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APRESENTACAO

No amago da sociedade contemporanea, onde a complexidade dos sistemas
econdmicos e a dindmica das organizagfes delineiam o cenério empresarial, emerge
a necessidade premente de compreender e dominar os pilares fundamentais que
sustentam o desenvolvimento e a prosperidade: Administracdo, Contabilidade e

Economia.

A medida que a sociedade avanca em sua complexidade e interconex&o, 0s
campos da Administracdo, Contabilidade e Economia emergem como pilares
essenciais ha compreensao e conducao dos processos que regem as organizacoes e

a economia global.

A Administragdo, como arte de coordenar recursos e direcionar esforgos,
revela-se como a bussola que guia as organiza¢cdes em meio ao oceano turbulento do
mercado globalizado. Seus principios, desde os classicos até os mais modernos,
permeiam cada pagina deste livro, fornecendo um mapa preciso para a navegacao

segura dos gestores.

A Contabilidade, por sua vez, surge como o idioma universal dos negaocios,
traduzindo em numeros e relatorios a esséncia das transacdes comerciais e o estado
financeiro das empresas. Seus conceitos, desde a contabilidade gerencial até as mais
recentes normativas contabeis internacionais, sdo explorados com minucia, revelando

a importancia crucial da informacédo contabil na tomada de decisfes estratégicas.

Por fim, a Economia, ciéncia que desvenda os mecanismos da alocacao de
recursos escassos, oferece-nos uma lente poderosa para compreender as forgas que
regem 0s mercados e moldam o comportamento dos agentes econdmicos. Ao
explorar os fundamentos econémicos da producéao, distribuicdo e consumo, este livro
lanca luz sobre os processos subjacentes que impulsionam o crescimento e a

competitividade das empresas.

Espera-se que este livro sirva como um guia confiavel e inspirador para todos
agueles que almejam ndo apenas compreender, mas também transformar

positivamente as realidades organizacionais e econdmicas em que estdo inseridos.
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RESUMO

O presente artigo propde um estudo sobre a qualidade de vida no
trabalho (QVT) objetivando compreender a realidade vivenciada pelos
trabalhadores da area de logistica e os desafios atuais das
organizagbes na promocgdo de melhorias de vida e bem-estar dos
seus colaboradores. Temos como l6cus da investigagdo a empresa
Cazan Transportes Ltda no qual se realizou entrevista através de um
guestionario estruturado com os trabalhadores da empresa. Tem
como objetivo geral analisar a percepc¢ao dos colaboradores referente
a qualidade de vida no trabalho da empresa de logistica Cazan
Transportes Ltda na Cidade de Fortaleza segundo o modelo de
Walton. E para alcanca-lo delimitando como objetivos especificos que
orientam a pesquisa serdo abordados os seguintes fatores: Identificar
quais acdes da empresa Cazan Transportes tém trazido melhorias no
trabalho dos colaboradores. Mapear, através das respostas dos
sujeitos da pesquisa, a percepcao dos funcionarios sobre a qualidade



INTRODUGCAO
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de vida no trabalho. Buscando aprofundar e correlacionar os dados
colhidos da pesquisa, os métodos utilizados foram pesquisa do tipo
descritiva com abordagem qualitativa e na forma de estudo de caso.
Foram entrevistados os 06 funcionérios da empresa utilizando-se de
um questionario estruturado como instrumento de coleta. A partir de
tais instrumentais foi possivel identificar que os trabalhadores da
empresa Cazan Transportes apresentam um bom nivel de satisfacéo
com as condi¢cdes de trabalho oferecidas pela empresa.
Palavras-chave: Recursos Humanos. Qualidade de Vida no
Trabalho. Satisfacéo no Trabalho.

ABSTRACT

This article proposes a study on the quality of life at work (QWL) aiming
to understand the reality experienced by workers in the logistics area
and the current challenges of organizations in promoting
improvements in the lives and well-being of their employees. We have
as the locus of the investigation the company Cazan Transports Ltda,
in which an interview was carried out through a structured
guestionnaire with the company's employees. Its general objective is
to analyze the employees' perception regarding the quality of life at
work of the logistics company Cazan Transports Ltda in the City of
Fortaleza according to Walton's model. And to achieve this, delimiting
the specific factors that guide the research, the following factors will
be addressed: Identify what actions and improvement that company
has brought in the work of employees. To map, through the responses
of the research subjects, the perception of employees about the quality
of life at work. It seeks to deepen and correlate the data collected from
the research; the methods used were descriptive research with a
gualitative approach and in the form of a case study. From such
instruments, it was possible to identify that the workers of the company
Cazan Transports present a good level of satisfaction with the working
conditions offered by the company.ingua Inglesa.

Keywords: Human Resources. Quality of life at work. Job
Satisfaction.

A palavra logistica tem sua origem na Franga “logistique”, derivado de “loger”

gue significa habitar, alojar e colocar (OLIVEIRA, 2011, P. 04). Conforme bases

histdricas, surgiu da necessidade das tropas militares na sua preparacao para longos

periodos de guerras, onde utilizariam o conhecimento para abastecimento de

recursos, armazenamento, deslocamento das tropas, transporte de alimentos,

armamentos, tudo o que seria necessario para obtencdo dos recursos e garantir o

fornecimento adequado para os militares.
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Devido ser um setor de constantes mudancas compreende-se atualmente
como um ramo de crescente complexidade e desafiador para as instituicdes. Os
processos da logistica empresarial ndo visam somente as atividades inerentes da
administracdo da cadeia de suprimentos, contemplando as demandas do mercado,
mas desenvolver 0s processos tocante ao comportamento da organizagao.

O trabalho apresenta-se como atividade fundamental na vida das pessoas.
Nesse sentido, as organizacdes tem-se permitido discutir e aplicar na prética
organizacional o conceito da qualidade de vida no trabalho (QVT) ampliando a visao
de planejamento, implantando e avaliando melhores alternativas para realizar o
trabalho, com foco na saude e bem estar dos trabalhadores.

Esse artigo em como objetivo geral analisar a percepcdo dos colaboradores
referente a qualidade de vida no trabalho da empresa de logistica Cazan Transporte
da Cidade de Fortaleza segundo o modelo de Walton. E para alcanc¢a-lo delimitando
como objetivos especificos que orientam a pesquisa serdo abordados os seguintes
fatores: Identificar quais acdes da empresa Cazan Transportes tém trazido melhorias
no trabalho dos colaboradores.

O artigo é baseado no modelo de Walton, que ficou conhecido como o primeiro
autor norte-americano que inicia uma vasta pesquisa referente a qualidade de vida no
trabalho, onde sugeriu diversos critérios para analises quanto a 6tica organizacional
de uma empresa.

O modelo de Walton sugere oito dimensdes que enfatizam os fatores de
influéncia na QVT, sendo eles: compensacdo justa e adequada, condicbes de
trabalho, uso das capacidades, oportunidades, integracéo social, constitucionalismo,
trabalho e vida e, por fim, a relevancia social. As dimensdes serdo explanadas no
trabalho e analisadas em conjunto com a pesquisa de campo realizada com
trabalhadores de uma empresa de logistica situada na cidade de Fortaleza.

Para melhor aprofundamento, dentre as técnicas escolhidas para a realizacao
deste trabalho destacam-se: a entrevista semiestruturada sempre mantendo o
isolamento social e o0 uso dos equipamentos de protecéo individual (EPIS) e a

observacéo simples.

FUNDAMENTOS TEORICOS

O presente capitulo compde de importantes teméticas inerentes a qualidade de
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vida no trabalho, que servirdo de base para o estudo de caso. Inicialmente aborda a
relevancia da logistica no ambito empresarial, em seguida realizamos uma breve
explanacao sobre a area dos recursos humanos no Brasil. E por fim, o conceito sobre
a qualidade de vida no trabalho e o0 modelo de Walton que utilizaremos para andlise

do estudo de caso.

A RELEVANCIA DA LOGISTICA NO AMBITO EMPRESARIAL

O setor de logistica € uma area essencial de gestéo de recursos que predomina
como uma atividade de especialidade da administracdo, onde prové o controle e
gestao da rede do fluxo de materiais de uma organizagéo, bem como delineando os
custos, prazos de entrega, disponibilidade dos produtos no mercado e principalmente
delineando a qualidade do servico aliado a rigidos processos administrativos e
operacionalidades das organizacoes.

A logistica teve seu apogeu durante a Il Guerra Mundial, utilizada como uma
estratégia para esquematizar ac6es com a finalidade de dar o suporte necessario para
as batalhas, como o0 armazenamento de armas e suprimentos, bem como o transporte
destes equipamentos e soldados para as batalhas.

Tornou-se tao importante estas taticas e a l6gica como tudo ocorreu que serviu
como fonte de inspiracdo para o que conhecemos hoje do ramo da logistica. No
decorrer dos anos a utilidade do ramo da logistica cresceu tanto em teoria como na
pratica, chegando a sua maturidade pela década de 70 introduzindo a logistica

empresarial na area da administracao.

Assim observa-se que a logistica ganhou nova dimensao, envolvendo
todas as atividades, abrangendo desde a matéria prima até o
consumidor final. Passou de uma estratégia militar para uma
estratégia empresarial, deixando de ter um enfoque operacional para
adquirir um carater estratégico (...) com a finalidade de organizar,
controlar e atender o cliente da melhor maneira possivel. (REIS 2004,
p. 12):

Destaca-se neste processo a importancia do trabalhador, pois é através do seu
desempenho que garantem o bom funcionamento das organizagbes. Para as
empresas tornarem-se mais competitivas no mercado foi necessario ultrapassar a
visdo de apenas o cumprimento de atividades e obrigacdes e ampliar seus horizontes

no quesito de gerenciamento de pessoas. Assim, a temética sobre a importancia da
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qualidade de vida no trabalho passou a ser alvo das organizacoes.

RECURSOS HUMANOS NO BRASIL: UMA BREVE EXPLANACAO SOBRE A
ORIGEM E OS ATUAIS DESAFIOS NA GESTAO DE PESSOAS

Antes de darmos énfase a principal tematica proposta deste artigo sobre a
Qualidade de vida do Trabalho, ndo poderia iniciar sem trazer a importancia da area
de recursos humanos dentro das organizagoes.

Durante algumas décadas, o RH ampliou suas fun¢cdes com cunho meramente
burocréticos devido a grande gama de regulamentacdes referente as leis trabalhistas
e centrando suas ac¢des nos resultados das empresas. Por volta da década de 80 e
90 devido as movimentacgdes grevistas, as reivindicagdes por melhores condi¢cbes de
trabalho passaram a ter mais visibilidade e por consequéncia a gerar pequenas
mudancas nos modelos de gestdo empresarial, ganhando assim, uma nova
roupagem, tornando-se mais flexivel.

Com a globalizacdo e o avanco da tecnologia, novos desafios foram gerados
para as organizacbes, o mercado tornou-se competitivo, assim obrigando aos
gestores e o departamento de Recursos Humanos a ampliar a visdo sobre o mercado.
Neste novo panorama seria percebido como um colaborador com habilidades, com
propriedade intelectual que traria a organizacdo um diferencial por suas acodes
alinhadas aos objetivos da empresa.

Se tratadas como recursos, as pessoas precisam ser administradas,
para obter-se delas o0 maximo rendimento  possivel.
Consequentemente, tendem a ser consideradas parte do patrimdnio
da organizagéo. (...) Como tais, passariam a ser reconhecidas como
fornecedoras de conhecimentos, habilidades, capacidades e,
sobretudo, o mais importante aporte para as organizacdes: a
inteligéncia. Entendidas desse modo, as pessoas constituiriam o
capital intelectual da organizacdo. (CHIAVENATO, 1999 apud GIL
2007, p.23)

Pode-se perceber que um dos maiores desafios atuais referente a gestéo de
pessoas € enxergar as pessoas nNdo apenas como um recurso que executa as tarefas,
gue sdo dotadas de conhecimento e habilidades, mas que trazem consigo desejos,
aspiracoes, valores, crencas, objetivos pessoais e que devem ser considerados a fim

de que possam ser desenvolvidas respeitando suas diferencas e peculiaridades.
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Os fatores motivacionais contribuem para que haja qualidade de
produtos e servicos e qualidade de vida dentro das organizacdes. Uma
pessoa motivada, além de gerar qualidade, produz um clima de
trabalho no qual as pessoas se sentem bem e ha interacao na equipe.
Pessoas sdo capazes de conduzir a empresa a seus objetivos
estratégicos, gerando mudancas, riqueza e valor. (SOUSA, 2009, p.
29)

A motivacao trata-se de uma das mais dificeis tarefas, devido ser diferente para
cada pessoa e 0 momento que esta vivenciando na sua vida. Assim, conforme Gil
(1991) cita alguns elementos que sdo importantes e que devem ser levados em

consideracao para motivacdo, dentre eles:

0 Valorizar as pessoas sem favorecer apenas alguns, tratando a todos
igualmente;
0 Reconhecer os avancos quando progridem no desempenho, assim

realizando feedbacks positivos e fazendo criticas construtivas;

0 O encorajamento de iniciativas dando condi¢fes favoraveis para que os
trabalhadores expressem suas ideias;

0 Oferecer incentivos, isso ndo trata-se somente no aspecto financeiro,
mas a concessao de algum privilégio;

0 Fazer avaliagcbes com o intuito de desenvolver e por fim promover

mudancas estimulando o favorecimento de novas experiéncias;

Diante deste contexto a gestédo de pessoas tem grandes desafios, pois motivar
pessoas tem uma grande relevancia no desempenho dos colaboradores e para a

organizacao.

CONCEITO DE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO (QVT) E O MODELO DE
WALTON

A temética sobre Qualidade de Vida no trabalho (QVT) tem sido alvo de atencéo
das organizacdes devido a sua relevancia para os que desejam destaque e
competitividade no mercado. Mas antes de enfatizarmos sobre a tematica proposta,

qual seria o conceito de qualidade de vida no trabalho?

[...] a melhoria das condi¢bes de trabalho - com extenséo a todas as
funcbes de qualquer natureza a nivel hierarquico, nas variaveis
comportamentais, ambientais e organizacionais que venham,

14
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juntamente com politicas de recursos humanos condizentes,
humanizar o emprego, de forma a obter-se um resultado satisfatorio,
tanto para os empregados como para a organizagdo. Isto significa
atenuar o conflito existente entre o capital e o trabalho [...] (VIEIRA e
HANASHINO, 1990, p. 45)

Atualmente ha uma preocupacédo das organizacfes no quesito gestdo da
qualidade, a atencéo as condi¢des das atividades laborais, ou seja, como elas séo
desempenhadas e o que tém trazido ao colaborador. Pois analisa-se os aspectos
sociais, psicologicos, ambientais entre outros fatores, e se estas atividades tém trazido

satisfacdo, sentimento de reconhecimento e desenvolvimento humano.

A qualidade de vida no trabalho busca humanizar as relagbes de
trabalho na organizacdo, mantendo uma relagdo estreita com a
produtividade e, principalmente, com a satisfagdo do trabalhador no
seu ambiente laboral. Constitui-se, ainda, em condi¢cdo de vida no
trabalho, associado ao bem-estar, & saude e a seguranca do
trabalhador (BURIGO, 1997, p. 30)

O ser humano passa atualmente a maior parte do tempo da sua vida dentro do
trabalho. Infelizmente devido a esta realidade muitas consequéncias sao geradas,
dentre elas: estresse causado por pressdo psicologica, desmotivacdo, sintomas
fisicos, queda no rendimento. Consequéncias estas que afetam o trabalhador tanto
em relacdo ao trabalho, como na vida pessoal.

Pensando nessas consequéncias e como afetam no rendimento do
colaborador, na competitividade e qualidade na entrega dos servicos, as organizagcdes
tém tido a preocupacdo de implantar a QVT tracando um diagndstico e atuando frente
aos problemas que acarretam a ma qualidade no ambiente organizacional a fim de
proporcionar melhores condic¢des, inovacdes no desenvolvimento humano para que a
realizacdo do trabalho seja executada da melhor foma, para o bem-estar do
trabalhador e da empresa. Assim nos afirma (LIMONGI-FRANGCA, 2004, p. 41).

Neste sentido, deve-se desenvolver agdes para aumentar o nivel de satisfacao
do trabalhador em suas atividades laborais e em conjunto a satisfagdo pessoal.

Por meio de vérias leituras pode-se conhecer que ha varios modelos de analise
da QVT, dentre alguns, destacamos: Walton (1973), Hackman e Oldham (1974),
Westley (1979), Werther e Davis (1981) e Nadler e Lawler (1983). Mas para escolha
de um modelo de andlise para este artigo verificamos um modelo que fosse mais
completo, que nao se limitasse somente as condi¢cdes de trabalho, mas bem como

abrangesse a vida pessoal do colaborador, ou seja, fora da empresa.

15
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Partindo desse pressuposto escolhemos para modelo de afericdo da qualidade
de vida no trabalho (QVT) o modelo de Walton:

[...] gerar uma organizacdo mais humanizada, na qual o trabalho
envolve, simultaneamente, relativo grau de responsabilidade e de
autonomia em nivel de cargo, recebimento de recursos de ‘feedback’
sobre o desempenho, com tarefas adequadas, variedade,
enriguecimento do trabalho e com énfase no desenvolvimento pessoal
do individuo. (WALTON, 1973, p. 36).

Conforme o modelo de Walton (1973) elenca 8 dimensdes ou
categorias/indicadores que sdo fundamentais para analise da QVT. Abaixo
destacamos esses indicadores:

0 Compensacéo justa e adequada: equidade salarial interna, equidade

salarial externa e beneficios;

0 Condicdes de trabalho: condi¢des fisicas seguras, saudaveis e jornada
de trabalho;
0 Oportunidade de utilizacdo e desenvolvimento das capacidades:

autonomia e possibilidades de autocontrole, aplicacdo de habilidades variadas e
perspectivas sobre o processo total do trabalho;

0 Oportunidade de crescimento continuo e seguranca: oportunidade de
desenvolver carreira e seguranga no emprego;

0 Integracdo social no trabalho: uniformidade nas oportunidades, bons
relacionamentos e senso coletivo;

0 Constitucionalismo: normas e regras, respeito a privacidade pessoal e
adeséao a padrdes de igualdade;

0 Trabalho e o espaco total da vida: relacdo do papel do trabalho dentro
dos outros niveis de vida do empregado;

0 Relevancia social da vida no trabalho: percepcdo do empregado em
relacdo a responsabilidade social da instituicdo na comunidade; O sucesso da
empresa esta no cuidadoso planejamento da qualidade de vida no trabalho. Qualidade
esta que associa a visdo positiva do empregado bem como a vida pessoal, uma

mistura de produtividade no ambiente de trabalho e desenvolvimento pessoal.

O modelo de Walton contempla os fatores tanto inerentes ao trabalho, como da

vida pessoal do colaborador, coforme abaixo:
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Os programas de Qualidade de Vida no Trabalho tém como objetivo
dar origem a uma organiza¢gdo mais humanizada, para que o trabalho
possa ser desempenhado com responsabilidade e autonomia, o
trabalhador possua conhecimento de seu desempenho, com tarefas
adequadas a seu cargo, uma variedade de atividades e a valorizacdo
de seu trabalho juntamente com seu desenvolvimento pessoal.
(OLIVEIRA 2006, p. 42)

Por fim, ap0s serem abordados alguns conceitos e explanado sobre o modelo
de Walton que servirdo de base para a compreensao e entendimento da pesquisa
referente a percepcao dos colaboradores da empresa de logistica Cazan Transporte
da Cidade de Fortaleza apresenta-se na proxima secao o procedimento metodolégico

empregado na pesquisa e os resultados e analises deste estudo.

PROCEDIMENTO METODOLOGICO

A andlise de caso foi realizada na empresa CAZAN TRANSPORTES LTDA,
Fortaleza— Ceard, localizado a Rodovia BR 116 — Km. 12,5 n® 3300, Galpdo 5. A
empresa iniciou suas atividades no dia 08 de mar¢o de 2021em uma sala alugada. O
negocio da empresa € a prestacao de servicos em transportes de cargas em geral,
com excecao de cargas com produtos perigosos.

A Cazan Transporte,Fortaleza, atualmente, com 06 colaboradores, 1 Gestor
Comercial/Administrativo/Financeiro, a nivel de Gestdo, com ensino superior; 1
Assistente de Administrativo, a nivel de ensino médio (com ensino superior); 1
Conferente, a nivel ensino médio; 1 Motorista, a nivel ensino médio; 2 Ajudantes de
depdsito, a nivel fundamental e médio;

O procedimento metodoldgico utilizado foi o estudo de caso.

A presente pesquisa se caracteriza como descritiva de natureza qualitativa.
Optou-se pela pesquisa qualitativa, pois conforme Minayo (1994, p. 22), “a abordagem
qualitativa aprofunda-se no mundo dos significados das acoes e relacdes humanas,
um lado néao perceptivel e ndo captavel em equacgdes, médias e estatisticas”™. A
pesquisa qualitativa possibilita aos entrevistados a liberdade de se expressarem, 0
que possibilita compreender a dindmica das relagbes sociais através das falas e
analises, correlacionando com autores da area de estudo.

Na pesquisa foi utilizada a técnica de entrevista semiestruturada e a

observacdo simples a partir da experiéncia do estagio realizado na empresa Cazan
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Transportes. Mesmo sendo caracterizada como algo simples e informal, segundo Gil
(1991, p.5) a observacéo simples vai além da simples constatacéo de fatos.Também
utiliza-se o paradigma da sociologia critica para elaboracao desse estudo.

Para tratamento das opinibes dos colaboradores utilizou-se o modelo de
Walton, pois contempla 08 critérios conceituais ja citados anteriormente.

A escolha da empresa de logistica Cazan Transporte como local de pesquisa
se deu por ser colaborador da empresa. Quanto a escolha dos sujeitos dessa
pesquisa, optou-se por entrevistas com profissionais da logistica na area operacional.
Contribuiram com essa pesquisa 06 (seis) colaboradores com idade variando entre 32
e 55 anos, sendo 01 (um) colaborador com ensino superior, 01 (um) colaborador com
ensino fundamental e os demais com ensino médio. Quanto ao tempo de trabalho na
empresa, 0s colaboradores entrevistados apresentam tempo médio de 09( nove)
meses a 01(um) ano e seis meses na empresa.

Apesar de no processo 0s entrevistados se mostraram inicialmente apreensivos
em participarem da pesquisa, devido o receio das consequéncias da participacao,
apos a coleta de dados realisada através de video conferércia, foram analisadas as
respostas com base no modelo de Walton quanto a qualidade de vida no trabalho e

aspectos da vivéncia da realidade desses trabalhadores.

ANALISE E INTERPRETAC}AO DOS DADOS
Anédlise acerca dos aspectos da compensacéo justa e adequada

A compensacao justa e adequada engloba se o salario que o funcionario recebe
€ compativel ao que realiza de atividades na empresa, se esta dentro dos parametros
do mercado externo, provovendo a equidade. A pesquisa revelou que 2 dos
entrevistados ndo estdo satisfeitos com o salario e consideram que ndo ha equidade
referente ao ganho:

Entrevistado 1: “Considero o salario incompativel, pois realizo as mesmas
atividades que o0 meu colega, porém néo ganho igualmente. Apesar de nao ter o curso
superior, mas estamos falando das atividades”.

Entrevistado 2: “ Poderia ganhar um pouco melhor, me baseando ao que o

mercado oferece, apesar que nunca fiz nenhum pedido em relagéo a isso”.

Renda adequada ao trabalho: o salario recebido pelo trabalhador € justo se
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comparado com as tarefas que desenvolve, além de verificar se o nivel de
remuneracdo € adequado ao grau de esforco, de qualificacdo, habilidade e de
responsabilidade que o trabalho exige. (ROCHA 1998, p. 29)

E perceptivel através das falas que ndo consideram adequado o que recebem
e expOe a auséncia de equidade salarial devido o outro colega receber a mais, porém
realizando as mesmas atividades. Diante dessas respostas foi constatado que todos
0s cargos sao diferentes, mas como trata-se de uma filial com poucos funcionéarios
alguns aprendem a funcéo do outro caso haja uma auséncia (como um backup), a fim
de ndo impactar no atendimento. Mas referente aos beneficios oferecidos pela
empresa, todos enfatizaram a satisfagdo, pois com unanimidade afirmaram que “é a

de maior valor ofertado pelo mercado” referente a cesta basica.

ANALISE ACERCA DOS ASPECTOS DAS CONDICOES DE TRABALHO

Segundo Walton (1973), essa dimensao aborda alguns fatores relacionadas as
condi¢fes de trabalho como: estabilidade de horario, material utilizados na atividade,
jornada exaustiva de trabalho, dentre outros. Acerca disso, tem-se que todos 0s
elementos entdo relacionados a manutencdo da salude dentro de cada atividade
executada no ambiente de trabalho. No que se refere a carga de trabalho ser
adequada nota-se que todos os funcionarios estédo satisfeitos:

Entrevistado 1: “A pressdo maior € no periodo da manha, depois é s
administrar o que foi realizado na manha e outras situagdes que venham acontecer.”

Entrevistado 2: “Maior parte das minhas atividades executo pela manha, como
solicitacdo de pagamento de saldos pendentes, atendimento dos motoristas em
transito, expedicdo de documentos diversos via sistema, , liberacao de veiculos para
a viagem, e outros.”

Entrevistado 3: “Conferéncia de mercadorias que chegam e que séao
embarcadas. E uma atividade rotineira e constante no dia-a-dia, preciso executar com
precisao, sem falhas.

Entrevistado 4: “Condutor de veiculos, entregas externas relativamente
tranquilo”.

Entrevistado 5 e 6: “Ajudante de carga e descarga, execugdo de servigos
interno e externo relativamente tranquilo”.

Quanto as normas de seguranca, a pesquisa revela que a empresa garante o
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bom funcionamento dos equipamentos pois as instalacbes passam por inspecdes
prediais periddicas. Bem como, oferece local climatizado, moveis bem distribuidos e

instrumentos de trabalhos adequado para cada funcionério.

ANALISE ACERCA DOS ASPECTOS DA OPORTUNIDADE DE UTILIZACAO E
DESENVOLVIMENTO

Esta dimenséo trata do uso da capacidade intelectual do trabalhador, a
possibilidade que tem para desenvolver suas habilidades e poder utilizar seus
conhecimentos no dia a dia e expor sem restrices para o desenvolvimento da sua
autonomia na execucado das atividades. Conforme (SANTOS, 2012), a autonomia
torna o empregado capaz de tomar suas proprias decisdes em relacao a atividade que
desempenha (apud SIQUEIRA et al. 2017, p. 5) .

Verifica-se a partir das entrevistas que o modelo de gestdo € bem centralizada
referente as decisdes da empresa, mas que h& autonomia na execucdo das
atividades:

Entrevistado 1: Sim! A empresa da oportunidade ao funcionario de mostrar suas
habilidades em funcdo de um bem comum.

Entrevistado 2: A empresa por ser uma filial de pequeno porte, ainda adota o
modelo de gestdo centralizada. Porém aceita sugestdes para serem analisadas e
talvez aceita. Mas quanto as minhas atividades tenho liberdade em executar e
principalmente aprimorar.

Entrevistados 3,4,5 e 6: Demonstram habiliades técnicas para com as

atividades ques executam e se dizem satisfeitos em fazer parte da Empresa.

ANALISE ACERCA DOS ASPECTOS DA OPORTUNIDADE DE CRESCIMENTO E
SEGURANCA

Quanto a empresa Cazan Transportes oferecer seguranca em relacdo a
manutencdo do emprego, crescimento profissional e possibilidade de carreira, a
pesquisa demonstra unanimidade nas respostas, todos consideram seus empregos
seguros e que a empresa oferece o crescimento e deslocamento para outras filiais
para atuacdo em cargos superiores:

Entrevistado 3: “Nao considero que ha riscos de demissao, somente se partir
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do proprio colaborador ou algo que desabone sua conduta”

Entrevistado 4: “A empresa da oportunidade e aposta no funcionario para
assumir vaga em aberta por funcionario que foi desligado ou solicitou a dispensa, ou
até mesmo para outras filiais, 0 que depende bastante do seu desempenho.”

Mas a pesquisa também revela que ndo ha investimentos reais em
treinamentos e desenvolvimentos das habilidades:

Entrevistado: “O que é de conhecimento de um, € de todos. Mas a empresa em
si ndo oferece treinamentos, aprendemos no dia a dia uns com 0s outros, até devido

a necessidade de quando um faltar”.

ANALISE ACERCA DOS ASPECTOS DE INTEGRACAO SOCIAL NA
ORGANIZACAO

De acordo com Walton (1973) a importancia das relacdes interpessoais para
verificar o grau de identidade dos trabalhadores com a organizagdo e, por
consequéncia, o nivel de satisfacdo destes com a qualidade de vida no trabalho. Isso
pode ser avaliado pela auséncia de preconceitos, de diferencas hierarquicas
marcantes e senso comunitario, o que faz com que o trabalhador sinta-se integrado
ao grupo e a empresa. Neste quesito, 0os entrevistados afirmaram que o dialogo é
acessivel tanto por parte do gestor, como com outros colaboradores, o clima
organizacional é prazeroso apesar do estresse cotidiano:

Entrevistado 1: “Nao ha preconceitos entre os colegas, o clima € amistoso”.

Entrevistado 2: “Em relac&o entre colegas e superiores temos livre acesso uns
com 0s outros.

Entrevistado 3, 4, 5 e 6: “Por ser uma empresa de porte pequeno e todos os
dias estamos juntos, sentimos pela auséncia do colaborador e nos preocupamos uns

com os outros.”

ANALISE ACERCA DOS ASPECTOS DE CONSTITUCIONALISMO

Esta dimensao refere-se ao estabelecimento dos direitos e deveres dos
trabalhadores. De acordo com (WALTON 1973) esta categoria permite mensurar o
cumprimento por parte da empresa quanto aos direitos dos empregados de forma

global, bem como o respeito a privacidade de expressdo dos mesmos.
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A pesquisa demonstra que a empresa cumpre com todas as normas
trabalhistas, principalmente quando decididas em convencao coletiva e conforme as
respostas das entrevistas também demonstraram abertura em expor ideias e
sugestoes:

Entrevistado 1: “Isso € certo, a empresa cumpri com o0 que a legislagcéao
determina.”

Entrevistado 2,3,4,5 e 6: “Podemos opinar nas decisdes internas e/ou externas,

principalmente quando vem agregar solugdes.

ANALISE ACERCA DOS ASPECTOS DO TRABALHO E O ESPACO TOTAL DA
VIDA

Referente as atividades do trabalho interferir de forma positiva ou negativa na
vida pessoal do trabalhador da empresa Cazan Transportes, todos os entrevistados
enfatizaram que o trabalho ndo interferem. Abaixo algumas respostas demonstram

que a empresa € cautelosa quanto a esta dimensao:

Entrevistado 1: “A hierarquia da empresa € rigida no horario de trabalho, porém
flexivel de acordo com a necessidade do colaborador desde que avise com

antecedéncia.”

Entrevistado 4: “A empresa nao trabalha os sabados, porém quando ha
necessidade para liberacdo de veiculos no sabado, do dia anterior (sexta-feira), o
colaborador € avisado com antecedéncia ou na sexta-feira mesmo. Sempre ha, um

reverzamento de colaborador para trabalhar em um sabado exporatico. ”

ANALISE ACERCA DOS ASPECTOS DA RELEVANCIA SOCIAL DO TRABALHO
NA VIDA

Pode-se analisar nesta dimensao, a visdo que os trabalhadores tém em relacdo
a empresa, se a imagem dela deprecia ou gera orgulho. Verifica-se nas respostas que
a empresa zela por sua imagem e passa credibilidade tanto aos seus colaboradores,
como para seus clientes:

Entrevistado 2: “A empresa preza por seus colaboradores e repassa a
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necessidade da responsabilidade de cada um, em prol do bem comum.”
Entrevistado 3: “A empresa zela fielmente, pelo que transporta e principalmente

pelo servigo que presta aos clientes, isso me deixa tranquilo, pela ética.”

CONSIDERACOES FINAIS

O presente artigo apresentou como alvo trazer a visao dos colaboradores da
empresa Cazan Transportes (Filial Fortaleza, Filial Recife e a Matriz-SP) referente a
qualidade de vida no trabalho. Enfatizando como critérios para a analise as 8
dimensdes propostas pelo autor (Walton,1973).

Quanto ao primeiro objetivo especifico proposto neste estudo, foi possivel
identificar que a empresa nao possui um modelo real de gestéo que envolva a temética
referente a qualidade de vida no trabalho. Porém, identificou-se que ha uma
preocupacao por parte da empresa, quanto alguns indicadores que ressaltamos nos
dados analisados com base nas dimensdes em Walton, que se destacam: As
condicbes de trabalho, o cuidado com a carga e ritmo das atividades, o clima
organizacional, a seguranca que transmite ao trabalhador referente a permanéncia do
emprego, oportunidade de crescimento e os aspectos referentes ao espaco total de
vida e social, ja contextualizados acima.

No que diz respeito ao segundo objetivo especifico foi possivel identificar
através das falas dos entrevistados que ha qualidade de vida e visivel satisfacdo dos
colaboradores na empresa. No entanto, como mencionado acima a empresa hao
possui um programa de QVT, que € algo téo relevante na busca de conhecer e atender
as necessidades do trabalhador, o que tornaria benéfico ndo somente para o
colaborador, mas para a lucratividade da empresa.

Este trabalho ndo € um estudo conclusivo, principalmente quando sabemos das
limitacbes das respostas dos entrevistados, pouca abrangéncia da categoria dos
trabalhadores de logistica, por ser uma filial com poucos colaboradores, mas que abre

a oportunidade para novas pesquisas.
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RESUMO

A Gestdo do Conhecimento tem importante funcdo na busca pela
competitividade e inovacdo das organizacfes. Apesar dos inUmeros
beneficios, a implantacdo da Gestdo do conhecimento no ambito
organizacional € complexa. A pandemia trouxe diversos desafios as
organizagOes, inclusive no tocante a implantacdo da Gestdo do
Conhecimento. O objetivo deste estudo é verificar o poder preditivo
da gestdo do conhecimento e aprendizagem organizacional na
conduta de saude geral de trabalhadores da area da saude, de
organizacdes publicas e privadas, nos municipios de Natal/RN e Jodo
Pessoa/PB antes e ap0s o isolamento social ocasionado pela COVID-
19. Trata-se de uma pesquisa quantitativa, do tipo descritiva,
exploratoria e correlacional. A amostra foi composta por 30
profissionais da area da saude, dos municipios de Jodo Pessoa/PB e
Natal/RN. Os participantes responderam aos seguintes instrumentos:
escala de gestdo do conhecimento; escala de oportunidades de
aprendizagem nas organizacdes; além de um questionario com
questbes de caracterizacdo sociodemograficas. As andlises
estatisticas foram realizadas através do SPSS 25.0, tendo observado,
uma consisténcia interna das escalas, as quais, = 0,70 e correlagcéo
positiva e significativa entre as variaveis da gestdo do conhecimento
e aprendizagem organizacional tanto para amostra geral quanto a
amostra especifica dos profissionais da Paraiba e do Rio Grande do
Norte.

Palavras-chave: Gestdo do Conhecimento; Saude do trabalhador;
Organizacdes publicas e privadas.

Introducao

O novo cenario socioecondmico e o seu dinamismo, marcado pela evolucao
tecnoldgica, estimula a transicdo de um modelo organizacional focado na eficiéncia
individual para outro que visa medidas de eficiéncia coletiva (ZANGISKI; LIMA,
COSTA, 2009).

Visando o enfrentamento de desafios, as organizacbes desenvolvem varias
estratégias de enfrentamento, nesse contexto os trabalhadores s&o pecas
fundamentais para o bom desempenho organizacional (ALMEIDA et al., 2020).

De forma geral, as organizagbes passaram a evidenciar a importancia dos
processos, modificando a visdo tradicional que focava em maquinas, mao-de-obra e
matéria-prima. Tal fato trouxe a importancia do gerenciamento dos fluxos de
informacao e dos processos tecnoldgicos. Assim, ndo apenas o capital é importante,
mas também o conhecimento (CAMPOS, 2016).
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Nos ultimos cinco anos, as pesquisas na area da gestédo de pessoas, estruturas
e organizacoes, a luz do discurso da globalizac&o e o processo no mundo do trabalho,
destacam o quanto as mudancas funcionais e de comportamento organizacional tém
influenciado no comportamento do trabalhador (PAULA et. al., 2021).

Estas mudancas no espaco do comportamento humano podem ter sua
explicacdo em outros elementos sociais: 0s avancgos tecnoldgicos, as politicas de
gestdo, o envelhecimento da populacdo, as mudancas climaticas, 0 aumento da
urbanizacdo e o desenvolvimento de paises emergentes, dentre outros aspectos
(FLEURY, 1980; LARANJEIRA, 2000; LIMA, 2008).

Em geral, as empresas tém exigido de seus colaboradores novas
competéncias, tais como agilidade, flexibilidade, competéncias sociais, proatividade e
criatividade. Assim, faz-se necessario novos modelos de aprendizagem, gestdo e
educacdo visando alinhar os interesses dos trabalhadores no tocante as suas
carreiras com 0s objetivos estratégicos das organizacfes (LANGUI; CORDEIRO,
2021).

Vale salientar que a pandemia trouxe diversos desafios as organizacdes,
inclusive no tocante a implantacdo e continuidade da Gestdo do Conhecimento,
precisando se adaptar ao contexto de urgéncia e emergéncia instaurado. De acordo
com Andrade (2022), durante e apés as situacdes de pandemia, as questdes sobre o
sofrimento e adoecimento mental relacionados ao trabalho, nos estudos sociais e
humanos nas organizacdes, tém recebido grande atencao.

Em geral, durante a pandemia da COVID-19, houve necessidade de
reestruturacao nas relacdes entre a funcao laboral, os profissionais e as organizacdes.
Trabalhadores com medo de adoecer ou até mesmo disseminar o0 virus aos seus
familiares apresentaram mais sintomas de depresséo, ansiedade e estresse (WANG
et al., 2020; ZHANG et al., 2020).

Em linhas gerais, na vigéncia de pandemias, a saude fisica das pessoas e o
combate ao agente patogénico sdo os focos primarios de atencdo de gestores e
profissionais da saude, de modo que as implicacbes sobre a saude mental tendem a
ser negligenciadas ou subestimadas nas suas relacdes de trabalho (ORNELL, et al.,
2020).

Buscando se manterem competitivas, as empresas devem construir
competéncias essenciais para melhoria continua e, a gestdo dessas competéncias,

requer o entendimento basico de aspectos relativos a cultura organizacional e gestao
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sisttmica dos processos, especialmente do processo de aprendizagem
organizacional (ZANGISKI; LIMA; COSTA, 2009).

E nesse novo contexto que a Gestdo do Conhecimento assume funcdo
importante na busca pela competitividade e inovagdo das organizacdes. A referida
Gestao visa 0 gerenciamento dos ativos intelectuais das organizacdes, devendo ser
um processo continuo e sistematico. E utilizada para criar, identificar, armazenar,
compartilhar e aplicar o conhecimento organizacional (RESENDE, 2023).

De acordo com Concei¢cdo, Santos e Raposo (2021), este fenbmeno de
interesse diz respeito ao esfor¢co sistematico que permite o fluxo continuo do
conhecimento com o objetivo de atingir as metas organizacionais. Bem como, podera
tratar-se da forma como se desenvolvem processos para obter conhecimentos, com
vista a melhorar o desempenho organizacional. Também a implementagcdo deste
fendmeno podera apresentar-se como estratégica no ambito das reformas em saude
e da economia em saude. Posto isto, o processo de implementacdo da gestdo de
conhecimento, apresenta inUmeras vantagens nas organizacfes de saude,
nomeadamente a promoc¢do de uma pratica baseada na evidéncia, da tomada de
decisdo informada, efetiva e eficiente, da qualidade dos cuidados, de melhores
préaticas, da inovacdo em saude; da cooperacédo entre os diferentes profissionais e do
desempenho organizacional; a prevencéo de erros clinicos e a reducédo dos custos
hospitalares.

Segundo esses autores, a adocdo da gestdo do conhecimento permite
melhorar a qualidade dos cuidados prestados, bem como a efetividade e a eficiéncia
neste ambito. Contudo, a implementacdo da gestdo de conhecimento nas
organizacbes hospitalares apresenta inumeros fatores influenciadores, sendo
pertinente identifica-los.

A gestao do conhecimento pode ser vista como um recurso das instituicdes
para manutencdo da competitividade e deve ocorrer em todos o0s niveis de uma
organizagdo. Possibilita a transformac¢éo do conhecimento em competéncias atraves
da mobilizacdo, aprendizagem, participacdo e comprometimento de gestores e
colaboradores (LANGUI; CORDEIRO, 2021).

No que se refere a area de saude, Ruthes e Cunha (2009), a gestdo do
conhecimento e capital humano é considerada um conjunto de conhecimentos, treino
e capacidades das pessoas, que Ihes permite realizar trabalhos uUteis, com diferentes

graus de complexidade e especializacdo. Nas instituicbes de saude, a gestdo nao
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difere nas demais organizacGes. Pode-se dizer que é o objeto de uma nova ciéncia
gue esta surgindo, baseada em principios de sistemas, visando a obtencao de fatos
certos no foco e no valor.

Lidar com pessoas é funcdo que demanda uma sensibilidade constante e a
complexidade do assunto exige um continuo aperfeicoamento técnico (RUTHES;
CUNHA 2009). Sabe-se que a cultura de aprendizagem esta relacionada a acdes
praticas a serem desenvolvidas no processo de trabalho, baseando-se na cultura
organizacional da empresa. As principais necessidades de aprendizagem dos
colaboradores devem ser elencadas, alinhando-as a cultura da organizacéo, processo
este que deve ser realizado de forma continua e sistematica (SOARES et al., 2023).

A aprendizagem ndo deve ser atribuida ao esforco isolado do trabalhador,
assim, deve-se estimular um clima de confianga, parceria e troca de conhecimento
entre as organizacdes e seus colaboradores (ALMEIDA et al., 2020).

Dessa forma, o processo explicito e deliberado que tem como finalidade
construir, renovar e aplicar o conhecimento compreende a Gestédo do Conhecimento.
Possui a capacidade de aprimorar a efetividade através dos ativos de conhecimento
das organizacdes (FRESNEDA et al., 2009).

A implantacédo coordenada e sisteméatica da Gestdo do Conhecimento permite
a criacdo de uma vantagem competitiva sustentavel para as empresas, a qual tem
como base o capital intelectual (FRESNEDA et al., 2009; CAMPOS, 2016).

A partir do uso do conhecimento ha o estimulo ao desenvolvimento das
organizacfes, sendo a gestdo do conhecimento uma importante ferramenta que
permite as organizac¢des identificar, armazenar, transformar e empregar informacdes
e conhecimentos especializados, de acordo com as especificidades de cada
instituicio (LANGUI; CORDEIRO, 2021).

Segundo Ruthes e Cunha (2009), nas ultimas décadas, o setor de saude foi um
dos que apresentou maior taxa de crescimento na oferta de trabalho, chegando a
aumentar em torno de 81% as novas oportunidades de ocupacdes no periodo
acumulado de 1996 a 2006. O segmento da saude devera gerar cada vez mais
empregos, porém a posi¢do que cada individuo ocupara vai depender, cada vez mais,
do conhecimento que ele tiver construido ao longo de toda a sua vida.

Assim, o compartilhamento de habilidades e conhecimentos entre os individuos
da organizagcdo aumenta a eficiéncia dos processos e beneficia a tomada de decisao

(CAMPOS, 2016). De forma geral, trabalhadores que adquirem sistematicamente
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conhecimentos se sentem mais participativos, inseridos e contemplados
profissionalmente e pessoalmente, alinham-se mais facilmente aos valores da
empresa e possuem melhor desempenho e performance. Observa-se que, para
obtencdo de inovacbes referente ao processo de gestdo das organizacbes, h&
necessidade de disseminar o conceito de cultura de aprendizagem de forma
abrangente (SOARES et al., 2023).

O processo de gestdo do conhecimento visa a promog¢ao da capacidade do
individuo ou da coletividade de organizar, criar, incorporar, partilhar e integrar
conceitos e informacdes relevantes. Apesar de nao ter uma estrutura universal ou uma
metodologia bem definida, tem sido um tema de interesse de diversas areas
cientificas, quer seja no meio académico ou organizacional. O objetivo € ampliar o
processo ensino-aprendizagem na empresa e no capital humano (ALMEIDA et al.,
2020).

Tal processo requer que as organizacoes foquem na aprendizagem
organizacional, ndo devendo esta ser vista como um processo individual, mas como
o modo pelo qual as instituicbes constroem, proveem e organizam Seus
conhecimentos e rotinas de atividades. Visando um melhor delineamento dessa
aprendizagem, as organiza¢Bes precisam considerar cinco caracteristicas: nivel da
aprendizagem, neutralidade da meta, nocdo de mudanca, natureza processual da
aprendizagem e natureza politica da aprendizagem (LANGUI; CORDEIRO, 2021).

Ainda de acordo com Langui e Cordeiro (2021), é através da aprendizagem que
os conhecimentos sdo moldados de acordo com a cultura, sendo necessario que as
organizacfes planejem e desenvolvam programas de educacdo corporativa para
sistematizar e fomentar a continuidade da aprendizagem.

E importante a aprendizagem continua para o desenvolvimento de uma
estratégia competitiva baseada na gestdo do conhecimento adaptada aos padrbes
culturais da organizacdo. O conhecimento é mobilizado através das competéncias e
estas exercem papel fundamental na integracdo estratégica (ZANGISKI; LIMA,;
COSTA, 2009).

Em contrapartida, colaboradores que ndo possuem autonomia nas suas
funcdes, prejudicam os processos de aprendizagem e inovacdo. E preciso que haja
continuidade administrativa para implantacdo adequada do processo de gestdo do
conhecimento, bem como que ela seja utilizada de forma estruturada e sistematizada.

A referida gestéo objetiva gerenciar o capital intelectual das organizacdes, utilizando-
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se do conhecimento para alcancar objetivos estratégicos, com foco no desempenho
organizacional (RESENDE, 2023).

Apesar dos inumeros beneficios, a implantacdo da Gestdo do conhecimento no
ambito organizacional é algo complexo, uma vez que envolve varias dimensdes, a
saber: cultura organizacional, lideranca, gestdo de pessoas, tecnologia, estratégia e
estrutura da organizacdo (RESENDE, 2023).

Um dos desafios organizacionais é agregar vantagens competitivas, faz-se
necessario o envolvimento dos profissionais, oferecendo maiores oportunidades de
crescimento e desenvolvimento em troca de comprometimento com o0s objetivos
estabelecidos pela organizacdo. Para tanto as caracteristicas que definem as
competéncias gerenciais de uma equipe de alta performance sé&o: lideranca,
alinhamento de propoésitos, comunicagdo afetiva, visdo comum do futuro, foco no
cliente, talentos criativos, rapidez de respostas, responsabilidades e competéncias
compartilhadas, senso de justica, ética e outras (RUTHES E CUNHA 2009).

Partindo do principio que é importante investir em suporte organizacional para
obtencéo de vivéncias, relacdes e interacdes sociais saudaveis e produtivas, acredita-
se que o0 apoio que a organizacao oferece ao funcionario € capaz de influenciar na
saude dele (FORMIGA et. al. 2020; FORMIGA et. al., 2019); neste contexto, a gestao
do conhecimento associada a oportunidade de aprendizagem pode ser uma
importante ferramenta para o desenvolvimento das organizagoes.

Portanto, o objetivo deste estudo € verificar o poder preditivo da Gestdo do
Conhecimento e aprendizagem organizacional na conduta de saude geral de
trabalhadores da area da saude, de organizacdes publicas e privadas, nos municipios
de Natal/RN e Jodo Pessoa/PB antes e apos o isolamento social ocasionado pela
COVID-19.

Método

Amostra da Pesquisa

Trata-se de uma pesquisa quantitativa, do tipo descritiva e correlacional,
envolvendo profissionais da area da saude, dos municipios de Jodo Pessoa/PB e
Natal/RN. A amostra referente a pesquisa, foi do tipo bola de neve e avaliada através
do software GPower 3.2, com objetivo de verificar o ‘n’ necessario para a pesquisa e

tipo de calculo a ser realizado (Faul, Erdfelder, Lang, & Buchner, 2007). Considerou-
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se uma probabilidade de 95% (p < 0,05), magnitude do efeito amostral (r 2 0,50) e um
padrao de poder hipotético (11 = 0,80), tendo observado que uma amostra ideal de 25
participantes seria necessaria para a realizagdo da pesquisa apresentando 0s
seguintes indicadores estatisticos: t 2 1,98; m = 0,91; p < 0,05

Quanto ao critério de inclusado considerou-se: ser trabalhador da area da saude,
ser ativo no seu setor de trabalho e ter sua atuacao profissional nos municipios de
Natal/RN ou Jodo Pessoa/PB e aqueles que ndo contemplarem essa condi¢céo, nédo

fizeram parte da amostra.

Instrumentos da Pesquisa

Os sujeitos responderam um questionario com as seguintes escalas:

Escala de Gestdo do Conhecimento — Essa medida, de acordo com Pais
(2014), apresenta um conjunto de itens que abrangem a totalidade de praticas
organizacionais vinculadas a processos de gestao do conhecimento.

A verséao reduzida desta escala € composta por 22 Itens distribuidos em quatro

fatores: - O Fator 1, orientacdo cultural para o conhecimento (7 itens), indica a

orientacao para praticas, regras, normas e a procedimentos instituidos que precisam

ser seguidos; - O Fator 2, orientacdo competitiva (4 itens), se refere a orientacédo para

0 exterior por parte da organizagdo; - O Fator 3, praticas formais de gestdo do

conhecimento (6 itens), integra os esfor¢os organizacionais concebidos em torno de

processos formalmente instituidos na dimensdo do conhecimento, em especial,

explicito; - O Fator 4, praticas informais de gestdo do conhecimento (5 itens), traduz

as interacdes que ocorrem na organizacado e que facilitam a construcdo social do
conhecimento.

Escala de Oportunidades de Aprendizagem nas OrganizagcOes — Trata-se
de uma medida desenvolvida por Mourao, Abbad e Zerbini (2014), a qual, tem como
objetivo verificar a percepcao de oportunidades de aprendizagem formal e informal de
individuos inseridos no ambiente profissional. O foco € a percepcao acerca do sistema
de TD&E (treinamento, desenvolvimento e educacao) e do suporte a aprendizagem
na organizacao. A Escala apresenta 13 itens, reunidos em um unico fator. O conjunto
de 13 itens obteve cargas fatoriais variando entre 0,64 e 0,84. O fator Unico explicou
52,7% da variancia. Escala Tipo Likert variando de 0 a 10 — discordo totalmente /

concordo totalmente.
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Além desses instrumentos, um questionario com a caracterizacao
sociodemogréfica foi incluido os aspectos relacionados a sexo, idade, renda, questbes
referentes a formacgéo educacional e de trabalho (especializacao profissional, tempo
de servico e tempo de formado etc.). Por fim, questdes de recursos humanos e gestao

de pessoas foram também contempladas.

Administracdo da pesquisa, consideracfes éticas e analise de dados

O instrumento da pesquisa foi aplicado aos trabalhadores da saude dos
municipios de Natal/RN e Paraiba/PB, de forma individual, de acordo com a
disponibilidade destes respondentes em seus setores de trabalho ou por meio
eletrbnico; informou-se a todos, a partir da aceitacdo em responder o instrumento, que
a pesquisa seria anbnima e sigilosa e que, poderia desistir a qualquer momento, sem
prejuizo alguma para ele ou para o pesquisador

Durante o desenvolvimento da pesquisa, adotou-se 0s principios éticos
dispostos na Resolugdo n° 196/96 do Conselho Nacional de Saude (BRASIL, 1996) e
aprovado como CAEE: 63498422.4.0000.5296. Aqueles que participaram da pesquisa
foram esclarecidos sobre o objetivo e funcéo do estudo, tendo o direito de interromper
a sua participacdo no momento que lhes convier.

Em relacéo a andlise dos dados, utilizou-se o pacote estatistico SPSSWIN, em
sua versao 25.0, para tabular os dados e realizar as analises estatisticas descritivas
e os calculos referentes ao alfa de Cronbach, correlacdo de Pearson e teste t de
Student.

Resultados

Inicialmente, avaliou-se a normalidade amostral: a multicolinearidade entre as
variaveis corresponderam aos parametros definidos por Tabachnick e Fidell (2001) [r
< 0,90, variando de 0,31 a 0,64], nao existindo alto grau de correlagédo, condicdo que
permite gerar modelos com baixo erro. Quanto aos outliers multivariados, através do
teste de normalidade de Shapiro-Wilk (S-W), destinado a analise de amostras iguais
ou inferiores a 100 sujeitos, observou-se que o indicador estatistico (S-W = 0,72, p <
0,16) correspondeu ao esperado (NASCIMENTO, TIBANA, MELO, PRESTES, 2015).

Neste artigo, tanto as variaveis independentes (VI) quanto as dependentes
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(VD) mensuram as opiniées dos mesmos respondentes (funcionarios de hospitais no
Estado da Paraiba e do Rio Grande do Norte), podendo encontrar uma variancia
comum do método (VCM), a qual, caso exista, revela um problema para a analise e
intepretacdo dos resultados; para isso, empregou-se o teste de um fator de Harman
para examinar a existéncia de algum viés (variancia) comum do método (VCM) nos
dados coletados (PODSAKOFF, MACKENZIE, PODSAKOFF, 2003). Observou-se
gue na amostra coletada foi encontrado um Unico fator com autovalor acima de 1,00,
explicando um valor menor do que 50% (34,51%) da covariancia nas variaveis, o que
implica ndo existir problemas de variancia comum do método na referida pesquisa.

Com a amostra sendo normal, observou-se a seguinte caracteristica
sociodemografica: houve uma distribuicdo equitativa entre os profissionais do Estado
da Paraiba (49%) e do Rio Grande do Norte (51%), a idade variou de 20 a 57 anos
(média = 39,28, d.p. = 8,86), 81% era do sexo feminino, 31% eram casados, 25%
trabalhavam tanto na organizacdo publica, quanto privada, 31% trabalhavam dois
turnos, para o tempo de servigo os participantes tiveram 8,66 (d.p. = 6,58), por fim,
24% era técnicos de enfermagem.

Verificou a consisténcia interna das escalas, para a qual, é necessario que
apresentem escores alfas de Cronbach (a) = 0,70 para que possa atribuir as estas
medidas a qualidade e avaliativa dela para os referidos contextos amostrais
administrados na pesquisa. Foi possivel observar que os alfas estiveram acima de
0,70, para ambas as medidas, a saber: Gestdo do  Conhecimento (GC) (a = 0,89)
e suas respectivas dimensfes apresentaram, também, alfas correspondentes ao
padrao exigido [Pratica Informal de Gestdo (PRAINFGEST) = 0,85, Pratica Formal de
Gestao (PRAFORMGEST) = 0,87, Orientagcdo Competitiva (ORINTCOMP) = 0,81 e
Orientacéo Cultural para o Conhecimento (ORINCULCONH) = 0, 86]; para a medida
da Oportunidade Aprendizagem Organizacional (OAO) observou um alfa igual a 0,92.
Além da avaliagdo do alfa, realizou-se a correlacdo intraclasse (ICC, em
inglés, Intraclass correlation coeficient), tendo observado coeficientes > 0,70 [Gestao
do Conhecimento (GC), 0,91 [95%IC = 0,88-0,93], Oportunidade de Aprendizagem
Organizacional foi de 0,89 [95%IC = 0,85-0,92]. Neste ultimo calculo, procurou-se
apresentar provas de reprodutibilidade empirica (HUTZ, BANDEIRA, TRENTINI,
2015; PASQUALI, 2011).

Com base nas analises estatisticas, destaca-se, para a amostra nos referidos

contextos da pesquisa que as escalas de medida da GC e OAO sao confiaveis e
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apresentaram um padrao psicomeétrico, quando avaliado o ICC. Com a garantia a
gualidade mensuravel das escalas, avaliou-se a hipétese central do estudo, referente
a correlacdo do GC (Gestao do Conhecimento) e OAO (Oportunidade Aprendizagem
Organizacional). Para atender a esse objetivo, realizou-se uma correlagcéo de Pearson
e na tabela 1 é possivel observar esse resultado: seja para uma amostra geral ou
especificidade desta (isto é, amostra com profissionais da Paraiba e do Rio Grande
do Norte) a variavel GC (Gestao do Conhecimento) e suas dimensfes (PRAINFGEST
= Pratica Informais de Gestdo, PRAFORMGEST = Pratica Formais de Gestéo,
ORINTCOMP = Orientacdo Competitiva e ORINCULCONH = Orientacéo Cultural para
o Conhecimento), correlacionaram-se, positivamente, com a Vvariavel
OPORAPRENORG (Oportunidade de Aprendizagem Organizacional), tendo, todos
apresentados escores correlacionais > 0,30 e com um p-valor < 0,01; porém, chama-
se atencdo para o par correlacional Préatica Informais de Gestdo (PRAINFGEST) e

Aprendizagem organizacional, pois, ndo apresentaram resultados significativos.

Tabela 1: Correlagdo de Pearson (r) entre GC e Oportunidade para Aprendizagem
organizacional em profissionais de saude no hospital da Paraiba e do Rio Grande do Norte

Variavel Dependente
Oportunidade de Aprendizagem Organizacional
Variavel independente (OPORAPRENORG)
Niotal Profissionais Profissionais
Paraiba Rio Grande do
Norte
Gestdo do conhecimento 0,68* 0,54* 0,71*
PRAINFGEST 0,57* 0,43* 0,30
PRAFORMGEST 0,68* 0,61* 0,77*
ORINTCOMP 0,56* 0,49* 0,47*
ORINCULCONH 0,54* 0,51* 0,54*

Notas: Ntotal = Amostra total; PRAINFGEST = Préatica Informais de Gestdo, PRAFORMGEST
= Prética Formais de Gestdo, ORINTCOMP = Orientacao Competitiva, ORINCULCONH =
Orientagdo Cultural para o Conhecimento, OPORAPRENORG = Oportunidade de
Aprendizagem Organizacional. p-valor < 0,05

Tendo as correlacdes sido significativas e com escores acima de 0,30,
observou-se que o construto gestdo do conhecimento apresenta em suas dimensdes
uma similaridade conceitual sobre praticas (a qual € compreendida uma acéo que é
possivel realizar, executar, fazer com base no planejamento da gestéao) e orientacdes
(entendida como acdes que determinar ou de mostrar o que e como fazer com base

nas regras e/ou referéncias) destinadas a gestdo do conhecimento na organizacao;
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guanto resultado adicional, optou-se por parear estas variaveis, isto é, aqueles
referente a pratica associou-se como variavel Unica, tendo feito o mesmo para a
orientacdo. Sendo assim, correlacionaram-se estas variaveis, a saber: para amostra
geral, a prética da gestdo do conhecimento e orientagdo do conhecimento
correlacionou-se com a aprendizagem organizacional (respectivamente, r = 0,67 e
0,60); com a amostra da Paraiba, resultado foi bastante convergente, seguindo
mesma direcdo da relacao entre as variaveis (respectivamente, r = 0,80 e 0,67) e com
a amostra do Rio Grande do Norte, observou-se também, resultados similares
(respectivamente, r = 0,72 e 0,56).

Com base nestas correlacdes, realizou-se um teste t de Student buscando
avaliar as diferencas entre os escores médios em funcdo da amostra avaliagdo em
cada local da pesquisa. Na tabela 2, € possivel observar que o resultado significativo
ocorreu apenas para aprendizagem organizacional na amostra da PB, enquanto nos
demais construtos (isto €, o0 GC e suas dimensdes), ndo houve diferenca entre os

escores em relagéo ao tipo amostral.

Tabela 2: Diferenca entre os escore médios entre 0s construtos tedricos e o tipo amostral.

Amostra Escores d.p. Estatistica
variaveis t d.f. p-valor
(>1,96)

Aprenfj|za_gem PB 56,07 40,76 1,08 33.92 0,05
Organizacional RN 39,96 16,88
Gestdo do PB 75,65 23,85

Conhecimento RN 76,39 16,78 013 44,56 0.89
PB 14,78 4,93

PRATINFORGC RN 1462 3.84 0,14 51,03 0,88

ORIENCULTGC PB 27,13 7,224 -0,14 53,62 0,88
RN 27,37 5,83
PB 12,62 4,76

ORIENCOMPGC RN 11.20 4.20 1,18 51,98 0,24
PB 18,58 7,39

PRATFORMGC RN 20.14 7.26 -0,81 55,98 0,43

Notas: PRAINFGEST = Pratica Informais de Gestdao, PRAFORMGEST = Pratica Formais de
Gestdo, ORINTCOMP = Orientacdo Competitiva, ORINCULCONH = Orientacao Cultural
para o Conhecimento, OPORAPRENORG = Oportunidade de Aprendizagem
Organizacional. p-valor < 0,05

Discussao

O presente estudo buscou verificar o poder preditivo da Gestdo do

Conhecimento e aprendizagem organizacional na conduta de saude geral de
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trabalhadores da area da saude, de organizacdes publicas e privadas. Para isso, a
amostra contou com duas coletas: trabalhadores dos municipios de Natal/RN e Joéo
Pessoa/PB, antes e apds o isolamento social ocasionado pela COVID-19.

Buscou-se atender & avaliacao da qualidade das escalas utilizadas no estudo;
a analise de consisténcia interna, com base nos alfas e no ICC, confirmou a qualidade
das medidas de aprendizagem organizacional e gestdo do conhecimento. Afirma-se,
portanto, que as medidas-construtos destinadas a esta pesquisa quantitativa é segura
€ seguiu 0s principios psicométricos necessarios.

Considerando os contextos de aplicacdo, os achados sobre a confiabilidade
das medidas utilizadas, revelou-se consistente, independente, do ambiente de
trabalho; esta condicdo sugere que tanto os profissionais quanto o contexto laboral
administrado para a pesquisa evidenciaram a qualidade da avaliagdo do fen6meno da
gestdo do conhecimento e aprendizagem organizacional.

Inicialmente, no tocante a resposta correlacional elaborada, esperava-se
identificar relacdo positiva entre aprendizagem organizacional e gestdao do
conhecimento. Tal fato foi identificado e pode ser observado na tabela 1, a qual retrata
a correlacao de Pearson entre GC e Oportunidade para Aprendizagem organizacional
em profissionais de saude da Paraiba e do Rio Grande do Norte.

Ao examinar a hipétese central do estudo sobre a correlacdo entre a GC e a
OAO, observou-se uma correlacdo positiva da variavel GC, juntamente com suas
variaveis relacionadas, com a Oportunidade de Aprendizagem Organizacional. No
entanto, o par correlacional PRAINFGEST e a Aprendizagem Organizacional nao
alcancaram resultados significativos.

Os resultados deste estudo destacam a importancia de alocar recursos e
investir neste processo de gestao com vistas a oferecer maior apoio aos profissionais
relativo as normas e critérios do conteudo do conhecimento organizacional, permitindo
gue ampliem suas precauc¢des, com base no saber cultural da organizacgéo.

De acordo com Bezerra (2018), as organizacdes tém desenvolvido estratégias
de enfrentamento para superar os desafios, sendo fundamental para isso considerar
a importancia da forga de trabalho. Assim, a competicdo ndo deve se restringir apenas
com foco nas questdes geograficas.

Nesse sentido, os trabalhadores s&o fundamentais para que ocorra o bom
desempenho nas organizagbes, assim, a adequada geréncia do capital humano

possibilita melhor comprometimento e envolvimento por parte dos funcionarios (VAZ
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et al., 2015)

Apesar da gestdo do conhecimento ndo possuir uma estrutura universal, é
comum que seja vislumbrado como uma estratégia para promover a capacidade do
individuo ou coletividade de organizar, criar, incorporar, integrar e partilhar
conhecimento de forma consistente (ALMEIDA et. al., 2020).

Em termos gerais, o objetivo central deste estudo foi comprovado, no qual,
constatou-se a correlagdo entre as variaveis, tanto na amostra geral, quanto na
amostra especifica de cada contexto; esta condicdo empirica, indicou a influéncia na
gestédo do conhecimento nas oportunidades de aprendizagem organizacional.

Devido a correlacdo significativa, nota-se que o construto de gestdao do
conhecimento apresenta semelhancas conceituais em suas dimensdes,
especialmente nas praticas e diretrizes para a gestdo do conhecimento nas
organizacdes. Além disso, as praticas relacionadas a gestdo do conhecimento e a
orientacdo do conhecimento estdo relacionadas a aprendizagem organizacional em
ambas as capitais, com resultados convergentes e relacdes entre as variaveis
seguindo a mesma diregao.

Mediante os resultados apresentados, infere-se que para que ocorra melhor
aplicabilidade da gestdo do conhecimento, esta deve estar pautada em uma dinamica
organizacional que possibilite que o trabalhador perceba a organizacdo como suporte
e apoio, que valorize o profissional e permita a geracdo de vinculo.

Valorizar o trabalhador e fazé-lo se sentir importante em sua fungéo, é uma
estratégia fundamental as organizacdes, podendo contribuir para o desenvolvimento
de uma autoestima e de praticas de inovacao (FORMIGA; FREIRE, 2018).

Faz-se necessario que ocorra o estimulo a confiancga, parceria e troca entre 0s
colaboradores e as organizagbes. Dessa forma, o comprometimento dos
trabalhadores € um aspecto positivo que pode ocorrer (CARDOSO, 2016).

E fundamental que as organizacdes foquem ndo apenas no conceito de
aprendizagem organizacional, pois para que isto aconteca, faz-se necessario a
aplicabilidade da gestéo do conhecimento. Assim, a aprendizagem organizacional tem
carater complementar a gestdo do conhecimento (JAIN; MORENO, 2015).

Corroborando com essa questdo, no estudo desenvolvido por Almeida et al.
(2020), sobre gestdo do conhecimento e oportunidade de aprendizagem
organizacional na conducdo dos residuos dos servicos de saude nos hospitais

referéncias em quimioterapia, observou-se que a gestdo do conhecimento pode
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influenciar a forma de aprendizagem organizacional por parte do trabalhador.
Assim, ndo se trata simplesmente de pensar/saber a respeito de algo, mas de
possibilitar ao trabalhador se orientar cognitivamente, no tocante as suas praticas
profissionais e de seguranca em saude.

Diante dos resultados apresentados, fica evidente que ndo ha diferencas
significativas entre os trabalhadores da saude das capitais analisadas em relacéo ao
grau de diferenciagédo da aprendizagem organizacional e da informacao de gestéao do
conhecimento.

Portanto, € crucial que o processo de desenvolvimento de variaveis contribua
para a organizacao, incentivando a formacdo, visto que comprovadamente estimula a
aprendizagem e a gestdo do conhecimento, refletindo nos recursos humanos (RH),
na vantagem competitiva e nas politicas de saude do trabalhador.

E primordial um processo de gestdo associado aos processos de incorporacao
de inovacbes e de orientacdo da gestdo do conhecimento, a qual ndo deve ocorrer
de maneira independente e no vazio organizacional. Em geral, a gestdo do
conhecimento influencia ndo apenas a pratica de recursos humanos, mas também a
politica organizacional, a produtividade e a qualidade de vida do trabalhador
(FORMIGA et al. 2021).

Considerac0es finais

Ainda que para a gestdo do conhecimento ndo haja uma metodologia
padronizada universalmente, € importante discuti-la visando a adequacdo de
processos para sua efetiva aplicabilidade. E comum o olhar de diversos autores da
gestdo do conhecimento como forma de promover a capacidade do individuo ou
coletividade em criar, organizar, incorporar, integrar e compartilhar conhecimento.

Nesse sentido, a gestdo do conhecimento associada a oportunidade de
aprendizagem € uma importante ferramenta de gestdo organizacional. O objetivo é
ampliar o conhecimento/aprendizado dos trabalhadores, ampliando também a
aceitacao e valorizacao dos funcionarios.

Em geral, o trabalho € uma necessidade humana basica e exerce influéncia no
processo de manutencao da saude dos individuos. A qualidade de vida no trabalho &
primordial e, sentir-se pertencente ao processo laboral, € fundamental para a

autoestima do trabalhador, aumentando a sua produtividade mediante a sua
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valorizacéo profissional.
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RESUMO

Em razdo da emergéncia em saude publica declarada como
pandemia global pela OMS em 2020, a qual ainda perdura no atual
cenario de 2022, foi imprescindivel o nascimento e desenvolvimento
de pesquisas e estudos nas mais diversas disciplinas cientificas.
Entender como esta a relacdo entre suporte organizacional e capital
social tornou-se salutar frente as constantes mudancas
organizacionais que se operam com vistas ao desenvolvimento
organizacional através dos sujeitos que a compde e as relacdes que
se manifestam influenciando inclusive, os objetivos nas corporacdes.
O presente artigo objetivou avaliar a relacdo entre o suporte
organizacional e capital social em trabalhadores em funcdo do
contexto do isolamento social devido a pandemia da COVID-19. No
gue se refere aos instrumentos da pesquisa, foram utilizadas a Escala
de Percepcdo de Suporte Organizacional (EPSO) e a Escala de
Capital Social para o contexto nacional, em trabalhadores de distintas
organizagdes. De acordo com os resultados, as escalas de medidas
sobre suporte organizacional e capital social foram consistentes,
garantindo com isso, a qualidade do construto; tendo em seguida
confirmado o objetivo central, o qual, hipotetizava-se a relacao
positiva entre ambos os construtos, bem como, na avaliacdo da
variacdo dos escores médios, quanto maior 0 escore no construto do
suporte organizacional, maior a pontuacao no alto capital social.
Palavras-chave: Suporte  organizacional;  Capital  social;
Trabalhadores; Covid-19.

O estudo do desenvolvimento das organizacdes no decorrer dos tempos tem
sido de relevancia para estabelecer novos parametros no que corresponde ao
desempenho do sujeito trabalhador a organizagéo a qual esta ligado. De acordo com
Moreno (2002), o desenvolvimento e modificacdo das propriedades de
gerenciamento, influenciaram diferentes transformacgdes no ambiente empresarial, 0
gue veio a direcionar para novas alternativas de gestéo, que fossem aparelhadas por
visualizar aspectos correspondentes & emocdo, prazer, satisfagdo, sonhos etc. do

trabalhador. Essa condicdo apresentada no paragrafo acima, poderd ser
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compreendida com o0s eventos, especialmente, aqueles relacionados a saude geral
do trabalhador no ano de 2020 com o inicio da Pandemia do novo Coronavirus;
destaca-se que nao apenas os trabalhadores, mas, a sociedade em geral precisou
desenvolver estratégias de minimizacdo das distancias provocadas pela necesséria
suspensao de atividades presenciais. Empresas e organizacoes foram levadas a
reinventar suas formas funcionais e estruturais de trabalho de maneira urgente e
eficiente (Rodrigues, Moscon, Queiroz & Silva, 2020).

As empresas conduziram seus funcionarios predominantemente ao estilo
homeoffice a fim de evitar a propagacdo do virus, afetando diretamente a relacéo
trabalhador-organizacdo (Alvarez et al., 2020; Almeida, 2019). Tal pratica tinha até
recentemente o foco exclusivo na diminuicdo de custos estruturais e aumento de
produtividade dos seus colaboradores (Rodrigues, Moscon, Queiroz, & Silva, 2020;
Rodrigues, Faiad, & Facas, 2020). Porém, no contexto pandémico o homeoffice
tornou-se uma alternativa para alcancar 0s objetivos organizacionais, exigindo
destreza tecnologica que nem todos os funcionarios dominavam e provocando
mudancas no ambiente doméstico a fim de transforma-lo em ambiente laboral
equipado com as ferramentas necessarias. A adaptacao teve impactos positivos em
relacdo a mitigacdo de despesas, maior flexibilidade, convivio familiar e, melhor
aproveitamento do tempo que seria despendido no deslocamento casa-trabalho
(Veiga, Oliveira & Mendes, 2020). Ao mesmo tempo, as mudancas provocadas de
forma brusca resultaram em adversidades de infraestrutura tecnoldgica, dificuldade
de adaptacéao, sobrecarga laboral e falta de reconhecimento (Filardi, Castro, & Zanini,
2020).

O surgimento de diversas novas exigéncias sem preparo prévio, a inseguranga
com relacdo a duracdo e consequéncias da pandemia, a reducdo de salarios e
incerteza sobre a permanéncia no trabalho afetaram diretamente a satde mental dos
trabalhadores (Araujo & Lua, 2021). Nesse sentido, mudancas na rotina de trabalho e
até uma revisdo das necessidades de manutencdo de processos e estruturas
precisaram ser realizadas pelas empresas de forma que que os impactos fossem
reduzidos (Castro et al, 2020).

Assim considerado, no contexto atual, esta situacdo ndao mais impera nas
tbnicas das relagcbes entre 0 sujeito e a organizacdo. Devido ao contexto social de
saude e as pesquisas desenvolvidas sobre o tema (cf. Barroso, Souza, Bregalda,
Lancman & Costa, 2020; Santos et al., 2020; OIT, 2021, Silva & Carvalho, 2021), tem
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se investido e observado as competéncias, habilidades e atitudes do empregado, ndo
mais esta restrito a algo puramente mecanico, mas sim compreendendo fatores
intrinsecos e extrinsecos que possam vir a influenciar diretamente o desempenho do
trabalhador, o que faz urgir a necessidade de um suporte organizacional mais
complexo e completo ofertando condi¢des pares aos seus empregados com vistas ao
desenvolvimento da organizacdo (Formiga, Freire & Fernandes, 2019).

Importante que mesmo diante de um cenario pandémico, a organizacao através
de sua gestdo possa oferecer suporte psicolégico, bem como atualizacbes que
conduzam o funcionario em seguranca neste contexto, trazendo uma caracteristica
mais agradavel e humanitaria no apoio oferecido aos colaboradores, aprimorando o
capital social (Moraes et al., 2021). Nesse aspecto, € possivel afirmar que pensar a
variavel Suporte Organizacional Percebido (SOP) neste contexto faz-se importante na
medida em que o fenbmeno do isolamento coloca em questéo os aspectos intrinsecos
(fatores psicologicos) e extrinsecos (sociais) que influenciam o ambiente de trabalho
(Formiga, Fleuy & Souza, 2019).

A definicdo de SOP tem sua compreensao em torno da percepcédo de uma
relacdo de troca entre empregador e empregado, que leva em conta a crenca do
empregado sobre a preocupacdo da empresa em com seu bem-estar, enquanto lhe
oferece sua forca de trabalho. Os estudos sobre suporte organizacional
concentravam-se nos incentivos financeiros, porém a complexidade dos fatores que
influenciam no desempenho dos trabalhadores, revelou a necessidade de um suporte
mais amplo contemplando outras dimensdes do sujeito (Formiga, Bassanin, Souza,
Silva & Souza, 2015).

Com isso, de acordo com Kurtosis, Eisenberger, Ford,Buffardi, Stewart e Adis
(2015), o SOP apresenta-se como uma espécie de conciliador no que corresponde a
combinacdo organizacao-trabalhador, uma vez que através do suporte dispensado,
promove-se a aproximagao do reconhecimento e valorizag&o profissional. Observar
de que modo as relacdes entre a organizacdo e 0 sujeito trabalhador afetam o
desempenho profissional, trazem direcionamentos qualificados na gestéao
organizacional (Tractenberg, 1999; Tamayo & Paschoal, 2003; Formiga, Freire,
Batista & Estevam, 2017; Scorsolini-Comin, Inocente & Miura, 2012). Sendo assim, a
compreensao acerca do suporte organizacional esta diretamente ligado as relacdes
de troca entre subordinados e superiores hierarquicos, a medida que havendo o

reconhecimento dos trabalhos desenvolvidos e suas contribui¢cdes diretas, tais seréo
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vistos como importantes antecedentes da percepc¢ao positiva do ambiente de trabalho,
ademais, existe também a percepcéo de estar sendo retribuido, o que une questdes
como autonomia, promocao, estabilidade na organizacdo (Tomasi, Rissi & Pauli,
2020).

Da mesma maneira, investigar a relacdo entre os sujeitos trabalhadores no
periodo pandémico, diante da necessidade do isolamento e distanciamento social,
proporciona o entendimento das estratégias encontradas para o seu desenvolvimento
e como a SOP influencia nessa dindmica. De acordo com Habtoor (2016), o suporte
prestado pela organizacdo associa-se ao capital social, uma vez que se leva em conta
as relacbes sociais, sistema de recompensas e reconhecimentos funcionais,
envolvimento do trabalhador na organizagéo, bem como seu comportamento.

O capital social surge como a rede de interacdes entre funcionarios que permite
o compartilhamento de procedimentos e habilidades que favorecem o
desenvolvimento dos objetivos organizacionais. E o constructo resultante da
interligagéo entre capital intelectual e capital humano, mediador das relagbes entre
sujeitos na organizacgao (Alguezaui & Filieri, 2010; Santos et al., 2020). O capital social
pode ser compreendido a partir de trés ambitos, quais sejam, o estrutural, que
representa a rede de relacdes entre os individuos; o relacional, que se refere a
caracteristicas intrinsecas dos relacionamentos como confianca e afetos; e, por fim, o
ambito cognitivo que se liga aos objetivos comuns aos atores da relagao (Zhao, Tang,
Liu & Liu, 2016).

Ao tratar de capital social, € importante perceber as mudancgas organizacionais
gue trazem novos contextos no que corresponde a diversidade de variaveis tais como
as sociais, econdmicas, emocionais e comportamentais onde as empresas buscam
compreender seus processos, percebendo a influéncia que traz na cultura
organizacional. Nessa esfera, ao romper com o modelo de gestéo tradicionalista, na
qgual se concebia apenas uma perspectiva técnica e mecéanica do desenvolvimento
profissional, o mercado moderno acredita em praticas de gerenciamento que tenham
por escopo a promocéo do desenvolvimento e construcéo das relacdes e interacdes
sociais entre 0s sujeitos, uma vez que ao se ter vinculos estabelecidos, ha
consequentemente o compartilhamento de experiéncias, emoc¢des e vivéncias entre
os trabalhadores (Cardozo; Silva, 2014; Moreno, 2002).

Unindo aspectos humanos e cognitivos, o capital social nos proporciona a

compreensao dos aspectos subjetivos da atividade laboral para o sujeito e como eles
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influem na sua produtividade. Afirmando ainda, o quanto é importante no recurso
humano para a empresa o compartilhamento do capital intelectual e manutencéo de
um capital social qualificado (Formiga, Fernandes & Freire, 2021). Ademais, a
percepcao favoravel do trabalhador acerca do suporte recebido tem mais chances de
motiva-lo a atingir os objetivos elaborados pela organizacdo, e de que essa atitude
seja uma constante no desempenho de sua funcao (Oliveira-Castro, Pilati & Borges-
Andrade, 1999).

Em se tratando de um contexto organizacional, Nahapiet e Ghosal (1998),
evidenciam o capital social como um instrumento de desenvolvimento de redes de
comunicacao e parcerias, possibilitando a troca e criacdo de conhecimento, sendo o
capital social formado por trés dimensdes, quais sejam: estruturais, relacionais e
cognitivas. De acordo com Bharati, Zhang e Chaudhury (2015), essas dimensdes se
referem a: 1 — estrutural: organizacdo de redes e interacdo entre individuos; 2 —
relacional: vai permear as emocdes que sdo construidas a partir das interacoes; 3 —
cognitiva: evidenciara os atributos comuns existentes e a socializacdo de recursos
entre as organizacoes, tangiveis ou intangiveis. De outra maneira, o capital social
também pode ser compreendido em fatores inter-relacionais, quais sejam: confianca,
normas e cadeias de reciprocidade e sistemas de participacao civica, tendo em vista
gue as redes de relacdo tém por objetivo o bem-estar comum através da cooperacao,
confianca e apoio matuo (D" Araujo, 2003).

O capital social no ambiente organizacional consiste, portanto, nos lagos de
interacdo social, confianca e valor, que sdo compartilhados entre os sujeitos (Jeong,
Sejin & Kyu-Hye, 2021). Sendo assim, o capital social destaca uma perspectiva com
vistas a facilitar as relagdes da comunidade organizacional com vistas a criacao de
vinculos cooperativos (redes de solidariedade) (Campbell, 2020). Desta maneira, 0
capital social tem sido destacado como uma variavel oportuna para compreensao das
praticas ‘subjetivas’ no trabalho, exercendo sua influéncia em aspectos relacionados
ao comportamento da organizagao, que se conecta diretamente com a satisfacao e
engajamento perante o clima organizacional (Formiga et al, 2020).

Nesta perspectiva, 0 presente artigo pretende compreender a percepcéo do
trabalhador em relacdo ao suporte que a organizacao oferece a ele, e a relagéo deste
construto com o desenvolvimento do capital social no contexto do isolamento social
devido a pandemia COVID-19. Neste sentido acredita-se que a pesquisa em questao

€ relevante ndo apenas por compartilhar as estratégias de funcionamento das
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organizacdes e o0 impacto na vida do trabalhador num contexto tdo singular quanto o
da Pandemia do Covid-19, mas também por servir tanto ao ambito académico quanto
ao profissional e contribuir para o avan¢co no desenvolvimento da relagcdo entre

trabalhador e organizagao.

Método
Tipo De Pesquisa
Tem-se como perspectiva epistemolédgica do estudo a concepcéo filosdéfica
Pds-positivista, assumindo uma abordagem estratégica de pesquisa de natureza
guantitativa, desenvolvendo um estudo descritivo, exploratério e correlacional
(Creswell & Clark, 2013; Flick, 2009) com trabalhadores de organizac¢des publicas e
privadas no Brasil. Quanto ao critério de inclusao, participaram trabalhadores que
estiveram empregados por mais de um ano e ativo no seu setor de trabalho, em
Consolidacao das Leis do Trabalho (CLT), cargo comissionado, emprego publico e/ou
Regime Especial de Direito Administrativo (REDA), ter 6 ou 8 horas de trabalho e
idade acima de 18 anos.
Amostra
Foi coletada uma amostra através do método bola de neve, considerando o
trabalhador que quando consultado, aceitasse participar e concluisse por inteiro as
respostas no questionario. Através do pacote estatistico G Power 3.1, calculou-se o
poder estatistico relacionando o ‘n’ necessario para a pesquisa e tipo de calculo a ser
realizado (Faul, Erdfelder, Lang, & Buchner, 2007). Considerando uma probabilidade
de 95% (p< 0,05), magnitude do efeito amostral (r> 0,50) e um padrdo de poder
hipotético (1m > 0,80), uma amostra de 202 trabalhadores com idades acima de 18
anos, brasileiros, revelou-se suficiente, tendo os seguintes indicadores estatisticos: t
=>1,98; T = 0,96; p < 0,05. Para que os trabalhadores participem da pesquisa, eles
deveriam, individualmente, marca no espaco concedido no formulario eletrénico o
Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE), estabelecido na Resolugéo
466/12 para as pesquisas com seres humanos e aprovado com o numero CAAE
51234721.8.0000.5296.
Foram apresentadas questfes relativas aos beneficios da pesquisa (por
exemplo, qualidade de vida no trabalho, melhor funcionamento da organizagéo etc.),

bem como, os possiveis riscos envolvidos na participacdo da pesquisa, 0s quais
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poderao ser os minimos (sentir-se envergonhado, inibido ou desconfiado etc.). Mesmo
existindo possiveis riscos, 0s quais, relacionados a algum dano moral ou
constrangimento diante das perguntas ou devido a interacdo pesquisadora-
respondentes, situacdo indispensavel para a execucdo da pesquisa, podendo
acarretar inseguranca e constrangimento, levando a danos morais e psiquicos; frente
a esta situacdo, o respondente ndo é obrigado a continuar, podendo desistir da
pesquisa a qualquer momento (seja ao responder eletronicamente, seja fisicamente)
sem nenhum prejuizo ou insisténcia da pesquisadora. O questionario sera
disponibilizado durante trés meses na sua versao eletronica, tendo um tempo de,
aproximadamente, 30 minutos para que concluisse o preenchimento do questionario
como um todo.
Locus De Pesquisa
O estudo foi desenvolvido por meio eletrénico através do Google forms e
individualmente aos profissionais em atuacéo no mercado de trabalho brasileiro. Para
aqueles que desejassem contribuir com a sua participacéo, acessando ao formulario
eletrbnico enviado por meio das redes sociais e/ou e-mails, foi informado que a
participacdo seria voluntaria e anénima.
Instrumentos Da Pesquisa
No que se refere aos instrumentos da pesquisa, serdo utilizados os seguintes:

Escala de Percepcdo de Suporte Organizacional (EPSO) - Composta por 9

itens, desenvolvida por Eisenberger et al (1986) e adaptada e validade para o contexto
brasileiro por Siqueira (1995). Tem por objetivo avaliar o quanto as pessoas (que
trabalham em organizacdes publicas e/ou privadas) percebem que a empresa tem
uma preocupagdo com o bem-estar do empregado. Para mensurar o construto, o
respondente deveria indicar a sua resposta, marcando com o item ao qual
corresponde a sua resposta, em uma escala de sete pontos que variava de 1 =
discordo totalmente a 7 = concordo totalmente.

No estudo inicial de Siqueira (1995), essa medida apresentou um alfa de 0,86,
revelando uma consisténcia interna na mensuracao do construto. Numa outra amostra
com trabalhadores brasileiros, orientando-se na andlise psicométrica do estudo de
Siqueira (2014), foi que Formiga, Fleury e Souza (2014), verificaram, através da
analise fatorial confirmatoria, a consisténcia da estrutura fatorial da escala, tendo

indicadores psicomeétricos que garantiram a organizacao fatorial proposta pela autora
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da EPSO (x¥gl = 1,42, RMR = 0,02, GFI = 0,99, AGFI = 0,97, CFI = 0,99, TLI = 0,99
e RMSEA = 0,03).
A escala de capital social. Criada por Nahapiet e Ghoshal (1998) e validada por

Fandifio, Formiga e Menezes (2018) para o contexto brasileiro € organizada por 25
itens, propde-se identificar a existéncia de vinculos entre os profissionais da
organizacdo, os tipos de relacionamentos construidos e a percepcdao dos
trabalhadores acerca da importancia dessa interagdo, conexao, e compartilhamento
de experiéncias. O trabalhador devera responder numa escala do tipo Likert de seis
pontos (0O = Pouco a 5 = Muito) referente ao quanto os respondentes identificam com
os itens apresentados. Esta escala tem sua estrutura fatorial definida com base em
trés dimensodes obliquas (dimenséo relacional, cognitiva e estrutural) para verificar e
mensurar o capital social em trabalhadores de distintas organizagdes. No Brasil,
Formiga, Freire e Fernandes (2019), numa amostra de trabalhadores de organizacfes
publicas e privadas, revelou a existéncia de indicadores estatisticos correspondentes
aos exigido na literatura relacionada a psicometria, considerando a escala confiavel e
fidedigna. Além dessas medidas, questdes relativas aos dados sociodemograficos e
profissionais serdo considerados (por exemplo: sexo, idade, renda econémica, tempo
de servico e tipo de organizacao).
Técnica De Coleta De Dados

No que se refere a analise dos dados, serdo realizadas estatisticas descritivas,
inferenciais e consisténcia interna, correlacdes de Pearson, andlise de variancia,
focado na Anova One-way e teste t de Student; todas realizadas no software
estatistico SPSS (versao 24.0).

Resultados e discussao

Finalizada a coleta dos dados, a qual, ocorreu por meio da divulgacéo do link
da pesquisa hospedado no google.doc Terminada a coleta de dados e tendo
categorizado as respostas no programa Excell, transportando, em seguida, para o
pacote estatistico SPSS, em sua versdo 24, procurou avaliar a informagéo
soociodemografica da amostra, a qual apresentou as seguintes caracteristicas: foram
202 trabalhadores com idades acima de 18 anos, com a maioria destes do sexo
feminino (62%), do sexo masculino tinha 38%, com o 46% eram casados, 34%

solteiro, 10% em unido estavel e 6% divorciados e 2% vilvo.
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Quanto as caracteristicas laborais, 35% eram do setor publico, 55% do setor
privado e 10% ambos os setores. Em termos de temporalidade laboral, esses
profissionais, tinham um tempo de servi¢co que variou de 1 a 42 anos (M = 9,19, d.p.
= 8,19). Em relacdo, quanto ao nivel de formacdo educacional, 38% tinham
especializacdo, 26% superior, 15% nivel médio, 16% mestrado e 5% doutorado.

Em relacédo a qualidade da amostra, no que diz respeito a multicolinearidade, a
correlacdo entre as variaveis correspondeu aos parametros definidos por Tabachnick
e Fidell (2001) [r = 0,90, variando de 0,12 a 0,71], o permite destacar a ndo existéncia
de variaveis com alto grau de correlacdo, sendo capaz de gerar modelos preditivos ou
correlacionais, com baixo erro de medida. Quanto a presenca de outliers
multivariados, o teste de normalidade de Kolmogorov-Smirnov (KS), destinado a
andlise de amostras superiores a 100 sujeitos, revelou que a amostra € normal (KS =
0,91, p <0,36).

Por ter encontrados estudos que ja vem utilizando estas escalas em estudos
nacionais (Fandifio, Formiga & Menezes, 2018; Formiga, Freire & Fernandes, 2019;
Formiga et al. 2018), optou-se por avaliar apenas a confiabilidade delas, j& que nos
estudos publicados os indicadores estatisticos da fatorialidade delas foram bastante
consistentes em medida e definicdo de construto. Com isso, procurou-se verificar o
guanto estas medidas revelam indicadores psicométricos que garantam a
consisténcias delas referente ao conceito do construto a que pretende medir; para o
cumprimento deste objetivo utilizou-se o alpha de Cronbach (a) (devendo ser > 0,70,
mas, também, valores até 0,60 sdo aceitaveis) (Pasquali, 2011; Hair, Anderson,
Tatham & Black 2008; Hutz, Bandeira & Trentini, 2015).

Sendo assim, efetuou-se o calculo do alfa de Cronbach podendo observar na
tabela a seqguir (ver tabela 1) que os indicadores estatisticos estiveram acima de 0,70
para ambas as escalas; essa condicdo garante que a medida é consistente. Na
mesma tabela destaca-se a manutencdo na variacdo dos alfas (V), os quais
permaneceram préoximos aos alfas previamente observados, apresentando uma
homogeneidade deste indicador para os construtos, mesmo quando se indicou no
calculo dos alfas, a condicdo de se excluir os itens que fosse capaz de interferir na
qualidade das medidas. A titulo de complemento considerou-se o ICC (traduzido,
Coeficiente de Correlacdo Intraclasse), tendo revelado escores com um intervalo de
confianga compativel ao estabelecido na literatura estatistica, condicdo essa que

garantiu a confiabilidade das medidas na amostra avaliada para futuros estudos.
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Tabela 1: Escores dos alfas de Cronbach (o) das escalas administradas em trabalhadores.
Alfa de Cronbach

Construtos/ ICC
Variaveis Olgeral V Qlitem excluido F (IC 95%)
Friedman

Suporte 0,81* 0,78-0,85 18,43* 0,81*

Organizacional (0,78-0,88)
Capital social

organizacional 0,95* 0,89-0,98 39,54~ 0,95*
(0,90-0,97)

Relacional 0,93 0,92-0,93 7,30* 0,93*
(0,91-0,95)

Cognitivo 0,91 0,91-0,94 8,75% 0,91*
(0,90-0,94)

Estrutural 0,89 0,85-0,90 12,73~ 0,89*
(0,85-0,90)

Notas: Va = Variagdo alfa quando o item for excluido; F = Teste de Friedman; ICC =
Correlagao intraclasse. * p < 0,001

A partir destes resultados, destaca-se que esses indicadores psicométricos
garantiram a utilizacdo das escalas no contexto de pesquisa administrado para este
artigo; além de representar muito bem o contetddo a que se propunha tanto para o
suporte organizacional quanto o capital social (respectivamente, Formiga et. al., 2018;
Formiga, Freire & Fernandez, 2019), condicdo que corrobora a consisténcia das
medidas tornando-as seguras para o0 conjunto tedrico-empirico dos instrumentos
abordados. De forma geral, as condicfes estabelecidas nas andlises psicométricas,
possibilitaram a qualidade empirica das medidas, as quais, capaz de avaliar o
fendmeno apresentado para este estudo. Considera-se que 0s respondentes, em
ambas as escalas, reconheceram o contetdo e o sentido dos referidos instrumentos
apresentados a eles, 0s quais, sendo assim, seguros e confiaveis.

Com estes objetivos e hipoteses especificas atendidas; com base nestes
resultados, procurou-se atender ao objetivo principal do estudo (a titulo de lembranca
para o leitor: verificar a relagéo entre as varidveis do suporte organizacional e capital
social em trabalhadores); realizou-se uma correlacdo de Pearson (r) entre as variaveis
tendo observado os seguintes resultados: na tabela 2, observa-se a existéncia de uma
relac&o positiva, acima de 0,30 e significativa entre as variaveis. E destaque também,
para os escores médios dessas variaveis, todos eles estiveram acima da mediana.
Um resultado complementar que poderé ser destacado com relacdo as dimensdes do
ECSO (dimenséo relacional, estrutural e cognitiva) e o suporte organizacional (EPSO),

para as quais, realizaram-se o calculo da correlacéo, revelando relacdo positiva da
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dimenséo do capital social com a EPSO (respectivamente, capital estrutural (r) 0,69,

cognitivo r = 0,56 e relacional r = 0,61.

Tabela 2 - Andlise descritiva e correlagdo de Pearson (r) do suporte organizacional
e capital social organizacional em trabalhadores.

Correlacao

Variavel Média d.p. Mediana Min-Max Pearson (r)

independente PSO

Percepcgéo Suporte

Organizacional 31,13 4,27 271,22 5,00-46,00
(EPSO)

Capital Social

Organizacional 155,12 32,15 135,16 29,00-179,00 0,69*
(ECSO)

Fonte: Elaborada pela autora (2022); Notas: * p-valor < 0,001. PSO = Percepcéo do
Suporte Organizacional

Tendo sido corroborada a relagdo entre as variaveis, realizou-se uma analise
multivariada (Anova one-way), associada ao teste post-hoc de Sheffé, com o objetivo
de avaliar as diferencas nas pontuacées médias na variavel dependente ECSO versus
independente, isto €, a EPSO. Por encontrar nestas variaveis (independentes e
dependentes), correspondente ao somatério dos itens de cada construto uma
distribuicdo ampla entre minimo e maximo, optou-se em dividi-la em 3 categorias
(baixa, moderada e alta) e para isso, teve em conta a analise de quartis.

Sendo assim, na tabela 3, os resultados foram os seguintes: observou-se a
existéncia de resultados significativos no efeito direto; no capital social, o escore
médio dos respondentes foi mais alto (isto €, na avaliagdo dos sujeitos, a organizacao
investe no capital) em funcdo do suporte organizacional, isto é, quanto maior a
percepc¢do do suporte organizacional, maior o capital social entre os trabalhadores. A
partir destes resultados, voltou-se para a andlise dos tamanhos do efeito (TDE); a
necessidade dessa avaliacdo se deve a importancia de verificar o TDE, compreendido
em termos do grau ou dimens&do em que o fendmeno esta presente na populacao ou
amostra pesquisada, sendo exclusivo desta.

O poder do teste se refere a suposicdo de probabilidade do pesquisador em
relacdo ao poder de deteccdo do teste em sinalizar que a diferenca observada na
comparacao entre 0s grupos ou eventos avaliados, para poucas variaveis ou sujeitos,
observou-se uma significancia; para isso, o poder deste teste, em geral, é fixado por
convencao, exigindo ser > 80%, em cada ‘d’'observado (Cohen, 1991a;1992b). Desta
maneira, observou-se um TDE acima de 0,90, podendo afirmar que € possivel que
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tais resultados, de fato, estejam presentes nas organizacdes, na concepcao dos

funcionarios.

Tabela 3 - Médias (desvio-padrao) e a diferenca obtida entre as variaveis, em funcao do
suporte organizacional

Nivel
Variaveis Suporte organizacional F p < d Tamanho
Cohe do efeito
Baixo Moderado Alto n
7,57 0,01 10,70 0,98
Capital Social 19,40 22,01 25,49
Organizacional dp.=105 dp.=0,71 d.p.=
1,16

B 16,96 20,00 21,25+

dp.=0,75 d.p.=1,45 271

M 19,80 22,58 23,64+ 3,14 0,01 4,44 0,91
dp.=1,40 d.p.=090 1,32

Capital Social
Organizacional

A 21,67 27,22 28,85+
dp.=3,13 dp.=127 077

Fonte: Elaborada pelo autor (2022). Notas: B = Baixo, M = Moderado, A = Alto. * p-valor <
0,01, R?%justado= 0,35

A partir dos achados empiricos neste artigo, inicialmente, destaca-se a
qualidade da consisténcia interna das escalas utilizadas, as quais apresentaram
resultados que revelam sua condicdo de uso para o0 contexto amostral de
trabalhadores. A importancia desses resultados, ndo apenas se deve a condicéo de
gue eles corroboram a pesquisa de Formiga e Souza (2014) e de Formiga, Bassanin,
Souza, Silva, Souza (2015) sobre o suporte organizacional e de Formiga, Freire e
Fernandes (2019) sobre o capital social, mas, também, porque os resultados foram
observados num contexto de isolamento social devido ao COVID-19, pois, os estudos
dos autores supracitados ocorreram bem antes de tal situagao.

Com isso, com base nos indicadores psicométricos € possivel destacar que 0s
participantes da pesquisa avaliaram tais construtos numa dinamica organizacional e
funcional bastante distinta para o mundo do trabalho, pois, se encontravam em
contexto de pandemia do Covid-19. Chama-se aten¢ao para a seguranca das medidas
das escalas, além delas revelaram a capacidade de que foi possivel avaliar as
variaveis laborais apresentadas a eles no referido contexto, bem como, responde a
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indicacdo do estudo de Formiga, Freire, Grangeiro, Paula, Almeida, Tomé e
Fernandes (2020), quando destacaram em seu estudo que tais medidas manteriam
semelhantes indicadores, se e somente se, aplicados em contexto amostral proximo
ao deles.

Tais resultados, ndo somente tem seus escores psicométricos similares aos
estudos supracitados no paragrafo acima, bem como, corrobora a perspectiva teérica-
empirica abordada pelos autores, isto é, o trabalhador com caracteristicas bem
proximas as previamente observadas a amostra que foi coletada, podera explicar
condicBes laborais e cognitivas dos participantes no ambiente de trabalho. Em termos
mais especificos, na avaliacdo da coeficiente ICC (Intervalos intraclasse), o suposto
limite de confianga hipotetizado para futuros estudos com amostras para este estudo
(cf. Formiga, Bassanin, Souza, Silva & Souza, 2015; Formiga, Freire & Fernandes,
2019), revelou que, independentemente do contexto em que as amostras foram
coletadas, ao comparar os achados dos estudos supracitados e o atual, observou-se
que ambas as escalas, apesar de estarem em contexto social e politico distinto,
verificam o mesmo fendbmeno. Condicdo a qual, permite afirmar a seguranca da
medida e da perspectiva conceitual dos construtos.

No que se refere a avaliacdo da correlacdo de Pearson, observou-se o que se
esperava, tanto a existéncia de uma correlacéo positiva e significativa, tendo escores
correlacionais acima de 0,30 (isto €, = 0,30, ver tabela 2) (cf. Tabachnick & Fidell,
2001; Figueiredo Filho & Silva Junior, 2009; Pasquali, 2011) sugere a existéncia de
relacbes moderada para alta, condicdo a qual, revela boa associacdo entre o0s
construtos; ao converter os escores observados em percentual explicativo desta
relacéo (para o qual, multiplica por 100), esta, apresentou 69% da explicacéo referente
a amostra total. Em direcdo semelhante, foi observado também, para as dimensdes
do capital social: a dimensé&o estrutural apresentou 69%, cognitivo 56% e relacional
61%, todas elas acima do escore limite e explicando mais de 50%.

Na mesmatabela 2, observa-se que o escore médio para cada construto esteve
acima de mediana, condi¢cdo a qual, permite refletir que os respondentes avaliaram
as variaveis para mais de 50% dessas medidas psicologicas aplicadas ao trabalho;
resultados estes, que estiveram na mesma dire¢ao avaliada por Formiga et al. (2020).

A reflexdo apresentada acima pode ser confirmada ao avaliar os resultados
expostos na tabela 3; neles, foi calculada uma Anova, a qual tem como relevancia

avaliar, através de uma analise multivariada, o aproveitamento da informacéo
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conjunta das variaveis envolvidas, com a variacao dos escores médios nos construtos
estabelecidos no estudo (cf. Varella, 2020; Minitab, 2022). Com isso, ndo apenas
revelaram que, ao assumir a pontuacéo total do capital social em fun¢éo do nivel de
suporte organizacional, mas também, ao avaliar o nivel de capital social em
comparacao com o nivel de suporte organizacional, estes se revelaram significativos,
com os escores médios sempre na categoria superior das medidas.

Em termos gerais, o capital social, seja em sua pontuacéo total, seja no nivel
de variacéo, tem sua influéncia na forma como os trabalhadores percebem o suporte
gue a empresa oferece a eles. Isto é: tendo o0 suporte organizacional quanto construto
capaz de identificar as crencas e valores que o individuo estabelece a partir das acdes
de reconhecimento e valorizagdo que é demonstrada pela organizacao sobre a sua
atuacao profissional, provavelmente, este ter& uma maior capital social, o qual é
compreendido em termos dos lacos de interacdo social, confianca e valor, os quais,
compartilhados entre os sujeitos, visando facilitar a relacdo da comunidade
organizacional com foco na cria¢éo de vinculos cooperativos (redes de solidariedade)
(ver Formiga et al., 2020).

Por conta da ocorréncia da pandemia da Covid-19, os aspectos intrinsecos dos
trabalhadores ficaram ainda mais acentuados, observando-se tal circunstancia
experienciadas por estes trabalhadores (ver Silva et al., 2020; Rondon et al., 2021),
especialmente, quando se refere aos achados empiricos. Observou-se, portanto, a
influéncia direta do suporte organizacional nos aspectos que se relacionam aos
fatores psicossociais e comportamentais dos trabalhadores, uma vez que se
vislumbraram questdes anexas ao desempenho, rotatividade, exaustdo, dentre
outros.

Tais reflexdes convergem na direcdo dos resultados avaliados no estudo
desenvolvido por Estevam et al. (2022); pois, mesmo que a pesquisa nao tenha sido
desenvolvida em contexto semelhantes a que foi administrada pelos autores do
estudo, os achados revelaram o quanto suporte organizacional foi tanto inibidor dos
danos relacionados ao trabalho e influenciador positivo para a qualidade de vida do
empregado brasileiro. De acordo com 0s autores supracitados, € de suma importancia
a intervencdo na forma de perceber o suporte organizacional, pois, eles tém
implicagbes gerenciais multiprofissionais, com foco na prevengdo, diagnose e

promocao da saude dos trabalhadores.
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Estes resultados, seja avaliando a correlacdo ou a Anova, respectivamente,
expressos nas tabelas 2 e 3, € esclarecido quando, através das acentuacdes dadas
pelos respondentes numa organizagdo que investe no capital social, podem ser
traduzidos em resultados positivos para o mundo do trabalho e suas relagdes, mesmo
em detrimento de um momento de crise como o contexto pandémico.

Assim, inserido na referida realidade, os resultados mostram-se bons,
semelhante inclusive com o que se apresentava anteriormente em outros estudos
relativos a associacdo suporte organizacional e capital social (Formiga, Freire &
Fernandes, 2019; Formiga, Freire, Grangeiro, Paula, Almeida, Tomé & Fernandes,
2020); identifica-se com isso, algo muito maior, a partir destes resultados, neste
cenario de crise de saude social e laboral, as organizacdes devem preocupar-se em
prestar maior assisténcia aos seus empregados, estes contribuindo para o
desenvolvimento das atividades por seus trabalhadores, e suas relacdes
organizacdes, construindo acdes de reconhecimento e valorizacéo.

De forma geral, ao considerar o capital social, h4 que se enfatizar, também, no
compromisso profissional estabelecido, o qual, teoricamente, podera ser considerado
um carater preditivo no estabelecimento do vinculo entre organizacao e trabalhador;
destaca-se que o capital social apresenta um viés diferencial no contexto de crise
tendo o modus operandi do trabalhador durante o periodo de isolamento social, com
base nos resultados, destacar uma influéncia positiva nos atos de valorizacdo e
reconhecimento prestados pela organizacdo, salientada no suporte organizacional
(Fandifio, Formiga & Menezes; 2018).

De outra sorte, ter 0 apoio interno da empresa principalmente nos momentos
de crise se torna fundamental no desempenho das atividades que o funcionério
precisa desenvolver mesmo perante um cenario desafiador, a partir do suporte
organizacional (Formiga, Miranda, Araujo, Pastana & Mafra, 2018; Formiga, Fleury &
Souza, 2014). Com isso, o lema “fique em casa” tdo explorado na realidade
pandémica podem ser confrontados ao que se tinha de dados anteriores acerca de
suporte organizacional e capital social, isto €, ainda é bastante importante estar e viver
a organizacdo e a dindmica do trabalho, pois, nesta relagdo € que tomada de
perspectiva, decisfes, envolvimento, engajamento etc. contribui para o
desenvolvimento de habilidades sociais e cognitivas no mundo do trabalho,

especialmente, quando no contexto da Covid-19.
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Ha de acentuar nestas linhas que o modelo de gestéo tradicionalista que se
tinha no passado, parece nao ter encaixe nesta contemporaneidade laboral, mesmo
gue seja valorizada a necessidade do vivencia a dindmica laboral e suas relacdes,
uma vez que ficou clara que as interagdes sociais sao basilares na construcao de
vinculos, os quais através de acbes coletivas € que conferem o crescimento da
organizacdo (Nahapiet & Ghoshal,1998; Bharati, Zhang & Chaudhury, 2015). Assim,
organizagdo e trabalhador devem estar associados e convergentes entre suas
obrigacdes e contrapartidas, condicdo a qual, provavelmente, ocasionard melhor
suporte e capital social.

Héa de se destacar, ademais, a unido da comunidade organizacional frente a
realidade pandémica com vistas ao avanco e resisténcia das relacdes organizagao-
trabalho-individuo, que necessitou se reinventar, rompendo barreiras de realidades
organizacdes, que precisaram ir para além da atividade do cotidiano presencial de
uma empresa. E por assim ser, foi possivel mensurar o quanto o mundo do trabalho
foi coletivo e comunitario, apoiando-se entre si, para tangenciar o desafio
organizacional até entdo nunca enfrentado (Fandifio, Formiga & Menezes; 2018).

Além do mais, ao se verificar os dados, observa-se um TDE, apresentado na
tabela 3, foi de 0,90 confirmando que os resultados encontrados, estatisticamente,
correspondem a perspectiva teérica observada, podendo discorrer que o fenébmeno,
provavelmente, estdo realmente presentes nas organizacbes, sob o olhar dos
trabalhadores, o que comprova as afirmativas acima sobre como foi encarada e
vivenciada as variaveis exploradas.

De forma geral, pretendeu-se desenvolver para o contexto académico uma
avaliacdo do estudo das rela¢gdes organizacao-trabalhador frente as novas realidades
enfrentadas no contexto organizacional, tendo em vista que uma organizacao e seus
colaboradores nédo estdo isolados do mundo e nem dos acontecimentos que se
sobrevém, condicdo a qual, exige o investimento em reflexdes e praticas com foco o
processo avaliativo tanto diagndéstico quanto interventivo.

E imprescindivel lidar com o inesperado para que seja desenvolvido estagios
sociais e individuais alicercados na maturidade cognitiva, social e profissional, os
guais, envoltos do mundo do trabalho e nas questbes do entorno do sujeito
trabalhador, capaz de desenvolver e aplicar indicadores avaliativos destinados a
qualidade profissional e produtividade saudavel importantes para o contexto

organizacional e os sujeitos que a ela pertencem.
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No contexto destacado no paragrafo acima, esta pesquisa contribui
profissionalmente para a apresentacao de fatores que precisam ser observadas pelas
empresas, no sentido de atender as questdes atinentes ao capital social, a fim de
remodelar gerenciamentos e niveis de atencdo as questdes intrinsecas e extrinsecas

aos trabalhadores.

Conclusao

De forma geral, ao considerar os achados neste artigo, acredita-se que 0
objetivo principal foi contemplado, qual seja: avaliar a relagdo entre o suporte
organizacional e capital social em trabalhadores em fung&o do contexto do isolamento
social causado pela pandemia da Covid-19.

Sabe-se, a partir da literatura abordada, além de ser bastante escassa no Brasil
e apresentar uma pequena producao cientifica internacional, quando consultado os
sites da publicacdo sobre o tema; destaca-se que o suporte organizacional é uma
variavel preditiva do comportamento e desempenho professional, mensurando assim
a percepcao do trabalhador no que tange as acfes de reconhecimento e valorizacéo
gue as organizacdes desenvolvem nas atividades profissionais.

Quanto ao capital social, foi possivel associar que seu desenvolvimento se
associa as redes de comunicacao e parcerias, experiéncias e vivéncias no ambiente
da organizacao, condi¢des as quais, permite compreender a interacao das dimensdes
estrutural, relacional e cognitiva, previamente proposta por Nahapiet e Ghoshal (1998)
e comprovadas por Formiga, Freire e Fernandes (2019), referindo-se a necessidade
dos vinculos entre os trabalhadores na internalidade do ambiente laboral.

No mais, esta pesquisa contribui para a percep¢cao das organizagdes sobre
seus trabalhadores em momentos de crise e perspectivas que precisam ter mais
atencdo quanto necessidade de uma resposta rapida, segura e contundente referente
a situacao complexas de saude social e até individual do trabalhador, permitindo que
tanto os trabalhadores quanto a organizagao sejam ‘condicionados’ a respostas que

assegurem o desenvolvimento saudavel no ambiente de trabalho.
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RESUMO

Compreender a maturidade da governanga organizacional é verificar
se a organizacdo realmente executa e segue as atividades
estabelecidas no seu quadro de governanca (estruturas, sistemas e
processos). Ela associa-se a continua melhoria das habilidades e
processos de uma organizacao, realizada com vistas ao aumento da
sua produtividade em um periodo definido, o qual, gerenciado,
medido, controlado e eficaz quanto processo em evolugcao
organizacional. O estudo constituiu em avaliar a qualidade
semantica e de conteudo das questdes da escala, considerando o
grau de concordancia da compreensao, clareza e importancia dos
itens propostos. Neste estudo, foi observado que todos os itens
alcancaram um percentual de alta concordancia tanto na semantica
guanto no conteudo. Houve um alto nivel de confiabilidade na
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avaliacdo do conteudo dos itens e adequabilidade perfeita do
conteldo. A escala voltada para mensurar a maturidade de
governanca organizacional é valida e corresponderam a logica e
sentido das questbes teoricamente levantadas na compreensao,
clareza e importancia, garantindo a robustez da validacdo de
conteuddo.

Palavras-chave: Maturidade, Governancga Oragnizacional, Escala

INTRODUCAO

7

O conceito de "maturidade" é abordado de varias maneiras na literatura.
Segundo Hammer (2007), a maturidade estd intrinsecamente ligada a continua
melhoria das habilidades e processos de uma organizacéao, realizada com o objetivo
de aumentar sua produtividade em um periodo definido.

Lin et al. (2012) complementam essa perspectiva, definindo a maturidade como
0 grau em que um processo especifico é cuidadosamente definido, gerenciado,
medido, controlado e eficaz. Assim, a maturidade € um processo em evolucéo,
marcando a transicdo de um estagio inicial em direcdo a um cenario final desejado,
como destacado por Marx et al. (2012).

De forma geral, podemos perceber a maturidade tanto em termos dinamicos,
COMO um processo em constante aprimoramento, como também em termos estaticos,
onde representa um estado especifico ou um grau de perfeicdo. Além disso, a
maturidade pode ser vista como uma medida da avaliagdo da organizacdo, conforme
discutido por Lin et al. (2012).

Poppendieck (2004) adiciona que a maturidade em uma organizacao esta
relacionada a extensdo em que um processo € explicitamente definido,
adequadamente gerenciado, completamente controlado e eficaz. Para promover o
crescimento de uma organizacdo, €é fundamental avaliar constantemente os
resultados obtidos, o que requer a aplicacdo de métodos apropriados. Nesse contexto,
0s modelos de maturidade (MMs) desempenham um papel fundamental. Kucinska-
Landwojtowicz (2019).

Esses modelos oferecem um guia para aprimoramento e avaliam a organizacéo
ao comparar os padrbes de qualidade e melhores préaticas em direcdo a maturidade
em relagcdo a outras organizagbes, um processo conhecido como "benchmarking”

(Pigosso et al., 2013).
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Vale ressaltar que o propdsito principal dos MMs é fornecer orientacdes para
gue a organizacdo busque um desenvolvimento progressivo e evolutivo em direcao
ao nivel desejado de maturidade, assim destaca Cubo et al. (2023).

Na literatura, a abordagem de modelos de maturidade € delineada por
pesquisadores que acentuam diversas facetas desse conceito. Esses modelos sao
descritos como "uma colecao estruturada de elementos que delineia as caracteristicas
de processos eficazes em diferentes estagios de desenvolvimento”. Eles também
delineiam pontos de transicéo entre esses estagios e métodos para a transi¢cao de um
estagio para o proximo (Pullen, 2007).

Wendler (2012) acrescenta que os modelos de maturidade implicam a definicao
de estagios ou niveis de maturidade que avaliam o grau de completude dos objetos
em andlise, frequentemente organizagbes ou processos, com base em diversos
conjuntos de critérios multidimensionais. Portanto, um modelo de maturidade funciona
como uma representacdo descritiva, destacando atributos fundamentais que se
espera que caracterizem uma organizacao em um nivel especifico (Goncalves Filho e
Waterson, 2018).

E comum que os modelos de maturidade sejam empregados como
instrumentos para conceituar e mensurar a maturidade de uma organizacdo ou
processo em relacdo a um estado-alvo especifico. (Schumacher et al, 2016).

Os modelos de maturidade que ilustram o progresso de uma entidade
representam uma aplicacao natural do ciclo de vida e oferecem uma abordagem para
impulsionar o aprimoramento da maturidade. Eles auxiliam na identificacdo e
implementacéo das etapas necessarias para alcancar um patamar mais elevado (Lin
et al., 2012). Em relacdo a sua aplicacdo préatica, 0s objetivos tipicos sao
categorizados como descritivos, prescritivos e comparativos, conforme observado por
Rosemann e De Bruin (2005a; 2005b).

A nocao de niveis de maturidade tem se mantido presente em muitos modelos
sucessivamente desenvolvidos. Conforme mencionado anteriormente, 0 aumento da
maturidade esta intrinsecamente ligado ao desenvolvimento e a conquista de um
maior nivel de eficacia na satisfagdo de um conjunto de requisitos em um dominio
operacional especifico.

Os modelos de maturidade também se estenderam ao universo das redes
sociais, gracas ao trabalho de Boughzala et al. (2014), que desenvolveram o Modelo

de Maturidade para Avaliacéo de Ideias em Projetos de Crowdsourcing (CIMAM). Em
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resposta a crescente importancia da digitalizacao na gestédo das organizagdes, Kim et
al. (2022) elaboraram um modelo de maturidade de processos organizacionais focado
na gestédo de qualidade dos dados da Internet das Coisas.

A medida que novos modelos surgem, a pesquisa voltada para o
aprimoramento destes tem se expandido, focalizando areas especificas. Backlund et
al. (2014) conduziram uma revisao critica dos modelos de gestao de projetos. Lin et
al. (2012) empreenderam uma comparacéo entre modelos de maturidade em gestao
do conhecimento. Schumacher et al. (2016) direcionaram seus esforgos para o
modelo de maturidade utilizado para avaliar o grau de adaptacdo da empresa as
diretrizes da Industria 4.0. Correia et al. (2017) apresentaram uma revisao sistematica
da literatura sobre modelos de maturidade em cadeias de suprimentos com foco na
sustentabilidade, enquanto Bititci et al. (2015) avaliaram o valor dos modelos de
maturidade na medi¢cdo de desempenho.

Esses estudos mencionados confirmam que a pesquisa dos cientistas tem se
concentrado em éareas especificas de operacdo e gestao, abrangendo processos,
projetos, sistemas de Tl, conhecimento, risco, qualidade, entre outros. No entanto, €
importante notar que essas areas se entrelacam e, juntas, influenciam o
desenvolvimento sustentavel da organizacao.

No que se refere a maturidade da governanca, acredita-se que as suas
estruturas proveem as organiza¢cdes uma perspectiva imediata sobre o estado
presente de suas praticas de governanca. Desta maneira, ela identifica as fundacdes
da governanca, 0s sistemas operacionais e 0S processos que estdo atualmente
vigentes na organizacao (Rims 2006; Bahrman, 2011).

Ainda a respeito da maturidade da governanca, a estrutura oferece as
organizacbes 0s critérios necessarios para aprimorar e implementar, de modo
apropriado, as etapas que as conduzirdo ao proximo nivel de maturidade.
Consequentemente, muitos dos riscos e deficiéncias atuais podem ser confrontados,
resultando em uma melhoria no ambito da governanca organizacional tanto no
contexto empresarial mais amplo quanto nas dindmicas de governanca de cada
processo individual (Rims 2006; Bahrman 2011; Donnellan et al. 2011).

Um ponto importante a se considerar ao tentar compreender o que implica a
maturidade da governanca organizacional € verificar se a organizacao efetivamente
implementa e adere as atividades registradas no quadro de governanca (estruturas,

sistemas e processos), pois esse seria o fator determinante ao avaliar a maturidade
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da organizacdo em relacdo & governanca organizacional (Wilkinson, 2014), condi¢ao
a qual, é a proposta deste estudo: validar o conteudo das questdes sobre a maturidade

de governanga organizacional.

METODO

Trata-se de um estudo quantitativo e descritivo, o qual apresenta a construcéo,
validacao de contetudo de uma escala.
Primeira etapa — construcao do instrumento

O procedimento tedrico do processo de desenvolvimento do instrumento
envolveu um levantamento sisteméatico da literatura na base de dados SCOPUS, no
periodo compreendido entre os anos de 2019 a 2023, com escalas ou inventarios de
medidas com itens representativos do constructo a ser avaliado (isto é, dominios
relevantes acerca da maturidade de governanca organizacional); Essa base de dados
foi selecionada por cobrir uma extensa parte da producado cientifica no campo de
administracdo publica, abrangendo os peridédicos de maior prestigio em ambito
nacional e internacional. A pesquisa foi realizada pelos indexadores
assessment/measurement, maturity model e governance nas palavras-chave dos
artigos.

Diante da revisédo nas bases de dados, foram encontrados 15 artigos cientificos,
envolvendo o tema maturidade em governanca organizacional. Dos trabalhos
encontrados apenas 10 artigos estavam disponiveis para 0 acesso; 0S textos
analisados compartilham um tema comum sobre o desenvolvimento e aplicacao de
modelos de maturidade em diferentes contextos organizacionais para melhorar
processos, praticas e resultados. Eles destacam a importancia da avaliacdo da
maturidade como uma ferramenta para o crescimento e aprimoramento em varias
areas, incluindo TI, big data, conformidade regulamentar, cidades inteligentes,
transformacao (Wang et al, 2020; Moreno e Melo, 2021; Manikam et al 2019; Antonsen
e Madsen, 2021; Aljowder et al, 2023; Aras e Blylukdzkan, 2023; Fesenko e Fesenko,
2016; Lichtenthaler, 2023; Orenstein et al, 2019; Jalilvand e Moorthy, 2023).

Desse processo de andlise da literatura, foi construido um instrumento que
apresenta, no total, 17 itens com o objetivo de avaliar o quanto o respondente (neste

caso, servidores de instituicbes publicas federais) percebe a importancia do
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desenvolvimento de instrumentos necessarios para realizacdo de avaliagcdes de

maturidade em governanca na organizacao no qual atua.

Segunda etapa — validagdo do conteudo do instrumento

Escolha da técnica de validacao — O objetivo desse método ou técnica consiste
em uma estratégia metodologica de pesquisa, que visa obter um maximo de consenso
de um grupo de especialistas sobre um determinado tema (neste caso, as maes),
guando a unanimidade de opinido ndo existe em virtude da falta de evidéncias
cientificas ou quando ha informacdes contraditérias (Revorédo, 2015).

Esta técnica tem as seguintes vantagens: viabilidade econémica, possibilidade
de reunir a opinido de pessoas e/ou profissionais qualificados, a fim de eliminar os
vieses inerentes a encontros presenciais e flexibilidade para o numero de etapas até
a obtencao do consenso pretendido (Revorédo, 2015).

No que se refere a selecdo dos experts para a validagédo de contetdo, procurou-
se verificar um julgamento subjetivo a respeito do sentindo da medida em questao
guanto ao grau em que os itens do instrumento representam um dominio ou a
relevancia de destes itens. Com isso, para o quantitativo dos juizes, considerou-se a
recomendacado de Pasquali (2010), o qual, estabelece de seis a vinte sujeitos para
compor o grupo de juizes.

Para selecéo dos experts, foi utilizada a amostragem por conveniéncia do tipo
bola de neve, que possibilita a definicdo de pessoas com caracteristicas comuns ao
interesse e que atendam aos critérios para a composicao da amostra da pesquisa
(Vinuto, 2014). Assim, foram convidados seis servidores publicos de uma instituicdo
federal na paraiba para responder ao questionario, as quais, deveriam atender aos
seguintes critérios de inclusado: ser brasileiro, ser funcionario publico e ativo na sua
funcdo de trabalho, aceitar participar da amostra e estar disponivel para responder o
guestionario. Todas eles foram convidados pessoalmente a participar como juizes da
pesquisa tendo explicado os objetivos e a metodologia do estudo.

Na analise de concordancia, os juizes foram solicitados a avaliar a adequacao
dos itens dispostos em quadros, seguido de trés colunas, uma delas destacava a
importancia (por exemplo, esta questdo € compreensivel? - isto €, vocé entende o que
ela expressa literalmente?), sobre a clareza (por exemplo, para vocé, essa questao

tem clareza - isto é, para vocé ficou claro o que se pretende perguntar?) e por fim, a
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importancia (para vocé, essa questado € importante para o tema - isto €, ela é relevante,
consideravel e primordial para o que se pretende perguntar?) dos itens apresentados.
Os respondentes deveriam indicar por meio de uma resposta binomial (isto €, de sim
ou de ndo) para cada uma das questdes o quanto concordavam quanto ao dominio e
especificidade de cada item.

No caso de inadequacdes nos itens, reservou-se espaco para comentarios,
justificativas e sugestbes que o0 juiz julgasse pertinente. Para esta condi¢cdo, as
alteracOes seriam realizadas pelos autores, posteriormente, caso apresentassem
justificativas logicas dos respondentes; considerou-se uma concordancia de pelo
menos 80% entre 0s juizes quanto critério de decisdo sobre a aceitacdo e
permanéncia do item a que teoricamente se refere e, ao qual, seria estabelecido como

valido para o instrumento (Pasquali, 2010).

RESULTADOS

O presente estudo pretendeu verificar a qualidade do conteddo quanto ao grau
de concordancia dos itens maturidade de governanca organizacional; assim,
procurou-se avaliar uma primeira versdo de um instrumento, 0S quais serao
apresentados no quadro que segue.

Participaram do estudo seis servidores de instituicdes publicas no Estado da
Paraiba, tendo a maioria sida do sexo masculino, distribuido distintamente na area de
atuacdao profissional juridica, gestao e ensino, dois deles tem doutorado, um mestrado
e trés especializacdo. Na tabela 1, sdo dispostas as informacdes relacionadas a essa
primeira versao do instrumento sobre maturidade de governanga organizacional, 0s
percentuais de compreenséo, clareza e importancia obtidos a partir das respostas dos
juizes, o indicador e nivel conceitual do Kappa e os indices de validade de contetudo

(IVC) e razéo de validade de contetudo (RVC) e o indicador de Kuder-Richardson.
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Primeira versao

Compreenséao

Sim

Nao

Kappa

K-R
Rho
(P)

IVC/
RVC

Clareza

Sim

Nao

Kappa

K-R
Rho
()]

IvC/
RVC

Importéncia

Sim

Nao

Kappa

IvC/
RVC

Intepretacédo
Nivel Kappa

Fator Lideranca

1. Na sua empresa/organizacao
existe uma lideranca eficaz para
tomada de decisbes na
organizacdo associada a
comunicacgao proativa e
transparente.

100%

1,00

2. Na sua empresa/organizacao as
decisdes tomadas pela lideranca
sdo compreendidas e justificadas
na organizacéo, contribuindo para
uma visao estratégica de longo
prazo.

100%

1,00

3. Na sua empresa/organizacgédo a
lideranca ética na organizacéo é
reconhecida e faz parte da
avaliacao cultural e ética da
organizacao.

100%

1,00

4. Na sua empresa/organizagao a
lideranca ética é baseada em uma
sélida cultura organizacional,
refletindo nas deliberacges,
decisdes e acdes dos lideres em
relacéo aos valores éticos.

100%

1,00

Fator Estratégia

5. Na sua empresa/organizacdo as
estratégias e estruturas de
governanga na organizagao,
atualmente, estdo bem definidas e
compreendidas na dinamica
organizacional.

100%

1,00

6. Na sua empresa/organizacdo as
estruturas de governanca atuais
apoiam a viséo e as estratégias da
organizacéo, sendo revisadas

100%

1,00

0,89

1,00/
1,00

100%

0

1,00

100%

1,00

100%

1,00

100%

1,00

100%

1,00

100%

1,00

0,89

1,00/
1,00

100%

0

1,00

100%

1,00

100%

1,00

100%

1,00

100%

1,00

100%

1,00

1,00/
1,00

Otimo

Otimo

Otimo

Otimo

Otimo

Otimo
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regularmente com vistas a sua
relevancia organizacional.

7. Na sua empresa/organizacao 0s
comités formais na organizacéo
tém papel fundamental no sistema
organizacional sendo percebidos
como importantes para a
governanga.

100%

1,00

8. Na sua empresa/organizacdo a
governanca de Tl é importante
paras funcbes de suporte
organizacional, com o seu quadro
atual formalizado e alinhado com a
estratégia organizacional.

100%

1,00

9. A sua empresa/organizacao
reconhece a importéancia da gestao
de riscos e tem efetivamente
incorporado a fungdo de gestéo de
riscos em todos os niveis, tanto
estratégicos quanto operacionais,
garantindo a eficacia dos servicos.

100%

1,00

10. Na sua empresa/organizacao a
auditoria interna e sua estrutura
sdo percebidas como importantes
no fornecimento dos servigos na
organizacao.

100%

1,00

Otimo

11. Na sua empresa/organizacao
existe uma cultura de
conformidade, grau de
reconhecimento e aplicacdo das
leis e regulamentos relevantes.

100%

1,00

Otimo

Fator Processos

100%

1,00

Otimo

100% | O 1,00
100% | O 1,00
100% | O 1,00
100% | O 1,00
100% | O 1,00
100% | O 1,00

Otimo

100% 1,00
100% 1,00
100% 1,00
100% 1,00
100% 1,00
100% 1,00

Otimo

Otimo
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12. Na sua empresa/organizacao a
gestédo de riscos € um processo
formalizado e amplamente
reconhecido como a base para
criar uma conscientizacédo
abrangente sobre os riscos em
todos os niveis da organizagao.

13. Na sua empresa/organizacao
existe um reconhecimento e
incentivo sobre a importancia dos
controles internos na organizacao.

100%

1,00

14. Na sua empresa/organizacao
existe um padrédo ético na
organizacao, os quais, aplicados
e/ou gerenciados de maneira
formal (ex.: Programa de Etica e
Compliance formal para gerenciar
a ética, e em que medida a ética é
integrada na cultura
organizacional).

100%

1,00

15. Na sua empresa/organizacao
existe uma gestao de desempenho
dos funcionarios quanto processo
formal.

100%

1,00

16. A sua empresa/organizagdo
tem conhecimento da importancia,
envolvimento e monitoramento
proativo dos stakeholders
(clientes, fornecedores,
funcionérios, comunidades e
investidores).

100%

1,00

Otimo

17. A sua empresa/organizacéo
tem um bom desenvolvimento com
a comunicagédo de informacgdes, a
qual, consistente, proativa e
envolve a emissao de relatérios.

100%

1,00

Otimo

100% | O 1,00
100% | O 1,00
100% | O 1,00
100% | O 1,00
100% | O 1,00

Otimo

100% 1,00
100% 1,00
100% 1,00
100% 1,00
100% 1,00

Otimo

Otimo
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Considerando o instrumento proposto, nota-se que, em todos os itens o
percentual de concordancia foi superior a 80% para as trés categorias (compreensao,
clareza e importancia), tendo assim, atendido ao critério exigido para validar o
conteudo dos itens (Pasquali, 2009; Alexandre & Coluci, 2011).

Considerou-se também, para esta validac&o de contetido, & aplicacéo do indice
Kappa (K) destinado a mensuracao do nivel de concordancia e consisténcia dos juizes
em relacdo a compreensao, clareza e importancia ou ndo dos itens do instrumento.
Trata-se de um indicador de concordéancia ajustado que varia de “menos 1” a “mais 1”
e que, guanto mais proximo de 1 melhor o nivel de concordancia entre os
observadores; para isto, levou-se em consideracdo para estas trés categoria do
contetdo a distribuicdo nos seguintes indices Kappa e os respectivos niveis de
interpretacdo sdo: < 0,00 = ruim; 0,00 a 0,20 = fraco; 0,21 a 0,40 = sofrivel; 0,41 a
0,60 =regular; 0,61 a 0,80 = bom; 0,81 a 0,99 = 6timo; 1,00 = perfeito (Pilatti; Pedroso;
Gutierrez, 2010).

Como critério de aceitacao, foi estabelecida a concordancia igual ou superior a
0,61 entre os juizes de acordo com o critério categorial proposto por Fleiss (cf. Landis
& Koch, 1977) referente ao nivel de concordancia. Neste estudo, exigiu-se que esses
niveis de concordancia estivessem entre forte e quase perfeita concordancia (isto €,
K entre 0,61 e 1,00), condi¢cdo que foi observada, pois, em todos os itens, observou-
se um indice que correspondeu a exceléncia dos itens.

Quanto complemento avaliativo da qualidade dos itens avaliados pelos juizes,
efetuou-se, também, o calculo do Rhé (p) de Kurder-Richardson (K-R), destinado a
verificar da confiabilidade do grau de concordancia entre avaliadores numa medida
dicotbmica (Cohen, Swerdlik, & Sturman, 2014), para o qual, devera apresentar um
escore acima de 0,70. No presente estudo, os resultados do Rho (p) K-R para a trés
condi¢des de validade dos itens no instrumento foi de 0,89.

Também, foi avaliado os indices de IVC e RVC, respectivamente, indice de
Validade de Conteudo, capaz de indicar a propor¢cdo com que 0s juizes consideraram
cada item relevante e Razao de Validade de Conteudo referindo a permanéncia com
gue cada item presenta alto grau de concordancia podera fazer parte da escala. Ainda
na tabela 1, observou-se que nos dois indicadores é possivel afirmar que os itens
compdem a medida de maturidade organizacional.

O instrumento submetido para a primeira avaliagdo dos juizes contemplava os

bY

aspectos relacionados a maturidade de governanca organizacional, esta medida
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refere-se ao grau em que a organizacao estabelece um framework de governanca
adequado (estruturas, sistemas e processos), bem como a implementacéo e adesao
a este framework de governanca por partes interessadas afetadas e participantes. A
organizacgéo e conteldo e formatacao dos itens influenciou os valores de Kappa, bem
como, os demais indicadores (Rh6 K-R, IVC e RVC), comprovando a ndo exclusao de
nenhum item para a uma versao final.

Destaca-se que os itens ndo sofreram nenhuma alteracdo e, 0s poucos que
sofreram, apenas referiu-se a ajustes gramaticais ou erros de digitacao, tendo com
isto, modificado somente a escrita e que nao interferiu no sentido e contetdo dos itens,
apresentando a versao final formado por 17 itens sobre a maturidade de governanca

organizacional.

DISCUSSAO

O instrumento utilizado neste estudo revelou que todos os itens alcangaram um
percentual de concordancia igual ou superior a 80% em relacdo a compreensao,
clareza e importancia dos conteudos avaliados pelos juizes participantes. Esses
resultados foram verificados tanto no indice de Validade de Contetdo (IVC) quanto no
Coeficiente de Validade de Conteudo (RVC), indicando altos niveis de confiabilidade
na avaliacdo do conteudo dos itens, em relagdo a escala de maturidade de
governanca organizacional.

Também, destaca-se a adequabilidade do contelldo na compreensao, clareza
e importancia dos itens da escala, quando se avaliou o Kappa, assegurando a
aderéncia dos itens ao dominio correspondente a conduta expressa nas frases,
condi¢cdo a qual, denota que eles poderao ser usados para a avaliacao relacionada ao
construto pretendido (isto €, o fendmeno da maturidade de governanca
organizacional), conceitualmente, pode ser entendido como o estagio em que uma
organizacdo possui estruturas, sistemas e processos de governangca que Sao
reconhecidos e aceitos como eficazes.

Desta maneira, o instrumento definitivo, segue em conformidade com os juizes,
bem como, ao tratamento analitico da estatistica empregada. E preciso destacar, que
0 presente instrumento apresenta certa originalidade em sua medida e conteudo, pois,

até momento da producdo deste estudo, em fevereiro de 2024, ainda n&o foi
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encontrado nos sites de busca da producao cientifica brasileira, uma escala na direcao
tedrica e empirica proposta neste estudo.

Sendo assim, é importante destacar os beneficios de se avaliar a maturidade
de governanca organizacional. Silveira et al (2007), apontam que a maturidade pode
desempenhar um papel significativo na compreensdo das motivacdes dos
responsaveis em relacdo ao sucesso organizacional. Além disso, pode facilitar o
delineamento dos cursos de acao a serem seguidos para corrigir ou prevenir
problemas que possam surgir e obstaculizar a otimizag&o dos processos (Silva, 2017).

Wilkinson (2014), por sua vez, assevera que a presenca de estruturas, sistemas
e processos de governanca que sao reconhecidos e aceitos promove a ideia de que
uma governanca solida é fundamental para o funcionamento adequado da
organizagdo. Isso significa que ter politicas claras, procedimentos estabelecidos e
sistemas de controle sdo essenciais para garantir que a organizacao opere de maneira
eficiente, ética e transparente.

E perceptivel a partir da visdo dos autores a necessidade de politicas claras,
procedimentos estabelecidos e sistemas de controle eficazes para garantir a
eficiéncia, ética e transparéncia nas operacdes organizacionais. Uma abordagem
madura e uma governanca sOlida sdo fundamentais para alcancar os objetivos

organizacionais de forma sustentavel e bem-sucedida.

CONCLUSAO

De forma geral, o estudo empreendeu uma analise quantitativa e descritiva com
o intuito de avaliar a qualidade do conteddo de uma escala voltada para mensurar a
maturidade de governanca organizacional. Nesse contexto, foi realizada a validacao
de contetdo de uma primeira versao do instrumento sobre maturidade de governanca
organizacional, tendo os revelando uma boa concordancia em seu conteudo.

Para os juizes estes itens corresponderam a légica e sentido das questbes
teoricamente levantadas; ademais, eles contemplaram os critérios estatisticos
sugeridos nas trés categorias: compreensao, clareza e importancia, condi¢do a qual,
garantiu a robustez da validacdo de conteudo.

E relevante destacar que os itens em questdo ndo sofreram alteracbes
significativas durante o processo de validacdo e que, 0s pequenos ajustes referiram-

se apenas a condi¢des gramaticais ou falhas na digitagéo da escrita ndo alterando o
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sentido e o conteudo original dos itens. Neste sentido, destaca-se a originalidade do
instrumento sobre maturidade de governanca organizacional na literatura cientifica

brasileira nos moldes tedricos e empiricos propostos neste estudo.
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