MODELO DE INDICADORES DA ABORDAGEM
BIOPSICOSSOCIAL E ORGANIZACIONAL: ADAPTACAOE
VALIDACAO DO INSTRUMENTO BPSO-96

LUCASCHARAOBRITO
UNIVERSIDADE FEDERAL DE SANTA MARIA (UFSM)
adm.lucascharao@hotmail.com

SANDRA LEONARA OBREGON
UNIVERSIDADE FEDERAL DE SANTA MARIA (UFSM)
sandraobregon12@gmail.com

ADRIANA PORTO
UNIVERSIDADE FEDERAL DE SANTA MARIA (UFSM)
adrianaportoadm@gmail.com

MARCIA ZAMPIERI GROHMANN
UNIVERSIDADE FEDERAL DE SANTA MARIA (UFSM)
marciazg@ufsm.br



Introducéo

A abordagem hiopsicossocial de avaliagdo da QV'T compreende o individuo como parte do todo,
abrangendo suas potencialidades, os aspectos biol 6gicos, psicoldgicos, sociais e organizacionais, aspectos
esses que contribuem para a concepgdo integral da condi¢do humana. A partir da abordagem
biopsicossocia identifica-se que um individuo, antes de tudo, € dotado de valores e advindo de um
contexto singular que o constitui como um ser humano, ou sgja, um ser social (LIMONGI-FRANCA,
2007).

Problema de Pesquisa e Objetivo
Adaptar e validar a escala de Abordagem Biopsicossocial e Organizacional (BPSO-96) para aplicagdo em
profissionais de organizagGes publicas e privadas de Santa Cruz do Sul/RS

Fundamentacéo Tebrica

De acordo com Limongi-Franca (2015), Qualidade de Vidano Trabalho (QVT) pode ser considerada um
conjunto de escolhas de bem-estar individualizado que buscam equilibrio (dinémico e equitativo) das
diversas necessidades do ser humano, nos aspectos, biol 6gicos, psicol6gicos, sociais e organizacionais.

M etodologia
Abordagem quantitativa e descritiva, utilizando o método de levantamento (survey) com uma amostra
inicial de 571 trabalhadores de institui¢es publicas e privadas do municipio de Santa Cruz do Sul/RS.

Andlise dos Resultados

Comprova-se a vaidade de construto do model o e destaca-se que embora todas as correl agdes tenham
dado significativas, os construtos Ambiente Organizacional e Ambiente Biol 6gico apresentaram
correlacdo com valor acima do limite estipulado, ou sgja, infere-se que estes dois construtos sdo
percebidos como muito similares e, portanto, € um aspecto preocupante do model o analisado que necessita
de umarevisdo deste model o fazendo com que estes dois construtos sejam unidos ou reconstruidas suas
variaveis.

Conclusdo

Todas as dimensdes do model o permaneceram, sendo que seis itens mensuram a dimensao ambiente
organizacional, trés o ambiente biol 6gico, quatro o ambiente psicoldgico e cinco o ambiente social. Assim,
tal model o apresenta validade convergente, com cargas fatoriais acima de 0,60 e confiabilidade dos
construtos, com valores dos Alphas de Cronbach superiores a 0,60.

Referéncias Bibliogr aficas
LIMONGI-FRANGCA, A. C. Préticas de recursos humanos - PRH: conceitos, ferramentas e procedimentos.
1. ed. v. 1. 267 p. So Paulo: Editora Atlas, 2007.



MODELO DE INDICADORES DA ABORDAGEM BIOPSICOSSOCIAL E
ORGANIZACIONAL: ADAPTACAO E VALIDACAO DO INSTRUMENTO BPSO-96

1 INTRODUCAO

Necessidades fisicas, emocionais e sociais passaram a ser, gradativamente, avaliadas e
incorporadas nos processos de gestdo adotados pelas organizagdes. No entanto, se ndo por
questdes humanitarias, seguramente com vistas a lucratividade. Afinal, implicacGes
relacionadas ao estresse s&o muito onerosas, 0 que justifica a importancia no investimento em
programas que melhorem as condi¢cbes e no bem-estar do trabalhador (MASLACH e
LEITER, 1999).

Considerando que o trabalho representa o principal foco na vida de muitas pessoas, a
Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) adquire relevancia a medida que o mercado de
trabalho se apresenta instavel e inseguro (COHEN, 2003; LEE; CARSWELL e ALLEN,
2000; LEITE, 2008; TEIXEIRA et al., 2013). Contudo, o que se observa na maioria das
organizacOes sdo acdes aleatdrias, paliativas ou reativas as exigéncias de responsabilidade
civil e criminal. Diante disso, integrar aspectos da Satde Ocupacional e de QVT representa
ainda hoje um desafio politico, social e organizacional essencialmente sistémico pela
auséncia de valores, metas e estratégias, que por sua vez, engessa 0s setores de promogéo a
salde e seguranca ocupacional de grande parte de organizacGes publicas e privadas no
cenario nacional e internacional (LIMONGI-FRANCA, 2009).

Diversos estudiosos (WALTON, 1973; NADLER e LAWLER, 1983; LIMONGI-
FRANCA, 1996; FERNANDES, 1996; MACEDO e MATOS, 2007; OLIVEIRA et al., 2010;
MARANHAO, 2013; PINTO; BOAS e PEREIRA, 2013) preocupam-se com a evolugio dos
conceitos da QVT, pois neles estdo compreendidos aspectos como remuneracéo,
humanizacdo do trabalho, autocontrole e autonomia, bem como o desenvolvimento humano,
através de acOes que favorecam o progresso profissional e pessoal, 0 que contribuiu para a
criacdo de varias abordagens sobre o tema. Abordagens que tem como objetivo proporcionar
0 bem-estar pessoal e organizacional, atrelado a efetividade do desempenho organizacional
(LIMONGI-FRANCA, 1996).

Desta forma, a abordagem Biopsicossocial de QVT originou-se a partir da Medicina
Psicossomatica que propde uma visdo integrada do ser humano. Frente a essa realidade,
Limongi-Franga (1996) criou e desenvolveu o0 modelo BPSO-96 para analise dos critérios da
abordagem biopsicossocial. O instrumento conceitual foi inspirado e apoiado a partir de
estudos da Organizagdo Mundial da Saiude, Comportamento no Trabalho, Ergonomia, Gestao
Organizacional e no Indicador de Desenvolvimento Humano e Social — IDS — IDH
(OLIVEIRA et al., 2010). Assim, a visdo sistémica do ser humano é o eixo central utilizado
para o conceito do modelo biopsicossocial de QVT.

A abordagem biopsicossocial de avaliagdo da QVT compreende o individuo como
parte do todo, abrangendo suas potencialidades, os aspectos biolégicos, psicoldgicos, sociais
e organizacionais, aspectos esses que contribuem para a concepcdo integral da condicdo
humana. A partir da abordagem biopsicossocial identifica-se que um individuo, antes de tudo,
é dotado de valores e advindo de um contexto singular que o constitui como um ser humano,
ou seja, um ser social (LIMONGI-FRANCA, 2007).

Assim, o presente estudo teve como objetivo adaptar e validar a escala de Abordagem
Biopsicossocial e Organizacional (BPSO-96) para aplicagédo em profissionais de organizac6es
publicas e privadas de Santa Cruz do Sul/RS. No intuito de atender o objetivo geral, foram
definidos os seguintes objetivos especificos: Identificar o perfil s6cio-demografico e sécio-
profissional dos profissionais pesquisados; Identificar a percepcdo dos profissionais



pesquisados acerca da satisfagdo com os indicadores da abordagem biopsicossocial de QVT,;
Aplicar a analise fatorial exploratoria e confirmatéria para adaptacdo do modelo BPSO-96.

2 ABORDAGEM BIOPSICOSSOCIAL E ORGANIZACIONAL (BPSO) DE QVT

De acordo com Limongi-Franca (2015), Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) pode
ser considerada um conjunto de escolhas de bem-estar individualizado que buscam equilibrio
(dindmico e equitativo) das diversas necessidades do ser humano, nos aspectos, bioldgicos,
psicoldgicos, sociais e organizacionais. Emerge assim, neste contexto, a abordagem
biopsicossocial que originou-se da Medicina Psicossoméatica ao propor uma Visao
integralizada do ser humano. Este enfoque, opera sob a 6tica de que todo individuo é um
complexo-psicossomatico composto de potencialidades biologicas, psicoldgicas e sociais que
atuam concomitantemente nas condicdes de vida. (LIMONGI-FRANCA, 1996; SAMPAIO e
LUZ 2009; LIMONGI-FRANCA, 2015; CONSTANTINO et al, 2012).

Nessa visdo, Limongi-Franca (1996) aponta que o nivel bioldgico contempla
caracteristicas fisicas herdadas no nascimento e adquiridas ao longo da vida, bem como o
metabolismo (alimentac&o e atividade fisicos), ergonomia, resisténcias e vulnerabilidades dos
seres humanos. Ja o nivel psicologico leva em consideracdo emogdes, processos afetivos e de
raciocinio (consciente e inconsciente). Aspectos estes que contribuem para a formacao da
personalidade e interferem diretamente no estilo cognitivo. Paralelamente, o nivel social
incorpora um conjunto de valores e crencas compartilhadas, suporte e acesso a condi¢fes
sociais e econémicas, grupos de convivéncia e afinidades, nas relaces familiares, no trabalho
e no ambiente em que se vive associado ao papel que cada individuo desempenha na
sociedade (LIMONGI-FRANCA, 1996; LIMONGI-FRANCA, 2015).

Diante deste contexto, Limongi-Franca (1996) desenvolveu e validou em sua Tese de
doutorado a abordagem denominada ‘‘Biopsicossocial e Organizacional (BPSO)’’ de
Qualidade de Vida no Trabalho (QVT). A inspiracdo conceitual baseou-se nos critérios de
Walton e nos estudos da Organizacdo Mundial da Saude (OMS), que em 1996 atribuiu a
definicdo de saide como pleno bem-estar bioldgico, psicologico e social e ndo apenas a
auséncia de doenca (SCHIRRMEISTER e LIMONGI-FRANCA, 2015). Buscando integrar
0s conceitos e relaciona-los, Limongi-Franca (1996) incorporou ao seu modelo de anélise
fundamentado na abordagem biopsicossocial, o dominio organizacional. Este dominio é
estabelecido como elemento especificador e identificador das demandas de QVT
(SCHIRRMEISTER e LIMONGI, 2015).

Vale ainda mencionar, que a dimensdo organizacional abrange a cultura, misséo,
valores, tecnologia, padrdes de competitividade, segmento em que a organizacao atua e na
carga fisica, intelectual e emocional que sdo requeridas para cada atividade laboral. Dando
suporte a atitudes éticas associadas as exigéncias da condicdo humana e norteando padrdes de
comportamento. Em sintese, engloba desde o conceito de trabalho em si até a satisfacdo e
relacionamento no dia-a-dia (LIMONGI-FRANCA, 2015).

O pressuposto desse modelo considera que as quatro dimensfes possuem continua
interacdo e interdependéncia vivenciadas e desencadeadas simultaneamente. Com processos
intrinsecos e extrinsecos, constantemente as dimensdes mobilizam-se. Entretanto, processos
tensivos podem afetar apenas uma das dimensdes (LIMONGI-FRANCA e RODRIGUES,
2012). Logo, o conjunto de elementos que compde o modelo BPSO englobam a viséo de
pessoa no trabalho integralmente conforme a Figura 1.
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Figura 1 — O modelo conceitual QVT: Dindmica da Visdo de Pessoa e Trabalho
Fonte: Limongi-Franca (2009)

SATISFACAO NO

BEM-ESTAR TRABALHO

Destca-se a partir da Figura 1, que o enfoque sistemético da visdo BPSO, no ambiente
de trabalho, visa compreender o ser humano integralmente, revelando condicdes de vida e
marcas das experiéncias vivenciadas e desejadas. Nesse sentido, a estrutura organizacional
deve permitir e oferecer sistemas de compensacéo justo e adequado, crescimento de carreira,
estimulacdo da criatividade, participacdo nas decisdes, feedback sobre o desempenho, entre
outros (LIMONGI-FRANCA, 2010).

Diante desta perspectiva, Limongi-Franca (2009) destaca trés aspectos fundamentais
que devem compor o conceito biopsicossocial de Qualidade de Vida no Trabalho — QVT,
sendo: i) autoestima; ii) percepcdo de equilibro; e, iii) bem-estar e habitos saudaveis.

O Quadro 1, tem como base critérios e focos desenvolvidos pela autora utilizando-se
da vis&o biopsicossocial. Partindo de uma viséo integral, Limongi-Francga (2009) destaca que
a abordagem BPSO esta associada com a ética e a promocdo da condicdo humana atendendo
demandas relativas a:

Primeiro | Identificar, eliminar, neutralizar e controlar os riscos ocupacionais notaveis no ambiente fisico;
Segundo Definir padrdes de relagdes de trabalho;
Terceiro | Avaliar e compreender a carga fisica e mental necesséria para cada atividade;
Quarto Orientar e esclarecer sobre as implicagdes ideolodgicas e politicas;
Quinto Qualificar a dindmica da lideranca organizacional e do poder formal e informal,
Sexto Conscientizar sobre o sentido e significado do trabalho em si;
Sétimo Valorizar a satisfacdo e o relacionamento interpessoal no dia-a-dia.
Quadro 1: Demandas associadas a ética e promogdo da condigdo humana
Fonte: Adaptado de Limongi-Franca (2009)

Limongi-Franga (2007, p. 269) destaca que ‘‘indicadores sdo ferramentas de
planejamento e decisdo que permitem clareza de critérios, objetividade de avaliacgdo,
facilidade de levantamento de informacGes, visibilidade de dados, efeitos de determinadas
acoes’’. Desta forma, a partir dos indicadores BPSO-96 para a promoc¢éo da satide em QVT, a
ideia da autora é proporcionar maior capacidade operacional, gerencial e estratégica para as
questdes que cernem a QVT. A consolidacdo destes indicadores podem gerar
amadurecimento conceitual e metodoldgico a gestdo de pessoas com 0 mesmo grau de
relevancia de outras areas organizacionais. Logo, a necessidade e importancia de descrever e



localizar aspectos que consintam registro, avaliacbes e comparac6es no desenvolvimento de
um método de andlise apoiado em indicadores (LIMONGI-FRANCA, 2007)

Diante desta perspectiva, nas organizagbes, os indicadores BPSO — bioldgico,
psicoldgico, social e organizacional — interagem e modelam as relagdes de trabalho onde,
segundo Limongi-Franca (2007), vérios indicadores empresariais podem ser encontrados,
conforme apresentado no Quadro 2.

CRITERIOS FOCO

Bioldgico Habitos Saudaveis como Alimentacdo e Atividade Fisica, Semana Interna de Prevencao de
Acidentes, Controle de Riscos Ergondmicos — PPRA, Ambulatério Médico, Ginastica
Laboral, Refei¢cdes, Saude, Comissdo — CIPA

Recrutamento e Sele¢do, Avaliacdo de Desempenho, Relacionamento com Colegas e
Chefia — Clima Organizacional, Oportunidades de Carreira, Salério, Vida Pessoal.
Convénios, Tempo Livre — Lazer, Cesta Bésica, Previdéncia Pablica e Privada, Cursos.
Imagem Corporativa, Treinamento e Desenvolvimento, Inovacdo e Tecnologia,
Ergonomia; Natureza da Atividade; Comités de Decisdo, Auséncia de Burocracia, Politicas
e Rotinas de Recursos Humanos;

Quadro 2: Indicadores empresariais da Abordagem Biopsicossocial

Fonte: Adaptado de Limongi-Franca (2007) e Shirrmeister e Limongi-Franca (2015).

Psicoldgico

Social
Organizacional

Estes indicadores podem ser operacionalizados na construcdo de politicas e praticas
de G-QVT. Sendo que, em sintese, 0 BPSO-96 apoia-se em indicadores visando avaliar a
relacdo entre o esforco gerencial e a satisfacdo profissional (LIMONGI-FRANCA, 1996;
FRANCA Jr. e PILATTI, 2004). Limongi-Franga (1996, p. 151) define o esfor¢o ‘‘como as
atividades, eventos e diagndsticos que sdo denominados acdes e programas desenvolvidos
pela empresa’’. E, o conceito de satisfacdo pode ser empregado como o estado de composigéo
afetiva e cognitiva do profissional em relacdo as suas experiéncias no ambiente de trabalho.
Estas avaliacBes apresentam funcGes psicoldgicas de suma importancia na estruturacdo de
modelos mentais, conclus@es, resolucdo de problemas, estabelecimento de outras atitudes e
na conduta de comportamentos e atitudes (WHITMAN; ROOY e VISWESVARAN, 2010).

O modelo de Limongi-Franca (1996) é fundamentado de variaveis dependentes e
independentes. De acordo com Stefano et al., (2006), as variaveis dependentes e
independentes possuem focos idénticos. Contudo, o que as diferencia é o processo, pois
enquanto a dependente é baseada nas necessidades dos profissionais, a independente foca a
gestdo organizacional (Quadro3).

FATOR DE
SATISFACAO
PESSOAL

DESCRICAO INDICADOR QUEM UTILIZA

Satisfagdo percebida com | - Imagem da empresa; - Niveis:
relagdo a politica | - Valorizacéo do produto; Direcéo
Organizacional | organizacional: o que a | - Qualidade das informacGes Geréncia
empresa faz e se reflete no | geradas para a comunicacéo Operacéo
funciondrio. interna.
Satisfacdo percebida quanto | - Envolvimento da familia - Niveis:
Social ao suporte social de | - Assisténcia a educagdo Direcéo
beneficios legais e | formal; Geréncia
espontaneos. - Realizagdo de esportes. Operagdo
Satisfacdo percebida quanto | - Critérios de - Niveis:
ao atendimento das | recrutamento/sele¢édo Direcdo
Psicoldgica necessidades individuais de | - Avaliacdo de Geréncia
reconhecimento, autoestima | desempenho/carreira; Operacao
e desenvolvimento. - Camaradagem;
- Vida pessoal preservada.
Satisfagdo percebida quanto | - Indices de acidentes de - Niveis:




aos programas e servigos | trabalho; Direcédo
Biologica que garantem bem-estar | - Conscientizacdo, saide e Geréncia
fisico ou recuperacdo de | seguranga; Operacdo
doencas e promocdo da | - Conforto fisico/insalubridade;
salde. - Alimentacéo
- Habitos saudaveis.

Quadro 3:- Variaveis dependentes: grau de satisfagdo dos empregados
Fonte: Limongi-Franga e Zaima (2002, p. 410)

Verifica-se que a satisfacdo dos profissionais estd relacionada aos indicadores
dependentes. Esta relacdo refere-se ao grau de satisfacdo quanto a competéncia da gestéo
organizacional em adequar seus processos e praticas as necessidades e expectativas dos seus
profissionais (FRANCA Jr. e PILLATI, 2004). Ainda em relacdo a variavel dependente,
Limongi-Franga e Zamaia (2002, p. 410) destacam que ‘‘um estilo de lideranga que possa
gerenciar esses indicadores BPSO estara preparando um terreno fértil para o crescimento e o
desenvolvimento de uma equipe de alta performance’’. Desta forma, devem ser utilizadas
estratégias de G-QVT em todos os niveis (direcdo, geréncia e operagdo) visando atender as
demandas e necessidades profissionais com foco no gerenciamento da satisfacdo percebida
quanto aos aspectos biopsicossociais.

De acordo com Franca Jr. e Pillati (2004), as varidveis independentes foram definidas
do conceito de QVT em relacdo as acGes e praticas organizacionais quanto a: campanhas,
gestdo, controle de resultados, programas e levantamentos (Quadro 4).

AREA DE ESFORCO DESCRICAO INDICADORES BPSO-
GERENCIAL 96

SETORES QUE
DESENVOLVEM

Acbes que valorizam | - Endomarketing; - Imagem externa;
imagem, estrutura, | - Comités executivos e - Diretorias executivas;
Organizacional produto e relacionamento | decisorios; - Marketing;
da empresa com os | - Comunicacéo intensa; - Gestdo de pessoas e/ou
empregados. recursos humanos.
AcbOes que oferecem | - Direitos legais; - Servico social;
beneficios sociais | - Atividades associativas e | - Grémio esportivo;
obrigatoérios e | esportivas; - Fundacdes especificas;
Social espontdneos e  criam | - Eventos de turismo e - Gestéo de pessoas e/ou
oportunidades de lazer e | cultura; recursos humanos.
cultura. - Atendimento a familia.
AcOes que promovem a | - Processo de selecdo e - Recrutamento e
auto-estima e o | avaliacdo do desempenho; | selecdo;
Psicoldgica desenvolvimento de | - Carreira; - Treinamento de
capacidades pessoais e | - Remuneragéo; pessoal;
profissionais. - Programas participativos. | - Cargos e salarios;
- Relag6es industriais.
Acbes que promovem a | - Mapa de riscos; - Higiene, seguranga e
salde, que controlam os | - SIPAT™; salde do trabalho;
riscos  ambientais e | - Servigo médico interno - Ambulatério;
Bioldgica atendem as necessidades | contratado; - Nutricéo;
fisicas. - Melhorias ergondmicas; | - Relag¢fes industriais
- Tratamentos especificos. | e/ou recursos humanos.

* SIPAT - Semana Interna de Prevencdo de Acidentes

Quadro 4 - Variaveis independentes: acdes especificas da empresa
Fonte: Limongi-Franga e Zamaia (2002, p. 409)

Verificam-se a partir do Quadro 4, que as organizacGes devem direcionar 0s seus

esforgcos de forma sistemética visando suprir todas as demandas gerenciais (organizacional,
social, psicologico e bioldgico). Logo, esta variavel tem como foco desenvolver, oferecer e
promover acoes voltadas aos indicadores do BPSO-96 integralmente. De acordo com Santana



et al. (2010, p. 4), na abordagem biopsicossocial e organizacional “o entendimento de QVT
vai além dos aspectos legislativos ou de planos de beneficios. Relaciona-se com a experiéncia
emocional da pessoa com o seu trabalho, refletindo sobre o seu bem-estar”.

Afonso (2011) refere-se ao estado pessoal de QVT na abordagem biopsicossocial
como a condicdo experimentada por um profissional a partir da avaliagdo e comparacao
cognitiva entre a sua posicdo atual e o padrdo almejado no trabalho. Esta avaliacdo leva em
conta o agregado de escolhas de comportamentos, objetivo, estimulos do ambiente que este
profissional vivenciou até um determinado momento no tempo, bem como suas expectativas
de resultados futuros. Desta forma, o profissional far4& uma avaliagdo entre a distancia
perceptiva entre seu atual e o desejado, sendo que quanto maior essa distancia pior sera sua
satisfacdo com os aspectos de QVT. O estado desejado serd baseado nas metas, valores,
preocupaces, expectativas e experiéncias referentes ao trabalho.

A sucessdo de comportamentos, escolhas e estimulos que o individuo tem no decorrer
da vida implicara em algum momento em equilibrio ou desequilibrio com diferentes
resultados em cada uma das dimensdes — bioldgica, psicolégica, social e organizacional - da
vida (LIMONGI-FRANCA, 2009). No entanto, Martel e Dupuis (2006) pontuam que
somente o estado pessoal de equilibro ou desequilibrio ndo determina a qualidade de vida,
sendo também necessario considerar o processo como um todo, ou seja, sua subjetividade.

Como elemento de gestdo organizacional, a abordagem biopsicossocial de QVT da
consisténcia e legitimidade para o desenvolvimento sustentavel do trabalho, com
credibilidade social e comunitaria, integracdo psicossocial, capacitacdo, realizacdo e no
mapeamento de necessidades e expectativas através do contrato psicologico (LIMONGI-
FRANCA, 2009).

A partir da avaliacdo da abordagem Biopsicossocial pode-se identificar que um
individuo, antes de tudo, é dotado de valores e advindo de um contexto singular que o
constitui como um ser humano, ou seja, um ser social (LIMONGI-FRANCA, 2007). H&, no
entanto que observar que a falta ou negligencia de atengdo nos programas de QVT podem
ocasionar a insatisfacdo profissional, stress e até a Sindrome de Burnout (LIMONGI-
FRANCA e RODRIGUES, 2012; XAVIER; RIOS e FRANCA-BOTELHO, 2013; PAIVA et
al., 2013).

3 METODO

Com o objetivo de adaptar a escala de Abordagem Biopsicossocial BPSO-96 foi
realizada uma pesquisa de abordagem quantitativa, descritiva quanto aos objetivos utilizando
0 método de levantamento (survey) com uma amostra inicial de 571 trabalhadores de
instituicOes publicas e privadas do municipio de Santa Cruz do Sul/RS.

Para melhor adequar-se aos objetivos propostos, na fase exploratoria, foi realizada a
construcdo e adaptacdo de um instrumento de coleta de dados a partir do modelo de
indicadores biopsicossocial e organizacional (BPSO-96) que Limongi-Franca (1996)
desenvolveu e validou em sua Tese de doutorado (Indicadores de Qualidade de Vida no
Trabalho: esforgco gerencial e satisfacdo dos empregados em empresas com ISO 9000). O
protocolo BPSO-96 é validado na cultura brasileira e tem abrangéncia de indicadores. No
entanto, foi realizada adaptacdo e constru¢cdo de um novo instrument, pois este estudo tem
como objetivo analisar a abordagem biopsicossocial em organizac6es publicas e privadas de
diferentes portes e setores.

O mapeamento inicial para a constru¢édo do instrumento de pesquisa se deu a partir de
analise bibliografica dos principais estudos e metodologias brasileiras de Qualidade de Vida
no Trabalho (QVT) que utilizaram a abordagem tedrica BPSO como base. Seguidamente, foi



realizado grupo focal com especialistas (2 doutores em administragéo/gestédo de pessoas; 1
doutores em engenharia de producdo; e, 2 psicologos organizacionais).

Apb6s a construgdo do instrumento, a coleta de dados foi realizada atravé de
questionario composto exclusivamente por 24 questbes com escala likert de 1 (muito
insatisfeito) a 5 (muito satisfeito). Para que a adaptacdo de um modelo ocorra, através da
Analise Fatorial Confirmatoria, antes é necessaria uma andlise preliminar dos dados, através
de andlise fatorial exploratéria e avaliacdo da confiabilidade e validade das escalas (HAIR
JR. et al., 2005). Porém, conforme destacam Anderson, Gerbing & Hunter (1987), para que
haja maior robustez e consisténcia a avaliagcdo do instrumento, o banco de dados deve ser
dividido em dois. Assim, de forma randémica, a amostra desta pesquisa foi dividida em duas
partes: a primeira (N=285) foi utilizada para a analise fatorial exploratéria e a segunda
(N=286) para a analise fatorial confirmatdria. Testes de diferenca de médias demonstraram
que ndo ha diferengas significativas nos resultados das duas amostras.

4 ANALISE DOS RESULTADOS

4.1 Perfil dos Respondentes

Observa-se que a amostra foi composta por 571 profissionais de organizacfes
publicas e privadas do municipio de Santa Cruz do Sul no estado do Rio Grande do Sul. Na
Tabela 1, apresenta-se o perfil socio-demografico dos participantes:

VARIAVEIS CATEGORIAS PERCENTUAIS (N = 575)
Masculino 38,78%
Género —
Feminino 61,22%
16 a 25 anos 40,87%
. . 26 a 35 anos 41,49%
Faixa Etaria
36 a 45 anos 10,78%
46 anos em diante 6,96%
Ensino Fundamental 1,57%
Escolaridade Ensino Médio 29,22%
Ensino Superior 69,22%
Solteiro (a) 38,09%
Estado Civil Casado (a) 57,74%
Separo (a) 4,17%

Tabela 1 - Caracterizagdo geral do perfil-demogréafico dos profissionais da amostra
Fonte: Dados da pesquisa

De acordo com a Tabela 1 verifica-se que 61,22% dos respondendes sdo do género
feminino, 41,49% encontram-se na faixa etaria entre 26 e 35 anos, 69,22% possuem ensino
superior e 57,74% sd@o casados, percentuais estes que representam o maior nimero de
pesquisados por variavel.

4.2 Analise Fatorial Exploratoria

Nesta etapa, foi utilizada a técnica de analise fatorial com critério de extracdo fixo
aplicada a primeira metade da amostra (N=285). A mensuracdo da adequacéo da aplicacéo da
analise fatorial para um determinado conjunto de dados ocorre através de dois testes:
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esfericidade de Bartlett e Kaiser-Meyer-Olkin (KMO). O primeiro teste visa identificar se a
correlacdo entre as varidveis é significativa, a ponto de apenas alguns fatores poderem
representar grande parte da variabilidade dos dados. Caso esse nivel de significancia seja
proximo de zero, entdo, a aplicacdo da andlise fatorial é adequada. O segundo teste (KMO)
busca identificar se a correlagdo entre cada par de varidveis pode ser explicada pelas outras
variaveis que formam o constructo. Valores iguais ou menores do que 0,5 indicam que a
andlise fatorial é insatisfatoria (PESTANA & GAGEIRO, 2008).

Neste estudo, todos os valores obtidos sdo considerados adequados, cumprindo 0s
requisitos expostos anteriormente. A dimensdo Ambiente Organizacional obteve valor de
KMO de 0,888 e Bartlett de 1706,643 (sig. 0,000); a dimensdo Ambiente Bioldgico obteve
valor de KMO de 0,647 e Bartlett de 261,872 (sig. 0,000); a dimensdo Ambiente Psicoldgico
obteve valor de KMO de 0,820 e Bartlett de 1029,724 (sig. 0,000); e a dimensdo Ambiente
Social obteve valor de KMO de 0,816 e Bartlett de 1042,157 (sig. 0,000).

N&o houve variavel excluida por motivo de cargas fatorial inferior a 0,50. As
variaveis com comunalidades inferiores a 0,50 foram retiradas do modelo, através do metodo
dos componentes principais. A dimensdo Ambiente Organizacional ndo perdeu variavel. Na
dimensdo Ambiente Biol6gico a variavel AB2 (CondicGes da estrutura fisica) foi excluida por
ter comunalidede de 0,328 e a varidvel AB5 (Jornada de Trabalho) por ter comunalidade de
0,415, na dimensdo Ambiente Social foi excluida a varidvel AS4 (Ajuda de custo para cursos
externos) com comunalidade de 0,408 e, por fim, na dimensdo Ambiente Psicoldgico foram
excluidas as variaveis AP3 (Relacionamento Interpessoal) com comunalidade de 0,366, AP6
(Possibilidade de conciliar o trabalho com a vida familiar e assuntos pessoais) com
comunalidade de 0,494 e AP7 (Autonomia/Liberdade para desenvolver o proprio trabalho)
com comunalidade de 0,488.

Outro critério importante para a adequacao dos fatores da analise fatorial exploratéria
é que o grau de variancia explicada deve ser superior a 60%, conforme Hair Jr. et al. (2009).
As quatro dimensfes do modelo cumpriram tal requisito com os resultados de: ambiente
organizacional - 64,069%; ambiente bioldgico — 60,237%; ambiente psicoldgico — 70,359%;
e ambiente social — 59,984%.

Como pode ser verificado na Tabela 2, todas as variaveis do modelo cumpriram 0s
critérios de cargas e comunalidades superiores a 0,50. Na dimensdo Ambiente
Organizacional, as cargas variaram entre 0,762 (AO5) e 0,814 (AO2 e AO03) e as
comunalidades entre 0,580 (AO5) e 0,663 (AO3). Na dimensdo Ambiente Bioldgico, as
cargas variaram entre 0,718 (AB1) e 0,806 (AB4) e as comunalidades entre 0,515 (AB1) e
0,649 (AB4). Na dimensdo Ambiente Psicolégico, as cargas variaram entre 0,777 (AP5) e
0,861 (AP4) e as comunalidades entre 0,603 (AP5) e 0,741 (AP4). Por fim, na dimensao
Ambiente Social, as cargas variaram entre 0,716 (AS3) e 0,852 (AS5) e as comunalidades
entre 0,513 (AS3) e 0,725 (AS5).

ltem Carga Comunalidades
Ambiente Organizcional
AO 1 - Imagem da Organizacédo 0,812 0,660
AO 2 - Oportunidades de Treianamento e 0,814 0,662
Desenvolvimento de Conhecimentos, Habilidades e
Atitudes
AO 3 — Tecnologias, Modernizacdo e Melhorias nos 0,814 0,663
Processos de Trabalho
AO 4 — A organizagdo permite opinifes e auxililio na 0,803 0,645
tomada de decisdo
AO 5 — Agilidade e eficacia nos processos administrativos 0,762 0,580
(auséncia de burocracia)
AO 6 — Respeito a diversidade e valorizacdo da 0,796 0,634




organizagdo com os funcionérios | |
Ambiente Biol6gico

AB 7 — Equipamentos disponiveis para o desenvolvimento 0,718 0,515
do trabalho
AB 8 — Alimentagao (Servicos de refeitdrio e bar, vale- 0,802 0,643
refeigdo...)
AB 9 — Servicos de Assisténcia médica e apoio nos gastos 0,806 0,649
com saude
Ambiente Psicolégico
AP 10 - Critérios de Recrutamento, selecdo e promocéo de 0,857 0,735
funcionérios
AP 11 - Formas de avaliacdes do seu desempenho no 0,858 0,736
trabalho
AP 12 — Oportunidades de crescimento 0,861 0,741
professional/carreira
AP 13 — Salario (remuneracao) justa e adequada 0,777 0,603
Ambiente Social
AS 14 - Condicdes de lazer e descanso/relaxamento no 0,726 0,527
local de trabalho
AS 15 - A organizacdo respeita os direitos trabalhistas 0,796 0,634
(salério, férias, carga horéria e etc.)
AS 16 - Ambiente Social da Empresa (Bem-estar, 0,716 0,513
Qualidade de Vida, Comunicacéo interna, Lideranca)
AS 17 - Forma como superiores tratam os funcionarios 0,852 0,725
(respeito, confianga, exemplo, ética e etc)

0,768 0,590

Tabela 2: Analise Fatorial Exploratdria
Fonte: Pesquisa

Por fim, para avaliar a confiabilidade da escala, ou seja, a consisténcia interna entre 0s
maltiplos indicadores de um construto, adotou-se o calculo do coeficiente Alpha de Cronbach
para cada uma das quatro dimensBes encontradas (fatores). Os dados demonstraram 0s
seguintes valores: ambiente organizacional - Alpha Cronbach= 0,887; ambiente biolégico -
Alpha Cronbach = 0,668; ambiente psicolégico — Alpha de Cronbach= 0,858; e ambiente
social- Alpha Cronbach = 0,813. Estes indices sdo considerados satisfatérios, pois segundo
Malhotra (2011) aceitam-se resultados acima de 0,60. Assim, conclui-se que o instrumento
possui uma consisténcia interna satisfatoria.

Assim, ao final da etapa da analise fatorial exploratoria foi gerado um modelo
hipotético que seré testado com a andlise fatorial confirmatéria. Dos 24 itens do modelo
original restaram 18, sendo que seis mensuram a dimensdo ambiente organizacional, trés o
ambiente bioldgico, quatro o ambiente psicoldgico e cinco o ambiente social.

Tal modelo apresenta validade convergente, com cargas fatoriais acima de 0,60 e
confiabilidade dos construtos, com valores dos Alphas de Cronbach superiores a 0,60. Desta
forma, com o cumprimento destes dois critérios, comprova-se a validade de construto do
modelo.

4.3 Analise Fatorial Confirmatoéria

A Anélise Fatorial Confirmatoria (AFC) compreende uma série de procedimentos.
Nesta etapa foi utilizada a segunda parte da amostra, comporta por 286 respondentes. A AFC
necessita do cumprimento de alguns parametros estatistico e para testa-los foram realizados
analises de valores discrepantes e teste de normalidade.

Os casos extremos foram comprovados por intermedio da analise do diagrama em
caixa que nao apresentou valor discrepante situado a 1,5 ou mais desvios quartilicos
(distancia de mahalanobis) do quartil superior ou inferior.



Para a comprovagéo da normalidade foi realizado o teste Kolmogorov-Smirnov (KS)
que obteve niveis de significancia de 0,000 para trés variavies, demonstrando que a algumas
distribuicdes ndo seguiam a normalidade. A falta de normalidade pode prejudicar o ajuste do
modelo, porém como grande parte das varidveis apresentaram normalidade, optou-se por
continuar com a validacdo do modelo.

A AFC foi realizada com a maxima verossimilhanca para a estimacdo dos parametros
e o0 teste de ajuste do modelo foi analisado através dos seguintes itens: estatistica qui-
quadrado (?), qui-quadrado/graus de liberdade (y*/gl) root mean square residual (RMR),
root mean square error of aproximation (RMSEA), goodness off it index (GFI), comparative
fit indez (CFI), normed fit index (NFI) e non normed fit index (NNFI).

O modelo inicial apresentou ¥ (qui-quadrado) de 671,68, significativo a 0,000; x?*/gl
foi de 5,207 (com 129 graus de liberdade), RMSEA de 0,086, RMR de 0,077, GFI de 0,887,
CFIl de 0,911; NFI de 0,892, RFI de 0,872, IFI de 0,911 e TLI de 0,894.

Ao comparar-se estes valores com os valores de referéncia propostos pela literatura
(HAIR JR. et al., 2005), constatou-se que o ¥*/gl ndo estava no intervalo de 2 a 5 ¢ os indices
GFI, NFI, RFI e TLI ndo apresentavam valores superiores a 0,90 e 0o RMSEA néo era inferior
a 0,80. Por tal motivo, buscou-se um refinamento do modelo.

Analisando-se os resultados dos outputs fornecidos pelo software Amos, identificou-
se que a variavel AS1 (Beneficios e convénios) apresentava forte correlacdo com a variavel
AB4 (Servicos de assisténcia médica e apoio nos gastos com a saude), AS6 (Forma como
superiores tratam os funcionérios) e AS3 (A organizacao respeita os direitos trabalhistas), ou
seja, ndo estava sendo claramente interpretada pelos respondentes. Desta forma, optou-se pela
extracdo da varidvel o que gerou uma melhoria consideravel ao modelo (Figura 2)
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Figura 2 — Resultado da Anélise Fatorial Confirmatdria
Fonte: Elaborado pelos autores
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O Modelo Final, apresentou indices de ajuste condizentes com a literatura, valor do >
(qui-quadrado) de 425,584, significativo a 0,000; y*/gl (qui-quadrado normalizado) foi de
3,766 (com 113 graus de liberdade), estando agora no intervalo ideal de 2 a 5.

O RMSEA (root mean square error of aproximation) encontra-se abaixo do limite
méaximo de 0,08, com valor de 0,70, o que indica que 0 modelo se ajusta a uma populacéo e
ndo s6 a amostra usada para a estimagdo (HAIR JR. et al., 2009). O RMR manteve-se abaixo
do limite sugerido de 0,80, apresentando agora valor de 0,059.

Os demais indices de ajuste do modelo, que necessitam de valores superiores a 0,90,
atingiram suas metas com GFI de 0,916, CFI de 0,944, NFI de 0,936, RFI de 0,910, IFI de
0,944 e TLI de 0,933. Assim, em termos de indices de ajuste, pode-se afirmar que o ajuste
global do modelo foi muito bom.

Os resultados apontam que o modelo é identificado, ou seja, capaz de gerar
estimativas unicas. O fato de ndo haver variancias-erro negativas, coeficientes padronizados
com valores acima de 1,00 e erros padronizados muito grandes, apontam que o modelo ndo
apresenta estimativas discrepantes.

Prosseguindo com a validagdo do modelo, sdo apresentadas as analises de
unidimensionalidade, validade convergente, confiabilidade composta dos construtos,
variancia explicada e validade discriminante.

A unidimensionalidade das variaveis € identificada por meio da matriz de residuos
normalizados (erros) que, com a significancia de 0,05 adotada, no méximo 5% dos dados
pode estar fora do intervalo -2,58 a 2,58. Os dados da pesquisa (Tabela 3) apontam que ha
unidimensionalidade, visto que o maior erro encontrado foi de 0,081 para a varidvel AB4.

ltem
AO 1 - Imagem da Organizacao
AO 2 - Oportunidades de Treianamento e
Desenvolvimento de Conhecimentos, 1,123 0,771 0,058 19,442 Fkk
Habilidades e Atitudes

AO 3 - Tecnologias, Modernizacdo e

Carga Carga Std Erro T-Valor Sig
1,000 0,769 0,050 18,961 ok

**k*k
Melhorias nos Processos de Trabalho 1,030 0,774 0,053 19,365
AO_4: A organizagao permlte opinides e 1,065 0,759 0,056 18,957 ox
auxililio na tomada de deciséo
AO5 - Agl_lldade e gflc_ama nos processos 0,082 0,697 0,057 17158 .
administrativos (auséncia de burocracia)
AO 6 - F\_’ESDNEIIO a dlver5|da_de e yalorlzagao 1,057 0,755 0,056 18.963 .
da organizagdo com os funcionarios
AB 7 — Eq_mpamentos disponiveis para o 1,000 0,707 0,077 12,339 ox
desenvolvimento do trabalho
AB 8 — Allmenj[a?ao (Servicos de refeitorio 0,901 0,581 0,073 12.418 .
e bar, vale-refeigao...)
AB 9 — Servigos de ASS|§tenC|a meédica e 0,993 0,570 0,081 12,240 Fkk
apoio nos gastos com sadde
AP 10 - erterlos de_ Re’cr_utamento, selecdo 1,000 0,797 0,066 17,394 .
e promogdo de funcionarios
AP 11 - Formas de avaliagBes do seu 0,980 0,820 0,045 21,649 .
desempenho no trabalho
AP 12 - Oportunlgiades de crescimento 1,054 0,805 0,050 21,012 .
professional/carreira
AP 13 — Salério (remuneragdo) justa e 0,871 0,692 0,050 17,272 e
adequada
AS 14 - Condic0es de lazer e 1,000 0,709 0,058 16,910 e

descanso/relaxamento no local de trabalho
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Item Carga Carga Std Erro T-Valor Sig
AS 15 - A organizacdo respeita os direitos

trabalhistas (saléario, férias, carga horaria e 0,716 0,570 0,056 12,860 Hkk
etc.)

AS 16 - Ambiente Social da Empresa (Bem-

estar, Qualidade de Vida, Comunicacdo 1,097 0,848 0,058 18,909 falaie

interna, Lideranca)

AS 17 - Forma como superiores tratam os

funcionarios (respeito, confianca, exemplo, 1,027 0,762 0,061 16,910 falaie
ética e etc)

Tabela 3: Andlise Fatorial Confirmatéria
Fonte: Dados da Pesquisa

A validade convergente foi medida pela analise das cargas fatoriais. Hair Jr. et al.
(2009) indica que estimativas de cargas padronizadas devem ser de 0,5 ou mais. Todas
variaveis obtiveram valor acima do limite estipulado, sendo que a menor carga padronizada
foi de 0,570 para as variaveis AB4 e AS3. Também, deve-se considerar o t-valor superior a
2,33 (para um nivel de confianca de 1%), o menor t-valor encontrado foi de 12,240 para as
varidvel AB4. Cumprindo-se com os dois critérios propostos pela literatura, a validade
convergente foi comprovada.

Em relacdo a confiabilidade composta, a literatura sugere valores superiores a 0,60
(HAIR JR. et al., 2009). Os quatro construtos (Tabela 4) apresentaram boa confiabilidade
composta, 0 Ambiente Organizacional apresentou confiabilidade composta de 0,888, o
Ambiente Bioldgico de 0,653, o Ambiente Psicoldgico de 0,861 e o Ambiente Social de
0,817. A variancia explicada deve ser superior a 0,500 e os resultados apontam (Tabela 3)
que os construtos de Ambiente Organizacional (0,569), Ambiente Psicologico (0,609) e
Ambiente Social (0,532) cumprem com este critério. Porém, o construto Ambiente Bioldgico
ndo apresenta uma boa variancia explicada, com valor de 0,387.

0,943** 1,000
0,884** 0,888** 1,000

0,900** 0,869** 0,893** 1,000
** Correlagdo significativa ao nivel de 0,01.

Legenda: AO- Ambiente Organizacional; AB- Ambiente Biol6gico; AP- Ambiente Psicoldgico; AS-
Ambiente Social; CC- Confiabilidade Composta; VE- Variancia Extraida

Tabela 4: Resultados da Analise Discriminante

Fonte: Pesquisa

0,609
0,532

E, para verificar a validade discriminante, foi realizado o calculo da correlagdo de
Pearson entre os constructos do modelo (Tabela 3). Hair Jr. et al. (2009) aponta que um dos
critérios para a validade discriminante sdo as correlagGes significativas serem inferiores a
0,90. Todas as correlagbes foram significativas, porém os construtos Ambiente
Organizacional e Ambiente Bioldgico apresentaram correlacdo com valor acima do limite
estipulado. Tal aspecto demonstra que estes dois construtos sdo percebidos como muito
similares e, portanto, &€ um aspecto preocupante do modelo analisado.

Ao final da AFC, constata-se que o modelo da Abordagem Biopsicossocial (BPSO-
96) foi validado satisfatoriamente, com a manutencdo das suas quatro dimensdes originais,
com 17 varidveis restantes e com a exclusdo de sete variaveis (AB2 — CondicGes da estrutura
fisica; AB5- Jornada de Trabalho; AP3- Relacionamento Interpessoal; AP6- Possibilidade de
conciliar o trabalho com a vida familiar e assuntos pessoais; AP7- Autonomia/Liberdade para
desenvolver o proprio trabalho; AS4- Ajuda de custo para cursos externos e AS1- Beneficios
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e convénios). Assim, no modelo final a dimensdo Ambiente Organizacional ndo sofreu
alteracdo e permaneceu com suas seis variaveis originais; a dimensdo Ambiente Bioldgico
perdeu duas variaveis e ficou com apenas trés varidveis; a dimensdo Ambiente Psicoldgico
perdeu trés variaveis e ficou com quatro variaveis do modelo original; e a dimensao
Ambiente Social perdeu duas variaveis. O Quadro 5 apresenta o modelo da Abordagem
Biopsicossocial (BPSO-96) adaptado.

Aspectos Organizacionais

Imagem da empresa junto aos funcionarios (satisfacdo geral com a organizacao)

Oportunidades de treinamento e desenvolvimento de conhecimentos, habilidades e atitudes

Melhorias nos processos de trabalho e também novas tecnologias e modernizagao

A organizacdo permite opinides e auxilio na tomada de decisédo

Agilidade/eficiéncia nos processos administrativos (auséncia de burocracia)

Respeito a diversidade e valorizagdo da organizagdo com os funcionarios

Abordagem Biolégica

Equipamentos disponiveis para desenvolvimento do trabalho

Alimentacéo (Servigos de refeitdrio e bar, vale-alimentacdo e etc.)

Servigos de assisténcia médica e apoio nos gastos com a salde

Aspectos Psicol6gicos

Critérios de Recrutamento, selecdo e promogdo de funcionarios.

Formas de avalia¢des do seu desempenho no trabalho

Oportunidade de crescimento professional

Salario (Remuneracéo justa e adequada)

Aspectos Sociais

CondicGes de lazer e descanso/relaxamento no local de trabalho

A organizacdo respeita os direitos trabalhistas (salario, férias, carga horaria e etc.)

Ambiente Social da Empresa (Bem-estar, Qualidade de Vida, Comunicacdo interna, Lideranga)

Forma como superiores tratam os funciondrios (respeito, confianca, exemplo, ética e etc.)

Quadro 5: Modelo da Abordagem Biopsicossocial (BPSO-96) adaptado
Fonte: Pesquisa

CONCLUSAO

O presente estudo teve como objetivo adaptar a escala de Abordagem Biopsicossocial
BPSO-96 para aplicagdo em profissionais urbanos de organizacfes publicas e privadas de
Santa Cruz do Sul/RS. Especificamente, buscou-se identificar o perfil scio-demografico e
socio-profissional dos profissionais pesquisados; identificar a percepcdo dos profissionais
pesquisados acerca da satisfacdo com os indicadores da abordagem biopsicossocial de QVT,;
aplicar a andlise fatorial exploratéria e confirmatdria para adaptagdo do modelo BPSO-96.

Considerando, entdo, tais objetivos identificou-se que o perfil dos respondentes
desenha-se a partir das seguintes caracteristicas: 61,22% dos respondendes sé@o do género
feminino, 41,49% encontram-se na faixa etaria entre 26 e 35 anos, 69,22% possuem ensino
superior e 57,74% sao casados.

A partir da identificacdo da percepc¢édo dos respondentes sobre qualidade de vida no
trabalno com o preenchimento do instrumento BPSO-96 (LIMONGI-FRANCA, 1996)
procedeu-se a analise fatorial exploratdria que gerou um modelo hipotético que permaneceu
com 18 itens dos 24 que constavam no modelo original. Todas as dimensGes do modelo
permaneceram, sendo que seis itens mensuram a dimensdo ambiente organizacional, trés o
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ambiente bioldgico, quatro o ambiente psicolégico e cinco o ambiente social. Assim, tal
modelo apresenta validade convergente, com cargas fatoriais acima de 0,60 e confiabilidade
dos construtos, com valores dos Alphas de Cronbach superiores a 0,60.

O modelo hipotético resultante da analise fatorial exploratéria foi submetido a analise
fatorial confirmatoria onde constatou-se que o modelo da Abordagem Biopsicossocial
(BPSO-96) foi validado satisfatoriamente, com a manutencdo das suas quatro dimensdes
originais, com 17 variaveis restantes e com a excluséo de sete varidveis (AB2 — Condigdes
da estrutura fisica; AB5- Jornada de Trabalho; AP3- Relacionamento Interpessoal; AP6-
Possibilidade de conciliar o trabalho com a vida familiar e assuntos pessoais; AP7-
Autonomia/Liberdade para desenvolver o préprio trabalho; AS4- Ajuda de custo para cursos
externos e AS1- Beneficios e convénios).

Desta forma, com o cumprimento destes dois critérios, comprova-se a validade de
construto do modelo e destaca-se que embora todas as correlacbes tenham dado
significativas, os construtos Ambiente Organizacional e Ambiente Bioldgico apresentaram
correlagdo com valor acima do limite estipulado, ou seja, infere-se que estes dois construtos
sdo percebidos como muito similares e, portanto, € um aspecto preocupante do modelo
analisado que necessita de uma revisao deste modelo fazendo com que estes dois construtos
sejam unidos ou reconstruidas suas variaveis.
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