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RESUMO

O objetivo precipuo desta pesquisa foi investigar a relacdo entre a variavel
‘comprometimento organizacional” e as variaveis “‘bem-estar no trabalho” e
“satisfacao no trabalho”. Acredita-se que quanto maior o nivel de comprometimento
organizacional, maiores sejam 0s niveis de bem-estar no trabalho e satisfacdo no
trabalho. Essa pesquisa consiste em um estudo explicativo, quantitativo e
transversal e foi realizada junto aos professores que lecionam ao menos uma
disciplina de Administracdao na Universidade de Brasilia. Os resultados obtidos por
regressées multiplas mostraram que o comprometimento organizacional afetivo
contribuiu para a explicacdo e apresentou relagdes positivas com as dimensdes
“afetos positivos” e “realizacdo” do bem-estar no trabalho, assim como com a
“satisfacdo com os colegas”, com a “satisfacdo com a natureza do trabalho”, com a
“satisfacdo com a chefia” e com a “satisfacdo com as promogdes”. O
comprometimento organizacional afetivo apresentou relacdo negativa com a
dimensao “afetos negativos” do bem-estar no trabalho. O comprometimento
organizacional na base calculativa explicou a “satisfagdo com o salario”, a
“satisfacdo com a chefia” e a “satisfacdo com as promogdes”. O comprometimento
organizacional na base normativa explicou a “satisfacdo com o salario”. Este
trabalho pode contribuir tanto para a producdo académica da éarea do
comportamento organizacional como para a gestao dos professores pesquisados.

1.Comprometimento 2.Bem-estar no trabalho 3.Satisfagéo no trabalho
organizacional
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1 INTRODUCAO

Este estudo analisou a relacdo entre as variaveis “comprometimento
organizacional”’, “bem-estar no trabalho” e “satisfacdo no trabalho”. Adotou-se dois
modelos, no primeiro, a variavel independente “comprometimento organizacional” foi
relacionada a variavel dependente “bem-estar no trabalho” e no segundo, a variavel
‘comprometimento  organizacional” permanece como variavel independente
enquanto que a variavel “satisfacdo no trabalho” aparece como dependente. O
objetivo da pesquisa se concentrou em avaliar a influéncia do comprometimento
organizacional dos professores que lecionam disciplinas de Administracdo na
Universidade de Brasilia em seu bem-estar e satisfacdo no trabalho. Dessa forma,
verificou-se os melhores preditores do bem-estar no trabalho e da satisfacdo no
trabalho a partir dos modelos propostos.

Neste trabalho, utilizou-se as seguintes definicbes para os construtos em
estudo. Siqueira (2000) entende o comprometimento organizacional como um
vinculo psicolégico que caracteriza a relacao do colaborador com a organizacao.
Siqueira (1995, p. 118) acredita que o comprometimento organizacional afetivo
ocorre quando é “desenvolvida uma ligacao psicolégica, de natureza atitudinal, com
a organizacdo”. Ainda para a citada autora, o comprometimento organizacional
calculativo pode ser constatado na ocorréncia de uma avaliagdo positiva de uma
andlise custo-beneficio, onde o colaborador entende que tem mais a ganhar na
empresa do que fora dela. Na base normativa, o vinculo é mantido, pois o
colaborador sente que deve algo aquela organizacao, ndo acreditando ser justo ou
prudente troca-la por outra.

A variavel do bem-estar no trabalho é conceituada por Paschoal e Tamayo
(2008) como a prevaléncia de emocgdes positivas no ambiente de trabalho e a
percepcao do individuo de que expressa e desenvolve seus potenciais e habilidades
no trabalho, avancando no alcance das metas que estabeleceu para sua vida. A
partir dessa conceituacdo, o bem-estar no trabalho abarca tanto aspectos afetivos
(emocgdes e humores) quanto cognitivos (percepcao de expressividade e realizacao).
Isso permite que o conceito possa ser aplicado em diferentes contextos de trabalho,

organizacionais ou nao.
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A satisfacdo no trabalho é uma variavel multifatorial, onde os fatores
frequentemente estudados sdo a satisfacdo com a natureza do trabalho, com o
salario, com o sistema de promocgdes, com 0s colegas e com 0s gerentes. Para
Tamayo (1998), a satisfacao no trabalho parece encontrar a sua fonte principal na
natureza mesma do trabalho, no grupo, nas condi¢cées de trabalho e no clima em
que ele é realizado. Para Siqueira (1995, p. 160), o construto pode ser definido como
“‘um elo afetivo com o trabalho, que se desenvolve a partir de cognicdes elaboradas
pelo empregado sobre sua relacdo de troca social com o sistema”.

1.1 Contextualizacao do Assunto

Uma quantidade expressiva de estudos vém sendo realizada com o objetivo
de desvendar cada vez mais a natureza e as peculiaridades das relacdes existentes
no ambiente de trabalho, seja a relacdo colaborador e organizacdo, seja o
significado e o impacto da atividade laboral na vida do colaborador. Por exemplo,
Siqueira e Gomide Junior (2004) ao explicarem o construto satisfacdo no trabalho,
ressaltam a importancia do vinculo afetivo do colaborador com a organizacédo. Dessa
forma, os estudos realizados pelos autores apontam que os colaboradores com
niveis altos de contentamento com o trabalho apresentam baixo nivel de rotatividade
e absenteismo, refletindo também melhor desempenho e produtividade.

A pesquisa e o0 estudo sobre nivel de bem-estar no trabalho,
comprometimento organizacional e satisfacao no trabalho vem sendo realizada com
éxito na area de psicologia organizacional. No entanto, desconhece-se um modelo
que explore as trés varidveis no mesmo estudo e no contexto da docéncia

universitaria, especialmente no curso de Administracao.

1.2 Formulacao do problema

Siqueira e Gomide Junior (2004, p. 302) afirmam que “existem evidéncias de
que pessoas com niveis altos de contentamento com o trabalho sdo também as que

menos planejam sair das empresas onde trabalham”. Esse vinculo afetivo com o
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trabalho realizado € aferido pelos cinco fatores que integram o conceito teérico de
satisfacdo, a saber: chefia, colegas, salario, promog¢des e o préprio trabalho.

Resultados de pesquisa tém revelado ainda que o individuo satisfeito
tende também a manter em niveis altos o seu envolvimento com o
trabalho que realiza e a se comprometer com a organizacdo que o
emprega. Portanto, satisfagéo, envolvimento e comprometimento séo
vinculos que tendem a apresentar niveis significativos de correla¢do
positiva entre si. Isso significa, por exemplo, que se forem avaliados
0os niveis de satisfagdo, envolvimento e comprometimento dos
empregados sera possivel encontrar entre eles pessoas que estao
satisfeitas e envolvidas com o trabalho e comprometidos com a
organizagao em que trabalham (SIQUEIRA; GOMIDE JUNIOR, 2004,
p. 303).

Amaral (2001 apud SIQUEIRA; GOMIDE JUNIOR, 2004, p. 303) afirma que a
variavel satisfagcdo no trabalho estd fortemente relacionada a outras variaveis
relacionadas ao bem-estar, tais como satisfacao geral com a vida, estado de animo,
otimismo e auto-estima. Assim, definiu-se 0 seguinte problema de pesquisa:
professores que apresentam maior nivel de comprometimento organizacional

possuem maior nivel de bem-estar no trabalho e sao mais satisfeitos no trabalho?

1.3 Objetivo Geral

Avaliar a influéncia do comprometimento organizacional dos professores que
lecionam disciplinas de Administracao na Universidade de Brasilia em seu bem-estar
e satisfacdo no trabalho, verificando os melhores preditores destes construtos a

partir dos modelos propostos.

1.4 Obijetivos Especificos

e |dentificar o comprometimento organizacional nas bases afetiva,
calculativa e normativa dos professores que lecionam disciplinas de
Administracao na Universidade de Brasilia;

e |dentificar o bem-estar dos professores que lecionam disciplinas de
Administracao na Universidade de Brasilia;
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e |dentificar a satisfacdo no trabalho dos professores que lecionam
disciplinas de Administracao na Universidade de Brasilia.

1.5 Justificativa

A motivacdo para a escolha do tema é oriunda de uma atenta observacao
realizada ao longo do curso. Muitos professores, apesar da competéncia e da boa
vontade, demonstravam um nivel de estresse tdo acentuado que comprometia a
qualidade das suas aulas bem como a interacdo com os alunos. Como
consequéncia, constata-se que alguns professores reclamam da remuneracao da
atividade profissional e das precarias condi¢cdes de trabalho. Tal conjuncdo de
fatores pode refletir alguma insatisfacdo, mal-estar, ou mesmo, falta de
comprometimento, que trariam, a priori, maus resultados aos alunos e aos proprios
docentes. Além disso, como ressaltam Demo e Ponte (2008), os alunos sao clientes
de escolas e universidades. Dai a extrema relevancia em diagnosticar a satisfacao,
o comprometimento e o bem-estar desses profissionais em tdo nobre, porém pouco
valorizada, carreira.

Segundo Pimenta e Anastasiou (2002, p. 14), “o ensino é uma pratica social
complexa, carregada de conflitos de valor e que exige posturas éticas e politicas”.
Sob esse prisma, nada mais natural que uma série de questionamentos chame
atencdo. A profissdo de professor traz felicidade e realizacdo como atividade
laboral? Por que os professores, muitas vezes, tém um emprego paralelo? Eles
conseguem mesmo com varias atividades integrar ensino, pesquisa e extensao
como previsto pela Lei de Diretrizes e Bases da Educacao Nacional (LDBE)? A sala
de aula e a relagdo com outros professores é realmente gratificante? Muitas dessas
perguntas ainda ficardo sem resposta. A partir da delimitagdo do tema, escolheu-se
investigar a presente questdo: professores que apresentam maior nivel de
comprometimento organizacional possuem maior nivel de bem-estar e sdo mais
satisfeitos no trabalho?

Tal questionamento se torna cada vez mais importante, principalmente no
contexto da Universidade de Brasilia, considerando o papel estruturador do trabalho
no processo de construcdo da identidade do profissional e, ainda, que os ultimos
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editais para contratacdo vém apresentando certa restricdo, ou seja, passou-se a
exigir do professor a ser contratado um regime de dedicagéo exclusiva. Para tanto,
os docentes precisam se sentir bem em seu ambiente de trabalho, onde passaréo,
ao menos um terco de seu tempo. O Edital n°479/2009, publicado em 12 de abril de
2009 apresentou as disposi¢cées do concurso publico para provimento de vaga no
cargo de professor adjunto e professor assistente da UnB. Aquele, iniciando com
remuneracdo de R$ 6.497,15 enquanto que este com R$ 3.997,08 e ambos com
regime de dedicacao exclusiva.

Demo (2008) ja afirmara que o primeiro objetivo de qualquer organizagéo, ou
instituicdo, é primar pelo bem-estar de seus colaboradores. Da mesma forma, é
importante para a organizacéo ter colaboradores satisfeitos e comprometidos. Por
conseguinte, a idéia desta pesquisa foi investigar as relagdes entre

comprometimento organizacional, bem-estar e satisfacdo no trabalho.

1.6 Métodos e Técnicas de Pesquisa

O trabalho consiste em um estudo explicativo, quantitativo e transversal. O
meio utilizado para a consecucdo dos objetivos se deu a partir da aplicacdo de
questionarios cientificamente validados aos professores que lecionam ao menos
uma disciplina de Administracdo na Universidade de Brasilia.

A amostra é caracterizada como n&o-probabilistica por conveniéncia. Os
dados foram coletados pela propria pesquisadora nos meses de agosto, setembro e
outubro de 2009. Os questionarios passaram pelas analises estatisticas descritivas,
e em seguida procedeu-se as analises de regressao linear para identificar a relacdo

entre as variaveis e, por fim, atingir os objetivos propostos.

1.7 Estrutura e Organizacao da Monografia

O presente estudo estd assim estruturado para melhor compreensao do

assunto:
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A fundamentacéao tedrica do estudo, composta pela revisdo de literatura das
variaveis que compdem a pesquisa, quais sejam: bem-estar no trabalho,
comprometimento organizacional e satisfacdo no trabalho, compde o capitulo 2.

O capitulo 3 apresenta o0 método de pesquisa, cobrindo sua descricdo, bem
como a descricdo da amostra, apresentando também os instrumentos utilizados, os
procedimentos de coleta e andlise dos dados e concluindo com o perfil da instituicao
estudada.

A apresentacéo e a discussao dos resultados sao abordadas no capitulo 4.

Por fim, o capitulo 5 é destinado as conclusées e recomendacées,
apresentando a sintese dos principais resultados, as contribui¢cdes e limitacées da
pesquisa bem como a agenda para estudos futuros.



20

2 REFERENCIAL TEORICO

A revisao da literatura apresenta a fundamentacao teérica, de modo que a
investigagdo da probleméatica seja consistente. O referencial tedrico é estruturado
em trés tépicos onde se apresenta o estado da arte das variaveis da pesquisa,
sendo em primeiro lugar abordada a variavel independente de pesquisa, qual seja, o
comprometimento organizacional. Em segundo lugar as varidveis dependentes, a
saber, bem-estar no trabalho e satisfacao no trabalho.

As variaveis dependentes também contaram com subtdpicos destinados a
revisdo da producao nacional dos ultimos cinco anos, ou seja, desde 2004 até 2008,
em ordem cronologica no afa de se registrar a evolugdo de pesquisas sobre os
temas. Optou-se por realizar essa revisdo em periddicos cientificos das areas de
Administracdo e Psicologia avaliados com mencgao superior pela Coordenacao de
Aperfeicoamento de Pessoal em Nivel Superior (CAPES), a saber, as revistas
Revista de Administracdo Contemporanea (RAC), Revista de Administracdo da
Universidade de S&o Paulo (Rausp), Revista de Administragdo de Empresas (RAE),
Revista de Administracdo Publica (RAP), Revista de Administracdo Mackenzie
(RAM), Revista Eletronica de Administracao (REAd), Psicologia: reflexdo e critica,
Psicologia em Estudo, Psicologia: teoria e pesquisa, Avaliacao Psicoldgica e Revista
da Sociedade de Psicologia do Triangulo Mineiro. Os anais do Encontro da
Associacao Nacional de Pés-Graduagéao e Pesquisa em Administracdo (ENANPAD)

também foram pesquisados no mesmo periodo, ou seja, de 2004 a 2008.

2.1 Comprometimento Organizacional

O vinculo do colaborador e da empresa ja vem sendo estudado desde o
século XX, despertando um interesse maior com o inicio do processo de
globalizagdo. Atribui-se a uma motivagdo econdmica, em um contexto de crescente
competitividade entre organizacbes, o incremento de estudos voltados para o

elemento humano nas organizacoes.
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Siqueira e Gomide Junior (2004) ressaltam que a palavra comprometimento,
no senso comum, € amplamente utilizada para se referir ao relacionamento de
pessoas, grupos e até mesmo com uma organizacao. Os autores destrincham o
significado da palavra, chegando a conclusao de que ela expressa “uma acao ou ato
de comprometer-se, sendo que o proprio ato de comprometer revela a idéia de
obrigar por compromisso” (SIQUEIRA; GOMIDE JUNIOR, 2004, p 313). Assim, um
relacionamento com comprometimento se perfaz em uma interacao social baseada
em uma obriga¢ao ou promessa mais ou menos solenes entre os agentes.

Na area de comportamento organizacional, o comprometimento
organizacional ganhou destaque nos estudos e pesquisas. Demo (2003) ressalta
que o comprometimento no trabalho € oriundo da categoria “contratos psicolégicos
entre organizacdo e empregados”, dentro da disciplina de comportamento
organizacional. O contrato psicologico, para Wetzel (2001), se perfaz em um
contrato implicito, ndo formal, ocorrendo conforme a percep¢ao do empregado sobre
as promessas de direitos e obrigacdes entre o colaborador e a organizacao.

Tenbrunsel et al. (2002 apud DEMO, 2003, p. 188) trabalham o construto
como um conceito atitudinal, em fung¢éo de ser “uma variavel interveniente ou um elo
nao observavel entre estimulos observaveis e uma resposta observavel, incluindo
tendéncias cognitivas e comportamentais”. Para os autores, as atitudes s&o
representadas na memoria, podendo-se distinguir antecedentes e consequentes
afetivos, cognitivos e comportamentais.

Na década de 1970, observa-se o

inicio da producdo de estudos empiricos sobre o tema,
principalmente nos EUA. O principal questionamento feito pelos
pesquisadores da época era saber quais as principais razbées para o
absenteismo e para a rotatividade dentro das organizagbes, tendo
como perspectiva os resultados organizacionais (MARTINS P., 2009,
p. 25).

Dessa forma, a busca pela melhoria da produtividade e dos padrdoes de
qualidade aponta para uma atencao mais detalhada aos colaboradores. O nivel de

comprometimento organizacional do colaborador refletird atitudes e comportamentos

importantes para a organizagcao. Assim,

mantendo o foco da produtividade e, portanto, no desempenho dos
colaboradores, as conseqlUéncias atribuidas ao construto,
rotatividade e absenteismo, s&o as mais citadas. Quando o
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comprometimento do individuo é baixo, ele tende a atrasos, fraco
desempenho e esfor¢go no trabalho. Por outro lado, o colaborador
comprometido vivencia sentimentos positivos de seguranga, eficacia
e elevada auto-estima (MOWDAY; PORTER; STEERS, 1982 apud
MARTINS P., 2009, p. 25).

Nos ultimos anos, a qualificagdo dos colaboradores foi significativa, fazendo
surgir no estudo das organizagdes conceitos novos, tais como empregabilidade e
competéncias. Bastos (1993) relatava essas aceleradas mudancas e
transformacdes, demonstrando a busca das empresas em atrair e manter os
colaboradores mais competentes. O que se mantém até entdo, quando se observa o
grande esforco das organizagdes em captar e reter pessoas melhor qualificadas com
prontiddo para se comprometer com a organizagdo. Isso fica evidenciado pelos
onerosos e complexos processos de recrutamento e selecdo de pessoal que
buscam prover as organizacbes com profissionais comprometidos e com
desempenho superior. Ratificando essa posi¢do, O’Reilly e Pfeffer (2001) informam
que aliado ao dispéndio dos processos de selecédo, os programas de retencao de
talentos implicam investimentos cada vez maiores decorrentes dos salarios
competitivos e da variada gama de beneficios oferecidos.

Apesar do numero expressivo de estudos realizados, ainda ndo ha consenso
na definicdo do conceito e na maneira como avalia-lo. Demo (2003) observa que o
consenso quanto a dimensionalidade do construto vem crescendo entre o0s
estudiosos, reforcando, portanto, um carater multidimensional. Ratificando essa
posicao, Medeiros et al. (2003) acrescenta que o século XX mostrou diversas
pesquisas abordando o comprometimento como um construto multidimensional, de
modo a entender os individuos e seus complexos vinculos com a organizagao.
Dentro desse contexto, a pesquisa de comprometimento organizacional tem
evoluido.

Demo (2003) também apresenta as multiplas bases do construto, como a
afetiva (processo de identificagdo do individuo com os objetivos e valores da
organizacao), a calculativa (produto das recompensas e custos percebidos pelo
colaborador na condicdo de integrante da organizacdo), a normativa (conjunto de
pressdbes de normas sociais que definem o vinculo do colaborador com a
organizacao), a sociologica (vinculo que surge das relagcées de autoridade com o
empregador) e a comportamental (conjunto de cognigdes que guiam 0s

comportamentos que fortalecem o vinculo com a organizagao).
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Essas diferentes bases tém conduzido a tipologias de
comprometimento, como mostram os trabalhos de Meyer, Allen e
Smith (1993), que apresentam um modelo tridimensional de
comprometimento: afetivo, de continuacdo e normativo. E importante
lembrar o estudo classico de Gouldner (1960), quando questionou o
comprometimento como construto unidimensional, que revelou duas
dimensbes para o comprometimento, a saber, integracao, entendida
como o grau em que um individuo € ativo e se sente parte, em varios
niveis, de uma organizacdo em particular, e introjecdo, entendida
como o grau em que a prépria imagem de um individuo inclui uma
variedade de caracteristicas e valores organizacionais aprovados
(DEMO, 2003, p. 188).

Segundo Medeiros et al. (2003, p. 190), “na ultima década, trés enfoques
conceituais predominaram no estudo do comprometimento organizacional: afetivo,
calculativo e normativo”. Demo (2003, p. 190) ressalta que os estudos sobre
comprometimento “tém se concentrado no foco organizacional e na base afetiva,
tanto no Brasil quanto no exterior”. A autora sustenta ainda que o vinculo do
comprometimento organizacional pode ser baseado em mudltiplos processos
psicoldgicos, além de poder ser estudado sob multiplos focos, tais quais, com a
organizacao, com a carreira e com o sindicato.

No presente estudo, utilizou-se o foco organizacional, contemplando as trés
bases mais estudadas, a saber, afetiva, calculativa e normativa.

Comprometimento € uma relacdo forte entre um individuo
identificado com e envolvido numa organizagao em particular, e pode
ser caracterizado por pelo menos trés fatores: estar disposto a
exercer esforco consideravel em beneficio da organizacao; forte
crengca e aceitacao dos objetivos e valores da organizagéo; forte
desejo de se manter membro da organizagdo (PORTER; SMITH,
1970 apud MEDEIROS et al., 2003, p.190).

A caracterizagdo dos colaboradores quanto a estes fatores pode ser
entendida da seguinte forma:

empregados com forte comprometimento afetivo permanecem na
organizacao porque eles querem; aqueles com comprometimento
instrumental permanecem porque eles precisam e aqueles com
comprometimento normativo permanecem porque eles sentem que
sdo obrigados (ALLEN; MEYER, 1990, p. 3).

A Escala de Comprometimento Organizacional nas bases afetiva, calculativa
e normativa foi construida e validada por Siqueira (1995, 2000).
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2.1.1 Comprometimento afetivo

Para Mowday, Porter e Steers (1982 apud DEMO, 2003) o comprometimento
afetivo pode ser definido pelas suas principais caracteristicas, a saber: crenca e
aceitacao dos objetivos e valores organizacionais; disposicdo para defender a
organizacao; e desejo de manter o vinculo com ela. Para os autores, este tipo de
comprometimento vai além da simples lealdade passiva a organizagéo, perfazendo
uma relacao ativa onde o colaborador deseja dar algo de si a fim de contribuir para o
bem-estar da organizacdo em que trabalha.

Borges-Andrade (1994 apud DEMO, 2003) concebe o comprometimento
afetivo como um processo onde o colaborador se identifica e se envolve com uma
organizacado. O autor sugere que popularmente o comprometimento afetivo é bem
representado pela expressao “vestir a camisa da organizacao”. Siqueira e Gomide
Junior (2004, p. 316) sintetizam esse entendimento no “desenvolvimento de uma
ligacéo psicologica, de natureza afetiva, com a organizacao”.

Medeiros et al. (1999) concluem que o comprometimento afetivo reflete, no
geral, o sentimento de lealdade para com a organizacdo, o significado pessoal, 0
desejo de permanecer na organizagao, o esforco em beneficio da organizacédo bem
como o reconhecimento para com a organizagdo. Por fim, o comprometimento

afetivo pode ser expresso como

0 desejo de permanecer na organizacgao e [que] seria desencadeado
por experiéncias anteriores de trabalho, especialmente aquelas que
satisfizeram necessidades psicolégicas do empregado, levando-o a
se sentir confortavel dentro da organizagcdo e competente em seu
trabalho ( MEYER; ALLEN; SMITH, 1993 apud DEMO, 2003, p. 192).

Ainda segundo esses autores, os individuos que detém um forte
comprometimento afetivo permanecem na organizacdo porque eles o desejam,
enquanto que outras pessoas comprometidas sob outros enfoques podem continuar
na organizagao por se sentirem obrigadas através de um sentimento de divida para
com a organizagdo ou simplesmente por constatar um bom resultado em uma
analise custo-beneficio.

Para Siqueira e Gomide Junior (2004), os antecedentes do comprometimento
organizacional afetivo sdo caracteristicas pessoais, caracteristicas do cargo,

microfatores, macrofatores e a percepcao de suporte organizacional. Os mesmos
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autores também estudaram as consequéncias do construto para as organizacoes, a
saber: melhor desempenho, maior esfor¢co no trabalho, menor rotatividade, menos

faltas e menos atrasos.

2.1.2 Comprometimento calculativo

Segundo Siqueira e Gomide Junior (2004), enquanto o comprometimento
afetivo contempla as ligagdes afetivas com a organizagao e insere-se no ambito da
afetividade, tanto o comprometimento calculativo quanto o normativo representam
dimensdes cognitivas particulares da relacdo entre colaborador e organizagao. Os
autores ainda sugerem que esses enfoques poderiam ser melhor explicados a partir
das relagdes de troca entre colaborador e organizagao.

O comprometimento organizacional calculativo torna-se um conceito
cognitivo para representar o pensamento do empregado acerca de
sua relacdo de permuta econébmica com a empresa, uma vez que
compreende crencgas relativas a perdas ou custos associados ao
rompimento da relagdo de troca com a organizagdo (SIQUEIRA;
GOMIDE JUNIOR, 2004, p. 318).

Siqueira (2000) sugere que o comprometimento calculativo pode ser
vislumbrado pelo ato do colaborador permanecer na organizacdo a partir da
motivacdo de percepcbdes individuais sobre custos/perdas de investimento
decorrentes do desligamento da organizacdo. Em outras palavras, a organizacao
contara com o colaborador enquanto ela for atraente para ele. Caso surja outra
oportunidade mais convidativa, que aponte um melhor resultado na analise custo-
beneficio, o colaborador tende a abandonar a menos atraente e migrar para a outra
que apresenta melhores retornos para ele. Siqueira e Gomide Junior (2004, p. 318)
concebem essa avaliagdo positiva de resultados a partir da analise de diversos
pontos, tais quais: posicdo alcangada na organizagdo, acesso a certos privilégios
ocupacionais, beneficios oferecidos a colaboradores antigos, planos especificos de
aposentadoria. Esses resultados sado “conseqiéncia dos investimentos do
empregado e, concomitantemente, pela possibilidade percebida de perder, ou de
nao ter como repor vantagens decorrentes dos investimentos, caso se desligasse da

organizacao”.
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Os antecedentes do construto apontados por Siqueira e Gomide Junior (2004)
sao a inexisténcia de ofertas atrativas de novo emprego, o tempo de trabalho na
empresa, os esforcos investidos no trabalho e as vantagens econémicas no atual
emprego. Os autores apresentam também as consequéncias para as organizagoes,
a saber: baixa motivacdo, baixo desempenho, menor rotatividade, moderada
satisfacdo no trabalho, moderado envolvimento com o trabalho, moderado

comprometimento organizacional afetivo e normativo.

2.1.3 Comprometimento normativo

Wiener (1982 apud SIQUEIRA; GOMIDE JUNIOR, 2004, p. 319) identifica o
comprometimento organizacional normativo como uma “forte tendéncia do individuo
para guiar seus atos por valores culturais internalizados, sem muitas vezes, se dar
conta de quao pouco racionais certas acoes deles decorrentes possam parecer”.

Os colaboradores que sao comprometidos normativamente continuam
trabalhando para a organizacdo por um sentimento de divida ou ainda, obrigagéo.
Portanto, se o colaborador permanece na organizagao porque se sente moralmente
vinculado a ela ou aos colegas, verifica-se a presenca do comprometimento
normativo. Segundo McGee e Ford (1987 apud MEDEIROS, 2003, p. 32), esse tipo
de comprometimento é similar a um sacrificio pessoal e é vinculado as pressdes
normativas oriundas da cultura organizacional sob forma de missdo, normas e
regras da empresa. Siqueira (2000) afirma que as crencas do colaborador sobre a
divida social para com a organizacdo, ou a necessidade de retribuir um favor,
também integram o comprometimento organizacional normativo.

Dessa forma, os colaboradores que possuem alto nivel de comprometimento
normativo se sentem presos a organizagao que, por sua vez, possui diferentes
formas de fazer com que seus colaboradores se sintam incapazes de abandona-la.
Nessas organizacoes, existe grande contato entre organizacédo e colaboradores de
modo semelhante a uma familia com regras de conduta e missao muito fortes, de
modo a levar o colaborador a convicgdo de que a organizagao necessita dele para
continuar obtendo sucesso. Siqueira e Gomide Junior (2004) afirmam que as
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pressdes normativas sao advindas da cultura da empresa que determina a acéo e o

comportamento dos colaboradores na organizagao.

2.2 Beme-estar no Trabalho

O posicionamento de Carneiro e Carvalho (2003) é de que nos ultimos anos,
a Psicologia Social e Organizacional tem direcionado parte de seus estudos para a
saude do trabalhador, tendo em vista as expressivas mudancas ocorridas no
ambiente de trabalho desde o final do século XX. Ademais, segundo Evans e
Steptoe (2002), o avanco na obtencdo de direitos trabalhistas fez com que os
colaboradores permanecessem mais tempo na mesma organizacdo, de modo a
obter certa estabilidade, sanando suas necessidades basicas de sustento e
seguranca, contribuindo para um maior bem-estar geral.

Apesar dessas conquistas, Makikangas e Kinnunem (2003) ressaltam que o0s
colaboradores tém passado por significativas mudancas laborais, aumentando seu
nivel de estresse no trabalho e refletindo prejudicialmente no nivel de bem-estar.
Dessa forma, cada vez mais os profissionais da Administracao por meio de estudos
realizados pela Psicologia vém se conscientizando da importancia do bem-estar no
trabalho e de seus reflexos na produtividade, no clima organizacional e nos
resultados.

Diversos estudiosos conseguiram, apds décadas de investigacoes,
instalar o conceito de bem-estar no campo cientifico da Psicologia e
transforma-lo em um dos temas mais enfaticamente discutidos e
aplicados para compreender os fatores psicolégicos que integram
uma vida saudavel (SIQUEIRA et al., 2008 apud MARTINS P., 2009,
p. 201).

E mister alertar que a pesquisa do bem-estar no contexto organizacional
ainda é bem incipiente. Mesmo as pesquisas realizadas sobre o bem-estar geral nao
apresentam um consenso acerca da definicdo do construto, devendo-se, portanto,
proceder com prudéncia a analise e a explicacdo de cada estudo sobre o tema. A
tendéncia dos pesquisadores € identificar a relagdo entre as emog¢des vivenciadas
pelo colaborador em decorréncia do trabalho e como elas afetam a saldde e o
desempenho dos profissionais. Cabe ressaltar que a definicdo de saude para a
Organizacao Mundial de Saude corresponde a “um estado de completo bem-estar
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fisico, mental e social, e ndo somente a auséncia de enfermidades” (WHO, 1948
apud PAIVA; BORGES, 2009, p. 58).

Diener (2000) pesquisou que os estudos sobre bem-estar surgiram no inicio
dos anos sessenta e que tal tematica vem recebendo um crescente interesse.
Outras denominagdes também identificam este construto, tais como felicidade,
satisfacdo, afetos positivos e avaliacdo subjetiva da qualidade de vida. No presente
estudo, adotou-se a denominacao bem-estar no trabalho.

Para Albuquerque e Tréccoli (2004), o estudo do bem-estar refere-se a
producdo académica de investigacées acerca da felicidade. No que tange ao bem-
estar geral, pode-se dividi-lo em duas correntes: a do bem-estar subjetivo e a do
bem-estar psicolégico, sendo a principal diferenca entre elas a concepcao de
felicidade adotada.

2.2.1 Bem-estar subjetivo

A concepcao de felicidade a partir do bem-estar subjetivo tem origem na
tradicdo hedénica. A proposta dos autores que se filiam a concepcédo hedénica de
felicidade é que o bem-estar engloba a experiéncia de prazer e desprazer,
ocasionando assim, julgamentos sobre os elementos positivos e negativos da vida.

Albuquerque e Troccoli (2004) veem o bem-estar subjetivo a partir de trés
dimensdes, a saber, o afeto positivo, o afeto negativo e a satisfacdo com a vida.
Além disso, os autores alertam para o fato de que apresentar um alto nivel de bem-
estar nao significa necessariamente a auséncia de emocdes negativas, mas apenas
o predominio de emoc¢des positivas sobre as negativas. A satisfacdo com a vida
consiste em um julgamento cognitivo da propria vida e inclui as circunstancias da
vida da pessoa e os padroes escolhidos por ela. Portanto, o bem-estar subjetivo é a
ocorréncia de frequentes afetos positivos, rara experiéncia emocional negativa e a
satisfacdo com a vida como um todo. Assim, o bem-estar inclui respostas

emocionais da pessoa e julgamentos a respeito da sua satisfacao com a vida.

As respostas emocionais correspondem a emogdes e humores,
juntos denominados de afeto, e representam avaliagdes e reacdes do
individuo sobre eventos atuais da sua vida. Julgamentos sobre a
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satisfacdo com a vida sao considerados aspectos cognitivos do bem-
estar (PASCHOAL; TAMAYO, 2008, p. 12).

As emoclbes originadas no trabalho estdo relacionadas com a saude do
colaborador e afetam nao apenas seu desempenho profissional, mas também sua
vida pessoal.

No geral, tem-se constatado que as emocdes, especialmente
aquelas advindas do trabalho, podem gerar tanto efeitos positivos
quanto negativos a saude do trabalhador. Pessoas que
freqientemente sofrem de exaustdo emocional, ansiedade e
depressdo no trabalho, mostram-se insatisfeitas com suas vidas e
nado conseguem desempenhar a contento suas atividades
profissionais (CARTER, 2004 apud GOUVEIA et al., 2008, p. 465).

Outros autores, como Ryan e Deci (2001), acreditam que o bem-estar é
formado essencialmente por dois fatores, o cognitivo e o afetivo. O cognitivo é
entendido como a satisfacdo com a vida, permitindo também que o individuo possa
fazer uma avaliacao global de sua prépria vida ao passo que o segundo, o afetivo,
contempla os componentes emocionais, permitindo a pessoa vivenciar emocdes de

prazer (positivas) e de desprazer (negativas).

2.2.2 Bem-estar psicoldgico

A outra corrente do bem-estar consiste na idéia do bem-estar psicologico,
inspirada na concepg¢ao eudaimonica da felicidade. Paschoal e Tamayo (2008)
relatam que, para Aristételes, o objetivo supremo de todo comportamento é a
felicidade ou eudaimonia. No entanto, os autores alertam que o termo felicidade em

portugués nao corresponde a expressao aristotélica.

A palavra felicidade refere-se a felicidade hed6nica, pois ela
expressa a experiéncia subjetiva de afetos positivos e a crenca de
que a prépria vida estd satisfatéria. Eudaimonia refere-se néo
somente a felicidade hedbnica, mas também a realizacdo do
potencial pessoal e das metas fundamentais de vida (PASCHOAL;
TAMAYO, 2008, p. 12).

Waterman (1993) acrescenta que o fildsofo (Aristdteles) defendia o
entendimento de que a eudaimonia era a expressao ativa de virtudes, o conjunto do

que cada um tinha de melhor. Assim, “sentimentos de expressividade pessoal e de
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auto-realizacdo seriam elementos centrais e definidores da eudaimonia ou
felicidade” (PASCHOAL; TAMAYO, 2008, p. 12).

A corrente do bem-estar psicolégico acredita que os fatores fundamentais
para a definicdo do construto foram desprezados pelos estudiosos da corrente
hedbnica. Exemplo disso é o fato de Riff (1989) entender o bem-estar como o
funcionamento positivo global do individuo.

Um individuo com alto bem-estar é aquele que apresenta altos
indices de auto-aceitacao (atitudes positivas do individuo em relacao
a si mesmo), relagédo positiva com os outros (satisfagéo e confianga
na relagdo com o0s outros), autonomia (autodeterminacéo,
independéncia e auto-regulacdo do comportamento), controle do
ambiente (habilidade do individuo para escolher ou criar situacoes
adequadas as condigdes pessoais), propdsito na vida (senso de
direcdo que contribui para a percepcao de que a vida é significativa)
e crescimento pessoal (desenvolvimento do potencial do individuo e
da sua expansdo como pessoa). Os seis elementos propostos
definem o bem-estar psicolégico tanto teérica quanto
operacionalmente (RIFF; KEYES, 1995 apud PASCHOAL; TAMAYO,
2008, p. 13).

Segundo Ryan e Deci (2001), esses seis elementos sao antecedentes e nao
definidores do bem-estar psicolégico. Dessa maneira, com o intuito de nao se
limitarem a visdo hedb6nica e também de nao confundirem o construto com seus
antecedentes, sugeriram que o bem-estar fosse considerado ndo somente como
prevaléncia de afeto positivo e satisfacdo com a vida, mas também abarcando a
idéia de vitalidade e saude mental. Esse entendimento inspirou outros estudos que

examinaram

o efeito da autonomia para a execucao de tarefas sobre afetos
positivos e vitalidade. Os resultados mostraram que quando o
individuo era pressionado a realizar uma atividade, o término da
mesma associava-se com afeto positivo, mas nao com vitalidade. Por
outro lado, quando o individuo tinha autonomia, a conclusdo da
tarefa associava-se tanto aos afetos positivos quanto a vitalidade
(NIX, 1999 apud PASCHOAL; TAMAYO, 2008, p. 13).

Nessa linha, ha o estudo de Ryan e Deci (2001) argumentando que o bem-
estar pode ser melhor explicado como um fendmeno multidimensional que
contempla aspectos das concepgdes tanto hedbnicas como eudaimonicas de
felicidade, portanto, as experiéncias de prazer e de expressividade/realizacdo sédo

fenbmenos diferentes, mas que, no entanto, constituem o bem-estar.
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Para Waterman (1993), o individuo pode ter experiéncias de expressividade

pessoal e auto-realizacao quando se experimenta:

um intenso envolvimento com um empreendimento;

um sentimento de uma adequacéao especial na execugao de atividades
que nao fazem parte de tarefas cotidianas;

um sentimento intenso de estar vivo;

uma sensacao de estar completo quando engajado em determinadas
atividades;

uma sensacao de que fez o que realmente queria fazer, e

a percepcao de que consegue expressar seu verdadeiro eu.

Concluindo, no entendimento desse autor, a expressividade pessoal e a auto-

realizacdo referem-se primordialmente a experiéncia individual de realizacao dos

préprios potenciais, na forma de desenvolvimento de habilidades e talentos e/ou de

avanco de seus propésitos na vida.

2.2.3 Bem-estar no trabalho

Os autores que se filiam a corrente do bem-estar organizacional adotam o
modelo de Warr (1987 apud PASCHOAL; TAMAYO, 2008) sobre saude mental para
trabalhar com o bem-estar laboral, definindo e operacionalizando o construto. Esse

modelo considera

o funcionamento positivo integrado da pessoa e propde cinco
dimensbes para a definicdo da saude mental: afeto, aspiracao,
autonomia, competéncia e funcionamento integrado. Neste modelo, a
dimensao afeto refere-se as emogdes e humores. A aspiragao diz
respeito ao interesse do individuo pelo seu ambiente e por atividades
pessoalmente significativas. A autonomia refere-se ao grau em que a
pessoa consegue resistir a pressdes do ambiente. A dimensao
competéncia refere-se a habilidade do individuo para enfrentar com
sucesso as demandas e os problemas do dia a dia. Finalmente, o
funcionamento integrado refere-se ao funcionamento do individuo
como um todo e a multipla relagcdo entre os outros quatro
componentes apontados (WARR, 1987 apud PASCHOAL; TAMAYO,
2008, p. 14).

O modelo de Warr (1987 apud PASCHOAL; TAMAYO, 2008, p.14) foi
utilizado por Van Horn et al. (2004) no afa de apresentar uma estrutura do bem-estar
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no trabalho embasada na tradicdo do bem-estar psicolégico. O autor valeu-se
também da teoria de Riff (1989) sobre o bem-estar geral. Esse estudo, realizado
com uma amostra de professores holandeses, partiu da idéia de que o bem-estar no
trabalho incluiria aspectos afetivos, motivacionais, comportamentais, cognitivos e
psicossomaticos. Foram propostas cinco dimensbées para o entendimento do
construto, a saber, dimensao afetiva, bem-estar profissional, bem-estar social,
cansaco cognitivo e dimensao psicossomatica.

As variaveis afeto (frequéncia de sentimentos e emocdes, como otimista e
alegre), exaustdo emocional (composta por trés dimensdes classicas: exaustao
emocional, despersonalizacdo e diminuicdo da realizagdo pessoal), satisfacdo no
trabalho (referente ao quanto o trabalhador esta satisfeito com os colegas, com a
organizacdo e com a propria atividade do trabalho) e comprometimento
organizacional (engloba a identificacdo e o envolvimento do trabalhador com a
organizacado) compdem a dimensao afetiva.

A dimensao bem-estar profissional trabalha com o aspecto motivacional da
estrutura proposta, compreendendo variaveis como: autonomia (liberdade do
colaborador para adotar suas préprias decisdes no trabalho), aspiracao (busca de
desafios no trabalho) e competéncia profissional (percepg¢édo do colaborador de que
€ capaz de lidar de forma eficaz com os problemas do trabalho).

A dimensao bem-estar social trata o aspecto comportamental do bem-estar no
trabalho, incluindo dois tipos de conceito, a saber: a despersonalizacdo oriunda da
proposta de esgotamento profissional, porém atinentes a atitudes negativas ou
indiferentes em relacédo aos colegas de trabalho; e a qualidade das relagdes sociais
na organizagao que, por sua vez, inclui a percepg¢ao do individuo de ser procurado
pelos colegas na organizacao. Inclui também, segundo Van Horn et al. (2004), a
percepcao do colaborador ser procurado pelos colegas para conselhos e suporte.

A dimensao cansago cognitivo consiste no aspecto cognitivo do bem-estar no
trabalho, referindo-se ao funcionamento cognitivo do colaborador, em especial ao
quanto ele consegue processar novas informacdes e concentrar-se no trabalho.

Por fim, a dimensdo psicossomatica aborda a presenca ou a auséncia de
gueixas psicossomaticas, tais como dores de cabeca e de estbmago. Em suma, o
bem-estar no trabalho seria um construto muito amplo e multidimensional.

Ainda, segundo Van Horn et al. (2004), o teste realizado foi confirmado e

conseguiu demonstrar, também, que os fatores estavam relacionados entre si. Além
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disso, a dimenséao afetiva foi a mais representativa do construto, sendo considerada
0 aspecto central do bem-estar laboral. Ademais, entre as quatro variaveis
pertencentes a dimensao afetiva, o afeto operacionalizado como emogdes no
trabalho, foi o construto que obteve maior representatividade. O pesquisador
acredita que seus estudos indicam que o bem-estar € especialmente refletido no
estado emocional do trabalhador.

Paschoal e Tamayo (2008) tecem algumas consideragdes sobre os estudos
realizados por Van Horn et al. (2004).

Primeiramente, a definicdo de bem-estar laboral adotada é ampla e
composta de poucos aspectos que possam diferencia-la de outros
conceitos relativos a Psicologia Organizacional. Muitos outros
construtos podem ser considerados como uma avaliagao positiva do
contexto do trabalho, como é o caso da percepgéao de justica e da
percepgao positiva de clima social no trabalho. Afirmar que o bem-
estar laboral possui dimensbes  afetiva, motivacional,
comportamental, cognitiva e psicossomatica também nao o diferencia
de outros conceitos; pelo contrario, aumenta as intersecées com
construtos diversos. Em segundo lugar, a proposta de se considerar
o funcionamento positivo do sujeito no trabalho faz com que o bem-
estar laboral torne-se uma area de estudo e ndo uma varidvel. Desta
forma, poderia ser estabelecida uma série de relagdes causais entre
as dimensdes propostas (PASCHOAL; TAMAYO, 2008, p. 15).

Na opinido de Daniels (2000), os pesquisadores que adotaram a abordagem
do bem-estar psicolégico no contexto do trabalho definem e operacionalizam o bem-
estar laboral de modo a misturar o bem-estar em si com seus possiveis
antecedentes cognitivos. A alternativa proposta pelo citado autor, seria considerar
apenas aquele que tem se mostrado o aspecto mais relevante e central do bem-
estar, ou seja, o afeto. Esse autor, afirma que o bem-estar afetivo se perfaz em uma
experiéncia cumulativa de afetos, relativa a dominios especificos da vida e, por
causa disso, poderia ser considerada em relagcdo ao trabalho. Ratificando essa
posicdo, Paschoal e Tamayo (2008) sustentam que os afetos nesta proposta
correspondem as emocbes e humores vivenciados pelo trabalhador. Afeto na
literatura organizacional muitas vezes se relaciona com outros dois construtos, como

humor e emocdes.

O humor no trabalho tem sido concebido como estados emocionais
dificilmente identificados com um estimulo particular e que
apresentam maior duracao e consisténcia que emocodes especificas.
As emocgdes costumam ser tratadas como intensas, associadas a
estimulos especificos, além de serem descritas sob forma discreta,
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como por exemplo, raiva e medo (PAYNE, 2001 apud PASCHOAL;
TAMAYO, 2008, p. 16).

Segundo Van Horn et al. (2004), a dimensao afetiva do bem-estar laboral é
composta por afetos (emocdes), comprometimento organizacional, exaustdo
emocional e satisfacdo. Apesar do referido autor entender a satisfacdo no trabalho
como um elemento definidor de bem-estar laboral, Paschoal e Tamayo (2008)
acreditam que a satisfacdo no trabalho poderia ser melhor entendida como um
construto relacionado a ele.

O posicionamento de Daniels (2000) é quase singular uma vez que ele
sinaliza a identificacdo do que é central neste construto, procurando estabelecer
seus limites no afa de evitar a intersecdo com conceitos que podem ser
antecedentes ou consequentes do mesmo. Ele prefere trabalhar com as respostas
do individuo nas experiéncias oriundas das interacées do ambiente de trabalho e
das caracteristicas pessoais para encontrar sua definicdo do construto. Assim, para
esse autor, o bem-estar deve ser entendido como a prevaléncia das emoc¢des
positivas no ambiente laboral. Esse entendimento ganha outros adeptos como Warr
(1987) que passam a definir o construto unicamente em termos afetivos (humores e
emocgdes).

Mais recentemente, porém, [Warr] passa a defender dois elementos
centrais no bem-estar laboral: o primeiro embasado na felicidade
hedbnica e correspondente aos sentimentos de prazer vivenciados
pelo individuo e o segundo relativo a aspectos eudaimonicos, como o
desenvolvimento de atributos pessoais, exploracdo do proprio

potencial, realizagdo e expressdo de si mesmo (PASCHOAL;
TAMAYO, 2008, p. 16).

No entanto, no ambito nacional, a literatura se desenvolve com Paz (2004)
apresentando uma proposta para o construto mais voltada para o contexto
organizacional, considerando aspectos situacionais que seriam indissociaveis do
construto. Ela passa a trabalhar com dois pontos principais: gratificacao e desgosto.
O primeiro contempla a percepg¢do do colaborador sobre valorizacdo do trabalho
(percepcao de que o trabalho é importante para si mesmo, para a organizacao e
para a sociedade), reconhecimento pessoal (ser admirado e recompensado por sua
competéncia), autonomia (liberdade para executar o trabalho no seu estilo pessoal),
expectativa de crescimento (possibilidades de desenvolvimento pessoal e

profissional), suporte ambiental (percepcdo de seguranca, apoio material,
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tecnoldgico e social), recursos financeiros (justa relacdo de troca entre trabalho
realizado e salario recebido) e orgulho de pertencer a organizacdo. A referida autora
entende o0 desgosto como reflexo do mal-estar do colaborador, consistindo
basicamente na oposigao da gratificagéo.

Porto e Tamayo (2003) complementam esse entendimento ressaltando que o
trabalho contribui criando certa auto-estima, saude mental e convivio social. Nesse
sentido, Tamayo (2004) vislumbra no tempo dedicado ao trabalho um componente
fundamental para se construir e desenvolver o bem-estar pessoal e a prépria
felicidade. Dessa forma, o trabalho atende ao desejo humano pela busca do bem-
estar a partir do momento em que o colaborador se vé na condicdo de um membro
produtivo da sociedade e cumprindo seu objetivo de vida, segundo Morin (2001).

Entretanto, na visdo de Kirschenbaum (2000), quando o colaborador se
encontra em um trabalho onde sofre constantes pressdes, frequentes situacdes de
fracasso e ameacas de desemprego, acaba desencadeando o aumento de emocgdes
negativas, uma vez que suas necessidades ndao sdo atendidas, ocasionando
insatisfacdo com a atividade que realizam e queda nos niveis de bem-estar.

A partir desses estudos, parece possivel o bem-estar explicar ou se relacionar
com a satisfagéo no trabalho.

No entanto, a producao tedérica e a pesquisa empirica sobre esse construto
ainda sao escassas. Grande parte dos estudos dedica-se a analisar o bem-estar
geral, desvinculado de qualquer contexto, como ressaltado por Paschoal e Tamayo
(2008) que optaram por vincular o construto ao trabalho.

Nesse sentido, havia uma lacuna quanto a existéncia de instrumentos
validados e confiaveis para a afericdo do construto especificamente no contexto das
atividades laborais. A Escala de Bem-Estar no Trabalho (EBET) validada por
Paschoal e Tamayo (2008) sanou por ora essa caréncia, de modo que para a
presente pesquisa considerou-se esse modelo entendendo o construto composto
por uma dimensdo afetiva (emog¢des e humores no trabalho) e uma dimenséo
cognitiva (percepcdo de expressividade e realizacdo pessoal no trabalho),
contemplando pontos principais da abordagem hedbénica e da abordagem

eudaimonica.
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2.2.4 Producao nacional

Gomide Junior e Hernandez (2005) estudaram o bem-estar no trabalho a
partir de estudos realizados na Universidade Federal de Uberlandia. Averiguaram
que esses estudos analisavam primordialmente os impactos das variaveis bem-estar
subjetivo e o suporte social na determinacdo de critérios organizacionais e no
contexto do trabalho, como produtividade, absenteismo e rotatividade. Os autores
concluiram que os fatores do ambiente de trabalho determinam mais os niveis de
bem-estar no trabalho do que os fatores pessoais do colaborador.

Paschoal e Tamayo (2008) construiram e validaram a Escala de Bem-estar no
Trabalho (EBET). A EBET contou com 3 fatores, a saber: afetos positivos, afetos
negativos e realizacao/expressividade. A validacdo obteve bons parametros
psicométricos tanto para a aplicacdo em organizacbes quanto para o0 uso em
estudos académicos.

Siqueira e Padovam (2008) revisaram os conceitos de bem-estar subjetivo e
bem-estar psicolégico e apresentaram com mais énfase a concepcao do bem-estar
laboral, ou seja, no ambiente de trabalho. As autoras enfatizam a importancia da
psicologia positiva como meio para se atingir maiores niveis de bem-estar, bem
como prevenir patologias. Concluem que o bem-estar geral e no trabalho estao
relacionados a uma série de fatores sociais, também no que se refere ao ambiente
organizacional, assim como a aspectos internos da organizagdo como
responsabilidade sécio-ambiental, adocao de praticas de governanca corporativa e
politicas em prol dos colaboradores.

Gouveia et al. (2008) adaptaram a Job Related Affective Well-Being Scale
para a realidade brasileira. Os autores identificaram dois principais fatores (afetos
positivos e afetos negativos), divergindo assim, da escala original que contava com
quatro fatores, obtidos a partir do cruzamento de prazer e excitabilidade. Essa
diferenca foi atribuida ao fato de cada estudo ter adotado procedimentos estatisticos
diversos. Os autores nado verificaram dependéncia entre o bem-estar afetivo no
trabalho, o género e a idade.

Paiva e Borges (2009) investigaram o ambiente laboral de uma organizagao
do setor bancario, bem como o bem-estar de seus colaboradores. Basearam seus
estudos no modelo ecolégico de saude mental. Estudaram a saude mental do



37

bancario levando em consideracao suas condigcdes no ambiente de trabalho. Ainda
que os resultados tenham apontado haver relagdo entre 0 ambiente de trabalho e a
saude mental do colaborador, 0 modelo adotado nao explicita o que se deve fazer
para promover o bem-estar e minimizar as tendéncias depressivas dos
colaboradores. Por fim, boas condigbes de trabalho refletiram positivamente na
saude mental.

Os cinco artigos apresentados foram elaborados no contexto do setor
publico. Dos cinco artigos apresentados, quatro foram pesquisas quantitativas, onde
cada um deles aplicou uma escala distinta de bem-estar. Dois deles validaram
escalas sobre bem-estar no trabalho, os outros dois dedicaram-se a elaboracéo de
estudos relacionais. Por fim, um artigo trabalhou o conceito de bem-estar em razao

da inexisténcia de consenso para o conceito do construto.

2.3 Satisfacao no Trabalho

A satisfacdo no trabalho € uma varidvel importante para os estudos
organizacionais. Staw e Ross (1985) ressaltam que esta € uma das variaveis mais
comumente estudadas em Psicologia Organizacional. Ja em 2006, Valle (2007)
identificou 15.600 publicacbées, em lingua portuguesa, entre artigos, dissertagdes,
teses, apresentagcdes em congressos, entre outros, relacionados direta ou

indiretamente a satisfagao no trabalho.

A posicao de destaque ocupada por satisfacao no trabalho decorre,
em grande parte, de suposicoes elaboradas por gestores e
pesquisadores a respeito do seu papel determinante sobre os
comportamentos dos empregados considerados relevantes para
organizagdes. Com certeza, foram os testes empiricos de tais
suposi¢des as principais forgas impulsionadoras do grande volume
de estudos relacionando satisfacao a diferentes critérios da conduta
no trabalho. Os pressupostos subjacentes a essas investigacdes sdo
essencialmente econémicos, quais sejam, de que podem se reduzir
os custos envolvidos com a forca de trabalho e aumentar os lucros
das empresas por meio da manutencdo de um contingente de
trabalhadores satisfeitos e, conseqlentemente, estavel na
organizagéo, produtivo e frequiente no trabalho (SIQUEIRA; GOMIDE
JUNIOR, 2004, p. 302).

Martinez (2002) explica que no século XX, o construto satisfacdo era

relacionado ao processo motivacional, tendo, portanto, certa ligacdo com as teorias
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relacionadas ao comportamento no trabalho. Eis as principais teorias: teoria da
hierarquia das necessidades de Maslow, de 1970, a teoria X e Y elaborada por
McGregor em 1960 e a teoria dos dois fatores de Herzberg, Mausner e Snyderman,
de 1959. Sob esse prisma, os administradores comecaram a defender a satisfacao
como causa de comportamentos dos seus colaboradores no trabalho refletindo
assim, no desempenho, produtividade, rotatividade e absenteismo. Taylor (1947
apud MARTINS M.; SANTOS, 2006, p. 196) relacionava aspectos como fadiga e
salario a satisfacao e a produtividade.

Nesse sentido, Katz e Kahn (1978) afirmam que até a década de 1960 o
construto satisfacdo foi empregado preponderantemente como variavel preditora de
indicadores comportamentais para a efetividade de qualquer organizacdo, sendo
utilizada, portanto como variavel antecedente de cidadania organizacional.

Da década de 1980 em diante, a satisfacdo passou a ser entendida como
uma atitude, capaz de predizer diversos comportamentos no trabalho. Jackson e
Corr (2002) notavam que diversos modelos de satisfacdo no trabalho eram
propostos e investigados empiricamente. Na maioria dos estudos, o construto era
entendido como uma variavel de atitude, detentora de componentes afetivos e

cognitivos.

Atitude [pode ser definida] como uma predisposicao aprendida para
responder de maneira consistente, favoravel ou desfavoravelmente,
com respeito a um dado objeto, sendo composta por crencgas, afeto,
intengbes comportamentais e comportamento (AJZEN; FISHBEIN,
1980 apud VALLE, 2007, p. 1).

Campbell (1999) acreditava que as atitudes derivavam de crencas e que,
dessa forma, as atitudes poderiam ser consideradas como poderosas influéncias
sobre o comportamento e o0s processos de aprendizagem sendo, portanto,

disposicdes para agir, decorrentes de conceitos, informacdes e emocoes.

A satisfacao no trabalho [é entendida] como um estado emocional
agradavel resultante da avaliagcdo que o individuo fez de seu trabalho
e que resulta da percepcao da pessoa sobre como este satisfaz ou
permite satisfacdo de seus valores importantes no trabalho (LOCKE,
1976 apud VALLE, 2007, p. 2).

Valle (2007) ressalta que se pode observar nessa conceituacdo dois
componentes importantes, quais sejam, o cognitivo e o afetivo ou emocional. O

componente cognitivo se refere ao que o individuo pensa e as suas opinides acerca
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do trabalho. Ao passo que o componente afetivo ou emocional representa quao bem
o colaborador se sente em relacdo a um trabalho, entendendo que a satisfacdo no
trabalho é baseada parcialmente no que o colaborador pensa e parcialmente no que
o colaborador sente.

Apesar do empenho dos pesquisadores, ndo ha consenso entre eles sobre a
definicdo e a natureza do construto satisfacdo no trabalho. Na visdo de Marinho
(1988), ha uma tendéncia em caracterizar o construto de acordo com uma natureza
afetiva, ainda que o proprio autor vislumbre um trago disposicional.

Nessa mesma linha, segundo Staw e Ross (1985), o construto pode ser
definido como uma caracteristica individual de natureza disposicional. Para Kahn
(1980 apud MARTINS P., 2009, p. 45) a satisfacao é resultante das experiéncias
pessoais vividas no ambiente organizacional, sendo projetadas para a vida social do
colaborador. Com uma visdo mais sucinta, Weiss (2002) conceituou o construto
como um julgamento positivo ou negativo que um individuo possui sobre o seu
trabalho ou determinada situagdo de trabalho. Spector (2000 apud VALLE, 2007,
p.3) expde que na maior parte das pesquisas sobre comportamento organizacional,
a variavel satisfagdo no trabalho foi apresentada como um escore entre diversos
itens de uma escala de satisfagdo (satisfacdo global) ou um escore sobre multiplas
facetas.

A afirmagao subjacente a este conceito € que um Unico escore (ou
gama de escores de facetas) é uma representacdo completa de
como o individuo se sente sobre o seu trabalho (em termos de
satisfagdo). Entretanto, hd a necessidade de clarificagdo desta
distingdo e das relagdes entre os niveis de satisfagdo global e de
facetas (2000 apud VALLE, 2007, p. 3).

Valle (2007) afirma, também, que a maioria dos determinantes do construto
(facetas) inclui sistemas de recompensas, fatores como distribuicdo e centralizagéo
de poder, diferencas individuais como auto-estima e a necessidade de realizagao.
Kabanoff (1980) acredita que tais resultados evidenciam uma relacao proxima entre
o trabalho e a vida familiar. Hazan e Shaver (1990) ressaltam a influéncia entre o
trabalho e os vinculos afetivos do colaborador.

Dessa forma, entende-se que a satisfacdo no trabalho ja foi estudada tanto
como uma variavel preditora quanto causal em muitos estudos. Outros estudos
investigaram a relagao entre satisfagdo com variaveis relacionadas ao trabalho e ao

colaborador. A relacao entre satisfacdo no trabalho e rotatividade foi investigada por
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Hellman (1997) enquanto que Krausz, Kolowsky e Eiser (1998) pesquisaram a
relagdo do construto com o absenteismo e Butler e Ehrich (1999) relacionaram a
satisfagédo no trabalho com o desempenho do colaborador na organizagéo.

No século XXIl, o construto satisfacdo é vislumbrado como um dos varios
conceitos que trabalham com a afetividade no trabalho. Siqueira et al. (2008 apud
MARTINS P., 2009, p. 44) determinam o enfoque do construto como sendo o
resultado do ambiente organizacional sobre a saude do colaborador. Para os
autores, a satisfacdo pode ser apontada como um dos trés componentes
psicossociais do conceito de bem-estar no trabalho, juntamente com envolvimento
com o trabalho e o comprometimento organizacional afetivo.

Siqueira e Gomide Junior (2004) expdem que quanto a dimensionalidade, a
satisfacdo pode ser considerada como

um conjunto de reagdes especificas a varios componentes do
trabalho, capazes de desencadear no individuo diferentes graus de
satisfacao/insatisfacdo (visdo multidimensional). Consoante essa
visdo, diferentes aspectos do trabalho sdo considerados como fontes
de satisfagdo no trabalho, sendo os mais freqlentes os fatores
chefia, colegas de trabalho, o préprio trabalho, salario e
oportunidades de promocao. Enquanto chefia e colegas de trabalho
constituem-se em dimensdes relativas ao ambiente social, o préprio
trabalho representa as atribuicbes do cargo ocupado. Salario e
oportunidades de promocao sao, por sua vez, dois aspectos de
gestdo de pessoas pelos quais a organizacdo manifesta sua
retribuicio ao empregado, constituindo-se em duas maneiras
possiveis do empregado observar resultados de seus investimentos
na organizagao e avaliar sua relagao de troca com esta (SIQUEIRA;
GOMIDE JUNIOR, 2004, p. 303).

A visdo unidimensional entende a satisfacdo no trabalho como uma atitude
geral diante do mesmo e como um todo, ndo julgando relevante a quantificacdo de
reacbes a aspectos especificos do trabalho. Siqueira e Gomide Junior (2004)
informam que os defensores dessa perspectiva criticam a visdo multidimensional
justificando que aspectos particulares do trabalho sdo numerosos e podem variar de
situacao para situacao, o que dificultaria a elaboracdo de formulacdes teéricas sobre
o conceito. Siqueira e Gomide Junior (2004) optaram por trabalhar com a visédo
multidimensional da variavel satisfacao no trabalho, pois acreditam que a variavel é
composta por um conjunto de reagdes especificas a cada componente, refletindo
melhor o ambiente social e as relacdes do colaborador com ele.
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Cabe salientar que, no presente estudo, concebeu-se o construto de
satisfacdo no trabalho como o atributo afetivo relativo ao grau de contentamento do
colaborador frente ao seu trabalho, sendo, portanto, uma variavel atitudinal com
enfoque pdés-cognitivo conforme Siqueira (1995), evidenciando assim, o carater
multidimensional escolhido. A partir de uma escala multifatorial validada por Siqueira
(1995) em sua versado reduzida, analisaram-se os cinco fatores de satisfagdo no
trabalho, quais sejam, satisfagdo com os colegas, satisfacdo com o salario,
satisfacdo com a chefia, satisfacdo com a natureza do trabalho e por fim, satisfacdo

com as promogdes.

2.3.1 Producao nacional

Sant’anna, Moraes e Kilimnik (2005) relataram os procedimentos e resultados
de validagcao de escalas. Essas escalas se destinavam a mensuracao dos seguintes
construtos: competéncias individuais requeridas, modernidade organizacional e
satisfacdo no trabalho. Diagnosticaram os construtos junto a uma amostra de 654
profissionais da area da Administracdo. Os autores destacaram como resultado a
validacdo das escalas propostas, assim como a percepcao dos profissionais alvo do
estudo quanto ao elevado grau de demanda pelo conjunto das competéncias
investigadas, graus moderados de modernidade organizacional e satisfagdo no
trabalho. Cabe salientar que as competéncias mais demandadas sdo as ligadas a
qualidades pessoais e relacionais. Sobre a analise de modernidade organizacional,
constatou-se que apesar do estimulo das organizagbes ao estabelecimento de
climas internos mais favoraveis aos processos de aprendizagem continuos, ao
trabalho em equipe e as iniciativas de acao e deciséo, existe ainda a predominancia
de um carater organizacional ainda autoritario, hierarquizado e centralizado. No que
tange a satisfagdo no trabalho, constataram baixos escores atribuidos a fatores
associados a qualidade das geréncias e a fatores organizacionais.

Puente-Palacios e Borges-Andrade (2005) estudaram a pertinéncia do efeito
da interdependéncia de resultados do desempenho das equipes de trabalho, a partir
de um modelo multinivel. Investigaram, também, o efeito da interdependéncia de

tarefas, de resultados e crencas na efetividade das equipes. Os autores
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estabeleceram as varidveis “interdependéncia dos resultados” e “crenga na
efetividade das equipes de trabalho” como caracteristicas dos individuos enquanto a
variavel ‘“interdependéncia de tarefas” como caracteristicas de grupos.
Consideraram como indicador da efetividade, a satisfagdo dos membros. Os
resultados evidenciaram a adequacdao do modelo proposto, porque permitiu
compreender as diferencas entre individuos e equipes. Observaram que existe
relacao direta entre interdependéncia de resultados e satisfacdo. A interdependéncia
de tarefas modificou, em alguns casos, essa relacdo. ldentificaram maior satisfacéo
de individuos que relataram depender dos seus colegas para atingir seus resultados.
A insercdo das trés variaveis no modelo multinivel explicou diferencas entre
individuos e equipes no que se refere a satisfacdo. Pode-se concluir, segundo os
autores, que a satisfacdo ndo € explicada somente a partir de uma perspectiva
(individual ou coletiva), mas também pela exploracao do efeito conjunto de variaveis.

Campos e Malik (2008) realizaram uma pesquisa, no municipio de Sao Paulo,
no afa de verificar a existéncia de correlacdo entre satisfagdo no trabalho dos
médicos do programa e a rotatividade desses profissionais, confirmando a hipotese
da existéncia de correlacao negativa. O prestigio da instituicdo parceira do municipio
na implantacdo do Programa de Saude da Familia figurou como o fator mais
importante na determinagdo da rotatividade dos médicos. Outros fatores de
satisfacdo no trabalho que apresentaram correlacdo com a rotatividade foram:
capacitacao, distancia das unidades de salude e disponibilidade de materiais e
equipamentos para realizacdo das atividades profissionais. Os indicadores de
satisfacdo no trabalho que alcancaram niveis de exceléncia foram os indicadores de
trabalho em equipe.

Bernstorff (2007a) investigou a satisfacdo profissional e o0 estresse
ocupacional no contexto de uma instituicdo bancaria. O estudo teve como objetivo
correlacionar dados secundarios oriundos de uma pesquisa institucional sobre
satisfacao profissional e informacdes sdcio-demograficas e ocupacionais com dados
do exame de saude ocupacional dos trabalhadores de um banco brasileiro,
avaliando se os aspectos da satisfacdo somados as caracteristicas individuais e
organizacionais afetariam significativamente a saude mental avaliada a partir do
estresse ocupacional dos colaboradores. O resultado apontou que o sentimento de
trabalho em excesso manifestado pela intensificacdo do trabalho, satisfacédo
profissional e saude fisica sdo os principais influenciadores do estresse ocupacional
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somados ao esforco muscular e jornada de trabalho. Ja a saude mental foi
influenciada por caracteristicas individuais tais como género, tempo de empresa e
sedentarismo. O estresse foi marcado pelo fato de o colaborador pertencer aos
maiores niveis hierarquicos e nos habitos de vida como nao praticar exercicios
fisicos ou relaxamento. Concluiu também que todas as categorias da satisfacdo
afetam o estresse em maior ou menor significancia na ordem decrescente de
influéncias diretas, a saber: satisfacdo com o ambiente social, com o conteudo do
trabalho, com o salario no emprego, com o aprendizado e com as condicdes. Por
fim, salienta a importancia da gestdo da saude psiquica e mental para o bem dos
colaboradores e da organizacao, através da participacao de todos os envolvidos.

Bernstorff (2007b) prosseguiu sua pesquisa na mesma instituicdo bancaria,
no entanto, teve como objetivo a analise de dados secundarios de uma pesquisa
institucional sobre satisfacdo profissional e a medicdo tanto em volume quanto em
sentido da influéncia das caracteristicas socio-demogréaficas e ocupacionais de
diferentes categorias de satisfagdo com e no trabalho. Identificou cinco categorias da
satisfacao, quais sejam: com o conteldo do trabalho, com o salario, com o ambiente
social, com as condigdes e com o aprendizado. O resultado da pesquisa concluiu
que os fatores que mais afetam positivamente cada tipo de satisfacdo encontrada
sdo todas as categorias, excetuando-se a satisfacdo com o salario que afeta
negativamente a satisfacdo com o ambiente social e vice-versa, portanto, nos
melhores ambientes sociais ha mais insatisfeitos com seus salarios. O excesso de
trabalho foi identificado como um fator que influencia negativamente os tipos de
satisfacdo, exceto a satisfacdo com o conteddo. A conclusdo aponta para a
necessidade de adaptacdo na pesquisa institucional para enriquecé-la, agregando
outras categorias como a satisfacdo com a seguranca no emprego e as formas de
gestdo, bem como reformulando questbes sobre ascensado profissional e a
circulagdo da informagéo.

Bernstorff e Dal Rosso (2008) pesquisaram as correlacdes entre satisfagao
profissional, avaliacao de desempenho por competéncia individual, exame de saude
ocupacional e as estratégias de resisténcia identificadas pelas formas de
absenteismo no trabalho. A competéncia individual foi avaliada em uma perspectiva
de 360 graus, envolvendo superiores hierarquicos, pares, subordinados, além do
préprio trabalhador. A salde ocupacional foi averiguada pelo estresse emocional e
sintomas de disturbios osteomusculares relacionados ao trabalho. O absenteismo do
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colaborador foi medido pela auséncia de licenga-saude inferior ou igual a quinze
dias. Concluiram que o estresse e os disturbios osteomusculares relacionados ao
trabalho, juntamente com a insatisfacdo profissional ocasiona uma resisténcia
individual ao trabalho por meio da licenca-salude de curta duracdo atribuida ao
desgaste e ao limite de tolerancia frente as condi¢des e a organizag¢ao do trabalho.
Aspectos da satisfacdo profissional, da competéncia individual e da saude
ocupacional, somados as determinadas caracteristicas soOcio-demogréaficas e
ocupacionais, afetam significativamente o absenteismo.

Cunico e Zampier (2008) realizaram uma pesquisa sobre satisfagdo no
trabalho em uma rede de lojas do comércio varejista. O objetivo era reduzir a
rotatividade através de informacbes importantes a serem utilizadas pelo
departamento de recursos humanos no momento da contratagdo. A pesquisa foi
realizada para identificar a predicao da satisfacdo no trabalho por meio de técnicas
de Data Mining (mineracdo de dados). Essa técnica foi utilizada para descobrir
padrées de comportamento, atitudes e caracteristicas dentro do grupo de
empregados de lojas de supermercado de uma rede. Esses padrbes evidenciariam a
satisfacdo e insatisfacdo dos colaboradores. Os autores selecionaram trés técnicas:
redes neurais, analise discriminante de Fisher e regressao logistica. A técnica de
regressao logistica mostrou-se a mais indicada para o objetivo proposto, podendo
ainda, os resultados servirem como apoio para a melhoria das futuras contratacoes.
Os autores alertam que o uso de técnicas de Data Mining nao substitui o
recrutamento e a selec¢do realizados, no entanto aquele proporciona uma escolha
com maior racionalidade. Essa escolha, mais racionalizada de novos contratados e a
pesquisa e atualizacdo do banco de dados, pode proporcionar, com o tempo, o
refinamento das técnicas, reduzindo as margens de erro e ainda permitindo
contratacGes de individuos com tendéncias a satisfagcdo, minimizando os niveis de
rotatividade.

Coelho Junior e Moura (2008) tiveram como objetivo revalidar a escala de
satisfacdo no trabalho desenvolvida por Siqueira (1995), verificando sua
generalidade e fidedignidade. Realizaram o estudo em uma Instituicdo de Seguranca
Publica do Distrito Federal. O resultado confirmou a estrutura do instrumento com
cinco fatores: relacionamento com a chefia (5 itens, a = 0,90), relacionamento com
os colegas (5 itens, a = 0,89), politicas de remuneracao (5 itens, a = 0,88), politica
de promocgdes (5 itens, a = 0,82) e, por fim, natureza da tarefa (4 itens, a = 0,76). A
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partir dos resultados obtidos, confirmaram a escala como confiavel e importante para
medir a satisfacdo no trabalho.

Os oito artigos apresentados foram realizados em diversos contextos como
instituicbes bancarias, empreendimentos comerciais, hospitais e 6rgaos publicos,
prevalecendo, entretanto, as 7 pesquisas realizadas junto ao setor publico. Os
objetivos variaram de validagcao (1 pesquisa) e revalidacao (2 pesquisas) de escalas
a identificacdo de relacdao e correlacdo de variaveis (5 pesquisas), sendo, pois,
bastante diversificados os objetivos das pesquisas. O construto satisfacdo no
trabalho foi relacionado a diferentes variaveis, tais quais: comprometimento
organizacional, estresse ocupacional, clima organizacional, desempenho,
modernidade organizacional, absenteismo e rotatividade. As pesquisas foram todas
quantitativas, utilizando questionarios para efetuar a coleta de dados. Nao se
constatou a segmentacdo da amostra, na maioria dos casos, os autores analisaram
a amostra como um todo, incluindo os diversos estratos da piramide hierarquica.

A seguir, o capitulo sobre métodos e técnicas de pesquisa.
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3 METODOS E TECNICAS DE PESQUISA

A pesquisa € um processo complexo que envolve a viséo critica da realidade,
a observacao dos fenbmenos e a andlise da interacdo dos mesmos e as suas
consequéncias. Segundo Gil (1999, p. 42), a pesquisa € definida “como o processo
que tem por finalidade descobrir respostas para problemas mediante a utilizacdo de
procedimentos cientificos”. Possui, portanto, um carater pragmatico. Para Kerlinger
(1980), a pesquisa é uma investigacdo sistematica, controlada, empirica e critica,
com proposi¢cdes hipotéticas sobre as supostas relacdes existentes entre os
fendbmenos naturais.

Representando uma visdo mais filoséfica, Minayo (1993) considera a
pesquisa um recurso essencial e basico das ciéncias no seu questionamento e

entendimento da realidade. Em suma, pode-se concluir que

alguns entendem por pesquisa o trabalho de coletar dados,
sistematiza-los e, a partir dai, fazer uma descrigcao da realidade.
Outros fixam-se no patamar teérico e entendem por pesquisa o
estudo e a produgao de quadros tedricos de referéncia, que estariam
na origem da explicacao da realidade. Descrever restringe-se a
constatar o que existe. Explicar corresponde a desvendar por que
existe. Outros mais acreditam que pesquisar inclui teoria e pratica,
porque compreender a realidade e nela intervir formam um todo sé,
tornando-se vicio oportunista ficar apenas na constatagao descritiva,
ou apenas na especulagao teérica (DEMO P., 1989, p. 11, grifo do
autor).

Para evitar esse vicio oportunista, o exercicio cientifico foi executado de
forma criteriosa para garantir a confiabilidade dos resultados para que, estes, sejam
usados por algum pesquisador como base para novas pesquisas ou quem sabe, se
reverta em uma ferramenta a ser utilizada em prol de melhorias para o ambiente de

trabalho e qualidade de vida dos professores da Universidade de Brasilia.

3.1 Modelo e variaveis de pesquisa

O modelo da pesquisa é subdividido em dois submodelos conforme a Figura
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Comprometimento

Organizacional Bem-estar no Trabalho

—

Comprometimento

Organizacional Satisfacdo no Trabalho

—

Figura 1: Submodelos de pesquisa
Fonte: Adaptado de Demo (2008, p. 112)

A variavel independente e as variaveis dependentes do modelo de pesquisa

estdo caracterizadas no Quadro 1.

Variavel

Classificacao

Fatores/Bases

Descricao

Comprometimento
Organizacional

Independente

Afetivo

A identificacdo do colaborador com os
objetivos e valores da organizagéo.

Normativo

Sentimento de obrigagao de
permanecer na organizagao
desencadeado pelas pressoes advindas
das normas e valores organizacionais.

Calculativo

Permanéncia motivada pela andlise
entre os custos e beneficios associados
a saida da organizagéo.

Bem-estar no
Trabalho

Dependente

Afetos Positivos

Vivéncia de humores positivos acerca
do trabalho.

Afetos Negativos

Vivéncia de humores negativos acerca
do trabalho.

Realizacao

Correspondéncia entre os planos que a
pessoa fez para sua vida e as
atividades desenvolvidas no trabalho.

Satisfacdo no
Trabalho

Dependente

Chefia

Entendimento com a chefia, maneira de
tratamento e capacidade profissional da
chefia identificada pelo colaborador.

Natureza do
Trabalho

Grau de interesse pelas tarefas,
variedade e a capacidade de absorcao
do colaborador.

Colegas

Sentimento de colaboracdo, amizade e
confianga entre os colaboradores.

Salario

Relacdo do valor recebido com a
quantidade de trabalho, capacidade
profissional e esfor¢o dispensado pelo
colaborador.

Promocdes

Quantidade, maneira de realizagéo e
oportunidades.

Quadro 1: Variaveis da pesquisa
Fonte: Adaptado de Demo (2008, p. 113)
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3.2 Tipo e descricao geral da pesquisa

Com base na afirmacédo de Vergara (2006) de que a pesquisa explicativa tem
como objetivo primordial esclarecer que fatores e de que forma estes contribuem
para a ocorréncia de um determinado fenébmeno, adotou-se neste estudo, a
pesquisa do tipo explicativa.

A pesquisa tem natureza quantitativa, “objetiva por natureza e focada na
mensuracao dos fendmenos” (COLLIS; HUSSEY, 2005, p. 26). Segundo Marconi e
Lakatos (2008), as pesquisas podem sofrer limitacdo no que tange ao aspecto da
extensdo e outros fatores. Ha4 que considerar um aspecto significativo que é a
confiabilidade dos dados fornecidos pelos entrevistados. Nesse sentido, o
instrumento de aplicacdo ndo possui questdes de identificacdo dos respondentes.

O estudo possui carater transversal, tendo em vista que as informacées foram
coletadas em um Unico momento da realidade (DRENTH, 1984 apud DEMO, 2008,
p. 115).

3.3 Caracterizacao da Universidade de Brasilia

A Universidade de Brasilia (UnB) foi inaugurada em 21 de abril de 1962. O
antropdélogo Darcy Ribeiro foi o fundador e o primeiro reitor da UnB. A UnB foi a
primeira universidade brasileira a ser dividida em institutos centrais e faculdades.

A UnB é considerada uma das mais importantes instituicbes de ensino
superior do Brasil. Em 2008, ocupou a décima posi¢cdo no ranking das melhores
universidades do pais. Esse ranking € feito a partir do novo indicador criado pelo
Ministério da Educacgao (MEC), para avaliar a qualidade das instituicoes de ensino
supetrior no Brasil, o indice Geral de Cursos (IGC). O indice é divulgado em valores
continuos variando de 0 a 500 pontos e também, em faixas, de 1 a 5. Em 2008, a
universidade que alcancou a maior pontuacao foi a Federal de Sao Paulo (Unifesp)
com 439 pontos e faixa 5. A UnB, neste mesmo ranking ficou em décimo lugar com
384 pontos e faixa 4.

O campus principal, Darcy Ribeiro, esta localizado na area central da capital

do pais. A UnB é formada por 5 decanatos, 25 institutos e faculdades, 47
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departamentos, 28 mil estudantes, distribuidos em 72 cursos de graduacao, sendo
16 noturnos e dois a distancia, divididos em quatro campi: Plano Piloto, Planaltina,
Ceilandia e Gama.

A UnB propicia o ensino, a pesquisa € a extensdo de forma integrada,
enriguecendo o processo de formagdo dos estudantes e a produgdo do

conhecimento.

Atualmente, conta com mais de 1400 professores e 2230 servidores.
A UnB oferece 72 cursos de graduacdo, 64 de mestrado, 45 de
doutorado e dezenas de especializagbes. Os  6érgaos
complementares auxiliam os alunos no desenvolvimento de trabalhos
de ensino, pesquisa e extensdo. Fazem parte dos 6érgéaos
complementares o Hospital Universitario de Brasilia (HUB), a
Biblioteca Central (BCE), a Fazenda Agua Limpa, o Centro de
Informatica, a UnB TV e a Editora UnB (UNIVERSIDADE..., 2009).

Outra inovagao ocorreu em marco de 1989 quando foi criado o primeiro curso
noturno na UnB, o curso de Administracao. Essa mudanca respondeu a necessidade
de incluir um novo perfil de estudantes universitarios, os que trabalhavam durante o
dia e que até entdo s6 contavam com as faculdades particulares. Durante a década
de 1990 foram criados mais treze cursos noturnos.

O campus Darcy Ribeiro oferece uma infra-estrutura condizente com o
tamanho do mesmo. Professores, alunos e servidores dispdem de agéncias
bancarias, agéncia dos Correios, posto de gasolina, lojas de conveniéncia,
barbearia, sapataria, papelarias, fotocopiadoras, livrarias, restaurantes e
lanchonetes.

Os professores da UnB tém seu plano de carreira baseado no Decreto n°
94.664, de 23 de julho de 1987 e na Medida Proviséria n° 295, de 29 de maio de
2006. Esse plano de carreira dos docentes compreende cinco classes: professor
auxiliar, professor assistente, professor adjunto, professor associado e professor
titular. Cada classe possui quatro niveis, exceto a classe de professor titular, que
possui s6 um nivel.

Para o ingresso na carreira de professor auxiliar, exige-se diploma de
graduacdo em curso superior, enquanto que para professor assistente cobra-se o
grau de mestre. O professor adjunto deve apresentar titulo de doutor ou de livre-
docéncia e por fim, a carreira de professor titular é restrita a portadores do titulo de
doutor ou de livre-docéncia, professores adjuntos ou pessoas de notério saber. O



50

docente pode progredir a cada dois anos por meio de avaliacdo de desempenho
funcional e da aquisicéo de novos titulos, como o de mestre e o de doutor.

3.4 Populacao e amostra

O universo ou populacao “depende do assunto a ser investigado” (MARCONI;
LAKATOS, 2008, p. 27). Assim, escolheu-se como universo da presente pesquisa o
conjunto de professores que lecionam pelo menos alguma matéria de Administracao
na Universidade de Brasilia.

A partir da analise das grades horarias disponiveis no sitio da UnB
(www.unb.br), apurou-se que no segundo semestre de 2009, no Campus Darcy
Ribeiro, a instituicdo contava com uma populagdo de 104 professores responsaveis
por mais de 66 disciplinas de Administracdo, mas alocados em diferentes
departamentos. Cabe lembrar que um mesmo professor pode pertencer a mais de
um departamento como €& o caso de alguns que além de lecionarem para a
graduacdo, também ministram aulas para o programa de pés-graduacao. Essa
apuracgao foi realizada no dia 24 de agosto de 2009, portanto, 0s numeros podem
sofrer variacao devido a entrada e saida de professores ao longo do semestre letivo.

Dos 104 professores, 82 sdo da Faculdade de Economia, Administracao,
Contabilidade e Ciéncia da Informagdo e Documentacédo (FACE). Da FACE, ha 62
professores do Departamento de Administracao (ADM), 19 do Programa de Pés-
graduacao em Administracao (PPGA) e 1 do Departamento de Ciéncias Contabeis e
Atuariais (CCA). A Faculdade de Ciéncias da Saude (FS) conta com 5 professores.
Desses, 2 sao do Departamento de Saude Coletiva (DSC), 2 do Departamento de
Enfermagem (ENF) e 1 professor do Departamento de Nutricdo (NUT). Do Instituto
de Psicologia (IP), mais especificamente do Departamento de Psicologia Social e do
Trabalho (PST), somam-se 4 professores. A Faculdade de Tecnologia (FT) possui 4
professores do Departamento de Engenharia Mecanica (ENM). O Instituto de
Ciéncias Sociais (ICS) conta com 2 professores pertencentes ao Departamento de
Sociologia (SOL). Assim como a Faculdade de Agronomia e Medicina Veterinaria
(FAV), que conta também com 2 professores. Similar também a Faculdade de
Educacao (FE), que conta com 2 professores do Departamento de Planejamento e
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Administragdo (PAD). O Instituto de Ciéncias Exatas (IE) conta com 1 professor do
Departamento de Ciéncia da Computacdo (CIC). Semelhante a Faculdade de
Comunicagao (FAC), que possui 1 professor do Departamento de Audiovisuais e
Publicidade (DAP) e por fim, a Faculdade de Educacgéao Fisica (FEF) que conta com
1 professor na populagdo, contabilizando, finalmente, os 104 professores
distribuidos conforme a Tabela 1.

Tabela 1: Distribuigcdo da populacdo por Faculdade/Instituto da UnB

Quantidade percentual

Faculdade/Instituto Quantidade absoluta (aproximadamente)
FACE 82 78,8
FS 5 4,8
IP 4 3,9
FT 4 3,9
ICS 2 1,9
FAV 2 1,9
FE 2 1,9
Outras com apenas 1 professor 3 2,9
TOTAL 104 100%

Fonte: Elaborado pela autora.

Sabendo que a maioria dos professores de administragdo encontra-se na
FACE é interessante conhecer sua lotacdo, conforme se observa na Tabela 2.

Tabela 2: Distribuicdo dos professores de Administracdo da FACE

Quantidade percentual Quantidade percentual

Departamentos da FACE Q:;Q;'.ﬂ?:e dentro da FACE total
(aproximadamente) (aproximadamente)
Departamento de 62 75.5 59.6

Administracao (ADM)

Programa de Pos-

graduacio 19 23,3 18,3
em Administracao (PPGA)

Departamento de Ciéncias

Contabeis e Atuariais 1 1,2 0,9
(CCA)
TOTAL 82 100% 78,8%

Fonte: Elaborado pela autora.

E mister salientar que existem basicamente trés tipos de vinculos da UnB e
seus professores, a saber: efetivos, substitutos e voluntarios. Ressalta-se que para
atender critérios de natureza estatistica, a pesquisa contou com a participacao das
trés categorias sob pena de ndao obter uma amostra minima recomendada.

A amostra utilizada foi do tipo nao-probabilistica por conveniéncia. O célculo

para designar a quantidade minima da amostra foi assim considerado:
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[...] calcula-se o tamanho da amostra para procedimentos estatisticos
como correlagbes e regressées multiplas com mais de uma variavel
independente e uma variavel dependente através da regra N=50+8m,
onde N €& o tamanho da amostra e m o numero de varidveis
independentes (VIs) do modelo (TABACHNICK; FIDELL, 2001 apud
DEMO, 2008, p. 115).

No modelo desta pesquisa, elegeu-se uma variavel independente
(comprometimento organizacional) com trés fatores (afetivo, calculativo e normativo),
resultando em uma amostra minima recomendada de 74 participantes.

Deve-se avaliar, ainda, a amostra minima para obter poder estatistico.
Segundo Cohen (1992), a analise do poder estatistico explora as relacdes entre as 3
variaveis envolvidas em inferéncia estatistica, a saber, tamanho da amostra (N),
critério de significancia (a), efeito do tamanho da populacido (ES) e o poder
estatistico. Observando-se a tabela desenvolvida pelo autor, com a = 0,05, ES
médio, poder estatistico de 0,80 (recomendados em estudos comportamentais) e
quantidade de variavel independente igual a um (para a presente pesquisa), obteve-
se uma amostra minima recomendada para o0 uso da regressao linear de,
aproximadamente, 76 participantes.

Sendo assim, aplicaram-se mais questionarios do que o0 numero minimo
sugerido para que ap6s a limpeza e o tratamento dos dados, a amostra final
contasse com o numero recomendado de participantes. Tendo em vista o universo
de 104 professores, a coleta de 76 questionarios validos corresponde a
aproximadamente 73% do total.

3.5 Caracterizacao dos instrumentos de pesquisa

Para compor a versao final do instrumento de aplicacao (anexo A), foram
utilizados cinco instrumentos (tipo questionarios) de mensuracdo, quais sejam:
escalas de comprometimento organizacional — subdividindo-se em trés
componentes: afetivo (ECOA), calculativo (ECOC) e normativo (ECON), escala de

bem-estar no trabalho (EBET) e escala de satisfacao no trabalho (EST).
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3.5.1 Escala de comprometimento organizacional

A mensuracdo de comprometimento organizacional nas bases afetiva e
calculativa foi validada por Siqueira (1995) e na base normativa, pela mesma autora
em data posterior, Siqueira (2000) compreendendo trés instrumentos de pesquisa,
quais sejam: Escala de Comprometimento Organizacional Afetivo (ECOA), Escala de
Comprometimento  Organizacional  Calculativo (ECOC) e Escala de
Comprometimento Organizacional Normativo (ECON). A base afetiva aparece com
cinco itens, enquanto que a calculativa conta com quinze itens e por fim, a base
normativa possui sete itens, perfazendo um total de vinte e sete itens. Os indices de
confiabilidade variam de 0,86 a 0,93. Constata-se que os instrumentos atingiram
bons parametros psicométricos, sendo validos para o uso em pesquisas cientificas.

O total da variancia explicada do fator afetivo corresponde a 68,20%, o fator
calculativo apresentou a variancia explicada de 56,80% enquanto que o fator
normativo teve sua variancia explicada na ordem de 50,87%. Para os itens da base
afetiva, foi utilizada uma escala no modelo Likert de cinco pontos, variando de 1
(nada) a 5 (extremamente). Na sequéncia, foram inseridos os itens correspondentes
as bases calculativa e normativa onde os cinco pontos do modelo Likert variavam de

1 (discordo totalmente) a 5 (concordo totalmente), conforme explicitado na Tabela 3.

Tabela 3: Composicao dos fatores da ECO

indice de Total da

Fatores ltens Total Confiabilidade variancia
(alpha de Cronbach) explicada

Afetivo 31 a35 5 0,93 68,20%
Calculativo 36 a 50 15 0,92 56,80%
Normativo 51 a57 7 0,86 50,87%

TOTAL 27
Fonte: Adaptada de Siqueira (2008)

3.5.2 Escala de bem-estar no trabalho

A escala de bem-estar no trabalho foi validada por Paschoal e Tamayo
(2008). A escala é dividida em trés fatores, quais sejam: emoc¢des/humores
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positivos, emocg¢des/humores negativos e expressividade/realizagdo no trabalho.
Apresenta-se, destarte, afeto positivo com nove itens, afeto negativo com doze itens
e realizacdo com nove itens, perfazendo um total de trinta itens. “Os coeficientes de
fidedignidade variaram de 0,88 a 0,93. O instrumento apresentou bons parametros
psicométricos e tem utilidade em pesquisas cientificas e em diagndstico
organizacional” (PASCHOAL; TAMAYO, 2008, p.11). Conforme Pasquali (2001),
coeficientes de fidedignidade (a de Cronbach) superiores a 0,75 sao considerados
bons para a pesquisa cientifica.

O total da variancia explicada corresponde a 57,30%. Para os itens de afeto
(positivo e negativo), foi utilizada uma escala no modelo Likert de cinco pontos para
resposta: 1 — nem um pouco, 2 — um pouco, 3 — moderadamente, 4 — bastante e 5 —
extremamente. ApGs os itens de afeto, foram inseridos os itens correspondentes a
realizacdo/expressividade, com instrucbes especificas e uma escala de
concordancia de cinco pontos: 1 — discordo totalmente, 2 — discordo, 3 — concordo
em parte, 4 — concordo e 5 — concordo totalmente, conforme demonstrado na Tabela
4.

Tabela 4: Composicao dos fatores da EBET )
Indice de Confiabilidade

Fatores Itens Total (alpha de Cronbach)
Afeto positivo 1,3,4,8,11,13,17,19 e 21 9 0,93
Afeto negativo 2,5,6,7,9,10,12,14,15,16,18 e 20 12 0,91
Realizagéo 22a30 9 0,88
TOTAL 30 Total da variancia explicada:

57,30%
Fonte: Adaptada de Paschoal e Tamayo (2008)

3.5.3 Escala de satisfacdo no trabalho

Foi utilizada a escala de satisfagcdo no trabalho, em sua versao reduzida,
construida e validada por Siqueira (1995). A escala € uma medida multidimensional
para avaliar o grau de satisfacdo do colaborador nas cinco dimensdes do construto,
quais sejam: satisfacdo com os colegas, satisfacdo com o salario, satisfacdo com a
chefia, satisfagdo com a natureza do trabalho e satisfacdo com as promogdes. Cada



55

dimensao conta com trés itens, perfazendo um total de 15 itens. Os coeficientes de
fidedignidade variaram de 0,77 a 0,90, sendo, portanto, um instrumento apto e capaz
de fornecer resultados Uteis e confiaveis para pesquisas cientificas.

O total da variancia explicada corresponde a 64,80%. Utilizou-se uma escala
no modelo Likert de cinco pontos, variando de 1 (discordo totalmente) a 5 (concordo
totalmente), conforme Tabela 5.

Tabela 5: Composicao dos fatores da EST

indice de
Fatores ltens Total Confiabilidade
(alpha de Cronbach)
Satisfacdo com os colegas 58,61 e 71 3 0,81
Satisfacao com o salario 60, 63 e 68 3 0,90
Satisfacdo com a chefia 67,69 e 72 3 0,89
Satisfacao com a natureza do 62, 65 e 70 3 0,77
trabalho
Satisfacdo com as promocdes 59, 64 e 66 3 0,81
Total da variancia
TOTAL 15 explicada:
64,80%

Fonte: Adaptada de Siqueira (2008).

3.6 Procedimentos de coleta e de analise de dados

A coleta de dados foi realizada da seguinte forma: contato pessoal ou via
correio eletrbnico com cada professor, informando o objetivo da pesquisa,
apresentando o questionario e seus critérios para preenchimento bem como o prazo
para devolucdo do mesmo. A coleta foi concluida em 53 dias, iniciando no dia

26.08.2009 e terminando no dia 17.10.2009. Dessa forma, entende-se que

0S processos estatisticos permitem obter, de conjuntos complexos,
representagbes simples e constatar se essas verificacoes
simplificadas tém relagcdes entre si. Assim o método estatistico
significa reducao de fenébmenos sociolégicos, politicos, econémicos
etc a termos quantitativos e a manipulagao estatistica, que permite
comprovar as relagbes dos fenbmenos entre si, e obter
generalizagbes sobre sua natureza, ocorréncia ou significado
(MARCONI; LAKATOS, 2004, p.93).
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As analises estatisticas foram fundamentais para a consecuc¢éao dos objetivos.
Inicialmente, foi feita uma analise descritiva, utilizando médias e graficos para
atender aos trés objetivos especificos propostos na pesquisa, a saber, identificar o
comprometimento organizacional, o bem-estar e a satisfacdo no trabalho dos
professores. Para esta fase, foi utilizado o Excel. Em segunda instancia, foram
realizadas

andlises exploratérias dos dados para examinar questdes como
multicolinearidade e singularidade, normalidade, omissao de
informagbes e presenca de outliers (valores claramente afastados
dos demais valores e da média) e analises de distribuicao de
freqléncia para constatar sua coeréncia (média, desvios-padrdo e
valores maximo e minimo dentro do esperado). Tais anélises visam
adequar os dados para aproxima-los dos pressupostos das analises
do modelo linear geral (DEMO, 2008, p. 116).

Por fim, foram efetuadas as analises de regressao do tipo stepwise para obter
a relacao entre as variaveis, o objetivo especifico da pesquisa. Para simplesmente
avaliar relacdes entre variaveis sem pretensdes de identificar o poder preditivo de
cada variavel independente de maneira individual, pode-se usar a regressao padrao
(TABACHNICK; FIDELL, 2001 apud DEMO, 2008, p. 115). Ja a regressao stepwise,
apesar de ser baseada em critérios puramente estatisticos, pressupdée que o
pesquisador possui algum embasamento tedrico, porém nao muito consistente. O
uso desta regressado é tipico de estudos explicativos onde se pretende construir
modelos e investigar relagées pouco conhecidas entre variaveis.

As autoras Tabachnick e Fidell (2001 apud DEMO, 2008, p. 115) também
afirmam que se a pretensao do investigador € descobrir qual € a melhor combinacao
linear de variaveis independentes que predizem uma variavel dependente em uma
determinada amostra, a melhor escolha é a regressao stepwise, que também
fornece as contribuicées individuais dos preditores de maneira mais pura e precisa
que a regressdo padrdo (e o objetivo desta pesquisa foi identificar melhores
preditores). Deve-se considerar, ainda, que neste estudo buscou-se construir um
modelo tedrico de investigacdo que levanta hipéteses de relacdes entre varidveis
que podem até terem sido sugeridas de maneira mais vaga na literatura, mas que
ainda nao possibilitam afirmacdes consistentes sobre a magnitude ou dire¢cao destas
relagdes, ndo se caracterizando o estudo como confirmatério e sem a utilizacao da

regressao hierarquica.
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Nestas ultimas analises, foi utilizado o programa estatistico Statistical
Package for the Social Sciences (SPSS), versao 13.0.

O capitulo ulterior apresentara os resultados e sua discussao.
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4 RESULTADOS E DISCUSSAO

Este capitulo destina-se a apresentar os resultados produzidos pela pesquisa
realizada, segundo cada objetivo proposto. Encerra-se com a sintese dos resultados
obtidos.

4.1 Limpeza e tratamento dos dados

A quantidade de questionarios devolvidos foi satisfatéria, tendo em vista que
foram distribuidos 104 e destes, 81 foram devolvidos. Essa quantidade representa
77,88% do universo pesquisado.

O primeiro passo foi a realizacao da analise de dados por meio da distribuicdo
de frequéncias (média, desvio padrao, variancia, minimo e maximo), demonstrando
assim, a coeréncia dos dados. Quanto ao tratamento dos dados, optou-se pelo
tratamento listwise que exclui os questionarios com dados faltantes. A partir disso,
foram excluidos 4 questionarios, resultando 77 questionarios validos.

Na sequéncia, procedeu-se a analise de verificacdo de outliers, que
correspondem a valores discrepantes dos demais, os casos atipicos. Segundo as
autoras Tabachnick e Fidell (2001 apud MARTINS P., 2009, p. 71), a identificacao
de outliers multivariados deve ser realizada através da distancia Mahalanobis. Para
esta pesquisa, com 3 graus de liberdade correspondendo a quantidade de fatores da
variavel independente do modelo e com indice de significancia estatistica p < 0,001,
obteve-se o qui-quadrado X? = 16, 266. Assim, o resultado apontou 1 outlier
multivariado. Houve, assim, a necessidade de excluir este questionario da amostra,
sendo aproveitados para as analises de regressao 76 sujeitos, compondo a amostra
final de 73,08% da populagdo. Por fim, o diagnéstico de multicolinariedade foi
favoravel, lembrando que a regressao do tipo stepwise também neutraliza os efeitos
de multicolinariedade.
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4.2 ldentificacao do comprometimento organizacional

O primeiro objetivo proposto foi identificar o comprometimento organizacional
dos professores que lecionam disciplinas de Administracdo na Universidade de
Brasilia. Para tal, € apresentado o Grafico 1, com as médias dos escores obtidos
para cada base, a saber, afetiva, normativa e calculativa, em ordem decrescente de

média.

4,5
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1,5

0,5

Afetivo Normativo Calculativo

Grafico 1: Comprometimento organizacional
Fonte: Dados primarios coletados pela autora

De acordo com o gréafico, os professores sdo mais comprometidos
afetivamente (a identificacdo do colaborador com o0s objetivos e valores da
organizagao o fazem permanecer nela) com uma média de 3,79, ficando, na escala,
préximo de “muito”. Quanto as bases normativa (sentimento de obrigacdo de
permanecer na organizacdo desencadeado pelas pressdes advindas de normas e
valores organizacionais) e calculativa (permanéncia do colaborador na empresa
motivado pela andlise entre os custos e beneficios associados a sua saida), o
grafico apresenta médias bem proximas, respectivamente, 2,82 e 2,80.
Considerando “3” como o ponto neutro que corresponde, no questionario, a “nao
concordo nem discordo” nas escalas de comprometimento organizacional calculativo
e normativo, percebe-se que os professores ndo sao comprometidos nessas bases.
A partir desses resultados, pode-se inferir que os professores se mantem na UnB

porque realmente gostam e acreditam na instituicdo e nao por se sentirem obrigados
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ou atrelados apenas aos ganhos proporcionados por trabalharem na mencionada
instituicdo. A distribuicao de frequéncias, apresentada na Tabela 6, colabora para a
melhor compreensao dos resultados.

Tabela 6: Distribuicdo de frequéncia do comprometimento organizacional
Comprometimento Média Desvio Padrao Variancia  Maximo  Minimo
organizacional

Afetivo 3,79 0,8239 0,6788 5 1,40
Normativo 2,82 0,8286 0,6866 4,71 1
Calculativo 2,80 0,7897 0,6237 4,33 1,33

Fonte: Dados primarios coletados pela autora

4.3 Identificacao do bem-estar no trabalho

O segundo objetivo proposto foi identificar o bem-estar dos professores que
lecionam disciplinas de Administracdo na Universidade de Brasilia. A partir disso,
sao apresentadas, graficamente, as médias dos escores obtidos na pesquisa. O
Gréfico 2 apresenta o bem-estar pesquisado quanto aos fatores “afetos positivos,
afetos negativos e realizagdo”, em ordem decrescente de média.

4.5

3,5

2,5

1.5 -

0,5 -

Realizacao Afeto Positivo Afeto Negativo

Grafico 2: Bem-estar no trabalho
Fonte: Dados primarios coletados pela autora
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Os professores de disciplinas de Administracdo da UnB apresentam o fator
realizacdo (correspondéncia entre os planos que o colaborador fez para sua vida e
as atividades desenvolvidas no trabalho) como o mais expressivo da variavel bem-
estar no trabalho, aferindo-se uma média de 4,05, correspondente no questionario a
“concordo”. A segunda maior média foi do fator afeto positivo (vivéncia de humores
positivos acerca do trabalho) com 3,75 que corresponde a “concordo” e, por ultimo,
constatou-se o afeto negativo (vivéncia de humores negativos acerca do trabalho)
com média de 1,71, significando “um pouco”. Percebe-se que os professores
apresentaram bons niveis de realizacdo no trabalho e afetos positivos enquanto que
os afetos negativos foram pouco representados. Pode-se afirmar que trabalhar na
UnB contribui para os planos e metas que os professores tracaram para as suas
vidas e, ainda, vivem experiéncias positivas através da percepgdo de humores
positivos na instituicdo como alegria, disposicdo, contentamento, entusiasmo e
outros estados favoraveis e pelo fato de apresentarem poucas experiéncias de
afetos negativos como ansiedade, chateacao, tensao, raiva e tédio.

A distribuicao de frequéncias para o bem-estar no trabalho é apresentada na
Tabela 7.

Tabela 7: Distribuicdo de frequéncia do bem-estar no trabalho
Bem-estar no trabalho Média Desvio Padrdao Variancia  Maximo  Minimo

Realizacao 4,05 0,6615 0,4377 5 2,44
Afeto positivo 3,75 0,6974 0,4863 5 1,56
Afeto negativo 1,71 0,6365 0,4052 4,33 1

Fonte: Dados primarios coletados pela autora.

4.4 ldentificacao da satisfacao no trabalho

O terceiro objetivo proposto foi identificar a satisfacdo no trabalho dos
professores que lecionam disciplinas de Administragdo na Universidade de Brasilia.
Dessa forma, sao apresentadas, graficamente, as médias dos escores obtidos na
pesquisa. O Grafico 3 apresenta, em ordem decrescente de média os fatores do
construto satisfacdo no trabalho, a saber: satisfacdo com os colegas, com a

natureza do trabalho, com a chefia, com promog¢des e com o salario.
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Grafico 3: Satisfacao no trabalho
Fonte: Dados primarios coletados pela autora

O gréfico apresentado revela que os professores que lecionam disciplinas de
Administracdo na UnB estdo mais satisfeitos com a chefia (entendimento com a
chefia, maneira de tratamento e capacidade profissional identificada pelo professor),
apresentando a média de 4,23, no questionario correspondendo a “satisfeito”. Em
seguida, estda a satisfacdo com a natureza do trabalho (grau de interesse pelas
atividades, variedade e sua capacidade de absor¢cdo) e depois a satisfacdo com os
colegas (sentimento de colaboragdo, amizade e confianca entre os professores) com
as médias de 4,02 e 3,42, respectivamente, correspondendo a “satisfeito” e “pouco
satisfeito” na escala.

Por dltimo, encontram-se a satisfacdo com as promocdes (quantidade,
maneira de realizacdo e oportunidades) com a média de 2,85 e a satisfacdo com o
salario (relagdo do valor recebido com a quantidade de trabalho, capacidade
profissional e esforco dispensado) com a média de 2,67, correspondendo na escala
como “indiferente”.

A partir dos resultados, pode-se inferir que os professores estdo satisfeitos
com a capacidade profissional do seu chefe, bem como com o entendimento e o
relacionamento entre chefe e professor. Os professores também estdo satisfeitos
com a natureza do trabalho composta pelas atividades docentes, variedade do
trabalho e sua capacidade de absorcdo. No que tange a relagdo com os colegas,
representado pela amizade, colaboracdo e confianga, os professores se dizem
pouco satisfeitos. Diante dessa analise, pode-se concluir que os professores estao
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praticamente indiferentes em relacdo ao salario, a quantidade de trabalho em
relacdo ao quanto recebem, as promog¢des, a quantidade delas, a maneira como séao
realizadas e as oportunidades reconhecidas na Instituicado. A Tabela 8 apresenta os
resultados encontrados através da distribuicdo de frequéncias dos componentes da
satisfacdo no trabalho.

Tabela 8: Distribuicdo de frequéncia da satisfagéo no trabalho

Satisfacao Média Desvio Padrdo Variancia Maximo Minimo
no trabalho
Chefia 4,23 0,6648 0,4420 5 2,33
Natureza do trabalho 4,02 0,6086 0,3704 5 2
Colegas 3,42 0,7095 0,5035 5 1,33
Promocoes 2,85 0,8726 0,7614 4,67 1
Salario 2,67 0,9550 0,9121 4,33 1

Fonte: Dados primarios coletados pela autora

4.5 Relacoes entre comprometimento organizacional, bem-estar no
trabalho e satisfacao no trabalho

O objetivo geral proposto foi avaliar a influéncia do comprometimento
organizacional dos professores que lecionam disciplinas de Administracdo na
Universidade de Brasilia em seu bem-estar no trabalho e na sua satisfacdo no
trabalho, verificando os melhores preditores da satisfacdo no trabalho e do bem-
estar no trabalho a partir dos modelos propostos.

Foram, portanto, realizadas 8 regressées multiplas, referente as 3 bases da
variavel bem-estar no trabalho e, as demais referentes aos 5 fatores da variavel
satisfacédo no trabalho.

Tabachnick e Fidell (2001 apud DEMO, 2008, p. 117) tecem algumas
consideracdes sobre a qualidade do modelo de investigacdo adotado para a
avaliacado de uma pesquisa. Essa qualidade pode ser aferida através de alguns
valores:

e O coeficiente de determinacdo, R® apresenta a quantidade da

varidncia da variavel dependente explicada em conjunto pelas
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variaveis independentes, sendo assim, o parametro mais indicado para
interpretar os resultados obtidos em uma regressao;

e O coeficiente de correlacdo padronizado, o parametro 3, na equagao
de regressao multipla, representa a magnitude e a direcao do
relacionamento entre cada um dos preditores e as variaveis critério;

e A significancia estatistica dos resultados obtidos pela analise de
variancia (ANOVA). O valor estatisticamente significante deve ser
inferior ou igual a 0,05 ou 5%, ou seja, p < 0,05;

e O parametro de correlacdo semiparcial quadrada sr® para avaliar a
importancia de cada variavel independente na equacao de regressao
(maior poder de predicdo ou maior contribuicAo na explicagdo da
variancia total da variavel dependente). O parametro expressa a
contribuicdo Unica de cada variavel independente na variancia total da
variavel dependente, em outras palavras, indica a quantidade em que
R? é reduzido se a variavel independente correspondente for retirada

da equacao de regressao.

4.5.1 Regressao multipla tendo como variavel dependente a
dimensao “afeto positivo” do bem-estar no trabalho

A Tabela 9 apresenta os principais resultados da regressdao multipla, tendo

como variavel dependente a dimensao “afeto positivo” do bem-estar no trabalho.

Tabela 9: Preditores da dimensao “afeto positivo” do bem-estar no trabalho

Variavel dependente: Bem-estar afeto positivo

Variavel Beta (B) Sig. (p< 0,05) srf
Comprometimento 0,531 0,00 0,281
organizacional
afetivo

Coeficiente de Regressao
R = 0,531

Variancia Explicada
R? = 0,281 ou 28,1%; R? ajustado = 0,272 ou 27,2 %

Teste Estatistico
F (1/76) = 28,992 ; p = 0,000

Fonte: Dados primarios coletados pela autora. Adaptado de Demo (2008, p. 130)



65

Os resultados da analise de regressao apontaram como preditor da dimensao
“afeto positivo” do bem-estar no trabalho, o comprometimento organizacional afetivo.
A sua contribuicdo na explicacdo da variavel dependente foi de 28,1%. O
comprometimento organizacional afetivo se relaciona positivamente (>0) com a
dimensao “afeto positivo” do bem-estar no trabalho, significando que quanto mais o
professor possua compromisso afetivo, maior a percepcao de humores positivos no
ambiente de trabalho. Em suma, o professor que mantém o vinculo com a Instituicao
por, principalmente, gostar dela, tenderd a ostentar maiores niveis de humores
positivos ele tendera a ostentar, como por exemplo, alegria, contentamento,
animacao, entusiasmo e empolgacdo. De acordo com o modelo proposto, o
comprometimento organizacional afetivo foi o Unico preditor da dimensao “afeto

positivo” do bem-estar no trabalho no modelo proposto.

4.5.2 Regressao multipla tendo como varidvel dependente a
dimensao “afeto negativo” do bem-estar no trabalho

A Tabela 10 apresenta os principais resultados da regressdo multipla, tendo
como variavel dependente a dimenséao “afeto negativo” do bem-estar no trabalho.

Tabela 10: Preditores da dimensao “afeto negativo” do bem-estar no trabalho

Variavel dependente: Bem-estar afeto negativo

Variavel Beta (B) Sig. (p< 0,05) sr®
Comprometimento - 0,246 0,03 0,061
organizacional
afetivo

Coeficiente de Regresséao
R = 0,246

Variancia Explicada
R? = 0,061 ou 6,1%; R? ajustado = 0,048 ou 4,8 %

Teste Estatistico
F (1/76) = 4,779 ; p < 0,032

Fonte: Dados primarios coletados pela autora. Adaptado de Demo (2008, p. 130)

Os resultados da analise de regressao apontaram como preditor da dimensao
“afeto negativo” do bem-estar no trabalho, o comprometimento organizacional
afetivo. A sua contribuicdo na explicacao da variavel dependente foi de 6,1%. O

comprometimento organizacional afetivo se relaciona negativamente (8<0) com o
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bem-estar afeto negativo no trabalho. Isso significa que o professor que esta
comprometido afetivamente com a UnB tende a apresentar menos humores
negativos no trabalho como, por exemplo, preocupacao, irritacao, depressao, tédio,
frustracao, raiva e tensdo. O comprometimento organizacional afetivo foi o Unico

preditor da dimensao afeto negativo do bem-estar no trabalho, no modelo proposto.

4.5.3 Regressao multipla tendo como varidvel dependente a
dimensao “realizacdo” do bem-estar no trabalho

A Tabela 11 apresenta os principais resultados da regressdo multipla, tendo

como variavel dependente a dimensao “realizacao” do bem-estar no trabalho.

Tabela 11: Preditores da dimenséo “realizagdo” do bem-estar no trabalho

Varidvel dependente: Bem-estar realizacao

Variavel Beta (B) Sig. (p< 0,05) sr®
Comprometimento 0,438 0,00 0,233
organizacional
afetivo

Coeficiente de Regressao
R =0,483

Variancia Explicada
R? = 0,233 ou 23,3%; R? ajustado = 0,223 ou 22,3 %

Teste Estatistico
F (1/76) = 22,534 ; p = 0,000

Fonte: Dados primarios coletados pela autora. Adaptado de Demo (2008, p. 130)

Os resultados da analise de regressao apontaram como preditor da dimensao
“realizacdo” do bem-estar no trabalho, 0 comprometimento organizacional afetivo. A
sua contribuicdo na explicacdo da variavel dependente foi de 23,3%. O
comprometimento organizacional afetivo se relaciona positivamente (B>0) com a
dimensao “realizacdo” do bem-estar no trabalho. Em outras palavras, o professor
que se mantém na instituicdo porque gosta dela, tende a apresentar maior nivel de
realizacdo, ou seja, cumpre as metas que estabeleceu para sua vida em relacdo ao
trabalho. O comprometimento organizacional afetivo foi o Unico preditor da dimensao

“realizacao” do bem-estar no trabalho no modelo proposto.
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4.5.4 Regressao multipla tendo como variavel dependente a
satisfacao no trabalho com o salario

A Tabela 12 apresenta os principais resultados da regressdo multipla, tendo

como variavel dependente a satisfacdo com salario.

Tabela 12: Preditores da satisfacdo com o salario

Variavel dependente: Satisfacdo com salario

Variavel Beta (B) Sig. (p< 0,05) srf

Comprometimento 0,263 0,00 0,161
organizacional
normativo

Comprometimento 0,261 0,03 0,049
organizacional
calculativo

Coeficiente de Regressao
R = 0,458

Variancia Explicada
R? = 0,210 ou 21%; R? ajustado = 0,188 ou 18,8 %

Teste Estatistico
F (2/76) = 23,940 ; p < 0,037

Fonte: Dados primarios coletados pela autora. Adaptado de Demo (2008, p. 130)

Os resultados da analise de regressao apontaram como preditores da variavel
satisfacdo com o salario, o0 comprometimento organizacional nas bases normativa e
calculativa. As suas contribuicées para a explicacdo da variavel dependente foram
de 21%, sendo 16,1% do comprometimento organizacional normativo e 4,9% do
comprometimento organizacional calculativo. Os comprometimentos organizacionais
normativo e calculativo se relacionam positivamente (>0) com a satisfagdo com o
salario, significando que os professores que se mantém na instituicao por sentimento
de obrigacdo (normativo) ou por vislumbrar uma vantagem em relacdo a outras
oportunidades (calculativo), mostraram-se mais satisfeitos com o salario e acreditam
que ha uma compatibilidade entre os esforcos empregados e a remuneracao
recebida. Destacou-se o comprometimento organizacional normativo como o melhor

preditor da satisfacdo com o salario, de acordo com o modelo proposto.
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4.5.5 Regressao multipla tendo como varidvel dependente a
satisfacao no trabalho com os colegas

A Tabela 13 apresenta os principais resultados da regressdo multipla, tendo
como variavel dependente a satisfacdo com os colegas.

Tabela 13: Preditores da satisfacdo com os colegas

Variavel dependente: Satisfagdo com os colegas

Variavel Beta (B) Sig. (p< 0,05) sr®
Comprometimento 0,386 0,00 0,149
organizacional
afetivo

Coeficiente de Regresséao
R =0,386

Variancia Explicada
R? = 0,149 ou 14,9%; R? ajustado = 0,137 ou 13,7 %

Teste Estatistico
F (1/76) = 12,945 ; p < 0,001

Fonte: Dados primarios coletados pela autora. Adaptado de Demo (2008, p. 130)

Os resultados da anélise de regressdao apontaram como preditor da variavel
satisfacdo com os colegas, o comprometimento organizacional afetivo. A sua
contribuicdo na explicacdo da variavel dependente foi de 14,9%. O
comprometimento organizacional afetivo se relaciona positivamente (>0) com a
satisfacdo com os colegas, significando que quando o professor permanece na
instituicdo por realmente gostar dela, tende a ser mais satisfeito com seus colegas,
mantendo um ambiente de amizade e colaboracdo. O comprometimento
organizacional afetivo foi o Unico preditor da satisfacdo com os colegas, segundo o
modelo proposto.

4.5.6 Regressao multipla tendo como varidvel dependente a
satisfacao no trabalho com a chefia

A Tabela 14 apresenta os principais resultados da regressdo multipla, tendo
como variavel dependente a satisfacdo com a chefia.
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Tabela 14: Preditores da satisfacdo com a chefia

Variavel dependente: Satisfagdo com a chefia

Variavel Beta (B) Sig. (p< 0,05) sr®

Comprometimento 0,431 0,00 0,233
organizacional
afetivo

Comprometimento 0,240 0,00 0,055
organizacional
calculativo

Coeficiente de Regresséao
R =0,536

Variancia Explicada
R? = 0,288 ou 28,8%; R? ajustado = 0,268 ou 26,8 %

Teste Estatistico
F (2/76) = 37,195 ; p = 0,000

Fonte: Dados primarios coletados pela autora. Adaptado de Demo (2008, p. 130)

Os resultados da analise de regressao apontaram como preditores da variavel
satisfacdo com a chefia, o comprometimento organizacional nas bases afetiva e
calculativa. As suas contribuicées para a explicacdo da variavel dependente foram
de 28,8%, sendo 23,3% do comprometimento organizacional afetivo e 5,5% do
comprometimento organizacional calculativo. Os comprometimentos organizacionais
afetivo e calculativo se relacionam positivamente (B>0) com a satisfacdo com a
chefia, isso quer dizer que tanto o professor que esteja trabalhando porque gosta da
instituicao quanto também aquele que apenas trabalhara enquanto esta for a
oportunidade mais atrativa para ele, mostram-se mais satisfeitos com a capacidade
profissional da chefia, entendimento e relacionamento com o chefe. Destacou-se o
comprometimento organizacional afetivo como o melhor preditor da satisfagdo com a

chefia, de acordo com o modelo proposto.

4.5.7 Regressao multipla tendo como variavel dependente a
satisfacao no trabalho com as promocdes

A Tabela 15 apresenta os principais resultados da regressdo multipla, tendo

como variavel dependente a satisfacdo com as promogoes.
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Tabela 15: Preditores da satisfacdo com as promogdes

Variavel dependente: Satisfagdo com as promogodes

Variavel Beta (B) Sig. (p< 0,05) sr®

Comprometimento 0,328 0,00 0,162
organizacional
afetivo

Comprometimento 0,278 0,01 0,072
organizacional
calculativo

Coeficiente de Regresséao
R =0,484

Variancia Explicada
R? = 0,234 ou 23,4%; R? ajustado = 0,213 ou 21,3 %

Teste Estatistico
F (2/76) = 25,445 ; p < 0,011

Fonte: Dados primarios coletados pela autora. Adaptado de Demo (2008, p. 130)

Os resultados da analise de regressao apontaram como preditores da variavel
satisfacdo com as promocbes, 0 comprometimento organizacional afetivo e
calculativo. As suas contribuicoes para a explicacdo da variavel dependente foi de
23,4%, sendo 16,2% do comprometimento organizacional afetivo e 7,2% do
comprometimento organizacional calculativo. Os comprometimentos organizacionais
afetivo e calculativo se relacionam positivamente (B>0) com a satisfacdo com as
promoc¢des, em outras palavras, tanto o professor que esteja trabalhando porque
gosta da instituicdo quanto aquele que apenas trabalhard enquanto esta for a
oportunidade mais atrativa para ele, tendem a se mostrar mais satisfeitos no que diz
respeito as promogoes em relacdo a quantidade, a maneira como é realizada e as
oportunidades reconhecidas na UnB. Destacou-se o comprometimento
organizacional afetivo como o melhor preditor da satisfacdo com as promocdes,

segundo o modelo proposto.

4.5.8 Regressao multipla tendo como variavel dependente a
satisfacao no trabalho com a natureza do trabalho

A Tabela 16 apresenta os principais resultados da regressdo multipla, tendo

como variavel dependente a satisfacdo com a natureza do trabalho.
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Tabela 16: Preditores da satisfacdo com a natureza do trabalho

Variavel dependente: Satisfagdo com a natureza do trabalho

Variavel Beta (B) Sig. (p< 0,05) sr®
Comprometimento 0,387 0,00 0,149
organizacional
afetivo

Coeficiente de Regressao
R = 0,387

Variancia Explicada
R? = 0,149 ou 14,9%; R? ajustado = 0,138 ou 13,8 %

Teste Estatistico
F (1/76) = 12,996 ; p < 0,001

Fonte: Dados primarios coletados pela autora. Adaptado de Demo (2008, p. 130)

Os resultados da anélise de regressao apontaram como preditor da variavel
satisfacdo com a natureza do trabalho, o comprometimento organizacional afetivo. A
sua contribuicdo na explicacdo da variavel dependente foi de 14, 9%. O
comprometimento organizacional afetivo se relaciona positivamente (B>0) com a
satisfacdo com os colegas. Isso que dizer que quanto mais o professor esteja
trabalhando na UnB porque gosta dela, maior sera sua satisfacdo com a natureza do
trabalho e, maior o interesse pelas atividades, variedade e capacidade de absorgao.
O comprometimento organizacional afetivo foi o Unico preditor da satisfacdo com a
natureza do trabalho, de acordo com o modelo proposto.

Para facilitar a melhor compreensao dos resultados engendrados, a Figura 2
apresenta os melhores preditores de cada fator das variaveis dependentes do
modelo de pesquisa, conforme enunciado no objetivo geral do trabalho.
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Figura 2: Os melhores preditores de cada fator das variaveis dependentes
Fonte: Adaptado de Demo (2008, p. 136)

Em suma, respondendo a questdo proposta na pesquisa, a saber,
“professores que apresentam maior nivel de comprometimento organizacional tém
maior bem-estar no trabalho e sdo mais satisfeitos no trabalho?”, a resposta é
positiva, ou seja, 0 comprometimento organizacional, especialmente o
comprometimento organizacional afetivo, contribui para a explicagdo do bem-estar e
da satisfacédo no trabalho.

O préximo capitulo conclui o trabalho.
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5 CONCLUSOES E RECOMENDAGOES

Nessa parte de conclusbes e recomendacdes sera apresentada a sintese dos
principais resultados, as contribuicdes e limitacbes da pesquisa, bem como as
recomendagdes para estudos futuros.

5.1 Sintese dos resultados

O objetivo principal da pesquisa realizada foi avaliar a influéncia do
comprometimento organizacional dos professores que lecionam disciplinas de
Administragdo na Universidade de Brasilia em seu bem-estar e satisfacdo no
trabalho, verificando os melhores preditores da satisfacdo no trabalho e do bem-
estar no trabalho a partir dos modelos propostos. No objetivo geral apresentado,
estdo os objetivos especificos, que buscaram identificar a percepcdo dos
professores da UnB para cada variavel, a saber, comprometimento organizacional,
bem-estar e satisfacao no trabalho.

Quanto a percepcao dos professores, no que tange ao comprometimento
organizacional, destacou-se a base afetiva. Em seguida, destacaram-se as
dimensdes “realizacao” e “afetos positivos” referentes ao bem-estar no trabalho e,
por fim, os professores declararam-se satisfeitos no trabalho quanto a chefia, a
natureza do trabalho e aos colegas.

Foram identificados os melhores preditores das variaveis “bem-estar no
trabalho” e “satisfacdo no trabalho” e se destacou o comprometimento
organizacional afetivo. O comprometimento organizacional afetivo foi preditor das
dimensbes “afetos positivos”, “afetos negativos” e “realizacdo” do bem-estar no
trabalho, da “satisfacdo com os colegas” e da “satisfacdo com a natureza do
trabalho”. A “satisfagcdo com o salario” foi explicada pelo comprometimento normativo
e calculativo, enquanto que a “satisfacdo com a chefia” e a “satisfacdo com as
promocdes” foram explicadas pelo comprometimento organizacional afetivo e

calculativo.
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Em tese, os gestores devem dar especial atencdo ao compromisso afetivo de
seus colaboradores, uma vez que este influencia todas as dimensdes de bem-estar
no trabalho, além de fatores da satisfagcdao no trabalho, também influenciada pelas

bases calculativa e normativa do comprometimento.

5.2 Contribuicoes e limitacoes

A pesquisa realizada contribuiu para o avango de estudos relacionados ao
comprometimento organizacional, bem-estar no trabalho e satisfacdo no trabalho,
para melhor compreender e associar as variaveis de pesquisa, subsidiando os
gestores em seu planejamento e tomada de decisdes.

Dessa forma, a presente pesquisa foi realizada ndo apenas para desenvolver
0 assunto, mas, mais do que isso, contribuir para que os professores e alunos da
Universidade de Brasilia tenham um melhor ambiente de trabalho e ensino.

No que tange as limitagdes, trata-se inicialmente de um estudo de corte
transversal, que impossibilita afirmagdées genéricas, cuja pesquisa € realizada em
um unico momento da realidade em uma instituicdo de ensino superior, vedando
assim, qualquer tentativa de generalizar os resultados para organizacées do setor
publico ou privado.

Outra limitacdo encontrada foi quanto ao tamanho da amostra, restringindo-se
ao minimo exigido para a validade do estudo. Devido ao pequeno universo, foi
necessario e imprescindivel contemplar professores com diferentes vinculos com a
instituicdo, podendo para uma préxima investigacdo buscar maior precisdo dos
resultados a partir da separagdo em grupos como efetivados, substitutos e
voluntarios. A amostra também abrangeu professores recém contratados, o que
pode ter causado vieses nos resultados.

Por fim, uma limitagcdo quanto ao referencial teérico foi identificada. A variavel
comprometimento organizacional vem sendo estudada ha mais tempo, fato que
contribui para o maior niumero de estudos, ao passo que satisfacdo no trabalho e
bem-estar no trabalho ainda tém exploragao restrita, especialmente esta ultima, com
poucos estudos publicados, afetando assim a produgdo do estado da arte sobre
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essas variaveis. Por outro lado, essa caréncia de publicacbes se traduz em um

convite a mais pesquisas.

5.3 Recomendacoes para estudos futuros

O presente estudo foi realizado em um momento Unico da realidade, por isso,
novos estudos sdo recomendados com vistas a continuidade do desenvolvimento de
outras pesquisas. A partir disso, recomenda-se a realizacao de estudos longitudinais
que reavaliem as varidveis pesquisadas apos a adocao de medidas a partir dos
resultados do presente estudo. Da mesma forma, expandir a pesquisa para outros
cursos e se possivel, para a UnB como um todo, no sentido de a Universidade
planejar uma agenda com fins de melhoria nas atitudes e comportamentos de seus
professores no trabalho.

Acrescentar outras variaveis que possam impactar a satisfacao, o bem-estar e
até mesmo o comprometimento como, por exemplo, as politicas de gestao de
pessoas, pode melhorar a qualidade do modelo. Ademais, ressalta-se que estudos
qualitativos devem ser mais explorados no afa de obter melhor compreensao dos
construtos em estudo.

Primordial se faz a realizacdo de pesquisas sobre bem-estar no trabalho. A
producdo nacional carece de trabalhos sobre esse assunto na éarea de
Administragdo. Para a producdo nacional dessa variavel, ndo se encontraram
estudos nos periddicos de Administracao, s6 nos de Psicologia. A tendéncia é que
estudos futuros versem sobre a variavel bem-estar no trabalho e sobre as possiveis
relacdes com outras variaveis do comportamento organizacional.

A partir do referencial teérico, constatou-se que grande parte dos estudos sédo
quantitativos e realizados em organizacoes publicas. Destarte, estudos qualitativos e
quali-quanti, como ja colocado, sdo bem-vindos e as realidades de organizagdes
privadas e ndo governamentais (terceiro setor) também devem ser perscrutadas com
o objetivo de incrementar a generalidade dos resultados obtidos.

Por fim, as recomendacdes n&o sao conclusivas, apenas ressaltam a

necessidade de atualizacdo e a realizacdo constante de pesquisas para melhor
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entender a area estudada, contribuindo para que o ambiente de trabalho seja
acolhedor e onde o colaborador possa desenvolver melhor suas capacidades.
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ANEXOS

Anexo A — Questionario

Caro (a) Professor (a),

Eu, Maria Teodora Farias Traldi, formanda em Administragdo de Empresas -
UnB, estou elaborando a monografia de final de curso com o tema “bem estar,
comprometimento e satisfacao dos professores de administracao da UnB”.

Gostaria de contar com sua colaboracdo no sentido de responder ao
questionario a seguir que esta dividido em trés partes com as devidas orientagdes
para preenchimento. O questionario é todo objetivo e bem simples de responder.

Preciso de sua sinceridade nas respostas. Lembre-se de que ndo ha
respostas certas ou erradas. Todas sédo corretas desde que correspondam ao que

voCcé pensa.

E importante lembrar que vocé ndo deve se identificar (ndo sdo solicitadas
informacdes neste sentido em nenhum momento) e que os resultados desta

pesquisa serao utilizados exclusivamente para fins académicos.

Por gentileza, nao deixe nenhum item em branco!

Quaisquer duvidas ou esclarecimentos sobre o preenchimento do
questionario, estarei a sua disposicao ou vocé pode entrar em contato diretamente
comigo pelo e-mail teodoratraldi@hotmail.com.

A SUA COLABORAGCAO E MUITO IMPORTANTE !
OBRIGADA !

Maria Teodora Farias Traldi
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Escala de Bem-Estar no Trabalho

Para responder a esta parte do questionario, utilize a escala abaixo e escreva o
numero que melhor expressa sua resposta ao lado de cada item.

Nem umpouco  Umpouco Moderadamente Bastante Extremamente
1 2 3 4 5

Nos ultimos seis meses, meu trabalho tem me deixado...

1) alegre 8) animado 5)incomodado _
2) preocupado 9) chateado 6)nervoso

3) disposto 10)impaciente 7)empolgado
4) contente 11)entusiasmado __ 18)tenso

5) irritado 12)ansioso 9)orgulhoso
6) deprimido 13)feliz O)comraiva

7) entediado 14)frustrado 1)tranquilo

Agora vocé deve indicar o quanto as afirmacdes abaixo representam suas opinides
sobre o seu trabalho.

Para responder aos itens, utilize a escala seguinte e assinale o numero que melhor
corresponde a sua resposta.

Discordo Discordo Concordo Concordo Concordo
Totalmente em parte Totalmente
1 2 3 4 5

Neste trabalho...

22) Realizo o meu potencial 1 2 3 4 5
23) Desenvolvo habilidades que considero importantes 1
24)Realizo atividades que expressam minhas

capacidades

\}
w
IS
[6)]

N
w
N
(6]

25) Consigo recompensas importantes para mim 1 2 3 45
6) Supero desafios 1 2 3 4 5
7) Atinjo resultados que valorizo 1 2 3 4 5

28) Avanco nas metas que estabeleci para minha vida 1 2 3 4 5
9) Faco o que realmente gosto de fazer 1 2 3 45
0) Expresso o que ha de melhor em mim 1 2 3 4 5

Escala de Comprometimento no Trabalho

PARTE | (ESCALA DE COMPROMETIMENTO AFETIVO)
Vocé encontrara a seguir alguns sentimentos/emogdes que alguém poderia ter em
relagdo a instituicdo onde trabalha. Queremos saber O QUANTO VOCE SENTE
ESTES SENTIMENTOS E EMOCOES em relacao a UnB.
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Para responder, assinale com “X” apenas um dos cédigos da escala de 1 a 5, a direita de
cada item, que significam:

Nada Pouco Mais ou Muito Extremamente
menos
1 2 3 4 5
A UnB FAZ-ME SENTIR...
1 2 3 4 5
N° |ITENS Nada Pouco Mais ou Muito | Extremamente
menos

31 |Orgulhoso dela

32 | Contente com ela

33 | Entusiasmado com ela

34 |Interessado por ela

35 | Animado com ela

PARTE Il (ESCALA DE COMPROMETIMENTO CALCULATIVO)

Agora serao apresentadas algumas frases que falam perdas e dificuldades que vocé
teria se pedisse demissao da UnB e fosse trabalhar para outra instituigao.
Queremos saber O QUANTO VOCE CONCORDA OU DISCORDA DE CADA
FRASE.

Para responder, assinale com “X” apenas um dos c6digos da escala de 1 a 5, a direita de
cada frase, que significam:

Discordo Discordo Nem concordo Concordo Concordo
Totalmente nem discordo Totalmente
1 2 3 4 5

PEDIR DEMISSAO DA UnB E IR TRABALHAR EM OUTRA INSTITUICAO
NAO VALERIA A PENA PORQUE...

1 2 3 4 5

[0}

N I T E N S Discordo Discordo | Nem concordo | Concordo | Concordo
totalmente nem discordo Totalmente

36 | Eu teria dificuldade para ganhar um
salario tdo bom quanto o que eu tenho
hoje

37 | Eu jogaria fora todos os esforgos que fiz
para chegar onde cheguei dentro desta
instituicao

38 | Eu perderia a estabilidade no emprego
que tenho hoje nesta instituicao

39 | Eu teria dificuldade para conseguir outro
cargo que me desse o0 mesmo prestigio
que tenho com o0 meu cargo atual
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1 2 3 4 5

[0}

N I T E N S Discordo Discordo | Nem concordo | Concordo | Concordo
totalmente nem discordo Totalmente

40 |Eu demoraria para encontrar em outra
instituicdo pessoas tdo amigas quanto as
qgue eu tenho hoje entre meus colegas
de trabalho dentro desta instituicdo

41 | Eu perderia a liberdade que tenho de
realizar meu trabalho dentro desta
instituicao

42 | Eu estaria desperdigando todo o tempo
que ja me dediquei a esta instituicao

43 | Eu deixaria para tras tudo o que ja
investi nesta instituicao

44 | Eu estaria prejudicando minha vida
profissional

45 | Eu demoraria para conseguir ser tao
respeitado em outra instituigdo como sou
hoje dentro desta instituicao

46 | Eu deixaria de receber varios beneficios
gue esta instituicao oferece a seus
professores

47 |Eu teria mais coisas a perder do que a
ganhar com este pedido de demisséo

48 | Eu perderia o prestigio que tenho hoje
por ser professor desta instituicao

49 | Eu levaria muito tempo para me
acostumar com um novo trabalho

50 |Eu estaria jogando fora todo o esforgo
que fiz para aprender as tarefas do meu
cargo atual.

PARTE Il (ESCALA DE COMPROMETIMENTO NORMATIVO).

A seguir sao apresentadas 7 frases relativas ao seu vinculo com a instituigéo.
INDIQUE O QUANTO VOCE CONCORDA OU DISCORDA DE CADA UMA DELAS.

Para responder, assinale com “X” apenas um dos c6digos da escala de 1 a 5, a direita de
cada frase, que significam:

Discordo Discordo Nem concordo Concordo Concordo
Totalmente nem discordo Totalmente
1 2 3 4 5
1 2 3 4 5
N0 |T E N S Discordo Discordo | Nem concordo Concordo Concordo
totalmente nem discordo Totalmente

51 |Continuar trabalhando nessa
instituicdo € uma forma de retribuir o
que ela ja fez por mim
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1 2 3 4 5
N0 ITENS Discordo Discordo | Nem concordo | Concordo Concordo
totalmente nem discordo Totalmente

52 |Trabalharei nessa instituicéo
enquanto achar que devo algo a ela

53 | Eu seria injusto com essa instituicao
se pedisse demissdo agora e fosse
trabalhar para outra.

54 |Nesse momento essa instituicao
precisa dos meus servicos

55 | Seria desonesto de minha parte ir
trabalhar para outra instituicao agora

56 |E a gratidao por essa instituigdo que
me mantém ligado a ela

57 |Essa instituicdo ja fez muito por mim
no passado

Escala de Satisfacao no Trabalho

As proximas frases apresentadas falam a respeito de alguns aspectos do seu
trabalho atual. Queremos saber: O QUANTO VOCE SE SENTE SATISFEITO OU
INSATISFEITO COM CADA UM DELES.

Para responder, assinale com “X” apenas um dos codigos da escala de 1 a 5, a direita de
cada frase, que significam:

Muito Insatisfeito Insatisfeito Indiferente Satisfeito Muito
Satisfeito
1 2 3 4 5
AFIRMATIVAS
1 2 3 4 5
No ITENS Muito Insatisfeito | Indiferente | Satisfeito Muito
Insatisfeito satisfeito

58 |Com o espirito de colaboracao dos
meus colegas de trabalho.

59 |Com o numero de vezes que ja fui
promovido nesta instituicao.

60 |Com o meu salario comparado com o
quanto eu trabalho.

61 |[Com o tipo de amizade que meus
colegas demonstram por mim.

62 |Com o grau de interesse que minhas
tarefas me despertam.

63 | Com o0 meu salario comparado a
minha capacidade profissional.

64 |Com a maneira que esta instituicao
realiza promog¢des de seu pessoal.

65 |Com a capacidade de o meu trabalho
me absorver.

66 |Com as oportunidades de ser
promovido nesta instituigao.

67 |Com o entendimento entre mim e
meu chefe.
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] 1 2 3 4 5
N ITENS Muito Insatisfeito | Indiferente | Satisfeito Muito
Insatisfeito satisfeito
68 |Com o meu salario comparado com
meus esforcos no trabalho.
69 |Com a maneira como meu chefe me
trata.
70 | Com a variedade de tarefas que
realizo.
71 | Com a confianga que eu posso ter
em meus colegas de trabalho.
72 | Com a capacidade profissional do

meu chefe.




