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VALIDAGAO DO INSTRUMENTO DE INDICADORES DE BEM-ESTAR
PESSOAL NAS ORGANIZACOES

Marina Campos Dessen’
Maria das Gragas Torres da Paz*

RESUMO. O presente estudo teve como objetivo construir e validar um instrumento de indicadores de bem-estar pessoal nas
organizacdes que abarcasse mais detalhadamente a gama de indicadores que sdo listados na literatura e que pudesse ser aplicado no
ambiente organizacional para ocupagdes variadas. A escala era inicialmente composta por 117 itens, tendo sido aplicada a 630
trabalhadores de diferentes organizagdes, publicas e privadas, com idade média de 35 anos. Destes, 65,5% eram homens e 34,5% eram
mulheres. A andlise fatorial revelou a existéncia de 10 fatores distribuidos em 61 itens. Tais fatores explicam 59% da varidncia do
construto, possuem indices de alpha de Cronbach superiores a 0,75 e itens com cargas fatoriais superiores a 0,30. Conclui-se que os fatores
identificados apresentaram boas qualidades psicométricas e corroboram os indicadores de bem-estar encontrados na literatura.

Palavras-chave: Indicadores de bem-estar; organizagio; instrumento.

VALIDATION OF THE INSTRUMENT OF INDICATORS OF PERSONAL
WELL-BEING AT THE WORKPLACE

ABSTRACT. The objective of this study was to develop and validate a detailed instrument of indicators of personal well-
being at the workplace, based on the literature and that could be applied in the work environment and for a variety of
occupations. The instrument was initially composed of 117 items and it was applied to 630 workers of public and private
organizations, in which 65,5% were men and 34,5% were women, with an average age of 35 years old. The factor analysis
detected 10 factors which were distributed in 61 items. Those factors explain 59% of the construct variance; they have indices
of Cronbach’s coefficient superior to 0,75 and items with a factor loading above 0,30. It is concluded that the factors
identified present good psychometric qualities that are similar to the indicators found in the literature.

Key words: Indicators of well-being; organization; instrument.

VALIDACION DE UN INSTRUMENTO DE INDICADORES DE BIENESTAR PERSONAL
EN LAS ORGANIZACIONES

RESUMEN. El actual estudio tuvo como objetivo construir y validar un instrumento de indicadores de bienestar personal en las
organizaciones, que englobase con mds detalles la gamma de indicadores que se enumeran en la literatura y que pudiese ser aplicado en el
ambiente organizacional para ocupaciones variadas. La escala fue compuesta inicialmente por 117 afirmaciones, siendo aplicada en 630
trabajadores de diversas organizaciones, ptblicas y privadas. De éstos, 65,5% eran hombres y 34,5% eran mujeres, con edad media de 35
afos. El andlisis factorial present la existencia de 10 factores distribuidos en 61 afirmaciones. Tales factores explican 59% de la variacion
del constructo, tienen indices de alfas de Cronbach superiores a 0,75 y afirmaciones con cargas factoriales superiores a 0,30. Concluyese
que los factores identificados han presentado buenas calidades psicométricas y corroboran con los indicadores de bienestar encontrados en
la literatura.

Palabras-clave: Indicadores de bienestar; organizacién; instrumento..

O trabalho é de extrema importincia para a vida significativa da vida do individuo € passada no
dos individuos, contribuindo para a sua sobrevivéncia ambiente de trabalho, torna-se essencial que este se
e adaptacio ao mundo. Como uma parcela sinta bem em relacdo a esse ambiente. Neste contexto,
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faz-se necessdrio intensificar as discussdes e
investigacdes de temas relativos ao bem-estar no
trabalho, ja que esta € uma drea que ainda ndo possui
concepgdes claras (Tamayo, 2004). As investigagdes
sobre esta varidvel podem contribuir para a criagdo de
um ambiente mais sauddvel e propicio a realizagio
pessoal que, por sua vez, pode ter impacto em diversos
setores da vida dos individuos (Blustein, 2008) e em
varidveis da organizacdo, como rotatividade,
absenteismo e desempenho (Daniels & Harris, 2000;
Danna & Griffin, 1999).

A maior parte das pesquisas existentes sobre bem-
estar o avaliam de uma maneira geral, sem ser
vinculado a qualquer contexto, como o ambiente de
trabalho (Akutsu, 2008). Com relacdo a estas
pesquisas, existem duas correntes que podem ser
destacadas: a do bem-estar subjetivo e a do bem-estar
psicoldgico.

Quanto ao bem-estar subjetivo, Diener (1984) é
um dos principais autores desta abordagem, que
advém da tradicdo hedonista. Para ele, o bem-estar
envolve uma ocorréncia mais frequente de afetos
(emocgdes e humores) positivos do que de negativos e
uma satisfacdo com a vida. J4 o bem-estar psicoldgico
decorre da visdo eudaimdnica, que enfatiza a
experiéncia de expressividade pessoal e de
autorrealizacdo (Ryff, 1989).

Com base nas abordagens de bem-estar subjetivo
e psicoldgico, alguns autores criaram modelos que
possibilitam a andlise do bem-estar sob a perspectiva
da Psicologia Social e do Trabalho. Estes autores
acreditam que avaliar o bem-estar em contextos
particulares, como o trabalho, € mais vantajoso do que
avalid-lo de uma maneira geral, porque as relagdes de
antecedentes do contexto de trabalho sdo mais fortes
com O bem-estar neste contexto, contribuindo mais
para a compreensdo e intervencdo desta varidvel
(Alva.ro, Bergere, Crespo, Torregrosa & Garrido,
1993; Van Horn, Taris, Schaufeli & Scheurs, 2004).

Destes autores, um dos que mais se destacam é
Warr (1987), cujo modelo de saide mental serviu de
base para vdrios estudos acerca do bem-estar no
trabalho. Esse autor avalia a saide mental em uma
perspectiva predominantemente positiva e a considera
como um conceito multifatorial, que possui cinco
componentes: o bem-estar afetivo, a competéncia
pessoal, a autonomia, a aspiracdo e o funcionamento
integrado.

Para caracterizar o bem-estar afetivo, Warr (1987)
apresenta trés eixos. O primeiro destes se refere a
dimensdo prazer, com polos que vao de sentir-se bem
a sentir-se mal. A dimensao excitagdo € interpretada a
partir da relacdo com os polos da dimensdo prazer. O
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segundo eixo avalia a ansiedade (alta excitacdo e
baixo prazer) e o conforto (alto prazer e baixa
excitacdo). J4 o terceiro € representado pela depressdo
(baixo prazer e excitagdo) e pelo entusiasmo (alto
prazer e excitacdo).

Para Warr (1987, 2007), o ambiente exerce
influéncia na saide mental das pessoas, pois o bem-
estar de um individuo dependerd de quanto o seu
ambiente lhe proporciona  oportunidades de
experiéncias positivas, quanto estas sdo percebidas e
quanto sdo aproveitadas. Esta influéncia, porém, ndo é
linear, pois as alteragcdes psiquicas variam de um
individuo para outro, dependendo de seus atributos
pessoais e do grau em que as caracteristicas
ambientais se manifestam. Estas ideias também se
aplicam ao ambiente de trabalho (Warr, 2007), o qual
possui caracteristicas que influenciam o bem-estar dos
individuos e serdo descritas posteriormente neste
artigo.

Ainda na literatura internacional, Van Horn et al.
(2004) consideram que o bem-estar ocupacional se
refere & avaliacdo positiva de fatores do trabalho,
extrapolando a dimensdo afetiva e incluindo a
motivacional, comportamental, cognitiva e
psicossomdtica. A primeira delas, a afetiva, envolve o
afeto, referente a sentimentos e emogdes; a exaustao
emocional, que advém do burnout e corresponde ao
desgaste fisico e emocional; a satisfacdo no trabalho,
que engloba colegas, organizacio e tipo de trabalho; e
0 comprometimento organizacional, que avalia a
identificag¢@o e o envolvimento com a organizacao.

A dimensdo profissional corresponde a
autonomia, avaliada pela liberdade de tomar decisdes;
a aspiracdo, que inclui a busca de desafios; e a
competéncia, representada pela capacidade de lidar
com problemas no trabalho. A social consiste na
despersonalizagdo, também advinda do burnout e
referente a indiferenca aos colegas de trabalho, e nas
relacdes sociais, envolvendo o suporte percebido na
relacdo com estes colegas.

A dimensdo cognitiva envolve o processamento
de novas informacdes e a concentracdo. Por fim, a
psicossomdtica € caracterizada pelas queixas
psicossomdticas. Os testes com esta estrutura
demonstraram que a dimensdo mais representativa do
bem-estar no trabalho € a afetiva, o que leva a concluir
que o estado emocional é essencial para a avaliacdo
desta variavel (Van Horn et al., 2004). Neste sentido,
Daniels (2000) propde a consideracdo apenas do afeto,
afirmando que existem conceitos muito amplos que
misturam antecedentes e consequentes em uma Unica
andlise.
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No Brasil, Siqueira e Padovam (2008) afirmam
que a literatura sobre o bem-estar ocupacional ainda
apresenta conceitos variados, sejam eles positivos ou
negativos. Muitas vezes este termo aparece como
sindnimo de qualidade de vida, satisfacdo, estresse ou
satide mental. Estas autoras consideram que o bem-
estar no trabalho € um conceito formado por trés
componentes: satisfacdo com o trabalho, envolvimento
com o trabalho e comprometimento organizacional
afetivo.

Ferreira, Pacheco, Pinto, Fernandes e Silva (2007)
se baseiam no modelo de bem-estar subjetivo de
Diener (1984) e afirmam que o bem-estar no trabalho
¢ um construto superordenado que contém uma
dimensdo cognitiva, avaliada pela satisfacdo no
trabalho, e uma dimensao afetiva, associada aos afetos
positivos e negativos dirigidos ao trabalho. Souto e
Rego (2007) também se baseiam no bem-estar
subjetivo para formar um conceito de bem-estar no
trabalho; porém, os autores analisam somente 0s
afetos, levando em consideracdo a afirmacdo de
Daniels (2000) referente a importincia destes como
indicadores de bem-estar psicoldgico. Destarte, o
construto reflete a frequéncia de experiéncias com
afetos positivos e a escassez com experiéncias de
afetos negativos, abarcando cinco dimensdes
bipolares:  ansiedade-conforto,  depressdo-prazer,
aborrecimento-entusiasmo, cansago-vigor e irritacao-
tranquilidade.

Outra autora que trabalha com o bem-estar
ocupacional no Brasil é Paschoal (2008), que
enfatiza tanto a abordagem heddnica quanto a
eudaimodnica. Ela o conceitua como a “prevaléncia
de emogdes positivas no trabalho e a percep¢do do
individuo de que, no seu trabalho, expressa e
desenvolve seus potenciais e avanga no alcance de
suas metas de vida” (p. 23). Dessa maneira, a
autora inclui tanto aspectos afetivos, avaliados
pelas emocdes e humores, quanto cognitivos,
representados pela realizagdo, englobando as
abordagens do bem-estar subjetivo e psicoldgico.

Operacionalmente, para a autora o bem-estar no
trabalho possui os fatores afeto positivo, afeto
negativo e realizagdo pessoal. O afeto positivo é
investigado por meio dos seguintes adjetivos: feliz,
alegre, entusiasmado, animado, empolgado, contente,
disposto, orgulhoso e tranquilo. Os adjetivos nervoso,
tenso, irritado, chateado, impaciente, com raiva,
incomodado, deprimido, frustrado, ansioso,
preocupado e entediado caracterizam o afeto negativo.
Por fim, a realizacdo € avaliada pelas frases: realizo o
meu potencial, desenvolvo habilidades que considero
importantes, realizo atividades que expressam minhas
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capacidades, consigo recompensas importantes para
mim, supero desafios, atinjo resultados que valorizo,
avango nas metas que estabeleci para minha vida, faco
o que realmente gosto de fazer e expresso o que hd de
melhor em mim.

Apesar da importincia dos estudos citados
anteriormente, considera-se neste o conceito de Paz
(2004), que também envolve tanto a dimensdo
cognitiva quanto a afetiva de bem-estar. Esta ultima
ndo € medida por meio de emocgdes e humores, como €
comum nas outras defini¢des, porque, em se tratando
de emocdes e humores, a situagdo de mensurag¢do pode
influenciar as respostas (Albuquerque & Tréccoli,
2004). Para estes autores, o resultado pode variar
conforme a escala utilizada, a ordem dos itens, o
estado de humor da pessoa no momento de responder
ao instrumento e e outros fatores situacionais.

Além disso, Paz (2004) trabalha com os
indicadores de bem-estar e esta andlise pode trazer
grandes contribui¢des. Por meio dela, por exemplo, é
possivel compreender o que afeta os trabalhadores e
como intervir para o aumento de seu nivel de bem-
estar. Neste sentido, Diener (2000) afirma que os
estudos sobre bem-estar estdo deixando de focalizar
quem o sente e passando a enfocar quando e por que
as pessoas o0 sentem e quais s30 0s pProcessos que o
influenciam, logo, a compreensdo do bem-estar em
conjunto com seus indicadores avanca na resposta a
estas perguntas.

Baseada na abordagem sistémica e em estudos
sobre a saude do trabalhador, Paz (2004) concebe o
bem-estar enquanto processo, definindo-o como a
satisfacdo de necessidades e a realizacdo de desejos
dos individuos ao desempenhar seu papel na
organizacdo. Esta concepg¢do responsabiliza a
organizacdo ndo s6 pela saude individual de cada
empregado, mas também por prover ambientes
sauddveis que possibilitem relacionamentos e
atitudes positivas quanto ao trabalho. Considera
também que o bem-estar decorre de relagdes de
reciprocidade entre o empregado e a organizacdo,
portanto pode ser afetado por caracteristicas
individuais e organizacionais.

Nesta concepg¢do, as organizagdes sdo sistemas
abertos em constante troca com o meio, tendo o
trabalhador um papel ativo na constru¢do de seu bem-
estar no trabalho. Este, por sua vez, é avaliado por
meio da percepcdo do préprio individuo sobre as
relacdes de reciprocidade que ele mantém com a
organizacdo. Esta relacdo de reciprocidade ¢
caracterizada pela responsabilidade tanto do
empregado quanto da organizacdo no tocante a
constru¢cdo do bem-estar pessoal do trabalhador. O
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empregado deve realizar suas atividades conforme
estabelecido, com o objetivo de alcangar metas
essenciais para que a organizac¢do sobreviva e cresca;
j4 a organizacdo deve prover um ambiente que
possibilite o alcance destas metas e que ndo
comprometa a saide do trabalhador, por cujo bem-
estar pessoal ela deve responsabilizar-se.

De acordo com Paz (2004), o bem-estar possui
dois polos: gratificacdo (realizacdo de desejos e
necessidades individuais) e descontentamento (ndo
realizacdo de desejos e necessidades individuais),
sendo este tultimo avaliado pela inversdao do polo
oposto. Desta forma, a autora descreve sete
indicadores do polo gratificacio.

O primeiro indicador, denominado valorizagdo do
trabalho, refere-se a percepg¢io do préprio funciondrio
de que seu trabalho € importante, tanto para ele quanto
para os outros (organizacdio e sociedade). O
reconhecimento pessoal, segundo indicador, é a
percep¢do do funciondrio sobre ser admirado e
recompensado por sua competéncia no trabalho. O
terceiro indicador, denominado de autonomia, diz
respeito a percep¢do do funciondrio sobre a liberdade
que possui para utilizar seu estilo pessoal na execugao
de seu trabalho. O quarto indicador, expectativa de
crescimento, € a percep¢do que o individuo possui da
possibilidade de estar se desenvolvendo pessoal e
profissionalmente. O quinto, recursos financeiros,
descreve a percepc¢do de justica na relacdo entre o
trabalho que realiza e o saldrio que recebe. Os dois
dltimos indicadores sdo suporte ambiental e orgulho.
Para a autora, é importante para o bem-estar pessoal
nas organizagdes que o funciondrio perceba a
existéncia de apoio material, social e tecnoldgico e
que se sinta orgulhoso por fazer parte da organizagao
em que trabalha.

Apesar de o conceito de Paz (2004) englobar estes
indicadores, seu instrumento de medida os avalia de
uma maneira muito geral, sendo representados
praticamente por um Unico item e avaliados em
conjunto em uma escala unifatorial. Dessen (2005)
realizou uma pesquisa utilizando o conceito de Paz
(2004) e o instrumento de medida proposto por ela e
concluiu que um detalhamento maior dos indicadores
citados por Paz (2004) pode contribuir bastante para a
compreensdo do bem-estar nas organizacdes e,
principalmente, para a realiza¢do de intervencdes nas

organizagdes.
Van Horn et al. (2004) também apontam que
instrumentos baseados em abordagens

multidimensionais para medir o bem-estar podem
resultar em conclusdes mais precisas, contribuindo
mais para a compreensio da natureza, das causas e das
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consequéncias do bem-estar no trabalho. Por isso serd
apresentada uma sintese dos principais indicadores de
bem-estar ocupacional citados na literatura, com o
objetivo de obter uma visdo mais detalhada sobre eles
e complementar a andlise daqueles mencionados por
Paz (2004).

A indefinicdo do conceito, a variedade de
medidas e a investigacio de fendmenos correlatos
como sindnimos desta varidvel dificultam ainda mais a
definicdo consistente destes indicadores (Paschoal,
2008); mas os autores que trabalham com bem-estar
no ambito do trabalho, como Paschoal (2008), Paz
(2004), Van Horn et al. (2004) e Warr (2007), ja
realizaram avangos no que diz respeito a estas
varidveis, sendo possivel encontrar semelhancas e
complementaridade.

Um dos aspectos mencionados por Paz (2004) se
refere aos recursos financeiros, em que o individuo
deve perceber justica na relagdo entre o trabalho que
realiza e o saldrio que recebe. Warr (2007) também
trata disso quando fala da disponibilidade de dinheiro
e aponta a necessidade de estes recursos serem
capazes de atender as necessidades pessoais e
familiares dos trabalhadores.

Um segundo fator importante encontrado diz
respeito aos relacionamentos que ocorrem no ambiente
de trabalho. Warr (2007) afirma que o bem-estar
parece depender das relacdes estabelecidas com as
outras pessoas € aponta a ajuda recebida delas como
um elemento essencial. Neste sentido, o autor enfatiza
o suporte do supervisor, especialmente no que se
refere a aceitacdo de ideias, a participagdo e ao bem-
estar de sua equipe. Paz (2004) também cita a
relevancia do suporte social, enquanto Van Horn et al.
(2004) mencionam as relagdes com os colegas de
trabalho.

Quanto a organizacdo em si, Paz (2004) afirma
que € necessdrio ter orgulho por fazer parte dela,
enquanto Van Horn et al. (2004) enfatizam a
satisfacdo e a identificagdo com ela como importantes
fatores para o bem-estar. Warr (2007), por sua vez,
afirma que € necessdrio haver uma percep¢do de
justica na relacdo entre o trabalhador e a organizacio e
entre a organizacdo e a sociedade, avaliada pela
caracteristica por ele denominada equidade. Destarte,
estes aspectos sdo relacionados a responsabilidade
social e a justica organizacional.

O crescimento também ¢ citado como um
importante aspecto, em que Paz (2004) trata da
percep¢do de possibilidades de desenvolvimento
pessoal e profissional, enquanto Warr (2007) fala das
oportunidades na carreira. Para ele, a carreira envolve
ndo s6 a progressdo hierdrquica, mas também os

Psicologia em Estudo, Maringé, v. 15, n. 2, p. 409-418, abr./jun. 2010



Beme-estar pessoal nas organizagoes

movimentos laterais, os papéis alternativos e as
atividades educacionais.

Com relagdo as condigdes de trabalho, a
principal caracteristica citada pelos autores é a
autonomia. Paz (2004), Van Horn et al. (2004) e
Warr (2007) afirmam que o individuo deve ter
liberdade para ajustar a execugdo de seu trabalho as
suas caracteristicas pessoais e poder controlar as
atividades ao seu redor. Também sdo citados
aspectos referentes ao ambiente fisico, como
seguranca (Warr, 2007) e suporte ambiental (Paz,
2004). Por fim, Warr (2007) também menciona a
importancia das metas e da clareza do ambiente, de
modo que o trabalhador deve possuir informagdes
claras e antecipar os acontecimentos.

O reconhecimento € citado por Paz (2004), pois a
percep¢do de ser admirado e recompensado por sua
competéncia € uma caracteristica que contribui para o
bem-estar. A mesma autora ainda cita a valorizagdo,
que se refere a percep¢do que o proprio trabalhador
tem da importancia do trabalho que realiza. Este
aspecto também € mencionado por Warr (2007) ao
tratar da posi¢do social, quando faz observacdes sobre
a necessidade de o individuo perceber a importancia
que suas atividades t€m para ele, para a organizagdo e
para a sociedade.

Por fim, um dltimo fator de destaque na literatura
€ denominado de realizacdo. Paschoal (2008)
considera que a realizacdo envolve a percepcdo do
individuo de que, no seu trabalho, expressa e
desenvolve seus potenciais e avanga no alcance de
suas metas de vida. Neste sentido, o individuo deve
realizar seu potencial, desenvolver habilidades que
considera importantes, realizar atividades que
expressam suas capacidades, superar desafios, fazer o
que realmente gosta de fazer, expressar o que ha de
melhor em si, avangar nas metas que estabeleceu para
sua vida, conseguir recompensas importantes para ele
e atingir resultados que valoriza. Considerando isto,
Warr (2007) menciona a importincia da oportunidade
para o uso de habilidades e da variedade no trabalho,
enquanto Van Horn et al. (2004) descrevem a
necessidade da busca de desafios para o alcance do
bem-estar.

Em sintese, é possivel perceber que existem
similaridades e complementaridades entre os diversos
autores quanto aos indicadores de bem-estar no
ambiente de trabalho. O quadro 1 apresenta um
sumdrio dos principais indicadores do contexto
organizacional encontrados na literatura, que, na
opinido dos autores, exercem impacto no bem-estar
dos trabalhadores.
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Indicador Autores

Recursos financeiros Paz (2004)
Warr (2007)
Relagdes interpessoais Paz (2004)
Warr (2007)

Van Horn et al. (2004)
Organizac¢io Paz (2004)
Warr (2007)

Van Horn et al. (2004)
Oportunidades de Paz (2004)
crescimento Warr (2007)
Condig¢des de trabalho Paz (2004)
Warr (2007)

Van Horn et al. (2004)
Reconhecimento Paz (2004)
Valorizacio Paz (2004)
Warr (2007)

Realizagdo Paschoal (2008)

Warr (2007)

Van Horn et al. (2004)

Quadro 1. Sintese dos Indicadores de Bem-Estar Pessoal
nas Organizacdes

Em decorréncia da importincia da compreensdo destes
indicadores para a avaliacdo e a intervengdo referente ao
bem-estar dos individuos, esta pesquisa teve como objetivo
construir e validar um instrumento que englobasse os seus
indicadores. O procedimento para construgdo e validagio
deste instrumento € descrito a seguir.

METODO

Amostra

Os questiondrios foram aplicados a 630 trabalhadores
de organizacdes de diferentes setores, publicas e privadas,
alocados em diversas cidades do Brasil. Dos dados
demogriéficos respondidos, 65,5% eram homens e 34,5%
eram mulheres e a idade variou entre 17 e 60 anos. Com
relacdo a escolaridade, 30% possufam até o ensino
fundamental completo, 40% até ensino médio completo e
30% ja haviam, pelo menos, iniciado o ensino superior.
Quanto ao tempo de servigo, somente participaram da
validacdo trabalhadores com mais de tr€s meses na
organizacdo, por se considerar que com um tempo menor
ficaria prejudicada a avaliagdo dos seus indicadores de
bem-estar. Este critério foi adotado porque, de acordo com
a CLT, antes de trés meses o trabalhador ainda estd em
periodo de experiéncia na organizacdo. A média do tempo
de trabalho dos participantes nas organizacdes foi de 4,5
anos.

Instrumento

A construgio dos itens que compdem este instrumento
teve como base os indicadores de bem-estar no trabalho
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citados na literatura, que foram descritos anteriormente.
Além disso, foram considerados os resultados de
entrevistas realizadas, que contribufram para identificar se
havia algum critério de bem-estar ndo mencionado pelos
autores. Participaram destas entrevistas 54 trabalhadores de
diferentes  organizacdes publicas e privadas, que
responderam a seguinte questdo: “O que é bem-estar, para
vocé, nesta organizacdo?” O instrumento foi construido
incluindo todos os indicadores listados nas entrevistas e na
literatura, com um total de aproximadamente 180 itens,
envolvendo aspectos cognitivos e aspectos afetivos.

Para a avaliagdo dos itens foram realizadas andlises
semantica e de juizos. Inicialmente, duas especialistas em
Lingua Portuguesa revisaram a constru¢do dos itens e as
instrucdes para identificar erros de portugués e palavras de
dificil compreensdo. Em seguida, um grupo de 10
participantes de diferentes organizacdes respondeu ao
questiondrio, também com o objetivo de verificar sua
compreensao.

Apés esta etapa, um grupo de 10 peritos, entre
pesquisadores e trabalhadores de diferentes organizagdes,
julgou os itens quanto a sua relevancia e pertinéncia para o
bem-estar nas organizacdes. Em primeiro lugar, estes
participantes agruparam os itens de acordo com as
caracteristicas que consideravam semelhantes. Além disso,
julgaram cada um dos agrupamentos de acordo com
critérios citados por Pasquali (1998), como a objetividade, a
simplicidade, a clareza, a precisdo e a amplitude.

Por fim, aqueles itens que foram mal avaliados e
causaram discordancias entre os participantes foram
retirados, restando 117 itens. Estes itens foram respondidos
com base em uma escala de concordancia de 6 pontos: O-
Discordo totalmente, 1- Concordo muito pouco, 2-
Concordo pouco, 3- Concordo moderadamente, 4-
Concordo muito, 5- Concordo totalmente.

Procedimentos de coleta de dados

De inicio procedeu-se ao contato com a empresa,
apresentando-lhe como condicdo para ser selecionada
disponibilizar seus funciondrios para participarem da
pesquisa. Em seguida foi-lhe enviada uma carta de
apresentacfio para que seus diretores pudessem avaliar o
projeto de pesquisa. Juntamente com a carta foi
apresentado o questiondrio, para que a organizacio pudesse
esclarecer dudvidas, receber informagdes sobre a
operacionalizacio da coleta de dados e, se o quisesse,
estabelecer o compromisso ético-profissional.

Apds o consentimento, teve inicio a coleta de
dados no préprio local de trabalho de cada empregado,
de maneira coletiva e individual, dependendo da
disponibilidade da organizagdo e dos trabalhadores. A
orientagdo dada aos participantes informava sobre os
objetivos do estudo, os procedimentos para
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preenchimento do questiondrio e o sigilo. Cada bloco
entregue aos participantes continha a apresentac¢do da
pesquisa, o requerimento de dados demograficos
pessoais e funcionais e os itens propriamente ditos.

Procedimentos de analise de dados

Em primeiro lugar, os questiondrios foram
numerados e digitados no banco de dados do
programa estatistico SPSS (Statistical Package for
Social Sciences), versdo 15.0. Foram, entdo, retirados
do banco aqueles respondentes com quantidade
consideravel de itens em branco (mais do que 10%).

Em seguida foi verificada a fatorabilidade da matriz.
Para a verificac@o da quantidade de fatores foi analisado o
scree plot em conjunto com o autovalor e a andlise paralela
(Tanguma, 2000; Zwick & Velicer, 1986). Diante da
variabilidade de possibilidades de fatores (entre quatro e
dez fatores), foram realizadas analises fatoriais testando
todas as opgdes. Aquela que melhor representou o
construto foi composta de dez fatores, resultado sugerido
pela andlise paralela.

Para a extracdo de fatores, foi utilizado o método
PAF (Principal Axis Factoring), com rotagio obliqua.
Os itens de cada fator foram selecionados de acordo
com o conteido e a carga fatorial minima de 0,30.
Além disso, foram excluidos do instrumento final
aqueles itens com carga acima de 0,30 em mais de um
fator. O célculo da precisdo do instrumento foi
realizado por meio do coeficiente alpha de Cronbach.

RESULTADOS

Com relagdo a fatorabilidade da matriz, o KMO
encontrado foi de 0,948, o teste de esfericidade foi de
33423,273 (p < 0,001) e as comunalidades apresentaram
valores acima de 0,536, indicando a existéncia de mais de
um fator. Quanto & quantidade de fatores, o scree plot
indicou que quatro fatores poderiam ser considerados, o
autovalor apresentou vinte componentes acima de 1,0 e a
andlise paralela propds a existéncia de até dez fatores,
momento em que seu autovalor se torna maior do que o
autovalor inicial, encontrado na andlise do banco de dados
obtido na pesquisa.

Diante da variabilidade de possibilidades de fatores,
foram realizadas andlises fatoriais testando todos eles,
sendo apresentada neste estudo somente a andlise definitiva
composta por 10 fatores. Esta solucdo foi selecionada, pois
a andlise do contetido de cada fator foi a mais apropriada e
ela foi a que melhor representou o construto. Juntos, os 10
fatores explicam 59% da variincia do construto.

O instrumento ficou composto por 61 itens. O
primeiro fator, Reconhecimento, contém seis itens e alpha
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de 0,89. O segundo fator, Saldrio, possui seis itens e (alpha) de 0,94. A tabela 1 apresenta a matriz fatorial
alpha de 0,92. A Relagdo com a chefia é representada e os resultados encontrados sobre a precisdo destes
pelo terceiro fator, com sete itens e confiabilidade trés primeiros fatores.

Tabela 1. Matriz Fatorial e Precisdo dos Fatores Reconhecimento, Saldrio e Relagdo com Chefia

Fator Item Carga
Considero que ha espago para que eu participe do processo de tomada de decisdes. 0,401
Reconhecimento  Sou reconhecido pelo trabalho que realizo nesta organizagao. 0,387
Sinto que meu trabalho € reconhecido. 0,371
Autovalor=43,66  Tenho autonomia para implementar novas ideias. 0,359
Alpha=0,89 Gosto da forma pela qual meu esforgo é valorizado. 0,337
Acredito que minha opinido € considerada nesta organizaggo. 0,304
Gosto do saldrio que recebo. 0,895
Saldrio Considero justo o saldrio que recebo. 0,882
Acho justo o valor do meu saldrio quando comparado ao que os demais trabalhadores desta organizacdo 0782

recebem. ’
Autovalor=35,95  Julgo que o meu saldrio é compativel com o saldrio do mercado. 0,782
Alpha=092 Considero que o saldrio que recebo € suficiente para as despesas com o meu estilo de vida preferido. 0,722
Possuo renda suficiente para satisfazer minhas expectativas pessoais e sociais. 0,686
Acho que meu chefe é atencioso. 0,852
Acho que meu chefe € aberto a sugestdes. 0,808
Relagdo com Chefia ey um chefe que colabora para a minha produtividade. 0,747
Autovalor =436 Gost(.) da maneira con?o meu chefe me trata. 0,741
Alpha =094 Considero meu chefe justo. 0,732
Considero que a competéncia de meu chefe contribui para o meu trabalho. 0,726
Acredito que meu chefe transmite as informagdes importantes para o meu desempenho no trabalho. 0,681

O fator 4, Relacdo com colegas de trabalho, contém Cronbach de 0,91. O fator Oportunidades de crescimento
sete itens e confiabilidade de 0,90. O fator Identificacdo (6) possui cinco itens e confiabilidade de 0,85. A tabela 2
com a organizagdo (5) contém oito itens e alpha de apresenta a matriz e precisao destes trés fatores.

Tabela 2. Matriz Fatorial e Precisdo dos Fatores Relacdo com Colegas, Identificacio com a Organizacdo e
Oportunidades de Crescimento

Fator Item Carga

Gosto do tipo de amizade que meus colegas de trabalho demonstram por mim. 0,800

Relagio com Colegas Sinto confianga nos meus colegas de trabalho. 0,790

Sou apoiado pelos meus colegas quando necessito. 0,728

Acredito que posso contar com meus colegas de trabalho para desempenhar minhas atividades. 0,721

Autovalor = 3,26  Sinto-me bem com o espirito de colaboragio dos meus colegas de trabalho. 0,710

Alpha = 0,90 Sou tratado com respeito pelos meus colegas de trabalho. 0,687

Sou tratado com respeito pelos outros trabalhadores desta organizacao. 0,570

Admiro a organizag@o em que trabalho. 0,759

Identificagdo com a Tenho orgulho de pertencer a esta organizag@o. 0,735

Organizacgao Confio nesta organizagio. 0,669

Acredito na seriedade desta organizacio. 0,609

Me identifico com esta organizagdo. 0,581

Autovalor =2,56  Acredito no resultado do trabalho desta organizagdo. 0,561

Alpha = 0,91 Gosto da imagem desta organizagdo junto a comunidade. 0,556

Julgo que meus direitos sd@o cumpridos por esta organizagao. 0,347

] Gosto do sistema de promogao desta organizagao. 0,494

Oportun}dades de Gosto da maneira com que esta organizagdo realiza as promoc¢des de seu pessoal. 0,506

Crescimento . . . ~

Tenho conhecimento dos critérios utilizados para as promogdes. 0,411

Autovalor = 2,25 Sinto-me bpm com a oportunidade que tenho de aprender por meio de capacitacdes oferecidas 0339
Alpha = 0,85 pela organizacio. ’

Aqui, avalio que realizo treinamentos que sdo relevantes para o meu trabalho. 0,326
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Os quatro dltimos fatores sdo apresentados na
tabela 3 e referem-se a Condigbées de trabalho,
Relagdo com clientes, Valorizagcdo e Realizagdo. As
Condigoes de trabalho sdo avaliadas no fator 7, com
sete itens e confiabilidade de 0,82. O oitavo indicador
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trata da Relagdo com clientes, possuindo trés itens e
confiabilidade de 0,82. O nono fator abarca a
Valorizacdo, com 4 itens e alpha de Cronbach de 0,75.
Por fim, o dltimo indicador se refere a Realizacdo, que
possui oito itens e alpha de Cronbach de 0,90.

Tabela 3. Matriz Fatorial e Precisdo dos Fatores Condi¢des de Trabalho, Relagdo com Clientes, Valorizagdo e

Realizacao
Fator Item Carga
Possuo equipamentos de trabalho adequados para garantir minha satide. 0,741
o Possuo equipamentos de seguranca que previnem os perigos do trabalho. 0,638
Condigdes de Trabalho Possuo uma jornada de trabalho adequada. 0,391
Sinto-me bem com minha carga de trabalho. 0,391
Autovalor = 1,94 R K L. .
Alpha = 0,82 Tenho liberdade para executar minhas atividades usando meu estilo pessoal. 0,329
Sinto que trabalho em um ambiente que favorece a minha satde. 0,325
Tenho a infra-estrutura material necessdria para a execug¢do do meu trabalho. 0,300
Relagdo com Clientes  Gosto do estilo de relacionamento que tenho com meus clientes. 0,586
Meu relacionamento com meus clientes influenciam positivamente o meu trabalho. 0,491
Autovalor = 1,85 . .
Alpha = 0,82 Sou tratado com respeito pelos meus clientes. 0,433
Valorizagdo Percebo a importancia das minhas atividades para o alcance dos objetivos da organizagdo. 0,358
Sinto-me responsavel pelos resultados do trabalho que executo. 0,342
Autovalor = 1,63 Conheco os resultados que meu trabalho traz para a organizagio. 0,328
Alpha =0,75 Acho que o trabalho que desempenho ¢ essencial para a sociedade. 0,318
Sinto-me bem com o que faco trabalhando aqui. 0,651
Gosto do trabalho que faco. 0,597
Realizagao Sinto-me bem com o grau de interesse que minhas tarefas me despertam. 0,559
Sinto-me realizado profissionalmente no meu trabalho. 0,532
Autovalor = 1,60 Gosto da variedade de tarefas que realizo. 0,509
Alpha = 0,90 O meu trabalho possibilita a minha realizagdo pessoal. 0,430
Penso que, trabalhando nesta organizagio, eu desenvolvo meu potencial. 0,364
Considero que utilizo minhas habilidades e talentos na execuc¢éo de minhas tarefas. 0,345

DISCUSSAO

Os resultados apresentam um instrumento com
sessenta e um itens, subdivididos em dez fatores.
Estes fatores apresentaram boas qualidades
psicométricas e concordam com os indicadores de
bem-estar encontrados na literatura. E importante
ressaltar que, para Paz (2004), o bem-estar decorre
da satisfacdo de necessidades e da realizacdo de
desejos dos individuos ao desempenhar seu papel
na organizagdo. Assim estes indicadores
representam os fatores que contribuem para tal
satisfacdo e realizagdo.

O  primeiro fator encontrado foi o
Reconhecimento. Ele indica que o trabalhador sente
que seu trabalho é reconhecido, que seu esforco é
valorizado e que suas ideias e opinides sdo levadas em
conta. Este aspecto também ¢€ citado por Paz (2004),
que aponta a importdncia da percepcdo de ser

admirado e recompensado por sua competéncia para o
bem-estar.

O segundo fator, Saldrio, implica que o individuo
gosta do saldrio que recebe e o considera justo e
suficiente para satisfazer suas expectativas pessoais e
sociais. No mesmo sentido, Paz (2004) menciona a
percepcdo de justica na relagdo entre o trabalho que se
realiza e o saldrio que se recebe, e Warr (2007) trata
da necessidade de estes recursos serem capazes de
atender as necessidades pessoais e familiares dos
trabalhadores.

Os trés indicadores seguintes envolvem
relacionamentos interpessoais nas organizagdes. O
terceiro fator encontrado engloba itens que avaliam as
Relacdes com a chefia, que devem ser atenciosas,
abertas, justas, respeitosas e competentes. O quarto
fator se refere as Relacdes com os colegas de trabalho
e indica que elas devem ser de amizade, confianga,
respeito, apoio e colaboragdo. Ainda no tocante a
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respeito e a bom relacionamento, foi encontrado o
quinto fator, denominado Relagbes com os clientes.
Estes trés fatores sdo mencionados na literatura por
Paz (2004), Warr (2007) e Van Horn et al. (2004), os
quais afirmam que o bem-estar depende das relacdes
estabelecidas com as outras pessoas € apontam a ajuda
recebida delas como um elemento essencial.

O sexto fator, Identificacdo com a organizacdo,
também € necessdrio para o bem-estar, pois 0s
individuos devem sentir admiracdo, orgulho,
confianca e identifica¢do por ela, percebendo-a como
uma organizacao séria e acreditando nos resultados do
trabalho nela realizado. Paz (2004) menciona a
necessidade de sentir orgulho por fazer parte da
organizacdo, Van Horn et al. (2004) apontam aspectos
como a satisfacdo e a identificacdo com ela, e Warr
(2007) trata da responsabilidade social e da justica
organizacional como importantes fatores de bem-estar.

Outro fator que concorda com a literatura se
refere as Oportunidades de crescimento, sendo este 0
sétimo fator identificado. Estas oportunidades sdo
avaliadas por meio do gosto pelo sistema de promog¢ao
e conhecimento de seus critérios, além das
oportunidades de capacitagdo e realizacdo de
treinamentos relevantes para o trabalho. Estes aspectos
sdo descritos por Paz (2004) ao falar da importancia
da percep¢dao de possibilidades de desenvolvimento
pessoal e profissional, e por Warr (2007), que fala das
oportunidades na carreira, as quai incluem progressao
hierdrquica e atividades educacionais.

Os aspectos encontrados no oitavo fator,
relacionado as Condigées de trabalho, sio a
autonomia para realizar suas atividades e a existéncia
da infraestrutura necessdria para a realizacdo do
trabalho e de equipamentos que garantam seguranga,
além de uma carga e jornada de trabalho adequadas. A
autonomia € citada por Paz (2004), Van Horn et al.
(2004) e Warr (2007); a seguranga, por Warr (2007), e
o suporte ambiental, por Paz (2004). Os itens
referentes a importincia das metas e da clareza do
ambiente (Warr, 2007) foram excluidos pela andlise
fatorial por serem agrupados no fator Relagées com a
chefia e ndo possuirem cargas tdo boas quanto os
outros itens deste fator.

O nono fator encontrado, Valorizagdo, € formado
por itens que afirmam que, para alcangar o bem-estar,
o individuo deve conhecer os resultados que seu
trabalho traz para a organizagdo e considerd-lo
importante, tanto para a organizagdo quanto para a
sociedade. Estes aspectos sdo encontrados nos
modelos de Paz (2004) e de Warr (2007).

Por fim, o décimo fator é denominado Realizagcdo
e significa que o individuo gosta do trabalho que faz e
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das tarefas que realiza, que estes possibilitam o uso de
suas habilidades e talentos e contribuem para o
desenvolvimento de seu potencial. Da mesma maneira,
Paschoal (2008) cita que o trabalho deve contribuir
para a realizacdo do potencial do individuo e consistir
de atividades que desenvolvam suas habilidades e
expressem suas capacidades, de modo que ele faca
sempre o que gosta de fazer. Estes aspectos também
sdo mencionados por Warr (2007) e Van Horn et al.
(2004).

Para finalizar, é necessdrio lembrar que o conceito
de Paz (2004) sobre o bem-estar leva em consideragcao
uma relacdo de reciprocidade entre o individuo e a
organizacdo, sendo responsabilidade de ambos.
Partindo do mesmo pressuposto, os indicadores aqui
descritos ndo sdo de responsabilidade unica nem da
organizacdo nem do individuo, mas decorrem da
reciprocidade entre ambos.

CONCLUSAO

Em suma, este estudo apresenta 0
desenvolvimento de um instrumento para avaliar
indicadores de bem-estar pessoal nas organizagdes,
fato importante, j4 que a maior parte dos estudos &
voltada para o bem-estar no trabalho. Os resultados
apontam boas qualidades psicométricas, incentivando
a continuidade de seu uso em novas pesquisas.

Como esta foi uma pesquisa inicial, ainda ha
espaco para melhoria e otimizacdo do instrumento.
Para estudos futuros, sugere-se a realizacdo de uma
andlise fatorial confirmatéria, bem como a verificago
da possibilidade de reduzir ainda mais a quantidade de
itens, para diminuir o tempo de resposta e facilitar a
aplicacdo.

Isto indica que o instrumento elaborado possui
potencial diagndstico para prover informagdes tanto
aos pesquisadores quanto aos profissionais de
Recursos Humanos. Na pesquisa cientifica, este
instrumento pode ser utilizado de forma a identificar o
impacto de varidveis organizacionais, como a cultura e
as acdes de qualidade de vida no trabalho, sobre a
percepcio de bem-estar dos funciondrios. A influéncia
de caracteristicas individuais também pode ser
avaliada, uma vez que existem diversos autores, como
Danna e Griffin (1999), Paz (2004) ¢ Warr (2002),
que mencionam a existéncia de relacdo entre estas
variaveis.

A drea de gestdo de pessoas também pode se
beneficiar deste instrumento, pois sua aplicacdo nos
trabalhadores prové importantes informagdes sobre o
bem-estar destes com relagdio a diversos aspectos do
trabalho na organizagdo. Tais informagdes servem de
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base para a realizacdo de intervencdes de forma a criar
ambientes mais sauddveis e propicios a satisfacdo de
necessidades e a realizacdo de desejos dos individuos
neste contexto.
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