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RESUMO

Esse trabalho trata-se de um estudo de caso e objetiva investigar como as
politicas de gestdo de pessoas podem ser promotoras da saude fisica e mental dos
colaboradores de uma industria, identificando as principais necessidades dos
colaboradores, no que tange a sua saude fisica e mental no momento de pandemia e
propor estratégias de gestdo de pessoas que visem contribuir com a promogao da
saude fisica e mental. Com base em uma pesquisa que contou com a participacao de
duzentos e dois colaboradores de niveis hierarquicos, género, idade e experiencia
diversos, por meio de método quantitativo e qualitativo, foi possivel compreender o
atual contexto de saude fisica e mental dos participantes e sua percepcao de
aderéncia as politicas adotadas pela industria. Os resultados possibilitaram a
proposi¢cao de recomendacgdes de inclusao ou alteragao das politicas vigentes, a fim

de proporcionar a promogao da saude fisica e mental dos colaboradores.

Palavras-chave: gestdo de pessoas, pandemia, saude fisica e mental



ABSTRACT

This work is a case study and aims to investigate how people management policies
can promote the physical and mental health of employees in an industry, identifying
the main needs of employees, regarding their physical and mental health. at the time
of a pandemic and propose people management strategies that aim to contribute to
the promotion of physical and mental health. Based on a survey with the participation
of two hundred and two employees of different hierarchical levels, gender, age and
experience, through a quantitative and qualitative method, it was possible to
understand the current context of physical and mental health of the participants and
their perception adherence to the policies adopted by the industry. The results made it
possible to propose recommendations for inclusion or alteration of current policies, to

promote the physical and mental health of employees.

Keywords: people management, pandemic, physical and mental health
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1 INTRODUGAO

O contexto de gestdo de pessoas passa por mudangas constantes a
medida que a sociedade se transforma através de por exemplo: novas
tecnologias, velocidade das informacgdes e a crescente complexidade gerada nas
relacdes, entre elas as relagdes de trabalho.

E neste cenario, a industria tem grande relevancia para a economia
brasileira, atualmente o setor representa 20,40% do PIB (Produto Interno Bruto)
e tem maior poder de gerar crescimento, segundo a CNI (Confederagao Nacional
das Industrias), para cada R$ 1,00 (um real), produzido na industria, sdo gerados
R$ 2,43 (dois reais e quarenta e trés centavos), na economia em geral.

Porém um dos maiores desafios das industrias brasileiras € aumentar sua
competividade no cenario mundial e esta missdo ndo tem se demonstrado facil
como mostra o relatéorio Competitividade Brasil, publicado pela CNI
(Confederagdo Nacional das Industrias) em 2020. O relatério examina o
desempenho brasileiro em relagdo ao de paises com caracteristicas similares a
brasileira ou que competem diretamente no mercado mundial. O Brasil ocupa a
penultima posi¢cao na classificagao geral, entre 18 economias, ficando a frente

somente da Argentina, conforme figura 1.

Figura 1 - Ranking de produtividade geral
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Fonte: Relatério Competividade Brasil 2019-2020 CNI

A industria emprega 9,7 milhdes de pessoas e representa 20% do emprego
formal neste contexto de cenario globalizado e competitivo que exige cada vez
mais foco em produtividade, controle dos custos, dinamismo, inovagado e
sustentabilidade.

Pelo prisma do empregado, de acordo com a International Stress
Management Association (ISMA), o Brasil € considerado o segundo pais com
maior indice de estresse relacionado ao trabalho (Burnout) no mundo e, em
2019, o Férum Econbmico Mundial considerou o bem-estar psicolégico e a

ansiedade como fatores de ameacga a economia global, trazendo uma estimativa


https://vocesa.abril.com.br/carreira/burnout-os-perigos-do-excesso-de-trabalho/
https://www.weforum.org/reports/the-global-risks-report-2019

de que até 2030 os gastos com doengas emocionais poderiam chegar a 6 trilhdes
de ddlares em todo o mundo, mais do que a soma das despesas com diabetes,
cancer e doencas respiratorias.

A Organizagdo Mundial da Saude descreve os fatores psicossociais como
os aspectos que definem a interagao subjetiva entre o trabalhador e seu trabalho,
os quais interferem na vivéncia de bem-estar no trabalho e nos processos de
descompensacgdes na saude, seja mental ou fisica.

Essa situagcdo, que ja se demonstrava relevante, ganhou mais um
agravante a partir de 2020 com a pandemia de COVID 19, onde os
colaboradores precisaram se adaptar quase que imediatamente a novas
politicas e praticas de gestéo, para as quais, nem mesmo as industrias estavam
preparadas.

A crise global de satide do COVID 19, néo tem precedentes. E considerado
um dos pontos de inflexdo na histéria, onde esta mudando as normas sociais e
econbémicas como as conhecemos e esta desencadeando uma nova era
humana. A magnitude e velocidade do colapso em diferentes atividades que se
seguiram s&o diferentes de tudo o que experimentamos em nossa vida (DIRANI,
2020, p.380).

Neste sentido, a gestdo de recursos humanos reflete a forga das
capacidades de governanga corporativa e resiliéncia organizacional diante de
crises publicas em massa (ZHONG, 2021, p. 01)

Boon (2018 p.40) define Gestdo Estratégica de Recursos Humanos
(GERH) como o “padrao de implantagdes e atividades planejadas de Recursos
Humanos (RH) destinadas a permitir que uma organizagcado acelere seus
objetivos”, neste contexto a area de gestao de pessoas, que tem entre outras, a
missdo de equilibrar as demandas, mantendo colaboradores engajados,
capacitados e alinhados com a estratégia da organizagcdo, tem tido a
necessidade de rever praticas e politicas para atender as necessidades dessa
entrega.

Portanto, considerando a necessidade de conciliar as crescentes
necessidades da industria gerada pela competitividade do mercado, com uma
gestao de trabalho que nao coloque em risco as pessoas, ou ainda que, promova
o bem-estar dos colaboradores garantindo a sustentabilidade do negdcio € o
desafio. Sendo assim, o presente projeto propde um estudo de caso, a ser



desenvolvido em uma industria metalurgica no RS, com o propésito de identificar
as politicas de gestao de pessoas que possibilitam a promogéo de um ambiente

de trabalho saudavel.

1.1 Defini¢do do Problema de Pesquisa

Mesmo antes da pandemia de COVID 19 ser declarada oficialmente uma
emergéncia mundial, a Organizacdao Mundial da Saude (OMS) previa que a
depressao seria a doenga mais incapacitante até 2020. Dados da Secretaria de
Previdéncia do Ministério da Economia revelam que, até 2017, transtornos
psicossociais eram o terceiro motivo de concessao de auxilio-doenga no pais.

No Férum Econémico Mundial de 2019 em Davos, na Suicga, o bem-estar
psicolégico do individuo foi incluido pela primeira vez no relatorio que trata dos
fatores de risco a economia global.

Em parte, esta situacao pode ter sido gerada porque, por muito tempo, as
organizagbes e as pessoas sacrificaram a saude mental em nome da
produtividade e da performance. Guest (2017) ressalta que aplicar mais praticas
de RH para melhorar o desempenho as vezes resultou na intensificacdo do
trabalho, sem fornecer aos colaboradores os recursos para lidar com isso. E o
advento da pandemia por COVID 19 s6 fez aceleram esta situacdo e em 2020,
a concessdo de auxilio-doenga e aposentadoria por invalidez decorrente de
transtornos mentais e comportamentais bateu recordes.

Segundo dados da Secretaria Especial de Previdéncia e Trabalho, foram
mais de 576 mil afastamentos, uma alta de 26% em relacédo a 2019. As
dificuldades sao varias: inadaptacdo ao home office, acumulo de tarefas
profissionais e domésticas, endividamento, incertezas sobre o futuro, ansiedade,
depressao e sindrome do panico, entre outras.

De Campos e outros (2015) ressaltam que a area de Gestdo de Pessoas
exerce um papel estratégico para que as organizagdes alcancem resultados
sustentaveis através das pessoas, contribuindo para o desenvolvimento social
dos individuos.

Desta forma, a Gestao de Pessoas enfrenta o desafio de cumprir os

objetivos associados a sustentabilidade econdmica, ambiental e social,



desenvolvendo agdes de forma sistémica e de longo prazo, voltadas ao
desenvolvimento do publico interno e a sua integracdo as estratégias
organizacionais (DE CAMPO E OUTROS, 2015).

Diante do contexto exposto, pretende-se neste trabalho responder a
seguinte questdo-problema: como as politicas de gestdo de pessoas,
contribuem para a prevengao e a reparagao da saude fisica e mental dos

colaboradores?

1.2 Objetivos

Baseado nesta problematica € possivel definir o objetivo geral e os

objetivos especificos deste estudo.

1.2.1 Objetivo Geral

Analisar como as politicas de gestdo de pessoas contribuem para a
prevencao e a reparacao da saude fisica e mental dos colaboradores, em uma

industria metalurgica no RS.

1.2.2 Objetivos Especificos

¢ l|dentificar as principais necessidades dos colaboradores, no que tange
sua saude fisica e mental no momento de pandemia;

e Compreender quais sdo as principais praticas de gestdo de pessoas
voltadas a promocdo e reparacdo da saude fisica e mental dos
trabalhadores adotadas pela industria;

e Propor estratégias de gestdo de pessoas que visem contribuir com a
saude fisica e mental do trabalhador na industria

1.3 Justificativa

Duarte e outros (2017) argumentam que as pessoas s&o um capital valioso

para qualquer organizagao, pois fornecem as empresas 0s conhecimentos,
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habilidades e competéncias necessarias para perseguir 0s objetivos
organizacionais com sucesso.

Numa atuagao mais tradicional a area de gestdo de pessoas preocupa-se
em geral, com recrutamento e selecdo, plano de desenvolvimento, plano de
carreira, pagamentos e demais aspectos legais da gestdo de pessoas imposta
pela legislagao altamente burocratizada no Brasil.

Porém, quando a atuagao da area se propde a ser estratégica necessita
focar, além das politicas e praticas tradicionais, em aspectos de sustentabilidade
do negdcio e do seu capital humano.

Guest (2017) traz a reflexdo de que a medida de que o papel dos
funcionarios se tornou mais central, refletindo a visdo de que gestao de pessoas
tem impacto sobre o desempenho em grande parte por meio de sua influéncia
nas atitudes e no comportamento dos funcionarios, a presente pesquisa se
propde a examinar o impacto que estas praticas e politicas exercem sobre os
trabalhadores de uma industria metalurgica.

Para situar a presente pesquisa, definiu-se pelo estudo de caso de uma
industria metalurgica, localizada na cidade de Panambi/RS. O ambiente desta
industria foi escolhido, em primeiro plano pelo grande impacto local e regional
que a industria representa, empregando atualmente 2.600 pessoas em um
municipio com 38 mil habitantes, segundo o ultimo censo realizado em 2010, e
representa o emprego formal e direto de 17% das pessoas ocupadas no
municipio (CENSO, 2010). Em segundo plano o interesse pessoal da
pesquisadora que atua em cargo de gestdo na industria, na area de gestao de
pessoas.

Em 2018, levantamento realizado pela area de saude desta empresa,
constatou que os atestados' motivados diretamente por fatores psicossociais
representavam a segunda maior causa dos afastamentos do trabalho,
representando 12,40%, atras somente dos afastamentos por fadiga muscular

lombar, conforme demonstra a figura 2.

! considera somente atestados com CID (Cddigo Internacional de Doenga), salientando que a informagdo ndo é obrigatdria, sendo
necessario a concordancia do paciente para a informagdo no documento
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Figura 2 - Demandas Ergonémicas

DEMANDAS ERGONOMICAS

Fonte: Dados fornecidos pela Empresa

Outro problema identificado pela industria diz respeito ao elevado numero
de faltas ao trabalho. Conforme demonstra o Grafico 1, de 2017 a 2020 o
absenteismo cresceu 1,7 pontos percentuais, e a representatividade do

absenteismo em faltas demonstrou crescimento de 1,4 pontos percentuais.

Grafico 1 - Comparativo de faltas e atestados

Comparativo Faltas x Atestados
5,6%

450000 < 0% 51% — 60%
400000 ' 4,6% 5,0%
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Fonte: Dados fornecidos pela empresa

Complementando essa questao, o Grafico 2 demonstra que o numero de
atestados por COVID 19, contribuiu para o aumento das faltas ao trabalho em
2020, a medida que foram 370 dias de afastamentos ao trabalho relacionados a

suspeita ou infecgédo por coronavirus.
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Grafico 2 - Dias de atestados total e COVID 19

Dias de atestados TOTALe COVID

4413

2107

2017 2018 2019 2020

Fonte: Dados fornecidos pela empresa

Diante deste cenario, a empresa recorreu em 2018 ao Centro de Inovagao
do SESI (Servigo Social da Industria), de Porto Alegre no Rio Grande do Sul,
especializado em fatores psicossociais, a fim de realizar um projeto piloto, para
compreensao e diagnostico da saude mental de seus colaboradores, com o
intuito de realizar uma discussao sobre acdes preventivas e de reparagao da
saude para a redugao dos afastamentos motivados por fatores psicossociais.

No diagnostico conduzido pelo SESI, foi utilizado um questionario de
padrao internacional, que é descrito posteriormente no presente projeto e servira
de base, para a comparagao do cenario psicossocial da industria no contexto pré
pandemia.

Desta forma, entende-se que uma releitura dos dados desta pesquisa em
comparagdo com uma nova pesquisa a ser aplicada em 2021, com 0 mesmo
instrumento de 2018 pode contribuir para o entendimento da influéncia da
pandemia no contexto industrial, possibilitando que, ndo sé a empresa estudada,
mas as demais organizagdes interessadas, repensem suas politicas e praticas
de gestdo de pessoas neste “novo normal’ estabelecido no cenario pos

pandémico.
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2 FUNDAMENTAGAO TEORICA

Este capitulo apresenta os conceitos dos temas envolvidos na pesquisa
e, tem como obijetivo, fornecer a revisao bibliografica sobre a gestao estratégica
de pessoas, a influéncia dos fatores psicossociais no ambiente do trabalho e
sobre a pandemia de COVID 19.

2.1 Contextualizagdao Gestdo Estratégica de Pessoas

A medida que os pesquisadores da area de estratégia comegaram a
identificar os recursos da empresa que atendiam aos critérios basicos da Visao
Baseada em Recurso (RBV, que segundo definicdo de Barney (1991), deve
atender quatro atributos: ser valioso, ser raro, ser imperfeitamente imitavel e ndo
pode haver estrategicamente substitutos equivalentes.

O capital humano foi destacado como um recurso que poderia ajudar as
empresas a obter uma vantagem competitiva e, em ultima instancia, um
desempenho superior no nivel da empresa (BOON, 2018, p. 36).

BOON (2018), destaca que a ideia basica era que o capital humano tem
o potencial de ser uma fonte de vantagem competitiva porque:

1) O estoque de capital humano de uma empresa pode ser
fator determinante da qualidade dos resultados e/ou
eficiéncia das operagdes (ou seja, capital humanos sao
valiosos);

2) Os recursos de capital humano sao distribuidos de
forma heterégena entre as empresas (ou seja, o0s
recursos de capital humano podem ser raros);

3) Fatores como especificidade, complexidade social e
ambiguidade causal podem impedir o fluxo e a
replicagéo dos recursos de capital humano (ou seja, os
recursos de capital humano podem ser dificeis de
imitar)

A partir da compreensdo da relevancia do capital humano para as

organizagdes, Taubouli (2018), considera que é fundamental que a gestao de
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recursos humanos nao seja mais relegada a uma fungéo de apoio tradicional, o
autor salienta que € imprescindivel que a gestao de recursos humanos constitua
uma competéncia essencial para que possa atingir os objetivos a nivel
organizacional e individual.

Na mesma linha, BOON (2018) define a gest&o estratégica de recursos
humanos como o padrdo de implementagdes planejadas de RH e atividades
destinadas a permitir que uma organizagao atinja seus objetivos. As praticas de
RH sao consideradas um pacote ou sistema que melhora coletivamente as
habilidades e a motivagao da forga de trabalho.

A area de gestado de pessoas esta mais focada em alinhar suas politicas
com O novo cendrio que emergia marcado pela abertura de mercado, o
surgimento do empreendedorismo, o aumento da concorréncia e a busca pela
inovagao, qualidade e eficiéncia. Neste contexto, a atragcdo, capacitagao,
valorizacao e retengao de talentos assume conotacao especial, constituindo o
principal desafio estratégico da gestao de pessoas no novo milénio, delineando
os pressupostos, fundamentos e conceitos da moderna gestdo de pessoas
(DEMO, 2018, p. 251).

A necessidade de teorias coesas e coerentes que estejam alinhadas ao
planejamento e a estratégia organizacional para sustentar adequadamente a
gestao de pessoas. Isso indica que as politicas e praticas de gestdo de pessoas
podem variar entre as organizagdes, mas precisam estar alinhadas com a
estratégia dos negodcios. O impacto das praticas de gestdo de pessoas
dependente tanto da natureza do impacto de outras praticas de gestdo de
pessoas quanto da estratégia de negocios. O ambiente externo influéncia
fortemente as atividades e praticas de gestdo de pessoas (TABOULI, 2016, p.
178).

Demo (2018), define a gestédo de pessoas como a habilidade de gerenciar
os recursos humanos (RH), por meio de politicas e praticas, para conquistar e
manter vantagem competitiva e, assim, as pessoas constituem a principal fonte
de core competence ou competéncia essencial, das organizagdes. Ainda
segundo o autor, uma competéncia essencial pode ser definida como a
capacidade organizacional que cria alto valor e que diferencia a organizacao de

seus concorrentes.
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Em seu artigo Tabouli (2016) reforca que as politicas de gestdo de
recursos humanos visam definir as atitudes, expectativas e valores da
organizagcdo em relagdo ao tratamento nos individuos e, portanto, ainda
funcionam como ponto de referéncia para o desenvolvimento das praticas
organizacionais e para a tomada de decisdes de pessoas além de resultar em
igualdade de tratamento entre os individuos.

E ainda um aspecto relevante trazido por BOON (2018) é a importancia
do alinhamento entre o sistema de RH e o contexto da organizag&o.
Conceitualmente, o pesquisador sugere, por exemplo, que as empresas que
buscam uma estratégia de redug¢ao de custos precisam de um conjunto diferente
de praticas de RH do que as organizagdes que buscam uma estratégia de
inovagao, sendo, portanto, bastante particular e especifica a definicdo das
politicas de recursos humanos no sentido de contribuir para ao atendimento dos
objetivos organizacionais.

Neste sentido, Harrison (2017), destaca ainda que a cultura
organizacional deve ser estudada como uma variavel moderadora importante no
vinculo entre estratégia, gestao estratégica de recursos humanos e desempenho
(HARRISSON, 2017, p. 1266), corroborando com isso Chan (2004) ressalta que
uma cultura corporativa tem um grande impacto na capacidade de uma empresa
de realizar objetivos e planos, especialmente quando a empresa esta mudando
sua diregdo estratégica.

A cultura organizacional pode ser vista como os valores e crengas
compartilhados, que levam a comportamento (HARRISON, 2017, p. 1263) e o
autor ressalta que a cultura organizacional deve facilitar o sucesso da estratégia
e dos sistemas de gestao de recursos humanos.

Quando as organizagdes tém estratégias e praticas de gestédo de recursos
humanos semelhantes, mas diferem nos resultados de desempenho, um dos
principais fatores que minimizavam as lacunas entre a gestdo de recursos
humanos realizada e a pretendida é a cultura organizacional (HARRISON, 2017,
p. 1263)

Neste sentido, Zanelli (2019) salienta que a cultura é sobremaneira
importante no desempenho organizacional. Além disso, as mudangas sempre

necessarias a uma organizagdo podem ser tanto favorecidas quanto
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obstaculizadas pela cultura vivificada e incorporada nos processos decisorios,
comunicativos e de relagdes interpessoais.

Ainda como reforga Zanelli (2019), torna-se inevitavel para a construgéo
de uma cultura saudavel ou de baixos riscos psicossociais, a focalizagdo em
valores éticos, é preciso compatibilizar os interesses econdmicos com a
responsabilidade ética, seja pela defesa da paz social e equidade ou pela
preméncia de encontrar alternativas de sustentabilidade (ZANELLI, 2019, p. 108)

Considerando as definigdes e propostas distintas entre os conceitos,
neste projeto de pesquisa, optou-se por utilizar o termo “politica de gestao de
pessoas”, em consonancia com Demo (2018) no sentido de proposta articulada
da organizagao, com constru¢des tedricas e praticas, no trato das relagdes

humanas, com vistas a obteng&o de resultados desejados (DEMO, 2018, p.251).

2.2 Gestao de Pessoas no contexto do COVID 19

O advento da pandemia de Covid 19 € um fendmeno recente e um dos
principais impactos nas organizag¢des, além do econémico, refere-se ao impacto
sobre o bem-estar fisico e mental dos colaboradores, como abordado adiante
nesta pesquisa.

Em contextos de crise, Dirani (2020) argumenta que os individuos se
comportam de maneira diferente a mudanca, com reagdes que variam de
aceitacdo a mudanca, pequeno desconforto, medo, raiva, frustracdao e até
mesmo resisténcia total.

Segundo destaca Dirani (2020) o papel de gestdo de pessoas, torna-se
critico e enfatiza a importédncia do bem-estar do capital humano durante uma
crise. O autor ainda destaca outro papel relevante de gestdo de pessoas, qual
seja, ser o elo entre funcionarios e lideres, visto que precisa dar conta de
expressar as preocupagoes dos funcionarios sobre o trabalho, sugerir solugdes
aos lideres e certificar-se de que os lideres ougam e fornecer capacitagcao
psicoldgica e apoio de supervisao para seus funcionarios (DIRANI, 2020, p. 383).

O futuro do trabalho apés COVID 19 ndo sera um novo normal, mas um
préximo normal para garantir que as politicas de gestdo de pessoas receberao
uma analise de flexibilidade estratégica e rapida em circunstancias inesperadas
(ZHONG, 2021, p. 13), o autor ainda destaca que, neste sentido, as
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organizagdes precisam ser proativas no atendimento as necessidades urgentes
de fornecer politicas de gestao de pessoas e resiliéncia as carreiras pos-COVID
19.

Guest (2017), destaca que o conceito de relagdo de trabalho sugere,
adicionalmente, alguma forma de troca construida em torno da norma de
reciprocidade de forma que se o empregador priorizar praticas de RH que
promovem o bem-estar, os funcionarios em troca responderao positivamente,
refletido em varios indicadores de desempenho. Isso difere do modelo
comportamental padréo, onde as praticas de RH sédo especificamente voltadas
para um desempenho superior com ganhos de bem-estar como um subproduto
potencial.

Neste sentido, Zhong (2021), sugere que fatores psicoldgicos positivos,
como comunicacao, cooperagao e aumento do bem-estar do funcionario podem
desempenhar um papel importante na redugdo inseguranga no trabalho.
Também é fundamental aumentar as praticas de saude e seguranga ocupacional
dentro das organizagdes, essas praticas estdo positivamente correlacionadas
com a motivagdo no trabalho (ZHONG, 2021, p. 15).

Corroborando para o entendimento, a figura 3 baseada em GUEST,
(2019, p.30), sugere a influéncia das politicas de gestao de pessoas no contexto

do bem-estar e o consequente bom desempenho organizacional.

Figura 3 - Gestdo de RH bem-estar e relagéo de trabalho e desempenho

_d

Fonte: adaptado a partir de GUEST, 2019, p. 30
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Por fim, mesmo entendendo o risco de listas prescritivas de praticas de
gestdo de pessoas, a tabela 1, baseadas em GUEST (2019, p.30) sugere os

principios sobre uma relagdo de emprego positiva e as praticas identificadas.

Tabela 1 — Praticas provisérias de gestao de pessoas destinadas a promover o bem-
estar dos colaboradores

Escopo Praticas

Recrutamento e Selecao
Investindo em
) . Treinamento e Desenvolvimento
funcionarios . .
Mentoria e suporte de carreira

Trabalhos projetados para fornecer autonomia e
Oferecendo trabalho ] . . _
desafiar o fornecimento de informacgdes e feedback
envolvente L .
Utilizagao de habilidades

Saude e segurancga sao prioridades
Oportunidades iguais
Gestao da diversidade

Ambiente social e fisico o o o
Tolerancia zero para intimidagdo e assédio

positivo . .
Interacao social
Recompensas coletivas justas
Empregabilidade
Comunicacéo bidirecional extensa
Voz Pesquisas de funcionarios

Representagao coletiva

Gestéao participativa / solidaria
Clima e praticas de envolvimento
Suporte Organizacional | Acordos de trabalho flexiveis e adequados para a

familia

Gestao de desempenho de desenvolvimento
Fonte: adaptado a partir de GUEST, 2019, p. 30

2.3 Fatores psicossociais no trabalho

Os fatores psicossociais do trabalho referem-se as interacdes entre meio
ambiente e condigbes de trabalho, condigbes organizacionais, fungbes e
conteudo do trabalho, esforgos, caracteristicas individuais e familiares dos

trabalhadores (Organizacgao Internacional do Trabalho, OIT, 1984).
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O International Labour Organization - ILO (1986), traz a seguinte
definicdo, “fatores psicossociais no trabalho referem-se as interacbes entre
ambiente de trabalho, conteudo de trabalho, condigdes organizacionais,
capacidade dos trabalhadores, necessidades culturais e pessoais que podem,
por meio de percepg¢des e experiéncia, influenciar na saude, desempenho e
satisfacao no trabalho”.

Corroborando com a definicdo Camelo (2008 p. 234), relata os fatores
psicossociais no trabalho como o conjunto de percepgdes e experiéncias do
trabalhador. Alguns de carater individual, outros referentes as expectativas
econdmicas ou de desenvolvimento pessoal e ainda, as relagdes humanas e
seus aspectos emocionais.

A categorizagdo dos conjuntos de fatores psicossociais relacionados ao
trabalho, sdo agrupados em trés admbito de condi¢bes: fatores inerentes ao
individuo (trabalhador), fatores internos e externos ao trabalho. (ZANELLI, 2019,
p.38)

A descrig&o e sistematizacdo abaixo é sugerida por Zanelli (2019):

e Fatores inerentes ao trabalhador: engloba caracteristicas
demograficas, autoestima e autoconhecimento, locus de
controle, capacidades de enfrentamento e adaptacéo,
habilidades sociais, estilo de vida, significado de vida,
espiritualidade e outros possiveis aspectos.

e Fatores internos ao trabalho: reune as condigcbes do
ambiente de trabalho, das tarefas, do grupo de trabalho e da
prépria organizagao, bem como outros plausiveis aspectos.

e Fatores externos ao trabalho: envolve a situagdo econémica
familiar, relacionamento conjugal e familiar, qualidade da
assisténcia a saude, acesso a educacao e a recreacao, rede
de apoio social, participacdo em grupos comunitarios,
situagdo politica e econémica da localidade, do pais, do
mundo, entre outros fatores.

A figura 4 apresentada por ZANELLI, 2019 inclui exemplos dos trés

ambitos relacionados a fatores psicossociais.



Figura 4 - Os trés ambitos relacionados a fatores psicossociais
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ltens para
analise

FATORES
PSICOSSOCIAIS

RELACIONADOS
AO TRABALHO

[tens para
analise

. Caracteristicas demogréficas

. Autoestima e autoconhacimento

. Locus de controle

. Capacidade de enfrenfagao e adapiagao
. Habilidades sociais

. Estilo de vida

. Significado ou sentido da vida

. Espiritualidade e transcendéncia

[e outros]

. Condigdes do ambiente de trabalho
. Condigoes das tarefas

Itens para
EE . Condigdes do grupo de trabalho

. Condigbes da organizagio
[e outros]

. Situagdo econdmica familiar

. Relacionamento conjugal e familiar

. Qualidade da assisténcia a salide

- Acesso 3 educaglo e & recreagdo

. Rede de apoio social

. Participagao em grupos comunitarios

. Situagao politica e econdmica da localidade,

do pais, do mundo
[e outros]

Fonte: ZANELLI, 2019, p.39

Outro aspecto relevante, refere-se ao termo mencionado no conceito de

“‘interacdo” entre os diversos contextos que torna o ser humano integral,

conforme ilustrado na figura 5.

Figura 5 - Interagao entre os fatores psicossociais

Trabalho

Biologico

Psicologico

Fonte: SESI

Portanto, ressalta-se que a influéncia psicossocial deriva de ambitos

relativos ao individuo, ao trabalho e a fatores externos ao trabalho, sendo de
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total relevancia o entendimento da integracdo entre as esferas fisica, social,
psicoldgicas e do trabalho para a constituicdo de uma visao integral e saude

fisica e mental.

2.3.1 Organizagdes de trabalho: fatores saudaveis e n&o saudaveis

O conceito de ambiente de trabalho saudavel evoluiu consideravelmente.
De um foco quase exclusivo no ambiente fisico, na abordagem tradicional de
saude e seguranga ocupacional (na qual os riscos fisicos, quimicos e
ergondmicos sao considerados) até a inclusdo mais recente da importancia dos
riscos psicossociais e de promover a saude, superando inclusive, os limites da
empresa para incluir a comunidade. (OMS, 2010)

Essa visdo abrangente dos riscos ocupacionais requer que as medidas
de protecéo e de higiene, a redugédo da exposigcdo aos riscos e o controle dos
mesmos, enfim, tudo o que tende a proteger o trabalhador frente aos riscos,
esteja subordinado a medidas que tendam a evita-los e combater suas causas.
(ZANELLI, 2019, p 48)

O relatério europeu para a gestao de riscos psicossociais (PRIMA-EF 2
008) caracteriza como muito importante o0 monitoramento de riscos psicossociais
para se identificar grupos e ocupacdes sob risco e avaliar a efetividade de
programas e politicas e intervengdes criados para evita-los.

Desenvolvimento de programas organizacionais focados no trabalhador
buscam, precisamente, incrementar os recursos individuais de enfrentamento de
estresse e se baseiam em orientagdes técnicas diversas, tais como: educacao
(causa e manifestagcdes do estresse), cognitivo-comportamental (manejo da
raiva), treinamento de habilidades pessoais (manejo de tempo, negociagdo),
reducao da tengao e outros.

Por outro lado, organizagdes nao saudaveis sao aquelas onde as
estratégias ndo s&o convertidas em agdes, ou seja, mesmo o planejamento de
mudangas permanece ad infinitum no plano das estratégias. (ZANELLI, 2019, p
64)

Zanelli (2019), ainda refor¢a que é crucial para saude, mas também para
a produtividade, que aproximemos as demandas dos trabalhadores e das

organizagdes e as concretizemos sob a perspectiva do trabalho decente, das
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organizagbes positivas, autentizoticas? ou, em duas palavras: organizagdes

saudaveis.

2.3.2 Fatores de riscos e de proteg¢ao psicossociais relacionados ao trabalho

O Dicionario Aurélio define risco como: perigo, probabilidade ou
possibilidade de perigo, estar em risco, portanto risco psicossocial segundo Leka
e Cox (2008) sao riscos para a saude fisica, mental e social que decorrem de
deficiéncias na concepgdo do trabalho, assim como de problemas na
organizagao e na gestao do trabalho.

As tendéncias na promog¢ao da segurancga e higiene no trabalho incluem
nao somente os riscos fisicos, quimicos e biologicos dos ambientes laborais,
mas também os diversos e multiplos fatores psicossociais inerentes a empresa
e a maneira como esses fatores influem no bem-estar fisico e mental do
trabalhador (CAMELO, 2008, p. 233).

Os riscos psicossociais relacionados ao trabalho abrangem aspectos de
concepgao e gestao do trabalho e seus contextos sociais e organizacionais que
tém o potencial de causar danos psicologicos ou fisicos. (PRIMA-EF, 2008).

Para a OIT, os riscos psicossociais no trabalho, consistem, por um lado,
na interacdo entre o trabalho, seu ambiente, a satisfagdo no trabalho e as
condigbes de sua organizagdo, e por outro, nas capacidades do trabalhador,
suas necessidades, sua cultura o que, afinal através de percepcbes e
experiéncias, pode influir na saude e no rendimento do trabalhador.

A Agéncia Europeia para a Seguranga e Saude do Trabalho (AESST)
define o risco emergente de segurancga e saude no trabalho como qualquer risco
ocupacional que é novo e esta crescendo (AESST, 2007) e define por novo o
risco que:

a) Era até entdo desconhecido;
b) E causado por novos processos, novas tecnologias, novos

locais de trabalho, ou mudangas sociais ou organizacionais;

2 Conceito que associa dois termos gregos, authenteekos (auténtico) e zoteekos (essencial para a vida),
para definir uma organizac¢do auténtica e confidvel. (Zanelli, 2019, p. 61)
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c) E um problema de longa data, mas que recentemente, foi
considerado um risco devido a uma mudancga na percepgcao
publica;

d) E um assunto de longa data, mas que os novos conhecimentos
cientificos permitem que passe a ser identificado como um risco

Areosa, 2014 apresenta os seguintes exemplos de riscos psicossociais
emergentes:

¢ Novas formas de contratos de trabalho;

e Inseguranga no emprego e produgao;

e Envelhecimento da populacéao ativa;

¢ Intensificagao do trabalho;

e Exigéncias emocionais elevadas no trabalho;

e Pobre equilibrio trabalho-vida pessoal.

Por outro lado, existem os fatores de protecao psicossocial relacionados
ao trabalho, que Zanelli (2019) caracteriza como situagdes, eventos, contextos
ou recursos que atuam na diminuicdo ou supressdo das possibilidades de
ocorréncia de resultados indesejados e de uma evolugdo bem-sucedida e
adaptada.

Gerenciar os fatores psicossociais € um desafio e requer conhecimento e
habilidades dos gestores. (ZANELLI, 2019, p 44)

PRIMA-EF (2008), ressalta que para evitar e gerenciar os riscos
psicossociais no local de trabalho e seu impacto negativo, uma agéo preventiva
e intervengdes que sejam direcionadas para fontes de risco no local de trabalho
e nivel organizacional, devem ser implantadas, mas devem ser complementadas
por acdes direcionadas aos trabalhadores individualmente, incluindo suas
habilidades e capacidades.

A observagdo constante das condigbes do ambiente, das tarefas, dos
grupos e da prépria demanda procedimentos e técnicas de identificacdo dos
problemas e de intervengdes para, mais do que sanar, preveni-los e promover
uma cultura de saude e seguranga. (ZANELLI, 2019, p 44).

Conforme ressalta Camelo (2008 p. 238), considera-se de inquestionavel
importancia a participagao das instituigdes na elaboracdo de estratégias para a
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identificacdo dos riscos psicossociais presentes no trabalho - que podem levar
ao estresse ocupacional - bem como a implementacado de intervengdes que
promovam resultados benéficos ao trabalhador, minimizando assim, os efeitos
desgastantes destes riscos ocupacionais.

Neste sentido Kristensen (2005), destaca que na pesquisa sobre fatores
psicossociais, varios métodos diferentes podem ser usados, como questionarios
padronizados, exames clinicos, métodos observacionais, registros, dados
secundarios e entrevistas qualitativas.

A maioria dos pesquisadores concorda que questionarios padronizados,
bem validados séo ferramentas necessarias na pesquisa organizacional, bem
como na prevengao pratica (KRISTENSEN, 2005, p. 438), neste projeto de
pesquisa definiu-se por utilizar o Copenhagen Psychosocial Questionnaire
(COPSOQ).

Conforme descrito por Moncada (2014) no manual do método, o
COPSOQ, é um instrumento internacional de pesquisa, avaliagao e prevencao
de riscos psicossociais originarios da Dinamarca. A primeira versao foi
conduzida por um grupo de pesquisadores no ano de 2000 e a metodologia
adquiriu uma importante dimenséao internacional, sendo um dos instrumentos de
medic¢ao de riscos psicossocial mais utilizado na avaliagdo e pesquisa de risco.

Ainda segundo Kristensen (2005, p. 439), o Departamento Psicossocial
criado no Instituto Nacional de Saude Ocupacional da Dinamarca, desenvolveu
trés versdes do questionario, sendo uma versao longa para uso em pesquisas,
uma versao média para ser usada por profissionais do ambiente de trabalho e
uma versao curta para locais de trabalho, neste projeto optou-se por utilizar a
versdao media que da conta da pesquisa em uma industria com mais de 25
trabalhadores, versdo atualizada no ano de 2014 pelo Instituto Sindical do
Trabalho, Meio Ambiente e Saude (ISTAS), o qual denomina-se a partir daqui de
COPSOQ-ISTAS21.

Conforme demonstrado na tabela 3 o COPSOQ-ISTAS 21 versdo média
possui 26 dimensbes divididas da seguinte forma: dezoito dimensdes do
ambiente de trabalho cobrindo trés principais dominios do ambiente psicossocial
do trabalho: demandas no trabalho (1-5), organizagao do trabalho e conteudo do
trabalho (6-10) e relagdes interpessoais e lideranga (11-18). A distingdo entre
cinco tipos diferentes de demandas é uma caracteristica especifica do
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COPSOQ. O trabalho — dimensdes de interface individual (19,20), e as

dimensbes de saude e bem-estar (21-26).

Tabela 2 - Dimensoes COPSOQ-ISTAS21

Dimensao Dominio psicossocial
1 Demandas quantitativas
2 Demandas cognitivas
3 Demandas no trabalho Demandas emocionais
4 Exigéncias para esconder emogoes
5 Demandas sensoriais
6 Influéncia no trabalho
7 Possibilidades para desenvolvimento
8 Organizacdo do trabalho Grau de liberdade no trabalho
9 Significado do trabalho
10 Compromisso com o local de trabalho
11 Previsibilidade
212 Clareza do papel
13 Conflito de papéis
. RelagOes interpessoais e lideranca Qualidade de lideranca
15 Apoio social
16 Feedback no trabalho
17 Relagdes sociais
18 Sentido de comunidade
19 e Insegurancga no trabalho
20 Interface individual Satisfagdo no trabalho
21 Saude geral
22 Saude mental
. Saude e bem-estar Vitalidade
24 Estresse comportamental
25 Estresse somatico
26 Estresse cognitivo

Fonte: Adaptado de KRISTENSEN, 2005, p. 41

Em relagéo as perguntas, o COPSOQ-ISTAS21 versao média, consiste e

109 questdes estruturadas em trés partes: dados sociodemograficos, condi¢coes

de trabalho e trabalho doméstico-familiar (25 questdes), exposi¢cdes

psicossociais (69 questdes) e dados sobre saude e satisfagao (15 questodes).

2.4 Pandemia do COVID 19

Segundo a Organizagdo Mundial da Saude (OMS), pandemia, € a

disseminag¢ao de uma nova doencga e o termo passa a ser usado quando uma
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epidemia, surto que afeta uma regiéo, se espalha por diferentes continentes com
transmissao sustentada de pessoa para pessoa.

A edig¢ao do jornal Zero Hora de 31 de dezembro de 2020, traz em sua
coluna de Saude, a linha do tempo de evolugao da COVID 19 no mundo, e é
esta coluna que baseia a descri¢ao abaixo.

Em dezembro de 2019, na cidade de Wuhan, provincia de Hubei surgem
os primeiros relatos de uma pneumonia. Logo nos primeiros dias de janeiro de
2020 ¢é informada a primeira morte provocada pelo surto da doencga, que ainda
estava em investigagdo, na China, no mesmo més ja foram anunciados os
primeiros casos nos Estados Unidos e na Europa.

Dia 26 de janeiro de 2020, o Ministério da Saude confirma o primeiro caso
de coronavirus no Brasil e em 11 de margo, a Organizagdo Mundial da Saude
declara oficialmente uma pandemia de coronavirus em razdo de seus “niveis
alarmantes” de propagacao em diferentes paises e a Europa entra em modo de
lockdown.

Em 16 de margo, sdo suspensas as aulas, em toda a rede de ensino,
publica e privada no Estado do Rio Grande do Sul, paralizacéo inédita no sistema
de ensino no Estado e no dia 25 deste mesmo més o prefeito de Porto Alegre,
anuncia a morte da primeira pessoa por COVID 19 na Capital e no Estado.

Apenas 4 meses depois do primeiro caso identificado na China, em abril
de 2020, a pandemia supera a marca de um milh&o de infectados em 171 paises
de todos os continentes e ja eram contabilizadas, 51 mil mortes.

Em maio, entra m vigor o sistema de distanciamento controlado no Rio
Grande do Sul, que classifica as regides por cores conforme o grau de risco e
atribui regras especificas a cada uma.

Em agosto de 2020, a Russia informa o registro da primeira vacina contra
0 coronavirus sob desconfianca da comunidade cientifica, receosa de que
tenham sido puladas etapas no desenvolvimento do produto.

Setembro é marcado por picos de internagdes por coronavirus nas UTls,
do Estado do Rio Grande do Sul e em outubro paises como lItalia e Espanha
retomam restricdes apés uma segunda onda de COVD 19.

Em 8 de dezembro de 2020, praticamente um ano apdés o inicio do surto,

o Reino Unido € o primeiro pais a iniciar uma campanha de vacinagdo em massa
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com um imunizante aprovado clinicamente, com doses do laboratério Pfizer e a
partir dai, outros laboratérios passam a aprovar e aplicar os imunizantes.

Segundo o Ministério da Saude, em janeiro de 2021, comegaram a ser
distribuidas doses de vacinas para todos os estados, sendo que em 18 de janeiro
de 2021, as primeiras doses foram aplicadas nos estados de Goias, Piaui, Santa
Catarina e Séo Paulo.

A tabela 3, demonstra que desde o inicio da pandemia no Brasil, ja foram
registrados mais de 17 milhdes de casos, aproximadamente 40 mil casos novos
todos os dias, que representa coeficiente de incidéncia® de 8.304,9 e ja

ocasionou 488.288 mortes, um coeficiente de mortalidade* de 232,3.

Tabela 3 - Dados Coronavirus no Brasil

Casos Obitos Incidéncia/100mil | Mortalidade/100mil
hab. hab
Brasil 17.452.612 488.228 8.304,90 232,30
Centro-Oeste 1.798.478 45.744 11.035,60 280,70
Sul 3.309.363 73.883 11.040,00 246,50
Norte 1.661.752 42.261 9.106,10 229,30
Nordeste 4.124.719 100.784 7.227,30 176,60
Sudeste 6.558.300 225.555 7.421,30 255,20

Fonte: Secretarias Estaduais de Saude. Brasil, atualizado em 14/06/2021

2.4.1 Coronavirus no contexto sociale do trabalho

Isolamento social, medo de ficar doente, luto pela morte de amigos e
parentes, mudangcas na rotina doméstica e profissional, desemprego,
preocupagdes financeiras, excesso de informacdo (e desinformagdo) e um
horizonte de incertezas, se somam para tirar a tranquilidade dos brasileiros. (DI
DOMENICO, 2020, p. 22)

Em entrevista concedida em maio de 2020, Milton Beck, diretor geral do
Linkedin para a América Latina, ponderou que a pandemia impacta a vida de

varias maneiras, entre elas, o aumento da ansiedade. “Os profissionais estao se

3 Incidéncia: nimero de casos para cada 100 mil habitantes
4 Mortalidade: nimero de casos para cada 100 mil habitantes
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adaptando a um modelo diferente, a uma nova rotina, existe 0 medo de perder o
emprego € o receio de que nada sera igual depois da pandemia”, disse ele.

O trabalho remoto, fui uma das grandes mudangas impostas aos
trabalhadores pela pandemia, uma pesquisa realizada entre os dias 23 e 24 de
margco de 2020 com mais de 2.400 entrevistados pela HIBOU, empresa de
monitoramento de mercado, em parceria com a plataforma de dados INDICO,
divulgada na plataforma Tl Inside mostrou que cerca de 60% dos brasileiros
estdo trabalhando em home office. O novo dilema nacional afetou a dinédmica do
trabalho em diversos setores (BRONSTEIN E OUTROS, 2020 p. 7).

Além dos aspectos individuais decorrentes desta transi¢cao, a mudanga no
perfil do teletrabalho, faz com que seja muito relevante avaliar os impactos na
gestao de equipes inteiramente virtuais. Se antes as empresas optavam, em sua
maioria, pela adog¢do do teletrabalho para colaboradores especificos,
especialmente liderangas, e de maneira parcial, com a integragao fisica ou ao
menos hibrida das equipes, a nova realidade impde a adocao desta modalidade
de maneira ostensiva, sendo virtual em 100% do tempo (SANTOS E OUTROS,
2020, p. 3).

A comunicacao remota, nesse contexto, aparece como um dos principais
pontos de tensdo na rotina de equipes virtuais, ha dificuldade de se entenderem
as nuances e o panorama envolvido no questionamento de outras pessoas e de
quem deve ser incluido em determinadas discussdes. Com o ritmo natural das
interacdes humanas distorcido, sdo comuns leituras errbneas de mensagens ou
mesmo do siléncio, problemas de pontualidade nas respostas e a
ansiedade/baixa de moral decorrente de interpretagcdes malfeitas causadas pela
auséncia de linguagem corporal. Ainda que em &ambito organizacional o
anonimato nao seja um problema, a utilizacdo de avatares e a falta de contato
face a face ajuda a potencializar estes mal-entendidos (SANTOS E OUTROS,
2020, p. 4).

Na questdo social, quando se considera o contexto das mulheres, é
possivel ver que muitas enfrentam o peso da jornada tripla de fun¢des e ainda,
na primeira atualizacdo de um relatoério produzido a pedido do Banco Mundial, o
Foérum Brasileiro de Seguranga Publica (FBSP) destaca que os casos de
feminicidios cresceram 22,2% entre margo e abril de 2020, em 12 estados do

pais, comparativamente ao ano anterior.
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Segundo apurou Bond (2020), os fatores que explicam essa situagdo séo
a convivéncia mais proxima dos agressores, que, no novo contexto, podem mais
facilmente impedi-las de se dirigir a uma delegacia ou a outros locais que
prestem socorro as vitimas, como centros de referéncia especializados ou,
inclusive, de acessar canais alternativos de denuncias, como telefone ou
aplicativos.

Os dados da Pesquisa Nacional por Amostra de Domicilios Continua
(PNAD Continua), divulgada pelo IBGE demonstra que a taxa média de
desocupacao em 2020 foi recorde em 20 estados do pais, acompanhando a
média nacional, que aumento de 11,9% em 2019 para 13,5% em 2020, a maior

da série histdrica iniciada em 2012, conforme demonstra o grafico 3.

Gréafico 3 - Taxa de desocupacgao
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Fonte: Pesquisa PNAD Continua publicada em 10/03/2021

Diante do contexto identificado a partir da pandemia do coronavirus e o
arcabouco tedrico formado a partir da fundamentacédo tedrica descrita nos
capitulos anteriores, a presente pesquisa visa analisar como as politicas de
gestao de pessoas contribuem para a prevengao e reparagao da saude fisica e

mental dos colaboradores em uma industria metalurgica.

3 METODOLOGIA

Considerando o problema da pesquisa e o0s objetivos propostos, sera

realizada uma pesquisa de natureza mista, quantitativa e qualitativa, que adotara
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como estratégia o estudo de caso. O campo de pesquisa sera uma industria
metalurgica, de grande porte, que atua como sistemista de grandes montadoras
dos segmentos agricola, rodoviario, automotivo e de construgdes, localizada no
interior do estado do Rio Grande do Sul. Diversos fatores motivaram a escolha
desta empresa como foco desta pesquisa, a saber:
1) A empresa € uma industria consolidada nos segmentos em que atua,
tendo 74 anos de atuacao;
2) A empresa possui sélidas politicas e praticas de gestdo de pessoas,
que garantiram por 2 anos consecutivos (2018 e 2019) o selo de
GPTW (Great Place to Work);
3) A empresa desenvolveu em 2017, um projeto piloto de mensuragao
dos fatores psicossociais relacionados ao trabalho;
4) A pesquisadora atua no quadro gerencial da empresa, na area de RH

3.1Campo e participantes do estudo

As evidéncias do estudo de caso podem vir de varias fontes, como:
documentagao, registro em arquivo, entrevistas, observagdes diretas,
observagbes de participante e artefatos fisicos (YIN, 2010, p. 125). Multiplas
fontes de evidéncias, com diferentes instrumentos e fontes que possibilitem o
cruzamento e triangulagédo das informacoes.

Tendo como principal objetivo desta pesquisa, analisar como as politicas
de gestdo de pessoas contribuem para a prevencdo e a reparagao da saude
fisica e mental dos colaboradores.

O estudo sera baseado em uma industria metalurgia, localizada no estado
do Rio Grande do Sul, que atua como fornecedora de pegas para grandes
montadoras do segmento agricola, rodoviario, automotivo e de construgéo civil,
a industria conta atualmente com um quadro de 2600 colaboradores e em 2020
seu faturamento foi de R$ 550 milhdes.

A éarea de gestdo de pessoas conta atualmente com 40 pessoas, que
atuam nos subsistemas de administracdo de pessoal, saude, seguranca
ocupacional, meio ambiente, recrutamento e selecdo, remuneracdo, social,

comunicacgao, treinamento e desenvolvimento.
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A industria possui politicas de gestao de pessoas bastante consolidadas,
tendo reconhecimento regional por dois anos seguidos em programas de
certificacdo de clima organizacional. Entre as politicas consolidadas, destacam-
se as voltadas para o incentivo a educacéo, o incentivo a saude fisica e mental,
denominada Viver Bem, o voluntariado, a de inclusédo e diversidade, a de
desvinculacao por aposentadoria, chamada Renovar, a politica de remuneracao
variavel para todos os colaboradores, a politica de carreira, politica de
sustentabilidade e as mais recentes, desenvolvidas a partir das demandas
trazidas pela pandemia do COVID 19, como a politica de jornada flexivel de

trabalho, o banco de horas para as areas produtivas e a politica de home office.

3.2 Etapas e procedimentos de coleta de dados

Como analise pré pandemia, a presente pesquisa teve a analise
documental nas politicas ja existentes na empresa e de forma principal a analise
documental dos resultados de uma pesquisa realizada em 2017 para todos os
colaboradores da empresa.

Para avaliar a possivel influéncia da pandemia no contexto da saude
mental, a presente pesquisa teve aplicacdo de pesquisa quantitativa e a

evidenciagao da pesquisa seguira as etapas demonstradas na figura 6 abaixo:

Figura 6 - Etapas da pesquisa

Analise
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Documental
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com questies funcionarios para Comparativo
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avaliar dimensdes das politicas de pesquisas
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Fonte: Elaborador pela autora

Os procedimentos de coleta de dados primarios foram divididos em duas
etapas principais, no primeiro momento foi aplicado um questionario (Apéndice
A) com objetivo de coletar informacgdes sociodemograficas dos respondentes e
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coletar informagdes acerca das dimensdes psicossociais, 0 questionario foi
estruturado com questdes objetivas cujas respostas foram baseadas em uma
escala do tipo Likert, com pontuacdo variando de 1 a 5 sendo: 1 — Discordo
Totalmente ; 2 - Discordo Parcialmente; 3 — Nem discordo, nem concordo; 4 —
Concordo parcialmente e 5 — Concordo totalmente.

As perguntas desta etapa foram formuladas com base nas categorias
elencadas na Tabela 4, esta abordagem foi adotada com intencao de se fazer
uso de um meio que captasse a complexidade que envolve os fatores
psicossociais. Esta etapa foi realizada através da ferramenta Microsoft Forms

(https://forms.office.com) no més de abril de 2022.

O questionario foi de envio censitario para todos os 2600 colaboradores
com retorno de 7% de respondentes que representam 202 pessoas, a aplicacao
foi online. A definicdo da amostra leva em consideragdo uma populagéao total de
2600 pessoas, com grau de confianga de 95% e margem de erro de 5%.

Para a segunda etapa da pesquisa, foram realizadas entrevistas
semiestruturadas, conforme roteiro de entrevista (Apéndice B) com 5
colaboradores da industria. A definicdo destes participantes, levou em conta que
a empresa esta dividida em areas gerenciais, portanto, prevé entrevistar pessoas
das diversas areas, sendo critério de exclusao, pessoas com menos de 2 anos
de empresa, por nao terem vivido o periodo de pandemia no contexto da
industria estudada.

Considerando que o objetivo desta pesquisa € identificar como as politicas
de gestao de pessoas, contribuem para a prevengao e a reparagado da saude
fisica e mental dos colaboradores, o roteiro da entrevista, foi estruturado para
compreender a percepg¢ao dos colaboradores sobre a aderéncia das politicas de
gestdo de pessoas para o atendimento de suas demandas, o detalhamento é

apresentado na tabela 4, a seguir.


https://forms.office.com/

33

Tabela 4 - Detalhamento roteiro de entrevista

Dimenséo do

Item Objetivo Fundamentagao Tedrica Questionario

Pergunta

1 Identificar nivel de conhecimento sobre o tema Concentual 1) O que vocé compreende por fatores psicossociais no trabalho?

2)  Voceé considera que as condigGes do seu trabalho (ambiente, carga,
Demandas do horério), mudou durante a pandemia?

Teve crescimento ou oportunidade de crescimento?

trabalho 3)  Vocé considera que manteve a condi¢ao de carreira durante a pandemia?

Organizagao do

4)  As suas atividades na empresa, tiveram alteragao durante a pandemia?

- BOON, Corine; ECKARDTB, Rory; trabalho

LEPAKC, David P; BOSELIE, Paul. (2018) .
pandemia?

5)  Vocé assumiu outros compromissos ou atividades profissionais durante a

- DEMO, Gisela; FOGACA, Natasha;

COSTA, Ana Carolina (2018) Relacs 6) Como é o seu relacionamento com seu gestor imediato? Vocé considera que
2 Identificar fatores qualitativos em relagéo as - DIRANI, K. M., Abadi, M., Alizadeh, A., inter agoe§ o pode contar com ele em momento de dificuldade?
dimensdes psicossociais Barhate, B., Garza, R. C., Gt kara, N., .
Ibarrah?r: G &al\;:dzun z (2;;06)S€ ara lideranga 7) Vocé considera ha contribuigao e ajuda entre os colegas de seu setor?
- GUEST, David E.(2017)
- TABOULI, E. M. A., Habtoor, N. A., & 8)  Voceé se sente seguro ao vir para o trabalho?
Nashief S., M. (2016) Interface individual — — — —
_ ZANELLI, José Carlos: KANAN, Lilia 9)  Voceé percebeu alguma alteragéo de satisfagdo em relagéo ao trabalho no
B 3 3 L A
Aparecida (2019) diimo ano?
10)  Vocé percebeu alguma alteragéo no seu comportamento no Ultimo ano?
Saude e bem-estar
11) Como vocé se sente emocionalmente?
12) Quais politicas a empresa manteve ou desenvolveu durante a pandemia que
3 Entender a percepgao de valor das politicas Percepg&o sobre as |vocé considera que contribuiu para seu bem-estar?
atuais e as que podem ser desenvolvidas politicas 13) Quais politicas vocé considera que a empresa precisa revisar ou

desenvolver que pode contribuir para seu bem-estar?

Fonte: Elaborado pela autora

Sendo assim, mediante a pesquisa qualitativa, pretende-se identificar a
percepcdo dos colaboradores sobre a influéncia da pandemia no
desenvolvimento do seu trabalho na industria, bem como, checar a percepcéao
da possivel contribuicdo das politicas de gestdo de pessoas para a reparagéo
ou prevencao da saude fisica e mental.

3.3 Procedimentos de analise de dados

A analise dos dados mostra-se uma importante etapa para que o estudo
alcance os objetivos propostos e responda ao problema de pesquisa.

Para analise quantitativa, os dados foram importados para o software
Statistics Package for the Social Sciences versao 22 - IBM® SPSS®. Através
dos resultados obtidos, foi utilizada estatistica descritiva para explanar os
resultados obtidos.

Como etapa inicial da analise de dados, utilizou-se a técnica de estatistica
descritiva, para sumarizar a percepc¢éo da populagédo estudada (média, moda e
o desvio padréo). Posteriormente, utilizou-se o Teste T para médias de duas
amostras independentes, que permite inferir sobre a igualdade de média de duas
amostras emparelhadas, neste estudo, a percepcao de homes e mulheres e de

lideres e ndo lideres. Para isso, empregou-se a significancia de corte de 5%.
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No caso de comparagbes médias de multiplas amostras, aplicou-se
ANOVA com o Teste Honesto de Tukey (HSD), que é utilizado para comparagao
de familia de duas a duas e testar qualquer diferenca entre duas médias de
tratamento. Neste estudo, aplicou-se para as seguintes comparagbes de
percepcao em relacéo a faixa etaria e tempo de empresa.

Os dados qualitativos foram tratados pela analise de conteudo, conforme
as fases indicadas por Bardin (2009), sendo: a) pré-analise (fase da organizacgéo,
operacionalizacdo e sistematizacdo das informagdes obtidas através dos
questionarios e entrevistas); b) a exploragdo ou analise do material (consiste na
exploracdo do material com a definicao das premissas elencadas no referencial
tedrico) e Tratamento dos resultados (inferéncia e interpretacdo, que é a
condensacao e o destaque das informagbes para analise). Nesta etapa, as
entrevistas foram transcritas na integra, os textos foram separados e seus
fragmentos classificados de acordo com as categorias encontradas.

A tabela 5, abaixo, detalha o processo de coleta e de analise dos dados e

a sustentacao do roteiro da entrevista qualitativa.
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Tabela 5 - Sintese dos processos de coleta e analise dos dados

Identificar as principais necessidades dos colaboradores, no que
tange sua saude fisica e mental no momento de pandemia

- CAMELO, S. H. H., & Angerami, E. L. S. (2008)
- HARRISON, T. and Bazzy, J.D. (2017) Estatistica

Amostra estatistica considerando tamanho da populagdo
- CHAN, L. L. M., Shaffer, M. A., & Snape, E. (2004) Quantitativo |Formuldrio online 200 popuiag descritiva, através

2600 d fi 959 d 5%
- ZHONG, Y., Li, Y., Ding, )., & Liao, Y. (2021) (2600}, grau de confianca (35%) e margem de erro (5%) do software SPSS
- ZANELLI, José Carlos; KANAN, Lilia Aparecida (2019)

Andlise de

- BOON, Corine; ECKARDTB, Rory; LEPAKC, David P; BOSELIE, , .
conteldo através

Paul. (2018)

Compreen(:terdqua\ls sd0 as Erlnupals pra~t|cads de gjstfalo‘ de - DEMO, Gisela; FOGACA, Natasha; COSTA, Ana Carolina (2018) sttt S i Carater de exclusao,;er;po de jmpresa (exclwdaf, : das etapils de pré-
Vi
pess?alsdvo ta ;sl.; pdromogzo:;eparalga?d? ia'u e fisica e _DIRANI, K. M, Abadi, M., Alizadeh, A, Barhate, B., Garza R. C., ualitativo e p.es.(sjoas corTl ;ner;os ed an‘os e.e:,p;elsz;, por ndo ter alna |s<3,
mental dos trabalhadores adotadas pela industria Gunasekara, N., Ibrahim, G., & Majzun, Z. (2020) e vivido o periodo de pandemia na industria te);p oraiaode
iestrutu
- GUEST, David E.(2017) fa amft”df’ o
-TABOULI, E. M. A,, Habtoor, N. A., & Nashief S., M. (2016) resuitacos
Propor estratégias de gest3o de pessoas que visem contribuir |- ZANELLI, José Carlos; KANAN, Lilia Aparecida (2019) . . Andlise tedrico e
o e Quali-quanti - - »
com a salde fisica e mental do trabalhadro na industria pratico

Fonte: Elaborado pela autora
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3.4Procedimentos éticos relacionados a pesquisa

Consonante as condicdes éticas, esta pesquisa atendeu a Resolugao
510/2016, desta forma, antes da efetiva conducédo da pesquisa, obteve-se a
aprovacéo do projeto junto ao Comité de Etica em Pesquisa da Universidade do
Vale do Rio dos Sinos — Unisinos, através da Plataforma Brasil, a fim de validar
a proposta de pesquisa apresentada. Cabe ressaltar que, entre as exigéncias da
referida resolugdo, ha obrigatoriedade de que os participantes sejam
esclarecidos sobre os procedimentos adotados durante a pesquisa e sobre os
possiveis riscos e beneficios.

Em relagdo a pesquisa qualitativa, as informagbes serdo coletadas
através de meios textuais como notas, registros de observagdes, audios e suas
transcricbes. Os participantes das entrevistas, terdo suas identidades
preservadas e serdo convidados a assinar o TCLE - Termo de Consentimento
Livre e Esclarecido (Apéndice C).

Em relagéo a pesquisa quantitativa, que foi realizada de forma eletrénica,
os respondentes assinaram, antes de responder a pesquisa, como pré-requisito
obrigatério se concordam ou discordam com o TCLE (Apéndice D), ficando o
termo salvo no link da pesquisa, para que o respondente tenha acesso
posteriormente.

Quanto aos riscos, entende-se que a participacao seja no questionario ou
nas entrevistas pode gerar algum constrangimento e/ou tensionamento nas
relagdes de trabalho, deixando os participantes desconfortaveis. Neste sentido,
eles estavam cientes que poderiam interromper sua participacdo a qualquer
momento, respeitando-se esta decisdo, sem nenhuma interferéncia ao seu

vinculo de trabalho na empresa.
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4 DADOS SOCIODEMOGRAFICO DOS RESPONDENTES

4.1Etapa quantitativa

A tabela 6 consolida os dados dos respondentes em relagéo ao género,
sendo que 62 (30,69%) identificam-se como do sexo feminino, 138 (68,32%)
como do sexo masculino e 2 (0,99%) preferiram n&o informar. A amostra refletiu
o contexto geral de colaboradores em relagdo ao género, pois atualmente a

empresa possui 3000 colaboradores e 600 (30%) s&o mulheres.

Tabela 6 — Género dos respondentes

Género Respostas Percentual
Feminino 62 30,69%
Masculino 138 68,32%
Outros 0] 0,00%
Prefiro ndo informar 2 0,99%

Total 202 100%

Fonte: Elaborado pela autora

Em relacédo a faixa etaria, 20 (9,90%) respondentes tem menos de 20
anos, 90 (44,55%) dos respondentes tem entre 21 e 30 anos, 58 (28,71%) tem
entre 31 e 40 anos, 30 (14,85%) tem entre 41 e 50 anos e 4 (1,98%) tem acima
de 60 anos. Observa-se que a maioria da populagao, 110 (54,45%) tem até 30

anos, estando na fase adulta jovem, como identificado na tabela 7.

Tabela 7 - Faixa etaria dos respondentes

Faixa etaria Respostas | Percentual
Menos de 20 anos 20 9,90%
Entre 21 e 30 anos 90 44,55%
Entre 31 e 40 anos 58 28,71%
Entre 41 e 50 anos 30 14,85%
Acima de 50 anos 4 1,98%

Total 202 100%

Fonte: Elaborado pela autora
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Quanto ao tempo de empresa nota-se na tabela 8, que a grande parte dos
respondentes tem menos de 2 anos de empresa, sendo 83 (41,09%), 45
(22,28%) trabalha na empresa entre 3 e 5 anos, 18 (8,91%) tem entre 6 e 9 anos

de empresa e por fim, 56 (27,72%) tem mais de 10 anos de empresa.

Tabela 8 - Tempo de empresa dos respondentes

Tempo de empresa| Respostas | Percentual
Até 2 anos 83 41,09%
Entre 3 e 5 anos 45 22,28%
Entre 6 € 9 anos 18 8,91%
Acima de 10 anos 56 27,72%
Total 202 100%

Fonte: Elaborado pela autora

Referente a escolaridade, os respondentes foram agrupados por faixa etaria
conforme descrito na tabela 9, e observa-se que 10 (5%) respondentes possuem
o ensino fundamental, 85 (42,08%) respondentes possuem o ensino médio, 69

(34,16%) possuem o ensino superior e 38 (18,81%) tem pos-graduag&o ou mais.

Tabela 9 - Escolaridade dos respondentes

Escolaridade Respostas | Percentual
Ensino fundamental 10 5,00%
Ensino médio 85 42,08%
Ensino superior 69 34,16%
Pés graduagdo ou mais 38 18,81%

Total 202 100%

Fonte: Elaborado pela autora

Ainda a amostra quantitativa contou com 54 (26,73%) respondentes que
ocupam cargos de lideranga e a grande maioria, 148 (73,27%), que nao ocupa

cargo de liderancga, conforme observa-se na tabela 10.
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Tabela 10 - Hierarquia dos respondentes

Cargo de Liderangca | Respostas | Percentual
Sim 54 26,73%
Nao 148 73,27%

Total 202 100%

Fonte: Elaborado pela autora

Na tabela 11, verifica-se a area de atuacdo dos respondentes,
identificando que 70 (34,65%) atuam na area do Corporativo (administrativo) e
132 (65,35%) atuam nas areas de producgédo, divididas da seguinte forma: 43
(21,19%) na Unidade Agricola, 38 (18,81%) na Unidade Rodoviaria, 16 (7,92%)
na Unidade Tanques, 9 (4,46%) na Unidade Constru¢des e 26 (12,87%) na

Unidade Automotiva.

Tabela 11 - Area de atuagio dos respondentes

Area Respostas | Percentual
Corporativo 70 34,65%
Unidade Agricola 43 21,29%
Unidade Rodoviaria 38 18,81%
Unidade Tanques 16 7,92%
Unidade Construcdes 9 4,46%
Unidade Automotiva 26 12,87%

Total 202 100%

Fonte: Elaborado pela autora

Os dados sociodemograficos identificam um perfil médio caracterizado
por homens com até 30 anos de idade, que possuem em geral até 5 anos de
experiéncia na empresa, com formagéo de ensino médio, ainda a maioria ndo

ocupa cargo de lideranga e com amostra de todas as areas da empresa.
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4.2 Etapa qualitativa

Os cinco entrevistados participantes da etapa qualitativa sao
colaboradores da empresa ha mais de 3 anos. A tabela 12 condensa seus dados
sociodemograficos. Os entrevistados serdo referidos, a partir daqui, como:

Entrevistado 1 (E1), Entrevistado 2 (E2), e assim por diante.

Tabela 12 - Dados sociodemograficos dos entrevistados

Identificagdo Género Idade Tempo de Empresa Fungdo Cargo de Gestdo
Entrevistado 1 Feminino 25 anos 4 anos Analista Ndo
Entrevistado 2 Feminino 27 anos 6 anos Analista Ndo
Entrevistado 3 Masculino 35 anos 8 anos Analista Ndo
Entrevistado 4 Masculino 33 anos 19 anos Supervisor Sim
Entrevistado 5 Feminino 30 anos 7 anos Supervisor Sim

Fonte: Elaborado pela autora

Os entrevistados tém em média 30 anos de idade, sendo que o mais
jovem tem 25 anos e o mais velho tem 35 anos. Atuam na empresa, no minimo
a 3 anos, sendo que o0 que possui mais experiéncia na industria tem 19 anos de

empresa. E destes, dois entrevistados ocupam atualmente cargo de liderancga.

5 ANALISE DOS RESULTADOS
5.1 Analise quantitativa

Para melhor relacionar os resultados, as questdes realizadas na etapa
quantitativa pertinentes as categorias estabelecidas neste estudo foram
consolidadas na Tabela 13, passando a partir de agora a referir-se a elas com

os termos de Q1 a Q18 relativo a cada questao respectivamente.



Tabela 13 - Questoes realizadas na etapa quantitativa

41

QUESTOES REALIZADAS NA ETAPA QUANTITATIVA

Q1 - Meu horario de trabalho mudou mais de 2 vezes no ultimo ano

Q2 - Realizo horas extras com frequencia superior a 2 sdbados por més

Q3 - Eu tenho tempo suficiente para desenvolver minhas atividades diarias

Q4 - Consigo realizar as atividades planejadas para o dia

Q5 - Me sinto confortavel em propor novas formas de realizar as minhas atividades

Q6 - Percebo que meu gestor imediato trata a todos de forma justa

Q7 - Me sinto valorizado por meu gestor imediato

Q8 - Me sinto respeitado enquanto pessoa e profissional

Q9 - Me sinto confortavel em expressar minhas opinides e emogoes

Q10 - Me sinto mais cansado ultimamente

Q11 - Tenho tido dificuldades para descansar e relaxar

Q12 - Me sinto confortavel em procurar a area social da empresa, para atendimento com a assistente

social, caso considere necessario

Q13 - Considere satisfatério o equilibrio entre minha vida pessoal e meu trabalho atualmente

Q14 - Percebo que a empresa investe em meu desenvolvimento

Q15 - Percebo que tenho condigdes de crescimento profissional aqui na empresa

Q16 - As oportunidades de crescimento s&o divulgadas e acessiveis a todos

Q17 - Considero que a empresa manteve as politicas necessarias para garantir a satde dos

funciondrios durante a pandemia

Q18 - Me sinto confortavel em vir trabalhar

Fonte: Elaborado pela autora

Na Tabela 14, sao apresentadas informacdes relativas ao percentual de

concordancia para a Q1 e Q2 relativa a alteragédo de turno de trabalho no ultimo

ano e a frequéncia de realizacdo de horas extraordinarias aos sabados,

respectivamente. Observa-se o percentual de 81,68% (165) de negativo para a

afirmacéo Q1 (Meu horario de trabalho mudou mais de 2 vezes no ultimo ano)

demonstrando que nao ha alteragao de horario de trabalho com frequéncia entre

os respondentes, ja o percentual de positivo e negativo para a afirmativa Q2

(Realizo horas extras com frequéncia superior a 2 sabados por més) é

praticamente igual, sendo 50,50% (102) positivo e 49,50% (100) negativo,
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demonstrando que metade dos respondentes tem uma carga extraordinaria de
trabalho superior a 2 sabados no més, reduzindo o horario de descanso

frequentemente.

Tabela 14 - Numero e percentual de respondentes Q1 e Q2

Ql 37 18,32 165 81,68 202
Q2 102 50,50 100 49,50 202

Fonte: Elaborado pela autora

A Tabela 15 apresenta a quantidade e o percentual relativo as afirmacdes
Q3 a Q13 e neste contexto ha de se destacar que considerando o percentual de
respondentes que concordam parcialmente e os que concordam totalmente, a
afirmacao Q8 (Me sinto respeitado enquanto pessoa e profissional) apresenta o
maior percentual positivo 90,60% juntamente com a questdo Q6 (Percebo que
meu gestor imediato trata a todos de forma justa) que apresentou percentual
positivo de 84,10% e a Q9 (Me sinto confortavel em expressar minhas opinides
e emocgdes com 83,20% de confirmacido para a afirmacdo. Por outro lado, a
afirmativa Q10 (Me sinto mais cansado ultimamente) teve o percentual de
afirmacado de 64,80% dos respondentes e a afirmativa Q11 (Tenho tido
dificuldade para descansar e relaxar) 53,40% de afirmacao, percebendo assim
que os respondentes se sentem respeitados, tradados de forma justa, podem
expressar opinides e emogdes, porem estao mais cansados e com dificuldades
de descansar e relaxar.

Ainda neste sentido, observa-se que os respondentes concordam que a
empresa manteve as politicas necessarias durante a pandemia e atualmente
sentem-se, na grande maioria confortaveis em estar presencialmente na
empresa, isso, considerando o percentual afirmativo de 89,60% na Q17
(Considero que a empresa manteve politicas necessarias para garantir a saude
dos funcionarios durante a pandemia) e o percentual afirmativo de 90,10% na

Q18 (Me sinto confortavel em vir trabalhar).
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Q3 12 5,90 40 19,80 18 8,90 90 44,60 42 20,80
Q4 6 3,00 39 19,30 17 8,40 102 50,50 38 18,80
Q5 5 2,50 13 6,40 19 9,40 73 36,10 92 45,50
Q6 8 4,00 13 6,40 11 5,40 52 25,70 118 58,40
Q7 9 4,50 15 7,40 19 9,40 68 33,70 91 45,00
Q8 3 1,50 9 4,50 7 3,50 61 30,20 122 60,40
Q9 4 2,00 9 4,50 21 10,40 67 33,20 101 50,00
Q10 20 9,90 24 11,90 27 13,40 78 38,60 53 26,20
Q11 31 15,30 31 15,30 32 15,80 72 35,60 36 17,80
Q12 11 5,40 21 10,40 38 18,80 45 22,30 87 43,10
Q13 9 4,50 25 12,40 30 14,90 83 41,10 55 27,20
Q14 6 3,00 14 6,90 24 11,90 84 41M6 74 36,60
[OVE) 5 2,50 11 5,40 17 8,40 77 38,10 92 45,50
Qle6 5 2,50 13 6,40 16 7,90 63 31,20 105 52,00
Q17 1 0,50 5 2,50 15 7,40 56 27,70 125 61,90
Q18 1 0,50 7 3,50 12 5,90 57 28,20 125 61,90
Q3 12 5,90 40 19,80 18 8,90 90 44,60 42 20,80
Q4 6 3,00 39 19,30 17 8,40 102 50,50 38 18,80
Qs 5 2,50 13 6,40 19 9,40 73 36,10 92 45,50
Q6 8 4,00 13 6,40 11 5,40 52 25,70 118 58,40
Q7 9 4,50 15 7,40 19 9,40 68 33,70 91 45,00
Q8 3 1,50 9 4,50 7 3,50 61 30,20 122 60,40
Q9 4 2,00 9 4,50 21 10,40 67 33,20 101 50,00
Q1o 20 9,90 24 11,90 27 13,40 78 38,60 53 26,20
Qi1 31 15,30 31 15,30 32 15,80 72 35,60 36 17,80
Q12 11 5,40 21 10,40 38 18,80 45 22,30 87 43,10
Q13 9 4,50 25 12,40 30 14,90 83 41,10 55 27,20
Ql4 6 3,00 14 6,90 24 11,90 84 41,60 74 36,60
Q15 5 2,50 11 5,40 17 8,40 77 38,10 92 45,50
Qle 5 2,50 13 6,40 16 7,90 63 31,20 105 52,00
Q17 1 0,50 5 2,50 15 7,40 56 27,70 125 61,90
Q18 1 0,50 7 3,50 12 5,90 57 28,20 125 61,90

Fonte: Elaborado pela autora

A média para cada questdo e os relativos desvios padrbes, sao

apresentados a seguir, na tabela 16. E estas analises contribuem para a

realizagc&o da discussao integrada dos achados quantitativos e qualitativos.

Tabela 16 - Média e desvios padrées de cada questao

Q3 Q4 Qs Q6 Q7 Qs Q9 Q10
Média 3,54 3,63 4,16 4,28 4,07 4,44 4,25 3,59
Amostra 202 202 202 202 202 202 202 202
Desvio padrio 1,19 1,09 1,00 1,09 1,11 0,87 0,95 1,27

Qi1 Q12 Q13 Q14 Qis Q16 Q17 Qis
Média 3,25 3,87 3,74 4,02 4,19 4,24 4,48 4,48
Amostra 202 202 202 202 202 202 202 202
Desvio padrio 1,33 1,23 1,12 1,02 0,97 1,01 0,78 0,80

Fonte: Elaborado pela autora
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5.1.1 Diferenga entre géneros nas respostas as questdes

A figura 7 apresenta cinco graficos distinguindo os percentuais relativos
ao género de respostas para as 16 afirmativas. As afirmativas que apresentam
maior diferengca em pontos percentuais entre os respondentes dos géneros
feminino e masculino foram respectivamente: Q10, Q11, Q12 e Q16, que
remetem as analises sobre saude e bem-estar e oportunidades de crescimento.
As demais questdes apresentam diferengas abaixo de 8 pontos percentuais. No
outro extremo, as questdes que apresentam menor diferenca entre os pontos
percentuais entre os géneros masculino e feminino, foram as questées Q7, Q13

e Q9, que apresentam diferenca inferior a 2 pontos.

Figura 7 - Diferenga nas respostas por género

Discordo Totalmente Discordo Parcialmente
70,00 70,00
60,00 60,00
50,00 50,00
40,00 40,00
30,00 30,00
20,00 20,00
| - | I 1T
II =8 on En mll m_ m. lI I Il | | I TR T - i [ [ ] Il Il Is b= II I I II Il I bs ue un
Q3 Q4 Q5 Q6 Q7 Q8 Q9 Q0 Q1 Q12 Q13 Q14 Q15 Qle Q17 Q18 03 Q4|05 Q6 Q7 08 Q9 Q10 Q11 Q12 Q13|Q14 Q15 Q16 Q17 QI8
WFEM 806 1,61 161 4,84 323 323 323 645 112 968 4584323 161 323 161 - WFEM | 225 258 645 112 806 645 484 806 11,2 145 968 968 645 14,5323 323
BMASC 507 3,62 290 362 507 072 145 108 166 362 435 290 290 217 - 0,72 EMASC 181 166 6,52 435 7,25 362 435 137 17,3 870 13,0 580 507 290 2,17 3,62

Nem discordo, nem concordo

gnhanonill “ Hibana
Q3 | a4 | a5

Q6 | Q7 Q8 | @9 | Q10 Qi1 Q12 Qi3 Qi4 Qi5 Qi Q17 | Q18
mFEM 806 806 145 161 9,68 3,23 968 112 145 177 161 11,2 112 484 806 323
mMASC 9,42 7,97 725 7,25 942 2,90 101 144 159 195 14,4 12,3 7,25 942 725 725

Concordo Parcialmente Concordo Totalmente
70,00 70,00
60,00 60,00
50,00 50,00
40,00 40,00
30,00 30,00
20,00 20,00
ST STULINT
) Q3 Q4 Q5 Q6 Q7 Q@8 Q9 Q10 Q11 Q12 Q13 Q14 Q15 Q16 Q17 QI8 ) Q3 Q4 Q5 Q6 Q7 Q8 Q9 Q10 Q11 Q12 Q13 Q14 Q15 Q16 Q17 Q18
WFEM 38,7 483 37,1 22,5 37,1 209 338 322 435 17,7 41,9 451 338 274 274 258 WFEM 22,5 16,1 40,3 59,6 419 661 483 419 193 403 274 30,6 467 500 596 67,7
mMASC 47,1 52,1 355 26,8 31,8 347 333 41,3 326 239 41,3 398 405 32,6 27,5 289 mMASC| 20,2 19,5 47,8 57,9 46,3 57,9 50,7 19,5 17,3 442 26,8 39,1 442 52,9 63,0 59,4

Fonte: Elaborado pela autora
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ApOs realizar a analise do teste T de amostras independentes por género,
com significancias individuais apresentadas no Tabela 17, comprova-se que ha
diferenga significativa nas respostas das questées Q12 (Me sinto confortavel em
procurar a area social da empresa, para atendimento com a assistente social,
caso considere necessario), com significancia de ,005 e Q16 (As oportunidades
de crescimento sao divulgadas e acessiveis a todos), com significancia de ,0030
e Q8 (Me sinto respeitado enquanto pessoa e profissional) com significancia de
,055 e ainda a questdo Q3 (Eu tenho tempo suficiente para desenvolver minhas
atividades diarias) com significancia de ,078, ao passo que as questbes Q18 (Me
sinto confortavel em vir trabalhar, Q17 (Considero que a empresa manteve as
politicas necessarias para garantir a saude dos funcionarios durante a pandemia,
Q11 (Tenho dificuldade para descansar e relaxar) e a Q6 (Percebo que meu
gestor imediato trata a todos de forma justa), apresentam uma menor
significancia, de ,117 / ,138 / ,161 / ,161 / ,167, respectivamente, mas ainda
destacavel relagado as demais que apresentam significancia acima de ,300.

Identificando que ha diferenga na percep¢ao dos respondentes de género
feminino e masculino nos itens de: a) facilidade em procurar ajuda da area social,
b) percepgdo de respeito da lideranga, c) oportunidades de crescimento, d)
volume de atividades diarias e ainda em menor grau, mas com
representatividade, confirma-se a diferenga entre os géneros feminino em
masculino na percepgao de aumento de cansaco, associado a dificuldade de
relaxar e descansar e na percepgao de que as politicas da empresa atenderam

as necessidades de saude durante a pandemia.

Tabela 17 - Significancia das questdes com teste T por género

Q3 Q4 Q5 Q6 Q7 Q8 Q9 Q10
0,078 0,356 0,727 0,167 0,505 0,055 0,611 0,161
Qi1 Q12 Qi3 Q14 Q15 Qile Q17 Qis
0,161 0,005 0,699 0,793 0,640 0,030 0,138 0,117

Fonte: Elaboragao prépria

No panorama geral, desconsiderando as questdes com maior diferencga
individual entre os géneros, a concordancia com as questdes restantes &
compartilhada entre os respondentes de géneros feminino e masculino como

pode ser constatado na Tabela 18 que lista as médias e desvios padrdes de cada
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questao por género, e na Tabela 19 que destaca por cores os percentuais de

respondente.
Tabela 18 - Média e desvios padrées por género
) Desvio ) Desvio
Género | Amostra | Média N Género | Amostra | Média _
Padrao Padrao

a3 Feminino 62 3,45 1,29 Qi1 Feminino 62 3,48 1,25
Masculino 138 3,59 1,15 Masculino 138 3,17 1,36

Q4 Feminino 62 3,52 1,10 Q12 Feminino 62 3,65 1,39
Masculino 138 3,67 1,08 Masculino 138 3,96 1,15

Qs Feminino 62 4,08 0,98 Q13 Feminino 62 3,77 1,11
Masculino 138 4,19 1,02 Masculino 138 3,73 1,12

Q6 Feminino 62 4,21 1,22 Q14 Feminino 62 3,90 1,05
Masculino 138 4,31 1,03 Masculino 138 4,07 1,01

a7 Feminino 62 4,06 1,07 Qis Feminino 62 4,18 0,98
Masculino 138 4,07 1,14 Masculino 138 4,18 0,98

Qs Feminino 62 4,40 1,05 Qie Feminino 62 4,06 1,20
Masculino 138 4,46 0,78 Masculino 138 4,31 0,92

Q9 Feminino 62 4,19 1,02 Q17 Feminino 62 4,40 0,90
Masculino 138 4,28 0,92 Masculino 138 4,51 0,73

Q10 Femini.no 62 3,95 1,21 Qis Femini.no 62 4,58 0,71
Masculino 138 3,45 1,26 Masculino 138 4,43 0,84

Fonte: Elaborado pela autora
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Tabela 19 - Percentual de respondentes por género das questoes

Q3 8,06 22,58 8,06 38,71 22,58
Q4 1,61 25,81 8,06 48,39 16,13
Qs 1,61 6,45 14,52 37,10 40,32
Q6 4,84 11,29 1,61 22,58 59,68
Q7 3,23 8,06 9,68 37,10 41,94
Qs 3,23 6,45 3,23 20,97 66,13
Q9 3,23 4,84 9,68 33,87 48,39
Q10 6,45 8,06 11,29 32,26 41,94
Q11 11,29 11,29 14,52 43,55 19,35
Q12 9,68 14,52 17,74 17,74 40,32
Q13 4,84 9,68 16,13 41,94 27,42
Ql4a 3,23 9,68 11,29 45,16 30,65
Q15 1,61 6,45 11,29 33,87 46,77
Q16 3,23 14,52 4,84 27,42 50,00
Q17 1,61 3,23 8,06 27,42 59,68
Q18 0,00 3,23 3,23 25,81 67,74
Q3 5,07 18,12 9,42 47,10 20,29
Q4 3,62 16,67 7,97 52,17 19,57
Qs 2,90 6,52 7,25 35,51 47,83
Q6 3,62 4,35 7,25 26,81 57,97
Q7 5,07 7,25 9,42 31,88 46,38
Qs 0,72 3,62 2,90 34,78 57,97
Q9 1,45 4,35 10,14 33,33 50,72
Q10 10,87 13,77 14,49 41,30 19,57
Q11 16,67 17,39 15,94 32,61 17,39
Q12 3,62 8,70 19,57 23,91 44,20
Q13 4,35 13,04 14,49 41,30 26,81
Q14 2,90 5,80 12,32 39,86 39,13
Q15 2,90 5,07 7.25 40,58 44,20
Q16 2,17 2,90 9,42 32,61 52,90
Q17 0,00 2,17 7.25 27,54 63,04
Q18 0,72 3,62 7,25 28,99 59,42

Fonte: Elaborado pela autora

5.1.2 Difereng¢a entre hierarquia nas respostas as questdes

A Figura 8, apresenta cinco graficos distinguindo os percentuais relativos
entre quem atua como lider ou ndo atualmente. Os mesmos graficos foram
disponibilizados no Apéndice F em maior escala, para melhor visualizagao.

As afirmativas que apresentam a maior variagdo percentual de
concordéncia entre lideres e n&o lideres s&o na ordem decrescente Q3 (Eu tenho
tempo suficiente para desenvolver minhas atividades diarias), Q13 (Considero
satisfatorio o equilibrio entre minha vida pessoal e meu trabalho atualmente),
sendo que ambas apresentam cerca de 30 pontos percentuais de diferencga entre
a concordancia de lideres e ndo lideres, a Q6 (Percebo que meu gestor imediato
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trata a todos de forma justa) e a Q7 (Me sinto valorizado por meu gestor imediato)
apresentam uma variagao também expressiva entre lideres e nao lideres,
ficando em torno de 16 pontos percentuais cada uma.

Por outro lado, as questbes Q14 (Percebo que a empresa investe em meu
desenvolvimento, Q15 (Percebo que tenho condigdes de crescimento
profissional aqui na empresa, a Q10 (Me sinto mais cansado ultimamente e a
Q11 (Tenho dificuldade para descansar e relaxar), tiveram menos de trés pontos

percentuais de variagao entre lideres e nao lideres.

Figura 8 - Diferenca nas respostas de lideres e néo lideres

Discordo Totalmente Discordo Parcialmente
70,00 70,00
60,00 60,00
50,00 50,00
40,00 40,00
30,00 30,00
20,00 20,00

S Ll ||| m
,lll--ll-_-lllll-l-l.n_- . .llllll-l-ll Illllllll--l-

Q3 Q4 Q5 Q6 Q7 Q8 Q9 Q10 Q11 Q12 Q13 Q14 Q15 Q16 Q17 Q18 Q3 Q4 Q5 Q6 Q7 Q8 Q9 Q10 Q11 Q12 Q13 Q14 Q15 Ql6 Q17 Q18
B Gestor 741 3,70 185 - - 185 - 370 741 926 9,26 3,70 3,70 - - 185 W Gestor 27,7 259 7,413,770 3,70 1,85 1,85 14,8 24,0 11,1 185 9,26 3,70 3,70 1,85 3,70
m N&o Gestor 5,41 16,8 2,70 541 6,08 1,35 2,70 12,1 182 4,05 2,70 2,70 2,03 3,38 068 - m N&o Gestor 16,8 2,70 6,08 7,43 8,78 541 541 10,8 12,1 10,1 10,1 6,08 6,08 7,43 2,70 338

Nem discordo, nem concordo

10,00
, I.II-I 1l .II||||||I||||II||.I.

Q3 Q4 Q5 Q6 Q7 Q8 Q9 Q10 Q11 Q12 QI3 Q14 Q15 Q16 Q17 QI8
u Gestor 185/9,26 556 - 556 - |1L,1 14,8 12,9 203 22,2 7,41 741|926 12,9 9,26
m NFo Gestor 5,41 8,11 10,8 7,43 10,8 4,73 10,1 12,8 168 182 121 13,5 878 743 541 473

Concordo Parcialmente Concordo Totalmente

60,00 60,00

50,00
40,00 40,
30,00 30,
20,00 20,00
= LA I | =) 1l

3 8 ¢

Q3 Q4 Q5 Q6 Q7| Q8 Q9 Q10 Qi1 Q12|Qi13/Q14 Qi5 Q16 Q17 Q18 Q3 Q4 Q5 Q6 Q7 Q8 Q9 Q10 Q11 Q12 Q13| Ql4 Q15 Ql6 Q17 QI8
mGestor 333 537 27,7 31,4 40,7 388 42,5 37,0 333 259 37,0 463 444 314 31,4 240 mGestor 12,9 741 57,4 6438 500 57,4 444 29,6 22,2 333 12,9 333 40,7 555 53,7 611
W Ndo Gestor 48,6 49,3 39,1 23,6/ 31,0 27,0 29,7 39,1 364 20,9 42,5 39,8 358 310 26,3 29,7 mN&o Gestor 23,6 22,9 41,2 56,0/ 43,2 61,4 52,0 250 162 46,6 32,4 37,8 47,3 50,6 64,8 62,1

Fonte: Elaborado pela autora

Apoés realizar a analise do teste T de amostras independentes, com
significancias individuais apresentadas na Tabela 20, confirma-se diferenca
significativa nas respostas das afirmativas Q6 (Percebo que meu gestor imediato
trata a todos de forma justa) com significancia de ,001, Q7 (Me sinto valorizado
por meu gestor imediato) com significancia de ,011 e Q13 (Considero satisfatorio

o equilibrio entre minha vida pessoal e meu trabalho atualmente) com
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significancia de ,036 ainda o teste demonstrou diferenga significativa na Q9 (Me
sinto confortavel em expressar minhas opinides e emogdes) com significancia
de ,054 e a Q18 (Me sinto confortavel em vir trabalhar) com significancia de ,068,
ainda considera-se a Q16 (As oportunidades de crescimento séo divulgadas e
acessiveis a todos, com significancia de ,134, a Q8 (Me sinto respeitado
enquanto pessoa e profissional) com significancia de ,168 e a Q10 (Me sinto
mais cansado ultimamente), com significancia de ,174, ja as demais afirmativas

apresentaram significancia acima de ,250.

Tabela 20 - Significancia das questoes com teste T de lideres e nao lideres

Q3 Q4 Q5 Q6 Q7 Q8 Q9 Q10
0,355 0,362 0,661 0,001 0,011 0,168 0,054 0,174
Q11 Qil2 Qi3 Qi4 Q15 Qleé Q17 Q18
0,696 0,268 0,036 0,997 0,552 0,134 0,446 0,068

Fonte: Elaborado pela autora

Esta analise corrobora que ha diferenca na percepc¢ao dos respondentes
que ocupam cargo de lideranga e os que ndao ocupam cargo de lideranga quanto
a sentimento de respeito e justica e em relagao a equilibrio entre vida pessoal e
trabalho, percepcao de cansaco e dificuldade de descansar.

De forma geral, desconsiderando as questdes com maior diferenga
individual entre ocupantes de cargo de lideranga em relagdo aos que nao
ocupam cargo de lideranga é compartilhada entre os respondentes, como pode
ser constatado através da Tabela 21 que lista as médias e desvios padrdes de

cada questdo e na Tabela 22 que destaca por cores os percentuais de

respondentes.
Tabela 21 - Média e desvios padroes lider e nao lider
Amostra Média Desv~|o Amostra Média Desv:o
Padrao Padrao
a3 Llcjer ; 54 3,17 1,19 Qi1 LI(:Ier i 54 3,39 1,28
N3o Lider 148 3,68 1,17 N3o Lider 148 3,20 1,36
Lii 1 Li 1,31
Q4 |Sler i 54 3,35 ,07 Q12 |(~ﬂer i 54 3,63 ,3
Ndo Lider 148 3,73 1,08 N3do Lider 148 3,96 1,19
as L|'L~:ler ; 54 4,31 1,01 Qi3 Ll'(iier ; 54 3,26 1,18
N3o Lider 148 4,10 1,00 N3o Lider 148 3,92 1,05
Q6 Li(:ler _ 54 4,57 0,69 Q14 LI'(;‘Jer _ 54 3,96 1,06
N3o Lider 148 4,18 1,18 N3o Lider 148 4,04 1,00
Li 4 4,37 7 Lii 4 4,1
Q7 |iier i 5 ,3 0,76 Qis |(~:Jer i 5 ,15 0,98
N3o Lider 148 3,97 1,20 N3o Lider 148 4,20 0,98
o8 Lic~ier ’ 54 4,48 0,77 e L|'c~ier , 54 4,39 0,81
N3o Lider 148 4,42 0,91 N3o Lider 148 4,18 1,08
Q9 L|c~ier i 54 4,30 0,74 Q17 L|c~ier i 54 4,37 0,78
N3o Lider 148 4,23 1,02 N3o Lider 148 4,52 0,78
Q10 LI'CNier i 54 3,74 1,15 Qis Liiier _ 54 4,39 0,94
N3o Lider 148 3,54 1,31 N3o Lider 148 4,51 0,74

Fonte: Elaborado pela autora
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Q3 7,41 27,78 18,52 33,33 12,96
Q4 3,70 25,93 9,26 53,70 7,41
Q5 1,85 7,41 5,56 27,78 57,41
Q6 0,00 3,70 0,00 31,48 64,81
Q7 0,00 3,70 5,56 40,74 50,00
Q8 1,85 1,85 0,00 38,89 57,41
Qs 0,00 1,85 11,11 42,59 44,44
Q10 3,70 14,81 14,81 37,04 29,63
Q11 7,41 24,07 12,96 33,33 22,22
Q12 9,26 11,11 20,37 25,93 33,33
Q13 9,26 18,52 22,22 37,04 12,96
Q14 3,70 9,26 7,41 46,30 33,33
Q15 3,70 3,70 7,41 44,44 40,74
Q16 0,00 3,70 9,26 31,48 55,56
Q17 0,00 1,85 12,96 31,48 53,70
Q18 1,85 3,70 9,26 24,07 61,11
Q3 541 16,89 541 48,65 23,65
Q4 16,89 2,70 8,11 49,32 22,97
Q5 2,70 6,08 10,81 39,19 41,22
Q6 541 7,43 7,43 23,65 56,08
Q7 6,08 8,78 10,81 31,08 43,24
Q8 1,35 5,41 4,73 27,03 61,49
Q9 2,70 5,41 10,14 29,73 52,03
Q10 12,16 10,81 12,84 39,19 25,00
Qi1 18,24 12,16 16,89 36,49 16,22
Q12 4,05 10,14 18,24 20,95 46,62
Q13 2,70 10,14 12,16 42,57 32,43
Q14 2,70 6,08 13,51 39,86 37,84
Q15 2,03 6,08 8,78 35,81 47,30
Q16 3,38 7,43 7,43 31,08 50,68
Q17 0,68 2,70 5,41 26,35 64,86
Q18 0,00 3,38 4,73 29,73 62,16

Fonte: Elaborado pela autora

5.1.3 Diferenca entre tempo de empresa

Em relagdo a analise dos percentuais em relagdo ao tempo de empresa,

a Figura 9, apresenta cinco graficos distinguindo os percentuais por faixa de
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tempo de empresa dos respondentes. Os graficos foram disponibilizados no
Apéndice F em maior escala, para melhor visualizagao.

A questdo Q11 (Tenho tido dificuldades para descansar e relaxar)
apresenta uma diferenca de 25 pontos percentuais de respostas afirmativas
entre os respondentes que tem de 6 a 9 anos de empresa em relacdo aos que
tem mais de 10 anos de empresa, a mesma questdo também apresenta 16
pontos percentuais de diferenca comparando os respondentes que tem menos
de 2 anos com os que possuem mais de 10 anos de empresa. A Q12 (Me sinto
confortavel em procurar a area social da empresa, para atendimento com a
assistente social caso considere necessario), teve uma variagdo de 19 pontos
percentuais entre os respondentes de 6 a 9 anos de empresa e quem possui
mais de 10 anos e ainda a Q15 (Percebo que tenho condigbes de crescimento
profissional aqui na empresa) varia 22 pontos percentuais entre os que possuem

menos de 2 anos de empresa e os que possuem mais de 10 anos de empresa.

Figura 9 - Diferenga nas respostas por hierarquia

Fonte: Elaborado pela autora

No panorama geral, desconsiderando as opgdes com maior diferenga por
pontos percentuais entre o tempo de empresa, a concordancia com as questbes
restantes € compartilhada entre os respondentes. As demais questbes
apresentam relativamente o mesmo percentual de afirmacao, principalmente

quando comparadas as respostas de pessoas que possuem menos de 2 anos



52

de empresa e as que possuem mais de 10 anos, como pode ser constatado

através da Tabela 23, que destaca por cores os percentuais de respondentes.

Tabela 23 - Percentual de respondentes tempo de empresa

Até 2 ano
3 a5 anos

6 a9 anos

Até 2 ano
3 a5 anos

6 a9 anos

Até 2 ano

3 a5 anos

6 a9 anos

Até 2 ano
3 a5 anos

6 a9 anos

Até 2 ano
3 a5 anos

6 a9 anos

At 2 ano
3 a5 anos

6 a9 anos

Até 2 ano

3 a5 anos

6 a9 anos

Até 2 ano
3 a5 anos

6 a9 anos

_Até 2 ano
3 ab5anos

6 a9 anos

Até 2 ano

3 ab5anos

|
|
[ 6 a9 anos
|

JAté 2 an0
3 a5 anos

6 a9 anos

Até 2 ano

3 a5 anos

6 a9 anos

Até 2 ano
3 a5 anos

6 a9 anos

Até 2 ano
3 ab5anos

6 a9 anos

Acima 10 anos

Fonte: Elaborado pela autora
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ApOs realizar a analise de média das respostas por tempo de empresa

(Tabela 24) e analise de significancia através do teste ANOVA (Tabela 25) o

teste de homogeneidade das variancias, constatou-se que a Q4 (Consigo

realizar as atividades planejadas para o dia) apresentou significancia de ,015, a

Q15 (Percebo que tenho condi¢bes de crescimento profissional aqui na

empresa) apresentou significancia de ,018 e a Q13 (Considero satisfatorio o

equilibrio entre minha vida pessoal e meu trabalho atualmente) apresentou

significancia de ,061 aceitando que nado existe homogeneidade entre as

respostas, outro grupo de afirmativas a destacar sao a Q12, Q3, Q11, Q9 e Q17

que apresentaram significancia abaixo de ,300 ja as demais afirmativas

apresentaram significancia acima de ,400 aceitando assim a hipotese nula

verificando a homogeneidade das respostas.

Tabela 24 - Média e desvios padrées por tempo de empresa

Tempo de empresa Amostra Média :::r‘gz Tempo de empresa | Amostra| Média | Desvio padrdo
Até 2 anos 83 3,71 1,23 Até 2 anos 83 3,10 1,43
Entre 3 e 5 anos 45 3,49 1,20 Entre 3 e 5 anos 45 3,42 1,23
Q3 Entre 6 e 9 anos 18 3,56 0,86 Ql1 Entre 6 e 9 anos 18 2,83 1,34
Acima de 10 anos 56 3,34 1,23 Acima de 10 anos 56 3,48 1,24
Total 202 3,54 1,19 Total 202 3,25 1,33
Até 2 anos 83 3,80 0,97 Até 2 anos 83 3,87 1,24
Entre 3 e 5 anos 45 3,56 1,16 Entre 3 e 5 anos 45 3,51 1,36
Q4 Entre 6 e 9 anos 18 3,78 0,94 Q12 Entre 6 e 9 anos 18 3,72 1,27
Acima de 10 anos 56 3,39 1,20 Acima de 10 anos 56 4,21 1,02
Total 202 3,63 1,09 Total 202 3,87 1,23
Até 2 anos 83 4,02 1,02 Até 2 anos 83 3,86 1,22
Entre 3 e 5 anos 45 4,13 1,01 Entre 3 e 5 anos 45 3,53 1,18
Q5 Entre 6 e 9 anos 18 4,44 1,15 Qi3 Entre 6 e 9 anos 18 3,61 0,78
Acima de 10 anos 56 4,29 0,91 Acima de 10 anos 56 3,79 1,00
Total 202 4,16 1,00 Total 202 3,74 1,12
Até 2 anos 83 4,34 1,04 Até 2 anos 83 4,05 1,05
Entre 3 e 5 anos 45 4,16 1,15 Entre 3 e 5 anos 45 4,00 0,93
Q6 Entre 6 e 9 anos 18 4,33 1,24 Q14 Entre 6 e 9 anos 18 4,17 0,92
Acima de 10 anos 56 4,29 1,07 Acima de 10 anos 56 3,95 1,09
Total 202 4,28 1,09 Total 202 4,02 1,02
Até 2 anos 83 4,20 1,08 Até 2 anos 83 4,52 0,69
Entre 3 e 5 anos 45 4,04 1,02 Entre 3 e 5 anos 45 4,11 0,93
Q7 Entre 6 e 9 anos 18 3,78 1,31 Qils Entre 6 e 9 anos 18 4,06 1,11
Acima de 10 anos 56 4,00 1,18 Acima de 10 anos 56 3,80 1,17
Total 202 4,07 1,11 Total 202 4,19 0,97
Até 2 anos 83 4,53 0,86 Até 2 anos 83 4,34 1,02
Entre 3 e 5 anos 45 4,29 0,92 Entre 3 e 5 anos 45 4,24 1,07
Q8 Entre 6 e 9 anos 18 4,44 0,98 Ql6 Entre 6 e 9 anos 18 4,44 0,86
Acima de 10 anos 56 4,41 0,83 Acima de 10 anos 56 4,02 1,00
Total 202 4,44 0,87 Total 202 4,24 1,01
Até 2 anos 83 4,16 1,08 Até 2 anos 83 4,57 0,74
Entre 3 e 5 anos 45 4,22 0,88 Entre 3 e 5 anos 45 4,40 0,89
Qs Entre 6 e 9 anos 18 4,50 0,79 Q17 Entre 6 e 9 anos 18 4,50 0,62
Acima de 10 anos 56 4,32 0,86 Acima de 10 anos 56 4,41 0,80
Total 202 4,25 0,95 Total 202 4,48 0,78
Até 2 anos 83 3,54 1,34 Até 2 anos 83 4,55 0,77
Entre 3 e 5 anos 45 3,73 1,32 Entre 3 e 5 anos 45 4,29 0,92
Q10 Entre 6 e 9 anos 18 3,50 1,15 Q18 Entre 6 e 9 anos 18 4,56 0,70
Acima de 10 anos 56 3,59 1,17 Acima de 10 anos 56 4,48 0,76
Total 202 3,59 1,27 Total 202 4,48 0,80

Fonte: Elaborado pela autora
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Tabela 25 - Significancia das questdes com teste ANOVA por tempo de empresa

Q3 Q4 Q5 Q6 Q7 Q8 Q9 Q10
0,169 0,015 0,815 0,687 0,460 0,878 0,264 0,430
Ql1 Q12 Q13 Q14 Q15 Q16 Q17 Q18
0,218 0,136 0,061 0,695 0,018 0,745 0,295 0,516

Fonte: Elaborado pela autora

Ao realizar multiplas comparagdes, através do teste ANOVA com nivel de
significancia acima de 0,05 e a variancia de Tukey, constatou-se que existem
diferengas significativas na questdao Q12 (Me sinto confortavel em procurar a
area social da empresa, para atendimento com a assistente social, caso
considere necessario), significancia ,022 entre os respondentes com tempo de 3
a 5 anos e os respondentes com mais de 10 anos de empresa, a Q15 (Percebo
que tenho condigdes de crescimento profissional aqui na empresa), apresentou
significancia de ,090 entre os respondentes com até 2 anos de empresa e 0s que
possuem de 3 a 5 anos de empresa e ha mesma questao, significancia de ,000
comparando o grupo que possui até 2 anos e os que ja tem mais de 10 anos de
empresa. A tabela completa com os dados da variancia de Tukey é apresentada
na Apéndice G.

Em relagcdo a estes resultados e as médias das respostas dos grupos,
pode-se inferir que as pessoas com mais de 10 anos de empresa nao estao
identificando tantas possibilidades de crescimento quanto as que tem menos
tempo de empresa enquanto por outro lado, quanto mais tempo de empresa,

mais seguras as pessoas se sentem em procurar apoio psicossocial.

5.1.4 Diferencga entre faixa etaria

Para realizar a analise das respostas entre os individuos considerando a
faixa etaria, foram utilizados os seguintes agrupamentos por idade: menos de 20
anos, entre 21 e 30 anos, entre 31 e 40 anos, entre 41 e 50 anos e acima de 50
anos, podendo desta forma correlacionar idade e a influéncia sobre a
concordancia para as afirmacgoes.

ApOs realizar a analise de média das respostas por faixa etaria (Tabela
26) e a analise de significancia através do teste ANOVA (Tabela 27), com nivel
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de significancia acima de 0,05, constatou-se que a Q7 (Me sinto valorizado por
meu gestor) apresentou significancia de ,017, a Q3 (Eu tenho tempo suficiente
para desenvolver minas atividades diarias, significancia de ,033 e a questao Q17
(Considero que a empresa manteve as politicas necessarias para garantir a
saude dos funcionarios durante a pandemia), apresentou significancia de ,053,
ja as questdes Q4, Q6, Q13 e Q12 apresentaram significancia entre ,155 e ,198

fora do pardametro desejado e todas as demais apresentam significancia

superior.
Tabela 26 - Média e desvios padrées por faixa etaria
Faixa etaria Amostra Média Desv~lo Faixa etdria Amostra | Média Desv~lo
padrdo padrdo

Menos de 20 anos 20 3,55 1,23 Menos de 20 anos 20 3,10 1,29

Entre 21 e 30 anos 90 3,64 1,14 Entre 21 e 30 anos 90 3,23 1,37

Q3 Entre 31 e 40 anos 58 3,40 1,35 Qi1 Entre 31 e 40 anos 58 3,36 1,25
Entre 41 e 50 anos 30 3,50 1,07 Entre 41 e 50 anos 30 3,20 1,42

Acima de 50 anos 4 3,75 0,50 Acima de 50 anos 4 3,25 1,71

Total 202 3,54 1,19 Total 202 3,25 1,33

Menos de 20 anos 20 3,90 0,85 Menos de 20 anos 20 4,05 1,15

Entre 21 e 30 anos 90 3,67 1,04 Entre 21 e 30 anos 90 3,58 1,24

Q4 Entre 31 e 40 anos 58 3,59 1,19 Q12 Entre 31 e 40 anos 58 4,12 1,24
Entre 41 e 50 anos 30 3,47 1,11 Entre 41 e 50 anos 30 4,03 1,16

Acima de 50 anos 4 3,25 1,71 Acima de 50 anos 4 4,75 0,50

Total 202 3,63 1,09 Total 202 3,87 1,23

Menos de 20 anos 20 4,35 0,67 Menos de 20 anos 20 3,95 1,00

Entre 21 e 30 anos 90 3,98 1,12 Entre 21 e 30 anos 90 3,67 1,20

a5 Entre 31 e 40 anos 58 4,22 1,01 Q13 Entre 31 e 40 anos 58 3,72 1,02
Entre 41 e 50 anos 30 4,40 0,77 Entre 41 e 50 anos 30 3,90 1,09

Acima de 50 anos 4 4,50 0,58 Acima de 50 anos 4 3,50 1,73

Total 202 4,16 1,00 Total 202 3,74 1,12

Menos de 20 anos 20 4,45 0,94 Menos de 20 anos 20 4,30 0,92

Entre 21 e 30 anos 90 4,22 1,11 Entre 21 e 30 anos 90 3,96 1,04

a6 Entre 31 e 40 anos 58 4,38 0,99 Q4 Entre 31 e 40 anos 58 4,14 0,94
Entre 41 e 50 anos 30 4,10 1,32 Entre 41 e 50 anos 30 3,77 1,17

Acima de 50 anos 4 4,75 0,50 Acima de 50 anos 4 4,25 0,50

Total 202 4,28 1,09 Total 202 4,02 1,02

Menos de 20 anos 20 4,25 1,07 Menos de 20 anos 20 4,60 0,60

Entre 21 e 30 anos 90 4,06 1,13 Entre 21 e 30 anos 90 4,29 0,89

a7 Entre 31 e 40 anos 58 4,22 0,88 ats Entre 31 e 40 anos 58 4,03 1,09
Entre 41 e 50 anos 30 3,73 1,44 Entre 41 e 50 anos 30 3,97 1,07

Acima de 50 anos 4 4,00 1,41 Acima de 50 anos 4 3,75 1,26

Total 202 4,07 1,11 Total 202 4,19 0,97

Menos de 20 anos 20 4,60 0,68 Menos de 20 anos 20 4,65 0,81

Entre 21 e 30 anos 90 4,38 0,95 Entre 21 e 30 anos 90 4,23 1,03

a8 Entre 31 e 40 anos 58 4,45 0,86 Qe Entre 31 e 40 anos 58 4,17 1,03
Entre 41 e 50 anos 30 4,50 0,82 Entre 41 e 50 anos 30 4,10 1,09

Acima de 50 anos 4 4,25 0,50 Acima de 50 anos 4 4,25 0,50

Total 202 4,44 0,87 Total 202 4,24 1,01

Menos de 20 anos 20 4,05 1,19 Menos de 20 anos 20 4,75 0,44

Entre 21 e 30 anos 90 4,22 0,98 Entre 21 e 30 anos 90 4,42 0,86

Q9 Entre 31 e 40 anos 58 4,38 0,89 Q17 Entre 31 e 40 anos 58 4,52 0,73
Entre 41 e 50 anos 30 4,23 0,82 Entre 41 e 50 anos 30 4,40 0,81

Acima de 50 anos 4 4,00 0,82 Acima de 50 anos 4 4,50 0,58

Total 202 4,25 0,95 Total 202 4,48 0,78

Menos de 20 anos 20 3,30 1,34 Menos de 20 anos 20 4,65 0,59

Entre 21 e 30 anos 90 3,72 1,26 Entre 21 e 30 anos 90 4,36 0,90

Q1o Entre 31 e 40 anos 58 3,48 1,29 Qs Entre 31 e 40 anos 58 4,55 0,73
Entre 41 e 50 anos 30 3,67 1,15 Entre 41 e 50 anos 30 4,57 0,73

Acima de 50 anos 4 3,25 1,71 Acima de 50 anos 4 4,50 0,58

Total 202 3,59 1,27 Total 202 4,48 0,80

Fonte: Elaborado pela autora
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Tabela 27 - Significancia das questées com teste ANOVA por faixa etaria

Q3 Q4 Q5 Q6 Q7 Q8 Q9 Q10
0,033 | 0,155 | 0,257 | 0,167 | 0,017 | 0,519 | 0,435 | 0,827
Ql1l Q12 Q13 Q14 Q15 Ql6 Q17 Q18
0,519 | 0,198 | 0,170 | 0,458 | 0,598 | 0,399 | 0,053 | 0,226

Fonte: Elaborado pela autora

Ao realizar multiplas comparacoes, também através do teste ANOVA com
nivel de significancia acima de 0,05 e a variancia presumida de Tukey,
constatou-se que a Q12 (Me sinto confortavel em procurar a area social da
empresa, para atendimento com a assistente social, caso necessario)
apresentou variancia de ,063 entre a faixa etaria de entre 21 e 30 anos e 31 e
40 anos. As demais afirmativas tiveram indice de significancia bastante
elevados, podendo-se concluir que nao existe diferenca entre as afirmativas
quando considerado a faixa etaria dos respondentes, A tabela completa com os

dados da variancia de Tukey é apresentada na Apéndice H. G.

5.2 Anélise qualitativa

A etapa qualitativa da pesquisa, tratou de identificar evidéncias para
confirmar ou n&o os dados trazidos na pesquisa quantitativa e fim de consolidar
a analise e interpretacdo das informagdes nas dimensdes psicossociais. Os
subitens foram divididos por categoria constituidas, as quais foram formuladas a
partir dos objetivos e da fundamentagao tedrica do trabalho.

A seguir sdo expostos os principais achados da analise de conteudo,
baseada na estrutura ilustrada na Figura 10, os dados foram tratados conforme
indicado por Bardin (2009) através da transcricdo na integra, separagdo dos
textos e seus fragmentos classificados de acordo com as categorias
encontradas. A analise faz relagdo insipiente com os dados que emergiram da
pesquisa quantitativa.
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Figura 10 - Categorias da pesquisa qualitativa
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Fonte: Elaborado pela autora

5.2.1 Demandas do trabalho

A percepcao dos entrevistados em relacdo as alteracbes dos fatores
internos ao trabalho, que reune as condigdes do ambiente, das tarefas, da carga
de trabalho, durante a pandemia, podem sugerir uma grande necessidade de
resiliéncia e adaptacao a novas formas e/ou volumes de trabalho.

Durante a pesquisa observa-se uma declaracédo de aumento de trabalho,
incremento no numero de horas trabalhadas, alteracbes de estrutura e de
métodos produtivos.

Conforme relatado pelo E5, percebe-se uma linha de queda e brusca
retomada nas demandas de trabalho neste periodo:

Sobre carga de trabalho, no comego da pandemia as cargas de
trabalho diminuiram drasticamente, depois aumentaram para um nivel
normal, porém, no final de 2021 houve um aumento significativo,
devido a retomada simultdnea de muitas tarefas que travaram no
comeco da pandemia (muito demandado pelos clientes). (E5)
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Os entrevistados revelam também adaptacdes em relagcdo ao fluxo de
trabalho mais intenso no periodo, possivelmente pelo ajuste das estruturas e

carga horaria realizada a partir da pandemia. Conforme E3:

Exato, com a pandemia, tive que me adaptar, para garantir fluxos de
entregas e produtividade, ndo perdendo a qualidade dos entregaveis,
meu escritério passou a ser na sala de casa, com uma carga horaria
de 14:00hs a 16:00hs de trabalho dia. (E3)

Quando abordado o aspecto da demanda de trabalho, também é relatada
a politica de home office adotada pela empresa de forma emergencial devido a
necessidade de afastamento da maior parte dos colaboradores. Essa

possibilidade é apontada como fator positivo e de seguranca. Conforme E1:

Sim, acredito que algumas questdes de horario e carga se alteraram
com objetivo de atender as mudangas que a pandemia promoveu,
como o home office, banco de horas e até questdes de higiene e
organizagéo. (E1)

Contudo, os entrevistados trazem pontos de alerta em relagdo a carga
horaria, sugerindo que a definigdo da politica ndo foi eficientemente clara em

relagdo ao cumprimento de jornada. Conforme E2:

Mudou muito, para mim a pandemia trouxe varias possibilidades
positivas inclusive, como por exemplo a pratica do Home Office que é
uma excelente oportunidade, para no conforto da nossa casa, realizar
atividades que exijam concentragéo, ou até mesmo quando for preciso
realizar treinamentos online. O Unico ponto negativo € que o home
office sem controle invade muito o espago pessoal, como a carga
horaria por exemplo. Encontrar esse equilibrio, é o desafio. (E2)

E outra consideragdo, mencionando a alteragao da jornada de trabalho e
a pratica do home office, refere-se a qualificagdo, treinamento ou
desenvolvimento da ambientagdo dos colaboradores para a mudanca dessa
cultura, definida pelo E4 como necessidade de “maturidade”:

De certa forma sim, principalmente pelo fato do home office.
Exemplifico aqui a questdo de n&o ter um espago em minha residéncia
que poderia ser tratado como meu escritério. Entao, por diversas vezes
eu nao consegui determinar um ponto final para minhas atividades em
casa, creio que faltou maturidade da minha parte em determinar esses
intervalos de trabalho, por se tratar de algo novo. (E4)
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Ainda em relacao aos fatores internos de trabalho, quando questionados
em relacdo a percepcdo de manutencdo de condicbes de carreira e
oportunidades de crescimento durante pandemia, maioria afirma de maneira
positiva esta condigao.

Conforme E5 menciona neste ponto, inclusive a proximidade e a forma de

gestao se mantiveram:

Acredito que as condi¢gdes foram mantidas, ndo observo nenhuma
situacao de distanciamento tanto da gestédo, quanto da equipe. (E5)

A possibilidade de crescimento e de desenvolvimento profissional,

também é citada pelo E3:

Sim, durante o periodo pandémico, muito embora fosse um momento
de adaptagao, também foi um periodo em que tive oportunidades para
agregar valor e conhecimento profissional, bem como crescimento
dentro da corporagédo. (E3)

Contudo, uma declaracéao diferente, traz luz a dificuldade enfrentada neste
periodo em relagdo a redugdo de quadro na industria e desligamentos, que
acaba impactando na carreira das pessoas desligadas, mas também nas que
ficam, pois acabam assumindo mais responsabilidades e atividades que outrora.

Conforme E1:

(...) visualizando um grande grupo, as oportunidades de crescimento

foram reduzidas e as demissdes aumentaram. Com as paradas para
lockdown muitas industrias reduziram gastos para se manter, portanto
necessitaram diminuir o custo fixo. Conforme a pandemia e o tempo foi
passando tem sido almejado produzir mais com menos. (E1)

Essa visdo é corroborada pelo E2, quando ressalta que o proprio teve

impacto na sua posicado em funcédo da pandemia.

No inicio da pandemia eu retornei a antiga fungdo, o que acabou
gerando muita frustragdo e ansiedade. Descer um degrau novamente
em minha carreira foi uma das maiores provas de resiliéncia que passei
até hoje, mas ao longo de muita adaptacdo as mudangas que a
empresa enfrentou [...] (E2)
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Neste aspecto, nota-se que a maioria dos entrevistados percebe
alteragdes nas demandas de trabalho, considerando, horario, jornada, ambiente
e oportunidade de carreira. E por outro lado, percebe-se que as entrevistas
corroboram com o resultado identificado na pesquisa quantitativa, em que a
grande maioria dos pesquisados, 83%, concordam que tem oportunidade de

crescimento na empresa.

5.2.2 Organizag¢ao do trabalho

A dimensdo de organizagdo do trabalho evidencia a percepgédo do
entrevistado em relacdo a alteracdo na realizagcdo das atividades e a
necessidade de assumir outras atividades durante este periodo de pandemia.

No aspecto de alteracdo nas atividades realizadas, percebe-se o relato
referente aumento de reunides pelo formato online, o que corrobora com a

possivel sobrecarga encontrada na pesquisa quantitativa, conforme E4.

Sim, anteriormente realizdvamos poucas reunides e muitas atividades
presencialmente. Assim que iniciou a pandemia necessitou uma
alteragao na rotina diaria, realizando muitos encontros online, inclusive
até dobrando a demanda desses encontros e buscando softwares que
viabilizassem a informacao a distancia. E4

Por outro lado, o E2, ressalta que a maior parte das alteragdes ocorreu
nas areas administrativas, visto que nas areas operacionais o formato do
trabalho é necessariamente presencial e neste ambiente as alteracdes foram de

ordem de extrinseca, como alteracao de horarios de trabalho, por exemplo.

As alteragdes foram principalmente nas areas administrativas, pois nas
produtivas ndo conseguimos adaptar tanto, tirando a parte da protecéo
em relagdo as medidas recomendadas pela OMS (Organizagéo
Mundial da Saude). Tivemos alteragcdo dos horarios de entradas e
saidas dos trabalhadores, bem como nos horarios de intervalo para
reduzir o fluxo de pessoas. E2

Outro relato que corrobora com a pesquisa quantitativa em relacao ao
aspecto do aumento da percepcdo de cansago € a necessidade que o0s

entrevistados relatam de assumir outras atividades, seja por aumento da
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demanda, seja por redu¢do do quadro de colaboradores durante este periodo,
conforme E4 e E3, respectivamente.

Sim, como algumas pessoas foram desligadas para redugéo de custo,
a carga das atividades, para quem ficou, aumentou drasticamente. E4

Sim, foi necessario assumir novos compromissos e desafios além dos
ja existentes, como assumir novas unidades, tendo um aumento de
clientes para atendimento, bem como aumento de liderados sobre
minha gestado. E3.
Nesta dimensdo existem evidéncias que confirmam alteragdes nas
atividades e sobrecarga de trabalho, podendo justificar a necessidade de horas

extraordinaria por metade dos entrevistados na etapa quantitativa.

5.2.3 Relagdes interpessoais e lideranca

A andlise da dimensao das relagbes interpessoais e de lideranca,
identifica o vinculo estabelecido entre lider e lideranga, relacdo de confianga e
respeito. Neste aspecto as respostas foram integralmente de concordéncia com

a pesquisa quantitativa, conforme E2.

O relacionamento é bom. Eu tenho muito acesso para compartilhar
minhas dificuldades e sinto muita flexibilidade em relagdo a minha
jornada de trabalho. E2

Além disso, os entrevistados compreendem a importancia desse vinculo

com o gestor, podendo ser identificado no relato do E1.

Vejo com fundamental o vinculo entre lider e liderado, atualmente,
tenho uma excelente relagédo com minha lideranga imediata, a qual me
gera seguranga nos muitos desafios do dia a dia, seja em novos
desafios, como também em conversas e feedbacks que agregam valor
para minha posigao. E1

Ja em relacao as interagdes interpessoais e entre areas, identificando o
nivel de colaboracio entre os individuos, cabe ressaltar um ponto de atencao,
uma hipotese de projecdo, quando analisado a afirmagdo do E2, quando
perguntado se existe colaborag&o entre os legas de seu setor.

Na minha area sim, mas nao vejo isso nas demais areas. E2
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Ou como menciona E4, em sua colocagdo sobre o mesmo item de

colaboragéao entre os colegas de trabalho.

Acredito que ha momentos de colaboragao, assim como ha
momentos mais individualizados. E4
Este fator é crucial para a construgao de ambientes saudaveis, visto que
os relacionamentos se constroem a partir de processos de interagao, e parece
adequado que os sentimentos decorrentes dos relacionamentos, exercem
significativa influéncia sobre o desenvolvimento das atividades e sobre os

resultados esperados. (Zanelli, 2019).

5.2.4 Interface individual

A interface pessoal, pretende identificar como os entrevistados se sentem
em relagdo a retomada do trabalho presencial, percepgado de seguranca fisica
no ambiente de trabalho e a possiveis alteracbes em niveis de satisfacao
pessoal. Neste sentido, as entrevistas corroboraram com a pesquisa quantitativa

quanto a segurancga e satisfagao dos entrevistados em relagcéo a este aspecto.

Ressaltando neste ponto o relato de E1.

Sim, me sinto segura. Acredito que ao longo da pandemia tivemos
inUmeras agdes de prevencao que auxiliaram para isto. E1

Ainda sobre a satisfagdo, percebe-se uma narrativa positiva, porém de

inseguranga em relagdo a manutengdo do emprego, o que pode encobrir em

algum grau receios e descontentamentos, conforme ES5.

Eu percebi que enquanto estdvamos com a pandemia, as pessoas
valorizaram os seus empregos e a importancia de se manter no
mercado. Portanto acredito que alterou positivamente a satisfagéo e a
visualizagdo do trabalho, visto que muitos n&o tiveram as mesmas
oportunidades de se manterem empregados. E5
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5.2.5 Saude e bem-estar

O aspecto da saude fisica e mental foi diretamente afetado durante o
periodo da pandemia do coronavirus € o0 modo como o evento agiu sobre os
participantes da pesquisa fica evidente nos relatos das entrevistas.

A inseguranga e o receio estiveram presentes nos relatos, como

demonstra E3 e E5.

[...] foi um ano de muita insegurancga, afetado pelo medo da doenca
conciliado ao receio econdmico da empresa. E3

Conforme o tempo foi passando, visualizei que comecei a ficar mais
triste e desmotivada com o trabalho, pois tudo ficou mais distante e
dificil, sentia medo em relagao ao futuro da empresa e do trabalho num
geral. E5

Ainda o relato da E5, corrobora com o resultado da Q11 que apresentou

64,80% de afirmativas sobre os respondentes terem tido mais dificuldade para

descansar e relaxar.

[...] estava sobrecarregada emocionalmente, vivia estressada, nao
dormia e nem me alimentava bem, estava sob pressdo ha meses.
Atualmente estou tentando recuperar os danos que esse periodo de
estresse causou, ainda tenho dias emocionalmente bem ruins, que fico
insegura, indecisa, triste e ansiosa. E5

Os respondentes ainda trazem em suas falas uma percepcao

generalizada da situagao do estresse e do cansago mental, como é percebido

no comentario E2.

Me sinto sobrecarregada, acho que passei por um periodo de muita
informag&do ao mesmo tempo durante a pandemia [...] mas é dificil,
por todos os lados s vejo as pessoas esgotadas e no limite, o que de
alguma forma acaba respingando nos demais. E2

Essa categoria, definida a priori durante o projeto de pesquisa, confirma a
hipétese de que a saude mental pés pandemia é ser um fator que a industria
deve considerar em suas politicas de gestdo de pessoas, como forma de
amenizar os impactos, e neste sentido, o ponto favoravel é a identificacdo de

que 65,40% dos respondentes afirmaram na Q13, que se sentem confortaveis



64

em procurar apoio da area social, para atendimento com a assistente social, caso

considerem necessario.

5.2.6 Percepcodes de valor sobre as politicas de gestdo de pessoas

A fim de atender o objetivo de pesquisa que pretende identificar a
percepcdo dos colaboradores a respeito das politicas implementas para
contribuir com a saude fisica e mental e ainda colher percepgbdes sobre as
necessidades identificadas pelos colaboradores, as entrevistas trazem
contribuicdes no entendimento de que a empresa adotou medidas sanitarias

adequadas no periodo, conforme E5.

Conscientizagbes quanto ao distanciamento, uso de mascara, alcool
em gel, o afastamento em casos suspeitos, a medigdo de temperatura
na entrada e principalmente os testes subsidiados pela organizacgéo.
E5

Além disso, outro ponto destacado nas entrevistas € a implantagao da

politica de home office ou hibrida, conforme E4.

Uma das principais contribuicbes foi a maneira hibrida de trabalho
(presencial e home office). E4
E de forma recorrente, se percebe a valorizagdo dos entrevistados em

relagdo ao apoio psicossocial, conforme E4 e E1.

[...] ter a area voltada ao atendimento psicossocial, que apoio,
compreende e ajuda colaboradores em diversas situagdes
profissionais e pessoais, os direcionando em tratativas pontuais. E4

[...] a inclusdo de atendimento psicossocial para todos os
colaboradores, fica disponivel para todos que tiverem interesse. E1

Assim, a pesquisa qualitativa, realizada através de entrevistas
semiestruturadas com colaboradores da industria com mais de 2 anos de
trabalho e analisada conforme Bardin (2009), com procedimentos sistematicos e

objetivos de descri¢do de conteudo das mensagens permitem inferéncias de que
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a pandemia afetou significativamente a saude mental e fisica dos colaboradores
e por outro lado, infere que a empresa adotou praticas que podem contribuiu
com a promocao e reparacdo da saude, mostrando ainda, espago para

desenvolvimento ou aprimoragao de tais praticas.

5.3Discussdo integrada e recomendacdes gerenciais

Neste capitulo, integram-se os resultados das etapas quantitativas e
qualitativas, uma vez que esta pesquisa contemplou ambas as abordagens,
complementando-se as discussdes que foram realizadas separadamente. Bem
como sao realizadas recomendacdes gerenciais a partir dos resultados obtidos.

Na busca de responder ao objetivo desta pesquisa de identificar as
principais necessidades dos colaboradores no que tange a saude fisica e mental,
um achado em comum nas etapas quantitativas e qualitativas diz respeito a
jornada de trabalho. Em relagdo a isso, um fator positivo € que a maioria
(81,68%) nao teve alteragao frequente de turno de trabalho, o que poderia gerar
problemas de adaptagao fisica, orgénica e de organizagao pessoal.

Por outro lado, metade dos colaboradores relatam trabalhar em horario
extraordinario com frequéncia maior a dois sabados por més. Ainda que 64%
digam que consideram ter tempo suficiente para desenvolver as atividades
diarias e quase setenta por cento (69,30%) afirmem que conseguem realizar as
atividades planejadas para o dia, as entrevistas trazem relatos de jornada
elevada. Em relagdo ao planejamento pessoal, ou como foi chamado durante a
entrevista “a maturidade” para a realizacdo do home office, diz respeito a falta
uma organizagao pessoal para realizagdo das atividades no tempo adequado.
Porém quando a andlise desta afirmativa é realizada sob a 6tica de gestores, o
percentual é bastante diferente, sendo que somente 7,41% dos gestores
concordam totalmente com a afirmativa que conseguem realizar as atividades
planejadas para o dia (Q4) enquanto entre os ndo gestores a afirmativa é de
22,97%, o que demonstra o nivel diferente de demanda de trabalho para os
gestores. O mesmo percentual baixo de concordancia integral para esta questéao,

€ identificado entre os respondentes que possuem entre 6 € 9 anos de empresa
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(5,56%) enquanto os demais variam entre 12% e 30% de concordancia integral,
0 que pode ser investigado € se os lideres se encontram dentro deste tempo de
empresa ou se tem outro fator a ser considerado.

Outro ponto relevante € a diferenca entre a percep¢ao de homens e
mulheres em relag&o a jornada de trabalho, quando se identifica que 41,90% das
mulheres concordaram totalmente com a afirmacdo de que se sentem mais
cansadas ultimamente (Q10), enquanto somente 19,50% dos homens fazer a
mesma afirmativa. E apesar de ser em menor grau, se identifica um maior
percentual de mulheres (19,30%) que afirmam ter tido dificuldade para
descansar e relaxar (Q11) em relagéo aos homens (17,30%) neste sentido, cabe
considerar se além da jornada de trabalho na empresa, muitas mulheres
assumem as atividades domeésticas e com os filhos, chamada de dupla jornada
feminina.

Ainda em relacédo a jornada de trabalho, os entrevistados ressaltam a
necessidade de assumir novas responsabilidades na empresa em fungao da
diminuicdo do quadro de funcionarios durante a pandemia.

Outra categoria que emergiu de forma diferente entre os publicos e as
metodologias utilizadas na pesquisa, foi em relagéo a lideranga e relacionamento
interpessoal, uma vez que os dados gerais apresentaram indices de
concordancia total acima de 50% em relacéo as afirmativas sobre a percepg¢ao
de justica (Q6), valorizagao (Q7), respeito (Q8) e possibilidade de crescimento
(Q15). Quando verificamos as respostas por género, se destaca uma diferenca
de quase 10 pontos percentuais a menor, na concordancia das colaboradoras
mulheres na percepcao de investimento no seu desenvolvimento.

Ja quando a analise é realizada considerando gestores e ndo gestores, a
questao de valorizacao é evidenciada, de maneira que a média de respostas dos
lideres é quase 0,5 pontos maior que a média dos nao lideres, considerando que
o desvio padrao das respostas dos lideres é de 0,76, identificando que existe
bastante homogeneidade de percepgéo, aléem disso, existe uma consideravel
diferenga na identificagdo das oportunidades de crescimento, quando a média
das respostas dos lideres para a afirmacao de identificagdo de oportunidades de
crescimento (Q16) é superior a média das respostas dos nao lideres e da mesma
forma apresenta um desvio padrdo de 0,81 para as respostas dos lideres
identificando homogeneidade e na de nao lideres desvio padrédo de 1,08
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mostrando dados n&o tao uniformes. Essa analise nos permite inferir, que pode
haver uma “lacuna” de performance de gestao entre os niveis hierarquicos, uma
vez que os lideres dos lideres tém melhor competéncia para fazer gestao do que
os lideres de equipe (nivel mais baixo de lideranga).

No que tange o tempo de empresa, se percebe o percentual maior de
respondentes que concordam integralmente com a percepgao de justica (Q6) e
valorizagao por parte do gestor (Q7) entre colaboradores que tem de 6 a 9 anos
de empresa levando, portanto, a considerar que sim, as liderangas estao dentro
desta faixa de tempo de empresa.

Outro fator significativo que emergiu da pesquisa quantitativa no recorte
dos respondentes por tempo de empresa € a média de respostas de pessoas
acima de 10 anos de empresa para a percepcao de investimento no
desenvolvimento (Q14) e percepgao das condigdes de crescimento profissional
na empresa (Q15), em ambas as afirmativas a média deste recorte de
respondentes € consideravelmente menor que a média geral, uma hipétese é
que os gestores ndo estejam valorizando a experiéncia das equipes.

Por outro lado, nas entrevistas qualitativas a percepg¢ao dos entrevistados,
tanto lideres, quanto nao lideres foi bastante positiva em relagado aos aspectos
de lideranga, ndo emergindo argumentos que corroboram com a identificagéo
quantitativa, mesmo que fossem instigados quanto a esse aspecto durante a
entrevista, o que nos cabe considerar que os entrevistados podem nao ter se
sentido a vontade para responder de forma mais franca, por estarem na
presencga da gestora de recursos humanos da empresa, que € a pesquisadora.

Estas analises ajudam a elucidar o objetivo da pesquisa sobre a condigao
de saude fisica e metal dos colaboradores e ainda corroborando com a analise,
se evidencia que apenas 27,20% dos respondentes concordam totalmente com
a afirmativa como satisfatério o equilibrio entre vida pessoal e trabalho (Q13) e
12,40% discordam parcialmente desta afirmativa, sinalizando que existe um
desequilibrio a ser considerado e se soma o fator encontrado de que apenas
40% dos respondentes afirmam se sentir confortaveis em procurar a area social,
para atendimento psicossocial com a assistente social (Q12), e ainda mais de
10% discordam parcialmente desta afirmativa, mostrando certo receio em

procurar ajuda.
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Pode-se destacar que estas afirmativas nao apresentam diferencas
significativas quando analisadas em fungao de género. Porém, as afirmativas
que abordam mais especificamente a condicao de saude mental, as diferencas
das respostas de lideres e ndo lideres é bastante significativa, como podemos
perceber nos dados relatados a seguir.

Posto que 57,41% dos respondentes lideres concordaram totalmente que
se sentem confortaveis em propor novas formas de realizar as atividades diarias
(Q5), enquanto 41,22% dos nao lideres concordam totalmente com a mesma
afirmativa, apenas 44,44% dos lideres concordam totalmente que se sentem
confortaveis em expor opinides e emocgdes, percentual menor do que os nao
lideres (52,03%) para a mesma afirmativa. Como se para este fator exista o
pressuposto de que os lideres podem propor como fazer suas atividades, porém
nao podem demonstrar suas emocdes e opinides, enquanto o contrario &
verdadeiro: os nao lideres expressam opinidoes e emogdes, mas nao se sentem
confortaveis em propor novas formas de trabalho.

Somando-se a dificuldade dos lideres em expor suas emocgdes, se
identifica relevante diferenga na afirmativa Q12 — Me sinto confortavel em
procurar a area social da empresa, para atendimento com a assistente social,
caso considere necessario, onde apenas 33% dos lideres concordam totalmente
com a afirmacgao frente a 46% dos nao lideres.

De forma bastante relevante, cabe a ponderagao de que apenas 12,96%
dos lideres concordaram totalmente com a afirmacdo sobre a percepcao
satisfatoria de equilibrio entre a vida pessoal e trabalho (Q13) e ainda quase
vinte por cento (18,52%) discordam parcialmente desta afirmativa enquanto
entre os nao lideres a percepc¢ao de equilibrio tem a concordancia de mais de
trinta por cento dos respondentes (32,43%) e dez por cento (10,14%) discorda
parcialmente.

Estes dados evidenciam que o grupo de liderangas, necessita de um olhar
diferenciado na elaboragdo das politicas e praticas da organizagao, no sentido
de corroborar com a saude fisica no atual contexto.

Em relagdo a faixa etaria e tempo de empresa, os dados sao bastante
homogéneos demonstrando que existe uniformidade entre os respondentes de

diferentes idades e com diferentes experiéncias de empresa.
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Contribuindo para o atendimento do objetivo de pesquisa que visa
compreender as praticas e politicas adotadas pela empresa - na percepcao dos
colaboradores - identifica-se que 61,90% concordam totalmente que a empresa
adotou as politicas necessarias para garantir a saude dos funcionarios (Q17).
Menos de 4% discordaram parcialmente desta afirmativa. Esta percepgao foi
bastante uniforme, mesmo nas analises de género, lideres e nao lideres, faixa
etaria e tempo de empresa. As entrevistas corroboram com a percepgao de
atendimento das expectativas e € ressaltado pelos entrevistados, que identificam
as politicas de home office, jornada flexivel, banco de horas, atendimento
psicossocial e medidas sanitarias como os diferenciais da empresa.

Apoés andlise integrada dos resultados qualitativos e quantitativos desta
pesquisa, elencam-se recomendagdes gerenciais para revisdo ou alteracdo das
estratégias de gestdo de pessoas que visem contribuir com a saude fisica e
mental do colaborador. Com isso, atendendo o ultimo objetivo especifico desta
pesquisa: propor estratégias de gestdo de pessoas que visem contribuir com a
saude fisica e mental do trabalhador da industria.

O aspecto da liderancga aparece na pesquisa com dois fatores relevantes:
primeiro, em relagdo a propria saude fisica e mental dos lideres. Portanto,
recomenda-se a analise do escopo das atividades dos lideres (suas demandas
diarias) e a promogéo de féruns e debates voltados a lideres sobre saude mental.
Em segundo, em relagdo a gestdo das equipes: recomenda-se a revisdo da
estrutura (quantidade de niveis hierarquicos), possibilitando uma gestao mais
agil e fluida e o desenvolvimento continuado das core competence de gestao e
acdes de valorizagcdo dos lideres que possuam praticas diferenciadas para a
inclusdo e diversidade (fato esse emergiu na pesquisa através da questao de
género, mas que pode ser estendido para demais aspectos da diversidade
humana).

Além disso, diante dos achados da pesquisa, se apresentam
recomendacgdes para fortalecer as oportunidades de crescimento e desafios
através do fomento do feedback constante, divulgacdo de oportunidades
internas de forma abrangente e promogao de cursos e eventos abertos através
da universidade corporativa.

E em relagao direta a promogao da saude e bem-estar dos colaboradores,

recomenda-se o desenvolvimento de um nucleo de saude preventiva, capaz de
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realizar diagndésticos focados em saude e promover agdes direcionadas de forma
a agir realmente na promog¢ao da saude e ndo somente na doenga de forma
reativa. Fomento e desmistificagcdo sobre atendimento psicossocial, o incentivo
a pratica de esportes e ampliacdo da utilizagdo do complexo esportivo da
empresa. A figura 11 consolida as a¢des e recomendacgdes gerenciais elencadas

nesta pesquisa.
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Figura 11 — Recomendacoes gerenciais

ASPECTO RECOMENDAGAO RESPONSAVEL PERIODICIDADE OBJETIVO
Promover analise do escopo das atividades (demanda) RH e Gestor A cada 2 anos Identificar atividades realizadas versus capacidade diaria de realizagdo
Rever niveis hierarquicos RH e Gestor A cada 2 anos Tornar a estrutura mais agil e fluida
Rever estrutura de nimero de pessoas por lider RH e Gestor A cada 2 anos Estabelecer premissas em relagdo a nimero de pessoas por lider
Lideranga
Desenvolvimento continuado de core competence RH Anual Desenvolver competéncias de lideranga
Promover féruns sobre saude mental RH Anual Desmistificar o assunto entre a lideranga

Acdes de valorizagdo para gestores com praticas diferenciadas

RH Anual Elevar oportunidades e promover condigdes igualitaria de crescimento das equipes
de promoc3o da diversidade p p! [ g quip

Fomentar feedback Gestor Mensal Promover sistematica de conversa e alinhamento entre lider e liderado
Oportunidades de crescimento

e desafios . Contribuir para o desenvolvimento de carreira de forma ampla, ndo somente para a

Promocgado de cursos e eventos abertos RH Semestral . .
atividade realizada

Nucleo de salde preventiva RH - Promover agdes de saude integradas, contemplando saude fisica e mental
Dialogos sobre saude mental Saude Semestral Promover consciéncia e entendimento sobre aspectos psicossociais

» , Ampliagdo da utilizacdo do complexo esportivo da empresa Saude

Promogdo da saude e bem-
estar - Promover agbes promotoras da saude fisica e mental

Incentivo a pratica de esportes Saude

Identificar aspectos focais que possam ser trabalhados de forma preventiva através
Diagndsticos e pesquisas focados em saude Saude A cada 2 anos de nucleo de saude formado profissionais das diversas area da satide (médicos,
enfermeiros, nutricionistas, psicélogos, fisioterapeutas e outros)

Fonte: Elaborado pela autora
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Por fim, as contribuicbes desta pesquisa foram sintetizadas na Figura 12,

de acordo com cada nivel de abrangéncia.

Figura 12 — Sintese das contribuicdes para cada nivel de abrangéncia

~
e Compreensdo sobre impactos da pandemia na saude mental e fisica
dos trabalhadores
e © Sistematizagdo tedrica sobre saide mental do trabalhador
/
e Possibilitaas industrias e organizagdes em geral, um olhar sobre a N
saude mental dos trabalhadores
* Analisa o impacto da pandemia nas relagdes de trabalho
VIBEEREILEEER o pogsibilita uma avaliagdo sobre as politicas de gestdo de pessoas )
e Aprofundamento no tema de salde fisica e mental voltada ao A
contexto organizacional
e Conhecimento tedrico e pratico sobre o impacto das politicas de
gestdo de pessoas para a organizagao y

Fonte: Elaborado pela autora

Assim, atribui-se contribuicbes da pesquisa no nivel académico, tais
como: compreensio sobre os impactos da pandemia na saude mental e fisica
dos trabalhadores e a sistematizacao tedrica sobre saude mental. No ambito
mercadoldgico, possibilita as industrias e organizagdes em geral, um olhar sobre
a saude, avaliagao do impacto da pandemia nas relacbes de trabalho e a
avaliagdo das politicas de gestédo de pessoas. por fim, a nivel individual, permitiu
o aprofundamento no tema de saude fisica e mental voltada ao contexto
organizacional e o conhecimento tedrico e pratico sobre os impactos das

politicas de gestdo de pessoas para a organizagao.
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6 CONSIDERAGOES FINAIS

O objetivo geral desta pesquisa foi analisar como as politicas de gestao
de pessoas contribuem para a prevengao e a reparacao da saude fisica e mental
dos colaboradores, em uma industria metalurgica no RS. Para isso, realizou-se
pesquisa com abordagem quantitativa e qualitativa, a fim de ampliar a
compreensao dos resultados e atender ao objetivo geral e aos especificos.

Em relagéo ao objetivo geral, considera-se respondido, visto que, através
dos resultados obtidos da amostra de 202 respondentes da survey, permitiu-se
fazer as correlacbes da aderéncia das politicas de gestdo de pessoas as
necessidades dos colaboradores no ambito da saude. E para ilustrar, com
narrativas, a percepg¢ao dos colaboradores, foi realizada entrevista qualitativa,
semiestruturada, com uma amostra heterogénea de 5 respondentes, que
evidenciaram a aderéncia das politicas de gestdo de pessoas.

A analise integrada dos resultados da etapa quantitativa e qualitativa
contemplou os objetivos especificos:

a) ldentificar as principais necessidades dos colaboradores, no que
tange sua saude fisica e mental no momento de pandemia: este
objetivo foi atendido pela analise da estatistica descritiva da survey,
através da comparacdo das médias obtidas em cada dimensao. Na
etapa quantitativa foi possivel concluir os principais aspectos em
relagdo ao contexto da saude fisica e mental dos colaboradores diz
respeito aos contextos de lideranga, oportunidades de crescimento e
desafios e promogao da saude e bem-estar e a pesquisa qualitativa
contribuiu para consolidar com argumentos esses achados da
pesquisa quantitativa.

b) Compreender quais sdo as principais praticas de gestao de pessoas
voltadas a promogao e reparagao da saude fisica e mental dos
trabalhadores adotadas pela industria: da mesma maneira que o
objetivo anterior, este foi atingido pela analise estatistica descritiva da
survey e principalmente pela ultima pergunta da entrevista qualitativa.
Identificando-se entre as politicas mais aderentes a promocao da

saude fisica e mental as politicas de i) home office, ii) banco de horas,
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iii) atendimento psicossocial, iv) incentivo a pratica de esporte e v)
medidas sanitarias adotadas.

c) Propor estratégias de gestao de pessoas que visem contribuir com a
saude fisica e mental do trabalhador na industria: novamente utilizou-
se os dados de ambas as abordagens para elencar as recomendacgdes
gerenciais a fim de contribuir para a melhoria do contexto da promogéao
da saude fisica e mental dos colaboradores, que foram: promover
analise do escopo das atividades e os niveis hierarquicos, promover
desenvolvimento continuado das competéncias de lideranca,
promog¢ao de foruns sobre saude mental e diversidade, fomento ao
feedback, promogao de cursos abertos, programa de ideias, painel de
oportunidades, incentivo de esportes e ampliagdo do complexo
esportivo da empresa e diagnosticos focados em saude.

Como contribuicao tedrica, este estudo possibilita o avango na area de
gestao de pessoas, através da analise em especifico nos temas de lideranga,
saude fisica e mental. Sobre as contribui¢des praticas, este estudo possibilita as
organizagbes uma reflexdo sobre as politicas de gestdo de pessoas que s&o
adotadas, possibilitando que as empresas reflitam sobre um tema ainda pouco
discutido no ambito organizacional que é a saude mental dos colaboradores.

Sobre as limitacbes desta pesquisa, destaca-se o periodo que ela foi
aplicada, sendo realizada pesquisa transversal, sendo que as pesquisas
quantitativa e a qualitativa foram aplicadas de maneira simultanea, o que pode
ter impossibilitado aprofundamento especifico de pontos que surgiram na survey,
aléem disso, os respondentes da pesquisa qualitativa, apesar de terem
contribuido com riqueza de argumentos e nao ter inviabilizado o rigor estatistico,
se comparada ao numero de colaboradores da empresa, poderia ser maior e
poderia ter apontado novas categorias a serem discutidas. Para uma pesquisa
futura, recomenda-se uma maior abrangéncia de respondentes qualitativos
ampliando as areas pesquisadas dentro da empresa pesquisada. Ha também a
possibilidade de pesquisas futuras aprofundarem-se sobre os impactos da
pandemia em relagdo aos cargos de lideranga e ainda, podendo ser ampliada
para demais empresas, de outros ramos de atuacio.

Por fim, este trabalho teve como objetivo primordial contribuir com a area
de pesquisa sobre gestdo de pessoas, ampliando os conhecimentos sobre
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saude mental no ambito organizacional, tema esse que necessita mais estudos

no Brasil, por ser relativamente contemporaneo e de alto impacto agregado.



76

7 REFERENCIAS

A importéncia da Industria para o Brasil. Portal da Industria, 2021. Disponivel
em: https://www.portaldaindustria.com.br/estatisticas/importancia-da-industria/
Acesso em: 23/05/2021

ABDALLA, M. M., Oliveira, L. G. L., Azevedo, C. E. F., & Gonzalez, R. K. (2018).
Quality in Qualitative Organizational Research: types of triangulation as a
methodological alternative. Administragdo: Ensino e Pesquisa, 19(1), 66-98.
https://doi.org/10.13058/raep.2018.v19n1.578

AREOSA, J; NETO, H. V. Sociedade dos riscos emergentes. In: HV Neto; J.
Areosa; P. Manual sobre riscos psicossociais no trabalho, Porto: Civeri
Publishing, 2014.

Barney, J. (1991). Firm Resources and Sustained Competitive Advantage.
Journal of Management, 17(1), 99-120. doi:10.1177/014920639101700108

BOND, Letycia. Casos de feminicidio crescem 22% em 12 estados durante
pandemia. AgénciaBrasil, 2020. Disponivel em:
https://agenciabrasil.ebc.com.br/direitos-humanos/noticia/2020-06/casos-de-
feminicidio-crescem-22-em-12-estados-durante-pandemia Acesso em: 15 de
junho de 2021

BOON, Corine; ECKARDTB, Rory; LEPAKC, David P; BOSELIE, Paul.
Integrating strategic human capital and strategic human resource management.
The International Journal of Human Resource Management, 2018 VOL. 29, NO.
1, 34—67. DOI: https://doi.org/10.1080/09585192.2017.1380063

BRONSTEIN, M. M., Manoel, A. B., Baroza, A. F. dos S., Costa, R. A. D. da, &
Santos, Y. da S. (2020). Modelo de andlise para o estudo da satisfagao no
trabalho em tempos de pandemia. XLIV ENCONTRO DA ANPAD - EnANPAD
2020, 10, 18.

CAMELO, S. H. H., & Angerami, E. L. S. (2008). Riscos psicossociais no trabalho
que podem levar ao estresse: uma analise da literatura. Ciéncia, Cuidado e
Saude, 7(2). doi:10.4025/cienccuidsaude.v7i2.5010

CAVALLINI, Marta. Pandemia adiantou mudancas no mundo do trabalho; veja
as 10 principais tendencias. Globo G1. Sdo Paulo/SP. 19/06/2020. Economia.
Disponivel em: https://g1.globo.com/economia/concursos-e-
emprego/noticia/2020/06/19/pandemia-adiantou-mudancas-no-mundo-do-
trabalho-veja-as-10-principais-tendencias.ghtml Acesso em: 15 de junho de
2021

CHAN, L. L. M., Shaffer, M. A., & Snape, E. (2004). In search of sustained
competitive advantage: the impact of organizational culture, competitive strategy


https://www.portaldaindustria.com.br/estatisticas/importancia-da-industria/
https://agenciabrasil.ebc.com.br/direitos-humanos/noticia/2020-06/casos-de-feminicidio-crescem-22-em-12-estados-durante-pandemia
https://agenciabrasil.ebc.com.br/direitos-humanos/noticia/2020-06/casos-de-feminicidio-crescem-22-em-12-estados-durante-pandemia
https://doi.org/10.1080/09585192.2017.1380063
https://g1.globo.com/economia/concursos-e-emprego/noticia/2020/06/19/pandemia-adiantou-mudancas-no-mundo-do-trabalho-veja-as-10-principais-tendencias.ghtml
https://g1.globo.com/economia/concursos-e-emprego/noticia/2020/06/19/pandemia-adiantou-mudancas-no-mundo-do-trabalho-veja-as-10-principais-tendencias.ghtml
https://g1.globo.com/economia/concursos-e-emprego/noticia/2020/06/19/pandemia-adiantou-mudancas-no-mundo-do-trabalho-veja-as-10-principais-tendencias.ghtml

77

and human resource management practices on firm performance. The
International Journal of Human Resource Management, 15(1), 17—
35. doi:10.1080/0958519032000157320

DE OLIVEIRA, L. B., & Rocha, J. D. C. (2017). Engajamento no trabalho:
Antecedentes individuais e situacionais e sua relacdo com a intencdo de
rotatividade. Revista Brasileira de Gestdo de Negdcios, 19 (65), 415-431.
https://doi.org/10.7819/rbgn.v19i64.3373

DE CAMPQOS, Simone Alves Pacheco et al. Praticas de responsabilidade social
corporativa e gestdo de pessoas no contexto brasileiro: uma analise das
empresas modelo em sustentabilidade e melhores para trabalhar. Revista de
Administracdo da Universidade Federal de Santa Maria, v. 8, n. 2, p. 184-201,
2015

DEMO, Gisela; FOGACA, Natasha; COSTA, Ana Carolina. Politicas e praticas
de gestdo de pessoas nas organizagdes: cenario da producado nacional de
primeira linha e agenda de pesquisa. Cad. EBAPE.BR, v. 16, n° 2, Rio de
Janeiro, Abr./Jun. 2018.p. 250 — 263. DOI: http://dx.doi.org/10.1590/1679-
395159073

DI DOMENICO, Marcia. O ano da Saude mental. VocéRH, Sao Paulo/SP, Edigao
70, p.22-33, Out/Nov 2020

DIRANI, K. M., Abadi, M., Alizadeh, A., Barhate, B., Garza, R. C., Gunasekara,
N., Ibrahim, G., & Majzun, Z. (2020). Leadership competencies and the essential
role of human resource development in times of crisis: a response to Covid-19
pandemic. Human Resource Development International, 23(4), 380-394.
https://doi.org/10.1080/13678868.2020.1780078

DUARTE, Ana Patricia et al..More socially responsible, more ethical, more
attractive as a future employer? Contributes of corporate social performance and
ethical reputation for the attraction of future employees. Revista PSICOLOGIA,
2017, Vol. 31 (2), 192-197.

DUARTE, Jorge; BARROS, Antdnio. Métodos e Técnicas de Pesquisa em
Comunicacao. 22 Ed. Sao Paulo: Atlas, 2008.

GUEST, David E.. Human resource management and employee well-being:
towards a new analytic framework.Human Resource Management Journal, Vol
27,n0 1, 2017, pages 22-38. DOI: http://dx.doi.org/10.1111/1748-8583.12139

GONZATTO, Marcelo. Linha do tempo: veja a evolugao da covid-19 no mundo
ao completar um ano. Zero Hora. Porto Alegre/RS. 31/12/2020. Saude.
Disponivel em: https://gauchazh.clicrbs.com.br/saude/noticia/2020/12/linha-do-
tempo-veja-a-evolucao-da-covid-19-no-mundo-ao-completar-um-ano-
ckjbv0iwx0090019w4kx1h0cd.html. Acesso em: 16 de junho de 2021



https://doi.org/10.7819/rbgn.v19i64.3373
http://dx.doi.org/10.1590/1679-395159073
http://dx.doi.org/10.1590/1679-395159073
http://dx.doi.org/10.1111/1748-8583.12139
https://gauchazh.clicrbs.com.br/saude/noticia/2020/12/linha-do-tempo-veja-a-evolucao-da-covid-19-no-mundo-ao-completar-um-ano-ckjbv0iwx009o019w4kx1h0cd.html
https://gauchazh.clicrbs.com.br/saude/noticia/2020/12/linha-do-tempo-veja-a-evolucao-da-covid-19-no-mundo-ao-completar-um-ano-ckjbv0iwx009o019w4kx1h0cd.html
https://gauchazh.clicrbs.com.br/saude/noticia/2020/12/linha-do-tempo-veja-a-evolucao-da-covid-19-no-mundo-ao-completar-um-ano-ckjbv0iwx009o019w4kx1h0cd.html

78

HARRISON, T.and Bazzy, J.D. (2017), "Aligning organizational culture and
strategic human resource management", Journal of Management Development,
Vol. 36 No. 10, pp. 1260-1269. https://doi.org/10.1108/JMD-12-2016-0335

INTERNATIONAL LABOUR ORGANIZATION — ILO. Psychosocial factors at
work: recognition and control. Report of the Joint ILO/WHO Committee on
Occupational Health. Ninth Session, Geneva, 18-24, set. 1984. Geneva; 1986.
Disponivel em: http://www.ilo.org/public/libdoc/ilo/1986/86B09 301 engl.pdf.
Acesso em 09 de junho de 2021.

KRISTENSEN, T. S., Hannerz, H., Hagh, A., & Borg, V. (2005). The Copenhagen
Psychosocial Questionnaire - A tool for the assessment and improvement of the
psychosocial work environment. Scandinavian Journal of Work, Environment and
Health, 31(6), 438—449. https://doi.org/10.5271/sjweh.948

LEKA, S.; COX, T., ZWETSLOOT, G. The European Framework for Psychosocial
Risk Management (PRIMA-EF). In Leka, S. & Cox, T. (Eds), The European
Framework for Psychosocial Risk Management: PRIMA-EF (pp.1-16).
Nottingham: Institute of Work, Health & Organizations, 2008.

MASCARENHAS, André Ofenhejm; BARBOSA, Allan Claudius Queiroz. Gestéo
de Recursos Humanos Sustentavel e Responsabilidade Socioambiental: uma
agenda para debates. ERA, S&o Paulo, V. 59, n. 5, set-out, 2019. P. 353-364

MONCADA, S., Llorens, C., Andrés, R., Moreno, N., & Molinero, E. (2014).
Manual do método de avaliacdo de riscos psicossociais em empresas com 25
ou mais trabaladores. Instituto Sindical de Trabalho, Meio Ambiente e Saude;
2014., 21(versao media), 245.

PASETTO, Neusa Salete Vitola; MESADRI, Fernando Eduardo. Comportamento
organizacional: integrando conceitos da administragdo e da psicologia. Curitiba.
InterSaberes. 2012

SELIGMAN, Martin E. P. Florescer: uma nova compreensao sobre a natureza da
felicidade e do bem-estar.Tradugao Cristina Paixdo Lopes. Rio de Janeiro.
Objetiva. 2011

TABOULI, E. M. A., Habtoor, N. A., & Nashief S., M. (2016). The impact of human
resources management on employee performance: Organizational commitment
mediator variable. Asian Social Science, 12(9), 176-192.
https://doi.org/10.5539/ass.v12n9p176

TOMAZZONI,,G. C., COSTA, V. M. F., ANTONELLO, C. S., RODRIGUES, M.
B.. Os Vinculos Organizacionais na Percepgao de Gestores: Comprometimento,
Entrincheiramento e Consentimento. Revista de Administracao Contemporanea
- RAC, v. 24, n. 3, art. 4, pp. 245-258, 2020 | doi.org/10.1590/1982-
7849rac2020190119.


https://www.emerald.com/insight/search?q=Teresa%20Harrison
https://www.emerald.com/insight/search?q=Joshua%20D.%20Bazzy
https://www.emerald.com/insight/publication/issn/0262-1711
https://doi.org/10.1108/JMD-12-2016-0335
http://www.ilo.org/public/libdoc/ilo/1986/86B09_301_engl.pdf
https://doi.org/10.5539/ass.v12n9p176

79

ZANELLI, José Carlos; KANAN, Lilia Aparecida. Fatores de risco e de protecéo
psicossocial: organizagdes que emancipam ou que matam. Floriandpolis: Editora
da Uniplac, 2019.

ZHONG, Y., Li, Y., Ding, J., & Liao, Y. (2021). Risk Management: Exploring
Emerging Human Resource Issues during the COVID-19 Pandemic.



APENDICE A - FORMULARIO DE PESQUISA QUANTITATIVA

O contexto da saude fisica e mental
no trabalho durante a pandemia:
um estudo de caso na industria

randa: Rafaela Sérensen Albrecht " W JL\\SIN[}S

Mestrado Profissional Internacional em
Gestao e Negocios

Ola.

QObrigada por acessar este questiondrio. A seguir, serdo apresentadas informagdes
detalhadas sobre o estudo, o questionario é breve e possui 19 questdes de selegdo simples
e, ao término, serdo realizadas algumas perguntas, mas néo se preocupe, pois a pesquisa €
andnima.

E preciso ler e concordar com o termo de ciéncia apresentado abaixo.

Desde ja agradego e conto com sua contribuigdo para a presente pesquisa.

Termo de consentimento *

Confirme a ciéncia dos termos abaixo

Eu me chamo Rafaela Sérensen Albrecht, sou academia do Mestradoe profissional em Gestédo e
Negécios da Unisinos e estou convidando vocé a participar de uma pesquisa que estou
realizando, sob superviséo da Professora Doutora Patricia Martins Fagundes Cabral, que tem
por titulo: POLITICA DE GESTAO DE PESSOAS COMO PROMOTORA DA SAUDE FiSICA E
MENTAL NO TRABALHO DURANTE A PANDEMIA: UM ESTUDO DE CASO NA INDUSTRIA,
no curso de Mestrado em Gestéo e Negocios da Unisinos.

Neste memento, sua participagdc que consiste em responder, anonimamente, a um questionario.
Desta forma, vocé centribuira para o desenvolvimente de novos conhecimentos e entendimento
acerca desta tematica, da influéncia das poliicas de gestdo de pessoas na prevengéo e
reparagdo da saude fisica e mental dos colaboradores, na industria. Os registros serdo sempre
tratados confidencialmente, e utilizados somente para fins desta pesquisa. A sua participagdo é
voluntaria e ndo obrigatoria, os riscos sdc minimes e, neste sentido, a qualquer momento, se
vocé sentir qualquer desconfortc ou constrangimento, podera desistir e retirar seu
consentimente. A equipe de pesquisa também estara a disposicdo para lhe atender, se
necessitar.

Como os questionarios néic serdc nominados. ndo ha possibilidade de fazer nenhuma devolugéo
de resultados individuais. No entanto, para aqueles que tiverem interesse, cportunamente sera
realizada uma apresentagdo presencial dos resultados ao final da pesquisa e/ou ¢ envio por
email do link da publicagdo, contendo tais resultados desta investigagao.

Caso vocé tenha davidas, queira maiores informagdes sobre este estudo ou tenha interesse em
receber uma devolugdo global dos resultados da pesquisa, podera entrar em contato pelo email
rafaelasorensen20@gmail.com

Ao confirmar seu aceite no presente Termo, vocé autoriza sua participagdo na pesquisa, e aceita
que seus dados coletados sejam usados para fins cientificos. Tambem declara que foi informado
dos objetivos e dos procedimentos desta pesquisa. Ac clicar no botdc aceito participar da
pesquisa, vocé assinara virtualmente o Termo de Consentimento. E importante que vocé tenha
uma copia deste TCLE, e, portanto, vocé pode fazer um “print” da tela, ou enviar um email &
pesquisadora, sclicitando sua via.

Rafaela Sérensen Albrecht — Pesquisadora responsavel

O Concordo

O N&o concordo



O contexto da salde fisica e mental no trabalho

o

dividida em duas etap © propasito & conhecer suas percapgdes a

respeito das suas atividades. portanta, em relagio aos itens 14 18, sssinale a alternativa considerando a

quencia desta etapa. convi questBes sobre seu contexto pessoal.

1. Meu horério de trabalho mudou mais de 2 vezes no ultimo ano *

O
O

Sim

Nao

2. Realizo horas extras mais de 2 sdbados por més, com frequéncia *

o
(@]

Sim

Néo

3. Eu tenho tempo suficiente para realizar minhas atividades diarias *

o
O

O
O
@)

4. Consigo realizar as ati

O
O

O
O
O

Discordo totalmente
Discordo parcialmente

Nem discordo, nem concordo
Concordo parcialmente

Concordo totalmente

idades planejadas para o dia *

Discordo totalmente
Discordo parcialmente

Nem discordo, nem concordo
Concordo parcialmente

Concorde tatalmente

5. Me sinto confortével em propor novas formas de realizar as minhas N
atividades

O
O

O
O
O

Discordo totalmente
Discordo parcialmente

Nem discordo, nem concordo
Concordo parcialmente

Concordo totalmente

4. Percebo que meu gestor imediato trata a todos de forma justa *

O
O

O
O
O

Discordo totalmente
Discordo parcialmente

Nem discordo, nem concordo
Concordo parcialmente

Concordo totalmente

7. Me sinto valerizado por meu gestor imediato *

O
O
O
O
O

Discordo totalmente
Discordo parcialmente

Nem discordo, nem concordo
Concordo parcialmente

Concordo totalmente

8. Me sinto respeitado enquanto pessoa e profissional *

OO0O00O0

Discordo totalmente
Discordo parcialmente

Nem discordo, nem concordo
Concordo parcialmente

Concordo totalmente

9. Me sinte confortavel em expressar minhas opinides e emogdes para meu
gestor imediato

(O Discordo totalmente

(O Dpiscordo parcialmente

() Nem discordo, nem concorda
() coneordo parcialmente

(O Concordo totalmente

10. Me sinto mais cansado ultimamente *

(O Discordo totalmente

O Discordo parcialmente

(O Nem discordo, nem concordo
(O concordo parcialmente

(O concordo totalmente

11. Tenho tido dificuldades para descansar e relaxar *

(O Discordo totalmente
Discordo pareialmente

Nem discordo, nem concordo

Cencordo totalmente

O
O
(O concordo parcialmente
O

12. Me sinto confortavel em procurar a drea social da empresa, para

com a assi social, caso i necessari

Discordo totalmente
Discordo parcialmente

Nem discordo, nem concortdo
Concordo parcialmente

Concordo totalmente

00000

13. Considero satisfatorio o equilibrio entre minha vida pessoal e meu trabalho
atualmente

(O Discordo totalmente

(O Dpiscordo parcialmente

(O Nem discordo, nem concordo
(O concordo parcialmente

(O concordo tatalmente

14. Percebo que a empresa investe em meu desenvolvimento *

(O Discordo totalmente

(O Dpiscordo parcialmente

(O MNem discordo, nem concordo
(O concordo parcialmente

(O concordo totalmente

15. Percebo que tenho condicées de crescimento profissional aqui na empresa *

(O npiscordo totalmente

O Discordo parcialmente

(O Nem discordo, nem concorda
(O Concordo parcialmente

() Concordo totalmente

16. As oportunidades de crescimento sao divulgadas e acessiveis a todos *
(O nwiscordo totalmente

Discordo parcialmente

Nem discordo, nem concordo

Concordo totalmente

O
O
() concordo parcialmente
O
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17. Considerc gue a empresa manteve as politicas necessérias para garantir a
saude dos colaboradores durante a pandemia

(O Discordo totalmente

(O Dpiscordo parcialmente

(O Nem discorde, nem concordo
(O concordo parcialmente
O

Concordo totalmente

18. Me sinto confortavel em vir trabalhar *

(O Discordo totalmente
Discordo parcialmente

Nem discorde, nem concordo.
Concordo parcialmente
Concordo totalmente

O
O
O
@]

Caso tenha interesse, comente quais politicas vocé considera que a empresa
precisa revisar ou desenvolver que pode contribuir para seu bem-estar.

Sua resposta

Dados Sociodemograficos

Nesta etaps, sao listadas algumas questoes que permitirao conhecer melhor seu contexto, mas n3o se
preocupe. o5 Gados s de forma que vock nlio possa
ser igentificado.

19. Indique sua faixa etaria *
Menos de 20 anos
Entre 21 e 30 anos
Entre 31 € 40 anos

Entre 41 € 50 anos

O0O00O0

Acima de 50 anos

20. Tempo de empresa *
O Ate2anos

(O Enre3eS5anos

(O entre6e9anos

(O Acima de 10 anos

21. Escolaridade *

(O Ensino fundamental
(O Ensino médio

(O Ensino superior

O Pgs graduagao ou mais

22 Género *

O Feminino

O Masculino

O ourros

(O Prefira nao informar

23. O cargo que ocupa atualmente & de lideranga *

QO sim
O nao

24. Qual sua &rea atualmente *

(O corporativo
(O unidade Agricola

Unidade Rodoviaria

Unidade Construgdes

O
(O unidade Tanques
O
O

Unidade Automotiva
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APENDICE B - ROTEIRO DE ENTREVISTA SEMIESTRUTURADA

Bom dia/Boa tarde!

Meu nome é Rafaela, sou estudante e pesquisadora do Mestrado Profissional em Gestao e
Negocios da UNISINOS. Estou realizando uma pesquisa, sob supervisdo da Professora Doutora
Patricia Martins Fagundes Cabral, que tem por objetivo: ANALISAR O CONTEXTO DA SAUDE
FISICA E MENTAL NO TRABALHO NO POS PANDEMIA

1) O que sabe compreende por fatores psicossociais no trabalho?

2) Vocé considera que as condi¢ées do seu trabalho (ambiente, carga, horario), mudou
durante a pandemia?

3) Vocé considera que manteve a condigédo de carreira durante a pandemia? Teve
crescimento ou oportunidade de crescimento?

4) As suas atividades na empresa, tiveram alteragao durante a pandemia?

5) Vocé assumiu outros compromissos ou atividades profissionais durante a pandemia?

6) Como é seu relacionamento com seu gestor imediato? Vocé considera que pode contar

com ele em momento de dificuldade?

~

Vocé considera que ha contribui¢cdo e ajuda entre os colegas de seu setor?

()

Vocé se sente seguro ao vir para o trabalho?

©

)
)
) Vocé percebeu alguma alteracéo de satisfacdo em relagédo ao trabalho no ultimo ano?
10) Vocé percebeu alguma alteragao no seu comportamento no ultimo ano?
11) Como vocé se sente emocionalmente?

12) Quais politicas a empresa manteve ou desenvolveu durante a pandemia que vocé

considera que contribuiu para seu bem-estar?
13) Quais politicas vocé considera que a empresa precisa revisar ou desenvolver que pode

contribuir para seu bem-estar?
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APENDICE C - TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

Participantes — Etapa Qualitativa

Eu me chamo Rafaela Sérensen Albrecht, sou academia do Mestrado profissional em Gestéo e
Negocios da Unisinos e estou convidando vocé a participar de uma pesquisa que estou
realizando, sob supervisdo da Professora Doutora Patricia Martins Fagundes Cabral, que tem
por titulo: POLITICA DE GESTAO DE PESSOAS COMO PROMOTORA DA SAUDE FiSICA E
MENTAL NO TRABALHO DURANTE A PANDEMIA: UM ESTUDO DE CASO NA INDUSTRIA,
no curso de Mestrado em Gestao e Negdcios da Unisinos.

Neste momento, sua participagao se da através de uma entrevista, realizada em ambiente fisico
ou remoto, que terd o audio gravado, para posterior transcricdo das falas. Desta forma, vocé
contribuira para o desenvolvimento de novos conhecimentos e entendimento acerca desta
tematica, da influéncia das politicas de gestdo de pessoas na prevencéo e reparagdo da saude
fisica e mental dos colaboradores, na industria. Os registros serdo sempre tratados
confidencialmente, e utilizados somente para fins desta pesquisa. A sua participagao € voluntaria
€ nao obrigatdria, os riscos da pesquisa sdo minimos, e neste sentido, se a qualquer momento,
se vocé sentir qualquer desconforto ou constrangimento, podera desistir e retirar seu
consentimento. A equipe de pesquisa também estara a disposicao para Ihe atender, se
necessitar.

Caso vocé tenha duvidas, queira maiores informagdes sobre este estudo e tenha interesse em
receber uma devolucdo global dos resultados da pesquisa, podera entrar em contato com a
pesquisadora responsavel, através do email Rafaela.sorensen@hotmail.com.

Por recomendacédo da OMS e do Ministério da Saude em relacdo ao Covid-19, as entrevistas
podem ser realizadas de forma remota. Assim, ao confirmar seu aceite no presente Termo, vocé
autoriza sua participacdo na pesquisa, e aceita que seus dados coletados em audio sejam
usados para fins cientificos. Também declara que foi informado dos objetivos e dos
procedimentos desta pesquisa. Ao marcar a opgao “aceito participar da pesquisa”, e nos retornar
por email este documento, vocé assinaré virtualmente o Termo de Consentimento. E importante
que vocé também guarde uma cépia deste TCLE.

Rafaela Sérensen Albrecht - Pesquisadora responsavel.

( ) Aceito participar da pesquisa

(local), _ ,de de 20 .
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APENDICE D - TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

Participantes — Etapa Quantitativa

Eu me chamo Rafaela Sérensen Albrecht, sou academia do Mestrado profissional em Gestéo e
Negocios da Unisinos e estou convidando vocé a participar de uma pesquisa que estou
realizando, sob supervisdo da Professora Doutora Patricia Martins Fagundes Cabral, que tem
por titulo: POLITICA DE GESTAO DE PESSOAS COMO PROMOTORA DA SAUDE FiSICA E
MENTAL NO TRABALHO DURANTE A PANDEMIA: UM ESTUDO DE CASO NA INDUSTRIA,
no curso de Mestrado em Gestao e Negocios da Unisinos.

Neste momento, sua participacédo que consiste em responder, anonimamente, a um questionario.
Desta forma, vocé contribuira para o desenvolvimento de novos conhecimentos e entendimento
acerca desta tematica, da influéncia das politicas de gestdo de pessoas na prevengdo e
reparacao da saude fisica e mental dos colaboradores, na industria. Os registros serdo sempre
tratados confidencialmente, e utilizados somente para fins desta pesquisa. A sua participagao &
voluntaria e ndo obrigatéria, os riscos sao minimos e, neste sentido, a qualquer momento, se
vocé sentir qualquer desconforto ou constrangimento, podera desistir e retirar seu
consentimento. A equipe de pesquisa também estara a disposicao para lhe atender, se
necessitar.

Como os questionarios nao serao nominados, nao ha possibilidade de fazer nenhuma devolugao
de resultados individuais. No entanto, para aqueles que tiverem interesse, oportunamente sera
realizada uma apresentagao presencial dos resultados ao final da pesquisa e/ou o envio por
email do link da publicagéo, contendo tais resultados desta investigagao.

Caso vocé tenha duvidas, queira maiores informagdes sobre este estudo ou tenha interesse em
receber uma devolugédo global dos resultados da pesquisa, podera entrar em contato pelo email
Rafaela.sorensen@hotmail.com

Ao confirmar seu aceite no presente Termo, vocé autoriza sua participagao na pesquisa, e aceita
que seus dados coletados sejam usados para fins cientificos. Também declara que foi informado
dos objetivos e dos procedimentos desta pesquisa. Ao clicar no botdo aceito participar da
pesquisa, vocé assinara virtualmente o Termo de Consentimento. E importante que vocé tenha
uma copia deste TCLE, e portanto, vocé pode fazer um “print” da tela, ou enviar um email a
pesquisadora, solicitando sua via.

Rafaela Sorensen Albrecht — Pesquisadora responsavel

() Aceito participar da pesquisa

( ) Nao aceito participar da pesquisa
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APENDICE E - PARECER CONSUBSTANCIADO DO CEP

UNIVERSIDADE DO VALE DO Platoforma
RIO DOS SINOS - UNISINOS %‘ﬂﬂ

PARECER CONSUBSTANCIADO DO CEP

DADCS DO PROJETO DE PESQUISA

Titulo da Pesquisa: FOLITICA DE GESTAD DE FESS0AS COMD PROMOTORA DA SAUDE FISICA E
MENTAL MO TRABALHO DURANTE A PANDEMIA: UM ESTUDD DE CADD NA

INDOSTRIA
Pesquisador: Rafasta Sorensen
Area Tematica:
YersBo: 1

CAAE: 51317021.0.0000.5344
Inatitulcio Proponente: Univensidade do Vake do Rio dos Sinos - UNISINGS
Patrocinador Principal: Financiamento Proprio

DADCS DO PARECER

Himero do Parecer: 4 060465

Apregentacio do Projets:

Projeto de pesquisa de Mestrado do PPG em Gestio & Negdcios Unisinos. Trata-se de pesguisa de
natureza mista, quantiativa e qualitativa, que adotard como estratégia o estudo de caso. O objetvo principal
desta pesquiss consiste em analisar como as politicas de gestio de pessoas contribuem para a prevengdo
e a reparagio da saldde fisica @ mental dos colaboradores de inddsirla metakingica. de grande porie, que
atua como sistemista de grandes moniadoras dos segmentos agricola, rodovidrio, automotive e de
construgbes, localizada no interior do estado do Rio Grande do Sul. Para a geragBo de dades, serdo
utilizados questiondrio direcionado a todos os funciondrios, &, posteriommente, haverd entrevista viresl ou
presencial com represeniantes de sefores da respectiva onganizagdo.

Objetivo da Pesquisa:

Al do objetivo geral de analsar como ag poliicas de gestlo de pessoas contribuem para & prevenclo e a
regaracao da sadde fisica & mental dos colaboradores da inddstria metalirgica gadcha em guestio, estes
&80 08 objetivos especificos previsios:

a) ldentficar as principais necessidadss dos colaboradores, no que tange & sua sadds fisicas & mental no
momenio de pandsmia;

b)) Comgeeender quals sdo as principais praticas de gestio de pessoas wolladas & promogio & reparagdo da
salde fisica @ mental dos rabalhadores adotadss pela nddsiria;

Endarogo: Ay Unisinos, 950

Baima: Crisio Rl CEP: 53.022-000
UF: RE Municipio:  BA0 LEOPOLDD
Telafone: |51)3531-31149 Fax:z (51)3520-5118 E-mail:  oepefluarisings br

Pigina [rl da [0
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UNIVERSIDADE DO VALE DO Plataformo
RIO DOS SINOS - UNISINOS %ﬁfl

Conliruachs do Parecer: 4 060 466

c) Propor estratégias de gestio de pessoas gue visem contribuir com a salde fisica e mental do trabalhador
na inddstria.

Avaliacao dos Riscos e Beneficios:

De acordo com a autora, "os riscos desta pesquisa 550 minimos e estdo associados ao tensionamento na
relagdo de trabalho, porém, fica identificado que o participante pode declinar da participagdo em qualguer
momento da pesquisa, sem nenhum comprometimento do seu vinculo empregaticio e o mesmo pode ser
encaminhado para o departamento de psicologia organizacional da empresa para atendimento, caso julgue
necessario”.

Como beneficios, a mestranda destaca a possibilidade de o participante expor razdes e medidas que
contribuem para melhoria do ambiente de trabalho para si para seus colegas.

Comentarios e Consideragdes sobre a Pesquisa:

O projeto de pesquisa esta bem fundamentado, devidamente justificado, voltando-se para uma realidade de
indistria, assim como todas as outras realidades, afetada pela pandemia do coronavirus. O estudo prevé
andlise documental, pesquisa quantitativa, via questionario, & abordagem gualitativa por meio de
entrevistas. Os critérios de inclusdof/exclusdo estdo claros e coerentes com as perspectivas do estudo.
Também estdo claros os procedimentos de geragio de dados, tendo em vista os participantes para ambas

as etapas e as possibilidades de interagio virtual/presencial.

Considerages sobre os Termos de apresentagido obrigatoria:
Folha de rosto e carta de anuéncia da inddstria em foco estdo devidamente apresentadas. Foram
elaborados dois TCLEs: um para a etapa quantitativa e outro para a fase qualitativa. Ambos os documentos

estdo elaborados em linguagem acessivel, contendo todas as informagbes necessarias.

Recomendagoes:
Recomenda-se, se for possivel, pela Plataforma Brasil, corrigir a palavra "CADO", que consta no titulo do
projeto, substituindo-a por *CASO".

Conclusdes ou Pendéncias e Lista de Inadequagoes:
O protocolo de pesquisa apresentado esta aprovado, pois atende a todos os requisitos éticos para pesquisa

com seres humanos, conforme preveem as Resclugdes 466/2012 e 510/2016.

Enderego: Aw. Unisinos, 850

Bairro: Cristo Rei CEP: g3.p22-000
UF: RS Municipio: SAOQLEOPOLDO
Telefone: (51)3581-3219 Fax: (51)3500-8118 E-mail: cepi@unisinos.br

Paoira 02 de 03
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Conbrumcis &S0 Paseos 4 950 466

Qe

Este parecer fol elaborado baseado nos documentos abalzo relacionados:
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Tipo Docurmento Arguivo Postagem Aubor Siuagao
informacdes Basicas| PE_INFORMACOES BASICAS DO P | 30/0si2021 Acelto
do Projets ROJETO 1817437 pdf 214733
Cutros EtapasPesguesa. pdf 0082021 | Rafaela Sorensen Aceito

21:45:53
[Projeto Detalhado || Projelorey saok inal. pdt 301082021 |Ralasla Sorensan Acello
Brochura 214527
l:rr S E———
Ewm de Carafnuenca pdl 30/08/2021 |Ralaela Sorensan Acelo
CONoHNGEnN cia 172211
agrama E:mgrama.p:i' 30082021 |Ralasla Sorensan Acalto
172841
Folha de Rosio fodhaderosto_assinada. pdf 0082021 | Rafaesla Sorensen Aceita
1722
TCLE f Termos de | TCLE _guanti.docx 20872021 | Rafaela Sorensan Aceito
Agsentimants 15:44:47
Justificativa de
ALIBancia
LE/ Termos de | TGLL._qual.docx Z0/08/2021 |Ralaela Sorensen Aceita
Ansentimento § 15244234
Justificativa de
| ALSENCIS
TCLE f Termos de | TCLE_RafaslaSorensenAlbrechi. pdf 090W2021 |José Rogue Junges | Acelto
Agsentimenta 13235035
Justificativa de
ALBAnCIE

Situagao do Parecer:

Aprovado

Hecessita Apreciagao da CONEP:

MBS

SA0 LEOPOLDO, 0% de Seternbro de 2021

Assinado por:

José Rogue Junges
(Coordenadara))

Endaruco:  Av. Unisinos, 950

Baima: Cristo Rl
UF: RE
Talafone:

CEF: 53.022-000

Municipio: SA0 LEOPOLDD
{51)3581-3219

Fax: [51/25a0-2118

E-maidl: cepfinmisings br

Paging [Jids O3



APENDICE F — GRAFICOS RESPONDENTES LIDER E NAO LIDER

Discordo Totalmente
70,00
60,00
50,00
40,00
30,00
20,00
10,00

Q3 Q4 Q5 Q6 Q7 Q8 Q9 Q10 Q11 Q12 Q13 Q14 Q15 Qle6 Q17 Q18
W Gestor 7,41 3,70 1,85 - - 1,8 - 3,70 7,41 9,26 9,26 3,70 3,70 - - 1,85
®m N3o Gestor 5,41 16,8 2,70 5,41 6,08 1,35 2,70 12,1 18,2 4,05 2,70 2,70 2,03 3,38 0,68 -

Discordo Parcialmente
70,00
60,00
50,00
40,00
30,00
20,00

|| | I |I |
) In .l II A .1 I II Ill ol ul ..

Q3 04 Q5 Q06 Q7 @8 Q9 Q10 Q11 Q12 Q13 Q14 Q15 Q16 Q17 Q18
W Gestor 27,7 259 7,41 3,70 3,70 1,85 1,85 14,8 24,0 11,1 18,5 9,26 3,70 3,70 1,85 3,70
m N3o Gestor 16,8 2,70 6,08 7,43 8,78 5,41 5,41 10,8 12,1 10,1 10,1 6,08 6,08 7,43 2,70 3,38

Nem discordo, nem concordo
70,00
60,00
50,00
40,00
30,00
20,00

o |, TIITFY
_ N odd o 1 bk

Q3 04 Q5 Q6 Q7 Q8 Q9 Q10 Q11 Q12 Q13 Q14 Q15 Q16 Q17 Q18
W Gestor 18,5 9,26 556 - 556 - 11,1 14,8 12,9 20,3 22,2 7,41 7,41 9,26 12,9 9,26
m N3o Gestor 5,41 8,11 10,8 7,43 10,8 4,73 10,1 12,8 16,8 18,2 12,1 13,5 8,78 7,43 5,41 4,73
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Concordo Parcialmente
70,00
60,00
50,00

40,00

30,00
20,00
10,00 I

Q3 Q4 Q05 06 Q7 Q8 Q9 Q10 Q11 Q12 Q13 Q14 Q15 Q16 Q17 Q18
W Gestor 33,3/53,7 27,7 31,4 40,7 388 42,5 37,0 33,3259 37,0 46,3 44,4 31,4 31,4 24,0
M Ndo Gestor 48,6 49,3 39,1 23,6 31,0 27,0 29,7 39,1 364 20,9 42,5/39,8 358 31,0 26,3 29,7

Concordo Totalmente
70,00
60,00

50,00

40,00

30,00

20,00

) 1nr
i o3

Q5 Q6 Q7 Q8 Q9 Q10 Q11 Q12 Q13 Q14 Q15 Q16 Q17 Q18
B Gestor 12,9/7,41 57,4 64,8 50,0 57,4 44,4 29,6 22,2 33,3 12,9 33,3 40,7 55,5 53,7 61,1
m N3o Gestor 23,6 22,9 41,2 56,0 43,2 61,4 52,0 25,0 16,2 46,6 32,4 37,8 47,3 50,6 64,8 62,1

90
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APENDICE G - VARIANCIA DE TUKEY POR TEMPO DE EMPRESA

Comparagées multiplas

Tukey HSD

., i L . i Intervalo de Confianga 95%
Variavel dependente Diferenga média (I-J) | Erro Padrdo Sig. — - — -
Limite inferior Limite superior

Entre 3 e 5 anos 0,22195 0,22066 0,746 -0,3498 0,7937
Até 2 anos Entre 6 e 9 anos 0,15529 0,30991 0,959 -0,6477 0,9583
Acima de 10 anos 0,37156 0,20612 0,275 -0,1625 0,9056
Até 2 anos -0,22195 0,22066 0,746 -0,7937 0,3498
Entre 3 e 5 anos Entre 6 e 9 anos -0,06667 0,33242 0,997 -0,9280 0,7946
3 Acima de 10 anos 0,14960 0,23862 0,923 -0,4687 0,7679
Até 2 anos -0,15529 0,30991 0,959 -0,9583 0,6477
Entre 6 e 9 anos Entre 3 e 5 anos 0,06667 0,33242 0,997 -0,7946 0,9280
Acima de 10 anos 0,21627 0,32295 0,908 -0,6205 1,0530
Até 2 anos -0,37156 0,20612 0,275 -0,9056 0,1625
Acima de 10 anos Entre 3 e 5 anos -0,14960 0,23862 0,923 -0,7679 0,4687
Entre 6 e 9 anos -0,21627 0,32295 0,908 -1,0530 0,6205
Entre 3 e 5 anos 0,23963 0,20000 0,629 -0,2786 0,7578
Até 2 anos Entre 6 e 9 anos 0,01740 0,28090 1,000 -0,7104 0,7452
Acima de 10 anos 0,40232 0,18683 0,140 -0,0817 0,8864
Até 2 anos -0,23963 0,20000 0,629 -0,7578 0,2786
Entre 3 e 5 anos Entre 6 e 9 anos -0,22222 0,30130 0,882 -1,0029 0,5584
Acima de 10 anos 0,16270 0,21628 0,876 -0,3977 0,7231
o Até 2 anos -0,01740 0,28090 1,000 -0,7452 0,7104
Entre 6 e 9 anos Entre 3 e 5 anos 0,22222 0,30130 0,882 -0,5584 1,0029
Acima de 10 anos 0,38492 0,29272 0,554 -0,3735 1,1433
Até 2 anos -0,40232 0,18683 0,140 -0,8864 0,0817
Acima de 10 anos Entre 3 e 5 anos -0,16270 0,21628 0,876 -0,7231 0,3977
Entre 6 e 9 anos -0,38492 0,29272 0,554 -1,1433 0,3735
Entre 3 e 5 anos -0,10924 0,18560 0,935 -0,5901 0,3717
Até 2 anos Entre 6 e 9 anos -0,42035 0,26068 0,374 -1,0958 0,2551
Acima de 10 anos -0,26162 0,17338 0,434 -0,7108 0,1876
Até 2 anos 0,10924 0,18560 0,935 -0,3717 0,5901
Entre 3 e 5 anos Entre 6 e 9 anos -0,31111 0,27961 0,682 -1,0356 0,4133
Acima de 10 anos -0,15238 0,20072 0,873 -0,6724 0,3677
s 1,00 0,42035 0,26068 0,374 -0,2551 1,0958
Entre 6 e 9 anos Entre 3 e 5 anos 0,31111 0,27961 0,682 -0,4133 1,0356
Acima de 10 anos 0,15873 0,27165 0,937 -0,5451 0,8626
Até 2 anos 0,26162 0,17338 0,434 -0,1876 0,7108
Acima de 10 anos Entre 3 e 5 anos 0,15238 0,20072 0,873 -0,3677 0,6724
Entre 6 e 9 anos -0,15873 0,27165 0,937 -0,8626 0,5451
Entre 3 e 5 anos 0,18179 0,20206 0,805 -0,3417 0,7053
Até 2 anos Entre 6 e 9 anos 0,00402 0,28380 1,000 -0,7313 0,7393
Acima de 10 anos 0,05164 0,18876 0,993 -0,4374 0,5407
Até 2 anos -0,18179 0,20206 0,805 -0,7053 0,3417
Entre 3 e 5 anos Entre 6 e 9 anos -0,17778 0,30441 0,937 -0,9665 0,6109
o6 Acima de 10 anos -0,13016 0,21852 0,933 -0,6963 0,4360
Até 2 anos -0,00402 0,28380 1,000 -0,7393 0,7313
Entre 6 e 9 anos Entre 3 e 5 anos 0,17778 0,30441 0,937 -0,6109 0,9665
Acima de 10 anos 0,04762 0,29574 0,999 -0,7186 0,8139
Até 2 anos -0,05164 0,18876 0,993 -0,5407 0,4374
Acima de 10 anos Entre 3 e 5 anos 0,13016 0,21852 0,933 -0,4360 0,6963
Entre 6 e 9 anos -0,04762 0,29574 0,999 -0,8139 0,7186
Entre 3 e 5 anos 0,16037 0,20657 0,865 -0,3748 0,6956
Até 2 anos Entre 6 e 9 anos 0,42704 0,29013 0,456 -0,3247 1,1788
Acima de 10 anos 0,20482 0,19297 0,713 -0,2952 0,7048
Até 2 anos -0,16037 0,20657 0,865 -0,6956 0,3748
Entre 3 e 5 anos Entre 6 e 9 anos 0,26667 0,31120 0,827 -0,5396 1,0730
Acima de 10 anos 0,04444 0,22339 0,997 -0,5344 0,6233
a7 Até 2 anos -0,42704 0,29013 0,456 -1,1788 0,3247
Entre 6 e 9 anos Entre 3 e 5 anos -0,26667 0,31120 0,827 -1,0730 0,5396
Acima de 10 anos -0,22222 0,30234 0,883 -1,0056 0,5611
Até 2 anos -0,20482 0,19297 0,713 -0,7048 0,2952
Acima de 10 anos Entre 3 e 5 anos -0,04444 0,22339 0,997 -0,6233 0,5344
Entre 6 e 9 anos 0,22222 0,30234 0,883 -0,5611 1,0056
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Comparagdes multiplas
Tukey HSD
Variavel dependente Diferenga média (I-J) [ Erro Padrdo Sig. - Ir‘1te|"va|o'de Conflénsa 95% -
Limite inferior Limite superior

Entre 3 e 5 anos 0,24123 0,16216 0,447 -0,1789 0,6614
Até 2 anos Entre 6 e 9 anos 0,08568 0,22775 0,982 -0,5044 0,6758
Acima de 10 anos 0,11941 0,15148 0,860 -0,2731 0,5119
Até 2 anos -0,24123 0,16216 0,447 -0,6614 0,1789
Entre 3 e 5 anos Entre 6 e 9 anos -0,15556 0,24429 0,920 -0,7885 0,4774
08 Acima de 10 anos -0,12183 0,17536 0,899 -0,5762 0,3325
Até 2 anos -0,08568 0,22775 0,982 -0,6758 0,5044
Entre 6 e 9 anos Entre 3 e 5 anos 0,15556 0,24429 0,920 -0,4774 0,7885
Acima de 10 anos 0,03373 0,23733 0,999 -0,5812 0,6487
Até 2 anos -0,11941 0,15148 0,860 -0,5119 0,2731
Acima de 10 anos Entre 3 e 5 anos 0,12183 0,17536 0,899 -0,3325 0,5762
Entre 6 e 9 anos -0,03373 0,23733 0,999 -0,6487 0,5812
Entre 3 e 5 anos -0,06560 0,17624 0,982 -0,5222 0,3910
Até 2 anos Entre 6 e 9 anos -0,34337 0,24753 0,509 -0,9847 0,2980
Acima de 10 anos -0,16480 0,16463 0,749 -0,5914 0,2618
Até 2 anos 0,06560 0,17624 0,982 -0,3910 0,5222
Entre 3 e 5 anos Entre 6 e 9 anos -0,27778 0,26551 0,722 -0,9657 0,4101
Acima de 10 anos -0,09921 0,19059 0,954 -0,5930 0,3946
® Até 2 anos 0,34337 0,24753 0,509 -0,2980 0,9847
Entre 6 e 9 anos Entre 3 e 5 anos 0,27778 0,26551 0,722 -0,4101 0,9657
Acima de 10 anos 0,17857 0,25795 0,900 -0,4898 0,8469
Até 2 anos 0,16480 0,16463 0,749 -0,2618 0,5914
Acima de 10 anos Entre 3 e 5 anos 0,09921 0,19059 0,954 -0,3946 0,5930
Entre 6 e 9 anos -0,17857 0,25795 0,900 -0,8469 0,4898
Entre 3 e 5 anos -0,19116 0,23588 0,849 -0,8023 0,4200
Até 2 anos Entre 6 e 9 anos 0,04217 0,33129 0,999 -0,8162 0,9005
Acima de 10 anos -0,04712 0,22034 0,997 -0,6180 0,5238
Até 2 anos 0,19116 0,23588 0,849 -0,4200 0,8023
Entre 3 e 5 anos Entre 6 e 9 anos 0,23333 0,35535 0,913 -0,6874 1,1540
Q10 Acima de 10 anos 0,14405 0,25509 0,942 -0,5169 0,8050
Até 2 anos -0,04217 0,33129 0,999 -0,9005 0,8162
Entre 6 e 9 anos Entre 3 e 5 anos -0,23333 0,35535 0,913 -1,1540 0,6874
Acima de 10 anos -0,08929 0,34523 0,994 -0,9838 0,8052
Até 2 anos 0,04712 0,22034 0,997 -0,5238 0,6180
Acima de 10 anos Entre 3 e 5 anos -0,14405 0,25509 0,942 -0,8050 0,5169
Entre 6 e 9 anos 0,08929 0,34523 0,994 -0,8052 0,9838
Entre 3 e 5 anos -0,32584 0,24567 0,547 -0,9624 0,3107
Até 2 anos Entre 6 e 9 anos 0,26305 0,34504 0,871 -0,6309 1,1570
Acima de 10 anos -0,38576 0,22949 0,336 -0,9804 0,2088
Até 2 anos 0,32584 0,24567 0,547 -0,3107 0,9624
Entre 3 e 5 anos Entre 6 e 9 anos 0,58889 0,37010 0,386 -0,3700 1,5478
Q11 Acima de 10 anos -0,05992 0,26567 0,996 -0,7483 0,6284
Até 2 anos -0,26305 0,34504 0,871 -1,1570 0,6309
Entre 6 e 9 anos Entre 3 e 5 anos -0,58889 0,37010 0,386 -1,5478 0,3700
Acima de 10 anos -0,64881 0,35956 0,274 -1,5804 0,2828
Até 2 anos 0,38576 0,22949 0,336 -0,2088 0,9804
Acima de 10 anos Entre 3 e 5 anos 0,05992 0,26567 0,996 -0,6284 0,7483
Entre 6 e 9 anos 0,64881 0,35956 0,274 -0,2828 1,5804
Entre 3 e 5 anos 0,35636 0,22474 0,389 -0,2260 0,9387
Até 2 anos Entre 6 e 9 anos 0,14525 0,31566 0,968 -0,6726 0,9631
Acima de 10 anos -0,34682 0,20994 0,352 -0,8908 0,1971
Até 2 anos -0,35636 0,22474 0,389 -0,9387 0,2260
Entre 3 e 5 anos Entre 6 e 9 anos -0,21111 0,33858 0,924 -1,0884 0,6661
Acima de 10 anos -,70317" 0,24305 -1,3329 -0,0734
at2 Até 2 anos -0,14525 0,31566 0,968 -0,9631 0,6726
Entre 6 e 9 anos Entre 3 e 5 anos 0,21111 0,33858 0,924 -0,6661 1,0884
Acima de 10 anos -0,49206 0,32894 0,442 -1,3443 0,3602
Até 2 anos 0,34682 0,20994 0,352 -0,1971 0,8908
Acima de 10 anos Entre 3 e 5 anos ,70317" 0,24305 0,0734 1,3329
Entre 6 e 9 anos 0,49206 0,32894 0,442 -0,3602 1,3443




Comparagdes multiplas

Tukey HSD
Variavel dependente Diferenga média (I-J) | Erro Padrdo Sig. - Ihtervalo'de Conf|énf;a 95% -
Limite inferior Limite superior

Entre 3 e 5 anos 0,32209 0,20767 0,409 -0,2160 0,8602
Até 2 anos Entre 6 e 9 anos 0,24431 0,29168 0,836 -0,5114 1,0000
Acima de 10 anos 0,06971 0,19400 0,984 -0,4329 0,5723
Até 2 anos -0,32209 0,20767 0,409 -0,8602 0,2160
Entre 3 e 5 anos Entre 6 e 9 anos -0,07778 0,31286 0,995 -0,8884 0,7328
Q13 Acima de 10 anos -0,25238 0,22458 0,675 -0,8343 0,3295
Até 2 anos -0,24431 0,29168 0,836 -1,0000 0,5114
Entre 6 e 9 anos Entre 3 e 5 anos 0,07778 0,31286 0,995 -0,7328 0,8884
Acima de 10 anos -0,17460 0,30395 0,940 -0,9621 0,6129
Até 2 anos -0,06971 0,19400 0,984 -0,5723 0,4329
Acima de 10 anos Entre 3 e 5 anos 0,25238 0,22458 0,675 -0,3295 0,8343
Entre 6 e 9 anos 0,17460 0,30395 0,940 -0,6129 0,9621
Entre 3 e 5 anos 0,04819 0,18935 0,994 -0,4424 0,5388
Até 2 anos Entre 6 e 9 anos -0,11847 0,26594 0,970 -0,8075 0,5706
Acima de 10 anos 0,10176 0,17688 0,939 -0,3565 0,5601
Até 2 anos -0,04819 0,18935 0,994 -0,5388 0,4424
Entre3 e 5 anos Entre 6 e 9 anos -0,16667 0,28526 0,937 -0,9058 0,5724
Q14 Acima de 10 anos 0,05357 0,20477 0,994 -0,4770 0,5841
Até 2 anos 0,11847 0,26594 0,970 -0,5706 0,8075
Entre 6 e 9 anos Entre 3 e 5 anos 0,16667 0,28526 0,937 -0,5724 0,9058
Acima de 10 anos 0,22024 0,27714 0,857 -0,4978 0,9383
Até 2 anos -0,10176 0,17688 0,939 -0,5601 0,3565
Acima de 10 anos Entre 3 e 5 anos -0,05357 0,20477 0,994 -0,5841 0,4770
Entre 6 e 9 anos -0,22024 0,27714 0,857 -0,9383 0,4978
Entre 3 e 5 anos 0,40696 0,17302 -0,0413 0,8552
Até 2 anos Entre 6 e 9 anos 0,46252 0,24300 -0,1671 1,0921
Acima de 10 anos ,71450* 0,16162 0,2957 1,1333
Até 2 anos -0,40696 0,17302 -0,8552 0,0413
Entre 3 e 5 anos Entre 6 e 9 anos 0,05556 0,26065 0,997 -0,6198 0,7309
Q15 Acima de 10 anos 0,30754 0,18711 0,357 -0,1773 0,7923
Até 2 anos -0,46252 0,24300 0,230 41,0921 0,1671
Entre 6 e 9 anos Entre3 e 5 anos -0,05556 0,26065 0,997 -0,7309 0,6198
Acima de 10 anos 0,25198 0,25323 -0,4041 0,9081
Até 2 anos -,71450° 0,16162 -1,1333 -0,2957
Acima de 10 anos Entre 3 e 5 anos -0,30754 0,18711 0,357 -0,7923 0,1773
Entre 6 e 9 anos -0,25198 0,25323 0,752 -0,9081 0,4041
Entre 3 e 5 anos 0,09290 0,18712 0,960 -0,3919 0,5777
Até 2 anos Entre 6 e 9 anos -0,10710 0,26281 0,977 -0,7880 0,5738
Acima de 10 anos 0,31949 0,17480 0,263 -0,1334 0,7724
Até 2 anos -0,09290 0,18712 0,960 -0,5777 0,3919
Entre 3 e 5 anos Entre 6 e 9 anos -0,20000 0,28189 0,893 -0,9304 0,5304
Qi6 Acima de 10 anos 0,22659 0,20236 0,678 -0,2977 0,7509
Até 2 anos 0,10710 0,26281 0,977 -0,5738 0,7880
Entre 6 e 9 anos Entre 3 e 5 anos 0,20000 0,28189 0,893 -0,5304 0,9304
Acima de 10 anos 0,42659 0,27387 0,405 -0,2830 1,1362
Até 2 anos -0,31949 0,17480 0,263 -0,7724 0,1334
Acima de 10 anos Entre 3 e 5 anos -0,22659 0,20236 0,678 -0,7509 0,2977
Entre 6 e 9 anos -0,42659 0,27387 0,405 41,1362 0,2830
Entre 3 e 5 anos 0,16627 0,14486 0,660 -0,2091 0,5416
Até 2 anos Entre 6 e 9 anos 0,06627 0,20346 0,988 -0,4609 0,5934
Acima de 10 anos 0,15555 0,13532 0,659 -0,1951 0,5062
Até 2 anos -0,16627 0,14486 0,660 -0,5416 0,2091
Entre 3 e 5 anos Entre 6 e 9 anos -0,10000 0,21823 0,968 -0,6654 0,4654
Q17 Acima de 10 anos -0,01071 0,15666 1,000 -0,4166 0,3952
Até 2 anos -0,06627 0,20346 0,988 -0,5934 0,4609
Entre 6 e 9 anos Entre 3 e 5 anos 0,10000 0,21823 0,968 -0,4654 0,6654
Acima de 10 anos 0,08929 0,21202 0,975 -0,4601 0,6386
Até 2 anos -0,15555 0,13532 0,659 -0,5062 0,1951
Acima de 10 anos Entre 3 e 5 anos 0,01071 0,15666 1,000 -0,3952 0,4166
Entre 6 e 9 anos -0,08929 0,21202 0,975 -0,6386 0,4601
Entre 3 e 5 anos 0,26533 0,14778 0,279 -0,1176 0,6482
Até 2 anos Entre 6 e 9 anos -0,00134 0,20756 1,000 -0,5391 0,5364
Acima de 10 anos 0,07207 0,13805 0,954 -0,2856 0,4298
Até 2 anos -0,26533 0,14778 0,279 -0,6482 0,1176
Entre 3 e 5 anos Entre 6 e 9 anos -0,26667 0,22263 0,629 -0,8435 0,3102
Q18 Acima de 10 anos -0,19325 0,15982 0,622 -0,6073 0,2208
Até 2 anos 0,00134 0,20756 1,000 -0,5364 0,5391
Entre 6 e 9 anos Entre 3 e 5 anos 0,26667 0,22263 0,629 -0,3102 0,8435
Acima de 10 anos 0,07341 0,21629 0,987 -0,4870 0,6338
Até 2 anos -0,07207 0,13805 0,954 -0,4298 0,2856
Acima de 10 anos Entre 3 e 5 anos 0,19325 0,15982 0,622 -0,2208 0,6073
Entre 6 e 9 anos -0,07341 0,21629 0,987 -0,6338 0,4870
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APENDICE H - VARIANCIA DE TUKEY POR FAIXA ETARIA

Comparagdes multiplas
Tukey HSD
Diferenca Intervalo de
Variavel dependente L ¢ Erro Padrdo Sig. Limite Limite
média (I-J) . . X
inferior | superior
Entre 21 e 30 anos -0,09 0,30 0,998 -0,91 0,72
Entre 31 e 40 anos 0,15 0,31 0,988 -0,70 1,01
Menos de 20 anos
Entre 41 e 50 anos 0,05 0,35 1,000 -0,90 1,00
Acima de 50 anos -0,20 0,66 0,998 -2,01 1,61
Menos de 20 anos 0,09 0,30 0,998 -0,72 0,91
Entre 31 e 40 anos 0,25 0,20 0,736 -0,31 0,80
Entre 21 e 30 anos
Entre 41 e 50 anos 0,14 0,25 0,979 -0,55 0,84
Acima de 50 anos -0,11 0,61 1,000 -1,79 1,58
Menos de 20 anos -0,15 0,31 0,988 -1,01 0,70
E 21 -0,2 2 - 1
@ Entre 31 e 40 anos ntre e 30 anos 0,25 0,20 0,736 0,80 0,3
Entre 41 e 50 anos -0,10 0,27 0,995 -0,85 0,64
Acima de 50 anos -0,35 0,62 0,979 -2,06 1,35
Menos de 20 anos -0,05 0,35 1,000 -1,00 0,90
Entre 21 e 30 anos -0,14 0,25 0,979 -0,84 0,55
Entre 41 e 50 anos
Entre 31 e 40 anos 0,10 0,27 0,995 -0,64 0,85
Acima de 50 anos -0,25 0,64 0,995 -2,01 1,51
Menos de 20 anos 0,20 0,66 0,998 -1,61 2,01
. Entre 21 e 30 anos 0,11 0,61 1,000 -1,58 1,79
Acima de 50 anos
Entre 31 e 40 anos 0,35 0,62 0,979 -1,35 2,06
Entre 41 e 50 anos 0,25 0,64 0,995 -1,51 2,01
Entre 21 e 30 anos 0,23 0,27 0,909 -0,51 0,98
Entre 31 e 40 anos 0,31 0,28 0,801 -0,46 1,09
Menos de 20 anos
Entre 41 e 50 anos 0,43 0,31 0,643 -0,43 1,30
Acima de 50 anos 0,65 0,60 0,812 -0,99 2,29
Menos de 20 anos -0,23 0,27 0,909 -0,98 0,51
Entre 31 e 40 anos 0,08 0,18 0,992 -0,42 0,59
Entre 21 e 30 anos
Entre 41 e 50 anos 0,20 0,23 0,907 -0,43 0,83
Acima de 50 anos 0,42 0,56 0,945 -1,12 1,95
Menos de 20 anos -0,31 0,28 0,801 -1,09 0,46
Q Entre 31 e 40 anos Entre 21 e 30 anos -0,08 0,18 0,992 -0,59 0,42
Entre 41 e 50 anos 0,12 0,25 0,988 -0,56 0,79
Acima de 50 anos 0,34 0,56 0,975 -1,22 1,89
Menos de 20 anos -0,43 0,31 0,643 -1,30 0,43
Entre 21 e 30 anos -0,20 0,23 0,907 -0,83 0,43
Entre 41 e 50 anos
Entre 31 e 40 anos -0,12 0,25 0,988 -0,79 0,56
Acima de 50 anos 0,22 0,58 0,996 -1,38 1,81
Menos de 20 anos -0,65 0,60 0,812 -2,29 0,99
. Entre 21 e 30 anos -0,42 0,56 0,945 -1,95 1,12
Acima de 50 anos
Entre 31 e 40 anos -0,34 0,56 0,975 -1,89 1,22
Acima de 50 anos -0,22 0,58 0,996 -1,81 1,38
Entre 21 e 30 anos 0,37 0,25 0,559 -0,31 1,05
Entre 31 e 40 anos 0,13 0,26 0,989 -0,59 0,84
Menos de 20 anos
Entre 41 e 50 anos -0,05 0,29 1,000 -0,84 0,74
Acima de 50 anos -0,15 0,55 0,999 -1,66 1,36
Menos de 20 anos -0,37 0,25 0,559 -1,05 0,31
Entre 31 e 40 anos -0,25 0,17 0,587 -0,71 0,22
Entre 21 e 30 anos
Entre 41 e 50 anos -0,42 0,21 0,268 -1,00 0,16
Acima de 50 anos -0,52 0,51 0,845 -1,93 0,88
Menos de 20 anos -0,13 0,26 0,989 -0,84 0,59
s Entre 31 e 40 anos Entre 21 e 30 anos 0,25 0,17 0,587 -0,22 0,71
Entre 41 e 50 anos -0,18 0,22 0,935 -0,79 0,44
Acima de 50 anos -0,28 0,52 0,984 -1,70 1,15
Menos de 20 anos 0,05 0,29 1,000 -0,74 0,84
Entre 21 e 30 anos 0,42 0,21 0,268 -0,16 1,00
Entre 41 e 50 anos
Entre 31 e 40 anos 0,18 0,22 0,935 -0,44 0,79
Acima de 50 anos -0,10 0,53 1,000 -1,56 1,36
Menos de 20 anos 0,15 0,55 0,999 -1,36 1,66
. Entre 21 e 30 anos 0,52 0,51 0,845 -0,88 1,93
Acima de 50 anos
Entre 31 e 40 anos 0,28 0,52 0,984 -1,15 1,70
Entre 41 e 50 anos 0,10 0,53 1,000 -1,36 1,56
Entre 21 e 30 anos 0,23 0,27 0,916 -0,51 0,97
Entre 31 e 40 anos 0,07 0,28 0,999 -0,71 0,85
Menos de 20 anos
Entre 41 e 50 anos 0,35 0,31 0,799 -0,52 1,22
Acima de 50 anos 0,30 0,60 0,987 -1,94 1,34
Menos de 20 anos -0,23 0,27 0,916 -0,97 0,51
Entre 31 e 40 anos -0,16 0,18 0,912 -0,66 0,35
Entre 21 e 30 anos
Entre 41 e 50 anos 0,12 0,23 0,984 -0,51 0,75
Acima de 50 anos -0,53 0,56 0,877 -2,06 1,00
Menos de 20 anos -0,07 0,28 0,999 -0,85 0,71
Qs Entre 31 e 40 anos Entre 21 e 30 anos 0,16 0,18 0,912 -0,35 0,66
Entre 41 e 50 anos 0,28 0,24 0,785 -0,39 0,95
Acima de 50 anos -0,37 0,56 0,965 -1,92 1,18
Menos de 20 anos -0,35 0,31 0,799 -1,22 0,52
Entre 21 e 30 anos -0,12 0,23 0,984 -0,75 0,51
Entre 41 e 50 anos
Entre 31 e 40 anos -0,28 0,24 0,785 -0,95 0,39
Acima de 50 anos -0,65 0,58 0,795 -2,25 0,95
Menos de 20 anos 0,30 0,60 0,987 -1,34 1,94
. Entre 21 e 30 anos 0,53 0,56 0,877 -1,00 2,06
Acima de 50 anos
Entre 31 e 40 anos 0,37 0,56 0,965 -1,18 1,92
Entre 41 e 50 anos 0,65 0,58 0,795 -0,95 2,25
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Comparagdes miuiltiplas

Tukey HSD
Diferenca Intervalo de
Variével dependente L S Erro Padrdo Sig. Limite Limite
meédia (I-J) . ) N
inferior | superior
Entre 21 e 30 anos 0,19 0,28 0,955 -0,56 0,95
Entre 31 e 40 anos 0,03 0,29 1,000 -0,77 0,82
Menos de 20 anos
Entre 41 e 50 anos 0,52 0,32 0,495 -0,37 1,40
Acima de 50 anos 0,25 0,61 0,994 -1,43 1,93
Menos de 20 anos -0,19 0,28 0,955 -0,95 0,56
Entre 31 e 40 anos -0,17 0,19 0,897 -0,68 0,35
Entre 21 e 30 anos
Entre 41 e 50 anos 0,32 0,23 0,646 -0,32 0,97
Acima de 50 anos 0,06 0,57 1,000 -1,51 1,62
Menos de 20 anos -0,03 0,29 1,000 -0,82 0,77
@ Entre 31 e 40 anos Entre 21 e 30 anos 0,17 0,19 0,897 -0,35 0,68
Entre 41 e 50 anos 0,49 0,25 0,290 -0,20 1,18
Acima de 50 anos 0,22 0,58 0,995 -1,36 1,81
Menos de 20 anos 0,52 0,32 0,495 -1,40 0,37
Entre 41 e 50 anos Entre 21 e 30 anos -0,32 0,23 0,646 -0,97 0,32
Entre 31 e 40 anos -0,49 0,25 0,290 -1,18 0,20
Acima de 50 anos -0,27 0,59 0,991 -1,90 1,37
Menos de 20 anos -0,25 0,61 0,994 -1,93 1,43
X Entre 21 e 30 anos -0,06 0,57 1,000 -1,62 1,51
Acima de 50 anos
Entre 31 e 40 anos -0,22 0,58 0,995 -1,81 1,36
Entre 41 e 50 anos 0,27 0,59 0,991 -1,37 1,90
Entre 21 e 30 anos 0,22 0,22 0,845 -0,38 0,82
Entre 31 e 40 anos 0,15 0,23 0,964 -0,48 0,78
Menos de 20 anos
Entre 41 e 50 anos 0,10 0,25 0,995 -0,60 0,80
Acima de 50 anos 0,35 0,48 0,950 -0,98 1,68
Menos de 20 anos -0,22 0,22 0,845 -0,82 0,38
Entre 31 e 40 anos -0,07 0,15 0,989 -0,48 0,34
Entre 21 e 30 anos
Entre 41 e 50 anos -0,12 0,19 0,965 -0,63 0,39
Acima de 50 anos 0,13 0,45 0,999 -1,11 1,37
Menos de 20 anos -0,15 0,23 0,964 -0,78 0,48
Q8 Entre 31 e 40 anos Entre 21 e 30 anos 0,07 0,15 0,989 -0,34 0,48
Entre 41 e 50 anos -0,05 0,20 0,999 -0,60 0,49
Acima de 50 anos 0,20 0,45 0,992 -1,05 1,45
Menos de 20 anos -0,10 0,25 0,995 -0,80 0,60
Entre 21 e 30 anos 0,12 0,19 0,965 -0,39 0,63
Entre 41 e 50 anos
Entre 31 e 40 anos 0,05 0,20 0,999 -0,49 0,60
Acima de 50 anos 0,25 0,47 0,984 -1,04 1,54
Menos de 20 anos -0,35 0,48 0,950 -1,68 0,98
. Entre 21 e 30 anos -0,13 0,45 0,999 -1,37 1,11
Acima de 50 anos
Entre 31 e 40 anos -0,20 0,45 0,992 -1,45 1,05
Entre 41 e 50 anos -0,25 0,47 0,984 -1,54 1,04
Entre 21 e 30 anos -0,17 0,24 0,949 -0,82 0,48
Entre 31 e 40 anos -0,33 0,25 0,673 -1,01 0,35
Menos de 20 anos
Entre 41 e 50 anos -0,18 0,28 0,964 -0,94 0,58
Acima de 50 anos 0,05 0,52 1,000 -1,39 1,49
Menos de 20 anos 0,17 0,24 0,949 -0,48 0,82
Entre 31 e 40 anos -0,16 0,16 0,865 -0,60 0,29
Entre 21 e 30 anos
Entre 41 e 50 anos -0,01 0,20 1,000 -0,57 0,54
Acima de 50 anos 0,22 0,49 0,991 -1,12 1,57
Menos de 20 anos 0,33 0,25 0,673 -0,35 1,01
@ Entre 31 e 40 anos Entre 21 e 30 anos 0,16 0,16 0,865 -0,29 0,60
Entre 41 e 50 anos 0,15 0,21 0,961 -0,45 0,74
Acima de 50 anos 0,38 049 0,939 -0,98 1,74
Menos de 20 anos 0,18 0,28 0,964 -0,58 0,94
Entre 21 e 30 anos 0,01 0,20 1,000 -0,54 0,57
Entre 41 e 50 anos
Entre 31 e 40 anos -0,15 0,21 0,961 -0,74 0,45
Acima de 50 anos 0,23 0,51 0,991 -1,17 1,63
Menos de 20 anos -0,05 0,52 1,000 -1,49 1,39
. Entre 21 e 30 anos -0,22 0,49 0,991 -1,57 1,12
Acima de 50 anos
Entre 31 e 40 anos -0,38 0,49 0,939 -1,74 0,98
Entre 41 e 50 anos -0,23 0,51 0,991 -1,63 117
Entre 21 e 30 anos -0,42 0,31 0,664 -1,29 0,44
Entre 31 e 40 anos -0,18 0,33 0,981 -1,09 0,72
Menos de 20 anos
Entre 41 e 50 anos -0,37 0,37 0,855 -1,38 0,64
Acima de 50 anos 0,05 0,70 1,000 -1,87 1,97
Menos de 20 anos 042 0,31 0,664 -0,44 1,29
Entre 31 e 40 anos 0,24 0,21 0,796 0,35 0,83
Entre 21 e 30 anos
Entre 41 e 50 anos 0,06 0,27 1,000 -0,68 0,79
Acima de 50 anos 0,47 0,65 0,950 -1,32 2,26
Menos de 20 anos 0,18 0,33 0,981 -0,72 1,09
Qio Entre 31 e 40 anos Entre 21 e 30 anos -0,24 0,21 0,796 -0,83 0,35
Entre 41 e 50 anos -0,18 0,29 0,968 -0,97 0,60
Acima de 50 anos 0,23 0,66 0,997 -1,58 2,04
Menos de 20 anos 0,37 0,37 0,855 -0,64 1,38
Entre 21 e 30 anos -0,06 0,27 1,000 -0,79 0,68
Entre 41 e 50 anos
Entre 31 e 40 anos 0,18 0,29 0,968 -0,60 0,97
Acima de 50 anos 0,42 0,68 0,972 -1,45 2,28
Menos de 20 anos -0,05 0,70 1,000 -1,97 1,87
. Entre 21 e 30 anos -0,47 0,65 0,950 -2,26 1,32
Acima de 50 anos
Entre 31 e 40 anos -0,23 0,66 0,997 -2,04 1,58
Entre 41 e 50 anos -0,42 0,68 0,972 -2,28 1,45
Entre 21 e 30 anos -0,13 0,33 0,995 -1,05 0,78
Entre 31 e 40 anos -0,26 0,35 0,944 -1,22 0,70
Menos de 20 anos
Entre 41 e 50 anos -0,10 0,39 0,999 -1,17 0,97
Acima de 50 anos -0,15 0,74 1,000 -2,18 1,88
Menos de 20 anos 0,13 0,33 0,995 -0,78 1,05
Entre 31 e 40 anos -0,13 0,23 0,980 -0,75 0,50
Entre 21 e 30 anos
Entre 41 e 50 anos 0,03 0,28 1,000 0,75 0,81
Acima de 50 anos -0,02 0,69 1,000 -1,91 1,88
Menos de 20 anos 0,26 0,35 0,944 -0,70 1,22
Qi1 Entre 31 e 40 anos Entre 21 e 30 anos 0,13 0,23 0,980 -0,50 0,75
Entre 41 e 50 anos 0,16 0,30 0,984 -0,67 1,00
Acima de 50 anos 0,11 0,70 1,000 -1,80 2,03
Menos de 20 anos 0,10 0,39 0,999 -0,97 1,17
Entre 21 e 30 anos -0,03 0,28 1,000 -0,81 0,75
Entre 41 e 50 anos
Entre 31 e 40 anos -0,16 0,30 0,984 -1,00 0,67
Acima de 50 anos -0,05 0,72 1,000 -2,02 1,92
Menos de 20 anos 0,15 0,74 1,000 -1,88 2,18
. Entre 21 e 30 anos 0,02 0,69 1,000 -1,88 1,91
Acima de 50 anos
Entre 31 e 40 anos -0,11 0,70 1,000 -2,03 1,80
Entre 41 e 50 anos 0,05 0,72 1,000 -1,92 2,02
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Comparagdes multiplas

Tukey HSD
Diferenca Intervalo de
Variavel dependente L < Erro Padrdo Sig. Limite Limite
média (I-J) . A .
inferior | superior
Entre 21 e 30 anos 0,47 0,30 0,513 -0,35 1,30
Entre 31 e 40 anos 0,07 0,31 0,999 -0,94 0,79
Menos de 20 anos
Entre 41 e 50 anos 0,02 0,35 1,000 -0,95 0,98
Acima de 50 anos -0,70 0,66 0,829 -2,53 1,13
Menos de 20 anos -0,47 0,30 0,513 -1,30 0,35
Entre 31 e 40 anos 0,54 0,20 0,063 41,10 0,02
Entre 21 e 30 anos
Entre 41 e 50 anos -0,46 0,26 0,385 -1,16 0,25
Acima de 50 anos -1,17 0,62 0,324 -2,88 0,53
Menos de 20 anos 0,07 0,31 0,999 -0,79 0,94
Entre 21 e 30 0,54 0,20 0,063 -0,02 1,10
Q12 Entre 31 e 40 anos ntre 22 € SV anos - - = - -
Entre 41 e 50 anos 0,09 0,27 0,998 -0,66 0,84
Acima de 50 anos -0,63 0,63 0,853 -2,35 1,09
Menos de 20 anos -0,02 0,35 1,000 -0,98 0,95
Entre 21 e 30 anos 0,46 0,26 0,385 0,25 1,16
Entre 41 e 50 anos
Entre 31 e 40 anos -0,09 0,27 0,998 -0,84 0,66
Acima de 50 anos -0,72 0,64 0,800 -2,49 1,06
Menos de 20 anos 0,70 0,66 0,829 -1,13 2,53
) Entre 21 e 30 anos 1,17 0,62 0,324 0,53 2,88
Acima de 50 anos
Entre 31 e 40 anos 0,63 0,63 0,853 -1,09 2,35
Entre 41 e 50 anos 0,72 0,64 0,800 -1,06 2,49
Entre 21 e 30 anos 0,28 0,28 0,847 -0,48 1,05
Entre 31 e 40 anos 0,23 0,29 0,938 0,58 1,03
Menos de 20 anos
Entre 41 e 50 anos 0,05 0,33 1,000 -0,85 0,95
Acima de 50 anos 0,45 0,62 0,950 -1,25 2,15
Menos de 20 anos -0,28 0,28 0,847 -1,05 0,48
Entre 31 e 40 anos 0,06 0,19 0,998 0,58 0,47
Entre 21 e 30 anos
Entre 41 e 50 anos -0,23 0,24 0,863 -0,89 0,42
Acima de 50 anos 0,17 0,58 0,998 -1,42 1,75
Menos de 20 anos -0,23 0,29 0,938 -1,03 0,58
Entre 21 e 30 0,06 0,19 9, -0,47 0,58
Q13 Entre 31 e 40 anos ntre 22 € 57 anos . . 0,395 . .
Entre 41 e 50 anos -0,18 0,25 0,958 -0,87 0,52
Acima de 50 anos 0,22 0,58 0,995 -1,38 1,83
Menos de 20 anos -0,05 0,33 1,000 -0,95 0,85
Entre 21 e 30 anos 0,23 0,24 0,863 0,42 0,89
Entre 41 e 50 anos
Entre 31 e 40 anos 0,18 0,25 0,958 -0,52 0,87
Acima de 50 anos 0,40 0,60 0,963 -1,25 2,05
Menos de 20 anos -0,45 0,62 0,950 -2,15 1,25
, Entre 21 e 30 anos 0,17 0,58 0,998 -1,75 1,42
Acima de 50 anos
Entre 31 e 40 anos -0,22 0,58 0,995 -1,83 1,38
Entre 41 e 50 anos -0,40 0,60 0,963 -2,05 1,25
Entre 21 e 30 anos 0,34 0,25 0,646 -0,35 1,04
Entre 31 e 40 anos 0,16 0,26 0,972 0,56 0,89
Menos de 20 anos
Entre 41 e 50 anos 0,53 0,29 0,365 -0,27 1,34
Acima de 50 anos 0,05 0,56 1,000 -1,48 1,58
Menos de 20 anos -0,34 0,25 0,646 -1,04 0,35
Entre 31 e 40 anos 0,18 0,17 0,823 0,65 0,29
Entre 21 e 30 anos
Entre 41 e 50 anos 0,19 0,21 0,903 -0,40 0,78
Acima de 50 anos -0,29 0,52 0,980 -1,72 1,13
Menos de 20 anos -0,16 0,26 0,972 -0,89 0,56
Entre 21 e 30 0,18 0,17 2 -0,29 0,65
Qla Entre 31 e 40 anos ntre 22 € 30 anos - - 0:823 - -
Entre 41 e 50 anos 0,37 0,23 0,483 -0,26 1,00
Acima de 50 anos -0,11 0,52 1,000 -1,56 1,33
Menos de 20 anos -0,53 0,29 0,365 -1,34 0,27
Entre 21 e 30 anos 0,19 0,21 0,903 0,78 0,40
Entre 41 e 50 anos
Entre 31 e 40 anos -0,37 0,23 0,483 -1,00 0,26
Acima de 50 anos -0,48 0,54 0,899 -1,97 1,00
Menos de 20 anos -0,05 0,56 1,000 -1,58 1,48
) Entre 21 e 30 anos 0,29 0,52 0,980 -1,13 1,72
Acima de 50 anos
Entre 31 e 40 anos 0,11 0,52 1,000 -1,33 1,56
Entre 41 e 50 anos 0,48 0,54 0,899 -1,00 1,97
Entre 21 e 30 anos 0,31 0,24 0,688 -0,34 0,97
Entre 31 e 40 anos 0,57 0,25 0,161 -0,12 1,25
Menos de 20 anos
Entre 41 e 50 anos 0,63 0,28 0,157 -0,13 1,40
Acima de 50 anos 0,85 0,53 0,493 -0,60 2,30
Menos de 20 anos -0,31 0,24 0,688 -0,97 0,34
Entre 31 e 40 anos 0,25 0,16 0,520 -0,19 0,70
Entre 21 e 30 anos
Entre 41 e 50 anos 0,32 0,20 0,508 -0,24 0,88
Acima de 50 anos 0,54 0,49 0,809 -0,82 1,89
Menos de 20 anos -0,57 0,25 0,161 -1,25 0,12
Entre 21 -0,2 1 2 -0,7 1
Qs Entre 31 e 40 anos ntre 21 e 30 anos 0,25 0,16 0,520 0,70 0,19
Entre 41 e 50 anos 0,07 0,22 0,998 -0,53 0,66
Acima de 50 anos 0,28 0,50 0,979 -1,09 1,66
Menos de 20 anos -0,63 0,28 0,157 -1,40 0,13
Entre 21 e 30 anos -0,32 0,20 0,508 -0,88 0,24
Entre 41 e 50 anos
Entre 31 e 40 anos -0,07 0,22 0,998 -0,66 0,53
Acima de 50 anos 0,22 0,51 0,993 -1,20 1,63
Menos de 20 anos -0,85 0,53 0,493 -2,30 0,60
. Entre 21 e 30 anos -0,54 0,49 0,809 -1,89 0,82
Acima de 50 anos
Entre 31 e 40 anos -0,28 0,50 0,979 -1,66 1,09
Entre 41 e 50 anos -0,22 0,51 0,993 -1,63 1,20
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Comparagbes multiplas

Tukey HSD
. Intervalo de
» Diferenca ~ . — —
Variavel dependente s Erro Padrdo Sig. Limite Limite
média (I-)) . . .
inferior | superior
Entre 21 e 30 anos 0,42 0,25 0,459 -0,27 1,11
Entre 31 e 40 anos 0,48 0,26 0,367 -0,25 1,20
Menos de 20 anos
Entre 41 e 50 anos 0,55 0,29 0,332 -0,26 1,36
Acima de 50 anos 0,40 0,56 0,952 -1,13 1,93
Menos de 20 anos -0,42 0,25 0,459 -1,11 0,27
Entre 31 e 40 anos 0,06 0,17 0,997 -0,41 0,53
Entre 21 e 30 anos
Entre 41 e 50 anos 0,13 0,21 0,971 -0,45 0,72
Acima de 50 anos -0,02 0,52 1,000 -1,44 1,41
Menos de 20 anos -0,48 0,26 0,367 -1,20 0,25
E 21 - 1 - 1
a6 Entre 31 e 40 anos ntre e 30 anos 0,06 0,17 0,997 0,53 0,4
Entre 41 e 50 anos 0,07 0,23 0,998 -0,56 0,70
Acima de 50 anos -0,08 0,52 1,000 -1,52 1,36
Menos de 20 anos -0,55 0,29 0,332 -1,36 0,26
Entre 21 e 30 anos -0,13 0,21 0,971 -0,72 0,45
Entre 41 e 50 anos
Entre 31 e 40 anos -0,07 0,23 0,998 -0,70 0,56
Acima de 50 anos -0,15 0,54 0,999 -1,64 1,34
Menos de 20 anos -0,40 0,56 0,952 -1,93 1,13
R Entre 21 e 30 anos 0,02 0,52 1,000 -1,41 1,44
Acima de 50 anos
Entre 31 e 40 anos 0,08 0,52 1,000 -1,36 1,52
Entre 41 e 50 anos 0,15 0,54 0,999 -1,34 1,64
Entre 21 e 30 anos 0,33 0,19 0,439 -0,20 0,86
Entre 31 e 40 anos 0,23 0,20 0,781 -0,33 0,79
Menos de 20 anos
Entre 41 e 50 anos 0,35 0,23 0,531 -0,27 0,97
Acima de 50 anos 0,25 0,43 0,977 -0,93 1,43
Menos de 20 anos -0,33 0,19 0,439 -0,86 0,20
Entre 31 e 40 anos -0,10 0,13 0,951 -0,46 0,27
Entre 21 e 30 anos
Entre 41 e 50 anos 0,02 0,16 1,000 -0,43 0,48
Acima de 50 anos -0,08 0,40 1,000 -1,18 1,02
Menos de 20 anos -0,23 0,20 0,781 -0,79 0,33
Q17 Entre 31 e 40 anos Entre 21 e 30 anos 0,10 0,13 0,951 -0,27 0,46
Entre 41 e 50 anos 0,12 0,18 0,963 -0,37 0,60
Acima de 50 anos 0,02 0,40 1,000 -1,10 1,13
Menos de 20 anos -0,35 0,23 0,531 -0,97 0,27
Entre 21 e 30 anos -0,02 0,16 1,000 -0,48 0,43
Entre 41 e 50 anos
Entre 31 e 40 anos -0,12 0,18 0,963 -0,60 0,37
Acima de 50 anos -0,10 0,42 0,999 -1,25 1,05
Menos de 20 anos -0,25 0,43 0,977 -1,43 0,93
X Entre 21 e 30 anos 0,08 0,40 1,000 -1,02 1,18
Acima de 50 anos
Entre 31 e 40 anos -0,02 0,40 1,000 -1,13 1,10
Entre 41 e 50 anos 0,10 0,42 0,999 -1,05 1,25
Entre 21 e 30 anos 0,29 0,20 0,570 -0,25 0,84
Entre 31 e 40 anos 0,10 0,21 0,990 -0,47 0,67
Menos de 20 anos
Entre 41 e 50 anos 0,08 0,23 0,996 -0,55 0,72
Acima de 50 anos 0,15 0,44 0,997 -1,06 1,36
Menos de 20 anos -0,29 0,20 0,570 -0,84 0,25
Entre 31 e 40 anos -0,20 0,13 0,591 -0,57 0,17
Entre 21 e 30 anos
Entre 41 e 50 anos -0,21 0,17 0,720 -0,68 0,25
Acima de 50 anos -0,14 0,41 0,997 -1,27 0,98
Menos de 20 anos -0,10 0,21 0,990 -0,67 0,47
Q18 Entre 31 e 40 anos Entre 21 e 30 anos 0,20 0,13 0,591 -0,17 0,57
Entre 41 e 50 anos -0,01 0,18 1,000 -0,51 0,48
Acima de 50 anos 0,05 0,41 1,000 -1,09 1,19
Menos de 20 anos -0,08 0,23 0,996 -0,72 0,55
Entre 21 e 30 anos 0,21 0,17 0,720 -0,25 0,68
Entre 41 e 50 anos
Entre 31 e 40 anos 0,01 0,18 1,000 -0,48 0,51
Acima de 50 anos 0,07 0,43 1,000 -1,10 1,24
Menos de 20 anos -0,15 0,44 0,997 -1,36 1,06
. Entre 21 e 30 anos 0,14 0,41 0,997 -0,98 1,27
Acima de 50 anos
Entre 31 e 40 anos -0,05 0,41 1,000 -1,19 1,09
Entre 41 e 50 anos -0,07 0,43 1,000 -1,24 1,10




	1 INTRODUÇÃO
	1.1 Definição do Problema de Pesquisa
	1.2 Objetivos
	1.2.1 Objetivo Geral
	1.2.2 Objetivos Específicos

	1.3 Justificativa

	2 FUNDAMENTAÇÃO TEÓRICA
	2.1     Contextualização Gestão Estratégica de Pessoas
	2.2 Gestão de Pessoas no contexto do COVID 19
	2.3 Fatores psicossociais no trabalho
	2.3.1 Organizações de trabalho: fatores saudáveis e não saudáveis
	2.3.2 Fatores de riscos e de proteção psicossociais relacionados ao trabalho

	2.4  Pandemia do COVID 19
	2.4.1 Coronavírus no contexto social e do trabalho

	3 METODOLOGIA
	3.1 Campo e participantes do estudo
	3.2  Etapas e procedimentos de coleta de dados
	3.3  Procedimentos de análise de dados
	3.4 Procedimentos éticos relacionados à pesquisa

	4 DADOS SOCIODEMOGRÁFICO DOS RESPONDENTES
	4.1 Etapa quantitativa
	4.2 Etapa qualitativa

	5 ANÁLISE DOS RESULTADOS
	5.1 Análise quantitativa
	5.1.1 Diferença entre gêneros nas respostas às questões
	5.1.2 Diferença entre hierarquia nas respostas às questões
	5.1.3 Diferença entre tempo de empresa
	5.1.4 Diferença entre faixa etária
	5.2 Análise qualitativa
	5.2.1 Demandas do trabalho
	5.2.2 Organização do trabalho
	5.2.3 Relações interpessoais e liderança
	5.2.4 Interface individual
	5.2.5 Saúde e bem-estar
	5.2.6 Percepções de valor sobre as políticas de gestão de pessoas
	5.3 Discussão integrada e recomendações gerenciais

	6 CONSIDERAÇÕES FINAIS
	7 REFERÊNCIAS
	APÊNDICE A – FORMULÁRIO DE PESQUISA QUANTITATIVA
	APÊNDICE B – ROTEIRO DE ENTREVISTA SEMIESTRUTURADA
	APÊNDICE C – TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO
	APÊNDICE D – TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO
	APÊNDICE E – parecer consubstanciado do CEP
	APÊNDICE F – gráficos respondentes líder e não líder
	APÊNDICE g – VARIÂNCIA DE TUKEY POR TEMPO DE EMPRESA
	APÊNDICE H – VARIÂNCIA DE TUKEY POR FAIXA ETÁRIA

