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RESUMO

Este trabalho buscou investigar, empiricamente, se existe alguma relagdo entre os
construtos bem-estar no trabalho e comprometimento organizacional, no ambiente de
trabalho da GPS Brasilia Ltda., que € uma empresa brasiliense que atua na area de
comunicagao para o mercado nacional e possui uma influente midia social, com mais
de 100 mil seguidores. Ao longo dos anos, estudos no campo do comprometimento
organizacional tem acumulado evidéncias que mostram os efeitos positivos
relacionados as variaveis de bem-estar e comprometimento organizacional, nos
contextos organizacionais e sociais como um todo, porém ainda s&o escassos estudos
que analisam a relacdo entre ambas. A pesquisa constituiu na aplicacido de dois
questionarios, um referente ao bem-estar no trabalho e o outro ao comprometimento
organizacional. Participaram desse estudo todos os 16 funcionarios da organizagao.
Apo6s a colheita dos resultados, foram verificados os niveis de bem-estar e
comprometimento organizacional da organizagdo em estudo, porém nao foi verificado
correlagdo entre os fatores e dimensdes dos dois construtos investigados, o que vai
contra a literatura. Foi sugerido que tal resultado pode estar relacionado ao fato de a
organizacgéo atuar no mercado a pouco tempo, e por isso, os funcionarios ainda n&o
terem tido o tempo necessario para desenvolver afetos ou vinculos mais efetivos com
a organizagao de um modo geral. Os resultados portanto, sdo capazes de auxiliar os
gestores da GPS Brasilia Ltda. a identificar quais sdo os fatores de bem-estar e
comprometimento que influenciam os seus colaboradores e a sua produtividade, para
que assim possam tomar decisdes e elaborar politicas e estratégias visando os
resultados desejados. Ao final da pesquisa, foi sugerido a realizagdo de mais estudos
tedricos e empiricos visando o melhor entendimento, delimitagdo, dimensionamento e
desenvolvimento das duas variaveis e de sua relagdo no contexto organizacional e
sobre a sua influéncia na vida de um individuo.

Palavras-chave: Bem-estar no trabalho. Comprometimento Organizacional.
Comportamento Organizacional. Pequena empresa.
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1 INTRODUGAO

As mudangas no contexto social, cultural, demografico e tecnoldgico geraram um forte
impacto em diversos setores da economia e, consequentemente, nas organizagdes e
na configuragdo dos seus ambientes de trabalho. Tal fato fez com que surgisse uma
demanda por novos modelos organizacionais, vinculados diretamente a sobrevivéncia
dessas organizagdes, que estdo inseridas em um mercado altamente competitivo e
instavel. Esse cenario dindmico, no qual as organizagdes estao inseridas, de certa
forma exige que a agilidade na adaptacdo e a flexibilidade, se tornassem fatores
relevantes e importantes requisitos para os ajustes necessarios na condugao e

orientagao dos processos no dia-a-dia de uma organizagao.

Em fungao disso, foi verificado um crescente interesse cientifico em explorar o campo
organizacional e as novas relagbes que o individuo tem estabelecido com ele, visto
que foi constatada uma mudanga no vinculo e na relagdo entre ambos (BASTOS,
1993). Para Pinho, Bastos e Rowe (2015), diante dos efeitos da globalizagdo e da
crise financeira, o trabalhador exerce carater protagonista, sendo conduzido a um
perfil multi-qualificado, e na maioria das vezes, assumindo riscos em prol de sua
sobrevivéncia dentro do seu contexto de trabalho. Traldi e Demo (2012) também
afirmam que a globalizagdo despertou maior interesse dos pesquisadores em
investigarem a relagdo colaborador e empresa. Pinho et al. (2015), completa
afirmando que essas pesquisas possuem como desafio integrar novas configuragdes
e arquiteturas organizacionais, além de sugerir novas praticas gerenciais. Siqueira
(2008) afirma que novos estudos realizados na area do comportamento organizacional
sinalizam que as variaveis comprometimento, satisfacao e bem-estar possam ter uma

interdependéncia entre si.

Makikangas e Kinnunem (2003 apud TRALDI; DEMO, 2012) ressaltam que essas
significativas mudancgas laborais s&o responsaveis pelo aumento no nivel de estresse
dos colaboradores em um ambiente organizacional, refletindo negativamente nos
niveis de bem-estar. Tal fato acabou por motivar e conscientizar profissionais da
administragdo e do ramo da psicologia a investigar o construto do bem-estar, em
funcdo de seus efeitos benéficos na produtividade, no clima organizacional e seus
resultados em geral.
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Seguindo essa linha de raciocinio, uma gestao eficiente dos ativos intangiveis de uma
organizacgao se torna imprescindivel e assume papel crucial em meio a um contexto e
modelo organizacional, tornando-se algo a ser almejado em uma estrutura e em um
planejamento de uma organizagédo, visto que os colaboradores podem vir ser uma
importante fonte de vantagem competitiva no mercado (OLIVEIRA; LIMONGI-
FRANCA, 2005). De certa forma, pode-se considerar que as fontes mais tradicionais
de vantagem competitiva, como tecnologia, deixaram de ser suficientes para a
garantia de competitividade e diferenciagdo no mercado, mudando o foco para o
capital humano ou colaboradores de uma organizagdo, que passam a ser
competéncias essenciais no planejamento e na diferenciagdo estratégica (DEMO;
MARTINS; ROURE, 2013). Em funcédo disso, as organizagbes vém dando mais
atengdo a esses ativos intangiveis ou capital humano, buscando meios de valoriza-
los e lhes proporcionar uma experiéncia profissional mais leve e agradavel,
aumentando os niveis de satisfacdo e desempenho de seus funcionarios, em busca
de exceléncia e melhores resultados. Portanto é perceptivel uma ansia por mudanca
e adogao de novos métodos e politicas para uma conducdo mais eficiente do capital

humano dessas novas organizagodes.

Em meio a esse cenario, surge a premissa de que a felicidade e realizagdo pessoal
podem ser alcancadas através do trabalho, o que tem engatilhado uma série de
pesquisas no campo do comportamento organizacional, no qual pesquisadores
buscam encontrar estratégias que sejam capazes de promover o bem-estar dos
funcionarios no ambiente de trabalho (PASCHOAL; TORRES; PORTO, 2010). Outro
fator importante na busca por produtividade é o comprometimento individual, ou seja,
a internalizagdo e identificagdo do funcionario com os valores da organizag&o, na
tentativa de criar uma relagdo de beneficio mutuo entre individuo e empresa
(BASTOS, 1993).

Segundo Medeiros (2003) os estudos sobre o comprometimento organizacional
possuem uma premissa comum que abrange a maioria de suas pesquisas: um
elevado nivel de comprometimento organizacional contribui para a melhora do
desempenho de uma organizagéo e a consecugao de seus objetivos organizacionais.
Rego (2003) ainda afirma que profissionais mais comprometidos possuem maior
chance de permanecer em uma organizagdo por mais tempo, além de se

empenharem mais na consecug¢ao de seus objetivos profissionais. Em fungéo disso,
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se torna interessante adotar politicas e praticas que estimulem e que possuam como
objetivo atingir um maior grau de comprometimento dos colaboradores em uma

organizagao.

O constante interesse das organizagdes por profissionais comprometidos visando
melhores resultados, ndo é exclusiva dos tempos atuais, pelo fato do beneficio do lado
pratico de se conseguir em uma organizagdo um ambiente com altos indices de
comprometimento. Segundo Phillips (1996 p.356 apud MEDEIRQOS, 2003) “deve haver
comprometimento e envolvimento para a efetiva implementacéo de estratégias”. Nota-
se que a variavel comprometimento organizacional esta estreitamente ligada com os

valores e estratégias organizacionais.

O bem-estar em uma organizagdo também assume um importante papel devido a
busca das organizagdes por profissionais qualificados no mercado, no ambito de ndo
somente atrai-los, mas também manté-los em sua equipe, em busca do
desenvolvimento. Segundo Estremiana (1992 apud PASCHOAL et al.,, 2011), o
trabalho ajuda a definir o status que o individuo assume na sociedade e a sua propria
identidade pessoal, permite a organizagdo do tempo e possibilita 0 enriquecimento
das redes de relag¢des sociais. Deste modo, considerando a importancia do ambiente
de trabalho para um individuo nos tempos atuais e a relevancia do tema tanto para a
area académica quanto para a gestao das organizagdes, converge-se para a pergunta
de pesquisa deste trabalho: Existe relacdo entre o bem-estar e o comprometimento
individual na percepcéo dos colaboradores da GPS Brasilia Ltda?

1.1 Objetivo Geral

A presente pesquisa tem como objetivo identificar, empiricamente, se ha relagéo entre
a percepgao de bem-estar no trabalho e comprometimento organizacional dos
funcionarios da GPS Brasilia Ltda.
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1.2 Objetivos Especificos

Para responder a pergunta de pesquisa apresentada e alcangar o objetivo geral
proposto, delinearam-se os seguintes objetivos especificos:
1 Identificar a percepgado de bem-estar no trabalho dos funcionarios da GPS
Brasilia Ltda.
2 Identificar a percepgao de comprometimento organizacional dos funcionarios
da GPS Brasilia Ltda.
3 Correlacionar as percep¢des de bem-estar no trabalho e comprometimento
organizacional dos funcionarios da GPS Brasilia Ltda.

1.3 Justificativa

O conceito de bem-estar esta inserido n&do somente no contexto laboral, mas também
se expande para a vida do individuo de um modo geral, onde o trabalho e o tempo
dedicado a ele estdo associados a felicidade, e a busca pela realizacdo pessoal em
meio a sociedade. O estudo do bem-estar é essencial para os avangos na area do
Comportamento Organizacional, porém os modelos tedricos e empiricos ainda s&o
escassos, sendo mais comuns estudos sobre outras variaveis como qualidade de vida
e estresse no trabalho, que de alguma forma estao relacionadas ao conceito de bem-
estar. Os estudos acerca do construto do bem-estar de forma especifica ainda sao
escassos, deixando uma lacuna a ser preenchida e sugerindo de forma geral uma
maior exploragéo desse campo (PASCHOAL; TAMAYO, 2008).

Segundo Paschoal (2008), os estudos sobre bem-estar geral oferecem dados que
podem ser transportados para dimensoes especificas da vida, contudo o estudo do
bem-estar contextualizado no ambiente laboral permite uma melhor compreensao
sobre as variaveis do trabalho que afetam o bem-estar dos trabalhadores. Logo
percebe-se a importancia do estudo e investigagcdo do construto do bem-estar
vinculado ao ambiente organizacional. Tal estudo se torna relevante para se
compreender e relacionar a sua importancia no que diz respeito a felicidade do
individuo, e o como o trabalho pode aumentar as experiéncias de bem-estar e

felicidade do mesmo num contexto geral de sua vida (PASCHOAL, 2008).
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Por outro lado, o interesse pelo estudo do comprometimento organizacional esta
relacionado a maneira como o individuo se comporta mediante as diversas e
aleatorias situagdes no cotidiano e no contexto do seu ambiente de trabalho. O
comprometimento ou envolvimento de um individuo em seu ambiente laboral pode vir
a ser elemento crucial na estrutura e arquitetura organizacional em uma empresa
(BASTOS; BORGES; ANDRADE, 2002). Ainda segundo Bastos et al. (2002), o
comprometimento da forga de trabalho, € um requisito fundamental para o sucesso
das transformacdes, ja que a flexibilidade requer responsabilidade individual e
corresponsabilidade entre individuos e equipes. Estudos mais recentes como o de
Balsan et al. (2015), ressaltam que, ao longo dos anos, com a realizagdo de mais
pesquisas e investigagdes acerca do construto do comprometimento organizacional,
vem sendo acumuladas evidéncias de que o0 mesmo esta relacionado aos niveis de
desempenho de trabalho, absenteismo e rotatividade dos funcionarios. Portanto todo
e qualquer estudo que aborde esse tema se torna relevante e significativo no campo
organizacional, mediante ao fato de que a organizagdo depende do envolvimento e
comprometimento de seus ativos intangiveis para que sejam desenvolvidas
estratégias organizacionais que assegurem o cumprimento de seus objetivos, de
modo a paralelamente, proporcionar um ambiente adequado para que o individuo

execute suas tarefas laborais.

Apesar de toda sua relevancia, o estudo comprometimento organizacional segundo
Bastos (1994), ainda encontra dificuldades em torno do seu enquadramento teorico
desde seu surgimento, de modo a ainda haver falta de consenso acerca de seu
dimensionamento, conceituacdo e avaliagdo em um contexto organizacional,
ocasionando uma pluralidade conceitual e discordancias em seu enquadramento. Ha
ainda, dentro do campo de comprometimento organizacional, uma extensa agenda de
pesquisa, que exalta a necessidade de um aprofundamento em questbes teodricas,
empiricas e conceituais ainda ambiguas em sua area (BASTOS, 1993; MEDEIROS et
al., 2003; MOWDAY, 1998). Siqueira et al. (2004) completa afirmando que o

comprometimento organizacional ainda é um tema em construgéo na literatura.

Considerando o comprometimento dos individuos como fundamental para o sucesso
organizacional como um todo, € possivel associar a sua relevancia ndo somente as
aspiracoes profissionais de um individuo, mas também aos resultados organizacionais

de uma maneira em geral, onde se torna necessario saber conduzir e adotar



17

estratégias que permitam coordenar o capital humano em uma organizagcdo com
eficiéncia.

Medeiros (2003) em seu estudo considera e enfatiza o interesse das empresas em
possuir e manter em seu quadro funcionarios com alto nivel de comprometimento.
Mowday, Porter, Steers (1979; apud BALSAN et al., 2015) afirmam que um individuo
comprometido com a sua organizagao e seus objetivos tera o desejo de se manter
afiliado a ela, visando a consecucdo desses objetivos. Portanto, levando em
consideracgao as transformacdes ocorridas nas ultimas décadas a exploragao acerca
do construto comprometimento organizacional se torna interessante tanto para a
organizagcdo como para os seus colaboradores, visto que segundo Chang e
Albuquerque (2002), o comprometimento organizacional € condi¢do necessaria para
a obtencgao de resultados e vantagens competitivas de longo prazo.

Estudos como o de Traldi e Demo (2012) incentivam e ressaltam a necessidade de
novas pesquisas tedricas e empiricas, no campo do comportamento organizacional,
na psicologia e também na administragdo, para compreender melhor os dois
construtos e entender melhor os efeitos que podem causar ndo sé nos ambientes
organizacionais, mas também na vida dos individuos em geral. A realizagdo dessa
pesquisa em especifico se torna, portanto, interessante para que os gestores da GPS
Brasilia Ltda. tenham uma visdo mais clara a respeito da percepg¢ao de seus
funcionarios acerca dos dois construtos em estudo, e também para o meio académico

e o seu desenvolvimento.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Neste Capitulo serdao apresentados os estudos que dardo suporte tedrico para a
consecugdo dos objetivos da presente pesquisa, referentes as duas variaveis no
contexto organizacional. Serdo apresentados os principais conceitos e estudos
necessarios para a compreensao do bem-estar no trabalho e do comprometimento

organizacional.

2.1 Bem-Estar no Trabalho

Segundo Couto e Paschoal (2012), a rotina de trabalho dos individuos em uma
organizacao tem se caracterizado ultimamente por longas e cansativas jornadas, que
podem trazer como consequéncias patologias ou até mesmo doencas para seus
funcionarios. O estresse, mau humor, cansaco, fadiga e até mesmo depressao tém se
tornado problemas comuns e recorrentes em meio a esses trabalhadores, que
cumprem suas jornadas no dia a dia, e estdo imersos em um ambiente de trabalho
com extrema competitividade. Makingas e Kinnunem (2003, apud DEMO; TRALDI,
2012) ressaltam que, essas mudangas no contexto organizacional, tem sido
responsaveis pelo consideravel aumento do nivel de estresse no trabalho, refletindo

negativamente nos niveis de bem-estar.

Esse fato, citado anteriormente, tras a tona a discussao acerca do tema bem-estar,
ndo somente no contexto organizacional, mas também no contexto social, devido a
constatacdo de que o trabalho exerce influéncia direta na vida de um individuo.
Cientes disso, as organizagdes buscam aperfeigoar ou encontrar uma nova forma de
conduzir o seu capital humano, com a finalidade de minimizar danos e estimular o
desenvolvimento de seus colaboradores, visando o seu desenvolvimento (COUTO;
PASCHOAL, 2012). Demo e Traldi (2012), em seus estudos, ressaltam a importancia
do bem-estar no ambiente de trabalho e de seus reflexos positivos na produtividade,

clima organizacional e nos demais resultados organizacionais.

A busca por modernizagao, atualizagdo ou adaptagcdo passa obrigatoriamente pela

adocado de novos métodos, que visam direcionar o capital humano de forma
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estratégica com a finalidade de se adequar ao contexto organizacional, no qual as
organizagbes estdo submetidas. As organizagées buscam oferecer um ambiente
adequado e propicio ao desenvolvimento e execugao do trabalho, onde o foco esta
principalmente no estimulo ao desenvolvimento de seus funcionarios, vislumbrando
melhorias em seus resultados por meio do aperfeicoamento de seus processos
(COUTO; PASCHOAL, 2012).

Em meio a essa demanda por novos modelos e solugbes para a condugao dos
funcionarios em uma organizagdo, os estudos acerca do tema bem-estar tiveram
aumento significativo, principalmente na ultima década, onde diversos pesquisadores
manifestaram interesse em explorar a area (ALBUQUERQUE; TROCCOLI, 2004).
Apesar do grande interesse e repercussao do tema no meio cientifico, de acordo com
Paschoal e Tamayo (2008), ainda ndo ha um consenso nem delimitag&o a respeito da
definicdo do termo bem-estar, porém ha concordancia no que diz respeito a sua
importancia e participacdo fundamental na vida e atividades de cada individuo, por

meio de uma relagédo de beneficio mutuo entre organizagéo e capital humano.

2.2 Bem-Estar e Felicidade

Paschoal e Tamayo (2008) afirmam que bem-estar e felicidade sado termos que se
confundem em meio a literatura cientifica, enquanto Albuquerque e Troccoli (2004)
pontuam que o campo do bem-estar se refere ao estudo da felicidade. Segundo
Paschoal e Soraggi (2011), o bem-estar no trabalho pode ser definido como a
prevaléncia de emocgdes positivas no trabalho e a percep¢ao do individuo de que, em
seu trabalho, expressa e desenvolve suas habilidades e potenciais, de modo a
avancar no alcance de suas metas de vida. Portanto, é possivel verificar que o bem-
estar no trabalho vai muito além das metas e propostas organizacionais, também se
relacionando fortemente com as ambigcdes dos individuos, inseridos no contexto
organizacional em uma empresa. “A possibilidade do individuo alcangar valores
pessoais importantes para ele em seu contexto ocupacional esta relacionada ao bem
estar no trabalho” (PASCHOAL; SORAGGI, 2011, p.614).

Os estudos no campo do bem-estar se polarizaram em duas correntes: o bem-estar

subjetivo (BES) e o bem-estar psicoldgico (BEP). Essas duas correntes de estudos se
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diferem na concepgéo acerca do termo felicidade (PASCHOAL; TAMAYO, 2008).
Enquanto a corrente subjetiva do bem-estar adota a visdo heddnica, a corrente
psicologica adota a visdao eudaiménica (SILVA; PORTO; PASCHOAL, 2010).
Paschoal e Tamayo (2008) afirmam que a melhor abordagem a respeito do bem-estar
reune elementos de ambas as correntes, heddnica e eudaimoénica, devido ao fato de
ambas retratarem a experiéncia de trabalho e envolverem elementos essenciais para

sua compreensao.

A abordagem heddnica defende que o bem-estar esta relacionado as experiéncias de
prazer e desprazer vivenciadas por um individuo inserido em algum contexto
organizacional, advindas de um julgamento ou respostas emocionais em sua vivéncia
laboral e nos demais eventos de sua vida de um modo geral. Em contraponto a
abordagem hedbnica, a abordagem eudaimdnica apresenta um enfoque maior relativo
a realizacdo do ser humano, pontuando aspectos como sentimentos de
expressividade pessoal e auto realizagdo (PASCHOAL; TAMAYO, 2008).

O bem-estar subjetivo esta relacionado a visdo heddnica do construto, onde existem
afetos positivos e negativos, que estao relacionados as emogdes e experiéncias de
prazer e desprazer vivenciados por um individuo em seu contexto de trabalho. Tal
abordagem defende que a experiéncia de bem-estar se caracteriza pela
predominéncia de afetos positivos perante aos negativos, que conjuntamente levaria
o individuo a experimentar a satisfagdo com a vida de um modo geral, alcangando a
felicidade (ALBUQUERQUE; TROCOLLI, 2004). Ja o bem-estar psicologico
(eudaimoénico), esta inserido em um contexto com mais dimensdes e maior foco em
emocdes e experiéncias como auto aceitacdo, autonomia, crescimento pessoal,
controle do ambiente, relagdes sociais positivas e aspira¢gdes futuras ou crescimento
pessoal (RYFF, 1989; RYFF; KEYES, 1995). Sendo assim, no bem-estar psicologico,
a felicidade do individuo advém da congruéncia das suas atividades com o seu

potencial, aonde uma se relaciona estreitamente com a outra (PASCHOAL, 2008).

Nas duas proximas sessdes serdo apresentadas as duas abordagens referentes ao
construto do bem-estar no trabalho, a subjetiva e posteriormente a psicoldgica.
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2.2.1 O Bem-Estar Subjetivo

Segundo Diener, Sur e Oishi (1997 apud SIQUEIRA; PADOVAM, 2008) o bem-estar
subjetivo (BES) constitui um campo de estudos que procura compreender as
avaliacdes que as pessoas fazem de suas préprias vidas. Em estudo mais recente,
Sonnentag (2015) afirma que o bem-estar subjetivo reflete as avaliagbes que os
individuos fazem de suas proprias vidas, em relacdo as experiéncias e conquistas
somadas ao seu psicolégico. Paschoal e Tamayo (2008) afirmam que o bem-estar
subjetivo se baseia na tradigdo heddnica de felicidade.

As avaliagbes referentes ao bem-estar subjetivo (BES) devem ser cognitivas, onde
estdo inseridas satisfagées com a vida de um modo geral, incluindo ndo somente a
vida profissional do individuo, mas também a sua relagdo social de um modo geral
(vida pessoal). Na vertente subjetiva do bem-estar, a frequéncia com que experiéncias
positivas e negativas ocorrem € analisada (SIQUEIRA; PADOVAM, 2008). Portanto
podemos considerar que o bem-estar subjetivo se trata de um reflexo emocional ou
percepcao de satisfacdo com a vida, onde o individuo se baseia em experiéncias e
emogdes vivenciadas em sua organizagao e em sua vida como total, de modo a fazer

uma avaliagao.

No campo do bem-estar subjetivo, ndo sdo abordados temas relacionados a doengas
e patologias que podem ser causadas no decorrer da vida de uma pessoa, como
depressao, ansiedade e estresse, mas procura-se compreender e diferenciar os niveis
de bem-estar que um individuo pode alcangar em sua vida (DIENER; COLS, 1997).
Segundo Diener e Lucas (1999), o conceito de BES esta submetido a uma avaliagéo
pessoal e estrita do sujeito, aonde sé ele é capaz de determinar o seu nivel de bem-
estar, sendo inadequado considerar em uma avaliagao de indicadores externos ao

individuo, como dados estatisticos de mortalidade, taxa de desemprego e etc.

Segundo Daniels (2000 apud SORAGGI; PASCHOAL, 2011), o afeto tem se mostrado
0 aspecto mais relevante e central do bem-estar, de modo que ao aborda-lo deve ser
considerada a soma dos afetos vivenciados pelo trabalhador. O bem-estar subjetivo
(BES) & composto por trés elementos, o afeto positivo, afeto negativo e satisfagcao
com a vida (ALBUQUERQUE; TROCOLLI, 2004).
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Albuquerque e Troccoli (2004 p.154) definem afeto positivo, afeto negativo e

satisfacdo com a vida da seguinte forma:

O afeto positivo pode ser concebido como um sentimento transitério, um
contentamento hedénico puro experimentado em um determinado momento
como um estado de alerta, de entusiasmo e de atividade. O afeto negativo
consiste num sentimento transitério que inclui emogdes desagradaveis como
ansiedade, depressao, agitagdo, aborrecimento, pessimismo e outros
sintomas psicoldgicos aflitivos e angustiantes. A satisfagdo com a vida
consiste num julgamento cognitivo da prépria vida e inclui as circunstancias
da vida da pessoa e os padrdes escolhidos por ela.

O beme-estar subjetivo consiste, portanto, na prevaléncia dos afetos positivos sobre os
afetos negativos, de modo que o individuo experimente, vivencie e reconhecga a
predominéncia e maior ocorréncia desses aspectos positivos de um modo geral,
fazendo com que em sua avaliagao global, a satisfagdo com a vida como um todo

prevaleca.

2.2.2 O Bem-Estar Psicolégico

Em contraponto a corrente do bem-estar subjetivo (BES), o bem-estar psicologico esta
relacionado a visdo eudaimoénica de felicidade. Segundo Paschoal e Tamayo (2008),
0s principais teoricos acerca do tema bem-estar sustentam a ideia de que o bem-estar
psicologico esta atrelado a ideia de que a existéncia da felicidade € proveniente de
expressividade e auto aceitagdo do individuo. Ryff e Keyes (1995) definem o bem-
estar psicolégico como a procura pela exceléncia pessoal, onde ela seria o foco e a
motivagéo da existéncia do individuo. Paschoal (2008) acrescenta afirmando que na
visdo do bem-estar psicologico, o bem-estar € resultado da congruéncia das
atividades da vida das pessoas com o seu potencial, que acaba por gerar um

sentimento de autenticidade e principalmente expressividade pessoal.

Siqueira e Padovam (2008 p.205) pontuam a diferenga entre as duas correntes de

estudo do bem-estar da seguinte forma:

Enquanto BES tradicionalmente se sustenta em avaliagbes de satisfagdes
com a vida e num balango entre afetos positivos e negativos que revelam
felicidade, as concepgdes tedricas de BEP s&o fortemente construidas sobre
formulagbes psicologicas acerca do desenvolvimento humano e
dimensionadas em capacidades para enfrentar os desafios da vida.
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Ryff, em 1989, propés o conceito de bem-estar psicolégico constituido e
fundamentado em seis dimensdes, que seriam responsaveis pela composicido do
bem-estar psicolégico. Essas dimensdes sdo: autoaceitagdo, relagdo positiva com
outros, autonomia, controle do ambiente, propdsito na vida e crescimento pessoal.
Posteriormente em 1995, Ryff e Keyes puseram em teste essa estrutura tedrica e

confirmaram que o melhor modelo € esse fundado em seis dimensdes.

O Quadro 1 a seguir mostra um esquema que relaciona as seis dimensdes propostas
por Ryff e Keys (1995), explicando a ideia contida em cada uma delas, pertencentes
ao constructo bem-estar psicologico (BEP).

Dimensdes referentes ao BEP
Auto aceitacao (RYFF; KEYES, 1995 p.721) Comportamento positivo do individuo quanto a

si mesmo. Elevado nivel de
autoconhecimento, 6timo funcionamento e
maturidade. E definida como aspecto

fundamental da saude mental

Associada a satisfagao e credibilidade no meio
social. Sentimentos de empatia e afeicéo pelos
individuos, identificagdo com o proximo e
manutencao de relacionamentos e amizades
Associada a independéncia e autocontrole do
individuo.

Capacidade do individuo para escolher ou
criar ambientes adequados as suas
caracteristicas psiquicas, de participagao
acentuada em seu meio e manipulagdo e
controle de ambientes complexos.

Relagdo positiva com os outros
KEYES, 1995 p.721)

(RYFF;

Autonomia (RYFF; KEYES, 1995 p.721)

Controle do ambiente (SIQUEIRA; PADOVAM,
2008, p.205)

Propdsito na vida (SIQUEIRA; PADOVAM,
2008, p.205)

Manutencdo de objetivos, intencbes e de
senso de diregado perante a vida, mantendo o
sentimento de que a vida tem um significado.

Crescimento pessoal (SIQUEIRA; PADOVAM,
2008, p.205)

Necessidade de constante crescimento e
aprimoramento pessoais, abertura a novas

experiéncias, vencendo desafios que se
apresentam em diferentes fases da vida.

Quadro 1: Dimensbes do Bem-Estar Psicologico
Fonte: Elaborado pelo autor

Segundo Waterman (apud PASCHOAL; TAMAYO, 2008), o bem-estar psicoldgico,
inclui além dos afetos positivos, a ideia de que o individuo deve buscar o
desenvolvimento de seus potenciais para que assim possa alcancgar o proposito de

sua existéncia.

Percebe-se portanto que, na corrente psicolégica do bem-estar, o que leva o individuo

a ter o reconhecimento de sua felicidade e a sensacado de bem-estar vai além de um
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balangco ou avaliagdo entre afetos positivos e negativos, aprofundando para uma
questdo mais psicologica e pessoal, que de certa forma associa as vivéncias e
experiéncias profissionais e sociais, as ambicdes e aspira¢gdes de um individuo em

sua vida como um todo.

Para a presente pesquisa sera adotada a visédo e definicdo de Paschoal e Tamayo
(2008) para o construto bem-estar, que reune elementos das abordagens heddnica
do bem-estar subjetivo e eudaménica do bem-estar psicologico, que é a prevaléncia
de emocdes positivas e a percepcao do individuo de que, no seu ambiente de trabalho,
expressa e desenvolve seus potenciais/habilidades e avanca no alcance das metas

de sua vida.

2.3 Comprometimento Organizacional (CO)

As mudancas decorrentes do processo de globalizagdo tiveram efeito nas mais
diversas esferas da sociedade, fazendo com que o ser humano e suas organizagdes,
tivessem mudanca significativa no modo de se relacionar com o trabalho. Rodrigues
e Bastos (2012) afirmam que o trabalho tem assumido papel cada vez mais central na
vida de um ser humano, de forma a influencia-lo n&do s6 em seu contexto de trabalho,
mas também em suas diversas maneiras de interacdo com a sociedade. As
organizagdes cientes de tal situagdo, e expostas a este cenario, se mantem em
constante busca por atualizagdo e adaptagdo, procurando antever possiveis
mudancas e variag¢des de cenario, estando atentas a novos modelos e oportunidades
para desenvolvimento de estratégias, com a finalidade de melhorar e aprimorar seus
modelos de negocios. Tal fato faz com que, para uma organizagdo, seja
imprescindivel a busca por qualificacdo e manutencédo da sua forgca de trabalho, de
modo a adotar politicas e estratégias que os auxiliem e os direcionem para a

consecucgao de seus objetivos.

Segundo Bastos (1994), as mudancas socioecondmicas, culturais e tecnologicas
enfraqueceram a intensidade do vinculo individuo-organizag&o, o que acaba por gerar
um crescente interesse cientifico em estudar e explorar mais o campo do

comprometimento organizacional. Esse crescente interesse também se justifica pelo
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fato do impacto que esse vinculo individuo-organizagdo causa, devido a sua
intensidade e efeitos, que acaba por afetar ndo somente na organizagdo e seus
funcionarios, mas também se estendendo para a sociedade como um todo. Demo e
Traldi (2012), em estudo mais recente, acrescentam que o vinculo entre colaborador
e empresa tem despertado grande interesse junto ao processo de globalizagéo e as

demais mudancgas nas diversas esferas da sociedade.

Compreender as relagbes que os individuos estabelecem com as organizagdes
auxiliaria e proporcionaria o entendimento das diversas atitudes e comportamentos
apresentados pelos mesmos nas mais diversas esferas e contextos da sociedade
(BALSAN; LOPES; VISOTTO; COSTA, 2016). Nesse sentido Rodrigues e Bastos
(2012) ressaltam que o interesse cientifico no campo do comprometimento
organizacional tem sido cada vez mais crescente, em fungdo de suas diversas
dimensdes, das mudangas no contexto organizacional e da maneira com que 0O
individuo se relaciona e encara elas. O vinculo entre trabalhador e organizagéo é
capaz de impactar o desempenho individual, grupal e organizacional, fazendo com
que as organizagdes tenham cada vez mais interesse em criar vinculos efetivos com
os trabalhadores, vislumbrando satisfazer as demandas organizacionais e ao mesmo

tempo auxiliar nas conquistas individuais de seus funcionarios.

Nesse cenario mercadoldgico atual, o comprometimento organizacional (CO) assume
papel cada vez mais relevante e central nas relagdes entre trabalhador e organizagao,
sendo considerado como elemento diferencial ou até mesmo crucial para uma
organizacéao, pelo fato de pode vir a lhe garantir vantagem competitiva no mercado
(BARNEY, 1991 apud CARVALHO; ALVES; PEIXOTO; BASTOS; 2005). Em fungao
disso, € despendido grande esfor¢o nos processos de selecdo e posteriormente
manutencao de funcionarios, buscando sempre os individuos mais qualificados e com
propensdo a se comprometer com a organizagdo (MEDEIROS; ALBUQUERQUE;
SIQUEIRA; MARQUES, 2003).

Segundo Bastos (1994), é importante compreender o conceito de comprometimento
anteriormente ao de comprometimento organizacional. O conceito de
comprometimento esta ligado estreitamente ao de lealdade com relagdo a algo.
Mowday, Porter e Steers (1979 apud BALSAN et al., 2015) colocam que o

comprometimento organizacional € um estado no qual o individuo se identifica com
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uma organizagao, através de sua cultura e objetivos, se mantendo fiel a mesma, de

modo a se esforgar e prol da consecugao de seus objetivos.

Os funcionarios de uma organizagdo, quando comprometidos, se sentem
responsaveis pelos resultados de um grupo ou empresa, 0 que acaba impactando
diretamente na motivagédo e esfor¢o dedicado as tarefas executadas diariamente
(MEDEIROS; ALBUQUERQUE, 2005). Nota-se portanto, que este vinculo gera
beneficios mutuos para ambas as partes (BALSAN et al. 2016; FERRAZ, SIQUEIRA,;
2006). Conclui-se a partir disso que, na medida em que o comprometimento
organizacional gera beneficios tanto para a organizagdo como para o individuo, se
estabelece uma relagdo que pode ser determinante para o sucesso organizacional,
aliado também ao atendimento de anseios e aspiragcbes individuais para os

funcionarios ligados a uma organizagéo.

Tendo em vista a importéncia do construto do comprometimento organizacional para
uma organizacao, e considerando o cenario altamente competitivo no mercado atual,
se torna interessante para uma organizagao lidar com o seu patriménio humano de
forma mais atenciosa, buscando métodos adequados e eficientes para conduzi-los,
orientando-os para a busca por resultados satisfatérios. O comprometimento
organizacional pode gerar uma série de beneficios para uma organizagdo, como a
diminuicdo de procura por um novo emprego por parte do funcionario, menor
rotatividade, menor vontade de mudar de empresa e menor rotatividade interna,
relacionada a troca de funcionarios de setores dentro de uma organizagdo. Balsan et
al. (2015) ressaltam que as pesquisas acerca do comprometimento organizacional
tem acumulado evidéncias de que o construto tem influéncia direta e esta relacionado

com os niveis de desempenho, absenteismo e rotatividade de funcionarios.

Apesar de toda sua relevancia no contexto organizacional, ainda ndo ha um consenso
ou acordo a respeito do conceito de comprometimento organizacional e de sua
delimitagdo. Segundo Demo (2003), os estudos e pesquisas relativos ao
comprometimento organizacional ainda se encontram distantes de uma concordéancia
referente ao seu conceito e também com a relacdo a forma de sua avaliacéo, o que
acaba por gerar estudos dissonantes acerca do tema e discordancias entre autores
da area. Em estudos mais recentes, Demo (2012) sugere a realizagado de mais estudos
acerca do tema, que abordem e investiguem mais afundo esse construo para sua

melhor compreensao.
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Segundo Demo e Traldi (2012) a dificuldade no enquadramento tedrico do conceito
de comprometimento se deve as tentativas de diversos estudiosos em explica-lo e
delimita-lo no contexto organizacional, o que acarretou no surgimento de uma
pluralidade conceitual e de multiplas teorias acerca do tema. Bastos (2009) e Peixoto
(2015) afirmam que o comprometimento organizacional é um dos topicos mais
investigados do campo do Comportamento Organizacional no cenario nacional e
internacional. Rodrigues e Bastos (2013, p.146) afirmam que “por ser um tema de
bastante complexidade, ainda n&o se chegou a um consenso sobre o conceito de

comprometimento organizacional”.

Existem diversas definicdes para o termo comprometimento organizacional, e serao

listadas algumas definigcbes sobre o constructo e seus respectivos autores no Quadro

2 a sequir:
Autor Conceito
Bandeira, Marques e Veiga (2000 apud | Forte vinculo do trabalhador com a
RODRIGUES; BASTOS, 2013) organizagéo, o trabalho, a carreira, o sindicato,
a profissdo, dentre outros focos.
Cooper-Hakim e Viswesvaram Dedicagao de uma pessoa com sua profissao

(2005 apud ROWE; BASTOS; PINHO, 2013) | e ocupagao.

Klein et al. (2009 apud COSTA,; Apego psicolégico de um individuo a uma
BASTOS,2015) organizagao.

Meyer (2009 apud COSTA; BASTOS, 2015) Forca interna que vincula um individuo a um
objeto (social ou n&o social) e/ou a um curso
de agédo de relevancia para esse objeto.
Mowday, Steers e Porter (1979, p. 226) Relagéo forte entre um individuo identificado e
envolvido com uma organizacdo, em
particular, que pode ser caracterizado por trés
fatores: (1) estar disposto a exercer esforco
consideravel em beneficio da organizagéo; (2)
forte crenca e aceitagdo dos objetivos e
valores da organizagéao; e (3) forte desejo de
se manter membro da organizagéo

Bastos et al. (1997, p. 26) O comprometimento é usado para descrever
nao so6 agdes, mas o proprio individuo, é assim
tomado como um estado, caracterizado por
sentimentos ou reacdes afetivas positivas tais
como lealdade em relacéo a algo.

Bastos (1994 p.86) Forte engajamento e envolvimento de um
individuo com uma organizagao.

Quadro 2: Conceitos de Comprometimento Organizacional
Fonte: Elaborado pelo autor
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Em meio a essa pluralidade conceitual, destacam-se duas abordagens ou
perspectivas que procuram definir e delimitar essa variavel, que sdao o modelo
tridimensional, proposto por Meyer e Allen (1991) e o modelo unidimensional. Demo
e Traldi (2012) ressaltam que os estudos sobre comprometimento organizacional no
Brasil e no exterior tém se concentrado no foco afetivo, com a justificativa de que este
é capaz de abordar o fenébmeno como um todo, realocando a abordagem instrumental

e normativa para outro fenbmeno no campo do comportamento organizacional.

No modelo tridimensional proposto por Meyer e Allen, o comprometimento
organizacional se apresenta como um vinculo psicolégico e agente determinante e
influenciador na relagao individuo-organizagéo. As bases do modelo tridimensional se
apresentam em determinada intensidade de acordo com o individuo, onde uma nao
exclui a outra necessariamente, porém se combinam nos levando a compreender um
pouco mais do construto (CARVALHO; ALVES; PEIXOTO; BASTOS, 2011).
Rodrigues e Bastos (2013, p.146) afirmam que “o comprometimento pode ser gerado
por diferentes processos psicossociais que, em comum, geram a disposi¢do do

individuo em permanecer na organizagao”.

Rodrigues e Bastos (2012) acrescentam que o individuo apresenta niveis de
comprometimento oriundos das trés bases do modelo tridimensional. Portanto,
conclui-se que esse vinculo é composto por um resultado que advém da combinagao

entre as trés bases do modelo tridimensional, a afetiva, a instrumental e a normativa.

O presente estudo abordara o construto do comprometimento organizacional sob a
perspectiva multidimensional, apoiado no fato de que tal construto possui diversos
processos geradores que levam a diferentes formas de se comprometer com o
trabalho, e em geral, devido a complexidade dos ambientes organizacionais que e em
sua maioria possuem multiplos focos de contexto de trabalho, como carreira, grupo e
lideranca (BALSAN et al., 2015). A existéncia ou predominancia de um enfoque do
comprometimento ndo exclui ou elimina o outro, de modo que a combinagao das

vertentes nos fornega base para uma analise como um todo.

Nas proximas segoes, serdo abordados os trés principais enfoques referentes a teoria
tridimensional proposta por Meyer e Allen (1991), o afetivo, instrumental e o normativo.
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2.3.1 O Enfoque Afetivo

A vertente afetiva, definida por Mowday, Porter e Steers (1982 apud BASTOS, 1993)
enfatiza o sentimento de identificacdo do individuo com os valores, cultura
organizacional e objetivos da organizagao na qual ele se encontra. Nessa dimensé&o
podem ser ressaltadas algumas caracteristicas para a sua compreenséo, na relagao
individuo/organizagdo como: (1) nogao de identificagdo, associada a internalizagéo de
crengas e valores organizacionais; (2) sentimento de lealdade, ou seja, estar disposto
a se esforgar em prol da organizagao; (3) desejo de permanecer e manter-se membro
da organizagao; (4) esfor¢co do individuo em prol da organizag&o, orientado pela

consecucgao de resultados positivos que proporcionem beneficio mutuo.

O enfoque afetivo do comprometimento € abordado sob uma perspectiva atitudinal,
na qual o individuo estabelece uma relagdo ativa com a organizagdo. O enfoque
afetivo foi o que dominou a literatura por maior tempo (CARVALHO; ALVES;
PEIXOTO; BASTOS, 2011). Balsan et al. (2015) afirma que a dimensao afetiva do
comprometimento é produto da ligagdo emocional do trabalhador com a organizagéo
na qual ele se encontra. Rodrigues e Bastos (2013) ressaltam que a dimenséao afetiva
esta relacionada ao processo de identificacdo e envolvimento do individuo com

valores e cultura da organizagao.

Bastos (1994) em seu estudo pontua que, na perspectiva afetiva do
comprometimento, a identificagdo do individuo com a organizagdo faz com que o
objetivo das duas partes seja alinhado em prol de um resultado que é de desejo mutuo.
Nessa perspectiva, também é gerado o desejo de permanéncia na organizagao
visando a consecucgao desses objetivos. Para Mowday, Porter e Steers (1982 apud
BASTOS, 1993 p.54), a dimensao afetiva é caracterizada como algo além da simples
lealdade passiva a uma organizagédo, de modo que haja uma relagéo ativa, na qual o
individuo deseja dar algo de si proprio para contribuir com a organizagdo de um modo
geral. Nesse sentido, o individuo comprometido com a base afetiva estara mais
envolvido com o trabalho e consequentemente ira proporcionar maiores beneficios
para a organizagado (DEMO, 2003; RODRIGUES; BASTOS, 2013).

Pode-se afirmar que, de certa forma, o individuo comprometido com a base afetiva

estd mais “familiarizado” com valores, objetivo e cultura organizacional,
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internalizando-os e movendo esforcos em prol do desenvolvimento de sua
organizacdo como um todo e de si mesmo. Uma caracteristica marcante do o
comprometimento com a base afetiva, do comprometimento organizacional, € um
vinculo muito forte entre o individuo e a organizac¢do, devido ao fato de a empresa
nutrir os colaboradores com sentimentos de aceitacdo de crencgas, identificacéo e

assimilacao de valores organizacionais (CARVALHO et al., 2011).

2.3.2 O Enfoque Instrumental

O enfoque instrumental do comprometimento organizacional deriva dos estudos de
Becker (1960), e € também conhecida como calculativa, de continuagao ou side bets.
Segundo Becker (1960; apud RODRIGUES; BASTOS, 2013) a abordagem
instrumental do comprometimento enfatiza a percepg¢ao, calculo ou avaliacido do
individuo referente a quanto ele investiu e o quanto recebeu em troca, em sua relagéo
com a organizagao. Nesse contexto existe um processo cognitivo avaliativo, no qual
o individuo reflete se os seus esforgos em prol organizagdo valem a pena ou n&o
(RODRIGUES; BASTOS, 2013).

A vertente instrumental apresenta uma abordagem diferente a do enfoque afetivo.
Nesse componente, o comprometimento estd associado a uma relacdo custo e
beneficio entre o individuo e a organizagdo na qual ele se encontra. Nessa relagao, o
individuo avalia se as recompensas que ele conquista e recebe em fungcdo do seu
esforgo e desprendimento em favor da organizagédo valem a pena, de modo a essa
reflexdo o levar a resposta se vale a pena ou ndo deixar a organizagao. De certa
forma, o individuo se mantém na organizagao devido as recompensas percebidas por
ele no ambiente (FLAUZINO; BORGES; ANDRADE, 2008). Becker (1960) afirma que
o comprometimento é resultado de decisdes conscientes, que ocorre de acordo com
valores morais pessoais que o individuo possui. Rodrigues e Bastos (2013)
acrescentam o processo avaliativo esta relacionado aos custos associados caso o

individuo resolvesse deixar a organizagao.
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2.3.3 O Enfoque Normativo

A terceira base do comprometimento € a normativa, fundamentada primeiramente nas
pesquisas de Weiner (1982) e Weiner e Vardi (1990). Rodrigues e Bastos (2013)
colocam que a base normativa do comprometimento organizacional esta relacionada
a um vinculo moral do trabalhador com a organizag&o, aonde o trabalhador percebe
os beneficios proporcionados pela organizagao, retribuindo com seus esforgos e
trabalho. Segundo Bastos, Brandao e Pinho (1997, p. 105) o enfoque normativo pode
ser definido como “uma forma psicolégica que reflete o grau em que o individuo se
sente prisioneiro de um lugar pelos altos custos associados a abandona-los”. De certa
forma, nesse enfoque, pode-se perceber que o individuo permanece na empresa
enquanto perceber os beneficios que ela Ihe proporciona, para atender as suas
necessidades.

Em contraponto, Siqueira (2000) sugere que o enfoque normativo do
comprometimento organizacional esta relacionado a uma sensacdo de divida ou
necessidade de retribuicdo do colaborador para com a organizagao, o que por sua vez
faz com que os colaboradores que apresentem alto nivel de comprometimento
normativo se sintam incapazes de abandonar a organizagao. Segundo Rowe, Bastos
e Pinho (2013), o vinculo normativo constitui-se de pensamentos morais que refletem
em sensagodes e sentimentos de dever e obrigagao do funcionario em permanecer em

sua organizagao.

Rodrigues e Bastos (2013) afirmam que os individuos comprometidos com a base
normativa possuem como caracteristica marcante um comportamento que atenda as
expectativas da organizagéo, pelo fato de acreditarem que é correto agir de tal
maneira. Segundo Rodrigues e Bastos (2013) esse comprometimento é visto como
uma totalidade de pressdes normativas internalizadas e vivenciadas pelo individuo,
para que ela haja de maneira que siga ao encontro dos interesses e objetivos
organizacionais. Leite (2004) completa afirmando que o comportamento desses
individuos normativamente comprometidos ocorre em fungéo da crenga do que é certo
e moral, influenciando diretamente no comportamento do colaborador em prol da

organizagao.
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Segundo Demo (2012) uma caracteristica marcante das organizagbes com grande
presengca do comprometimento normativo é o forte contato entre colaborador e
empresa, podendo até mesmo ser comparada a uma familia, com valores, regras de
conduta e missdo bem estabelecidos, com a finalidade de despertar no funcionario a
sensacgao e a percepgao de que a organizagao necessita da sua colaboragéo para

obter o sucesso.

A préxima Secao deste estudo abordara a relagao entre o construto do bem-estar e

do comprometimento organizacional.

2.4 A Relacao entre o Bem-Estar no Trabalho e o
Comprometimento Organizacional

De acordo Traldi e Demo (2012), uma série de estudos vem sendo realizados com o
intuito de desvendar e investigar a natureza e as peculiaridades das relagbes
existentes no ambiente de trabalho, englobando ndo somente a relagao colaborador-
organizagédo, mas também o significado e o impacto da atividade laboral no dia-a-dia
do trabalhador. Nesse cenario, Siqueira (2008) afirma que novos estudos tém
sinalizado uma interdependéncia entre os construtos bem-estar e comprometimento

organizacional.

De acordo com Bortolozo (2011), o investimento no bem-estar pode proporcionar uma
série de beneficios para os colaboradores em uma organizagdo, de modo que 0s
mesmos se encontrardo mais satisfeitos com o trabalho que desenvolvem, fazendo
com que por consequéncia eles se tornem mais produtivos. Balsan et al. (2016)
afirmam que o vinculo entre trabalhador e organizagao se caracteriza por ter beneficio
mutuo para funcionarios comprometidos, e que ainda o conceito de comprometimento
organizacional esta relacionado a satisfagdo e ao bem-estar. Pode-se afirmar portanto
que, o estudo do bem-estar no trabalho e do comprometimento organizacional,
apresentam pontos convergentes quanto a relagao benéfica e proporcional em fungéo

de seus niveis em um ambiente de trabalho.

Um bem-estar elevado, segundo Porto e Tamayo (2003) é capaz de proporcionar uma
vida melhor ao funcionario, contribuindo para sua saude mental, auto-estima e

convivio social. Enquanto um comprometimento elevado por parte de um colaborador
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esta por tras de um sentimento de identificagdo e internalizacdo de valores
organizacionais, contribuindo para uma maior identificagdo do colaborador com a
organizacdo e menor intencdo de deixa-la (BORGES; ANDRADE, 1994). O
comprometimento organizacional, além de estar relacionado aos niveis de
desempenho, absenteismo e rotatividade de empregados, também esta ligado a

satisfacdo, motivacao, saude e bem-estar do trabalhador (BALSAN et al. 2015).

Demo (2003) afirma que o principal objetivo de qualquer organizagdo deve ser
proporcionar e primar pelo bem-estar dos seus colaboradores, da mesma forma como
de suma importancia que os mesmos estejam satisfeitos e comprometidos com a

organizag&o de um modo geral.

Estudos ao longo dos anos tem-se evidenciado a importancia e a necessidade de as
organizagbes estarem atentas aos niveis de bem-estar e comprometimento
organizacional de seus funcionarios, tanto pelos beneficios para a organizagao tanto
para com os funcionarios, porém ainda ha poucos que relacionam ambos. Demo e
Traldi (2012) realizaram uma pesquisa que investigou os dois construtos, e em seus
resultados foi constatado que, na organizagdo em estudo, havia correlagdo positiva
entre a base afetiva e os fatores afeto positivo e realizag&o e correlagéo negativa entre
a base afetiva e o fator afeto negativo. Tendo em vista tais fatos, o presente estudo
tem a proposta de verificar se as duas variaveis estao relacionadas no contexto de
trabalho da GPS Brasilia. No proximo Capitulo sera apresentada a metodologia que

conduziu este estudo em busca de seus resultados.
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3 METODOS E TECNICAS DE PESQUISA

Nesta secdo serdo abordados e descritos os procedimentos metodoldgicos e as
técnicas que foram utilizadas para o desenvolvimento da pesquisa, do momento da
coleta de dados até a analise dos resultados, com a finalidade de responder o

problema central da pesquisa e alcangar os objetivos propostos inicialmente.

3.1 Tipo e descricao geral da pesquisa

O presente trabalho possui o intuito de verificar as relagdes entre as variaveis bem-
estar e comprometimento organizacional, possuindo natureza empirica e podendo ser
classificado como um estudo de caso, e descritivo segundo tipo e descricdo da
pesquisa. O trabalho possui carater quantitativo por sua natureza, e transversal
quanto ao horizonte de tempo, pois a pesquisa sera realizada e os resultados

analisados em um determinado periodo, e utilizara dados primarios.

A natureza empirica do presente estudo é justificada pelo intuito de aprofundamento
e investigagcado dos conhecimentos a respeito dos fenbmenos em questdo, no caso as
variaveis em estudo (MARCONI; LAKATOS, 2010). Para Goode e Hatt (1979), o
estudo de caso é capaz de organizar os dados estudados e preservar sua
caracteristica unitaria, portanto o presente estudo se caracteriza como um caso
individual, podendo posteriormente ser investigado em casos multiplos. Segundo
Sampieri, Collado e Lucio (2013) uma pesquisa descritiva tem por objetivo medir e
coletar informagdes de maneira independente ou conjunta sobre os conceitos ou
variaveis a que se referem, de modo que sejam especificadas as propriedades e
caracteristicas dos fendmenos que estdo sendo submetidos a uma analise. O método
de pesquisa descritivo tem como etapas a observacgao, registro, analise e correlagéo
de fenbmenos sem que haja manipulagdo dos mesmos (CERVO; BERVIAN, 2005).
Gil (2002, p.42) completa afirmando que “pesquisas descritivas tém como objetivo
primordial as descri¢des das caracteristicas de determinada populagédo ou fenbmeno
ou, entdo, o estabelecimento de relagdes entre variaveis”. Portanto, a técnica de
pesquisa descritiva se mostrou a mais adequada para o trabalho, objetivando

identificar relagcdes entre as variaveis bem-estar e comprometimento organizacional.



35

O trabalho, por sua natureza, pode ser classificado como quantitativo, pois segundo
Creswell (2007, p.35):

O investigador usa primariamente alega¢des pos-positivistas para
desenvolvimento de conhecimento (ou seja, raciocinio de causa e efeito,
reducao de variaveis especificas e hipoteses e questdes, uso de mensuragao
e observacao e teste de teorias), emprega estratégias de investigagdo (como
experimentos, levantamentos e coleta de dados, instrumentos
predeterminados que geram dados estatisticos).

Em outras palavras, a quantificagao € utilizada tanto na coleta de dados quanto na
analise de informacgdes por meio de métodos estatisticos. Desta forma, nessa etapa,

foram aplicados questionarios individuais para a obtencédo de dados para analise.

3.2 Caracterizagao da organizagao, setor ou area

A editora GPS|Brasilia € uma empresa genuinamente brasiliense que surgiu no
mercado editorial ha seis anos, em 2011, com o intuito de fomentar e fortalecer o
segmento de comunicagao local, voltado para as classes AA, A e B. Com publico
formado por leitores instruidos, a comunicagao direta se da com empreendedores,
profissionais liberais, estudantes, homens, jovens e mulheres com boa formagao e
capacidade analitica. |dealizado pelos empreendedores Paula Santana, Rafael Badra
e Guilherme Siqueira, o trio leva para a capital federal um produto de qualidade e de
alta representatividade de Brasilia na area de Comunicacgéo para o mercado nacional.
Atualmente, apresenta trés titulos impressos: GPS|Brasilia (2012), GPS| Miami (2014)
e GPS|Gastronomia (2016). A GPS|TV em coberturas institucionais. Além de uma
portentosa midia social: Instagram 110k e Facebook 103 mil seguidores organicos.
Detentores de premiacdes diversas, a editora desde a sua criacdo foi finalista de
inumeras premiagdes do segmento. E vencedora das seguintes categorias e
organizagoes:

1.Empreendedorismo na Comunicagao - 2011 pela ANJ

2.Site Inovagao no Jornalismo - 2012 pelo Prémio Colunistas

3.Melhor Revista - 2014 pelo Prémio Colunistas

4.Melhor Site - 2015 pelo Prémio Colunistas

5.Melhor Midia Impressa 2016 - Prémio Colunistas
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3.3 Populacao e amostra

A pesquisa foi realizada junto aos trabalhadores da GPS Brasilia Ltda., onde
trabalham atualmente, 16 colaboradores, subdivididos internamente entre diretoria,

coordenacgao e os colunistas.

Todos os 16 funcionarios participaram do estudo, caracterizando uma pesquisa
censitaria, incluindo os trés diretores, 18,75%, também responsaveis pela fundagao
da organizagdo, os trés diretores,18,75%, e o restante do grupo, 62,5%, que é
composto pelos repdrteres e os colaboradores que sao responsaveis por cada
assunto abordado pela GPS, como moda, esporte e eventos.

Com relagao ao sexo, verifica-se que a area em estudo é composta por 56,3% de
funcionarios do sexo feminino, e 43,8% do sexo masculino, conforme apresenta a
tabela 1. Na organizacao verifica-se a predominancia de funcionarios entre 19 a 24
anos e 25 a 30 anos, 81,3%, o0 que pode nos explicar a predominancia de solteiros na
organizacéo, 75%, conforme mostram as tabelas 2 e 3.

As tabelas a seguir demonstram a composi¢cdo sociodemografica da populagédo em
estudo, no que se refere a sexo (Tabela 1), faixa etaria (Tabela 2), estado civil (Tabela
3), grau de escolaridade (Tabela 4) e tempo de trabalho na organizagéo

respectivamente.

Tabela 1: Numero e proporgéo de trabalhadores, segundo sexo.

Sexo N %
Feminino 9 56,3
Masculino 7 43,8
Total 16 100,0

Fonte: Dados da pesquisa

Tabela 2: Numero e proporgéo dos trabalhadores, segundo faixa etaria.

Faixa etaria N %
De 19 a 24 anos 9 56,3
De 25 a 30 anos 4 25,0
Acima de 36 anos 3 18,8
Total 16 100,0

Fonte: Dados da pesquisa

Tabela 3: Numero e proporgéo de trabalhadores, segundo estado civil.

Estado Civil N %
Solteiro (a) 12 75,0
Casado (a) 4 25,0
Total 16 100,0

Fonte: Dados da pesquisa
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Tabela 4: Numero e proporgao de trabalhadores, segundo grau de escolaridade.

Escolaridade N %
Primeiro grau completo 2 12,5
Segundo grau/ curso técnico 2 12,5
completo
Superior completo 11 68,8
Aperfeicoamento/Especializagao/Pds- 1 6,3
Graduagao
Total 16 100,0

Fonte: Dados da pesquisa

Tabela 5: Numero e proporgéo de trabalhadores, segundo o tempo de trabalho na organizagao

Tempo de trabalho na N %
organizagéo

Menos de 1 ano 4 25,0
Entre 1 e 2 anos 4 25,0
Entre 2 e 3 anos 6 37,5
Acima de 3 anos 2 12,5
Total 16 100,0

Fonte: Dados da pesquisa

Para os fins desta pesquisa, todos os funcionarios da GPS Brasilia Ltda (I6cus de
pesquisa) responderam ao questionario, representando portando a totalidade de
funcionarios da organizagdo e consequentemente a opinido censitaria de todos os

trabalhadores da organizagcado em estudo (GIL, 2002).

3.4 Caracterizagao dos instrumentos de pesquisa

Para a consecugéo dos objetivos da pesquisa e para a mensuragdo dos niveis de
bem-estar no trabalho e comprometimento organizacional, o instrumento escolhido foi
o de questionario especifico para cada construto: Escala de Bem-Estar no Trabalho
(EBET) e a Escala de Comprometimento Organizacional. Hair Jr. et al. (2007 p.59)
afirmam que o questionario se trata de um “instrumento cientificamente desenvolvido
para medir caracteristicas importantes de individuos, empresas, eventos e outros

fendbmenos”.

Nas duas proximas Secdes os respectivos questionarios utilizados para o estudo

serao apresentados e explicados.
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3.4.1 A Escala de Bem-Estar no Trabalho (EBET)

A Escala de Bem-Estar no Trabalho (EBET) escolhida para o presente trabalho foi
validada por Paschoal e Tamayo (2008). Segundo Paschoal e Tamayo (2008) a
Escala de Bem-Estar no Trabalho possui bons parametros psicométricos e aborda
tanto a dimensao afetiva do bem-estar no trabalho quanto a dimensao eudaiménica
de realizacdo e expressao, e além disso a EBET pode ser utilizada em diferentes
contextos laborais, podendo ser aplicada a tipos de trabalhadores diversos, como

autbnomos e etc.

Este instrumento de pesquisa € composto por 30 itens divididos em trés fatores: (1)
a)
equivalente a 0,93; (2) afeto negativo, com 12 itens e a de 0,91; (3) realizacéo,

(
(

afeto positivo, com nove itens e indice de confiabilidade Alpha de Cronbach

composto por nove itens e a igual a 0,88.

Sera utilizada uma escala Likert variando de 1 a 5 para o preenchimento dos itens —
aonde 1 (discordo totalmente) e 5 (concordo totalmente).

3.4.2 A Escala de Bases do Comprometimento Organizacional
(EBACO)

Segundo Medeiros e Enders (1998) os estudos de Mowday, Porter e Steers no campo
do comprometimento tiveram inicio na década de 70 e posteriormente culminaram
com a validagao de um instrumento para se medir comprometimento em 1979, que
obteve Alpha de Cronbach de 0,9, o que fez com que a escala fosse o instrumento
mais utilizado para medir o comprometimento desde entdo. Medeiros (2003),
considerando as criticas feitas a essa escala e buscando uma forma de
operacionalizar o constructo na realidade brasileira, propés uma nova escala para
mensurar o comprometimento organizacional. Desta forma, a escala de CO utilizada

para o presente estudo € a proposta por Medeiros (2003).

A escala de comprometimento organizacional proposta por Medeiros (2003) é
composta por 21 itens e abrange as dimensdes latentes propostas pelo autor acerca

do construto: afetiva, instrumental, normativa e afiliativa. A base afetiva (internalizagc&o
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de valores e objetivos) possui alpha equivalente a 0,78. A base instrumental possui
alpha de 0,47, 0,52 e 0,58 para poucas alternativas, recompensas e oportunidades e
linha consistente de atividade respectivamente. Ja a base normativa obrigagcdo em
permanecer e obrigacdo pelo desempenho possuem alpha de 0,72 e 0,63. A base
afiliativa (sentimento de fazer parte) possui alpha de 0,8. Para o preenchimento do
questionario foi utilizada a escala Likert, variando de 1 a 5 — aonde 1 (discordo
totalmente) e 5 (concordo totalmente).

3.5 Procedimentos de coleta e de analise de dados

Para que fossem alcangados os objetivos desta pesquisa, os dados necessarios foram
colhidos junto aos funcionarios da GPS Brasilia. Os dados foram obtidos por meio dos
instrumentos aplicados e explicados anteriormente a entrega aos funcionarios. A
escala de bem-estar no trabalho foi elaborada por Paschoal e Tamayo (2008), e a
escala de bases do comprometimento organizacional foi elaborada por Medeiros
(2003).

Todos os colaboradores do quadro atual de funcionarios da GPS Brasilia Ltda.
responderam ao questionario, que teve periodo de aplicacéo entre setembro e outubro
de 2017. A aplicacdo ocorreu de maneira presencial, e todos os participantes
responderam ao questionario em periodo de trabalho.

Para a tabulagao e analise de dados foram utilizados dois softwares: O Microsoft Excel
e o SPSS (Statistical Packages for Social Sciences). O Microsoft Excel 2016 foi
utilizado para a tabulagcdo de dados e construgcédo de tabelas e o SPSS foi utilizado
para obter a analise estatistica descritiva (média e desvio padréo) e a correlagéo dos

dados (coeficiente de correlagdo de Spearman).
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4 RESULTADOS E DISCUSSAO

A seguir, serdo apresentados os resultados obtidos através dos instrumentos de
coleta de dados aplicados, com o intuito de responder a pergunta inicial da pesquisa
e atender aos objetivos apresentados anteriormente. Posteriormente sera feita a
anadlise dos resultados dos questionarios, orientados pelo referencial tedrico e
metodologia apresentados.

Primeiramente serédo apresentados os resultados relativos a Escala de Bem-Estar no
Trabalho (EBET), seguidos dos resultados da Escala de Bases do Comprometimento
Organizacional (EBACO). Por fim, serdo apresentados os resultados das correlagdes
obtidas entre os resultados das duas escalas.

4.1 Resultados descritivos da Escala de Bem-Estar no Trabalho

Os resultados descritivos referentes a Escala de Bem-Estar no Trabalho s&o
apresentados na Tabela 6 a seguir. E importante destacar que a percepcdo do
respondente sobre cada item analisado sera mais positiva quanto maior for a média
obtida do item em questao. Visto que a estala tipo Likert dos questionarios aplicados
varia entre 1 (nem um pouco) e 5 (extremamente), para a primeira parte do
questionario referente aos afetos positivo e negativo, e entre 1 (discordo totalmente)
e 5 (concordo totalmente) para a segunda parte do questionario referente ao fator
realizagao. Pode-se inferir que quanto maior a média obtida, maior a intensidade com

que o participante percebe o item em questao.

O instrumento que mede o nivel de bem-estar no trabalho aplicado neste trabalho

possui dois questionarios, que abrangem os trés fatores que compde o construto.

A Tabela 6 a seguir contem os dados referentes as médias, desvios padrdo e
coeficiente de variagao das variaveis em estudo na Escala de Bem-Estar no Trabalho
(EBET).

A primeira parte deste questionario, referente ao afeto positivo e afeto negativo,
apresentou médias que variaram entre 1,44 e 3,75 como mostra a Tabela 6. O item

que apresentou a menor média, 1,33, € o que se refere a variavel “deprimido”. O
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mesmo item apresentou um desvio padrao de 0,892 e um coeficiente de variagao de
0,619. O item “disposto” foi 0 que apresentou a maior média do questionario em
questdo, 3,75, com desvio padrdo relativamente baixo de 0,856 e coeficiente de
variacdo de 0,228, o que pode vir a sugerir uma heterogeneidade por parte da
percepc¢ao dos colaboradores. Percebe-se que o coeficiente de variagao referente aos
itens dos fatores afeto positivo e negativo, em geral, ndo mostram uma percepg¢ao
homogénea dos funcionarios da GPS Brasilia, o que talvez possa vir a estar

relacionado a outros fatores, como o tempo que o funcionario esta na organizagao.

Tabela 6: Média, Desvio Padrao e Coeficiente de Variagao das variaveis de Bem-Estar no Trabalho
segundo a EBET - reduzida.

Variavel Média Desvio Padrao (03]

1. Alegre 3,56 0,814 0,228
2. Preocupado 2,75 0,775 0,281
3. Disposto 3,75 0,856 0,228
4. Contente 3,56 0,814 0,228
5. Irritado 2,25 1,183 0,525
6. Deprimido 1,44 0,892 0,619
7. Entediado 1,33 0,492 0,369
8. Animado 3,56 0,814 0,228
9. Chateado 1,56 0,727 0,466
10. Impaciente 2,25 1,390 0,617
11. Entusiasmado 3,38 0,957 0,283
12. Ansioso 3,06 1,063 0,347
13. Feliz 3,69 0,873 0,236
14. Frustrado 1,92 1,115 0,580
15. Incomodado 2,13 1,147 0,538
16. Nervoso 2,25 1,000 0,444
17. Empolgado 3,13 1,025 0,327
18. Tenso 2,19 1,109 0,506
19. Orgulhoso 3,75 0,931 0,248
20. Com raiva 1,81 0,981 0,541
21. Tranquilo 3,25 1,291 0,397

Fonte: Dados da pesquisa

A Tabela 7 a seguir apresenta as médias, desvios padréo e coeficientes de variagao
da segunda parte do questionario pertencente a Escala de Bem-Estar no Trabalho,

que é referente ao terceiro fator desta escala, que avalia a realizagao dos funcionarios.

Nessa sessao as médias variaram entre 3,88 e 4,75, o que pode vir a ser um dado
positivo para o nivel de bem-estar no trabalho, no que diz respeito ao fator satisfacéo.
O item com a média de 3,88 foi o “consigo recompensas importantes para mim”, que
possui desvio padrao relativamente alto, 1,147, e coeficiente de variagao de 0,295, o
que sugere heterogeneidade por parte da percepg¢ao dos respondentes na percepgéo
do item em questdo. O item com a média de 4,75 diz respeito a “desenvolvo
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habilidades que considero importantes”, com um desvio padréao de 0,577 e coeficiente
de variagdo de 0,121, o que pode vir a ser um dado positivo devido a homogeneidade
da percepcao dos participantes nas respostas, devido ao baixo indice do coeficiente
de variacdo. Deve-se destacar também os itens 3 e 5, que possuiram médias de 4,69
e 4,56, e coeficientes de variacédo de 0,128 e 0,137 respectivamente. Esses itens se
referem a capacidade dos funcionarios e superacdo de desafios no seu cotidiano
laboral. Desses dados, com médias altas e com coeficiente de variagao inferior a 0,15,
infere-se que os funcionarios da GPS Brasilia partilham de percepgdes homogéneas,
quando se refere a superacdo de desafios, aprendizado e desenvolvimento de
habilidades.

Tabela 7: Médias, desvios padrao e coeficientes de variagdo dos itens referentes ao fator realizagdo da
Escala de Bem-Estar no Trabalho (EBET).

Variavel Média Desvio Ccv
Padrao

1. Realizo meu potencial 4,50 0,730 0,162

2. Desenvolvo habilidades que considero 4,75 0,577 0,121

importantes

3. Realizo atividades que expressam 4,69 0,602 0,128

minhas capacidades

4. Consigo recompensas importantes para 3,88 1,147 0,295

mim

5. Supero desafios 4,56 0,629 0,137

6. Atinjo resultados que valorizo 4,31 0,873 0,202

7. Avanco nas metas que estabeleci para 4,25 0,856 0,201

minha vida

8. Fago o que realmente gosto de fazer 4,38 0,885 0,202

9. Expresso o que ha de melhor em mim 4,38 0,806 0,184

Fonte: Dados da pesquisa
O fato de que a maioria dos itens referentes ao questionario do fator realizacéo, na
escala de Bem-Estar no Trabalho, obtiveram média superior a 4, pode vir a ser o fato
positivo. O trabalho faz parte da estratégia de realizagdo pessoal do individuo, e
também pode vir a influenciar o desenvolvimento do funcionario n&o sé em sua fungéo
no trabalho, mas também em sua vida pessoal, como ressaltam Paschoal e Soraggi
(2011) em seus estudos. Savig, Roccas e Halevy (2005 apud PASCHOAL; SORAGGI,
2011) afirmam que o individuo, em seu ambiente de trabalho, encontra oportunidades
e barreiras para o alcance de suas ambic¢des pessoais. Portanto uma organizagao que
colabore mais com o desenvolvimento pessoal do individuo, e o ofereca maiores
oportunidades e condi¢cdes para se expressar, no ambito do alcance de seus anseios,

tendera a possuir melhores niveis de bem-estar.



43

A Tabela 8 apresenta as médias, desvios padrao e coeficientes de variagao dos trés

fatores pertencentes a escala de bem-estar no trabalho (EBET).

Tabela 8: Média, desvio padrao e coeficiente de variagdo dos trés fatores pertencentes a Escala de
Bem-Estar no Trabalho (EBET).

Fator Média Desvio Padrao Ccv

Afeto Positivo 3,51 0,734 0,209
Afeto Negativo 2,18 0,611 0,280
Realizagao 4,41 0,548 0,124

Fonte: Dados da pesquisa

Os resultados expostos na Tabela 8 mostram que as experiéncias afetivas positivas
superam as experiéncias afetivas negativas, ainda que presentes, no que se refere a
percepcao por parte dos funcionarios da GPS Brasilia. O fator afeto positivo obteve
média de 3,51, e o afeto negativo, uma média inferior de 2,18, porém o coeficiente de
variacdo de ambos, com 0,209 e 0,280 respectivamente, sugerem uma percepgao
heterogénea dos funcionarios com relagéo as emogdes e experiéncias vivenciadas no
dia-a-dia. Deve-se destacar, portanto, o fator realizacéo, que obteve média de 4,41 e
coeficiente de variagédo de 0,124, portanto permite-se afirmar que, de um modo geral,
os funcionarios da GPS Brasilia partiiham de uma percepgdo homogénea no que esta
relacionado aos itens que compde esse fator. Os indices do fator realizagdo podem
vir a confirmar o fato de que os funcionarios da GPS Brasilia, em seu ambiente de
trabalho, encontram condi¢des e oportunidades para desenvolverem seus potenciais,
e que de certa forma caminham em sentido a realizar seus propositos pessoais em

busca da realizagcdo de seus objetivos.

Tal resultado da a sensacao de que trabalhar na GPS Brasilia contribui para alcance
dos planos e metas que cada funcionario possui, e que o trabalho, em geral vem
proporcionando emogdes e experiéncias positivas como alegria, disposicao,
contentamento e entusiasmo. Os resultados obtidos corroboram com a afirmacao de
Saving e Schwartz (2000 apud SORAGGI; PASCHOAL, 2011), que afirmam que a
probabilidade de o nivel de bem-estar ser elevado em um ambiente organizacional,
esta condicionado a possibilidade de expresséo e realizagdo dos valores, ou seja, 0
bem-estar do individuo em um ambiente organizacional esta submetido a

compatibilidade de seus valores com os valores da organizagao.
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4.2 Resultados descritivos da Escala de Bases do
Comprometimento Organizacional (EBACO)

A Tabela 8 seguir apresenta os resultados descritivos relativos a Escala de Bases de
Comprometimento Organizacional (EBACO), nela sdo apresentadas as meédias,
desvios padrao e coeficientes de variacdo de cada item da escala multifatorial de
comprometimento organizacional. De maneira semelhante a escala anterior, essa
segue um padrao que varia do 1 (Discordo Totalmente), ao 5 (Concordo Totalmente),
sendo assim, quanto maior for a média obtida nas respostas de cada item, significa

gue maior sera a percepg¢ao de concordancia do respondente a respeito deste item.

Segundo Bastos (1994), o construto do comprometimento é composto por 5 bases,
contudo o presente estudo analisou quatro bases pertencentes ao construto, que sao

elas afetiva, normativa, afiliativa e instrumental, divididas em seis dimensobes latentes.

No questionario estdo presentes seis fatores pertencentes a Escala de Bases de
Comprometimento Organizacional (EBACO), que se subdividem nas quatro bases
analisadas do construto comprometimento: afetivo - internalizacdo de valores e
objetivos, 1 a 4, instrumental - poucas alternativas, 5 a 8, normativo (obrigagao pelo
desempenho) , 9 a 11, normativo (obrigacdo em permanecer), 12 a 15, afiliativo
(sentimento de fazer parte), 16 a 19 e instrumental (linha consistente de atividade, 20
a 23), respectivamente nessa sequencia.

Os itens que obtiveram maior média e maior homogeneidade em sua percepgéo nas
respostas, de acordo com o coeficiente de variagao, foram o “eu tenho obrigagdo em
desempenhar bem minha fungdo na empresa” e “o0 empregado tem sempre obrigagcéo
de cumprir suas tarefas”, com médias de 4,38 e 4,19, e coeficientes de variacdo de
0,141 e 0,156 respectivamente. Tal resultado pertencente a base normativa e
dimenséo latente que aborda a obrigagdo pelo desempenho, pode vir a sugerir que,
os funcionarios da organizagado em estudo, possuem um vinculo moral com os colegas
e com a realizacdo do trabalho, o que pode vir a influenciar de forma direta o
comportamento do colaborador em prol da organizagdo e da consecug¢ao de seus

objetivos.

O item com menor média foi a “eu acho que teria poucas alternativas se deixasse essa

empresa”’, com media de 1,94, porém o coeficiente de variacdo de 0,514 sugere
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heterogeneidade na percepgao dos funcionarios. Outro item com média baixa (2,44)
foi o item 13, “acredito que néo seria certo deixar minha organizagédo porque tenho
uma obrigacdo moral em permanecer aqui’, que obteve coeficiente de variagao 0,559,
o que também pode vir a sugerir uma heterogeneidade na percepgao a respeito desse
topico. Tais dados, referentes aos funcionarios da GPS Brasilia, sugerem que os
mesmos nao se sentem presos a organizagao, e que de certa forma, acreditam que
nao encontrariam problemas associados a uma saida da organizagéo. Apesar disso,
os funcionarios da GPS Brasilia podem se manter em suas fungdées em fungao do seu

vinculo afetivo com a organizagao.

Tabela 9: Média, Desvio Padrao e Coeficiente de Variagdo das variaveis de comprometimento
organizacional segundo a escala multifatorial de bases de comprometimento organizacional (EBACO)
(continua).

Variavel Média Desvio Padréao CVv
1. Eu me identifico com a filosofia 3,31 0,602 0,181
dessa organizagao.

2. Eu acredito nos valores e objetivos 3,38 0,885 0,261
dessa organizagao.

3. Desde que me juntei a esta 3,50 1,033 0,295

organizagdo, meus valores pessoais

e 0s da organizacéo tem se tornado

mais similares.

4. A razdo de eu preferir esta 3,19 0,981 0,307
organizagao a outras € por causa do

que ela simboliza, de seus valores.

5. Uma das consequéncias negativas 2,94 1,526 0,519
de deixar essa organizagao seria a

escassez de alternativas imediatas

de trabalho.

6. Eu acho que teria poucas 1,94 0,998 0,514
alternativas se deixasse essa

organizagéo.

7. Nao deixaria este emprego agora 2,63 1,360 0,517
devido a falta de oportunidade de

trabalho.

8. Se eu decidisse deixar minha 2,81 1,328 0,472

organizagao agora, minha vida ficaria

bastante desestruturada.

9. O bom empregado deve se 3,88 0,885 0,228
esforgar para que a empresa tenha

os melhores resultados possiveis.

10. Eu tenho a obrigagdo em 4,38 0,619 0,141
desempenhar bem minha fungéo na

empresa.

11. O empregado tem a obrigagéo de 4,19 0,655 0,156

sempre cumprir suas tarefas.

12. Mesmo que fosse vantagem para 2,56 1,459 0,569
mim, eu sinto que nao seria certo
deixar a minha organizacgdo agora.

Fonte: Dados da pesquisa
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Tabela 9: Média, Desvio Padrao e Coeficiente de Variacdo das variaveis de comprometimento
organizacional segundo a escala multifatorial de bases de comprometimento organizacional (EBACO)
(continuagéo).

Variavel Média Desvio Padrao CVv

13. Acredito que n&o seria certo 2,44 1,365 0,559

deixar minha organizagdo porque

tenho uma obrigacdo moral em

permanecer aqui.

14. Eu ndo deixaria minha 2,75 1,390 0,505

organizagdo agora porque eu tenho

uma obrigagdo moral com as

pessoas daqui.

15. Eu me sentiria culpado se 2,56 1,365 0,533

deixasse a minha organizacdo agora.

16. Sou reconhecido por todos da 4,19 0,911 0,217

empresa como um membro do

grupo.

17. Fazer parte do grupo € o que me 3,88 1,258 0,324

leva a lutar por esta empresa.

18. Nesta empresa, eu sinto que faco 4,06 1,237 0,304

parte do grupo.

19. Sinto que meus colegas me 4,19 0,981 0,234

consideram como membro da equipe

de trabalho.

20. Farei sempre o possivel em meu 3,81 0,911 0,239

trabalho para me manter neste

emprego.

21. Na situagdo atual, ficar com 3,13 1,147 0,366

minha organizagdo é na realidade

uma necessidade tanto quanto um

desejo.

22. Para conseguir ser 3,75 1,125 0,3

recompensado aqui, € necessario

expressar a atitude certa.

23. Procuro nao transgredir as regras 3,63 1,088 0,299

daqui, pois assim sempre manterei

meu emprego.

Fonte: Dados da pesquisa

A Tabela 10 mostra as médias, desvios padrao e coeficientes de variacado das
dimensdes latentes pertencentes a Escala de Bases do Comprometimento
Organizacional (EBACO).

Tabela 10: Média, desvio padrao e coeficiente de variagao dos fatores pertencentes a Escala de Bases
do Comprometimento Organizacional (EBACO) (Continua).

Fator Média Desvio Padréo CcVv
Afetivo (Internalizagédo de valores e 3,34 0,712 0,213
objetivos)

Instrumental (poucas alternativas) 2,58 0,902 0,395
Normativo (obrigagéo pelo 4,15 0,596 0,143
desempenho)

Normativo (obrigacdo em permanecer) 2,58 1,231 0,477
Afiliativo (Sentimento de fazer parte) 4,08 0,990 0,242

Fonte: Dados da pesquisa
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Tabela 10: Média, desvio padrao e coeficiente de variacao dos fatores pertencentes a Escala de Bases
do Comprometimento Organizacional (EBACO) (continuacgéo).

Fator Média Desvio Padréo cv
Instrumental (Linha consistente de 3,58 0,907 0,253
atividade)

Fonte: Dados da pesquisa

Quanto a percepgao dos funcionarios da GPS Brasilia, no que tange o
Comprometimento Organizacional, destacaram-se as meédias dos fatores afetivo
(3,34), normativo obrigagcédo pelo desempenho (4,15), afiliativo (4,08), e instrumental
linha consistente de atividade (3,58). As dimensdes instrumental (poucas alternativas)
e normativa (permanecer) ficaram a mesma média, de 2,58. Considerando-se a escala
de 5 pontos utilizada no questionario, e 0 numero 3 como ponto neutro no questionario,
que corresponde a opgao “concordo em parte”, pode-se afirmar que os funcionarios
da GPS Brasilia sdo comprometidos nas bases com media superior a 3. Os
funcionarios da GPS Brasilia possuem uma percep¢ao homogénea quanto a base
normativa referente ao desempenho, e se mostram comprometidos com a mesma,

acreditando que o funcionario sempre deve desempenhar bem suas tarefas.

Os indices encontrados, conversam com a pesquisa realizada por Traldi e Demo
(2012), no sentido de que os funcionarios da GPS Brasilia ndo permanecem na
organizagdo apenas em por obrigacdo ou em fungdo dos beneficios e ganhos
atrelados as suas respectivas fungdes, mas talvez pelo fato de se identificar com os
valores e objetivos da organizacéo, por fazer parte do grupo, e de modo geral,

acreditar na instituicao.

4.3 Correlagao entre Bem-Estar no Trabalho e Comprometimento
Organizacional

Nesta Secao, foi realizada uma analise das relagcdes entre as variaveis de Bem-Estar
e Comprometimento Organizacional. A Tabela 11 a seguir apresenta os indices de
correlagdo entre os fatores pertencentes as variaveis investigadas neste estudo.
Tendo em vista que os dados obtidos pela pesquisa realizada ndo formaram uma

nuvem comportada, mas ainda assim €& possivel verificar correlagao positiva entre
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alguns fatores, o coeficiente utilizado foi o de Spearman (LIRA, 2004). Tal método foi

utilizado devido aos dados n&o apresentarem uma distribuicdo normal.



Tabela 11: indices de correlagdo (p) entre os fatores

Fatores de Bem-estar

Fatores de Comprometimento

o Q — (o] [ —_

'-; % 18 'g g g g 8 Q g

8 g g 2 3> §2 Hg 2 2 «

o pd N 5} Sa € E ECT 8 5O

@ = = — ) = £ = P |

§ ¢ g < 3 S¢ 85 % G

Z 2'_’ x £ a o £
Afeto Positivo 1 -0,454 0,560* 0,26 0,91 0,236 0,35 -0,120 0,249
Afeto - 1 -0,530* -0,49 0,465 -0,25 -0,399 -0,259 -0,484
Negativo
Realizagao - - 1 -0,17 -0,1 0,92 -0,109 0,164 0,81
Afetivo - - - 1 -0,167 0,331 0,703** 0,512* 0,601*
Instrumental - - - 1 0,238 0,195 -0,062 0,148
(PA)
Normativo - - - - - 1 0,480 0,253 0,611*
Desempenho
Normativo - - - - - - 1 0,404 0,836**
Permanecer
Afiliativo - - - - - - - 1 0,283
Instrumental - - - - - - - - 1
LCA

Nota 1: Dados obtidos por meio da analise estatistica do SPSS. **nivel de significancia com p<0,01. *nivel de significaAncia com p<0,05.
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Antes de analisar os dados da tabela, € importante ressaltar que o coeficiente p (rho)
pode variar entre -1,0, que representa uma correlagdo negativa perfeita, e 1,0 que
representa uma correlagdo positiva perfeita (LIRA, 2004). O teste de correlagbes
resultou em coeficientes de correlagéo entre -0,53 e 0,836 e significancias no nivel de
0,01 (99% de confianga que a correlagao seja verdadeira e 1% que com chance de
erro) e no nivel de 0,05 (95% com probabilidade que a correlagao seja verdadeira e
5% com probabilidade de erro). Os resultados de correlagdo seréo interpretados
conforme apresentado na Tabela 12 a seguir.

Tabela 12: Interpretagao dos coeficientes de correlagéo

Valor de p (+ ou -) Interpretacao

0,00 a 0,29 Correlagao fraca
0,30a 0,59 Correlagdo moderada
0,60 a 0,89 Correlagao forte

0,90 a 1,00 Correlagédo muito forte

Fonte: Lira (2004, p.41, adaptado)

Ao observar a tabela, constata-se que os indices de correlacdo obtidos na pesquisa
mostram significAncia apenas entre os fatores pertencentes a mesma variavel,
fazendo com que, no caso especifico da organizagdo em estudo, as variaveis bem-

estar e comprometimento organizacional ndo possuam correlagéo significativa.

Pode-se afirmar que com um nivel de significancia de 0,05, existe uma correlagao
entre os fatores de bem-estar, afeto positivo e realizagdo (0,560), e dos fatores afeto
negativo e realizacdo (-0,530). O teste estatistico permite concluir que esse resultado
é verdadeiro em 95% dos casos.

No que diz respeito aos fatores pertencentes a variavel bem-estar, pode-se notar que
o fator realizagdo possui correlagdo moderada positiva e negativa com os dois outros
dois fatores, o afeto positivo e afeto negativo, respectivamente. Desses dados
permite-se compreender que quanto maior for a presenca de um fator, maior sera a
chance de o outro se manifestar também, no mesmo sentido quando positiva, e em

sentidos contrarios quando negativa.
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Esse resultado converge com os de Paschoal (2011, p.62), que afirma que “quanto
maiores forem as oportunidades de alcance de valores relacionados a interesses
individuais, maior € o afeto positivo e a realizagdo no trabalho”. No mesmo sentido, o
coeficiente negativo na relagédo entre os fatores afeto negativo e realizagao indica que
guanto menor forem as oportunidades de alcance de valores pessoais que expressam
interesses individuais no trabalho, maior sera o afeto negativo. Pode-se inferir desse
resultado que a presenca dos afetos positivos e emogdes positivas no ambiente de
trabalho da organizagdo em estudo contribui para a realizagdo e consecugao dos
objetivos pessoais do colaborador, e que por outro sentido, os afetos negativos e
emogdes negativas fazem com que o funcionario seja prejudicado em suas metas
pessoais. Tal fato vai ao encontro a afirmativa de Tamayo e Paschoal (2003), de que
o trabalho é responsavel pela estratégia de realizagao pessoal dos individuos.

Com relagdo aos fatores da variavel Comprometimento Organizacional e suas
dimensdes latentes, € possivel observar correlagdes significativas entre os fatores
afetivo com normativo (obrigagdo em permanecer), afiliativo e instrumental (linha
consistente de atividade). A dimens&o instrumental (linha consistente de atividade),
por sua vez, apresentou correlagdes com a normativa (obrigagdo em permanecer e
obrigagao pelo desempenho), como também ocorreu nos estudos de Medeiros (1993).
Vale ressaltar que nenhuma dimensao latente possui correlagdo significativa com
todas as outras, portanto compreende-se dessas relagcdes e a partir dos estudos

realizados anteriormente, uma dependéncia entre as mesmas.

Da correlagao entre os fatores afetivo e normativo (obrigagdo em permanecer), com
relagdo ao seu nivel de significancia, permite-se concluir que o teste € verdadeiro em
99% dos casos, e possui coeficiente de correlagao de 0,703. Infere-se desse resultado
portanto que, o comprometimento afetivo pode vir a estar positivamente relacionado
com o normativo (obrigagdo em permanecer), em que o sentimento de identificagdo
do funcionario com valores, cultura organizacional e internalizagcdo dos objetivos
organizacionais possuam uma relagdo com o vinculo moral e o sentimento de
necessidade de retribuicdo do funcionario com a organizag&o para a consecugao dos
objetivos organizacionais. Tal resultado converge com os estudos de Menezes (2007),
em que a identificagdo do funcionario com a organizagdo em que ele se encontra, leva
ao sentimento de dever e obrigagcdo com a mesma. No caso da GPS Brasilia, a
identificacdo do colaborador com a organizagao pode vir a estar relacionada com o
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seu desejo de permanecer na organizagao e se comprometer com os objetivos e suas

metas.

No que diz respeito a correlagdo do fator afetivo com o afiliativo e o instrumental (linha
consistente de atividade), com coeficiente de correlacdo de 0,512 e 0,600,
respectivamente, pode-se considerar o resultado verdadeiro em 95% dos casos
devido ao seu nivel de significancia. No caso da GPS Brasilia, a correlagao entre as
dimensdes afetiva e afiliativa, pode estar vinculada ao sentimento de fazer parte da
equipe gerar maior identificagdo com os valores organizacionais, causando um
sentimento de inclusdo e colaborando para melhor adaptagdo a organizagao.
Podemos inferir da correlagdo entre os fatores afetivo e instrumental (linha consistente
de atividade), que a internalizagédo dos valores e da cultura organizacional passa pelo
conhecimento das regras e de apresentar determinada conduta, para que de certa
forma, o colaborador mantenha seu emprego. Tal resultado se enquadra com nos
estudos de Wiener (1982), que destaca que quanto mais difundida a missdo da

organizag&o, maior sera o seu vinculo instrumental com a mesma.

O comprometimento normativo, em seus fatores obrigagdo em permanecer e
obrigagao pelo desempenho, apresentaram correlagédo significativa com a vertente
instrumental (linha consistente de atividade), com os coeficientes 0,611 e 0,836
respectivamente, aonde o primeiro € verdadeiro em 95% dos casos e 0 segundo em
99% dos casos, segundo o seu nivel de significAncia. Esse resultado pode estar
relacionado ao vinculo moral, em que o funcionario expressa determinada atitude e
tenta retribuir a organizagdo com seu servigo, para se manter nele. Essa correlagéo
pode estar ligada a avaliagcdo que o individuo faz, segundo o comprometimento
normativo, se os esforgos diarios feitos pelo individuo na organizagédo valem a pena

em fungdo das recompensas recebidas na organizagao.

De um modo geral, os resultados e correlagbes obtidas dentro do campo do
comprometimento organizacional se associam com os estudos de Meyer e Allen
(1990), no sentido de que quanto mais os funcionarios conhecerem as normas e
quanto mais a missao da organizacgao for difundida, a tendéncia € de que maior sejam
os vinculos afetivo, normativo e instrumental, no sentido de que o envolvimento do
funcionario com a organizagao, aumenta o seu desejo de permanecer na mesma, e

de se esforgar em prol da organizagao.
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A nao correlagao entre os construtos bem-estar e comprometimento organizacional
chama atencdo no estudo, pelo fato terem ocorrido com frequéncia em estudos
passados, com os de Demo e Traldi (2012), em alguns de seus fatores e dimensoes,
porém no caso da GPS Brasilia, podemos levantar hipéteses para justificar ou até

mesmo sugerir o por qué do n&o acontecimento de correlagéo.

O fato de a organizacao ser relativamente nova no cenario mercadologico, levando
em conta seus trés anos de existéncia, e caracterizada como microempresa, pode vir
a ser um fato que influencie a n&o criagdo de um vinculo afetivo tdo consistente, de
forma que o pouco tempo de trabalho possa de certa forma contribuir para que os
funcionarios ainda estejam em periodo de adaptagdo e conhecendo a organizagéo e
seus valores, de modo a construir sua cultura. Outro fato que pode ser trazido a tona
é o perfil do funcionario da GPS Brasilia, que s&o, em sua maioria, jovens publicitarios
e jornalistas. Esse perfil de profissional, como outros que prestam servigos intensivos
em conhecimento, costumam trabalhar de maneira mais independente, inclusive como
free lancers. Por conta disso, pode ser que nao criem vinculos afetivos com uma
organizagdo com muita facilidade. Um fato que pode sustentar essa hipotese esta
contido na tabela dos resultados relativos a escala de bases de comprometimento
organizacional, onde os itens pertencentes a abordagem normativa do construto e a
dimensdo latente normativa (obrigacdo em permanecer), apresentaram meédias
baixas, entre 2,44 e 2,75. Isto pode estar atrelado a uma caracteristica destes
profissionais, que apesar de comprometidos com o desempenho ndo se sentem
obrigados a permanecer em caso de propostas ou projetos que os chamem mais
atencao, aonde de certa forma os mesmos avaliam qual traria mais beneficio para sua

carreira em geral.

Meyer e Allen (1990), afirmam que na medida em que o individuo aceita os valores e
internaliza os objetivos da empresa, o seu envolvimento e com a mesma sera maior.
Portanto, pode vir a ser que a correlacédo entre os dois construtos se estabeleca em
funcéo do tempo, de modo que com o passar dos anos a identificacdo e maior vivéncia
de afetos, ocasionem na internalizagdo de valores organizacionais e cultura
organizacional, fazendo com que o individuo possua maior conhecimento da

organizacgéao e do trabalho executado em seu cotidiano.

Talvez em uma pesquisa futura na GPS Brasilia, o Bem-Estar e 0 Comprometimento

Organizacional possam vir a apresentar correlagdo em alguns de seus fatores, devido
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a vivéncia de mais experiéncias em fungado do tempo de organizagdo e da maior
internalizagdo e conhecimento dos objetivos e valores da mesma, fazendo com que o
individuo tenha mais base e esteja mais habilitado para responder um questionario ou

escala com mais clareza e critério.
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5 CONCLUSOES E RECOMENDAGOES

O presente estudo teve como objetivo principal verificar empiricamente se ha relagéo
entre o Bem-Estar no Trabalho e o Comprometimento Organizacional, no ambiente
de trabalho dos funcionarios da GPS Brasilia Ltda. Portanto, pode-se afirmar que os
objetivos propostos ao inicio pesquisa foram alcangados. Os resultados encontrados,
através dos instrumentos utilizados para coleta dos dados, foram capazes de
expressar a percepcao da populacao deste estudo de caso a respeito do bem-estar e

do comprometimento organizacional em seu ambiente de trabalho.

Em relagcdo aos resultados, deve-se destacar a percepg¢ao dos funcionarios com
relacdo ao nivel bem-estar no trabalho, em que a média dos afetos positivos foi
superior a dos afetos negativos, o que de certa forma sugere a predominancia de
emogdes mais positivas do que negativas no ambiente de trabalho da GPS Brasilia.
O fator realizagdo foi outro que obteve uma percepgao positiva e homogénea, com
elevada média e um coeficiente de variagdo que confirma essa homogeneidade. Foi
observada correlagdo significativa entre o fator realizagcdo com ambos os afetos,
porém positiva com o afeto positivo e negativa com o afeto negativo. Infere-se deste
resultado que na medida em que as emocgdes e vivéncias positivas forem
experimentadas e prevalecerem dentro do contexto de trabalho, maior sera a chance
de os colaboradores estarem proximos da consecucédo de seus anseios pessoais e
profissionais, assim como dos objetivos da organizagédo, no caso da GPS sendo
benéfica para ambos os lados.

Com relag&o ao construto do comprometimento organizacional, pode-se afirmar que
os funcionarios da GPS Brasilia sdo mais comprometidos com a dimensao normativa,
que aborda a obrigacdo pelo desempenho, pois a mesma apresentou maior média e
percepgao mais homogénea em fungao do seu coeficiente de variagdo. As dimensdes
afetiva, afiliativa e instrumental (linha consistente de atividade) também apresentaram
meédias elevadas, porém o coeficiente de variagao sugeriu disparidade na percepg¢ao
dos colaboradores da organizagdo em estudo. As dimensdes que apresentaram
menor média foram a instrumental (poucas alternativas) e a normativa (obrigagéo por
permanecer). Ainda que o coeficiente de variagdo de ambos informe a
heterogeneidade na percepg¢ao dos funcionarios, este pode ser um dado que esteja
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relacionado ao perfil dos mesmos, no que diz respeito ao seu vinculo com a

organizagao.

Ainda sobre o Comprometimento Organizacional, a dimensao afetiva obteve
correlagao significativa com as dimensdes normativa (obrigacdo em permanecer),
com a afiliativa e com a instrumental (linha consistente de atividade), que por sua vez
apresentou correlagao significativa com ambas as dimensdes normativas (obrigacéo
em permanecer e obrigacdo pelo desempenho). Tais resultados sugerem que no
contexto da GPS, as estratégias e cultura organizacional sdo bem difundidas, o que
por sua vez gera um vinculo e o comprometimento dos funcionarios com as dimensodes

ditas anteriormente.

Apesar de neste estudo as variaveis bem-estar e comprometimento n&o terem
apresentado correlagdo entre si, ndo significa que tal fato ndo possa vir a ocorrer
futuramente. A ndo correlacdo pode estar relacionada a pequena amostra e também
ao fato de a empresa atuar no mercado a pouco tempo, de modo que os afetos e as
dimensdes do comprometimento se desenvolvam em funcéo das experiéncias vividas

ao longo da trajetoria de cada colaborador na GPS Brasilia.

O estudo foi realizado em um momento unico da realidade, e portanto possui carater
transversal, como ja citado anteriormente, o que constitui em uma limitacdo no
presente trabalho. A realizacdo de uma pesquisa longitudinal que reavalie os dois
construtos, pode vir a nos dar uma visédo mais clara e agregar informagdes a essa
pesquisa futuramente, dando assim maior suporte para qualquer medida ou tomada
de decisdo. Outra limitagao a ser destacada pode ser o fato de o questionario ter sido
aplicado por um funcionario da propria empresa, o que pode vir a ter influenciado as
respostas e ter afetado os resultados encontrados. O fato de a empresa possuir
apenas 3 anos de operacdo também pode ter afetado a percepg¢ao por parte dos
funcionarios sobre os dois construtos, que podem nao ter ainda base ou vivencia de
experiéncias suficientes para desenvolver os afetos e responder ao questionario com

mais clareza.

Os dados obtidos ndo podem ser generalizados, tendo em vista que o estudo
investigou apenas uma organizagao do setor privado, podendo também ser aplicado
em mais organizagdes do mesmo setor e em outras do setor publico para obtencéo
de mais dados. O estudo realizado foi de carater quantitativo e aplicou apenas

questionario, o que faz com que os dados ndo possam ser analisados com muita
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profundidade. A realizagcdo de estudos qualitativos podem vir a fornecer uma visao
mais ampla e agregar valor na compreensao dos construtos em estudo. No caso da
GPS Brasilia, foram analisados apenas dois construtos pertencentes ao campo do
Comportamento Organizacional, havendo possibilidade de existirem outros que
possam vir a se relacionar e também influenciar os funcionarios da organizagdo em

estudo na consecugédo de seus objetivos.

Segundo Paschoal e Soraggi (2011) a definicdo e operacionalizagdo do construto do
bem estar ainda se constitui como desafio, de modo que apesar de considerarem
adequado que a composic¢ao da felicidade do trabalhador se da a partir dos fatores
afeto positivo e realizagdo, ambos podem ser ainda insuficientes para contemplar o
fendmeno de maneira completa. Seguindo a mesma linha de raciocinio, Demo e Traldi
(2012) também ressaltam a importéncia da realizagdo de mais pesquisas sobre o
bem-estar no trabalho, em especial na area da Administragao. Portanto mais estudos

empiricos devem ser feitos para revisar e aprofundar em seu conteudo.

De certa forma, o bem-estar e o comprometimento sdo duas variaveis que podem
melhorar o rendimento e a capacidade do individuo em seu ambiente de trabalho, o
que consequentemente gera melhores resultados para as organizagdes, e uma
melhor perspectiva para o colaborador de um modo geral. Demo e Traldi (2012)
colocam que outras variaveis dentro do campo do Comportamento Organizacional
como percepcado de politicas de gestdo de pessoas, justica organizacional e
compartilhamento dos valores pessoais e organizacionais também podem vir a

acrescentar e estarem relacionadas ao bem-estar e comprometimento organizacional.

Em suma, o presente estudo se demonstra util para a GPS Brasilia Itda, no que diz
respeito ao monitoramento dos niveis bem-estar e comprometimento, podendo
auxiliar nas tomadas de decisbes e a implementacdo de possiveis politicas de
recursos humanos visando melhores retornos. A presente pesquisa também contribui
para o estudo do bem-estar e do comprometimento organizacional, dentro do campo
do comportamento organizacional, e partir disso, espera-se que este fendmeno seja
mais investigado visando a contribuicdo para a melhora dos niveis dessas variaveis

nas organizagdes como um todo.
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ANEXOS

Anexo A — Questionario

Prezado(a) Participante,

Meu nome € Gustavo do Espirito Santo, e estou concluindo o curso de Administracao
na Universidade de Brasilia - UnB. Atualmente estou desenvolvendo meu trabalho de
conclusdo de curso, que visa analisar e relacionar o bem-estar com o
comprometimento organizacional no trabalho. Meu trabalho de conclus&o de curso é
orientado pela professora Mariana Carolina Barbosa Régo, do Departamento de
Administracdo (ADM/FACE/UnB).

Gostaria de contar com a sua colaboracio no sentido de responder ao questionario a
seguir, que & composto de duas escalas que avaliam as variaveis de bem-estar e
comprometimento organizacional no trabalho. E importante ressaltar que as questdes
sociodemograficas buscam apenas caracterizar a amostra da pesquisa. O tempo
meédio de respostas € de 10 minutos. Suas respostas serdao mantidas no mais absoluto
sigilo e confidencialidade. Nao é necessario assinar, os dados n&o serao identificados
e as respostas serdo analisadas de forma agregada. Pedimos que responda com o
maximo de sinceridade possivel. Lembre-se de que ndo ha respostas certas ou
erradas, todas estdo corretas desde que correspondam com O que vocé pensa.

Procure nao deixar questdes em branco.

Os resultados dessa pesquisa possuem fins exclusivamente académicos. Caso queira
obter retorno sobre os resultados dessa pesquisa € s6 encaminhar um e-mail

para gustavost595@gmail.com.

Estou a disposigao para esclarecer quaisquer duvidas sobre o preenchimento do

questionario!



1 - Pesquisa demografica:

Sexo:

( ) Feminino
( ) Masculino
( ) Outro

Idade:

( ) 18 ou menos ( )de 31 a 36 anos
( )de 19 a 24 anos ( ) acima de 36 anos
( )de 25a 30 anos

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

Grau de escolaridade:

) Primeiro grau completo

Segundo grau/ curso técnico completo

Superior completo
Aperfeicoamento/Especializacdo/Pds-Graduagao
Mestrado

(
()
()
()
()
(

) Doutorado

Tempo de trabalho na organizagao:
( ) Menos de 1 ano
( )Entre 1 e 2 anos
( )Entre 2 e 3 anos

( ) acima de 3 anos
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2 - Escala de Bem-Estar no Trabalho (EBET)

Esta escala consiste de algumas palavras que descrevem diferentes sentimentos e
emocoes. Leia cada item e depois marque 0 numero que expressa sua resposta no

espaco ao lado da palavra, de acordo com a seguinte escala.

Nem um Um pouco Moderadamente Bastante Extremamente
pouco
1 2 3 4 5

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

1) alegre 8)animado 15) incomodado __
2) preocupado 9) chateado 16) nervoso
3) disposto 10) impaciente 17) empolgado
4) contente 11) entusiasmado 18)tenso
5) irritado 12) ansioso 19) orgulhoso
6) deprimido 13) feliz 20)comraiva

) )

7) entediado 14) frustrado 21) tranquilo
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Agora vocé deve indicar o quanto as afirmagdes 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 em Concordo Concordo
Totalmente parte Totalmente
1 2 3 4 5

Neste trabalho...

1. Realizo meu potencial 112 (3 |4 |5

2. Desenvolvo habilidades que considero importantes |1 |2 |3 (4 |5

3. Realizo atividades que expressam minhas|1 |2 |3 (4 |5

capacidades
4. Consigo recompensas importantes para mim 1123 |4 |5
5. Supero desafios 112 |3 |4 |5
6. Atinjo resultados que valorizo 112 (3|4 |5

7. Avango nas metas que estabeleci para minhavida |1 |2 |3 |4 |5

8. Faco o que realmente gosto de fazer 112 |3 |4 |5

9. Expresso o que ha de melhor em mim 112 (3|4 |5
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3- Escala de Bases de Comprometimento Organizacional (EBACO)

Nesta parte do questionario vocé deve indicar o quanto as afirmagdes abaixo
representam suas opinides sobre o seu trabalho, escolhendo o numero (de 1 a 5) que
melhor reflete a sua percepcao .

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

1. Eu me identifico com a filosofia desta organizagéo. |1 |2 |3 |4 |5

2. Eu acredito nos valores e objetivos desta|1 |2 |3 |4 |5

organizagao.

3. Desde que me juntei a esta organizagdo, meus |1 |2 |3 |4 |5
valores pessoais e 0s da organizagdo tem se

tornado mais similares.

4. A razao de eu preferir esta organizagcdoemrelagédo |1 |2 |3 |4 |5
a outras é por causa do que ela simboliza, de seus

valores.

5. Uma das consequéncias negativas de deixaresta|1 |2 |3 |4 |5
organizagdo seria a escassez de alternativas

imediatas de trabalho.

6. Eu acho que teria poucas alternativas se deixasse |1 |2 |3 (4 |5

esta organizacgao.

7. N&o deixaria este emprego agora devido a faltade |1 |2 |3 |4 |5
oportunidade de trabalho.

8. Se eu decidisse deixar minha organizagéo agora, |1 |2 |3 |4 |5
minha vida ficaria bastante desestruturada.

9. O bom empregado deve se esfor¢ar para que a|1 |2 |3 |4 |5
empresa tenho os melhores resultados possiveis.




10.Eu tenho obrigacdo em desempenhar bem minha

funcdo na empresa.

11.0 empregado tem a obrigagdo de sempre cumprir
suas tarefas.

12.Mesmo que fosse vantagem para mim, eu sinto que

nao seria certo deixar minha organizagéo agora.

13.Acredito que nado seria certo deixar minha
organizagao porque tenho uma obrigagdo moral em

permanecer aqui.

14.Eu ndo deixaria minha organizagdo agora porque
eu tenho uma obrigagdo moral com as pessoas

daqui.

15. Eu me sentiria culpado se deixasse minha

organizagao agora.

16. Sou reconhecido por todos na empresa como um

membro do grupo.

17. Fazer parte do grupo é o que me leva a lutar por

esta empresa.

18. Nesta empresa, eu sinto que fago parte do grupo.

19. Sinto que meus colegas me consideram como

membro da equipe de trabalho.

20.Farei sempre o possivel em meu trabalho para me

manter neste emprego.

21.Na situagéo atual, ficar com minha organizagéo é
na realidade uma necessidade tanto quanto um

desejo.

22.Para conseguir ser recompensado aqui, €

necessario expressar a atitude certa.

23.Procuro nao transgredir as regras daqui, pois assim

sempre manterei meu emprego.
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