dimensoes VVME

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)g7,5%

Engajamento 0,542
Riscos (+) 0,501 0,227
Riscos (-) 0,812 0,554 0,420

4.2.1 Anédlise do modelo estrutural e teste de hipdteses
Teste de ajuste do modelo

Para avaliar ajuste do modelo PLS-SEM, foram utilizados os seguintes critérios: raiz
quadrada média residual padronizada (SRMR), distancia euclidiana quadrada (d-ULS),
distancia geodésica (d-G) e indice de ajuste normado (NFI). Os resultados demonstram que 0
modelo estrutural sugerido se ajustou aos dados com indices aceitaveis 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 0
valor de NFI mostrou-se acima do valor pressuposto que é de 0,8 (Dash & Paul, 2021) indicando
gue modelo estrutural se mostrou ajustado, bem como adequado ao requisito.

Avaliacdo das hipoteses propostas

A seguir sera apresentado as relacdes diretas e indiretas (efeito mediador) (Tabela 4)
entre as dimensdes avaliadas por meio da significancia dos coeficientes de regressao (B’s). Foi
utilizado o procedimento de bootstrap para 5.000 subamostras. Conforme Hair et al. (2017), a
relacdo de caminho foi considerada significativa para niveis de significancia menor que 5%, ou
seja, quando o valor Stat t > 1,96.

A Tabela 4 e Figura 2 mostra que as hipdteses indicadas apresentando efeitos (f2)
significativos (p < 0,05) e, portanto, relacdes significativas entre as dimens@es exdgenas e
enddgenas (H1 a H5) e os riscos (-) mediam positivamente na relagio BSPO-E como o
Engajamento e riscos (+) mediam negativamente na relacdo BSPO-E como o Engajamento,
uma vez que os valores de tca. > 1,96, com um nivel de significancia de 5%.

Tabela 5 — Resultado de efeitos diretos entre as dimensoes

Hip. RelagGes B 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 0035 7,353 0,000 0,081 (0,001)
H6 BSPO-E —Risco (-) — Eng 0,196 0036 5463 0,000
H BSPO-E —Risco (+) —

Eng -0,084 0017 5018 0,000

* Standart Desviation
Avaliacdo da capacidade preditiva do modelo

Uma etapa relevante ao avaliar um modelo de equacdes estruturais, € o teste de previséo,
que € testada por meio do coeficiente de determinacéo (R?; p-valor), que demonstra o grau de
variancia em cada uma das dimensdes enddgenas, bem como a relevancia preditiva do modelo
(Q?). (HAIR et al., 2017). Para Hair et al. (2017), quanto maior o valor de R?, maior sera o nivel
de precisao preditiva do modelo.



Observa-se na Tabela 6 e Figura 2 que os valores de R? dos riscos (-) apresentam 44,7%
da variacdo do modelo, enquanto que riscos (+) 10,9% e o engajamento 28,9%. Ademais, a
relevancia preditiva foi baseada no procedimento blindfolding para calcular o valor de Q2. Com
base em Chin (2010) o valor de Q? > 0 indicando uma relevancia preditiva das variaveis
enddgenas do modelo.

Tabela 6 - Avaliacdo da preciséo e relevancia preditiva

Dimensdes 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 equacdes estruturais na Figura 2.

Figura 2 — Modelo estrutural final
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Por meio da analise da Figura 2, percebe-se que, a melhoria da qualidade de vida dos
profissionais pesquisados, tanto no aspecto bioldgico, quanto psicoldgico, social,
organizacional e espiritual, trara beneficios diretos na reducdo de riscos quanto ao apoio dos



colegas e chefia, dos mecanismos de controle, do desempenho do papel e na forma como as
mudancas sdo comunicadas no trabalho dos servidores estudados.

Para Bakker e Woerksom (2018) as a¢des e préaticas de promogéo a salde ocupacional
refletem em experiéncias positivas (recursos pessoais, contextos, forcas e virtudes) que podem
ser utilizadas para que os servidores tenham maior protecdo aos fatores de riscos psicossociais
no trabalho. Na prética, os dados evidenciam que quanto maior a satisfacdo dos servidores com
acOes e préaticas de QVT no que tange a abordagem BPSO+E, melhor serdo os relacionamentos
interpessoais e maior serd a resiliéncia com as demandas fisicas, mentais e organizacionais.

Algumas pesquisas, especialmente em paises como Holanda e Espanha (SHIMAZU et
al., 2009; XANTHOPOULOQU et al., 2009), mostram que alguns fatores psicossociais estdo
associados como importantes preditores de Engajamento no trabalho. Por exemplo, verificou-
se que o Engajamento estd positivamente correlacionado com os recursos que facilitam a
realizacdo do trabalho, especificamente com aqueles que tém a capacidade de reduzir as
demandas trabalhistas e permitem a realizacdo funcional de a¢des, permitindo o crescimento
pessoal, aprendizagem e desenvolvimento profissional. Também tem sido positivamente
associado ao apoio social fornecido por colegas e superiores, em particular a existéncia 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 disponiveis no trabalho, maior o nivel de engajamento e iniciativa pessoal,
percebidas e sinalizadas pelos profissionais.

Destaca-se, portanto, que as exigéncias do trabalho — demandas e relacionamentos - néo
devem ser consideradas como uma barreira para 0 engajamento, mesmo que gerem estresse. O
mais importante € que existam recursos e condi¢des apropriadas — mecanismos de controle,
apoio de chefia e colegas, papel, comunicacdo e mudancas - para que os profissionais
desenvolvam e executem suas tarefas de maneira engajada e prazerosa. Por essa razdo, 0S
recursos sao fundamentais para que suceda a prevencdo e a diminuigdo de efeitos negativos
derivados das exigéncias do trabalho (SCHAUFELI; DIJKSTRA; VAZQUEZ, 2013).

Conclui-se, que nessas condicdes, a melhora na qualidade de vida e dos recursos
existentes no trabalho estimulam o engajamento, pois quanto maior o reconhecimento e
valorizacdo, mais prazer e satisfacdo o servidor tera, uma vez que estardo dispostos a investir
em sua carreira e em sua instituicdo (MATTA,; VICTORIA, 2016).

Por fim, no Capitulo 6 foram feitas as consideraces finais do estudo, sintetizando os
principais achados e contribuicdes, as limitacdes e implicacbes para pesquisas futuras.

6 CONSIDERACOES FINAIS

Questionamentos/objetivos foram construidos nesta pesquisa no intuito de compreender
a nova configuracédo do trabalho no contexto publico, expandindo o entendimento dos conceitos
pré-estabelecidos e demonstrando a importancia da analise dos fendmenos estudados. Frente ao
exposto, destaca-se a importancia deste estudo, que teve por objetivo ‘‘analisar de que modo
se estabelecem as possiveis relacbes de predicdo 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 construcdo de um modelo
integrador de gestdo de comportamento organizacional no enquadramento de uma perspectiva
de visdo integral dos servidores de uma IES publica. Uma vez que existem muitos desafios
neste ambiente organizacional, tais como: crises politicas e orgamentais, escassez de recursos,
pressdes por produtividade, tensdes nas relagdes interpessoais que interferem direta e
indiretamente no desempenho do trabalho e na prestacdo de um servico publico de qualidade
(PASSOS, 2016).



Diante desta perspectiva, verificou-se que todas as hipoteses foram confirmadas.
Constatou-se assim, que quanto maior a satisfacdo dos servidores com os indicadores de QVT,
menores serdo os riscos de estresse no trabalho, e consecutivamente, maior serd o engajamento
no trabalho dos servidores da UFSM. Os achados demonstraram que a relacéo entre a satisfacéo
dos servidores com os indicadores — bioldgicos, psicolégicos, sociais, organizacionais e
espirituais — e a reducdo dos riscos psicossociais impacta diretamente no engajamento no
trabalho. E, que os recursos de trabalho — controle, apoio da chefia, apoio dos colegas, cargo,
comunicagdo — possuem 0 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 analise do objetivo geral, que este estudo tenha contribuido
para ampliar as consideracfes acerca da relacdo entre temaéticas distintas, apresentando a
proposicdo de um modelo de mensuracgdo, a partir das configuracdes emergentes de trabalho
que permeiam o cotidiano de servidores publicos no cenario nacional. Neste sentido, 0 modelo
possibilitou a visualizacdo de caminhos que podem servir na elaboracdo de estratégias no
campo da Gestéo Estratégica de Pessoas, com vistas na melhoria do desempenho (profissional
e organizacional) por meio do engajamento do trabalho.

Como principal contribuicdo tedrica, ressalta-se a proposi¢do de um modelo descritivo
dos antecedentes contextuais do engajamento em setor publico, ja que em funcdo da
estabilidade e de planos de carreiras especificos adotados por essas instituicGes a teoria ainda
precisa ser mais aprofundada em vista a sua consolidacao conceitual. Em complemento, sugere-
se que sejam realizados outros estudos utilizando 0 modelo proposto em conjunto a abordagem
qualitativa, visando incorporar as vivéncias subjetivas dos servidores no momento da anélise
dos fendmenos. Assim, haverd importantes acréscimos no detalhamento no contexto das
organizagOes ao se desenvolver complementacdes da presente pesquisa com grupos focais na
realidade dos servidores da amostra, ao se abordar os resultados alcangados e proporcione
espaco para exposicdo e compartilhamento de caracteristicas e nuances que por ventura nao
tenham sido abordadas pelos instrumentos utilizados.

Destaca-se, a dindmica e a complexidade na analise dos fenémenos estudados. Logo, as
indicacdes encontradas neste diagndstico ndo devem ser consideradas como um fim, mas sim
um meio para contribuir - académica e gerencialmente - para a realizacdo de acles e
intervencdes sobre as principais praticas de QVT, dos fatores estressantes e do engajamento no
trabalho. Dado que, nos conteudos sociais, tais questdes relacionam-se as maneiras de
compartilhar o cotidiano, especialmente quando existem riscos, mudancas e mal-estar.

Ja no contexto cultural da organizacdo, observa-se a importancia do respeito aos
modelos seguidos pelos profissionais desse espaco-empresa, como apropriados para a
compreensdo e intervencao das praticas de gestdo de pessoas (LIMONGI-FRANCA, 2006).
Portanto, quando bem gerenciados e otimizados, os indicadores de QVT e os FPRT podem
gerar um ambiente organizacional saudavel, engajado e de alto desempenho.
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