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RESUMO

A pandemia da Covid19 abalou a sociedade e a vida pessoal em todo o planeta. Ocorreram
profundas e importantes mudangas no mundo que afetaram ndo somente o individuo, mas toda
a sociedade, envolvendo a salde, a educacdo e a economia local, nacional e mundial. Durante
a pandemia e apo6s a sinalizacdo do seu fim pela OMS, a incerteza foi - e ainda é - um fato
marcante, para a pessoa e 0 mundo do trabalho. Quando se trata de expectativa de futuro, a
incerteza ¢ sempre um fato presente, porém, nesse contexto pandémico que vivemos
recentemente, ela foi notadamente exacerbada. Dessa forma, pensando nas drasticas mudancas
ocasionadas pela Covid19, que afetou as regulamentacdes sociais, as satdes fisica, psicoldgica
e financeira do individuo, com forte impacto no mundo do trabalho, é que o presente estudo
objetiva investigar a influéncia das variaveis indicadoras de debilidade das normas (Red tape,
Anomia Organizacional e Anomia Social) e das varidveis indicadoras de bem-estar
(Comprometimento Organizacional Afetivo, Envolvimento no Trabalho e Satisfacdo no
Trabalho) sobre a expectativa de futuro em relagdo a COVID 19. E uma pesquisa empirica, que
adota uma abordagem do método quantitativo, cujos dados foram submetidos a métodos
estatisticos, com o auxilio dos softwares estatisticos IBM SPSS (Statistical- Package for the
Social Sciences) e 0 AMOS (Analysis of Moment Structures). A coleta de dados foi realizada
por meio de instrumentos padronizados, incluindo a Escala de Anomia Organizacional (Souza
& Ribas Jr, 2013), Escala de Red tape nas Organizagdes (Souza et al, 2017), Margins of Society
Scale - MOS (Travis, 1993), validada para amostras brasileiras por Formiga e Souza (2011),
Inventério de Bem-Estar no Trabalho (IBET-13), Escala de Comprometimento Organizacional
Afetivo (Bastos et al., 2008), além da Escala de Expectativa de Futuro em Relacdo a Covid19
— EEFRC, que foi considerada preliminarmente adequada em seus critérios iniciais de validade
para fins de realizagdo de estudos com amostras brasileiras. Participaram da pesquisa 305
trabalhadores de organizacdes publicas e privadas do Rio de Janeiro, sendo 56% do sexo
feminino e 44% do sexo masculino. Os resultados mostraram que o trabalho influencia a
expectativa de futuro em relacdo a Covidl9, impactando negativamente quanto & anomia
organizacional e Red tape e positivamente no que se refere ao bem-estar no trabalho e
comprometimento afetivo no trabalho. Além disso, os resultados evidenciaram a influéncia da
anomia social sobre as varidveis organizacionais estudadas; bem como a correlacdo negativa
entre a varidveis positivas (satisfacdo no trabalho, comprometimento organizacional afetivo,
envolvimento no trabalho e expectativa de futuro em relacdo a Covid19) e uma correlagéo
positiva nas variaveis negativas para o funcionario e para a organizacao (anomia organizacional
e a Red tape). Esses achados sugerem a complexidade das interacBes entre variaveis
psicossociais que ultrapassam os limites do ambiente do trabalho, formando uma rede com todo
contexto social em um cenério tdo desafiador como o vivenciado durante a pandemia. Esse



cenario destaca a importancia de compreender a influéncia do contexto social nos processos de
trabalho, particularmente no que tange ao bem-estar psicologico dos colaboradores. 1sso
ressalta a necessidade de investir em estudos sobre esse tema, 0 que, por sua vez, permite as
organizagOes buscarem constantemente iniciativas que promovam o bem-estar integral de cada
membro, adotando uma visdo mais holistica.

Palavras chave: Covid19, anomia, bem-estar, trabalho, red tape. Comprometimento
organizacional afetivo, envolvimento com o trabalho, satisfacdo no trabalho, expectativa
de futuro.
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ABSTRACT

The Covid19 pandemic has impacted society and personal life across the planet. There were
profound and important changes in the world that affected not only the individual, but the entire
society, involving health, education and the local, national and global economies. During the
pandemic and after the WHO signaled its end, uncertainty was - and still is - a striking fact, for
people in personal and work relationships. When it comes to expectations for the future,
uncertainty is always a present fact, however, in this pandemic context that we have recently
experienced, it has been notably exacerbated. Thus, thinking about the drastic changes caused
by Covid19, which affected social regulations, the individual's physical, psychological and
financial healths, with a strong impact on work relations, this study aims to investigate the
influence of variables indicating weakness of norms (Red tape, Organizational Anomie and
Social Anomie) and well-being indicator variables (Affective Organizational Commitment,
Work Involvement and Job Satisfaction) on future expectations in relation to COVID 19. It is
an empirical research, which adopts an approach of the quantitative method, whose data were
subjected to statistical methods, with the help of statistical software IBM SPSS (Statistical-
Package for the Social Sciences) and AMOS (Analysis of Moment Structures). Data collection
was carried out using standardized instruments, including the Organizational Anomie Scale
(Souza & Ribas Jr, 2013), Red tape in Organizations Scale (Souza et al, 2017), Margins of
Society Scale - MOS (Travis, 1993), validated for Brazilian samples by Formiga and Souza
(2011), Well-Being at Work Inventory (IBET-13), Affective Organizational Commitment Scale
(Bastos et al., 2008), in addition to the Future Expectation Scale in Relation to Covidl9 —
EEFRC, which was preliminarily considered adequate in its initial validity criteria for the
purpose of carrying out studies with Brazilian samples. 305 workers from public and private
organizations in Rio de Janeiro participated in the research, 56% female and 44% male. The
results showed that work influences future expectations in relation to Covidl9, negatively
impacting organizational anomie and red tape and positively impacting well-being at work and
affective commitment at work. Furthermore, the results showed the influence of social anomie
on the organizational variables studied; as well as the negative correlation between positive
variables (job satisfaction, affective organizational commitment, work involvement and future
expectations in relation to Covid19) and a positive correlation in negative variables for the
employee and the organization (organizational anomie and red tape). These findings suggest
the complexity of interactions between psychosocial variables that go beyond the limits of the
work environment, forming a network with the entire social context in a scenario as challenging
as the one experienced during the pandemic. This scenario highlights the importance of
understanding the influence of the social context on work processes, particularly with regard to
the psychological well-being of employees. This highlights the need to carry on more studies



on this topic, which, in turn, allows organizations to constantly seek initiatives that promote the
integral well-being of each member, adopting a more holistic overview.

Keywords: Covid19, anomie, well-being, work, red tape. Affective organizational commitment,
work involvement, job fulfilmont, future expectations.
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1. INTRODUCAO

O cenario mundial, tem sido caracterizado por uma realidade na qual a Unica constante
¢ a mudanca. Tal constatacdo, presente em argumentos desenvolvidos por diferentes
pesquisadores, contraria a logica defendida por Lawler et al. (2015), de que a principal
suposicdo na qual se baseia a ciéncia tradicional e as acdes desenvolvidas pelas organizagdes é
que hd um estado constante das coisas. Assim, por algum tempo, tanto as explicacOes
cientificas, como a pratica desenvolvida pelas organizacGes, terdo a0 menos uma certa
durabilidade.

A expectativa de durabilidade leva a continuas surpresas. A todo momento mudancas
ocorrem no mundo, de forma imprevisivel. Whiteman (1998) utiliza o acronimo VUCA para
descrever o mundo atual: volaty (volatil), uncertainy (incerto), complexity (complexo) e
Ambiguity (ambiguo). H& uma ampla discussé&o na literatura acerca das consequéncias que um
mundo VUCA tem para o cidaddo comum, para as organizacdes e para a sociedade de maneira
geral.

Mais recentemente, Cascio (2020) propde o acronimo BANI em substituicdo ao ja
existente VUCA. BANI indica a existéncia de um mundo que além de volatil, € também Brittle
(fragil). © mundo incerto é classificado como Anxious (ansioso). A complexidade atribuida ao
mundo foi acrescida pela nonlinear (ndo linearidade). Finalmente, a ambiguidade foi entendida
como incomprehensible (incompreensivel).

Outro aspecto crucial que define 0 mundo contemporaneo, mas que nem sempre recebe
a devida consideracdo, € a interconexao existente entre seus diversos dominios. Em outras
palavras, é importante compreender que os distintos contextos sociais, tais como trabalho,
educacdo, economia, saude, entre outros, ndo existem de forma isolada; eles estdo interligados,
havendo uma relacdo intrinseca entre eles. Portanto, quaisquer mudancas em um desses
contextos terdo um impacto significativo, seja de forma direta ou indireta, nos demais.

Exemplos de evidéncia desses fatos, sdo as mudangas mundiais ocorridas durante a
pandemia da Covid-19 e nos desdobramentos atuais dos conflitos entre a Rassia x Ucrania e da
como a guerra de Israel e Hamas. Essas mudancas tém repercussdes significativas em toda a
sociedade e na vida das pessoas, podendo afetar, por exemplo, a saude fisica e emocional, a
vida financeira, as relagdes pessoais no circulo familiar e fora dele, bem como o ambiente de
trabalho.

Quantidades significativas de estudos na literatura abordam as implica¢Ges do contexto

social externo ao trabalho e da influéncia do trabalho na vida pessoal dos individuos. Alguns
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desses estudos concentram-se no conflito entre as responsabilidades profissionais e familiares
(Bedeian, Burke & Moffett, 1988; Borelli, et. Al., 2017; Chen, Powell & Greenhaus, 2009;
Vaziri, Casper, Wayne & Matthews, 2020; Wayne, Butts, Casper & Allen, 2017). Outros
exploram a dindmica entre o trabalho e aspectos néo relacionados ao trabalho, conhecido como
"work-nonwork" (Casper, Vaziri Wayne, & DeHauw, 2018; Rice, Frone & Mcfarlin, 1992;
Wood, Daniels & Ogbonnaya, 2020). O conflito entre trabalho e nao trabalho amplia 0 escopo
da relacéo entre trabalho e familia, incorporando outros elementos da vida dos individuos fora
do ambiente profissional.

Isso evidencia a indissociabilidade entre a sociedade e a organizagdo. Nessa diregéo,
Krawczynska-Zaucha (2019) argumenta que o mundo de hoje forca as pessoas a olharem para
a realidade circundante como um sistema interconectado. No ambito organizacional, fatores
locais e globais que até entdo ndo eram considerados, precisam ser habilmente incorporados
aos paradigmas de gestdo existentes. Paradigmas tradicionais, construidos sobre o0s
pressupostos de seguranca e estabilidade, precisam ser atualizados gradualmente para colocar
a mudanca no centro da estratégia e da tomada de decis0es.

Durante a pandemia da Covid-19, tanto a doenga em si quanto as medidas preventivas
provocaram profundas e intensas mudancas comportamentais em individuos e na sociedade
como um todo, impactando todas as esferas da atividade humana e gerando grande inseguranca
pessoal e social. O periodo pds-pandémico ndo foi diferente, pois a incerteza quanto as acdes a
serem tomadas e ao que esperar em Varios aspectos da vida individual e social também foi
predominante. O mundo de hoje ja ndo se assemelha ao que era antes da pandemia, tampouco
ao periodo pandémico. Essas transformacBes ocorreram em um curto espaco de trés anos,
caracterizando o mundo ndo apenas como VUCA (Volatilidade, Incerteza, Complexidade e
Ambiguidade), mas também como BANI (que representa Fragilidade, Incerteza, Né&o-
linearidade e Ambiguidade), refletindo a natureza cada vez mais imprevisivel e desafiadora do
ambiente global.

A convivéncia com a incerteza em um cenario caracterizado por uma sucessdo de
perdas, tanto humanas quanto materiais (estas ultimas representadas pela diminuicdo de renda,
desemprego e enfrentamento das sequelas da Covid-19) tem gerado uma série de repercussoes.
De acordo com Motyka, Al-Imam e Aljarshawi (2020), ao longo do desenvolvimento da
pandemia, observaram-se alteracOes significativas na vida dos cidad&os. Estes viram seu espago
social ser drasticamente reduzido devido ao fechamento de locais publicos permanentes, onde

antes ocorriam atividades de trabalho e lazer, e onde valores fundamentais para uma



comunidade eram cultivados e nutridos. Este contexto de mudancas, muitas das quais ainda em
curso, esta deixando marcas profundas na sociedade.

Os comentarios e tweets diarios sdo exemplos de fatores que tém refletido um declinio
na confianca da sociedade na medicina, abrindo espago para interpretacbes mais orientadas para
aspectos religiosos. Esse aspecto foi muito impactante durante a pandemia; além disso, as
disparidades nos discursos cientificos sobre a propagacdo da infeccdo contribuiram para
ampliar a incerteza, manifestada de forma expressiva nas redes sociais, que fizeram surgir
duvidas e suspeitas quanto a viabilidade de encontrar um tratamento eficaz (Kada, 2021). Este
fendmeno destaca a complexidade deste cenério, onde questdes cientificas, sociais e culturais
se entrelacam, impactando a percepcéo publica e a confianca nas abordagens médicas.

A despeito de todas as transformacdes ocorridas durante e apos a pandemia, um fator
adicional que tem contribuido para um elevado grau de ansiedade é a incerteza sobre o que
realmente esperar. No contexto das organizagOes, durante a pandemia, ndo era evidente quais
aspectos retornariam ao estado anterior e quais mudangas permaneceriam mesmo em um
cenario pos-pandémico.

Atualmente, muitas organizagdes ainda estdo em um processo de transi¢cdo, navegando
entre 0 que era antes e as novas dindmicas estabelecidas durante a pandemia. Este estado de
ambiguidade gera desafios significativos na tomada de decisdes e na adaptacdo a um ambiente
empresarial em constante evolucdo. De acordo com Kada (2021), o que a humanidade viveu
recentemente € o impacto de uma crise de saude que é a mais aguda de sua historia. A
consequéncia foi uma série de contradicfes e desequilibrios que afetaram aspectos da
organizacdo social e dificultaram a resposta as aspiracfes e necessidades basicas dos
individuos. Isto levou ao surgimento de uma realidade dominada pela incerteza e um sentimento
de insatisfacdo e decepcdo, levando a uma disfuncdo grave que conduziu a emergéncia de um
estado de anomia.

O conjunto de mudangas atuais reline as caracteristicas ideais para o enfraquecimento
da forca das normas que orientam individuos, grupos, organizacdes e sociedade como um todo.
Sendo as normas definidas para orientar como se portar em uma dada realidade, a incerteza faz
com que exista uma indefini¢do do que € ou ndo apropriado.

De acordo com Atteslander (1999) a anomia é caracterizada como uma desorganizagéo
ou desordem que é natural no processo de mudancas, uma vez que as antigas normas ja ndo dao
conta do atual estado de coisas, que se transformou de tal maneira que se tornou necessario o

desenvolvimento de novas normas.



No ambito da gestdo organizacional, Clegg, Kornberger e Pitsis (2011) destacam a
importancia da administracdo da globalizacdo. Especificamente, eles abordam como um mundo
cada vez mais interconectado que gera consequéncias significativas para as sociedades diversas,
para as organizagdes, para 0s governos e para o ambiente de trabalho em geral. A concepcao de
um mundo em constante evolugéo e suas implicacdes para as pessoas e para o contexto laboral
tornam-se praticamente inevitaveis nas discussdes sobre fendmenos organizacionais. Este
reconhecimento da globalizacdo como um elemento central na gestéo destaca a necessidade de
estratégias flexiveis e adaptaveis para enfrentar os desafios inerentes a esse ambiente dindmico
e interligado.

Diante dessas considerac@es, entender como esse universo em constante transformacéo
pode influenciar o individuo no seu ambiente de trabalho € de grande valia tanto para o seu
equilibrio psicol6gico, quanto para organizacdo, tendo em vista os estudos da Psicologia
Positiva do Trabalho (PPOT).

A Abordagem de Psicologia Positiva do Trabalho (PPOT) é um conceito que propde
gue o contexto laboral deve considerar as qualidades positivas do individuo. Essa abordagem
tem ocupado um papel significativo em pesquisas relacionadas aos aspectos benéficos para o0s
trabalhadores nas organizages, como o0 seu bem-estar, salde e felicidade no ambiente de
trabalho (Vazquez, Ferreira & Mendonca, 2019). Essas variaveis tém um papel significativo no
desempenho tanto do trabalhador quanto da organizacao.

Assim, sob a ética da PPOT conceitos como resiliéncia, engajamento, florescimento,
gratiddo, compaix&o, otimismo, perddao ganharam maior espaco no mundo do trabalho,
valorizando o bem estar como condicdo fundamental para o desempenho da organizagéo, pois
reconhece que individuos felizes sdo mais produtivos, o que reforca a importancia de promover
um ambiente de trabalho que favoreca o desenvolvimento pessoal e profissional, bem como a
saide mental dos colaboradores

Pensando nas drasticas mudancas ocasionada pela Covid-19 que afetaram as
regulamentacfes sociais, a saude fisica, psicoldgica e financeira do individuo, com forte
impacto no mundo do trabalho, o presente estudo objetiva investigar a influéncia das variaveis
indicadoras de debilidade das normas (Red tape, Anomia Organizacional e Anomia Social) e
das varidveis indicadoras de bem estar (Comprometimento Organizacional Afetivo,
Envolvimento no Trabalho e Satisfagdo no Trabalho) sobre a expectativa de futuro em relagéo
a Covid-19.
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Ap0s essa introducdo a segunda secdo desta tese é a apresentacdo do objetivo geral e
dos objetivos especificos. A terceira se¢do trata-se do referencial tedrico, que inicia discorrendo
sobre as mudancas constantes e inevitaveis no mundo e trata das questfes sobre o trabalho e
ndo trabalho (work nonwork), seguido pelas abordagens das varidveis deste estudo, iniciando
com a Expectativa de Futuro em relagdo a Covid-19. Nesse contexto, é delineado o panorama
no Brasil e no mundo diante da pandemia da Covid-19. Posteriormente, € conduzida uma
revisao da literatura sobre a expectativa de futuro, com énfase na perspectiva relacionada a
Covid-109.

A segunda e a terceira variaveeis, a saber: anomia social e anomia organizacional sdo
apresentadas em conjunto. O ponto de partida é a exploracdo da origem dos termos e seus
conceitos de acordo com o contexto e os autores ao longo do tempo. Oferece uma visao
abrangente sobre os estudo relativos & anomia social, bem como a anomia organizacional e suas
consequéncias no contexto do trabalho

A quarta variavel é Red tape nas organizacGes, onde é apresentado 0s conceitos
identificados na literatura e explora os estudos realizados no Brasil e no mundo, considerando
os diversos contextos organizacionais, tanto publicos quanto privados

A quinta variavel é o bem-estar no trabalho, destacando a diversidade de conceitos
propostos por diferentes autores. O enfoque recai no estudo de Siqueira e Padovam (2008), e
explora, os principais resultados de pesquisas relacionadas a essa variavel tanto no contexto
brasileiro. quanto global.

A sexta variavel trata-se do Comprometimento Organizacional Afetivo, iniciando com
uma analise dos diversos conceitos relacionados ao comprometimento organizacional. Sao
discutidos os varios tipos e classificacfes existentes desse fendbmeno, culminando na exploracéo
do comprometimento organizacional afetivo, que € o principal foco deste estudo.

A quarta secdo define a metodologia utilizada na pesquisa, abrangendo informacoes
sobre os participantes envolvidos, os instrumentos utilizados para coleta de dados e os
procedimentos adotados ao longo do estudo.

A quinta secdo, versa sobre os resultados e a discussdo desta pesquisa. O ponto de
partida € o estudo da validacdo da Escala de Expectativa de Futuro em Relacdo a Covid-19,
incluindo os procedimentos adotados para essa validacdo, bem como os resultados obtidos.

No segundo momento da secdo de resultados e discusséo, é conduzida a anélise dos
dados demogréaficos, seguida pelo terceiro momento que consiste na analise fatorial

exploratoria das escalas utilizadas neste estudo
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O quarto momento, se reporta aos resultados, a analise e a discussdo das correlagGes
entre todas as variaveis presentes neste estudo. Posteriormente, sdo expostos os resultados, a
analise e a discussao dos objetivos propostos, comecando pelo objetivo geral e finalizando com
0s objetivos especificos.

Finalmente, na sexta se¢éo, séo apresentadas as conclusdes e consideragdes finais da

tese, sendo tambeém apontadas sugestfes para estudos futuros.
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2. OBJETIVOS DO ESTUDO
2.1 Objetivo Geral

Investigar a influéncia das varidveis organizacionais indicadoras de debilidade das
normas (Red tape, Anomia Organizacional) e das indicadoras de bem estar (Comprometimento
Organizacional Afetivo, Envolvimento no Trabalho e Satisfacdo no Trabalho) sobre a variavel
do contexto social, Expectativa de Futuro em Relacdo a Covid-19, em trabalhadores do Rio de

Janeiro.

2.2. Objetivos especificos
2.2.1. Validar a escala expectativa de futuro em relagdo a Covid-19 em trabalhadores do Brasil

2.2.2. Investigar a influéncia da anomia social sobre as varidveis organizacionais, a saber:
anomia organizacional e Red tape, comprometimento organizacional afetivo, envolvimento no
trabalho e satisfacdo no trabalho.

2.2.3. Comparar a anomia social, anomia organizacional, red tape, comprometimento
organizacional afetivo, expectativa de futuro em relacdo a Covid-19 e bem-estar (satisfacdo e
envolvimento no trabalho) em trabalhadores homens e mulheres.

2.2.4. -Comparar as variaveis do estudo em funcgéo do estado civil dos participantes
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3. REFERENCIAL TEORICO

3.1. Mundo: redondo, plano ou de contorno indefinido?
O provocativo titulo nos indica que o mundo atual, sobretudo nas Ultimas décadas parece

estar sempre em processo de redesenho, redefinicéo e ressignificacdo. Seja qual for o contexto
em que um individuo viva atualmente, previsdes a longo prazo se tornam uma aposta muito
arriscada. O que antes parecia logico e imutavel pode, em pouco tempo, se tornar obsoleto.

No cenério atual, Ortigoza (2021) investiga a anomia social a luz da globalizacao e da
crise mundial desencadeada pela pandemia de Covid-19. A autora aborda o andamento das
reconfiguraces sociais relacionadas a disciplina de estado, anomia de comunicagdo e
confinamento. Nesse contexto, o Estado, encarregado da manutencdo da disciplina, enfrenta
desafios significativos ao lidar com a crise da Covid-19, diante de infraestrutura inadequada e
recursos financeiros limitados.

Mello (2020) explica que a crise provocada pela presenca da pandemia da Covid-19 é
um problema social e individual, pois ela instala a anarquia e possibilita a promocao de uma
sociedade anémica. Para o autor a pandemia é a imposicao para suspender a vida cotidiana e,
acrescenta, que o Sars-Cov-2, ndo se limita aos problemas sanitarios, trouxe também problemas
na economia, na moral, na cultura, na psique e na politica.

Com base na teoria de Durkheim, as analises de Ortigoza (2021) e Mello (2020)
demonstram que a crise social que estamos vivenciando conduziu o estabelecimento da anomia
social. Esse cenério, de fato, induziu a incertezas que englobaram aspectos técnicos durante a
pandemia da Covid-19, como a necessidade de vacinagdo continua e o intervalo adequado entre
as doses, uma vez que a duracao da protecdo conferida pela vacina ainda nédo estava claramente
definida. Outra questdo incerta dizia respeito ao periodo de distanciamento social necessario.
Além disso, foram observadas incertezas em relacdo a sociedade em geral, a educacdo e ao
mercado de trabalho.

Na era p6s-pandemia, persistem incertezas em relacdo ao potencial retorno da pandemia,
devido a ameaca de variantes do virus que podem resistir as vacinas, bem como a possibilidade
de surgimento de novas pandemias. Além disso, 0 mundo atual ja ndo se assemelha ao que era
anteriormente, nem mesmo ao que foi durante o auge da pandemia. A reintegracdo ao trabalho
e a escola, por exemplo, ndo ocorreu da mesma forma que antes da pandemia, nem manteve 0s
padrdes estabelecidos durante os periodos de isolamento provocados pela Covid-19. Emergiu
uma nova abordagem para o trabalho e a educacdo, impulsionada principalmente pelas

ferramentas proporcionadas pelas tecnologias de informacdo, que vem crescendo de forma
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exponencial. Além disso, pairam incertezas quanto & possibilidade de melhorias na

empregabilidade.

3.2. Trabalho e nao trabalho (Work nonwork): uma reflexdao sobre a relacao do
trabalho e a vida pessoal.
O conceito de trabalho-ndo-trabalho, neste estudo, alinha-se a perspectiva de Wood,

Daniels e Ogbonnaya (2018), centrando-se no bem-estar relacionado ao trabalho. Esta teoria
sugere que tanto os impactos de fatores no ambiente de trabalho, quanto aqueles externos a ele,
desempenham um papel crucial no bem-estar laboral (Oliveira & Casado, 2021). Este enfoque
reconhece a interconexdo entre diversos aspectos da vida, defendendo que influéncias tanto
profissionais quanto pessoais sdo fundamentais para compreender e promover o bem-estar no
contexto do trabalho.

O termo trabalho tem sua origem etimoldgica no latim tripalium, nome dado ao
instrumento usado para tortura que continha trés estacas de madeira (Figura 1). No século XVI,
na regido europeia, a palavra tripaliare (que significa torturar sobre o trepalium) substituiu as
palavras obra ou labor (Bonzonatto, 2018). Dessa forma trabalhar, originalmente era entendida
como torturar. Gidcomo (2015) mostra essa associacdo de exploracdo do homem, em termos
usados em outras linguas, pois em russo a palavra para trabalho é robota, oriundo de rab que
significa escravo e labor origina-se do latim significando dor, fadiga ao realizar um trabalho

corporal.
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Fonte: Diério de um linguista (https://diariodeumlinguista.com/2019/05/01/a-origem-da-palavra-trabalho/)
Figura 1. Tripalium instrumento de tortura idade média

Todos esses conceitos negativos relativo ao trabalho, possivelmente contribuiram para
a negligéncia do aspecto humano no ambiente do trabalho. Tal situagdo vem sofrendo
mudancas, principalmente com o inicio dos estudos da psicologia no trabalho e mais

recentemente da psicologia positiva no trabalho, que tem mostrado a importancia do bem estar


https://diariodeumlinguista.com/2019/05/01/a-origem-da-palavra-trabalho/
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do trabalhador para o desempenho da organizacdo. A partir de entdo, o bem estar dos
trabalhadores tem sido frequentemente objeto de estudo e uma busca constante nas
organizacOes (Simone, 2014, Warr, 2007, Danna & Griffin, 1999, Price, & Hooijberg, 1992).

A busca do bem estar no trabalho, ndo se restringe somente ao contexto das
organizacdes, pois as atitudes e comportamentos ndo ocorrem separadamente nas varias esferas
da vida de um individuo. Embora diferenciados em cada esfera, um sobrepde ao outro e se
influenciam de forma reciproca. (Andrade, 2015).

Durante algum tempo o foco dos estudos foi centrado no ambiente organizacional,
porém, diante das mudancgas constantes e ininterruptas no mundo e sua interconexao, nao é
possivel ter um olhar apenas na organizacédo, foi necessario ampliar a visdo da organizacgéo e
do trabalho, como algo que ocorre em consonancia com o todo e ndo sobrevive se separado do
todo o resto do mundo.

O papel do trabalho para a vida do individuo fora do trabalho é bem definido por
Giacomo (2015) quando afirma:

Aprendemos, construimos, produzimos, enquanto trabalhadores. Vivemos as alegrias,
tristezas, realizacOes, frustacOes, emocOes, medos, vaidades no papel humano
indissociavel do profissional. Vamos tomando consciéncia de n6s mesmos e dos
outros, daquilo que nos realiza e das coisas que nos desmotivam (p.6).

Tal situacdo remete a ideia de que é essencial para os funcionarios e empregadores, um
bom gerenciamento, ndo s6 das funcdes dos profissionais no ambiente laboral, mas também
daquelas néo relacionadas ao trabalho (von Allmen, Hirschi, Burmeister & Shockley, 2023). O
equilibrio entre o trabalho e o ndo trabalho, € uma busca incessante das pessoas, no entanto a
frustracdo tem sido uma constante. Nesse sentido, estudos que buscam a intervencdo na
melhoria da interacdo entre ambos tém crescido na literatura (Casper, Vaziri & Wayne, 2018;
von Allmen, Hirschi, Burmeister & Shockley, 2023).

Casper, Vaziri, Wayne e DeHauw (2018) afirmam parecer que as pessoas desejam um
equilibrio entre a sua vida pessoal e seu trabalho, no entanto, a dificuldade de alcanca-lo gera
descontentamento. Segundo os autores, o equilibrio entre trabalho e ndo trabalho é uma
construcdo de maior amplitude, porque as pessoas possuem multiplas identidades fora do
trabalho (nas relagbes com a familia, com os amigos, com as demais pessoas a sua volta e
consigo mesmo) que variam em relevancia entre as pessoas e dentro da mesma pessoa ao longo

do tempo, dai a necessidade de um foco amplo.



16

Os conflitos gerados pelo desequilibrio entre a vida laboral e as demais areas da vida
causam impactos tanto na vida profissional da pessoa, quanto afetam a saude fisica e mental
(Grzywacz & Butler, 2008, in Casper et al., 2018). Ratificando essa premissa, Keeney, Boyd,
Sinha, Westring & Ryan (2013) afirmam que o trabalho pode gerar estresse ou dificultar o
empenho do individuo a outros dominios da vida. Dessa forma, a presenca do conflito no
trabalho que afeta o ndo trabalho, é uma questdo relevante, pois gera consequéncias a saude
fisica e mental. O trabalho pode gerar conflito quando consome tempo demais, quando causam
estresse ou cria dificuldade para que o individuo se dedique a outros dominios da vida (Casper,
Vaziri Wayne & DeHauw, & 2018).

Wood, Daniels e Ogbonnaya (2018) mencionam que o equilibrio entre trabalho e a vida
¢ tdo importante que periddicos de negocios informam que o equilibrio da vida pessoal e
profissional € uma tética no recrutamento de melhores talentos além de divulgar a lista dos
melhores empregadores para o alcance do equilibrio. Citam, ainda, que existem varios livros de
autoajuda com dicas para esse equilibrio.

A organizacao pode contribuir com esse equilibrio, oferecendo suporte com a finalidade
de contribuir com o equilibrio trabalho-n&o-trabalho. Esses suportes normalmente se referem a
politicas favoraveis a familia, familia-trabalho ou trabalho-vida (Wood, Daniels & Ogbonnaya,
2018).

Um exemplo desse suporte é declarado por Trogolo, Moretti e Medrano (2022) ao
concluir o estudo sobre o impacto das mudangas nas condi¢des de trabalho e perda de
rendimentos causadas pelo confinamento devido a Covid-19 na saide mental de trabalhadores
na Argentina, fala do papel da organizacdo para a melhoria do psicolégico de seus
colaboradores mediante o impacto negativo na salde mental das pessoas, promovido pela
Covid-19, quando afirma que:

. as organizagfes também podem proteger a salde mental dos trabalhadores
incentivando ativamente distanciamento psicoldgico do trabalho e ajudando a gerir a
interface trabalho-familia (Ibidem, p.8).

Giacomo (2015) afirma que as organizagdes devem ter iniciativa para conhecer com
profundidade os seus colaboradores em relacdo as suas angustias, anseios, insegurancas e
propodsitos. Ela precisa se preparar para reconhecer e lidar com o ser humano na sua
complexidade e nas suas varias dimensdes (fisico, psicolégico, emocional, social, familiar,
profissional e espiritual). Ou seja, ter um olhar holistico no que concerne as relacoes de trabalho.

O autor finaliza citando Aristételes: “O todo é maior do que a simples soma de suas partes”.
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Para este autor, a visdo do ser humano como complexo e holistico impde a gestdo de
pessoas agOes que ultrapassam as normas e regras comportamentais existentes internamente na
organizacgdo. Acrescenta que, mesmo que seja dificil e trabalhoso, € um processo viavel e com

beneficios ao longo do tempo.

3.3. Expectativa de futuro em relacao a Covid-19
3.3.1 Contextualizando

A pandemia é um fato que marca a vida da sociedade, ela esta presente em quaisquer
problemas ou assuntos na dimenséo fisica ou psicolégica. De um modo geral, as pandemias
agem como elemento desestruturante, ela € uma forca de anarquia que rompe a ordem,
quebrando a dindmica normal da vida e a ordem tem por finalidade delimitar, organizar e manter
a vida previsivel. Na auséncia dela os individuos vivem em fungdo do acaso devido a
inexisténcia de expectativas em relacdo as reacdes humanas (Mello, 2020).

A Pandemia, é entendida como um fato social e, assim sendo, ndo estd separada dos
demais fatos e fatores. O termo social esta relacionado a um conjunto de atributos dindmicos,
com caracteristicas e influéncias de varios fatores econdmicos, geogréaficos, politicos, étnicos,
psicolégicos, religiosos, juridicos, dentre outros, 0s quais podem estruturar ou trazer impactos
para a desestruturacdo da Sociedade (Mello, 2020).

Nas palavras de Mello (2020):

Uma pandemia ou patologia de proporc@es sociais incontrolaveis antes de ser um
grande desafio de contencéo, é algo dificil de circunscrever e analisar. E como que se
0 virus violasse ndo s6 0s nossos corpos, mas também nossas mentes. A pandemia
demonstra os limites dos suportes fisicos e psicoldgicos edificados pelo homem para
conter as ameacas. (p.5)

O Sars-Cov-2, virus causador da Covid-19, que se tornou uma pandemia mundial, é um
virus altamente transmissivel, que antes de 2019 ndo havia afetado a espécie humana
(Henriques & Vasconcelos, 2020). A presenca dessa pandemia gerou uma crise global e tem
afetado fortemente a sociedade. Ela, além de ser uma ameaca permanente a vida, impde
mudancgas nos padrbes de comportamento e no acesso ao funcionamento normal do dia a dia,
podendo trazer graves consequéncias para a saude mental das pessoas (Galea, Merchant &
Lurie, 2020).

Motyka, Al-Imam e Al-Jarshawi, (2020), relatam que a pandemia da Covid-19, trouxe

junto com ela experiéncias e comportamentos que levou a desintegracdo das regras que regem
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a sociedade e acrescentou novas regras para atingir 0s novos objetivos de sobrevivéncia,
prevencdo de infeccdes e a preservacao da ordem social.

Os primeiros casos foram registrados, em dezembro de 2019, na cidade de Wuhan,
provincia de Hubei, Republica Popular da China. No final de janeiro de 2020, a Organizacéo
Mundial de Saude - OMS declarou Emergéncia de Saude Publica de Relevancia Internacional
(ESPII). Em seguida, divulgou, através do seu Comité de Emergéncia, as orientacdes com 0
objetivo de controlar o surto, pois, até entdo, havia a crenca da possibilidade de interromper a
disseminacdo do virus. Nesse documento foi solicitado aos paises que determinassem medidas
enérgicas para deteccdo e isolamento dos contaminados; rastreamento dos contatos e a
determinacéo para o distanciamento fisico. Ainda, ndo se previa que a doenca se disseminaria
velozmente, se traduzindo na maior pandemia mundial depois de 1918, quando houve a gripe
espanhola (Henriques & Vasconcelos, 2020).

Esse momento mostra algumas das incertezas trazidas pela Covid-19, com as tentativas
de controle e seu insucesso. No Brasil, ja com experiéncias de epidemias tais como Dengue,
Chicungunha, Zica e Influenza do Sistema Unico de Salde - SUS, teria como oferecer a
estrutura técnica e organizacional para atender as a¢des indicadas pela OMS. O SUS foi o
sustentaculo para as referidas a¢oes, por ser uma rede que abrange todos os estados e municipios
do pais, com gestdo descentralizada, prestando servigos relacionados a atencdo primaria;
servicos de hospitais especializados e emergenciais; laboratorios equipados de saude publica,
Programa Nacional de ImunizacGes e sistemas de vigilancia em satide ambiental e sanitaria,
dentre outros. (Henriques & Vasconcelos, 2020)

Outra contribuicdo importante foi o Sistema de Vigilancia Epidemiolégica, do Ministério
da Saude (MS), que ja era bem estruturado, envolvendo as secretarias estaduais, municipais e
distrital de saude, o qual foi fortalecido, em 2016, pelo Plano de Operacdo do Ponto Focal
Nacional para o Regulamento Sanitario Internacional (PFN-RSI). Esse plano definiu e
promoveu as
“instrugdes basicas do funcionamento e dos procedimentos de competéncia do Brasil
para 0 RSI em conformidade com as diretrizes da OMS. O documento busca
sistematizar o processo de trabalho do PFN-RSI na Secretaria de Vigilancia em Saude
(SVS/MS), fortalecendo a vigilancia e resposta as emergéncias em saude publica”
(Brasil, 2016. p.8).
Dentre outras orientagdes, 0 PFEN-RSI instrui o processo para avaliagédo e notificagcdo dos

eventos e saude publica (Figura 2).
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Instrumento de decisao para avaliacao e notificacao dos eventos
de saude publica

Evento que envolva as doengas de notificacio

imediata de até 24 horas para o Ministério da Salde, Quat com p clal
da Lista Nacional de Notificagio Compulséria, da importancia para a sadde pablica
Portaria n® 204 de 2016, de doengas, agravos ¢ nacional, incluindo aqueles de
eventos de saude publica nos serviqos de salde Causas ou origens desconhecidas,
péblicos e privados em todo o territério nacionasl, ou bem como aqueles envolvendo
sempre devera conduzir 3 utitizacdo do algoritmo, eventos ou doengas outros que n3o
porque elas podem possuir a capacidade de causar os listados nas caibxas a0 lado, devem
um grave impacto & salde pablica e sio de rapida conduzir & utilizagdo do algoritmo.
propagacio nacional e/ou Internacional.

O impacto do evento sobre
3 sadde piblica é grave?

O evento é incomum ou inesperado? O evento € incomum ou inesperado?

H4 risco significativo Ha4 risco significativo de

de agacio para outros Propagag3o para outros
r‘::):»::icosl::udos? municipios/estados?

H& um risco significativo
de restrigdes 30 comércio
ou viagens nacionais?

"

E N3o notificado no atual estagio E
Reavaliar quando houver :
novas informagdes. H

" "
Evento deve ser notificado ao Centro de Informagdes Estratégicas em Vigilincia em SaGde/SVS

Fonte: Brasil, 2016
Figura 2. Instrumento da Secretaria de Vigilancia e Salde para avalicao e notificacdo dos
eventos de salde publica

Segundo Henriques e Vasconcelos (2020), os primeiros casos no Brasil foram de pessoas
oriundas de paises em que o virus ja estava disseminado. Apds o primeiro caso de contaminacgao
de uma pessoa que ndo havia saido do Brasil, iniciou-se a transmissdo comunitaria, 0 que
demonstrou o alto risco da disseminacdo no pais. Tal situacdo, levou o MS publicar o boletim

informando o plano de agdo em que prescrevia as medidas a serem tomadas, sem indicacdo de
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farmacologias, pois ainda ndo havia medicamentos ou vacina para a infec¢cdo com o Sars-Cov-
2.

Em 6 de fevereiro de 2020 é aprovada a Lei no. 13.979, descrevendo as medidas para o
enfrentamento do surto de coronavirus. No entanto, as medidas descritas ndo eram obrigatorias,
segundo o texto do Art. 1°. “Lei dispde sobre as medidas que poderdo ser adotadas para
enfrentamento da emergéncia de salde publica de importancia internacional decorrente do
coronavirus responsavel pelo surto de 2019”. Nota-se no texto que as medidas “poderao” e ndo
deverdo. Assim, o que deveria ser procedimento padrdo para todo o pais, tornou-se motivo de
polémicas, discussdes e incertezas ndo s6 nos estados e municipios, mas também para as
pessoas (Brasil, 2020).

Diante da ndo obrigacdo, por parte do Governo Federal, das medidas de restricdo das
atividades para a contencdo da pandemia, 0s governadores passaram a tomar suas proprias
medidas, iniciando pelo Distrito Federal, suspendendo atividades escolares e eventos, em 11 de
mar¢o de 2020. No dia 12 de marco, o governo de Goids, suspendeu eventos e presenca de
torcedores em jogos e, seguindo caminhos semelhantes, o Rio de Janeiro, no dia seguinte, 13
de marco, fechou escolas, cinemas, teatros e casa de espetaculos.

Nesse mesmo periodo o Governo Federal passou as atividades relativas a contencdo da
Covid-19, para o Centro de Coordenacéo das Opera¢des do Comité de Crise da Covid-19, que
ndo era vinculado ao Ministério da Satde, mas subordinado a Casa Civil, 0 que promoveu uma
crise de tensdo entre o Palacio e o Ministério da Saude (Henriques & Vasconcelos, 2020).

Tais divergéncias e impasses criou impacto na midia (Henriques & Vasconcelos, 2020),
e assim, o clima de incertezas e insegurancas para a populacao foi aumentando a cada dia, pois
ndo havia regras, normas e procedimentos relativo ao Estado que pudessem dar seguranca e
certezas sobre como agir. As proposicdes se divergiam de acordo com o local e o olhar. Fosse
ele um olhar em a direcdo as propostas oriundas da ciéncia ou os olhares das politicas instaladas
nos diferentes estados e municipios.

O indice de contaminacdo e mortalidade causado pela Covid-19 no Brasil atingiu grandes
proporcdes, o que levou a necessidade de estruturar as unidades de saide com mais leitos e
unidades de tratamento intensivo - UTIs, para suportar a demanda. Em consequéncia da grande
demanda, os Equipamentos de Protecdo Individuais - EPIs tornaram-se cada vez mais raros
(Soares; Souza; Silva; Cesar; Souto e Leite, 2020). A crise desses itens, obrigou as inddstrias

se reorganizarem para fornecer o quantitativo de material requerido, ndo s6 para as unidades de
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saldes, mas também para a contencao do virus na populagéo, tais como mascaras, luvas, alcool,
etc. além daqueles para atender as unidades de saude como respiradores, leitos, dentre outros.

A pandemia da Covid-19, também impactou fortemente o trabalho, tanto no que se
refere as remuneragdes e manutencdo de emprego, como também nas formas de trabalho, com
um aumento significativo do trabalho no formato remoto.

Essa pandemia influenciou o trabalho dos funcionarios em todos os continentes. Dados
apresentados por Prochazka, Scheel, Pirozek, Kratochvil, Civilotti, Boll e Maran (2020)
levantados em quatro paises da Europa (Alemanha, Republica Checa, Eslovéaquia, Italia)
revelaram que as varias medidas de seguranca obrigaram alguns trabalhadores desenvolverem
suas atividades em casa, perdendo seu contato social no trabalho; outros perderam sua renda
porque nao podiam trabalhar ou porque o empregador nédo tinha trabalho para oferecer e; outros
perderam parte de seu provento, devido a negociacgdo de salario em virtude da dificuldade do
empregador em manter o trabalhador nas mesmas condic¢Oes salariais que antecederam a
pandemia.

Para outros trabalhadores, o trabalho tornou-se mais exigente e dificil em decorréncia
do cumprimento das medidas de seguranca ou 0 aumento de carga horaria, por exemplo, 0s
parameédicos. Alguns deles como os trabalhadores da area de salide; os caixas; 0s motoristas de
onibus, trabalhavam com o risco maior de contagio da doenca.

Como agravante para o Brasil, em relacdo a crise provocada pela Covid-19, Araujo e
Brandéo (2021) destacam a desigualdade social do pais, onde 66 milhdes de pessoas sdo pobres
e extremamente pobres e que somente 40% da populagéo possui ocupacao formal.

Dados do Instituto de Pesquisa Econdmica Aplicada - IPEA de 2020 mostram a queda de
ocupados (empregados), o crescimento de desempregados e o aumento dos inativos. (Figura
3). Mostra também a evolucdo da taxa de desemprego por trimestre, de 2013 até o primeiro
semestre de 2020 (Corseuil, Franca, Padilha, Ramos, & Russo, 2021).
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Figura 3. Grafico Proporcao de ocupados, desocupados e inativos na populacdo em idade ativa,

no periodo 2013-2020. Em percentual

Analisando por setores de atividades, os dados do IPEA mostram que os trabalhadores

dos setores de alojamentos e alimentacdo, em 2020, tiveram maior queda, com taxa de -29,9;

seguido pelo trabalho doméstico, com taxa de 26,5 (Figura 4).
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Figura 4. Grafico do IPEA sobre variagdo da populagdo ocupada no terceiro trimestre por

setores de atividades entre 2013 e 2020
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Dados recentes do IPEA revelam que ap6s a pandemia, houve um significativo aumento
da populacdo ocupada e uma reducdo na taxa da populacéo desocupada. (Figura 5
Figura 5 Populagdo ocupada (Numero de individuos)
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Fonte: Adaptado de Carvalho (2023)

Figura5 Gréfico Populacdo ocupada (NUmero de individuos)

POPULAGAO DESOCUPADA

0
2017 2018 2019 2020 2021 2022 2023

Fonte: Adaptado de Carvalho (2023)

Figura 6 Gréafico Populacdo desocupada (NUmero de individuos)

De acordo com Carvalho (2023), durante o periodo da pandemia, houve uma
significativa reducdo no nimero de pessoas empregadas na populacdo brasileira, seguida por
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uma importante melhora no periodo pés-pandemia, tanto para os trabalhadores com carteira
assinada quanto para os sem carteira assinada (Figura 7 e Figura 8).

EMPREGADO SEM CARTEIRA ASSINADA
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Fonte: Adaptado de Carvalho (2023)
Figura 7. Grafico. Populagdo sem carteira assinada (NUmero de individuo)
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Fonte: Adaptado de Carvalho (2023)
Figura 8 Gréafico da populacdo com carteira assinada (NUmero de individuo)

Apos o periodo da pandemia, houve também uma melhoria na distribuicdo de renda que
pode ser observada na Figura 9, onde se constata que no segundo semestre de 2023, com
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excecdo dos trabalhadores sem carteira assinada, todos 0s demais grupos mostram uma
tendéncia de queda na desigualdade na distribuicdo de renda.

Ainda na Figura 9, pode-se evidenciar que os trabalhadores informais foram os mais
afetados durante a pandemia de Covid-19, refletindo a vulnerabilidade desse segmento para
manter-se no mercado de trabalho durante esse periodo. No entanto, essa fragilidade ja era
perceptivel em 2016 e 2017, quando apresentaram elevados indice de Gini! em comparacéo
com outros grupos (Carvalho, 2023).

Araljo e Branddo (2021) verificaram em seu estudo que a pandemia impactou
negativamente no trabalho, pois os trabalhos pré-existentes, que ja eram precarizados,
tornaram-se ainda mais precarizados. Segundo os resultados obtidos, os efeitos lesivos em
decorréncia do aprofundamento da pandemia atingem principalmente os segmentos sociais

marginalizados, aqueles que estdo a margem da protecdo social do Estado.
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Fonte: PNAD Continua/IBGE, elaborado pele Grupo de Conjuntura DIMAC/IPEA

Figura 9 Gréfico Indicadores de desigualdade do rendimento habitual de todos os trabalhos,
por tipo de vinculo

Velozo (2021) afirma que em 2020, houve uma expressiva reducdo do emprego formal

de -4,2%, porém, o emprego informal foi de -12,6%, trés vezes maior.

1 0 indice de Gini, criado pelo matematico italiano Conrado Gini, € um instrumento para medir o grau de
concentracdo de renda em determinado grupo. Ele aponta a diferenca entre os rendimentos dos mais pobres e dos
mais ricos. Numericamente, varia de zero a um (alguns apresentam de zero a cem). O valor zero representa a
situacdo de igualdade, ou seja, todos tém a mesma renda. O valor um (ou cem) esta no extremo oposto, isto é, uma
s6 pessoa detém toda a riqueza. Na prética, o Indice de Gini costuma comparar os 20% mais pobres com 0s 20%
mais ricos. No Relatorio de Desenvolvimento Humano 2004, elaborado pelo Pnud, o Brasil aparece com indice
de 0,591, quase no final da lista de 127 paises. Apenas sete nagcdes apresentam maior concentragdo de renda.

(IPEA. 2004. Desafio do desenvolvimento, Por Andréa Wolffenbuttel. Anol 42. Edigo).
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Assim, os trabalhadores mais afetados foram aqueles que atuam no trabalho informal, os
quais se encontravam e encontram marginalizados por ndo terem a protecdo social que 0s
trabalhadores formais tém, como por exemplo, seguro-desemprego, FGTS, féerias e 13° salério.

Nessa mesma direcdo, Santos, et. al. (2020) argumentam que mesmo sendo o
distanciamento social obrigatorio para a maioria das atividades econdmicas e sociais, ele se
apresentou restrito aos grupos de trabalhadores mais estaveis, tais como servidores publicos ou
trabalhadores formais, por terem alguma protecéo previdenciaria ou trabalhista.

Agqueles que permaneceram trabalhando, mas mantendo o distanciamento social,
trabalharam no formato de trabalho remoto. O trabalho remoto iniciado durante a pandemia foi
uma imposicao aos trabalhadores e sem oferecer estrutura e treinamento, além de intensificar o
tempo de trabalho. Por outro lado, nesse periodo, novas demandas surgiram em casa como por
exemplo acompanhamento escolar e o crescimento das atividades de higienizagéo e limpeza
(Sant'anna & Rizzo, 2022).

O trabalho remoto ja ocorria antes da pandemia. Alam (2020) menciona que este formato
de trabalho despertou o interesse das organizacdes a partir do advento da internet de alta
velocidade e dos variados servicos de video conferéncias, que permitiu o contato dos
funcionérios de forma regular, possibilitando as organizacbes formas variadas de trabalho a
distancia.

Outra questdo que estimulou o trabalho remoto foi a dificuldade de algumas
organizacOes, que cresceram em tamanho, em conciliar todas suas atividades em escritérios,
contendo os recursos adequados. Esse crescimento das organizagBes também estimulou
horérios alternativos, como meio expediente de trabalho (Alam, 2020).

O trabalho remoto é denominado pelo Tribunal Superior do Trabalho-TST de
teletrabalho. Teletrabalho é um termo que pode confundir com varios outros termos tais como:
Home office e trabalho externo. No entanto, teletrabalho é mais abrangente, o termo inclui o
trabalho realizado em casa ou em qualquer lugar fora da organizacao. O home office é um termo
utilizado especificamente para o trabalho realizado em casa. Ha o teletrabalho executado em
telecentros. O teletrabalho inclui ainda, o teletrabalho moével ou némade, que pode ser realizado
em varios locais em que se encontra um trabalhador, podendo ser uma cafeteria por exemplo
(TST, 2020).

O que caracteriza o teletrabalho é a utilizagdo de recursos tecnolégicos e a atividade ser

uma tarefa que poderia ser executada dentro das dependéncias do empregador, porém, é
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realizada em outro local. O trabalho externo se refere ao trabalho que necessariamente precisa
ser realizado fora da organizacao, por exemplo: motoristas, vendedores etc. (TST, 2020).

Para Sociedade Brasileira de Teletrabalho, Teletrabalho se refere ao trabalho executado
fora do local de trabalho, utilizando as Tecnologias de Informacdo e Comunicagdo - TICs,
usando instrumentos como computadores, telefonia fixa e/ou celular e/ou qualquer tecnologia
que admita?.

No setor publico o préprio Tribunal Superior do Trabalho-TST foi pioneiro na adogéo
do teletrabalho no Poder Judiciario, o qual ja vem utilizando essa modalidade desde 2012 (TST,
2020). Gobes, Martins e Nascimento (2020), mostram dados retirados da Pesquisa Nacional por
Amostra de Domicilio (PNAD), do IBGE, referente ao primeiro semestre de 2020, sobre quais
sdo as potencialidades de trabalho remoto no Brasil, tanto por Estado (Tabela 1) quanto por
ocupacdes possiveis no teletrabalho (Tabela 2) mostrando as limitacdes para execucdo do
teletrabalho no Brasil.

Alam (2020) ressalta que trabalhar em casa em época anterior a pandemia de Covid-19
é diferente do trabalhar em casa por consequéncia do distanciamento obrigatério imposto pela
referida Pandemia, pois em um contexto normal a organizacao define o gerenciamento através
de projetos de trabalho apropriado, analisando que categoria se adequa trabalhar em casa.

Diferente do teletrabalho em circunstanicas normais, o blogueio total, consequéncia da
pandemia de Covid-19, gerou um grande problema na gestdo para definir alocacéo e supervisdo
dos processos organizacionais e das diferentes atividades, pois as mudancas ocorreram de forma
abrupta, sem que houvesse nenhum planejamento. Alam (2020) ressalta ainda, que o0s
problemas poderiam ser aumentado com possiveis instabilidade ou mesmo disponiblidade de
internet nas residéncias dos funcionarios, o que poderia gerar resultados de insatisfacdo ou
frustacdo em razdo das dificuldades no trabalho, devido as interrupcdes da internet. Outra
questdo que aborda é com relacao ao treinamento limitado antes do bloqueio da Covid-19 e o
afastamento e isolamento que pode resultar em depresséo.

2 Informagéo obtida no site da SOBRATT - https://www.sobratt.org.br/certificacao/questoes/ em 13/10/2022.
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Tabela 1 Trabalhadores em trabalho remoto no Brasil, por estado (2°. Sem.2020)
Percentual de

NuUmero de individuos

Estado otencial de
em teletrabalho 'Eeletrabalho
Brasil 20.889.687 22,70%
Distrito Federal 450.424 31,50%
Séo Paulo 2 2 6.167.672 27,70%
Rio de Janeiro 2.009.689 26,70%
Santa Catarina 854.848 23,80%
Parana 1.286.367 23,30%
Espirito Santo 412.936 21,80%
Roraima 44 571 21,00%
Tocantins 134.190 21,00%
Rio Grande  do 272,011 20,90%
Norte
Goias 676.624 20,40%
Minas Gerais 2.012.468 20,40%
mato Grosso do 261.999 20,30%
Paraiba 282.133 19,80%
Sergipe 175.446 19,40%
Amapa 61.524 19,10%
Acre 55.686 19,00%
Ceara 678.710 18,80%
Pernambuco 654.613 18,80%
Bahia 1.057.602 18,60%
Mato Grosso 310.227 18,50%
Alagoas 182.735 18,20%
Amazonas 288.905 17,70%
Maranhéo 386.388 17,50%
Rondbnia 134.854 16,70%
Para 554.655 16,00%
Piaui 192.657 15,60%

Fonte: Adaptado de Goes, Martins e Nascimento (2020)
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Tabela 2 Ocupacdes passiveis de teletrabalho

Caodigo Descricdo Ocupacdes passiveis de teletrabalho (%)
Diretores e gerentes 61%
Profissionais das ciéncias e intelectuais 65%
Técnicos e profissionais de nivel médio 30%
Trabalhadores de apoio administrativo 41%
Trabalhadores dos servigos, vendedores dos comércios e mercados 12%
Trabalhadores qualificados da agropecuéria, florestais, da caca e da pesca 0%
Trabalhadores qualificados, operarios e artesdos da construcdo, das artes
mecénicas e outros oficios 8%
Operadores de instalagdes e maquinas e montadores 0%
Ocupagdes elementares 0%
Membros das forcas armadas, policiais e bombeiros militares 0%

Fonte: Adaptado de Goes, Martins e Nascimento (2020)

Na dimensé@o educagéo, Fernandes, Isidorio e Moreira (2020), em seu estudo sobre
ensino remoto no periodo da pandemia de Covid-19, constatou que a mudanca repentina nos
processos da rotina escolar, que impds aos professores, alunos e suas familias uma adaptacéo
ao modelo de ensino remoto emergencial, teve importantes impactos negativos no processo de
ensino/aprendizagem tanto pela falta de acessibilidade as tecnologias como também alteracGes
socioemocionais e econémicas. Segundo dados do Instituto de Nacional de Estudos e Pesquisas

Anisio Teixeira — INEP, no ano de 2020, a maioria das escolas permaneciam com suas

atividades ndo presencias (Tabela 3).

Tabela 3 Percentual de escolas com atividades ndo presencial
Percentual de escolas que

Tipos de escolas adotaram estratégias néo
presenciais.
Rede publica federal 98,40%
Rede publica municipal 97,50%
Rede publica estadual 85,90%
Rede privada 70,90%

Fonte: Adaptado de Brasil, 2021
Em relacdo aos professores, o INEP informou que a estratégia usada, no trabalho, por

eles, foram prioritariamente as reunides virtuais para planejamento e coordenacdo. Realizaram
também, o monitoramento das atividades e a “reorganiza¢do ou adaptagdo do planejamento ou
plano de aula em que priorizaram as habilidade e contetidos especificos” (Brasil, 2021).

Em relacdo a capacitacdo, fornecimento de equipamentos e acesso a internet para os

docentes desenvolverem suas atividades, de forma remota, os dados do INEP mostram que 0s
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professores da rede estadual tiveram significativamente mais suportes do que os da rede

municipal (

Tabela 4).
Esses dados mostram as dificuldades enfrentadas pelos professores do ensino médio e
fundamental, pois mesmo os da rede estadual, tiveram grandes lacunas de suporte para o

desenvolvimento do seu trabalho.

Tabela 4 Suportes oferecidos aos professores

. Professores
Suportes oferecidos
com suporte.
Treinamento e capacitacdo professores da rede estadual 79,90%
Treinamento e capacitacdo professores da rede municipal 53,70%
Equipamentos rede estadual (computador, notebooks, tabletes e
43,40%
Smartphones)
Equipamentos rede municipal (computador, notebooks, tabletes e
19,50%
Smartphones)
Acesso gratuito ou subsidio a internet em domicilio — Rede estadual 15,90%
Acesso gratuito ou subsidio a internet em domicilio — Rede municipal 2,20%

Fonte: Adaptado de Brasil (2021)

Em relacdo ao uso das tecnologias pelos professores, Barreto e Rocha (2020)
identificaram que os docentes foram mais consumidores das tecnologias de ensino, do que
produzindo-as, pois ndo desenvolveram as competéncias nessa area, em sua formacéo inicial.
A caréncia de treinamento para utilizar de forma eficaz o processo ensino aprendizagem no
formato remoto também é reforcada por Fernandes, Isidorio e Moreira (2020).

Em 2020 as aulas remotas foram realizadas de forma sincronas (realizacdo de aula ao
vivo) em 72,8% das escolas estaduais e 31,9% das municipais, sendo que 2.142 cidades nédo
adotaram esta estratégia e 592 (todas da rede municipal) implementaram este formato. No
retorno as aulas, em 2021, 21,95% das escolas privadas adotaram a realizacdo simultanea de
aulas presenciais e ndo presenciais e na rede publica 4% das escolas.

Os estudos de Barreto e Rocha (2020) identificaram que os estudantes também foram
impactados pois muitos deles ndo tém acesso a internet e/ou ndo possuem, em suas casas,
espaco adequados para desenvolverem suas atividades escolares. Ressaltam que as escolas da
educacao bésica tiveram uma repercussao negativa mais forte, pois elas ndo estavam preparadas

para o uso das tecnologias na educacéo, principalmente as escolas pablicas.
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3.3.1 Expectativa de futuro e a Covid-19
Embora a maioria dos estudos sobre expectativa de futuro sejam em relacéo a individuos

jovens, durante toda a vida do ser humano a expetativa de futuro tem influéncia nas suas
escolhas e nas suas a¢des. A expectativa de futuro pode ser entendida como sendo a crenca que
uma pessoa tem em relacdo a existéncia do futuro, ou seja, o juizo que um individuo faz sobre
o futuro que j& esté revelado, independentemente de qualquer ato ou acéo dele (Souza, et al,
2013).

Formiga, Fleury e Souza (2015) abordam a expectativa de futuro referindo-se a
capacidade do individuo para criacdo de planos futuros, a partir das suas aspiracées e medos
relacionados a varios dominios da sua vida em um futuro proximo. Em outras palavras, a partir
da expectativa de futuro, o sujeito acredita que, por prever em algum grau o futuro, aumenta a
possibilidade de escolher acdes mais adequadas no presente que manifestem um certo efeito no
futuro, dessa forma, essa expectativa influencia no presente, as suas acdes relativas a familia,
trabalho, educagdo e carreira (Souza et al., 2013; Catalano, Berglund, Ryan, Lonkzak &
Lonczak, 2004).

Souza et al. (2013) explicam que o sujeito procura dar uma dire¢do em suas a¢des, com
0 desejo de imprimir, através de seus atos, acontecimentos no futuro como 0 sucesso
profissional e financeiro e a satisfacdo pessoal e familiar, ou seja, leva o individuo a tragar suas
metas de vida nas suas varias dimensdes (Bzuneck & Guimardes, 2007; Catalano et al, 2004;
Locatelli, Formiga, Fleury & Souza, 2015; Ribeiro, 2002; Souza et al., 2013). Além disso, Lavi
e Solomon (2005), apud Souza et al. (2013) relatam que a expectativa de futuro abrange o
aspecto pessoal sobre a percepcdo de futuro no contexto onde se encontra seja no nivel local,
seja no nacional

Omar, Delgado, Souza e Formiga, (2005) mencionam que dentre a linha de estudo da
expectativa de futuro, a mais recente estd associada a uma grande variedade de aspectos
positivos. E, se a expectativa de futuro é negativa, ou seja, quando ndo se percebe algo positivo
no futuro, os comportamentos também sdo negativos. (Souza et al, 2013).

Locatelli, Bzuneck e Guimardes (2007), nessa mesma linha, argumentam que a
expectativa de futuro se refere a forma e o grau que o futuro cronolégico de um individuo é
incorporado a sua vida presente por meio de processos motivacionais.

O olhar positivo sobre expectativa de futuro & fundamental, nesse sentido, Schmidt
(2008) pondera que na presenca de um estado de &nimo positivo cresce a perspectiva de
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avaliacdes positivas. Tal pensamento é refor¢ado pelo estudo de Smith (2008), que demonstrou
que as emocdes positivas sdo preditoras de enfrentamento pessoal. Enfrentamento pessoal
caracteriza-se pela juncéo de estratégias cognitivas e comportamentais, que o0 sujeito usa para
controlar suas necessidades internas e externas e se ndo usar essas estratégias de forma correta,
o0 individuo fica propenso ao adoecimento (Morero, Bragagnollo & Santos, 2018). Emocao
positiva se refere as experiéncias emocionais em que prevalece o prazer e 0 bem estar, com um
sentimento pessoal positivo de sucesso, tendo como consequéncia, o desencadeamento de uma
série de mudancas subjetivas em relacdo ao nivel psicoldgico, de conduta pessoal e social
(Rodriguez, Ofiate & Mesurado, 2017).

Kiratli e Ertan. (2023), em seu estudo pesquisando sobre avaliacBes negativas das
pessoas sobre o futuro, em individuos da Turquia e EUA, concluem que as expectativas
sombrias do futuro tornam os individuos menos sensiveis aos sinais positivos de outros paises
e mais sensiveis aos sinais negativos. Além dessa conclusdo, os autores acrescentam sobre 0
papel das normas comportamentais e das preferéncias sociais para conduzir as atitudes
individuais relativas a politica externa. Afirmam que seus estudos indicam que o efeito dessas
normas nédo é uniforme porque varia com base nas suas avalia¢des futuras.

As pessoas desenvolvem acfes e se comportam baseadas em alguma previsdo do que
espera vir a acontecer e acreditam que suas aces refletirdo de alguma forma no futuro. Assim,
a mudanca, fato certo e concreto na sociedade, gera uma variedade de incertezas. (Souza,
Pereira, Funck & Formiga, 2013).

Ao conceber esses pressupostos e, estando a expectativa de futuro relacionada aos
aspectos positivos do sujeito, espera-se que a pessoa com expectativa de futuro, sejam pessoas
mais confiantes, esperancgosas, e proativas nas a¢des de sua vida, incluindo também, as suas
atividades de trabalho.

Com a premissa de que mudanca é um atributo da sociedade, podemos afirmar que o
mundo como € hoje, ndo serd 0 mesmo em um curto espaco de tempo, 0 que promove uma série
de incertezas (Souza et al.,, 2013). A série de transformacgdes sociais que vém sendo
documentada na literatura toma proporcdes ainda mais impactantes diante da pandemia da
Covid-19. E por este motivo que no presente estudo considera a expectativa que 0s
trabalhadores tém para o futuro, com base no que foi vivenciado nos ultimos anos,
considerando-se os diversos aspectos relacionados a pandemia e ndo somente o ponto de vista

médico.
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Sendo a pandemia da Covid-19, um evento que promoveu drasticas mudancas em nivel
pessoal, local, nacional e mundial, tanto durante o periodo critico da pandemia, quanto no pos
vacinacao, (quando a pandemia se manteve mais controlada) as incertezas em relacdo ao futuro
foram e tem sido uma questdo importante na vida do individuo e da sociedade em geral,
impactando fortemente as organizacgdes. Essas incertezas foram e sdo geradas principalmente
pelas normas e regras que norteiam suas acdes. Isto porque, no contexto social, as
representacdes sociais sdo reflexos da natureza das regras, as quais prescrevem o
comportamento e as praticas delimitando o que é licito, toleravel ou inaceitavel; elas é que
legitimam suas praticas (Oliveira, Sa, Fischer, Martins & Teixeira, 2001).

Como visto, a pandemia da Covid-19 foi um evento que promoveu grandes e
importantes mudancas em nivel pessoal, local, nacional e mundial, tanto durante o periodo
critico da pandemia, quando no po6s vacinacgdo e p6s pandemia, quando a doenca se manteve
mais controlada. Essas mudancas promoveram incertezas em relacdo ao futuro foram e tem sido
uma guestdo importante na vida do individuo e da sociedade em geral, impactando fortemente
as organizacoes.

Tais incertezas, marcadas pela auséncia ou pouco conhecimento sobre a doenca e sobre
como se comportar nos Varios contextos sociais, durante e pds-vacinagao, e a crenca, por alguns,
da possibilidade, mesmo gque remotamente, de uma nova pandemia, podem contribuir para uma
baixa expectativa de futuro, para a sociedade e para o individuo.

Souza, et al (2013) afirmam que as chances de escolhas acertadas no presente, dependem
do quanto o sujeito conhece ou acredita que conhece do futuro. E, se ha incertezas, as
expectativas de futuro ficam enfraquecidas ou mesmo inexistentes. Assim, investigar a
expectativa de futuro possibilita desenvolver estratégias de intervencdo para aumentar 0s
indices dessa expectativa no sujeito.

Ao considerarmos o individuo no contexto de trabalho, é importante reconhecer o
impacto significativo que a expectativa de futuro exerce sobre o seu bem-estar psicoldgico no
presente. Levando em conta que o individuo carrega consigo suas caracteristicas psicologicas
para dentro do ambiente profissional, é crucial compreender que uma baixa ou auséncia de
expectativa de futuro pode levar a uma diminuicdo da produtividade para a organizacao. Nesse
sentido, torna-se vantajoso para qualquer instituicdo investir em acfes que promovam e
fortalecam as expectativas de futuro de seus funcionarios. Ao cultivar um sentido de esperanca

e perspectiva positiva para o futuro entre seus colaboradores, as organiza¢des podem néo apenas
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melhorar a motivagdo e a produtividade, mas também fortalecer a resiliéncia individual e
coletiva diante de desafios e adversidades.

Vale destacar a reflexdo de Araujo e Sachuk (2007) sobre a relacdo homem-trabalho-
organizacdo, no que tange a importancia de uma visao integral da organizacdo para com o
trabalhador e ndo se limitar somente ao seu contexto interno, onde ele afirma:

... a relacdo homem-trabalho-organizacdo pode propiciar melhores condi¢des para
melhor compreender a tensdo entre as ldgicas da empresa e a l6gica do sentido do
trabalho para os sujeitos, pois todo processo psiquico se insere num contexto social,
determinado pela cultura e pautado pela alteridade, isto é, pelo singular e pelo
genérico, pelo eu e o outro, num processo continuo de descoberta de si e do seu
entorno. Dessa forma, as atitudes, os valores, as formas de pensar e agir em relacdo a
situacdo organizacional representam a maneira pela qual os membros da organizacéo
esquematizam a realidade vivenciada (pp. 64-65).

Ou seja, homem, trabalho e organizacdo sao indissociaveis, dessa forma, o sujeito
influencia e ¢ influenciado pelo trabalho e pela organizacdo que trabalha. Nessa perspectiva, a
expectativa de futuro dos funcionarios ¢ uma importante vertente a ser considerada quando se

trata de beneficios tanto para a organizacao quanto para o individuo.

3.4 Anomia na sociedade e nas organizacoes
Todo ser, sendo parte do universo, é relativo ao resto do universo; sua natureza e a
maneira pela qual ele a manifesta ndo depende, portanto, apenas dele mesmo, mas dos
outros seres que, por conseguinte o contém e o regulam.
(Emile Durkheim)

O termo anomia foi usado inicialmente na filosofia classica grega, por Platdo e em textos
religiosos do Velho Testamento (Tsahuridu, 2011). Anomia, no sentido estrito da palavra,
significa auséncia de lei (do grego, a-: auséncia, e nomos: lei). Foi a partir do final do século
IX e inicio do século XX, com os estudos de Durkheim, em sociologia, que a anomia surge
como um conjunto de estudos sistematizados (Orru, 1983; Fernandez, 2009).

Lincoln e Guillot (2004) relatam que na literatura hé variacBes nos conceitos e nos
termos relacionados a anomia. Durkheim aborda conceitos diferentes quando se analisa suas
duas obras. Na primeira publicacdo sobre o tema: “Divisdo do Trabalho Social”, 0 seu principal
enfoque € a inadequagdo dos objetivos socialmente gerados e os valores nas sociedades
industriais; e na segunda, em “O Suicidio”, a anomia ¢ entendida como uma situag¢do que ocorre

quando o materialismo econémico se torna um fim em si mesmo .
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A anomia introduzida na &rea de Sociologia por Durkheim, pode ser conceitualmente
entendida como sendo a auséncia de um conjunto de normas que regulam as relaces das
diversas funcdes sociais. Isto porque, para ele, quando a sociedade atua cumprindo seu papel
adequadamente, no grupo e no individuo, estabelece-se uma estabilidade propicia para
desenvolver-se plenamente. Caso ela ndo seja capaz de se autorregular e integrar os individuos,
ela passa para a condicdo de anomia (Fernandez, 2009).

Um estudo mais recente relacionado a anomia devido a mudancas e consequente crise
social € o de Jiang e Liu (2017), que analisa as transformagGes no contexto social chinés, a
partir da reforma e abertura da China. Em uma das abordagens, os autores enfatizam que
mediante todas as mudancas ocorridas é preciso enriquecer o sistema juridico e as normas do
Estado de direito, em consonancia com a ética e a educacdo, pois as normas juridicas tém um
papel fundamental para nortear a ética no que diz respeito a governanga social.

Atualmente o estudo de anomia abrange diferentes niveis sociais (Souza & Ribas, 2013),
como por exemplo o mundial (Gransow & Western, 1999), o constitucional (Flinders, 2009), o
institucional/organizacGes (Messner, Thome & Rosenfeld, 2008; Santos, 2014), o politico
(Jiang & Liu, 2017) e o individual (Manrique de Lara, 2009; Merton 1968).

O estudo recente de Monteiro e Sant'Ana (2023) abordou a anomia entre pesquisadores,
com foco no compartilhamento de dados no contexto da Ciéncia Aberta. A Ciéncia Aberta,
fundamentada na transparéncia do processo cientifico, preconiza a divulgacdo completa do
ciclo cientifico, desde a coleta de dados até os resultados obtidos.

Os resultados do estudo conduzido por Monteiro e Sant'Ana (2023) evidenciaram a
presenca de anomia entre os pesquisadores, sendo este fendbmeno atribuido principalmente a
predominancia dos valores culturalmente aceitos e a compreensao limitada ou, em alguns casos,
a negacdo das normas estabelecidas. Citam como exemplo concreto dessa anomia, a cultura
arraigada de ndo divulgacao dos dados, 0 que, por sua vez, contribui para a falta de habilidade
em preparar os dados de maneira apropriada para possibilitar sua reutilizacdo. Como se pode
constatar a anomia € um fendmeno que ocorre em Varios contextos sociais e traz consequéncias
negativas em funcdo dos objetivos propostos em cada um deles.

Manrique de Lara (2009) afirma que as condutas desviantes sdo resultado da anomia
social, que é uma patologia social, onde as normas sdo ausentes, caducas, confusas, ou ndo
possuem mais um valor que a sustente. Dessa forma, a anomia conduz a falta de um referencial
consistente, possibilitando a desvinculagdo do sujeito do seu grupo social, ou da sociedade

como um todo, tendo como consequéncia, 0 comportamento desviante.
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Os estudos sobre anomia social despertaram o interesse pelo estudo da anomia
organizacional, que tem sido aplicado para investigar e compreender o comportamento ético e
moral das pessoas no ambiente de trabalho (Tsahuridu, 2011). Quando se trata de organizacfes
andmicas, cuja caracteristica € a falta de normas comuns, o autor acrescenta que elas tém baixa
moral, pouca valorizagdo do proprio negdcio e tendem ao colapso. Nessas condi¢es 0 ambiente
organizacional propicia o desvio de comportamento e a corrupgao.

Anomia no contexto organizacional, tanto quanto no contexto social, interfere na
dimensdo social, psicologica e fisiologica do individuo, tornando fraco o poder de
autopreservacdo (Mestrovic, 1987). Nas organizagdes, a continua pressdo depositada nos
individuos para o alcance do objetivo econdmico inalcangavel, leva os individuos a buscarem
meios ilegais e/ou imorais que atendam sua expectativa, gerando assim a anomia organizacional
(Tsahuridu, 2011).

Essa pressao das organizagdes da origem a uma crise do sistema de controle de normas,
0 que vai repercutir no clima ético, tendo como consequéncia, uma diminui¢ao do clima de
benevoléncia e dos principios, dando vez a um clima mais egoista, levando a organizacdo ao
estado de anomia (Martin, Johnson & Cullen, 2009). Assim, ¢ possivel afirmar que o estado de
anomia tem consequéncias negativas para a organizagdo € para seus membros, em particular
(Souza & Ribas, 2013).

De acordo com Manrique de Lara (2009) o conceito de anomia aplicado ao contexto
organizacional se refere a debilidade normativa-valorativa de um individuo em seu trabalho,
fazendo com que este perceba que a organizacdo ndo oferece um contexto adequado para o
desenvolvimento de suas atividades laborais. Em outras palavras, o trabalhador ndo tem
previsibilidade em relacdo ao que esperar tanto da organizacdo, como de seus chefes, pares e
subordinados no dia-a-dia de trabalho. Ja na auséncia da anomia organizacional, quando 0s
membros de uma organizagdo consideram e acreditam nos valores por ela preconizados, eles
sdo capazes de encarar os diversos obstaculos, altos e baixos que ocorrerem durante o seu
trabalho (Vogds, 2001).

Seguindo o mesmo raciocinio, Tsahuridu (2011) considera a anomia um importante
elemento para a compreensdo dos fatores que afetam as decisbes e 0 comportamento das
pessoas no contexto do trabalho. E, uma vez que tenha sido estabelecida, resulta em regressao
moral. Assim, certos aspectos formais e informais das organizagOes tenderiam a ser

influenciados pela anomia no trabalho.
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Da mesma forma que a anomia no contexto social, a anomia organizacional pode surgir
em momentos de transicdo, caracterizados por uma rapida mudanca, como no caso de fusdes,
aquisicoes e reducdo de pessoal, dando origem a comportamentos que se desviam da norma.
Em tal condicdo, a anomia organizacional se refere a um periodo que antecede a uma nova
forma de organizacéo.

De acordo com Parales-Quenza (2008) a anomia deixa de ser considerada como um
fendmeno transitorio naquelas organizacdes que oferecem um contexto em que as pessoas ndo
podem alcangar suas aspiracfes ou quando isso so é possivel quando se pertence a determinados
grupos. Assim, a eficiéncia dos fatores que reforcam a integracdo social diminui, a0 mesmo
tempo em que surge uma dissociacao entre as normas previstas e aquelas de fato seguidas. Em
tal contexto surgem dificuldades para a adaptacao individual, tendo como resultado a perda de
orientagdo geral, o desenvolvimento de sentimento de inseguranga e marginalizacdo, o
surgimento de expectativas descontroladas e o questionamento da legitimidade dos valores
centrais até entdo defendidos (Atteslander, 1999). Assim considerando, a situacdo de pandemia
da Covid-19, compGe um cenario bastante propicio para o surgimento da anomia, tanto em
contexto social como em contexto organizacional.

A primeira medida de anomia foi uma proposta de Leo Srole com o objetivo de obter
guantitativamente, informacdes sobre a experiéncia subjetiva de anomia no nivel individual.
Para isso utilizou uma escala de 5 itens (Merton, 1968).

Leo Srole, exp6s seu trabalho, em 1951, a Sociedade de Sociologia Americana, com o
titulo de “Social dysfunction, personality, and social distance attitudes”, onde apresentou uma
versdo da escala ampliada, no entanto, ndo publicada. A escala media a percepcao/ sentimentos
do individuo, contendo os itens: 1) a percepc¢do de que os lideres comunitarios sdo indiferentes
as préprias necessidades; 2) a percepcdo de que ha pouco que possa ser alcangado na sociedade
que seja fundamentalmente imprevisivel e sem ordem; 3) a percepc¢do de que os objetivos de
vida estdo se afastando em vez de serem alcancgados; 4) uma sensacdo de futilidade, e 5) a
conviccdo de que vocé nao pode contar outros para obter apoio social e psicolégico (Marigue
de Lara, 2009).

Os itens da escala de Srole se referem ao nivel de anomia que o sujeito se encontra.
Manrique de Lara (2009) explica que o fato de o instrumento de Srole estar relacionado a
percepcéo/sentimento da anomia, mensurando a percepcao do sujeito sobre o fendmeno da
anomia, propicia a sua utilizacdo tanto no contexto sociolégico, quanto no contexto

organizacional, isto porque o0s sentimentos andmicos evidenciados na escala de Srole
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permancem inalterados ndo importa a causa. Dessa forma, Manrique de Lara (2009) sugere que
para medir a anomia nas organziagdes, necessitaria apenas alguns ajustes no Instrumento de
Srole.

Travis (1993) criou um novo instrumento de sete itens para mensurar anomia, baseado
nas premissas de Srole — the MOS SCALE — margins of society scale. E uma escala do tipo
Likert, que se propde medir o grau de marginalidade social do sujeito, com base nos seus
objetivos, medindo assim o sentimento de exclusdo do individuo (Fandifio, Menezes, Souza
Formiga & Fleury, 2013).

Mais tarde, essa escala de Travis (1993) foi adaptada, por Formiga e Souza (2011), a
realidade brasileira, utilizando-a em ambiente organizacional. A escala se baseia na concepc¢éo
de que a mudanca cultural influencia o sujeito a privilegiar as necessidades individuais. Essa
situacdo € verificada quando os membros do grupo social identificam a desestruturacdo e
desacreditam no poder de disciplina social das instituicGes a que pertencem, corrompendo 0s
comportamentos socialmente desejaveis.

Souza e Ribas (2013) mencionam que a literatura mostra correlacdo negativa entre a
anomia e a estruturacdo do tempo e a masculinidade (Souza, Santos Neto & Souza, 2003);
idade, autoestima, Internalidade e suporte social (Caetano, 2009). Correlaciona-se
positivamente com ansiedade e Locus de controle - externalidade (Souza, Santos Neto & Souza,
2003).

Além desses estudos, Souza e Ribas (2013) assinalam mais dois estudos, um indicando
que mulheres, individuos brancos e individuos com melhor sucesso académico tem menores
indices andmicos (Menard, 1995) e o outro identificando que a classe social e o prestigio do
individuo no grupo étnico que pertence, determina anomia. Manrique de Lara (2009), cita dois
estudos relacionados a anomia organizacional: um demonstrando a que a anomia organizacional
é preditora de rotatividade, realizado por Taylor e Zimmerer (1992) e o outro que identificou a
anomia do sujeito sendo influenciada pela falta de apoio do chefe, realizado por McClosky e
Shaar (1965).

Santos e Souza (2014) verificaram que a anomia organizacional influencia
negativamente a motivagédo para aprendizagem. Abreu, Souza e Fleury (2018), tiveram como
resultado de sua pesquisa, a influéncia negativa da anomia sobre o0 comprometimento
organizacional afetivo e positiva sobre a intencdo de sair da empresa.

Como reflexéo sobre a relagdo entre anomia e trabalho durante a pandemia da Covid-

19, Alam (2020) explica que os sistemas e processos de trabalho ndo se adaptaram
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adequadamente as mudancgas decorrentes do impacto subito da Covid-19. Isso criou
dificuldades, por exemplo, para os gerentes avaliarem o desempenho de seus colaboradores,
uma vez que tradicionalmente dependem de regras e procedimentos estabelecidos para essa
tarefa. Além disso, os procedimentos de seguranca, o distanciamento obrigatorio de seus
colegas de trabalho, bem como a adeséo ao formato de trabalho (trabalho remoto) foi novidade

para a grande maioria dos trabalhadores brasileiros.

3.5. Red tape nas organizacoes
A expressdao "Red tape” surgiu no século XIX e remete ao uso de fitas vermelhas

utilizadas para organizar alguns documentos na monarquia espanhola do século XVI. Red tape
é "uma expressdo anglo-saxonica para se referir a rigidez excessiva e a infinidade de papelada
e procedimentos burocraticos" (Vanegas, 2016, p. 464).

Varios sdo os conceitos de Red tape na literatura. Pandey e Scott (2002) relatam alguns

deles, como pode ser observado no Quadro 1.

Quadro 1 Conceitos de Red tape de acordo com os autores.

Autor Definicdo tedrica

Buchanan Nenhuma definicdo explicita é oferecida, porém apresenta red tape

(1975) relacionado a processos, com forte énfase sobre regras e procedimentos
em organizagdes governamentais, especialmente em agéncias federais: A
red tape governamental simboliza a burocracia pesada, tendo muitas vezes
estilo administrativo ineficaz.

Rosenfeld E definida como diretrizes, procedimentos, formularios e intervencoes

(1984) governamentais que sdo percebidas como excessivas, dificil de manejar
ou inatil em relacdo a decisdo tomada ou a implementacdo de decisdes.
Afirma ainda que ela ndo é medida, mas entendida a partir das percepcoes
do individuo.

Baldwin Identifica dois tipos de red tape:

(1990) A red tape formal que é definida como restricbes a liberdade na

organizagdo como resultado de leis, regras, regulamentos e
procedimentos.

A red tape informal que é definida como restrigdes a liberdade na
organizagdo causadas pela influéncia, ndo de sangdes formais, mas de
Orgaos-chave no sistema politico. Os érgdos-chave sdo identificados como
a midia, opinido publica, partidos politicos, grupos de interesse e

funcionarios publicos.

Bretschneider

Esta relacionada a demora processual, relacionado a muitas camadas de

Bretschneider
(1997)

(1990) supervis&o.

Bozeman, Se refere a presenca de regras e regulamentac@es deficientes, ela se refere
Reed, and ndo as regras e procedimentos em si, mas aos atrasos. E causada pela
Scott (1992) formalizag@o e estagnacdo.”

Pandey E definida como um conceito residual. E entendida como o excesso na

quantidade de atraso gerado por varios fatores. Esta especificacdo de
conceito tenta distinguir atrasos causados por red tape dos atrasos comuns.




Rainey, Sdo regras, regulamentos e procedimentos que permanecem em vigor e
Pandey, and acarretam uma carga de conformidade (compliance) para a organizacdo,
Bozeman mas ndo tem eficicia para seu objetivo final

(1995)

Scott and | Restri¢cGes impostas por regras e procedimentos.

Pandey

(2000)

Bozemam S4ao regras, regulamentos e procedimentos que permanecem em vigor e
(2000) acarretam um 6nus de conformidade, mas ndo avanga aos propositos

legitimos que as regras deveriam servir.

Fonte: Adaptado de Pandey & Scott (2002)
E amplamente reconhecida a importancia de as organizacdes, tanto publicas quanto

40

privadas, adotarem normas e procedimentos que, quando seguidos, conduzem a patamares

elevados de desempenho. Contudo, estudos que exploram as limitacGes e entraves associados

aalgumas dessas regras e procedimentos, culminando no fenémeno conhecido como "Red tape"

(burocracia excessiva e morosa), sao relativamente escassos.

A caréncia de estudos sobre o fendmeno do "Red tape" foi corroborada ao conduzir uma

busca no banco de dados da CAPES por publicagdes com o termo no titulo. Observou-se ndo

apenas um numero restrito de investigacdes associadas a esse termo, mas também uma

tendéncia de declinio no nimero de publicacdes ao longo dos ultimos dez anos (Figura 10).

Em todo banco de dados da Scielo, com busca do termo “red tape” em qualquer campo

aparecem apenas trés publicagdes (Tabela 5) mostrando a caréncia de estudos sobre o tema, no

Brasil.
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Figura 10. Publicages na CAPES, com termo red tape no titulo por ano nos Gltimos 10 anos®

Tabela 5. PublicacGes de red tape no banco de dados da Scielo com termo “red tape” em
qualquer campo.

Publicagéo com termo red tape no
banco de dados da base Scielo

Ano Quantidade
2019 1
2017 1
2007 1

Fonte: Autor com informacdes retirados da Base de dados da Scielo

Nesta de pesquisa, red tape é entendida, segundo Bozeman (1993), como regras,
regulamentos e procedimentos que permanecem em vigor e acarretam um Onus de
conformidade, mas nao avanca aos propositos legitimos que as regras deveriam servir.

Borry (2015), na resenha que realizou do livro “Bureaucracy and Red tape”, escrito por
Bozemam, no ano de 2000, comenta que red tape é um dos muitos aspectos patoldgicos da
burocracia, acrescentando que red tape ndo é um atraso, nem é um desperdicio no trabalho, mas
se refere a regras essencialmente ineficazes. Explica, que red tape ndo se trata de formalizacéo,
uma vez que formalizacdo é o conjunto de regras, procedimentos, instrucdes e comunicacao
escritas, que é o0 eixo de uma organizacdo, a red tape, porém, é uma patologia dessa
formalizacdo.

Weber (2009), o primeiro a estudar, de forma sistemética, a burocracia, entende que ela
ndo € um tipo de sistema, mas sim uma forma de poder, sendo que cada um desse poder esta
relacionado a um ou varios sistemas sociais. JA& Mota e Bresser-Pereira (1983) consideram
burocracia ou poder burocratico com sendo sinbnimo de organiza¢fes ou organizacdes
burocraticas e definem organizagdo ou burocracia como sendo “um sistema social em que a
divisdo do trabalho é racionalmente realizada tendo em vista os fins visados"( P. 7).
Racionalizacdo do trabalho para eles significa 0 mecanismo mais ajustado para se chegar um
objetivo de forma coerente e exigindo o minimo de esforgo para alcanga-lo.

Além de despertar o interesse de Max Weber, o fato de as organizac6es influenciarem e

condicionarem o comportamento do homem, também despertou o interesse de Robert Merton.

3 Os dados, por ano, foram buscados no periodo de 01/02 de um ano até 31/01 do ano seguinte, em margo de 2020.
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Ambos estudaram essa questdo de forma essencialmente cientifica diferente de outros estudos
que ndo se ativeram ao rigor cientifico, mas a critica social.

Para Weber (2009), formalidade burocratica é evidenciada na autoridade desencadeada
por normas racionais e escritas, onde se identifica, com precisao e clareza, as relagdes de mando
e subordinacdo, sendo as atividades distribuidas e executadas com foco nos objetivos. As
caracteristicas de burocracia definidas por Weber, mostram uma administracdo obedecendo ao
principio de "sem 0dio ou paixdo", eliminando o 6dio, o amor e todo e qualquer sentimento
pessoal (Mota & Bresser Pereira, 1983).

Para Merton (1968), 0 excesso e a rigidez das normas, no processo burocratico, podem
conduzir a disfuncdes burocraticas. E nessa visdo que se entende red tape, ou seja, embora
alguns traduzam red tape como burocracia, a red tape aparece quando a burocracia nao atende
ao seu papel, gerando ineficiéncia e/ou ineficacia, conforme mostra a Figura 11.

A Organizacdo para a Cooperacdo e Desenvolvimento Econémico - OCDE (2012)
aborda a questdo da red tape ao mencionar que uma das queixas mais comuns das empresas e
cidaddos em seus paises membros é o volume e a complexidade das formalidades e da papelada
governamental, muitas vezes percebidas como irrelevantes e incobmodas, resultando em
encargos regulares. Em resposta a esse problema, a OCDE identificou que, nas duas ultimas
décadas que antecederam 2012, esses paises concentraram esfor¢cos na revisao e simplificacdo
da burocracia, com o objetivo de aprimorar a eficiéncia nos processos que envolvem cidadaos

€ empresas.
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l

Disfungio
burocratica

Fonte: Adaptado de Mota e Bresser-Pereira (1993)
Figura 11. Red tape x disfuncdo burocratica

Na ultima década, grande parte das pesquisas relacionadas a red tape se refere aos
efeitos que ela tem nas organizacdes, nos trabalhadores, e nos usuarios da organizaco,
identificando quais variaveis estdo relacionadas a esse constructo (Santos, 2020).

Blom, Borst e Voorn (2020) afirmam que a red tape pode impactar significativamente
0 processo de gestdo de pessoas, enfatizando os seus efeitos restritivos e alienantes nos
individuos. De acordo com Steijn e Van Der Voet, (2019) Red tape atua como um estressor,
diminuindo assim a satisfacao no trabalho.

Yousaf, Zafar and Abi Ellahi,(2014), em estudo, realizado no Paquistdo, mostraram que
a red tape é um forte preditor de satisfagdo resignada. Satisfagdo resignada no trabalho, para os
autores ocorre quando o individuo tenta permanecer satisfeito no trabalho, diminuindo seu nivel
de aspiracdo dentro da organizacdo. O trabalhador cria uma falsa percepgdo ou nega a situagéo
indesejavel. A satisfacdo resignada, ainda segundo os autores, pode resultar em comportamento
organizacional negativo diminuindo o bem-estar.

Kaufmann eTummers (2017) identificaram que niveis mais altos de red tape estdo
associados a uma menor satisfacdo processual, a qual é definida no trabalho dos autores, como

sendo a atitude avaliativa em relacdo a um processo particular. Ainda em relacéo aos efeitos
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da red tape nos trabalhadores, Van Loon (2017) investigou a sua relagdo com grau de
sobrecarga de conformidade e com a falta de funcionalidade das regras. Verificou que o
desempenho é mais baixo quando as regras tém uma alta carga de conformidade e falta de
funcionalidade. Além disso, as analises dimensionais mostram que a carga de conformidade
pode ser mais prejudicial para a producdo, enquanto a falta de funcionalidade reduz a
capacidade de resposta e 0s resultados democraticos. Jacobsen e Jakobsen (2018) também
confirmam essa relacdo negativa entre red tape e desempenho do funcionario.

A maior parte das publicagGes encontrados na literatura se refere aos estudos da red tape
no setor publico. Santos (2020), em estudo apresentado no Xl Congresso Brasileiro de
Psicologia do Trabalho constatou que das 50 publicacBes sobre red tape no titulo, no periodo
de 2010 a 2019, encontradas no banco de dados da CAPES, 47 foram publicadas em periddicos
exclusivos de administracdo, gestdo ou economia publica.

Nas instituicdes publicas, além dos danos causados ao trabalhador e a organizacdo, a red
tape também impacta nos usuarios de seus servi¢os. Em estudo realizado por Hattke, Hensel e
Kalucza (2020) sobre respostas emocionais, ndo dos trabalhadores, mas dos cidadaos usuarios
do servico do estado, identificaram que a red tape desperta emoc6es negativas, destacando-se
a confusao, frustracdo e raiva.

Ainda em organizac¢es publicas, Muylaert, Bauwens, Audenaert. e Decramer. (2022) em
seu estudo com a participacdo de 277 enfermeiros-chefes, em Flanders (Bélgica), identificaram
que a red tape compromete a satisfacdo com o trabalho desses profissionais, acrescentando que
a motivacdo autbnoma atenua os efeitos adversos da red tape sobre a satisfacdo no trabalho.
Nessa perspectiva, 0s autores recomendam o comprometimento da organizacao para com 0S
planos e ambientes de trabalho desses profissionais, de forma a atender as necessidades de
autonomia, competéncia e relacionamento, pois essas acdes podem promover niveis mais
elevados de motivagdo autbnoma, minimizando assim o impacto prejudicial da red tape.

Um estudo de meta-anélise conduzido por Blom, Bart e Voorn (2021) buscou avaliar
guantitativamente a evidéncia empirica sobre a presenca de red tape no contexto
organizacional. Os resultados destacaram uma ampla gama de efeitos negativos dentro das
organizacOes, embora tenham observado que impactos significativos sdo raros, alguns
chegando a ser considerados negligenciaveis. A pesquisa ressaltou a possibilidade de diferencas
nos resultados dependendo do setor ou local geogréafico dos estudos, além de discrepancias nas

medidas utilizadas para avaliar a red tape.
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Os autores identificaram também, que, segundo a percepcdo dos profissionais, a
presenca de red tape prejudica significativamente a eficiéncia das organizacOes. Eles
enfatizaram a necessidade de intervengdes para minimizar os impactos da red tape, sugerindo
que a implementacdo de agcdes com o objetivo de reduzi-la, pode resultar em consequéncias
positivas de longo alcance para as organizagoes

De interesse para a discussao aqui proposta € a consideracdo da red tape no contexto
das organizacdes, podendo esta ser definida como regras e procedimentos onerosos que tém um
efeito adverso sobre o desempenho da organizagéo (Yang & Pandey, 2009). Vale ressaltar que
apesar de claramente a red tape ser mais facilmente identificada no contexto das organizacoes
publicas, é um o fenémeno encontrado, também, em organizacgdes privadas.

A relacdo defendida no presente estudo entre red tape e anomia organizacional € a de
que crescentes niveis de red tape podem conduzir a um estado de anomia, seja na sociedade ou
nas organizagcfes. Em outras palavras, a medida que as hormas que servem de orientacdo para
a conduta de individuos e grupos passam a ser questionadas na sua eficiéncia, pode dar origem
o fenbmeno red tape. Isso ira ocorrer quando se € possivel identificar normas que se contrapdem
aos objetivos coletivos. Entretanto, quando essa percepcao se amplia, tornando generalizada a
concepgdo de que as normas ndo devem ser seguidas, surge entdo a anomia, Situacdo
caracterizada por uma imprevisibilidade e um senso de desorientacdo, que causa danos

psicolégicos a individuos grupos, dentro e fora do trabalho.

3.6. Bem-estar no trabalho

O bem-estar no trabalho tem se destacado como uma das principais preocupacdes das
organizacOes, sobretudo nas Gltimas décadas. Isso por que a despeito de toda evolucédo
tecnoldgica, o trabalhador ocupa, ainda, lugar central como fator essencial para o desempenho
das organizacbes. Assim, cuidar do bem-estar dos trabalhadores tem sido entendido como
sinbnimo de cuidar da prépria organizacdo. Em outras palavras, zelar pelo bem-estar dos
colaboradores é agora reconhecido como uma estratégia crucial para o bem-estar geral da
prépria organizacdo, tendo em vista que estudos tem demonstrado que trabalhadores satisfeitos
irdo contribuir de forma positiva para as organizagoes.

Além disso, ao considerar a centralidade do trabalho na vida das pessoas, € de se esperar
que o bem-estar no trabalho afete as diversas outras esferas da vida humana. Sendo assim,
explicar esse constructo nos varios contextos da vida do individuo é um fator importante. Esta

abordagem multidimensional do bem-estar no trabalho foi discutida por diversos autores
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(Simone, 2014; Warr, 2007; Danna & Griffin, 1999; Price & Hooijberg, 1992), evidenciando
sua relevancia e impacto em toda a esfera pessoal e profissional e organizacional.

De fato, a importancia do tema pode ser averiguada diante de alguns indicativos. A
busca no google académico, em 11/10/2023 (wellbeing at work pdf) indica a existéncia de
14.800.000 referéncias. Outro indicativo da importancia do bem-estar no trabalho esta na série
de variaveis que tém sido investigadas relacionando o tema. As investigacfes tém mostrado que
ela se relaciona de forma positiva, a outros indicativos de saide e bem-estar geral de individuos
e grupos e, ao contrario, de forma negativa, com varidveis relacionadas ao neuroticismo,
adoecimento e estresse no trabalho. Além disso, varios estudos vém buscando evidéncias sobre
os preditores e consequéncias do bem-estar no trabalho (Kundi, Aboramadan, Elhamalawi, &
Shahid, 2021; Weziak-Bialowolska et al., 2020; Simone, 2014; Schulte & Vainio, 2010; Warr,
2007).

Ferreira, Souza e Silva (2012) citam a existéncia de quatro modelos que definem o que
é 0 bem-estar no trabalho. O primeiro modelo foi desenvolvido por Van Horn, Taris, Schaufeli
e Schreurs (2004) e tem como base a concepcdo do bem-estar no trabalho como sendo o
resultado da avaliacdo que o individuo faz de caracteristicas afetivas, comportamentais,
motivacionais, cognitivas e psicossomaticas relativas ao seu ambiente de trabalho.

De Joy e Wilson (2003) dao origem a um segundo modelo, com a proposta de que 0s
aspectos fisicos, mentais e emocionais agem em sintonia para definir como o individuo se sente
em relacdo a seu trabalho. Schulte e Vainio (2010) defendem um terceiro modelo, no qual o
bem-estar no trabalho se desenvolve a partir da percep¢do da qualidade de vida do individuo
em seu ambiente laboral. Siqueira e Padovam (2008), finalmente, avaliam o bem-estar no
trabalho em funcédo dos vinculos positivos e negativos que o individuo desenvolve em relacédo
ndo so as suas atividades laborais, mas também a organizacao.

Apesar do amplo interesse pelo tema, os estudos tém sido desconexos e desfocados em
diferentes campos relacionados ao bem-estar no local de trabalho. Devido ao amplo dominio
da literatura, ha também uma variacdo no significado e definicdo atribuidos ao termo. No
passado, este termo se relacionava a auséncia de doenca, referindo-se principalmente a satde
fisica. Com o tempo, porém, o termo adquiriu um significado mais amplo, envolvendo os
aspectos fisico, emocional, mental e social (Simone, 2014).

Para Schulte e Vainio (2010), um elemento comum fundamental é que o bem-estar é
mais do que apenas a auséncia de circunstancias negativas, uma vez que inclui também

caracteristicas positivas, como a qualidade de um emprego ou a felicidade com a vida.
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Siqueira e Padovam (2008) consideram que o0 bem-estar no trabalho pode ser analisado
em funcdo de dois componentes principais: satisfacdo no trabalho e envolvimento com o
trabalho, todos relacionados a um vinculo positivo do individuo com seu trabalho. Danna e
Griffin (1999) mencionam que estudos sobre o bem-estar no trabalho tém se apoiado em trés
diferentes focos.

O primeiro se refere ao ambiente de trabalho. Tal ambiente pode ser hostil de diferentes
formas. Pode significar exposicdo a riscos de danos a sadde. Pode ser um ambiente negativo
em termos de relagdes interpessoais, enfim, pode de forma direta ou indireta estar relacionado
a uma percepcao negativa do local de trabalho.

O segundo foco se refere a tracos de personalidade. Assim, personalidade do tipo A
(caracteristicas fortes do individuo, como impaciéncia, hostilidade, competitividade); locus de
controle (comportamento resultante da interacdo do individuo com o ambiente externo); dentre
outras variaveis, podem explicar a satisfacdo do individuo em seu ambiente de trabalho.

O estresse no ambiente de trabalho constitui o terceiro grupo de estudos relacionados ao
bem-estar no trabalho, que tende a surgir devido ao desalinhamento entre as necessidades e
demandas individuais e as caracteristicas do ambiente de trabalho.

O bem-estar no ambiente de trabalho pode ser compreendido sob duas perspectivas
distintas: heddnica e eudaimoénica. O bem-estar heddnico esta associado a busca da felicidade
por meio de experiéncias agradaveis e momentos de satisfacdo no trabalho. Por outro lado, a
perspectiva eudaimonica considera que o bem-estar no trabalho deriva da busca de significado
e propésito na atividade profissional. Estudos indicam que trabalhadores que desfrutam de
niveis elevados de bem-estar no trabalho tendem a apresentar um desempenho superior (Kundi,
Aboramadan, Elhamalawi, & Shahid, 2021).

A perspectiva heddnica tem prevalecido nas pesquisas sobre o tema, focando
principalmente a satisfacdo no trabalho para explicar o relacionamento entre bem-estar e
desempenho no ambiente profissional (Warr & Nielsen, 2018). Além disso, o bem-estar tem
sido explorado em diferentes contextos, ndo se limitando apenas ao ambito profissional, mas
também abrangendo uma avaliacdo mais ampla, abordando o bem-estar geral. Segundo a
definicdo de Demo e Paschoal (2016), o bem-estar geral € composto por dois componentes: 0
bem-estar subjetivo, relacionado a experiéncias prazerosas e sensacdes de felicidade, e 0 bem-
estar psicologico, que se fundamenta no potencial humano, na realizagdo e no significado da

vida.
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No contexto brasileiro, os estudos tém obtido evidéncias de que o bem-estar no trabalho
de fato leva a melhor indices de desempenho, justificando assim o investimento, por parte das
organizacOes, em estratégias para promover o bem-estar de seus empregados (Pérez-Nebra,
Ayala, Tordera, Peird & Queiroga, 2021).

A relacdo entre bem-estar no trabalho e bem-estar psicolégico em geral também tem sido
bastante presente na literatura, diante da evidéncia de que ambas as varidveis estdo
correlacionadas. Assim, a relacdo entre ambas as varidveis aumenta ainda mais a importancia
de investimento em estratégias que promovam o bem-estar no trabalho (Weziak-Bialowolska
et al., 2020).

No presente estudo o bem-estar no trabalho sera considerado a partir de uma perspectiva
hedonista. Também, terd como base as argumentacdes de Siqueira e Padovam, 2008), sendo,
portanto, considerado a partir de medidas de satisfacdo no trabalho e envolvimento no trabalho,
além do comprometimento organizacional afetivo, considerado nessa pesquisa, também, como

fator que indica bem estar

3.7. Comprometimento organizacional afetivo

Considerando que parte significativa da vida de uma pessoa se passa no ambiente de
trabalho, é de grande relevancia a pesquisa de fatores que influenciam o estado psicolégico dos
individuos, tanto no ambito organizacional como no contexto de grupo, o que reforca a
importancia dos estudos sobre 0 comprometimento organizacional, um construto que tem sido
investigado em varios cenarios e em diversas populaces (Campelo, 2018). Essa questdo €
importante para entender como as pessoas se relacionam com suas organizagdes, como se
comprometem com seu trabalho e como isso afeta seu bem-estar psicologico.

Para que um individuo desenvolva um senso de comprometimento, independentemente
do contexto, é essencial que ele identifique algum beneficio nas relacdes estabelecidas (Silva,
Cappelloza & Costa, 2014). Nesse sentido, os funcionarios tendem a responder de forma
positiva aos investimentos em praticas que promovam maior envolvimento e comprometimento
com a organizagé&o.

Portanto, os lideres desempenham um papel fundamental ao envolver os colaboradores
através da implementacdo de vérias praticas de alto envolvimento. Isso inclui investir em
treinamento e desenvolvimento, promover trabalho em equipe autdnomo, compartilhar
informacodes e fornecer feedback sobre o desempenho (Renkema, Leede & Van Zyl, 2021).

Essas estratégias contribuem para o fortalecimento do comprometimento dos funcionarios com
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a organizacao, uma vez que os colaboradores percebem que a empresa valoriza e investe em
seu crescimento e bem-estar.

Meyer e Herscovitch (2001) mencionam que ndo ha um acordo dentro da literatura de
comprometimento no trabalho, em relacéo ao que é comprometimento, sua dimensionalidade,
como se desenvolve e como afeta 0 comportamento, no entanto, afirmam que mesmo com toda
diversidade conceitual, todas as definicdes de comprometimento fazem, em geral, referéncia ao
fato de que comprometimento é:

a) uma forga que estabiliza e coage;

b) d& direcdo ao comportamento (por exemplo, restringe liberdade, liga a pessoa a um

curso de acdo).

Foi Kelman, em 1958, quem primeiro distinguiu o vinculo de uma pessoa com a
organizacgao em trés diferentes bases: 1. submissdo ou envolvimento instrumental - o individuo
é motivado atraves de recompensas extrinsecas; 2. Identifica¢do - envolvimento com base no
desejo de afiliacdo e 3. Internalizacdo - envolvimento com base na convergéncia entre valores
individuais e organizacionais (Medeiros & Albuquerque, 2005).

Embora o estudo do comprometimento organizacional tenha iniciado na década de 50
(Medeiros & Albuquerque, 2005), o seu estudo foi incrementado a partir do final da década de
70 (Bastos; Siqueira, Medeiros & Menezes, 2008).

As pesquisas, com a perspectiva atitudinal, enfatizando a natureza afetiva, de Porter e
colaboradores, em 1974, e consolidada por Mowday, Porter e colaboradores, em 1982,
predominou os anos 80. Dentro dessa abordagem, Porter e Smith, em 1970, desenvolveram a
medida de comprometimento organizacional - OCQ (Organizational Commitment
Questionaire), com 15 itens na sua versdao completa e 9 na reduzida. Esse modelo, que
predominou a década de 1970, foi substituido em meados dos anos 80 pelo modelo
tridimensional desenvolvido por Meyer, Allen e colaboradores (Bastos; Siqueira, Medeiros &
Menezes, 2008).

A partir dos componentes de comprometimento, baseados em obrigacgdes, criados por
Wiener e Vardi, em 1987, Allen e Mayer (1990) desenvolveram um modelo de
comprometimento com trés abordagens, uma ligada aos individuos que permanecem na
organizacdo porque gquerem, outra 0S que se comprometem por necessidade e a terceira se
referindo ao sentimento de dever.

Meyer e Allen (1991) adotam 0 conceito de comprometimento organizacional a partir

de trés componentes: 1. o Affective commitment, que € 0 comprometimento afetivo para com a
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organizagdo; 2. o Continuance commitment, (no Brasil intitulado comprometimento
instrumental), que se refere ao comprometimento percebido como custos vinculados a demissdo
da organizacdo e 3. o obligation, que esta relacionado a obrigacdo de permanecer na
organizacdo, mais tarde passando ao conceito de normative commitment (comprometimento
normativo) , o qual se refere a obrigagéo percebida de permanecer na organizagéo.

As trés abordagens descritas acima diminuem a probabilidade de rotatividade, embora
a natureza desse vinculo seja diferente. Por exemplo: funcionarios com forte comprometimento
afetivo permanecem porque querem; aqueles com forte comprometimento de
Continuidade/Instrumental, porque precisam e aqueles com forte comprometimento normativo
porque sentem que devem.

Para Allen e Meyer (1990), os comprometimentos afetivo, de continuidade/Instrumental
e normativo sd@o melhores vistos como componentes distintos, em vez de tipos de
comprometimento atitudinal; ou seja, os funcionarios podem experimentar cada um desses
estados psicoldgicos em graus variados.

Dessa forma, alguns funcionarios podem sentir uma forte necessidade e obrigacéo de
permanecer na organizagao, mas desobrigado a ficar; outros podem ndo sentir necessidade, nem
obrigacdo, mas ainda assim, tem o desejo de permanecer. Para 0s autores, 0s trés componentes
do comprometimento refletem estados psicologicos distintos, e assim a necessidade de
desenvolver medidas independentes desses estados, no entanto, 0 comprometimento de um
individuo para com a organizacao é fruto do somatério de cada um desses estados psicoldgicos
separaveis.

A Figura 12 mostra o resumo das ligagdes entre os trés componentes do
comprometimento e as variaveis, considerando seus antecedentes, correlatos e consequéncias,
bem como as categorias gerais de varidveis envolvidas no desenvolvimento do
comprometimento afetivo, de continuidade/Instrumental e normativo. Ao lado direito

encontram-se as varidveis vistas como consequéncias do comprometimento.
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* OCB- organizational citizenship behavior (comportamento de cidadania organizacional

Fonte: Meyer, Stanley, Herscovitch e Topolnytsky (2002)

Figura 12 Modelo de Comprometimento Organizacional de Trés Componentes

Meyer, Stanley, Herscovitch e Topolnytsky (2002) justificam o desenvolvimento do
Modelo de Trés Componentes pela crenca de que, mesmo as trés formas de comprometimento
se relacionando negativamente com a rotatividade, elas se relacionam de forma diferente com
medidas de outros comportamentos relevantes para o trabalho, como por exemplo, assiduidade,
desempenho na funcdo, comportamento de cidadania. Para os autores, espera-se que O
comprometimento afetivo tenha a relag&o positiva mais forte, seguido pelo comprometimento
normativo; e que o comprometimento de continuidade/Instrumental pode estar relacionado
negativamente, a esses comportamentos de trabalho desejaveis.

Medeiros e Enders (1998) em pesquisa com pequenas empresas nos trés setores de
atividade econdmica: inddstria, comércio e servigos, no Brasil, validaram o modelo de
conceitualizacdo dos trés componentes do comprometimento organizacional de Meyer e Allen
(1991), comprovando o uso dos trés conceitos para a realidade brasileira.

Encontra-se na literatura uma variedade de definicbes e modelos tedrico e por

conseguinte, diversas formas de mensurar as varias bases de comprometimento organizacional.
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Nesse sentido, Bastos, Siqueira, Medeiros e Menezes (2008), apresentam de forma
sucinta, algumas bases e seus autores seminais, apoiados no estudo de Swailes, em 2002,
conforme mostra o Quadro 2. Para Mowday (1998) ha conceitos que se justapdem, por
exemplo, o comprometimento afetivo tem similaridade com a dimensdo internalizagdo de
Meyer e Allen (1991); a percepcdo de compliance é similar a dimensdo continuance

(instrumental).

Quadro 2. Bases de comprometimento Organizacional e seus autores seminais

Bases de comprometimento Autores seminais
Comprometimento afetivo ou atitudinal — | Etzioni (1961): Envolvimento moral.
baseado na aceitacdo dos objetivos da | Kanter (1968): Comprometimento de coesao
organizacéo. Porter et al. (1974)
Mowday et al (1982)
O’Reilly e Chatman (1986): internalizagdo
Comprometimento  de  continuacdo, | Becker (1960): side-bets
calculativo ou instrumental — baseado nas | Kanter (1968): comprometimento de
trocas e avaliacdo dos custos associados a | continuagéo
saida da organizacéo. Meyer e Allen (1984)
O’Reilly e Chatman (1986): compliance
Comprometimento normativo — baseado | Kanter (1968): comprometimento de
no sentimento de lealdade e obrigacdo | controle

para com a organizacao. O’Reilly e Chatman (1986): identificagao
Meyer, Allen e Smith (1993)

Comprometimento comportamental — | Kiesler e Sakamura (1966)

vinculo com acoes. Salamcik (1977, 1982)

Fonte: Bastos, Siqueira, Medeiros e Menezes (2008)

Pinho, Silva, Oliveira e Oliveira (2017), se referindo ao contexto nacional, relatam a
presenca de estudos com diferentes propostas de escalas e diversos processos de validacéo,
indicando que ha grande fragmentacdo e diversidade de instrumentos utilizados para estudos
no Brasil, ndo diferindo do que Bastos, Siqueira, Medeiros e Menezes (2008) constataram em
relacdo as publicacGes na literatura internacional.

Em 1989, Andrade, Afanasieff e Silva fazem, no Brasil, a primeira adaptacdo da medida
unidimensional, com o trabalho: "Mensuracdo do Comprometimento organizacional em
instituicdes publicas”. Depois desse primeiro trabalho, publicou-se 22 estudos utilizando o
instrumento desses autores (Pinho; Silva; Oliveira & Oliveira, 2017).

Bastos, Siqueira, Medeiros e Menezes (2008), criaram e validaram a Escala de
Comprometimento Organizacional Normativo (ECON), em um estudo com 208 trabalhadores.

Originalmente, formada por oito frases, para representar as crencas dos funcionarios em relacéo
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as suas obrigacgdes e deveres morais, para com sua organizagao, tendo como resultado final uma
escala com 7 componentes.

Para construcdo do instrumento, Bastos, Siqueira, Medeiros e Menezes (2008) partem
do pressuposto de que 0 comprometimento organizacional normativo, em termos psicoldgico,
apoia-se no campo cognitivo, e que o individuo comprometido normativamente com a
organizacdo que trabalha, cré nas obrigacdes e deveres para com ela, expressando-os em seu
comportamento.

Comprometimento normativo reflete um sentimento de obrigacdo de continuar no
emprego. Os funcionarios com alto nivel de comprometimento normativo sentem que devem
permanecer na organizacdo (Allen, & Meyer, 1990). Diferente do comprometimento afetivo e
de continuidade/Instrumental, o comprometimento normativo é falado em termos de ser a coisa
moral ou certa a fazer (um dever moral), ou o resultado de um sentimento de divida (Gardner
& Pierce, 2022).

O enfoque normativo para o comprometimento do individuo a organizagédo, é mostrado
por Wiener, em 1982, o qual se refere ao comprometimento como sendo o conjunto de todas as
pressdes normativas internalizadas que resultam num caminho que convirja aos objetivos e
interesse da organizagdo. Encontra-se ainda, outras referéncias sobre o enfoque normativo, nos
estudos de Kanter, em 1968 (Medeiros, 2003).

Até 1990, a tnica medida de comprometimento baseado em obrigaces, na literatura, é
a escala de trés itens utilizada por Wiener e Vardi em 1980, onde os entrevistados sé&o
questionados até que ponto eles sentem que uma pessoa deve fazer sacrificios em seu nome e
ndo deve critica-la (Allen & Meyer, 1990).

Gardner e Pierce (2022), mencionam que estudos anteriores evidenciaram que dos trés
tipos de comprometimentos (normativo, instrumental e afetivo), o normativo, tanto quanto o
afetivo, sdo os que mais se relacionam com comportamentos atitudinais. Acrescentam ainda,
que o comprometimento normativo indica um sentimento de obrigacdo que, normalmente, é
cumprido mediante comportamentos que geram valor a organizacéo.

A formacdo do dever e a lealdade que se inicia nos primeiros anos de socializacao, e
que demonstra a crencga das pessoas sobre a necessidade de que elas tém a obrigacdo moral de
manifestar lealdade em situacGes sociais. Essa premissa indica que a dimensdo normativa se
desenvolve antes de entrar na organizacdo, refletindo uma atitude situacional de diferencas

individuais. A distincdo entre o comprometimento anterior e pds-entrada, justifica a alta
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correlacdo entre engajamento normativo (pré-entrada) e comprometimento afetivo
(compromisso posterior (Betanzos & Paz, 2017).

Nesse sentido Allen e Meyer (1990) mencionam que 0 comprometimento normativo
organizacional pode ser influenciado pela expectativa do individuo e/ou a socializacdo
organizacional, esta Ultima, se refere aqueles funcionérios que séo levados a acreditar, em
funcdo de préticas institucionais, que devem sua lealdade a organizacgéo e assim fortalecer seu
comprometimento normativo.

Em relagdo ao Comprometimento de continuidade/instrumental, Medeiros (2003), relata
que na década de 1960, Becker descreveu comprometimento instrumental, como sendo a
propensdo do funcionario se engajar em “linhas consistentes de atividade”; para Backer, o
funcionario continua na organizacdo por causa dos custos e beneficios que estdo vinculados a
sua demissdo e, dessa forma, se engaja nas atividades para a manutencdo do seu emprego.

McGee e Ford (1987), em estudo de validacdo da escala de Meyer e Allen, encontraram
duas diferentes dimensGes para o comprometimento de continuidade/Instrumental, uma
expressando a existéncia de diminutas chances de emprego alternativo para o empregado e a
outra que unia indicadores que expressavam o sacrificio do individuo relacionado a
possibilidade de demisséo da organizagéo.

O comprometimento organizacional afetivo € um mecanismo no qual os beneficios sao
percebidos pelo individuo sendo transferido para o fluxo no trabalho, entendendo o fluxo, como
um estado de espirito de uma pessoa no momento em que ela esta realizando uma tarefa, de
forma a ficar tdo envolvida, que esquece tudo a sua volta e assim, a executa com prazer e com
eficiéncia (Shaheryar, 2020).

O comprometimento afetivo nas organizacdes esta relacionado a um vinculo afetivo e
mostra que o individuo esta afetivamente e psicologicamente envolvidos com a organizacao
através de um sentimento de afeto, prazer, paixdo e pertencimento; tendo uma influéncia
positiva no seu comportamento e no seu desempenho junto a organizacdo (Shaheryar, 2020).

Vérias sdo as definicbes de comprometimento organizacional afetivo, Burmansah,

Sujanto e Mukhtar (2019), por exemplo, citam algumas, conforme pode ser visto no Quadro 3.
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Quadro 3. Exemplos de definicdes de comprometimento organizacional afetivo
AUTOR DEFINICAO

Greenberg (2011) Refere-se a forca de vontade das pessoas em continuar
trabalhando em uma organizagdo porque a consideram
positivamente e concordam com 0s objetivos e valores que ela
representa

Newstrom (2015). E um estado emocional positivo no qual o funcionério esta
disposto a fazer um esforco e optar por permanecer na
organizacdo e continuar sendo membro da organizacdo por
causa da conexdo emocional, envolvimento organizacional e fé

nos valores.
Bakhshayesh, Rahimi | Se refere ao envolvimento e a proximidade emocional dos
e Eftekhari (2015) funcionarios junto a organizacdo, identificando-se e

envolvendo-se com a organizacao
Fonte: Burmansah, Sujanto e Mukhtar (2019)

Shaheryar (2020), menciona que o construto comprometimento organizacional afetivo
se relaciona a felicidade vinculada a experiéncia de um afeto positivo. Assim, funcionarios com
alto comprometimento organizacional afetivo retribui com comportamento mais positivo para
a organizacdo. O autor ressalta que funcionarios com baixo comprometimento organizacional
afetivo tendem a ndo usar seus recursos energéticos em seu trabalho, dessa forma, sdo
inclinados a realizarem uma quantidade minima de trabalho exigido pelas regras da
organizacdo. Por outro lado, aqueles com altos niveis de comprometimento organizacional
afetivo, sdo propensos a investirem seus recursos energéticos no trabalho devido ao seu apego
emocional e estdo mais dispostos a executarem suas tarefas além dos requisitos formais de
trabalho.

Uma pessoa comprometida afetivamente fica na equipe ou organizacéo por sua propria
vontade, oferecendo o seu melhor nas suas tarefas, por sentir-se psicologicamente envolvido
com a equipe e a organizacdo (Campelo, 2018). O funcionario cria forte vinculos com a
organizacéo se, se percebe identificando-se com os objetivos e valores organizacionais e desse
modo, agem como facilitadores para o alcance dos objetivos institucionais (Silva, Cappelloza
& Costa, 2014).

Shaheryar (2020) ressalta que quando uma organizacdo tem funcionarios com alto nivel
de comprometimento organizacional emocional, pode ter como consequéncia menos
rotatividade, além de criar alto senso de valor proprio, autoestima, sentimento de auto
importancia, levando ao aumento de trabalho da equipe.

O comprometimento organizacional afetivo tem relagdo positiva com bem-estar

psicologico do individuo. Varias evidéncias empiricas tém mostrado uma relagdo positiva do
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comprometimento organizacional afetivo com atitudes de retencéo, baseada na concepcgéo de
que um vinculo forte com a equipe ou com a organizagdo estimula os colaboradores a
permanecerem na organizacao (Rivkin, Diestel & Schmidt, 2016; Shaheryar, 2020).

Da mesma forma, o comprometimento organizacional afetivo tem efeitos positivos
sobre o envolvimento no trabalho, aumento do desempenho, da satisfacdo, do bem-estar, com
a reducdo do absenteismo e do "turnover" e a elevacdo da satisfacdo com a vida (Campelo,
2018). Em estudo com 132 profissionais de Séo Paulo, Silva, Cappelloza e Costa (2014)
identificou que suporte organizacional e comprometimento organizacional afetivo tinham
impacto negativo significante sobre a intencédo de rotatividade, sendo que o comprometimento
organizacional afetivo tem mais impacto do que o suporte organizacional.

Os antecedentes do comprometimento organizacional afetivo sdo mostrados por estudos
que identificaram as relagdes positivas da percepg¢do do suporte organizacional, da percepcao
das competéncias da organizacdo, da satisfacdo com o superior hierarquico e com 0s colegas
de trabalho (Campelo, 2018).

Tamayo (2019) menciona que um estudo realizado em 1998, por Sa e Lemine, sobre o
impacto do estilo de lideranga demostrou que o estilo gerencial, que valoriza a participagéo e a
iniciativa dos colaboradores é preditor do comprometimento afetivo na organizacdo. Relata
ainda que estudos tém demonstrado que o suporte organizacional percebido; a satisfacdo com
as recompensas, sejam elas intrinseca ou extrinseca; as praticas de recursos humanos (ambiente
de trabalho, carreira, comunicagdo e ambiente fisico, recrutamento e sele¢do, relacionamento
com chefia, salario e treinamento de desenvolvimento) e a percepcao de justica organizacional,
também sdo importantes preditores de comprometimento organizacional afetivo.

Assim, trabalhadores afetivamente comprometidos, julgam seu trabalho significativo,
percebem que tem recursos adequados para concluir seu trabalho, estdo mais satisfeitos com
seu trabalho, mais estimulados a empreender seus esforcos e seu tempo ao seu trabalho, com
toda dedicacdo. Ou seja, funcionarios comprometidos afetivamente sdo individuos totalmente
imersos em suas tarefas, desenvolvendo-as com prazer e tendem assimilar totalmente suas
tarefas com prazer e alta motivacao intrinseca (Shaheryar, 2020).

Ferreira, EI-Aouar, Walid; Silva e Castro. (2022) tiveram como resultado em sua pesquisa
a correlacdo positiva entre a espiritualidade organizacional, nas dimensdes “alinhamento do
individuo com os valores da organizagdo” e “alegria no trabalho”, e 0 comprometimento

organizacional afetivo. Concluindo que os modelos de gestdo que considera as dimensdes da
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espiritualidade organizacional possibilitam melhor comprometimento organizacional afetivo

dos seus colaboradores.
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4. METODO
4.1. Participantes
Participaram desta pesquisa 305 trabalhadores de organizacdes publicas e privadas do

Rio de Janeiro, sendo 56% do sexo feminino e 44% do sexo masculino. Aproximadamente 43%
sdo pertencentes ao grupo dos que vivem sem companheiro(a) (Solteiro + viuvo + separado
+outros) e 57% ao grupo dos que vivem com companheiro(a) (casados + de unido estavel).

4.2. Instrumentos
Os participantes preencheram um questionario contendo dados sociodemograficos, mais

seis partes formados por instrumento de medidas de variaveis, sendo: quatro relativas ao
trabalho e duas ao nédo trabalho (do contexto social como um todo). Assim, além dos dados
sociodemogréaficos, foi mensurada a percepc¢do das normas que regem as organizaces (Anomia
organizacional e Red tape), o comprometimento organizacional afetivo e o bem-estar no
trabalho e duas que mensuram as variaveis do ndo trabalho: Anomia Social e Expectativa de
Futuro em relacéo a Covid-19.

A primeira parte do questionario que visou obter respostas de carater sociodemografico,
constituiu das seguintes informacdes: idade, sexo, tempo de servico, escolaridade e tipo de
empresa.

A segunda parte foi constituida pela Escala de Anomia Organizacional, validada por
Souza e Ribas Jr, (2013). Tal instrumento é composto por 16 itens, reunidos em apenas um
fator, em formato Likert, com respostas variando desde 1 (discordo totalmente) a 5 (concordo
totalmente.

A terceira parte do questionario é composta pela Escala de Red tape nas Organizagoes
(Fandifio et al., 2013). Tal instrumento € composta por 5 itens, em formato Likert, reunidos em
um Unico fator, com variacdo desde 1 (discordo totalmente) a 5 (concordo totalmente). Os
participantes identificam entdo o grau em que acreditam que as normas que orientam as
atividades profissionais na organizacdo em que trabalham s&o contraproducentes.

A quarta parte do instrumento é formada pela Escala MOS (Margins of Society) de
autoria de Travis, validada para amostras brasileiras por Formiga e Souza (2011). Tal
instrumento & composto por 7 itens, em formato Likert, reunidos em um Unico fator. As
respostas variam desde 1 (discordo totalmente) a 5 (concordo totalmente). Tal escala tem como
objetivo mensurar a anomia percebida na sociedade.

A quinta parte do instrumento é constituida pelo Inventario de Bem-Estar no Trabalho
(IBET-13), de autoria de Siqueira, Orengo e Peiré (2014). O IBET-13, é composto por treze

itens distribuidos em dois fatores que avaliam quanto o individuo se sente positivamente
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vinculado ao trabalho. O primeiro fator, Compromisso e Satisfacdo, € composto por nove itens
que contém vinculos positivos para com a organizacdo e também satisfacdo com a chefia,
salario, promocoes e tarefa. O segundo fator, Envolvimento com o Trabalho, é composto por
quatro itens, que se referem as crencas de que o trabalho proporciona horas agradaveis e de que
nele estdo contidos aspectos importantes para a vida do trabalhador.

A sexta parte do instrumento é composta pela Escala reduzida de Comprometimento
Organizacional Afetivo - ECOA, de Bastos, Siqueira, Medeiros e Menezes (2008). Tal
instrumento é composto por 5 itens, em formato Likert, com respostas variando de 1 (discordo
totalmente) a 5 (concordo totalmente). O instrumento tem como objetivo mensurar o grau de
comprometimento do funcionario com a organizacao.

Finalmente, a sétima parte do questionario € constituida pela Escala e Expectativa de
Futuro em Relagdo a Covid-19 - EEFRC. Tal instrumento foi desenvolvido com base na
literatura e nas discussdes do Grupo de Pesquisa do Doutorado. E um instrumento uni fatorial
composto por 10 itens desenvolvidos com base no Diferencial Semantico, com uma gradacao
de 5 pontos. Assim, o respondente opta por assinalar a resposta que mais se aproxima do que
pensa em relacdo ao futuro com base nos acontecimentos recentes e atuais em relagéo a Covid-
19. Tal escala encontra-se ainda em desenvolvimento e sera validada a partir do presente estudo.

4.3. Procedimentos
Esta € uma pesquisa empirica, adotando o método quantitativo e utilizando

instrumentos padronizados para coleta de dados, com excecdo da Escala de Expectativa de
Futuro em Relacdo a Covid-19 — EEFRC, que foi validada neste estudo.

Na anélise dos resultados utilizou-se métodos estatisticos, com o auxilio dos softwares
estatisticos IBM SPSS (Statistical- Package for the Social Sciences) e 0 AMOS (Analysis of
Moment Structures), software que realiza analise multivariada padrdo, incluindo a regresséo, a
analise fatorial, a correlacio e a analise de variancia®. O AMOS realiza analises de equagio
estrutural, método empregado para testar hipoteses em relacionamentos complexos de
variaveis.

Os dados foram coletados de forma digital, com utilizacdo da plataforma google forms,
e de forma coletiva, com a utilizacdo de questionarios impressos. Foram contatados
trabalhadores de diferentes organizages, publicas e privadas. Todos os participantes receberam
as informacdes sobre o estudo e aceitaram voluntariamente responde-lo, seguindo as diretrizes

do Conselho de Etica, cujo nimero do CAAE-Certificado de Apresentacéo de Apreciacéo Etica

4 Dados da IBM. Encontrado no site https:/siic.iscte-iul.pt/software/ibm-spss-amos/ em 05/09/2023
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¢ 75028023.8.0000.0311, tendo sido aprovado pelo Parecer: 6.528.120, em 23 de novembro de
2023.

Para participar da pesquisa era necessario que fossem individuos trabalhadores ativos,
de qualquer organizacao publica ou privada do estado do Rio de Janeiro.

Apos a coleta dos dados, foram realizadas as analises descritivas dos dados, seguida
pela validacdo da EEFRC. Para a validagdo da EEFRC efetuou-se a analise qualitativa com
base na literatura e reunides com grupo de Pesquisa da UFRJ e quantitativa utilizando a Anélise
Fatorial Exploratéria— AFE. Para a utilizacdo das demais escalas utilizou-se a técnica estatistica
de Anélise Fatorial Confirmatoria -AFC.

Os indices utilizados na AFC para adequag@o do modelo foram: y/gl (qui-quadrado em
relacdo ao grau de liberdade), o Root Mean Square Residual (RMR), Goodness-of-Fit Index
(GFI), o Comparative Fit Index (CFI) e o Root-Mean-Square Error of Approximation (RMSEA)
(Hair; Anderson; Tatham & Black, 2005).

O teste %> (qui-quadrado) testa a probabilidade de o modelo se ajustar aos dados. O ¥?
normalmente ndo é utilizado sozinho, isto porque seu valor é afetado pelo tamanho da amostra.

v*/gl (qui-quadrado em relacdo ao grau de liberdade) é a razéo entre o valor do qui-
quadrado e os graus de liberdade do modelo. Esse indice considera a complexidade do modelo,
assim como o tamanho da amostra. Dessa forma, fornece uma analise mais assertiva do ajuste
do modelo. O Valor satisfatorio é igual ou menor que 5. (Fonseca, Gouveia, Gouveia, Pimentel,
2011)

O RMR (Root Mean Square Residual - Raiz Quadrada Média Residual) avalia o ajuste
do modelo tedrico aos dados, isto €, identifica o quanto os dados da amostra estdo em
consonancia com o modelo da AFC. Quanto menor for seu valor, melhor é o seu ajuste. Valor
menor que 0,05, indica um modelo bem ajustado. (Damasio, 2012; Souza, Pereira, Funck &
Formiga. 2013).

O GFI (Goodness-of-Fit Index - indice da Qualidade do Ajuste) e o0 AGFI (Adjusted
Goodness of Fit Index - indice Corrigido da Qualidade do Ajuste) assim como a R2 na regresso
maultipla, indicam a proporcao de variancia e covariancia nos dados. Os dois indices utilizam o
método de Maxima Verossimilhanca, e substituiram a tradicional matriz de covariancia por
matrizes de covariancia mais robusta. Esses indices variam entre 0 e 1, sendo os valores
satisfatorios aqueles acima de 0,80. Mar6co (2010) propde o seguinte parametro: GFI < 0,80,
nao aceitavel; 0,80 < GFI < 0,90, aceitavel; 0,90 < GFI < 0,95, bom; e GFI > 0,95, muito bom.
(Bulhdes, 2013; Mardco, 2010)
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O CFI (Comparative Fit Index - indice de Ajuste Comparativo) tem a finalidade de
comparar 0 modelo estimado e o modelo nulo. Os indices de ajustes satisfatorios sdo os que
mais se aproximam de 1(um).

O indicativo RMSEA (Root-Mean-Square Error of Approximation), com intervalo de
confianca de 90% - Erro Médio Quadrado de Aproximacao), avalia se 0 modelo se ajusta a
populacdo. Tem a vantagem de considerar a complexidade do modelo e ndo variar muito com
0 tamanho da amostra. Mar6co (2010) prop6e valor satisfatorio entre 0,05 e 0,08, no entanto,

aceita-se valores até 0,10.

5. ESTUDO DA VALIDACAO DA ESCALA DE EXPECTATIVA DE FUTURO EM
RELACAO A COVID-19-EEFRC.

5.1 Metodologia utilizada para validacao da EEFRC

A EEFRC foi desenvolvida com base na literatura, nas discussdes do Grupo de Pesquisa
do Doutorado da UFRJ e andlises estatisticas utilizando o método de Andlise Fatorial
Exploratéria e o Coeficiente Alfa de Cronbach.

A selecdo dos atributos, ou seja, das caracteristicas da escala de medida do construto foi
inicialmente baseada nos conceitos encontrados na literatura sobre expectativa de futuro e sobre
0 impacto da pandemia da Covid-19 sobre a sociedade e sobre as pessoas. Nesse sentido, 0
critério para definir tais caracteristicas foi escolher aqueles que se propunham medir 0 quéo
positivo o sujeito percebe o futuro em relacdo ao periodo da pandemia da Covid19.

A segunda fase referente a construcdo do instrumento foi a criacdo dos itens
adequadamente claros para mensurar o construto. Participaram dessa etapa o0 grupo de pesquisa
da UFRJ, através de reunides dos seus membros, para discussdo conjunta, sendo definido para
etapa seguinte aqueles itens que obtiveram pelo menos 80% de avaliacdo positiva pelos
membros do grupo.

A terceira fase foi a analise semantica dos itens. Esta fase teve o objetivo de verificar o
quao inteligivel eram os itens da escala do construto. Esta etapa foi realizada utilizando um
pequeno grupo amostral de dez estudantes de psicologia.

Ao final da segunda parte, a proposta da escala constava de 10 itens (Quadro 4). Apés
a coleta dos dados, procedeu-se a sua analise estatistica para a validacdo da escala, visando
explorar o instrumento de medicao da Expectativa de Futuro em Relacdo a Covid-19 e realizar
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0s ajustes necessarios. O primeiro passo consistiu na andlise descritiva dos dados obtidos,

incluindo a verificacdo dos Testes de Normalidade.

Quadro 4 Itens propostos para a escala EEFRC

Descricéo dos itens

1. Com esperangas

2. Com confianca na ciéncia

3. Otimista

4. Desanimado (a)

5. Com confianca nos politicos
6. Triste

7. Com baixo nivel de
ansiedade

8. Motivado (a)
9. Com confianga na midia
10. Com medo do futuro

Em seguida, foram aplicados critérios estatisticos para testar os atributos da escala. Para
essa andlise, utilizou-se o software Statistical Package for the Social Sciences, versdao 19. A
técnica empregada para as andlises das evidéncias relativas ao constructo foi a Analise Fatorial
Exploratoria (AFE), a qual representa um conjunto de técnicas multivariadas com o proposito
de identificar a estrutura latente em uma matriz de dados e determinar o niimero e a natureza
das variaveis latentes. A AFE ¢ um procedimento estatistico amplamente utilizado no
desenvolvimento, avaliagdo e refinamento de instrumentos de medicao de constructos em
psicologia (Damasio, 2012).

Assim, a Andlise Fatorial Exploratoria, também conhecida como "exploratory factor
analysis" (EFA) ¢ formada por um conjunto de técnicas estatisticas que permitem analisar e
interpretar quantitativamente, de maneira resumida, um conjunto de dados contendo um grande
nimero de varidveis. Seu objetivo ¢ identificar as relagdes entre as varidveis medidas,
possibilitando estudar as correlagdes entre um grande numero delas. Trata-se de uma técnica
que permite a reducao de dados, indicando quais varidveis sao mais representativas, € pode criar
um novo conjunto de variaveis de tamanho menor que o original (Hongyu, 2018).

A AFE ¢ o método mais utilizado para desenvolver, avaliar e refinar instrumentos na area
da psicologia. Ao analisar a estrutura das relagdes entre as variaveis, a AFE identifica o(s)
fator(es) que melhor explicam a covariancia entre elas. Se as variaveis compartilham variancia

em comum, isso sugere que pertencem ao mesmo fator (Damadsio, 2012).
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No primeiro momento empregou-se a o critério Kaiser Meyer-Olkin (KMO) e o teste de
esfericidade de Bartllet. O KMO tem o objetivo de constatar a dimensionalidade e a variancia
do constructo. O KMO identifica a adequacdo para a execucdo da analise fatorial de um
conjunto de dados. Pode variar de 0 a 1, sendo o valor acima de 0,7 apontado como adequado
para a AFE (Damaésio, 2012; Pasquali, 2010). O teste de esfericidade de Bartllet mede o quanto
a matriz de (co)variancia é proximo da matriz-identidade, aléem da avaliar a significancia geral
de todas a correlacGes de uma determinada matriz de dados. O parametro favoravel é de p <
0,05 (Damasio, 2012).

5.2 Resultados da validacao da Escala EEFRC
Os resultados da analise descritiva dos dados levantados estdo descritos na Tabela 6.

Tabela 6 Andlise descritiva para os dados relativos a escala EEFRC

Expectativa de Futuro em
Relacdo a Covid-19
Média 3,65

Mediana 3,171
Desvio padrdo 0,90

Os resultados do Teste de Kolmorogov-Smirnov indicaram que todas as variveis
apresentam uma distribuigdo normal.

O resultado para o KMO foi de 0,831 e o teste de esfericidade de Bartlett significativo
ao nivel de 0,001, indicando a possibilidade de 0s dados serem analisados a partir da analise
fatorial exploratéria. Foi entdo realizada a analise fatorial exploratoria dos principais eixos. Sem
rotacdo devido ao fato de ser buscado apenas um fator.

Foram retirados da escala os itens 5, 7 € 9, dos dez itens propostos, por apresentarem
carga fatorial inferior a 0,030 (Tabela 7). Dessa forma a escala ficou com 7 itens. Os dados
apresentaram padrdao normal de distribuicdo.

A consisténcia interna, avaliada com a utilizacdo do Coeficiente Alfa de Cronbach, foi
de 0,824. Assim, os resultados desse estudo mostraram que a escala de Expectativa em Relagéo
a Covid-19 foi considerada adequada em seus critérios iniciais de validade para fins de

realizacdo de estudos com amostras brasileiras.
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Tabela 7. Itens da EEFRC com carga fatorial superior a 0,030

item Carga Fatorial
3. Otimista 0,85
1. Com esperancgas 0,83
4. Desanimado (a) 0,70
8. Motivado (a) 0,67
6. Triste 0,54
10. Com medo do futuro 0,49
2. Com confianga na ciéncia 0,40

6. RESULTADOS DO OBJETIVO PRINCIPAL E DOS DEMAIS OBJETIVOS ESPECIFICOS
6.2 Analise dos dados demograficos
Dos participantes da pesquisa, 56% sao do sexo feminino e 44% do sexo masculino. A média,

a mediana e o desvio padrdo dos dados demogréficos, estdo descritos na
Tabela 8

Tabela 8. Analise descritiva da idade e do tempo de servico

Idade Tempo de Servico

Média 44,59 11,57
Mediana 42,50 9
Desvio padrédo 11,63 11,16

Quanto ao porte (tamanho) das organizac6es, considerou-se o numero de funcionarios
de cada uma como referéncia, a saber:
- Micro organizagdes - com até 20 funcionarios
- Pequeno: organizagdes com 21 a 100 funcionarios
- Médio: organizaces com 100 a 500 funcionarios
- Grande: organiza¢fes com mais que 500 funcionarios

De acordo com o Tabela 9, a maioria dos respondentes trabalham em organizagdes de
grande porte (72,7%) e a minoria, em organizacdes de porte médio (5,9%).

Tabela 9. Porte da organizacao

Porte da organizacao Percentual (%)
Micro 7,9
Pequena 13,5
Médio 5.9

Grande 72,7
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Os casados séo a maior parte dos participantes, com mais da metade dos participantes,
55,3%, contra 31,3% de solteiros (

Tabela 10). Se considerarmos como solteiro, aqueles que ndo convivem com um
parceiro, temos o somatorio de: Solteiro + vidvo + separado, somando um total de
aproximadamente 42,8%; e casados 0S que convivem com parceiros, temos: os casados + de
unido estavel, com o total de 56,6%

Tabela 10. Descricéo dos participantes por estado civil

Frequéncia Porcentagem

Casado 55,3
Separado 10,2
Unido Estavel 1,3
Viavo 1,3
Solteiro 31,3
Outro 0,7
Total 100

No que se refere ao tipo de organizagdo, a grande maioria, 73,4%, é de organizagdo
publica e 26,6% pertencentes a organizacgdes privadas, desses, 7,2 % séo de trabalhadores de

organizac0es terceirizadas e 19,4% nas demais.

6.4 Analise e discussdo da Correlacdo entre as variaveis

Como pode ser observado na Tabela 11, as correlacdes entre as varidveis do estudo foram
todas significativas e no sentido esperado. Apenas na relacdo entre anomia social e
envolvimento no trabalho a correlagéo foi significativa ao nivel de 0,05. Nos demais casos as

correlagfes foram significativas ao nivel de 0,01.

Tabela 11 Correlacao entre as variaveis estudadas

Variaveis 1 2 3 4 5 6
1. Anomia Org. -
2. Anomia Social 0,47** -
3. Red tape 0,62**  0,25** -
4. Compr. Afetivo -0,63** -0,32** -0,42** -
5. Exp. Futuro Covid-19  -0,37** -0,44** -0,26** 0,46** -
6. Satisfacdo no Trabalho -0,65** -0,32** -0,43** 0,78** 0,45** -
7. Envolvimento -0,43** -0,13* -0,34** 0,59** 0,35**  0,64**
Trabalho

* Nivel de significancia igual a 0,05 ** Nivel de significancia igual a 0,01
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A correlacdo negativa entre ambas as anomias (social e organizacional) e a expectativa
de futuro em relacdo a Covid-19 € um resultado coerente, pois a expectativa de futuro esta
intrinsicamente ligada a previsibilidade do que se pode esperar ao longo do tempo que esta por
vir. Para que uma pessoa perceba que pode alcancar seus objetivos, € necessario que haja
caminhos com direcBes claras, além da existéncia de ferramentas possiveis para atingi-los.
Grande parte desses elementos é proporcionada pelas regras e normas que definem caminhos,
valores e condutas na sociedade como um todo ou em um grupo social. Assim, a auséncia, a
insatisfacdo ou a falta de clareza nas normas sociais e organizacionais pode impactar
negativamente na percepcao da expectativa de futuro em relagdo a Covid-19.

A correlacdo positiva entre anomia social e anomia organizacional € corroborada pelo
estudo conduzido por Formiga, Ferreira e Souza (2020), que envolveu 282 funcionarios de
organizagdes no Rio de Janeiro, predominantemente do setor privado. Os autores destacam a
possibilidade de uma relagcdo em ambas a dire¢des entre essas duas variaveis, considerando que
os colaboradores de uma organizacdo ndo existem de maneira isolada; sdo individuos que
participam e interagem em diversos processos sociais.

Nesse sentido, Formiga (2012), ao abordar condutas desviantes, uma possivel
consequéncia da anomia, ressalta que a intencao de ndo respeitar regras por parte do individuo
no contexto social ndo se limita a sociedade como um todo, podendo acompanhar o individuo
nos diferentes grupos sociais aos quais pertence

A correlacdo negativa entre a anomia organizacional e o comprometimento
organizacional afetivo também foi evidenciada na pesquisa conduzida por Abreu (2016), que
contou com a participacao de 325 trabalhadores de distintas organizac@es, tanto publicas quanto
privadas. Essa associacdo também foi corroborada nos estudos de Abreu, Souza e Fleury
(2018).

A anomia organizacional se correlacionar negativamente com o comprometimento
organizacional afetivo é resultado esperado, considerando que um individuo insatisfeito com as
normas e regras da organizacdo em que trabalha tende a ndo desenvolver um vinculo emocional
solido com a mesma.

O resultado de correlacdo negativa entre a anomia organizacional em relacéo a satisfacdo
no trabalho, pode ser explicada da mesma forma que sua correlagdo com comprometimento
organizacional afetivo, ou seja, um individuo descontente com as normas e regras da

organizagdo ndo se sente satisfeito com a organiza¢do como um todo.
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Red tape correlacionou-se negativamente com as trés variaveis associadas ao bem-estar
no trabalho - Satisfacdo no trabalho, Comprometimento organizacional Afetivo e Envolvimento
no trabalho. Red tape, caracterizada por regras contraproducentes no ambiente de trabalho,
parece gerar diversas insatisfagdes entre os colaboradores. Steijn e Van Der Voet (2019)
argumentam que, por ser um fendmeno estressante, a red tape reduz a satisfacdo no trabalho,
um resultado que tambem foi observado no estudo de Muylaert, Bauwens, Audenaert e
Decramer (2022). Esse estresse, consequentemente altera negativamente o bem estar do
colaborador (Danna & Griffin, 1999)

A insatisfacdo, consequéncia da red tape, pode, por sua vez, interferir significativamente
no desempenho tanto do trabalhador quanto da organizacdo como um todo. Van Loon (2017),
ao investigar a presenca de red tape em uma organizacdo, identificou que o desempenho é
comprometido devido & carga de conformidade e a falta de funcionalidade associadas a esse
fendmeno

Certamente, seria razoavel esperar uma correlacdo positiva entre os trés construtos que
definem o bem-estar do trabalhador neste estudo, uma vez que esses construtos sao
considerados variaveis com vinculos positivos tanto para o funcionério quanto para a
organizacao (Siqueira & Padovam, 2008). Essa expectativa esta alinhada com a compreenséo
comum de que a satisfacdo no trabalho, o comprometimento organizacional afetivo e o
envolvimento no trabalho estdo interligados de maneira positiva, contribuindo para um
ambiente de trabalho saudavel e produtivo.

Assim, a constatacdo de uma correlagdo positiva entre esses construtos reforcaria a ideia
de que medidas que promovem a satisfacdo no trabalho e o comprometimento organizacional
afetivo também tendem a aumentar o envolvimento no trabalho, resultando em beneficios tanto
para os individuos quanto para a organizacéo.

Outro resultado igualmente esperado € correlagdo positiva entre a expectativa de futuro
em relacdo a Covid-19 e a satisfacdo no trabalho, o comprometimento organizacional afetivo e
o envolvimento no trabalho. Isso se alinha com a ideia de que a expectativa de futuro esta
associada a varios aspectos positivos, conforme destacado por Omar, et al, (2005).

O que se presume é que um individuo que mantém seu bem-estar tende a desenvolver
uma expectativa de futuro mais esperancosa e confiante. Dessa forma, a percepcdo de um
ambiente de trabalho satisfatério, aliado ao comprometimento organizacional afetivo e

envolvimento no trabalho, pode contribuir para uma visdo mais otimista em relacéo ao futuro,
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reforcando a relacdo positiva entre o bem-estar do trabalhador e suas perspectivas futuras no

contexto da pandemia da Covid-19.

6.3 Andlise fatorial Confirmatoria dos instrumentos do Estudo
Os dados da analise descritiva das variaveis em estudo estdo descritos na Tabela 12

Tabela 12 Média, mediana, desvio padrdo das varidveis do estudo

Ano Red tape Compr. Exp Fut | Satisf Env. | Ano
Social Afetivo Covid- Trab Trab | Org

19
Média 1,98 3,16 3,28 3,65 3,05 2,53 2,73
Mediana 1,83 3,20 3,20 3,17 3 2,50 2,71
Desvio padrao 0,74 0,93 1 0,90 0,87 0,85 0,88

Quanto a Analise Fatorial Conformatdéria — AFC das escalas utilizadas no presente
estudo, estdo apresentados nas Figura 13, Figura 14, Figura 15, Figura 16 e Figura 17 e Tabela
13, Tabela 14, Tabela 15, Tabela 16e Tabela 17
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Figura 13. AFC da Escala de Anomia Organizacional

Tabela 13 Indicadores da AFC da escala de Anomia Organizacional

. Valores com ajuste de  Valores sem ajuste de Valor
Indicadores - :

erros de medida erros de medida Ideal

X3gl 2,168 2,574 Até 5

RMR 0,051 0,056 Menor que 0,05
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GFI 0,930 0,915 Acima de 0,80
AGFI 0,902 0,884 Acima de 0,80
CFI 0,963 0,949 Préximo a 1
RMSEA 0,062 (0,049-0,075) 0,072(0,060-0,085) Menor que 0,10
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Figura 14 AFC da Escala de Normas contraproducentes (Red tape)

Tabela 14 Indicadores da AFC da escala Red tape

. Valores com ajuste de  Valores sem ajuste de Valor
Indicadores - .

erros de medida erros de medida Ideal

X?gl 3,341 6,183 Até 5
RMR 0,037 0,061 Menor que 0,05
GFI 0,986 0,956 Acima de 0,80
AGFI 0,932 0,869 Acima de 0,80

CFlI 0,988 0,954 Proximo a 1

RMSEA 0,090 (0,034-0,152 0,139 (0,097-0,184) Menor que 0,10
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Figura 15 AFC da Escala Margins of Society (MOS)

Tabela 15 Indicadores de AFC da escala Marfins of Society (anomia Social)

Indicadores Valores com ajuste de  Valores sem ajuste de Valor
erros de medida erros de medida Ideal
X?/gl 1,363 3,045 Até 5
RMR 0,035 0,055 Menor que 0,05
GFI 0,984 0,962 Acima de 0,80
AGFI 0,966 0,924 Acima de 0,80
CFl 0,991 0,946 Proximo a 1

RMSEA 0,035(0,000-0,071)

0,082 (0,055-0,111)

Menor que 0,10
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Tabela 16. Indicadores da AFC da escala IBET

. Valores com ajuste de  Valores sem ajuste de Valor
Indicadores - -

erros de medida erros de medida Ideal

X?[gl 2,959 3,838 Até 5
RMR 0,080 0,089 Menor que 0,05
GFI 0,918 0,887 Acima de 0,80
AGFI 0,876 0,839 Acima de 0,80

CFlI 0,950 0,923 Proximo a 1

RMSEA 0,080 (0,067-0,094) 0,097 (0,084-0,110) Menor que 0,10
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Figura 17 AFC da Escala de Comprometimento Afetivo
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Tabela 17 Indicadores de AFC da Escala de Comprometimento Afetivo

Indicadores Valores com ajuste de  Valores sem ajuste de Valor

erros de medida erros de medida Ideal

X3gl 1,020 14,581 Até 5
RMR 0,005 0,021 Menor que 0,05
GFI 0,998 0,959 Acima de 0,80
AGFI 0,983 0,793 Acima de 0,80

CFI 1,000 0,979 Préximo a 1

RMSEA 0,008 (0,000-0,152) 0,212(0,148-0,283) Menor que 0,10

Com a finalidade de avaliar a consisténcia interna dos instrumentos, foi calculado o
Coeficiente de Alfa de Cronbach - AFC de cada uma das escalas de estudo.

Alfa de Cronbach € uma técnica utilizada para avaliacao da confiabilidade e consisténcia
interna de um instrumento de medicdo de um constructo que contenham dois ou mais
indicadores, ou seja, tem como finalidade avaliar a confiabilidade e consisténcia interna de um
instrumento de medida (Gaspar & Shimoya, 2017). Construto é a representacdo em termos
tedricos, que ndo se pode medir diretamente, e assim, é medido por um conjunto de indicadores
(Hair Junior, Anderson, Tatham & Black, 2005). E uma ferramenta de estatistica bastante
difundida em estudos envolvendo a criagdo de testes, bem como sua aplicacdo (Gaspar &
Shimoya, 2017).

Alfa de Cronbach comprovou ser um coeficiente que oferece uma medida Unica
confiavel para medir a consisténcia de um teste; que pode ser aplicado em questionarios de
maltipla escolha em qualquer tipo de escala e que é calculado facilmente pelos padrdes
estatisticos basicos (Shavelson, 2009).

O valor do coeficiente de Alfa de Cronbach satisfatorio para um instrumento deve ser
maior ou igual a 0,7. Uma classificacdo para o coeficiente de Alfa de Cronbach, indicada por
Freitas e Rodrigues (2005) esta descrito no Tabela 18

Tabela 18. Classificacao de confiabilidade a partir do coeficiente Alfa de Cronbach

Muito baixa Baixa Moderada Alta Muito alta

a<0,30 0,30<a<0,60 0,60<a<0,75 0,75<a<0,90 a>0,90
Fonte: Freitas e Rodrigues (2005)

A confiabilidade dos instrumentos utilizados neste estudo, evidenciado pelos resultados

dos coeficientes de Alfa de Cronbach apresentados na Tabela 19, revelaram indices
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consistentemente elevados, variando de altos a muito altos, conforme os parametros
estabelecidos por Freitas e Rodrigues (2005).

Tabela 19. Coeficiente alfa de Cronbach dos instrumentos do estudo

Escala Alfa de Cronbach
Anomia Organizacional 0,934
Red tape 0,850
MOS 0,786
IBET — Satisfacdo no Trabalho 0,902
IBET — Envolvimento no Trabalho 0,821
Comprometimento Afetivo 0,947

6.5 Analise dos objetivos do estudo

6.5.1 Analise e discussao do objetivo principal

O resultado da influéncia das variaveis de trabalho, aqui proposto como de bem estar no
trabalho satisfacdo no trabalho e envolvimento no trabalho (utilizando a escala IBET) e o
comprometimento organizacional afetivo, a anomia organizacional e red tape, sobre a

expectativa de futuro em relacdo a Covid-19, objetivo geral deste estudo, é mostrado na Figura
18
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Figura 18 Desenho resultado do modelo da proposta de estudo

Os valores obtidos nos indices do modelo, descritos na Tabela 20 e Tabela 21, foram,
em sua maioria, satisfatérios apos os ajustes realizados, com exce¢do do RMR. Este resultado
merece uma investigacdo mais aprofundada em estudos futuros. No entanto, € possivel justificar
esse desempenho menos favoravel devido ao nimero relativamente baixo de participantes no

presente estudo.

Tabela 20 Valores relativos a influéncia das variaveis do estudo sobre a expectativa de futuro
em relacéo a Covid-19
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Variaveis Valor de Lambda
Anomia Organizacional - 0,26**
Anomia Social - 0,48**
Red tape - 0,04"
Comprometimento Organizacional afetivo 0,20*
Satisfacdo no Trabalho 0,24*
Envolvimento no Trabalho 0,10"

n.s. — N&o significativo; * - Significativo ao nivel de 0,05; ** - Significativo ao nivel de 0,01

Tabela 21 Indicadores relativo ao modelo geral do estudo
Valores sem ajuste

Valores com ajuste Valor

Indicadores de erros de medida de erros de Ideal
medida
X?gl 1,803 1,929 Até 5
RMR 0,079 0,081 Menor que 0,05
GFI 0,788 0,772 Acima de 0,80
AGFI 0,765 0,748 Acima de 0,80
CFI 0,901 0,886 Proximo a 1

RMSEA 0,051 (0,048-0,055) 0,055 (0,052-0,059)  Menor que 0,10

O RMR obtido foi superior ao indicado pela literatura. Entretanto, se tratando de um
estudo exploratorio, o sentido de que as relacGes buscadas sdo inéditas, é possivel considerar
que o modelo foi parcialmente corroborado, com valores satisfatorios nos indices X?/gl, CFl e
RMSA. E importante ressaltar, também, que se trata de uma amostra bastante diversificada.
Assim, investigacOes futuras poderdo conduzir a um melhor entendimento do modelo proposto.

O resultado evidenciou que as varidveis relacionadas ao trabalho: anomia
organizacional, a red tape e o envolvimento no trabalho influenciaram significaticamente com
a expectativa de futuro em relacdo a Covid-19, variavel do ndo trabalho.

Como dito anteriormente, questdes do trabalho influenciando a vida pessoal e social do
individuo tem sido tema de muitas pesquisas. Casper, Vaziri, Wayne e DeHauw (2018)
discutem a busca incessante das pessoas por um equilibrio entre suas vidas profissionais e
pessoais, ressaltando que a dificuldade em alcanca-lo pode levar a sentimentos de insatisfacao.
Os autores alertam para a complexidade do conceito de equilibrio entre trabalho e néo trabalho,
argumentando que essa construcao vai além da relacéo entre trabalho e familia. Eles destacam
que o equilibrio inclui areas da vida ndo diretamente relacionadas ao trabalho, e que os
individuos possuem multiplas identidades fora do ambiente profissional, as quais variam em
importancia entre as pessoas e dentro de uma mesma pessoa ao longo do tempo. Enfatizam a

necessidade de adotar uma abordagem ampla e holistica ao lidar com essa questao.
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De acordo com Keeney, Boyd, Sinha, Westring e Ryan (2013), o trabalho tem o
potencial de causar estresse ou interferir no engajamento do individuo em outros aspectos de
sua vida. Da mesma forma, questdes relacionadas a vida pessoal, que ndo estdo diretamente
ligadas ao trabalho, podem influenciar significativamente o desempenho e a experiéncia do
trabalhador no contexto laboral.

O que esses estudos revelam é que o contexto da vida profissional de um individuo pode
ter um impacto significativo em sua rotina diaria fora do ambiente de trabalho. Isso ndo é
surpreendente, especialmente considerando que, em média, cerca de metade das horas
acordadas de uma pessoa sdo gastas no trabalho. Além disso, o trabalho é fundamental para
garantir sua renda e sustento, e é também o local onde o individuo interage com uma variedade
consideravel de pessoas, muitas das quais podem ter valores e culturas distintas.

As variaveis relacionadas ao trabalho influenciando as expectativas futuras em relacéo
a Covid-19 estdo alinhadas com os argumentos de Souza et al. (2013), os quais destacam que 0
sucesso profissional e financeiro, juntamente com a satisfacdo pessoal e familiar, sdo aspectos
importantes a serem considerados ao se pensar nas expectativas futuras. Essa perspectiva é
reforcada por Ribeiro (2002) e Catalano Berglund, Ryan, Lonczak e Hawkins (2004), os quais
afirmam que as expectativas de futuro dos individuos estdo intrinsecamente ligadas ao contexto
social, as instituicdes e a familia, considerando o ambiente de trabalho como parte integrante
desse contexto social mais amplo.

Oliveira, Sa, Fischer, Martins e Teixeira, (2001) afirmam que incertezas geram a falta
de perspectiva de futuro tanto no contexto social, quanto no individuo e, portanto, deve ser
identificada, para que se possa organizar estratégias de intervencdo nas diversas areas da
sociedade, o que indica a importancia do papel de intervencdo do trabalho com a finalidade de
melhorar a expectativa de futuro dos seus funcionarios.

Nessa perspectiva podemos partir do estudo de Ferreira, EI-Aouar, Walid; Silva e
Castro. (2022), que identificou o comprometimento organizacional afetivo se correlacionando
positivamente com espiritualidade organizacional, pois 0 mesmo ressalta a importancia de
promover valores organizacionais que estejam alinhados com os valores pessoais dos
colaboradores, contribuindo para um equilibrio saudavel entre o trabalho e a vida pessoal.

Esse estudo nos indica que a vida pessoal e a vida laboral de um trabalhador ndo séo
independentes. As experiéncias e valores de um individuo em seu ambiente de trabalho tém um
impacto significativo em sua vida pessoal, e vice-versa. Portanto, reconhecer essa interconexao

e criar um ambiente de trabalho que leve em consideracdo o bem-estar e os valores dos
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colaboradores, é fundamental para promover satisfacdo e produtividade no trabalho, bem como
uma vida pessoal mais satisfatoria.

Essa reflexdo nos permite ponderar que o trabalho desempenha um importante papel no
equilibrio do individuo; que as organizacfes devem estar vigilantes em relagcdo ao bem-estar de
seus colaboradores e que essa aten¢do ao bem estar, ndo deve se restringir apenas ao contexto
interno da organizacdo; é essencial estar alerta também ao que ocorre externamente,
especialmente em relacdo a mudancas. Recomenda-se que as organizagdes adotem
procedimentos continuos que contribuam para o bem-estar das pessoas envolvidas em seu
ambiente.

6.5.2. Analise e discussao dos objetivos especificos

O primeiro objetivo especifico, relativo a validacdo da escala expectativa de futuro em
relacdo a Covid-19 em trabalhadores do Brasil, foi atingido diante dos resultados obtidos e
apresentados no item 5. Assim, as evidéncias sugerem a validagdo inicial do instrumento para
fins de estudos com amostras brasileiras.

O segundo objetivo especifico, investigar a influéncia da anomia social sobre as variaveis
organizacionais deste estudo: anomia organizacional e red tape, Comprometimento
organizacional afetivo no trabalho, Envolvimento no trabalho e Satisfacdo no trabalho, foi
atingido com a utilizacdo da técnica de modelagem de equag@es estruturais.

Como pode ser observado na Figura 19, os resultados obtidos evidenciaram que a
Anomia Social influencia negativamente o contexto do trabalho, uma vez que ela se relaciona
positivamente com as varidveis indesejaveis a organizacao, a saber: Anomia organizacional e
red tape e; negativamente, com as varidveis desejaveis no trabalho: Satisfacdo no trabalho,

Comprometimento organizacional afetivo e Envolvmento no trabalho.
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Figura 19 Resutado do Desenho da infléncia da Anomia Organizacional sobre as variéveis de
trabalho.

Tabela 22
Indicadores do modelo de estudo do segundo objetivo especifico

Valores sem ajuste

Valores com ajuste Valor

Indicadores de erros de medida de erros de Ideal
medida
X?gl 2,203 2,412 Até 5
RMR 0,097 0,102 Menor que 0,05
GFlI 0,753 0,724 Acima de 0,80
AGFI 0,726 0,695 Acima de 0,80
CFI 0,876 0,854 Proximo a 1

RMSEA 0,063 (0,059-0,067) 0,068 (0,065-0,072)  Menor que 0,10

Esse modelo proposto no estudo se baseia na percepcdo dos trabalhadores acerca da
influéncia da anomia no contexto social sobre as variaveis organizacionais, representados neste
estudo pela anomia organizacional, red tape, bem estar no trabalho e comprometimento afetivo

no trabalho.
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Aqui, novamente aparece a relagéo trabalho/ndo trabalho, agora, com a presenca de uma
variavel do ambiente externo ao trabalho, interferindo no ambiente de trabalho, confirmando
com a literatura mostrada ao longo deste estudo sobre trabalho/ndo trabalho (Casper, Vaziri
Wayne & DeHauw, 2018; Rice, Frone & Mcfarlin, 1992; Wood, Daniels & Ogbonnaya, 2020;
Keeney, Boyd, Sinha, Westring e Ryan, 2013). Tais resultados fortalecem a importancia de as
organizagOes estarem alertas ao contexto social e as mudancas inevitaveis ao longo do tempo.

Um estudo sobre a influéncia da anomia social no contexto do trabalho, foi realizado por
Formiga, Ferreira e Souza (2020). O estudo mostrou que a anomia social se correlacionou
positivamente com a anomia organizacional, sendo evidenciado que niveis elevados de anomia
na sociedade levam as organizacfes a desenvolverem também elevados niveis de anomia, a
qual se manifesta nas suas rotinas, nas relacfes interpessoais e na organiza¢cao como um todo,
concluindo que os processos de uma organizagédo, ndo ocorrem isolados do contexto social.

Poucos séo os estudos no Brasil sobre anomia social e menos ainda sobre a influéncia
dela no ambiente das organizacfes. O que se encontra em uma quantidade um pouco mais
expressiva, sdo artigos sobre anomia organizacional e sua influéncia nas varias areas do trabalho
e da organizacdo.

O que se pode concluir desse cenario, é que, no Brasil, ainda € incipiente estudos sobre
trabalho e ndo trabalho, principalmente aqueles com foco nas mudancas socias e suas
consequéncias para o individuo, as quais refletem no trabalho. Nesse sentido as organizacdes,
devem atentar para fatores externos que comprometem o psicolégico de seus trabalhadores, e
sempre buscar a¢cdes que contribuam para o seu bem estar; mesmo que este estado psicoldgico
ndo seja a consequéncia do contexto laboral. Isto porque quanto mais desequilibrado
psicolégica e emocionalmente estiver o funcionario, menor sera sua produtividade.

Tudo isso tem sido postulado pela Psicologia Positiva do Trabalho - PPOT, a qual tem se
empenhado na busca da descoberta e valorizagdo das virtudes, das qualidades e a
potencialidades humana existentes ndo s6 no ambiente da organizacdo, mas também em outros
espacos da vida.

Situacdes indesejaveis tanto no ambiente de trabalho ou fora dele, segundo a PPOT,
conduz a perdas de produtividade, qualidade, saude fisica e psiquica e rentabilidade. Isto porque
nesta concepgdo, “as organizacgdes sdo construcdes humanas, portanto de natureza historico
social” (Boehs & Silva 2017, p.58).

O terceiro objetivo especifico, comparar a anomia social, anomia organizacional, red

tape, comprometimento organizacional afetivo, expectativa de futuro em relacdo a Covid-19 e
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bem-estar (satisfagdo e envolvimento no trabalho) em trabalhadores homens e mulheres. Para
tanto, foi utilizado o Teste t de Student para amostras independentes.

Como pode ser observado na Tabela 23, ndo foram encontradas diferencas significativas
entre homens e mulheres no que esse refere as variaveis do estudo. A literatura revela a falta
de consenso sobre a diferenca nos indices de anomia organizacional entre homens e mulheres.
Estudos como os de Souza e Ribas (2013) e Santos e Souza (2014) ndo encontraram diferencas
significativas entre os sexos para esse construto. No entanto, Padilha (2019), em sua pesquisa
envolvendo 502 trabalhadores de diferentes regides brasileiras, identificou indices de anomia

mais elevados em mulheres.

Tabela 23 Comparacao das variaveis do estudo em funcdo do sexo com a utilizacéo do teste t
de Student para amostras independentes

Mulheres Homens
Variaveis Média Desvio Média Desvio t
Padréo Padréo
Anomia Organizacional 2,71 0,93 2,77 0,81 n.s.
Anomia Social 2,01 0,76 1,93 0,70 n.s.
Red tape 3,01 0,99 3,27 0,85 n.s.
Compromet. Organizacional Afetivo 3,28 1,03 3,29 0,97 n.s.
Exp. Futuro em relacdo a Covid-19 3,60 0,65 3,72 0,72 n.s.
Satisfacdo no Trabalho 3,08 0,89 3,02 0,85 n.s.
Envolvimento no Trabalho 2,58 0,82 2,47 0,89 n.s.

n.s. - Nao significativo

No que diz respeito a anomia social, a situa¢do ¢ igualmente complexa. Isajiw, Sev’er e
Driedger (1993) ndo observaram diferencas entre homens e mulheres, resultado alinhado com
o0 presente estudo. No entanto, Menard (1995) e Atteslander, Tanur e Wang (1999) encontraram
indices mais baixos de anomia social em mulheres.

Essa diversidade de resultados destaca a necessidade premente de mais investigacoes
sobre a anomia, tanto no cenario social como um todo, quanto no contexto especifico da
organizacdo. A compreensdo das nuances de como a anomia € experimentada por diferentes
grupos demograficos poderd contribuir para buscar estratégias eficazes de intervencdo e
promog&o do bem-estar.

A auséncia de diferenga nos escores para sexo relacionada a expectativa de futuro em
relagdo a Covid-19, vai de encontro ao estudo realizado por Formiga, Fleury e Souza (2015)
sobre expectativa de futuro, os quais nao encontraram diferenca significativa para os grupos de

homens e mulheres, resultado que vai de encontro a expectativa de futuro em relacdo a Covid-
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19 encontrado nesse estudo. Porém, Souza, Pereira, Funck e Formiga (2013) em sua pesquisa
sobre expectativa de futuro em brasileiros, com 308 participantes moradores do Rio de Janeiro,
apresentou escores significativo superiores para 0s homens.

O resultado para expectativa de futuro em relagdo a Covid-19 foi discutido utilizando
como parametro as expectativas de futuro em geral, tendo em vista a semelhanca nos conceitos
dos dois construtos. Todavia sdo necessarias mais pesquisas para consolidar o resultado desse
estudo.

No que diz respeito a diferenca entre homens e mulheres em relagdo ao comprometimento
afetivo, Bizzi (2013) menciona que a dimensdo afetiva e o bem estar no trabalho dos
funcionarios de uma Universidade publica sdo bastante semelhantes para ambos 0s sexos, o que
corrobora com o resultado obtido nesse estudo. No entanto, Sobrinho (2012 nao considerou o
sexo como uma variavel no seu estudo sobre clima social, coping e variaveis demogréficas,
realizado com 2.438 funcionarios. Isto porque segundo seu relato,-o estudo de Diener, Suh,
Lucas e Smith, em 1999, considerou ndo haver dados consistentes que confirmassem a
diferenca de bem-estar entre homens e mulheres

Em relagdo ao envolvimento no trabalho, Franco, Vasconcelos, Formiga e Azevedo
(2021), diferente dos resultados desse estudo, encontraram significancia com maior escore
médio para os respondentes do sexo feminino.

Carneiro (2013) identificou, em sua pesquisa, que os homens tém melhores indices de
bem estar no trabalho do que as mulheres. No entanto, segundo as autoras grande parte dos
estudos sobre bem estar relacionado ao trabalho, na literatura, ndo avaliaram quanto a diferenca
entre 0s sexos. Encontraram apenas um estudo de War, em 1992, cujo resultado indicou maior
indice de bem estar no trabalho para o sexo feminino em detrimento do masculino. Aqui,
novamente, ndo havendo consenso nos resultados.

Finalmente, o quarto objetivo especifico, comparar as variaveis do estudo em funcdo do
estado civil dos participantes, foi atingido com a utilizag&o do Teste t de Student para amostras
independentes. Para tanto, os grupos incialmente existentes (casados, solteiros, separados,
unido estavel, viuvo e outros) foram organizados em 2 grupos: com companheiro (a) (casados
e unido estavel) e sem companheiro (a) (solteiros, separados e vilvos).

Os resultados evidenciaram diferenga significativa apenas no que se refere a anomia
social, tendo os participantes sem companheiros apresentado indice significativamente
superior. Dessa forma, para as variaveis de trabalho, este estudo ndo diferenciou entre aqueles

que vivem com companheiros e 0s que nao vivem com companheiros.
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Corroborando com esse estudo em relacdo a anomia organizacional, Santos e Souza
(2014) identificaram em pesquisa realizada em uma Universidade pablica, da regido sudeste,
sobre anomia organizacional e motivacdo para aprender, que os individuos casados foram
estatisticamente semelhantes aos solteiros em relacéo & anomia organizacional.

Ao se tratar de comprometimento afetivo, Ceribeli e Torres (2017). verificou que 0s
funcionarios solteiros tendem a apresentar menor nivel de comprometimento afetivo, indo na
contramao desse resultado nessa pesquisa. Os autores mencionam que os funcionarios solteiros
sdo inclinados a terem menor vinculo emocional com a organizacdo que trabalham em
comparagdo com os demais estados civis.

Em coeréncia com esta pesquisa, 0s resultados das médias da dimensao
afetiva do bem estar no trabalho, em Bizzi (2013), demonstraram que ndo ha

diferenca significativa para o estado civil de funcionarios.

6. CONCLUSAO E CONSIDERACOES FINAIS
A pandemia da Covid-19 deixou marcas profundas, manifestando-se atraves de elevados

indices de mortes, desemprego em massa, dificuldades na educacéo, crises nos setores de salde
e economia, além do surgimento de problemas emocionais e doencas psicolégicas em
individuos ao redor do mundo. Essas adversidades, sem divida, deixaram cicatrizes nas
pessoas.

Compreender se as organizacdes de trabalho podem influenciar as perspectivas de futuro
dos individuos, principalmente apds esses dois anos desafiadores, de tantas dificuldades e
privacdes, é de grande relevancia. 1sso ndao apenas beneficia o trabalhador, que passou por todos
esses percal¢os, mas também é fundamental para o desempenho global da organizacgdo, a qual
deve ter como foco, em relacdo a gestdo de pessoas, o bem estar de seus funcionarios.

A evidéncia da influéncia das organizac6es sobre a expectativa de futuro em relacdo a
Covid-19, destaca a importancia de as organizacbes primarem pelo bem estar de seus
colaboradores, pois espera-se que 0 bem estar haja positivamente na crenca de possibilidades
futuras e fomente a motivacdo para o seu desenvolvimento pessoal e profissional.

Tendo como base o resultado deste estudo, em que construtos organizacionais se
correlacionaram com a expectativa de futuro dos individuos em relacdo a Covid-19, e que a
anomia Social se correlaciona com importantes construtos organizacionais, a principal
concluséo € que o trabalho e as outras areas da vida de um trabalhador ndo podem ter olhares

separados, ou seja, ndo podem ser dissociados. O trabalho e apenas uma faceta da vida, uma
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vez que o individuo, por defini¢do etimoldgica, é algo indivisivel, (do latim in=n&o e dividuus
= dividido) carregando consigo as complexidades de todas as areas de sua vida.

Considerando a fundamental importancia do bem-estar no ambito organizacional tanto
para o individuo quanto para a propria organizacdo, é aconselhavel intensificar os esfor¢os em
pesquisas que explorem a interacdo entre o trabalho e as diversas dimensdes da vida do
colaborador, uma vez que o bem-estar do trabalhador ndo esta somente vinculado a sua relagéo
com a organizacéo que trabalha.

Tais pesquisas podem propiciar uma andlise mais profunda de como as organizacoes
podem contribuir ndo apenas para 0 bem-estar no ambiente de trabalho, mas também em esferas
gue transcendam esse cenario. O objetivo € promover uma compreensao mais abrangente e
holistica de como as acles e politicas organizacionais podem influenciar positivamente a
qualidade de vida do individuo ndo apenas no trabalho, mas em todos os aspectos de sua vida
pessoal.

Trazendo o foco para as regras e hormas, é reconhecido que estas sdo essenciais tanto
para uma sociedade em geral se manter equilibrada e bem estruturada, quanto para grupos
sociais de menor escala. Nesse sentido, o autor Yuval Harari, em seu livro "Sapiens — Uma
Breve Histéria da Humanidade", menciona que um grupo de humanos com mais de 100
individuos ndo consegue preservar as relacdes sociais sem utilizar as burocracias reguladoras,
ou seja, ndo sobrevivem sem normas e regras para orienta-los na busca do bem comum a todos
0s membros do grupo. Robin Dunbar, antropélogo britanico e psicélogo evolucionista, em 1996
define este nimero em torno de 150 individuos®. Harari comenta sobre a importancia de o
individuo compreender e entender claramente o seu papel mediante os demais membros do
grupo e assim ndo haver dispersdo, mantendo o grupo coeso. Dessa forma, ndo importa o tipo
de organizacdo, ela necessita estar atenta a sua estrutura de funcionamento para adaptar-se a
este fator limitante.

A necessidade de regras e normas em grupos sociais pode ser entendida devido a
complexidade do ser humano, tanto em termos fisicos quanto emocionais. Essa complexidade
se amplia quando individuos se unem em grupos. Em um grupo social harmonioso, os membros
tendem a sentir-se mais seguros e confiantes, o que contribui para a criacdo de um ambiente

produtivo e feliz. Portanto, ao considerarmos uma organizacdo de trabalho, seja ela publica ou

5 Informacéo retirada de Santille, Alexandre. Efeitos de nivel hierarquico e género no uso de taticas de influéncia
interpessoal nas organizacOes. Tese de Doutorado do Programa de P6s-Graduagdo em Psicologia. Area de
Concentracéo: Psicologia Experimental. Do Instituto de Psicologia da Universidade de Sdo Paulo. S&o Paulo,
2007.
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privada, torna-se essencial que as regras e normas estejam alinhadas as expectativas dos
funcionarios, estabelecendo assim um ambiente claro e definindo papéis para cada individuo.

Em um contexto organizacional, a clareza definida pelas burocracias que a compde, cria
harmonia entre os colaboradores e entre a organizacéo e seus colaboradores: Isso implica em
definir, com precisao, nitidez e transparéncia, a visao e os objetivos da organizagéo, bem como
as expectativas que ela tem em relacdo a cada colaborador e o que esses colaboradores podem
esperar da organizacao.

Além disso, os valores da organizacdo devem ser transparentes e estar em sintonia com
toda a equipe de trabalho. E essencial que o caminho para alcancar os objetivos organizacionais
seja delineado de maneira clara e viavel, proporcionando um guia coerente para todos 0s
membros da organizacdo. Essa abordagem ndo apenas estabelece uma base sélida para o
funcionamento interno, mas também promove um ambiente no qual os colaboradores se sintam
valorizados, compreendidos e motivados, fatores essenciais para 0 sucesso coletivo da
organizacao.

E importante ressaltar que os estudos sobre anomia organizacional e red tape ainda sdo
insipientes no Brasil. Isso nos reporta a importancia de investir em mais pesquisas que abordem
esses construtos, 0s quais desempenham papéis fundamentais no bem-estar do trabalhador e no
aprimoramento do desempenho organizacional. Tais esforgos permitirdo uma compreensdo
mais abrangente dos desafios enfrentados pelas organizacdes no pais.

O investimento sobre o tema dessa pesquisa possibilitara preencher lacunas no
conhecimento existente, e oferecera insights valiosos para o desenvolvimento de estratégias e
politicas mais eficazes as organizacGes no Brasil. Em outras palavras, estudos sobre esses
construtos, podera possibilitar a promocdo de ambientes de trabalho mais saudaveis,
satisfatorios, eficientes e eficazes, contribuindo assim para o sucesso a longo prazo das
organizac0es brasileiras.

Chamou a atencdo nesse estudo a questao da diferenca entre homens e mulheres e entre
os diferentes grupos de estado civil, em relagdo aos construtos estudados. Parece que essa €
uma questao que ndo ha consenso na literatura para todas as variaveis aqui analisadas quando
se trata do estado civil e sexo.

Entretanto, em relacdo a anomia social, os achados deste estudo estdo em consonancia
com a teoria de Emile Durkheim. Segundo sua perspectiva, a anomia é mais prevalente entre
homens do que entre mulheres, o0 que é consistente com os resultados obtidos aqui. Além disso,

Durkheim observou uma maior incidéncia de anomia entre as mulheres casadas, argumentando
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que a vida conjugal pode ser mais prejudicial para elas do que para as mulheres solteiras
(Herculano, 2006). Por outro lado, para os homens, a formacdo de uma familia, especialmente
com a presenca de filhos, parece proporcionar uma maior protecdao contra a anomia social. Em
outras palavras, os homens casados parecem estar menos sujeitos aos efeitos negativos da
anomia social em comparacgéo aos solteiros (Braga, 2017).

No que diz respeito a falta de consenso na literatura, essa situacdo pode ser atribuida,
em parte, as mudancas sociais significativas ocorridas nas Ultimas décadas, as quais tém
impactado nas funcdes sociais de homens e mulheres. Essas mudangas podem ter influenciado
nas dindmicas do casamento, nas expectativas de género e nos papeis sociais, contribuindo para
a complexidade e variedade de resultados encontrados nos estudos sobre o tema. As mulheres
hoje desempenham um papel significativo contribuindo para a renda familiar, enquanto os
homens assumem uma participacdo mais ativa nos afazeres domésticos, refletindo uma
distribuicdo de papeis cada vez mais equitativos entre os membros do casal. Elas adquiriram
significativos ganhos sociais, 0 que tem mudado fortemente o seu papel na sociedade e no
contexto de trabalho. Embora ainda nao tenham chegado ao patamar que os homens ocupam,
no ambiente profissional, pois ainda existem desafios a serem ultrapassados, como disparidades
salariais e a sub-representacdo em cargos mais elevados nas organizagdes, as conquistas
femininas ndo podem ser desprezadas.

A evolucdo dos papéis de homens e mulheres na sociedade, incluindo o
compartilhamento de responsabilidades no trabalho e em casa, pode certamente contribuir para
a falta de consenso nos resultados das pesquisas. Essas dindmicas em constante evolugéo
destacam a necessidade continua de investigacao e reflexdo sobre as interac@es entre género,
estado civil e variaveis psicossociais, reconhecendo a complexidade e a diversidade das
experiéncias individuais.

Vale destacar que uma limitacdo do estudo foi a grande disparidade no nimero de
individuos entre 0s grupos de organizagfes publicas e privadas, bem como entre as
organizac6es de micro, pequeno, médio e grande porte. Essa discrepancia levou a decisdo de
ndo realizar a comparacdo dos escores obtidos nas variaveis de estudo baseada no tipo de
organizacédo e no porte da organizagédo (micro, pequeno, medio e grande)

Apesar do numero de participantes na pesquisa nao ter atingido o ideal, ela corroborou
com resultados de estudos ja encontrados na literatura, tais como:

- A importancia da humanizacao do trabalho, sendo o bem-estar dos funcionarios uma

das importantes metas da gestdo de pessoas;
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- A gestdo eficiente das organizagdes requer uma perspectiva ampliada, indo além do
foco interno e estendendo-se a atencdo do que ocorre no contexto externo;

- A necessidade de regras e normas organizacionais claras e viaveis, contribuindo para
elevar ndo apenas o desempenho da organizacdo, mas também o de seus colaboradores, além

de melhorar a saude psicologica.
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ANEXOS
Anexo I: Questionario sociodemografico

Idade: anos

Sexo: () masculino () feminino ( ) outros

Estado Civil: ( )Solteiro ( )Casado ( ) Divorciado

Tempo de servigo: anos

() Outros

Tipo de organizagdo: () publica () privada () terceirizada
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Anexo II - Escala de Anomia Organizacional (Souza & Ribas Jr, 2013)
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Abaixo estdo listadas varias frases sobre a organizagdo que trabalha (UFRRJ).

Gostariamos de saber sua avaliagdo em fungdo da organizagdo em que trabalha.

Legenda:
1. Discordo . 3. Nem discordo, nem 2.Concordo
2. Discordo ’ 1.Concordo
totalmente concordo totalmente
Itens 2 13|45
1. Eu tenho a sensacdo de que as pessoas sdo consideradas
descartaveis.
2. A vida das pessoas ndo esta melhorando, mas sim piorando.
3. E dificil dizer em quem realmente se pode confiar.
4. As punicbes sdo baseadas em decisdes pessoais e nao em
regras.
5. Eu tenho a sensacédo de que ndo foi uma boa escolha trabalhar
aqui.
6. A missdo que é divulgada ndo se aproxima em nada a prética.
7. As regras sdo somente para alguns.
8. As pessoas ndo se importam com 0 que acontece com 0
proximo.
9. A visdo divulgada € irrealista
10. E dificil saber o que é certo ou errado.
11. Os valores difundidos estao longe de serem praticados.
12. Acho que é dificil pensar num bom futuro para mim.
13. As regras nao funcionam.
14. As pessoas permanecem por comodismo ou falta de opg¢éo, ndo
por satisfacao.
15. Ninguém se importa com o que acontece, mesmo quando vocé
esta numa situacao de desespero.
16. As regras mudam constantemente.
17. N&o se sabe em que situacdo se € punido ou elogiado
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Anexo III: Red tape nas Organizacoes (Souza etal, 2017)

Legenda:
1. Discordo 3. Nem discordo, nem 4, Concordo
2. Discordo 3.Concordo
totalmente concordo totalmente

Na organizagdo em que trabalho....

Itens 112]3|4]|5
1. Existem normas que ndo fazem o minimo sentido.

2. Seguir normas e trabalhar com eficiéncia sao coisas diferentes.

3. As normas acabam por dificultar o desempenho das atividades diérias.

4. Existem muitas normas desnecessarias.

5. Para que se atinja um nivel de exceléncia, € preciso que algumas normas
sejam mudadas.

Ao pensar em normas contraproducentes na UFRRJ, ou seja, normas que ndo contribuem para
um trabalho eficiente no seu setor, quais normas Ihe vém a mente?
Por favor indique até 3 normas.
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Anexo IV: Margins of Society Scale - MOS (Travis, 1993), validada para amostras
brasileiras por Formiga e Souza, 2011)

Legenda:
1. Discordo 3. Nem discordo, nem 6.Concordo
2. Discordo 5.Concordo
totalmente concordo totalmente
Itens 112131415

Eu me sinto muito sozinho atualmente

N

diferenca

N&o importa 0 quanto a pessoa se esforce na vida, isso néo faz

Eu me sinto discriminado socialmente

Sinto como se meu mundo estivesse caindo

Eu queria ser alguém importante

E dificil para mim dizer o que € certo e errado atualmente

N o o M w

Eu ndo gosto de viver de acordo com as regras da sociedade
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Anexo V: Inventario de Bem-Estar no Trabalho (IBET-13)
As frases a seguir s3o sobre o seu trabalho atual e a empresa onde trabalha. Por favor indique

com sinceridade, o quanto vocé concorda ou discorda de cada uma delas. Dé suas respostas
anotando, nos parénteses que antecedem cada frase, aquele numero (de 1 a 5), que melhor

representa sua resposta.

Legenda:
1. Discordo 3. Nem discordo, nem 8.Concordo
2. Discordo 7.Concordo
totalmente concordo totalmente
Itens 1121345

1. Estou contente com a empresa onde trabalho.

2. Estou entusiasmado com a empresa onde trabalho.

3. As horas que passo trabalhando sdo as melhores horas do meu dia.

4. Estou interessado na empresa onde trabalho.

5. Estou satisfeito com o meu salario comparado com os meus esfor¢os no
trabalho
6. Estou animado com a empresa onde trabalho.

7. As maiores satisfagdes de minha vida vém do meu trabalho.

8. Estou satisfeito com o grau de interesse que minhas tarefas despertam
em mim.

9. As coisas mais importantes que acontecem em minha vida envolvem
meu trabalho.

10. Estou satisfeito com o entendimento entre mim e meu chefe.

11. Estou orgulhoso da empresa onde trabalho.

12. Eu como, vivo e respiro o meu trabalho.

13. Estou satisfeito com as oportunidades de ser promovido nesta empresa.
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Anexo VI: Escala de Comprometimento Organizacional Afetivo (Bastos et al,,
2008)

Abaixo estdo listados varios sentimentos e emocdes que alguém poderia ter em relacéo

ao local onde vocé trabalha. Gostariamos de saber o QUANTO VOCE TEM ESSES
SENTIMENTOS E EMOCOES.

1. Nada 2. Pouco 3. Mais ou menos 4. Muito 5. Extremamente

“A me FAZ SENTIR ...”

Itens 1|2 (3 |4 |5

Orgulhoso dela
Contente com ela
Entusiasmado com ela
Interessado por ela
Animado com ela

SR E R
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Anexo VII: Escala de Expectativa de futuro em relacio a COVID 19(Em
elaboracao)

A pandemia que atualmente vivenciamos em funcdo da COVID-19 é sem davida um
acontecimento que teve impacto sobre a vida das pessoas em nossa sociedade. Ao pensar em
um futuro proximo em funcéo dos acontecimentos atuais, como voceé se sente?

N&o héa respostas certas ou erradas. Por favor marque a alternativa que melhor representa seu
sentimento.

LEGENDA
1. Nada 2. Pouco 3. Mais ou menos 4. Muito 5. Extremamente
Itens 112 (3 (4|5

1. | Com esperancas
2. | Com confianca na ciéncia
3. | Otimista
4. | Desanimado (a)
5. | Com confianga nos politicos
6. | Triste
7. | Com baixo nivel de ansiedade
8. | Motivado (a)
9. | Com confianga na midia
10. | Com medo do futuro

Anexo VIII: Escala de Expectativa de futuro em relacao a COVID 19 (validada)

A pandemia que recentemente vivenciamos em funcdo da COVID-19 € sem dlavida um
acontecimento que teve impacto sobre a vida das pessoas em nossa sociedade. Ao pensar em
um futuro préximo em funcéo dos acontecimentos atuais, como vocé se sente?

N&o héa respostas certas ou erradas. Por favor marque a alternativa que melhor representa seu
sentimento.

LEGENDA

1. Nada 2. Pouco 3. Mais ou menos 4. Muito 5. Extremamente

Itens 112 |3 (4|5

1 Com esperancas

Com confianga na ciéncia
Otimista

Desanimado (a)

Triste

Motivado (a)

Com medo do futuro

N[OOI~ WIN




