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Resumo

Gragas as novas demandas do mundo laboral, as organiza¢des tém buscado, cada vez mais,
acOes adequadas as necessidades de seus colaboradores. O presente estudo teve como objeti-
vo investigar o impacto de atividades organizacionais voltadas a saude do trabalhador sobre o
bem-estar no trabalho. O bem-estar laboral foi definido como a prevaléncia de emogdes posi-
tivas e a percepgdo do individuo de que, no seu trabalho, desenvolve seus potenciais e avanga
no alcance de suas metas de vida. Foram consideradas as seguintes a¢des voltadas a saude:
ginastica laboral, ambiente com musicalizagdo, ambiente para relaxamento, automassagem e
comemoracdo de aniversariantes. Participaram do estudo 130 trabalhadores de diferentes or-
ganizagdes do Distrito Federal. O bem-estar no trabalho foi medido pela EBET, instrumento ja
validado no Brasil, que operacionaliza o construto a partir de trés fatores: afeto positivo, afeto
negativo e realizacdo pessoal no trabalho. Para avaliacdo das a¢des voltadas a satide do traba-
lhador, foram desenvolvidos itens fechados especificos. Os dados foram analisados por meio
de regressdo multipla stepwise, que considera apenas critérios estatisticos para a entrada das
variaveis no modelo de predigdo. Verificou-se que quanto maior a frequéncia da participacdo
em atividades como ginastica laboral, momentos de relaxamento, sala com musicalizagio, co-
memoracdo dos aniversariantes e automassagem, menor € o afeto negativo no trabalho. Afeto
positivo e realizagdo nédo foram preditos pelas acdes de satide. Os resultados sdo discutidos no

texto e as limitagdes do estudo apontadas.

Palavras-chave: Qualidade de vida no trabalho. Felicidade no trabalho. Afeto positivo. Afeto
negativo. Realiza¢do pessoal.

Abstract

Due to the new demands on the world of work, organizations have searched for appropriated prac-
tices to support their employees’ needs. This study aimed to investigate the impact of organizational
practices towards employee’s health on laboral well-being. Laboral well-being was defined as the
prevalence of positive emotions and the perception that one can develop his potentials and ad-
vance on his own goals in life at the workplace. The following health practices were considered:
laboral gymnastics, music at work, location to relax, self-massage and birthday comemmora-
tions. A total of 130 workers from different organizations in the Brazilian Federal District parti-

cipated in the study. Laboral well-being construct was measured by WWS, a Brazilian validated
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instrument which considers three factors: positive affect, negative affect and self achievement

at work. Specific itens were developed assess the practices. Data were analized with the use of

stewpwise multiple regression, which only involves statistic elements to find the prediction model.

Results appointed that participation in activities such as laboral gymnastics, relaxing moments,

music at work, birth comemmorations, and self-massage are the most frequent; the least frequent

being negative affect experiences. Positive affect and achievement were not predicted by practices

towards health-directed actions. Results and limitations of the study are respectively discussed

and pointed out in the text.

Keywords: Quality of life at work. Work happiness. Positive affect. Negative affect.

Self-achievement.

Introducdo

Estresse, mau humor, cansaco, fadiga e até mes-
mo depressdo sdo exemplos de sintomas comuns de
pessoas que cumprem longas e cansativas jornadas
de trabalho, ficam muito tempo sem tirar férias, ou
ndo possuem uma folga para lidar com a rotina. Por
essa razdo, a maneira como as empresas lidam com
seus colaboradores deve ser adequada as novas de-
mandas do mundo laboral, para que, assim, haja me-
lhorias na forma como os funciondrios lidam com o
trabalho e, consequentemente, com tarefas do seu
dia a dia. O que pode ser observado é que, cada vez
mais, as pessoas tém menos tempo para si mesmas
(Vasconcelos, 2001). Portanto, pensar em qualidade
de vida é pensar em uma constante, que deve ser va-
lorizada em todos os lugares, e em especial no am-
biente de trabalho, pois esse é o local onde muitas
pessoas passam o maior tempo do seu dia.

Atualmente, algumas empresas estdo buscando
trabalhar com uma gestao focada na mudanca e na
transformacdo de processos politicos ou comporta-
mentais, em seus diferentes graus de atividade (Car-
valho, Leite, Rohm & Oliveira, 2008). Existem trés
etapas importantes em um processo de gestdo de
mudanca nas organizagoes: envolvimento, desenvol-
vimento e a internalizac¢do. Na etapa do envolvimen-
to é fundamental a participagao dos colaboradores.
O envolvimento ocorre quando se percebe que o
entendimento e o nivel de motivacido dos individuos
passam para um estagio em que dificilmente podera
ocorrer regressdo. O desenvolvimento consiste em
descrever a situacdo real, identificar a situacdo de-
sejada, definir a lacuna existente e utilizar o conhe-
cimento evidenciado na etapa de envolvimento, para

reduzi-la até alcangar o resultado esperado. Por fim,
a internaliza¢do seria a utilizacdo de praticas dos
novos parametros e a visualizacdo do que se conse-
guiu obter com agdes diferenciadas. (Carvalho, Leite,
Rohm & Oliveira, 2008).

As mudancas nas organizagdes, cujos eventos es-
tdo presentes em quase todos os contextos de traba-
lho, podem trazer consequéncias negativas ou posi-
tivas para os colaboradores. O tipo de consequéncia
depende de caracteristicas pessoais e de praticas de
gestdo adotadas pela organizacido (Paschoal, 2008).
Assim, a instituicdo deve se preocupar em focar na
qualidade de vida e no bem-estar dos funcionarios,
desenvolvendo estratégias variadas, que compreen-
dem desde mudangas estruturais até atividades mais
simples, como ginasticas laborais, momentos de
relaxamento ou orientacdo para uma alimentacao
mais equilibrada (Vasconcelos, 2001).

Alguns autores tém realizado pesquisas com o
objetivo de compreender melhor o conceito da qua-
lidade de vida e do bem-estar do funcionario em sua
atividade laboral (Franga, 1997; Paschoal & Tamayo,
2008; Vasconcelos, 2001). A compreensdo de cada
fenomeno, de seus limites conceituais e formas de
operacionalizacao orientam tanto o desenvolvimen-
to de pesquisas académicas quanto atividades de
diagnostico e avaliacdes no contexto organizacional.

No que diz respeito a qualidade de vida no traba-
lho (QVT), ao longo dos anos, foram desenvolvidas di-
ferentes propostas sobre o que constitui o fendmeno e
como ele é operacionalizado nas organizacgdes. Apesar
das divergéncias, existe uma ideia predominante de
que QVT envolve estratégias organizacionais (Vascon-
celos, 2001). De acordo com Limongi-Franga (1997),
os processos de QVT podem ser definidos como um
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conjunto de praticas ou acdes organizacionais que
envolvem a implementacdo de melhorias e inovagoes
no ambiente de trabalho. O estabelecimento da QVT
s6 tera andamento quando a empresa olhar seus co-
laboradores como um todo, o que é denominado de
enfoque biopsicossocial. Tal perspectiva representa
um fator diferencial para a realizagio de diagndsticos,
campanbhas, criacdo de servicos e implantacdo de pro-
jetos voltados para a preservacdo e desenvolvimento
das pessoas nas empresas.

No enfoque biopsicossocial, a pessoa é o centro
das analises e os fatores psicossociais sdo funda-
mentais para explicacdo da saide e da doenga na
sociedade moderna (Limongi-Franca, 2009). A di-
mensao biolégica da abordagem biopsicossocial re-
fere-se as caracteristicas fisicas herdadas ou adqui-
ridas ao nascer e durante toda a vida. A dimensao
psicolégica envolve processos afetivos, emocionais
e cognitivos, que formam a personalidade da pessoa
e seu modo de perceber as circunstancias da vida.
Por fim, a dimensao social revela os valores socio-
econdmicos, a cultura, as crengas e a organizacao
dos grupos dos quais a pessoa participa. Segundo
Limongi-Franca (2009), o enfoque biopsicossocial
de QVT esta de acordo com uma visio holistica do
homem e, nas organizagdes, as a¢des voltadas a sau-
de do trabalhador devem considerar sua subjetivi-
dade, multidimensionalidade, experiéncias positi-
vas e negativas.

Segundo Ferreira (2006), as abordagens de es-
tudo e gestdo da QVT podem ser classificadas como
assistencialista ou preventiva. A abordagem assisten-
cialista responsabiliza o proprio trabalhador por sua
QVT, defende o uso de atividades de natureza com-
pensatdria do desgaste que o trabalhador vivencia
em funcdo do trabalho e enfatiza resultados como
o aumento da produtividade (Ferreira, Ferreira, An-
tloga & Bergamaschi, 2009). O foco da abordagem
preventiva, por sua vez, compreende a remocao de
problemas geradores de mal-estar nas organizagdes.
A QVT seria, portanto, concebida como uma tarefa
de todos na organizacdo, devendo haver uma busca
permanente pela harmonia entre o bem-estar, a efi-
ciéncia e a eficicia nos ambientes organizacionais
(Ferreira, Ferreira, Antloga & Bergamaschi, 2009).

Quando adota uma abordagem assistencialista, a
organizacdo geralmente oferece aos trabalhadores
atividades como gindstica laboral, massagens, eventos
sociais comemorativos, que constituem ag¢oes para mi-
nimizacdo do estresse. Segundo Ferreira et al. (2009),

em programas de QVT assistencialistas, o trabalha-
dor é a variavel de ajuste e ndo haveria necessidade
de modificar seu contexto de producdo. A aborda-
gem preventiva tem sido defendida por muitos au-
tores, pois considera a interveng¢do em condigdes
e organizacao do trabalho, além do envolvimento
mais amplo dos membros organizacionais. Apesar
disso, muitos gestores acabam adotando, em seus
programas, agdes especificas contra o estresse e
voltadas para a saude do trabalhador (Ferreira,
2006; Ferreira et al., 2009).

Assim como a saude do trabalhador, o bem-estar
no trabalho consiste em um fen6meno presente nos
discursos de gestores e académicos que se referem
aacoes de QVT. Muitas vezes, o bem-estar é conside-
rado o proprio objetivo dessas praticas organizacio-
nais (Limongi-Franga, 2009). Mas, em que consiste o
bem-estar no trabalho? De que forma é influenciado
por acdes de QVT? A seguir, é apresentada uma bre-
ve revisdo desse conceito e de seus antecedentes.

Bem-estar

A revisdo de literatura indica que nio existe con-
senso sobre as definicoes de bem-estar. Contudo,
0 que pode ser evidenciado é que o bem-estar e a
felicidade sdo termos que se misturam nas defini-
¢oes cientificas. Segundo Alburquerque e Troéccoli
(2004), existem duas correntes principais na area
do bem-estar geral: bem-estar subjetivo e bem-es-
tar psicolégico. Essas duas correntes influenciam o
estudo do bem-estar no trabalho.

O bem-estar subjetivo tem atraido um enorme
interesse por parte dos pesquisadores nos ultimos
anos e pode ser considerado como uma avaliacao
subjetiva da qualidade de vida (Albuquerque &
Tréccoli, 2004). Trés dimensdes operacionalizam o
bem-estar subjetivo: afeto positivo, afeto negativo e
satisfacdo com a vida. O bem-estar seria mais ele-
vado quanto mais o afeto positivo prevalecesse so-
bre o afeto negativo e maior fosse a satisfacdo com a
vida em geral. O bem-estar psicoldgico, por sua vez,
pode ser entendido como a experiéncia de expres-
sdo pessoal e de autorrealizacao (Ryff, 1989; Water-
man, 1993; Waterman, Schwartz & Conti, 2008).

Segundo Ryff (1989), existem seis elementos que
definem o bem-estar psicologico: autoaceitagao, rela-
¢do positiva com os outros, autonomia, controle do
ambiente, propdsito na vida e crescimento pessoal.
Autoaceitacdo consiste em atitudes positivas do
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individuo em relacdo a si mesmo. Relagio positiva
com os outros € a satisfacdo e confianca na relacao
com os outros, pode ser definido como fortes senti-
mentos de empatia, afeicdo, amizade e identificacao
com o outro. Autonomia consiste na independéncia
e autorregulacdo do comportamento. Controle do
ambiente ¢ a habilidade do individuo para escolher
ou criar situacdes adequadas as condi¢des pessoais.
Proposito na vida é a manutengio de objetivos, in-
tencoes e de senso de dire¢do que contribui para a
percepcdo de que a vida é significativa. E por fim,
o crescimento pessoal que consiste no desenvolvi-
mento do potencial do individuo e da sua expansao
como pessoa.

De uma forma geral, quando se trata do bem-
-estar no contexto do trabalho, os pesquisadores se
apoiam em uma ou outra abordagem e utilizam dife-
rentes conceitos, sejam relacionados a experiéncias
positivas, como a satisfagdo no trabalho (Amaral &
Siqueira, 2004), ou variaveis relacionadas a experiéncias
negativas, como o burnout (Maslach, Schaufeli &
Leiter, 2001). Este estudo se preocupa em enfatizar
as experiéncias positivas do trabalhador. Além dis-
so, segue uma tendéncia da literatura internacional
em considerar tanto a dimensdo hedonica e afetiva
do bem-estar quanto uma dimensao de realizacao
e expressao pessoal. Segundo Waterman (1993) e
Waterman, Schwartz e Conti (2008), diferentes si-
tuacdes podem gerar experiéncias de bem-estar
distintas e tanto as emog¢des prazerosas quanto a
percepcio de realizagdo sdo fundamentais para a
compreensdo do complexo fendmeno da felicidade
ou bem-estar pessoal.

Warr (2007) afirma que existem dois tipos im-
portantes e complementares de bem-estar no traba-
lho. O primeiro corresponde a sentimentos de pra-
zer vivenciados pelo trabalhador e se relaciona com
a felicidade hedonica. O segundo tipo de bem-estar
no trabalho refere-se a experiéncias denominadas
de autovalidagdo. Quanto a felicidade hedonica,
emocdes de prazer e excitagdo combinam-se para
determinar a tonica afetiva do individuo. Emoc¢des
de prazer, entusiasmo e conforto sdo representan-
tes do afeto positivo e indicam alto bem-estar, en-
quanto emogdes de desprazer, ansiedade e depres-
sdo representam o afeto negativo e indicam baixo
bem-estar. Quanto a autovalidacdo, o desenvolvi-
mento de atributos pessoais, a exploragdo do pro-
prio potencial e a expressdo pessoal do trabalhador
sdo seus aspectos constituintes (Warr, 2007).

Neste estudo, o bem-estar no trabalho é enten-
dido como a prevaléncia de emocdes positivas e a
percepcdo do individuo de que, no seu trabalho, é
possivel desenvolver seus potenciais e avancar no
alcance de suas metas de vida (Paschoal & Tamayo,
2008). Portanto, o bem-estar no trabalho inclui tan-
to aspectos afetivos (emogdes e humores) quanto
cognitivos (percep¢do de realizacdo). Em termos
operacionais, bem-estar no trabalho é concebido em
torno de trés fatores: afeto positivo, afeto negativo
e realizacdo pessoal no trabalho. Os dois primeiros
referem-se aos elementos heddnicos do bem-estar
no trabalho e o altimo, aos elementos relacionados
a realizacdo e a expressio pessoal (Paschoal & Ta-
mayo, 2008).

Uma preocupacdo dos gestores de pessoas
consiste em identificar variaveis que influenciem
0 bem-estar no trabalho. E o que a literatura tem
revelado a esse respeito? Alguns avancos ja foram
realizados em relagdo ao bem-estar geral, especial-
mente sobre o bem-estar subjetivo (Diener & Suh,
1999). O nimero de estudos sobre antecedentes do
bem-estar no trabalho estd crescendo na medida
em que modelos tedricos e empiricos comegam a
ganhar forca na literatura organizacional.

Sobre a influéncia de variaveis pessoais, estu-
dos revelam que existe relacdo entre afetividade
negativa e elementos do bem-estar, como a ansie-
dade no trabalho (Jex & Spector, 1996). Segundo
Warr (2007), as variaveis pessoais ndo devem
ter impacto direto sobre o bem-estar geral, mas
devem interagir com diferentes varidveis situa-
cionais. As condicGes de trabalho podem afetar o
bem-estar principalmente quando atrapalham ou
facilitam o avang¢o nas metas individuais. Tal ques-
tdo necessita ser mais explorada empiricamente,
mas levanta a possibilidade de variaveis pessoais
serem mediadoras de aspectos do contexto que in-
fluenciam o bem-estar.

De forma geral, a literatura organizacional su-
gere que o bem-estar no trabalho seja determinado
por variaveis situacionais relacionadas ao préprio
trabalho. Caracteristicas do contexto organizacio-
nal, como autonomia, ampliacdo de conhecimentos
relacionados ao trabalho, conflitos entre papéis,
ambiguidade de papéis, suporte social, padrao afe-
tivo do grupo, oportunidades de desenvolvimento
na carreira e percepgao de justica, foram associadas
a algum aspecto do bem-estar por meio de estudos
empiricos (Warr, 2007).
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Existem algumas lacunas que necessitam ser preen-
chidas no campo do bem-estar. A revisdo de literatura
sobre antecedentes do bem-estar no trabalho revelou
a existéncia de estudos que abordam as emocoes e
humores no trabalho (Barsky & Kaplan, 2007; Weiss,
Suckow & Cropanzano, 1999), que consistem na di-
mensdo hedonica do bem-estar. Apesar disso, muitos
autores enfocam emocgoes negativas, como ansiedade,
tensao e depressao (Strazdins, D’Souza, Lim, Broom &
Rodgers, 2004). A dimensao referente a realizagdo e a
expressao pessoal do bem-estar no trabalho, por sua
vez, ndo costuma ser incluida nas pesquisas e, quan-
do abordada, os autores fazem-no indiretamente, por
meio de alguma variavel relacionada, como a percep-
¢do de sucesso no trabalho (Wiese & Freund, 2005).

A literatura da qualidade de vida tende a conside-
rar variaveis como o estresse no trabalho. Variaveis
como afeto positivo, realizacao pessoal no trabalho e
felicidade, de um modo geral, tém sido pouco enfati-
zadas na literatura organizacional, o que se observa
também no campo da qualidade de vida. Paschoal,
Torres e Porto (2010) demonstram a importancia da
inclusdo de elementos com clara conotacdo positiva
na definicido de bem-estar, em oposi¢do a tradi¢do
que o define a partir da auséncia de experiéncias ne-
gativas. Em seu estudo sobre o impacto do suporte
organizacional no bem-estar no trabalho, os autores
identificaram um impacto diferenciado das variaveis
independentes sobre o afeto positivo, afeto negativo
e realizacdo no trabalho. Enquanto afeto positivo e
realizacdo foram mais fortemente preditos pelo su-
porte voltado para a gestdo do desempenho, o afeto
negativo foi mais fortemente predito pelo suporte
para sobrecarga de trabalho. Os achados do estudo,
segundo Paschoal, Torres e Porto (2010), sustentam
que o afeto negativo é mais suscetivel a eventos orga-
nizacionais considerados estressores do que o afeto
positivo e a realizacdo. Os resultados sugerem ainda
que afeto positivo e negativo ndo consistem somente
em dimensdes independentes do bem-estar, mas que
variam com intensidades distintas mediante as mes-
mas caracteristicas e condi¢des laborais.

A fim de contribuir para o preenchimento dessa la-
cuna, o objetivo deste estudo foi investigar o impacto
de atividades organizacionais voltadas a satde do tra-
balhador sobre o bem-estar no trabalho. Tais ativida-
des consistem em ag¢des que compdem programas de
qualidade de vida em organizac¢des diversas. E preciso
destacar que a QVT ndo se restringe a agdes organiza-
cionais voltadas a saude do trabalhador, mas consiste

em um conjunto de acdes e ferramentas que visam a
modificar condi¢bes de trabalho e uma visdo do tra-
balhador em sua totalidade (Ferreira, 2006; Ferreira
et al, 2009; Limongi-Franca, 2009). Neste estudo, po-
rém, serdo consideradas acoes especificas que comu-
mente constituem acdes de QVT nas organizacoes.

Método
Amostra

Os participantes do estudo foram recrutados entre
trabalhadores que cursavam graduagdo ou pés-gradua-
¢do em uma faculdade localizada no Distrito Federal
e colaboradores dessa mesma faculdade. Foram con-
siderados os questiondrios respondidos de 130 parti-
cipantes. Dentre aqueles que indicaram o sexo, 72,3%
eram mulheres e 27,7% eram homens. A média de ida-
de dos respondentes foi de 31 anos (dp = 10,33 anos)
e 0 tempo médio de servigo na organizagao foi de 6,09
anos (dp = 8,92 anos). Quanto a escolaridade, 15,4%
dos respondentes relataram ter ensino médio; 59,2%
tinham superior incompleto; 15,4% possuiam supe-
rior completo; 10% haviam concluido p6s-graduagéo.

Instrumentos

Neste estudo foi utilizado um questionario com-
posto pela Escala de Bem-Estar no Trabalho - EBET
(Paschoal & Tamayo, 2008), questdes que versavam
sobre a existéncia de a¢des voltadas a satide e ao bem-
-estar do trabalhador;, sobre a frequéncia de participa-
¢do em tais atividades e a percepc¢ao de contribuicao
das atividades para o bem-estar e o clima organizacio-
nal. A questdo sobre frequéncia de participagio apre-
sentava escala de resposta de cinco pontos, que varia-
va de nunca a sempre. A questdo sobre a contribuicdo
das atividades apresentava escala de resposta de qua-
tro pontos, que variava de nada a muito. Por fim, foram
incluidas questdes sobre dados s6cio-demograficos.

A EBET foi utilizada para mensurar a variavel de-
pendente do estudo. Esse instrumento é composto
por 30 itens divididos em trés fatores: 1) afeto posi-
tivo, com nove itens e indice de confiabilidade alpha
de Cronbach (o) equivalente a 0,95; 2) afeto negativo,
com 12 itens e a de 0,94; 3) realizacdo, composto por
nove itens e acigual a 0,92. A parte de afeto no trabalho
da EBET apresenta a seguinte instru¢ao: nos ultimos
seis meses, meu trabalho tem me deixado. Os itens,
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como alegre, orgulhoso, animado, irritado, chateado e
nervoso, devem ser respondidos de acordo com uma
escala de cinco pontos, que varia de 1 (nem um pouco)
a 5 (extremamente). A parte de realizagdo no trabalho
contém a instrucdo: neste trabalho. Itens como rea-
lizo 0 meu potencial, avango nas metas que estabeleci
para minha vida e expresso o que hd de melhor em mim
devem ser respondidos de acordo com uma escala de
concordancia de cinco pontos, que varia de 1 (discor-
do totalmente) a 5 (concordo totalmente).

Procedimento

Os questionarios foram aplicados individual-
mente, fora do horario de aula e do expediente de
trabalho. A pesquisadora explicava os objetivos do
estudo, questdes referentes ao sigilo e distribuia os
questionarios para os participantes. Os questiona-
rios eram respondidos e colocados em um envelope.

Andlise de dados

Para o tratamento dos dados, foram conduzidas
andlises estatisticas descritivas (média, desvio-pa-
drdo, valores minimo e maximo), andlise de corre-
lacdes bivariadas e regressdo multipla stepwise, que
considera apenas critérios estatisticos para a entra-
da das variaveis no modelo de predicao.

Resultados
Andlises descritivas

Em relagdo ao afeto positivo, a média para a amos-
tra foi de 3,09 (dp = 0,90), em uma escalade 1 a 5. Para
afeto negativo, foi encontrada média de 2,15 (dp =
0,85); para o fator realizagio, foi encontrada média de
3,69 (dp =078). A Tabela 1 apresenta esses resultados.

Tabela 1 - Resultados da andlise descritiva das
varidveis dependentes

Desvio

Variavel Média = Minimo Maximo
padrao

Afeto 3,09 0,90 1,00 5,00

positivo

Afeto 2,15 0,85 1,00 5,00

negativo

Realizacdo 3,69 0,78 1,00 5,00

Fonte: Dados da pesquisa.

A média mais alta de bem-estar no trabalho foi
observada para a realizac¢do, cujo valor ficou acima
do ponto médio da escala de resposta. Afeto nega-
tivo, que corresponde as emog¢des e humores ne-
gativos do trabalhador, obteve a pontuacdo média
mais baixa.

Dos 130 participantes que responderam ao ques-
tionario, 56,2% disseram que sua organizacdo de-
senvolvia atividades voltadas a salide e bem-estar
do trabalhador. Os tipos de atividades desenvolvi-
das pelas organiza¢des encontram-se descritas na
Tabela 2. Como é possivel observar, as atividades
mais frequentes sdo as comemoracgdes de aniver-
sariantes, que expressam eventos de integracao so-
cial, e a ginastica laboral.

Tabela 2 - Atividades voltadas @ sadde do trabalhador

Atividades Frequéncia Porcentagem (%)
Ginastica laboral

Sim 46 354

Nao 84 64,6

Momentos de relaxamento

Sim 14 10,8
Nao 116 89,2
Sala com musicalizagao

Sim 10 7,7
Nao 120 92,3
Comemoragdo dos aniversariantes

Sim 89 68,5
Nao 41 BI85
Automassagem

Sim 21 16,2
Nao 109 83,8

Fonte: Dados da pesquisa.

Correlaciio

Conforme a Tabela 3, houve correlacdo sig-
nificativa entre a frequéncia de participacdo em
atividades de satde, a percep¢do da contribuicdo
das agdes e afeto negativo. Todas as correlagdes
foram negativas. Isso significa que quanto mais as
pessoas participam de atividades voltadas para a
saude do trabalhador e melhor é a percepgio da
contribuicdo das acdes, menor é o afeto negativo
que elas vivenciam.
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Tabela 3 - Correlacdes entre varidveis do estudo

1 2 3 4 5
1. Afeto positivo
2. Afeto negativo -0,59™
3. Realizagdo 0,61** -0, 27*
5. Frequéncia de -0,01 -0,34* -0,05
participagao em
atividade de saude
6. Percepcao da 0,01 -0,21* 0,05 0,50**
contribuigdo para o
bem-estar
7. Percepgio da 0,03 -028% 013 062* 067**
contribuigdo das
acoes para clima

Legenda: *p < 0,05
#p < 0,01

Fonte: Dados da pesquisa.

Regressao

Foram conduzidas regressdoes do tipo stepwise
para cada variavel dependente, a fim de testar o efeito
preditivo da participagdo em atividades de saude, da
frequéncia da participacdo e da percepg¢ao da contri-
buicdo das agdes sobre afeto positivo, afeto negativo
e realizacdo. Afeto positivo e realizacdo ndo sofreram
influéncia de qualquer variavel independente. Partici-
par das atividades voltadas a saide, participar com alta
frequéncia e perceber positivamente a contribuicdo
das agdes voltadas a saude sdo variaveis que ndo mo-
dificam as experiéncias positivas do bem-estar. A inica
relacdo significativa observada foi entre frequéncia de
participacdo nas atividades voltadas a saide e afeto ne-
gativo. Os resultados das regressoes revelaram que a
frequéncia de participagdo em atividades explica 10%
da variancia do afeto negativo. O valor do R foi de 0,34
e do R? ajustado foi de 0,10. O valor de B foide -0,17 e 0
do [ foi de -0,34 (p <0,001). Quanto maior € a frequén-
cia de participacdo em acdes voltadas para a satide do
trabalhador, menor € a experiéncia de afeto negativo.

Discussdo

Este trabalho teve como objetivo principal verifi-
car o impacto de atividades organizacionais voltadas a

saude sobre o bem-estar do trabalhador. O desafio que
aproxima pesquisadores de qualidade de vida e bem-
-estar reside na tentativa de introduzir, no campo da
teorizagdo e nas praticas psicoldgicas organizacionais,
uma concepgao diferenciada, focada na mudanga e na
transformacdo de processos comportamentais.

As andlises descritivas dos itens sobre a¢des vol-
tadas a saude e bem-estar do trabalhador indicam
que as atividades mais frequentemente desenvolvi-
das pela organizagido se referem a eventos sociais,
como a comemoracdo de aniversarios, e a ginastica
laboral. Quanto ao bem-estar no trabalho, os resulta-
dos sugerem que existe bem-estar na percepc¢io dos
participantes, visto que os valores para afeto positivo
e realizacdo encontram-se acima do ponto médio da
escala de resposta. Por outro lado, a média para afeto
negativo também foi muito préxima do ponto médio
da escala, indicando que esta é uma experiéncia signi-
ficativa dos trabalhadores participantes.

Quanto ao impacto das ag¢des voltadas a saude,
as correlagdes indicaram apenas associagdes signi-
ficativas com o afeto negativo. Na regressdo, a Uinica
variavel que explicou o bem-estar foi a frequéncia
de participacdo nas atividades, que influenciou ne-
gativamente o afeto negativo. Mais do que a existén-
cia de atividades voltadas a saude, a frequéncia da
participacdo nas atividades é importante para di-
minuir o afeto negativo. Quanto mais frequente é a
participacdo do trabalhador em atividades como gi-
nastica laboral, momentos de relaxamento, sala com
musicaliza¢cdo, comemoragao dos aniversariantes e
automassagem, menos frequentes e intensas sdo
suas experiéncias afetivas negativas. Tal resultado
sugere que esse tipo de atividade tem relevancia
para o afeto negativo no trabalho e os gestores de-
vem estar atentos a tais praticas.

Afeto positivo e realizagdo nio sofreram nenhu-
ma influéncia dessas variaveis. Tal resultado vai ao
encontro do estudo de Paschoal et al. (2010), que
verificou que os elementos positivos do bem-estar
tém preditores diferentes daqueles relacionados
aos elementos negativos. A felicidade ou realizacao
pessoal ndo é predita pelas mesmas variaveis que
influenciam o estresse e o afeto negativo. As a¢des
voltadas para a saude aqui investigadas minimizam
emocdes negativas, tipicas de experiéncias estres-
santes, mas ndo favorecem o prazer no trabalho e a
realizacdo e expressao pessoal do trabalhador.

Segundo Ferreira (2006) e Ferreira et al. (2009),
as ac¢des abordadas neste estudo sdo tipicas de uma
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abordagem assistencialista de QVT. Os referidos auto-
res ja alertaram para o carater paliativo de tais ativida-
des. Condi¢des do ambiente influenciam o bem-estar
e os comportamentos do trabalhador;, e os programas
de QVT buscam aliviar os sintomas negativos viven-
ciados no dia a dia organizacional. Os resultados do
presente estudo oferecem suporte as observagdes de
Ferreira (2006) e Ferreira et al. (2009), indicando que
experiéncias mais positivas do bem-estar nio sdo in-
fluenciadas pelas agdes assistencialistas.

Muitos programas voltados a QVT enfocam agoes
assistencialistas e, muitas vezes, restringem-se a elas.
Segundo Limongi-Franca (2009), os gestores devem
identificar os componentes psicossociais da organi-
zagdo, entendendo a importancia do significado do
trabalho, dos treinamentos e projetos de educagio
para o trabalho e das novas tecnologias. Segundo a
autora, QVT se relaciona a produtividade, a legitimi-
dade, a responsabilidade social, ao desenvolvimento
sustentavel, a cultura organizacional, a competitivi-
dade e aos valores organizacionais. As agdes relacio-
nadas a QVT, portanto, envolvem uma ampla gama de
praticas e politicas organizacionais.

Quando as agdes propostas pelos gestores bus-
cam minimizar o afeto negativo, as atividades des-
critas neste estudo podem contribuir. Se os gestores
realmente pretendem contribuir para o desenvol-
vimento, realizacdo pessoal e o prazer no trabalho,
outras acdes devem ser pensadas. Por exemplo,
aquelas atividades que aumentem participacdo do
trabalhador em decisdes, autonomia e investimen-
to em educacdo podem representar estratégias im-
portantes (Paschoal et al., 2010; Warr, 2007). Para
Limongi-Franga (2009), é importante que os gesto-
res entendam que acdes de QVT sdo investimentos
da organizac¢do e ndo uma acdo filantrépica. Estu-
dos sugerem que os gestores consideram QVT um
tema estratégico para o aumento da produtividade
em ambientes competitivos, mas ainda carecem de
maiores informagdes sobre a amplitude e complexi-
dade dos programas.

Apesar de ter contribuido para preencher lacu-
nas referentes ao campo do bem-estar no trabalho,
o presente estudo apresenta limitacoes. Primeira-
mente, as a¢des de qualidade de vida ou voltadas
para a saude abordadas no presente estudo nao
representam toda a variedade de atividades que
compdem os programas de QVT nas organizagdes.
Estudos futuros deverdo investigar e descrever as
acoes de QVT mais comumente desenvolvidas pelas

organizacdes publicas e privadas no Brasil. Poste-
riormente, os efeitos de cada uma sobre os fatores
de bem-estar deverdo ser testados. Outro aspecto
importante do campo do bem-estar laboral é que,
mesmo quando se investiga o impacto de condi¢des
de trabalho e praticas organizacionais sobre o bem-
-estar, os pesquisadores consideram apenas o nivel
individual de analise. Deve-se investigar se as prati-
cas e agdes de QVT, avaliadas no nivel da organizacao
ou dos grupos, também influenciam as dimensdes
de bem-estar. Para tanto, técnicas de coleta e andlise
de dados multiniveis deverao ser consideradas.
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