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RESUMO

Este estudo teve como objetivo descrever o comprometimento organizacional e com a carreira
da equipe de enfermagem do Hospital Regional de Caceres/MT, bem como, testar o impacto
do bem-estar no trabalho e do clima organizacional sobre o comprometimento com a
organizacdo e com a carreira. Um total de 218 funcionarios de uma unidade hospitalar
responderam a escala de comprometimento organizacional, de comprometimento com a
carreira, de bem-estar no trabalho e uma medida de clima organizacional, todas validadas no
Brasil. Foi utilizada a definicdo de Allen e Meyer (1990) do comprometimento com a
organizacdo; para definir o comprometimento com a carreira foi utilizada a definicdo de
Carson e Bedeian (1994); para definir o bem-estar no trabalho e o clima organizacional foram
utilizadas as definicdes de Paschoal (2008) e Gosendo (2009), respectivamente. As analises
utilizadas foram: andlises descritivas das variaveis e andlises inferenciais como correlacdo e
regressdo. Os resultados demonstraram que o bem-estar no trabalho e o clima organizacional
tiveram impacto direto no comprometimento com a organizagdo e com a carreira. O fator
realizacdo do bem-estar no trabalho e o clima caloroso foram os principais antecedentes do
comprometimento organizacional na base afetiva e do fator identidade do comprometimento
com a carreira. Os resultados e as limitagcdes deste estudo sdo discutidos.

Palavras-chave: Realizacdo no Trabalho, Clima Organizacional, Comprometimento, Afeto
no Trabalho e Identidade.



ABSTRACT

The objective of this paper was to describe the commitment to the organization and the
commitment with the career of the nursing team of the Caceres/MT Regional Hospital and to
test the impact of the well-being in work and of the organizational climate over the
commitment with the organization and with the career. A total of 218 servants of a hospital
unit answered the scale of organizational commitment, the scale of commitment with the
career, the scale of well-being in the work and the measure of the organizational climate, all
of them valid in Brazil. Wass used to define Allen e Meyer (1990) commitment to the
organization; to set the career commitment was used to define Carson e Bedeian (1994); To
define the well-being at work and climate were used definitions Paschoal (2008) and Gosendo
(2009) respectively. The test were used: descriptive analysis and inferential analysis of
variables such as correlation and regression. The results demonstrated that the well-being in
work ant the organizational climate had direct impact over the commitment with the
organization and with the career. The factors realization of well-being in work and the warm
climate were the mainly antecedents of the organizational commitment of affectionate base
and the identity factor of the commitment with the career. The results and the limitations of

the paper are discussed.

Key words: commitment, well-being, organizational climate.
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1. INTRODUCAO

Comprometimento organizacional e com a carreira, tema abordado no presente estudo,
ndo raro, tem sido apontado como um fenémeno de grande relevancia frente ao impacto que
exerce sobre o desempenho dos colaboradores no ambiente de trabalho. E crescente o
interesse por parte dos pesquisadores e profissionais nas organizagbes que buscam
compreender a pratica organizacional. De acordo com Leite (2004), o comprometimento
organizacional, além de relevante, é entendido como polémico, principalmente, no ambito da
gestdo publica. De acordo com o autor, as pessoas tendem a acreditar que funcionarios
publicos sdo menos compromissados do que funcionarios do setor privado. Tal pensamento se
deve ao fato de que funcionarios concursados ganham estabilidade, enquanto funcionarios

contratados pelo regime CLT podem ser demitidos a qualquer momento, sem justa causa.

Para Steil e Sanches (1998), a importancia da tematica do comprometimento ocorre
tendo em vista que fatores como a sustentabilidade e a vantagem competitiva das
organizagOes estdo diretamente ligadas ao grau de comprometimento dos colaboradores da
organizagdo. Cada vez mais as pessoas sdo consideradas “o diferencial” de uma organizagao.
Para uma empresa se estabelecer, mais do que oferecer bons produtos, deve também contar
com uma equipe compromissada com sua missao e objetivos organizacionais. Tais questdes
justificam os crescentes estudos voltados a identificacdo dos fatores que interferem no
comportamento organizacional, como 0 comprometimento com a organizacdo e com a

carreira.

Para Rego (2003), as organizagdes necessitam de pessoas dispostas a “irem mais
além” do que estd previsto, ou seja, pessoas que surpreendam sempre e adotem
comportamento espontaneo em respostas a problemas inesperados, além de se identificarem e

lutarem até o fim para o cumprimento das metas da organizacdo a qual fazem parte.

O modelo de organizacdo industrial vigente até o final dos anos 70 caracterizava-se
por producdo e consumo em massa, grandes mercados, produtos padronizados, estrutura
organizacional rigida e piramidal, o chamado fordismo. Com a abertura econdmica e 0

crescente aumento da competitividade em nivel internacional, as empresas sentem-se
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obrigadas a aderir ao chamado modelo flexivel de producéo (ou pés-fordista) reduzindo seus
niveis hierarquicos (KEINERT, 1997).

A partir dos anos 70, mudancas radicais e abrangentes comecaram a abalar o mundo
do trabalho. Essas mudancas fizeram com que a administracdo dos anos 90 dependesse da
aprendizagem e atualizacdo dos recursos humanos na mesma propor¢cdo em que a gestdo dos
anos 20 dependeu da racionalizacdo das tarefas. Caracterizada pela flexibilidade, a gestdo
moderna necessita mais de pessoal com competéncia diferenciada do que da racionalizacéo
das tarefas. O desafio da gestdo ndo € o ajustamento das pessoas aos planos, mas o
desenvolvimento das mesmas para enfrentar a realidade exterior dindmica e em continua
mutacdo pela pressdo da competitividade (MALVEZZI, 1994).

Aliados a essas mudancas, surgem novos formatos organizacionais, pois sao
inevitaveis questionamentos referentes aos modelos burocraticos adotados. Nesse contexto, a
tendéncia € o surgimento de modelos mais flexiveis para atender rapidamente a demanda do
mercado. Na visdo de Barroso (1996), a participacdo e 0 comprometimento dos empregados
séo aspectos fundamentais para a garantia da qualidade dos produtos e servigos e, ndo raro, a

participacgdo se confunde com o comprometimento.

Assim sendo, Magalhées (2008) entende que o conceito de comprometimento assumiu
relevancia como um descritor de comportamentos desejaveis de um profissional, tanto em
relacdo a sua carreira, quanto em relacdo a sua organizacdo. Dispor de pessoas comprometidas
na organizacao representa um grande desafio para seus dirigentes sendo, portanto, crescentes
0s estudos que procuram melhor compreender o0 comprometimento no trabalho, considerando
as suas diversas formas. Mesmo porque, 0 comprometimento é considerado como preditor de
comportamentos relativos ao trabalho, como o indice de absenteismo, desempenho e
rotatividade (POMI, 2005).

Mas, o0 que é o comprometimento? O que propdem as principais abordagens do campo
do comprometimento com a organizacdo e com a carreira? As dimensdes do bem-estar no
trabalho e do clima organizacional influenciam o comprometimento com a organizagao e/ou
com a carreira? Qual comprometimento, com a organizagdo ou 0 com a carreira, € mais
percebido na equipe de enfermagem do Hospital Regional de Caceres? Esta pesquisa procura
responder estes questionamentos e estd organizada em cinco capitulos. Primeiramente,

descreve-se a apresentacdo, 0 contexto, a justificativa, 0s objetivos e as hipdteses do estudo. O
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capitulo 1 apresenta a revisdo tedrica das varidveis dependentes — comprometimento
organizacional e comprometimento com a carreira — e as variaveis independentes: bem-estar
no trabalho e clima organizacional. O capitulo 2 aborda 0 modelo de pesquisa, seguido do
capitulo 3, que apresenta 0 método de investigagdo. O capitulo 4 objetiva discutir os
resultados obtidos na pesquisa. Por fim, este trabalho apresenta algumas consideracdes finais

e recomendacdes.

1.1. CONTEXTO DA PESQUISA

A presente pesquisa realizou-se no Hospital Regional de Caceres, Dr. Anténio Fontes -
HRCAF, localizado no Estado de Mato Grosso. Os atendimentos sdo todos realizados pelo
Sistema Unico de Sadde (SUS), sendo referéncia em trauma e emergéncia na regifo Noroeste
do Estado. Atende a 21 municipios que fazem parte do Consorcio Intermunicipal de Saude -
CISOMT, totalizando, aproximadamente, duzentos mil habitantes. Por fazer fronteira com a
Bolivia, presta também atendimentos a populacdo desse pais que, ndo raro, se acidenta na
Rodovia Brasil/Bolivia.

O Hospital foi inaugurado em 25 de agosto de 2001 e conta com 110 leitos ativos,
assim distribuidos: 25 na pediatria, 30 na ortopedia, 06 na UTI adulto, 09 na UTI neonatal, 21
na clinica cirurgica, 09 de gestantes de alto risco e 10 leitos de observacdo. Recentemente, foi
inaugurado o ambulatorio de especialidades, onde sdo realizadas consultas por uma equipe de
profissionais multidisciplinar, que presta atendimento a pacientes novos e a pacientes que

passaram por algum tipo de cirurgia e retornam para 0 acompanhamento do tratamento.

Atualmente conta com 625 funcionarios: 73 médicos, 53 assistentes administrativos,
04 contadores, 01 administradora, 06 nutricionistas, 12 bioquimicos, 24 técnicos de
laboratérios, 18 técnicos de raio-x, 58 servigos gerais, 06 motoristas, 04 farmacéuticos, 01
terapeuta ocupacional, 01 psicologa organizacional, 05 fisioterapeutas, 06 psicélogas clinicas,
04 assistentes sociais, 02 cirurgides buco-maxilo-facial. Além destes, 04 odontélogos que
realizam procedimentos somente em portadores de necessidades especiais oriundos,
geralmente, da Associacdo de Apoio a Portadores de Necessidades Especiais (APAE), 107

trabalhadores terceirizados distribuidos nos servigos de limpeza, vigilancia e jardinagem, 236
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profissionais da area de enfermagem, que sdo o foco desta pesquisa, dos quais 24 sdo

enfermeiros, 102 sdo auxiliares de enfermagem e 110 s&o técnicos de enfermagem.

O cuidado, a geréncia, a educacdo e a pesquisa sdo praticas que o enfermeiro
desempenha em suas atividades, de forma integrada e concomitante, porque além de
desenvolver as praticas de assistir, tem o papel de organizar e controlar. Os auxiliares e
técnicos de enfermagem, assim como os enfermeiros, tem papel fundamental pelo fato de
estarem mais presentes no dia a dia dos pacientes. Devido a essa atuacdo especifica, recebem
dos pacientes o codinome de “anjos da guarda”. Cabe ao enfermeiro o gerenciamento das
atividades desenvolvidas pelos técnicos e auxiliares de enfermagem. Para desenvolver a
atividade de enfermeiro € exigida a formac&o superior; para técnicos é exigido o nivel médio,
enquanto que para auxiliar ndo ha necessidade do nivel médio, contudo, na prética, técnicos e

auxiliares tém as mesmas atribuicées, sendo o salario do auxiliar menor que o do técnico.

1.2. JUSTIFICATIVA

A escolha do tema desta pesquisa é justificada pela importancia das pessoas no
contexto organizacional e tem o propoésito de agregar informacgdes na area de gestdo de
pessoas, especialmente, no contexto das organizacGes voltadas ao cuidado com a salde
humana. Independente de uma empresa ter ou ndo fins lucrativos, as pessoas sao importantes
para o alcance dos objetivos organizacionais. Pesquisadores como Antunes e Pinheiro (1999),
Dessler (2001) e Bastos (1997), sugerem que ndo bastam pessoas competentes; é crucial que

estejam comprometidas.

E um grande desafio conseguir o comprometimento dos colaboradores no contexto
organizacional. Com o intuito de buscar elementos que norteiam a compreensao a respeito do
comportamento das pessoas no trabalho realizou-se este estudo, que investigou o impacto do
bem-estar no trabalho e do clima organizacional no comprometimento organizacional e com a

carreira.

A escolha das variaveis clima organizacional e bem-estar no trabalho deveram-se aos
resultados de estudos como os de Paschoal (2008) e Gosendo (2009), os quais tém indicado a
influéncia de aspectos como bom relacionamento interpessoal entre chefia e os pares, ou seja,

uma relagdo em que prevalece o respeito e ajuda mutua, bem como, um ambiente onde ha
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prevaléncia de fatores positivos e que proporcione aos funcionarios a sensacao de realizacéo
profissional, como elementos que oferecem uma explicacdo mais completa para o
comprometimento com a organizacdo e com a carreira. Além disso, até entdo, ndo foram
encontradas em revisdo de literatura, estudos que correlacionassem as variaveis clima
organizacional e bem-estar no trabalho com o comprometimento com a organizacdo e com a

carreira da forma como foram conceituados e operacionalizados.

Este estudo é considerado inédito, por pautar-se em conceitos e medidas de clima
organizacional e bem-estar no trabalho até entdo n&o relacionados com o comprometimento

Com a organizagao e com a carreira.

Este estudo torna-se de notavel relevancia, principalmente, quando se percebe o0s
retornos proporcionados no ambito social, académico e econdmico. Com profissionais
comprometidos, ha reducdo de problemas laborais, levando a uma maior eficacia e,
consequentemente, a situacdes mais satisfatorias no contexto do trabalho. A pesquisa ganha
relevancia académica ao agregar conhecimentos que possam ajudar a compreender com mais
clareza a relacdo entre variaveis presentes no cotidiano organizacional. Além disso, 0s
resultados deste estudo podem contribuir para analise critica e aperfeicoamento das praticas
administrativas, agregando valor para as pessoas e para as organizagdes. Por fim, a relevancia
econbmica é traduzida em uma recuperacdo do paciente em menor tempo, salvaguardando-se
na premissa de bens maiores: defesa da salde publica e, por conseguinte, contencao de gastos

publicos.

1.3. OBJETIVO

O objetivo geral do presente estudo € investigar o impacto de variaveis pessoais e
laborais sobre o comprometimento com a organizacdo e com a carreira, observado na equipe

de enfermagem do Hospital Regional de Caceres/MT.
Sé&o objetivos especificos:

e Descrever o comprometimento com a organizagéo da equipe de enfermagem do Hospital
Regional de Caceres/MT;
e Descrever o comprometimento com a carreira da equipe de enfermagem do Hospital

Regional de Caceres/MT,;
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e Descrever 0 bem-estar no trabalho da equipe de enfermagem do Hospital Regional de
Céceres/MT;

e Identificar o clima organizacional percebido pela equipe de enfermagem do Hospital
Regional de Caceres/MT;

e Testar a relagdo entre o bem-estar no trabalho e 0 comprometimento com a organizagao e
com a carreira;

e Testar a relacdo entre o clima organizacional e 0 comprometimento com a organizagéo e

com a carreira.

1.4. HIPOTESES

A seguir apresentam-se as hipoteses referentes aos objetivos do estudo.

H®: A base afetiva do comprometimento organizacional sera a mais percebida pela

equipe de enfermagem.

Meyer e Allen (1991) definem o comprometimento organizacional na base afetiva
como um apego no qual ha um elo muito forte com a organizacao. Sendo assim, a prevaléncia
do comprometimento afetivo faz com que as pessoas permanecam na organizacdo porque
querem. Portanto, existe um envolvimento cuja caracteristica mais marcante ¢ uma forte
identificacdo com 0s objetivos e valores da organizagdo, fazendo com que os funcionarios se

sintam bastante atraidos e queiram permanecer espontaneamente.

A equipe da amostra pesquisada apresenta caracteristicas peculiares que envolvem
motivacdes perceptivas no campo dos afetos e das subjetividades, em virtude do trato direto
com a vida humana. Assim, o0 comprometimento ultrapassa, ndo raras vezes, os limites e as
regras compactuadas no contrato de trabalho, prevalecendo, pela natureza da atividade
laboral, um forte envolvimento das pessoas com 0s objetos da organizacdo. Além disso, no
caso especifico do Hospital Regional de Caceres, existe um forte sentimento de orgulho de
seus funcionarios por pertencerem a uma instituicdo considerada referéncia em trauma na
Regido. Em decorréncia desses aspectos pontuados, espera-se uma maior percepcdo do

comprometimento afetivo da equipe de enfermagem.

H?: O fator identidade do comprometimento com a carreira sera aquele mais percebido

pela equipe de enfermagem.
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De acordo com Meyer e Allen (1997) o comprometimento com a carreira ocorre desde
que os funcionarios entendem que permanecer na atividade atual lhes trard além de

recompensas, crescimento profissional e reconhecimento.

De acordo com Batista (2005), nem sempre o salario é o fator preponderante para
satisfacdo de um funcionario, pois existem outros atrativos que se sobrepdem a este fator,
como o crescimento profissional, seguranca e, sobretudo, a estabilidade. N&o raro, as
recompensas sociais e psicologicas, tais como elogios, incentivos, compreensdo, carinho,
respeito, parceria, embora ndo palpaveis, podem gerar profundas rea¢fes nos funcionarios,

fazendo com que os mesmos identifiguem-se, mais fortemente, com a carreira.

Além desse aspecto salientado por Batista (2005), as caracteristicas dos cargos
pesquisados justificam a necessidade de os ocupantes estarem permanentemente atualizados
para ndo colocarem em risco a vida de pessoas sob seus cuidados. Nas atividades
desenvolvidas por esses profissionais, participantes da pesquisa, qualquer engano ou erro
pode levar a resultados que comprometam a imagem do profissional e da instituicdo, além de

poder causar consequéncias importantes e, algumas vezes, irreversiveis nos pacientes.

Espera-se, portanto, que o fator identidade do comprometimento com a carreira seja o
mais percebido pela equipe de enfermagem frente a possibilidade de crescimento profissional,
presente na organizacdo pesquisada, além das recompensas sociais e psicologicas recebidas,

como o reconhecimento tanto institucional quanto dos pacientes.

H3: Os fatores realizacdo e afeto positivo do bem-estar serdo aqueles mais percebidos
pela equipe de enfermagem.

De acordo com Paschoal (2008), o bem-estar no trabalho esta pautado no seguinte
tripé: “afeto positivo”, “realizagdo no trabalho” e “afetos negativos”. Quando ha prevaléncia
dos dois primeiros fatores, ou seja, afeto positivo e realizagdo no trabalho, diz-se que o bem-
estar esta sendo vivenciado pelos trabalhadores de forma positiva, pois estdo felizes,
dispostos, orgulhosos, além de sentirem-se realizados profissionalmente. Portanto, o0s
trabalhadores sentem que estdo fazendo o que realmente gostam e o que querem fazer. Ao
contrario, se o bem-estar for percebido pelos trabalhadores de maneira negativa, isto €, com
prevaléncia de momentos de tristeza, frustracdo, irritacdo e tédio, conclui-se que o “afeto

negativo” esta prevalecendo.
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Profissionais que desenvolvem suas atividades em um ambiente em que o bem-estar
(emocdes/afetos e realizagdo profissional) prevalece sobre o afeto negativo tendem a se
comportarem de maneira a favorecer um maior comprometimento com a organizagédo. Em
contrapartida, afetos negativos e a auséncia de realizacdo no trabalho, podem levar a um

descomprometimento dos colaboradores da organizacao.

De acordo com Borges e Andrade (1994), os fatores positivos do bem-estar no
trabalho representam a concepcédo de ligacdo positiva do empregado e empregador dispondo
de uma elevada identificacdo com os objetivos da organizacdo, além de um reconhecimento
por parte do empregado cuja ligacdo pode repercutir positivamente em sua vida. Sendo a
relacdo estabelecida entre empregado/empregador e pares, pautada em uma interacdo que
induz a vivéncias positivas e prazerosas, haverd maior possibilidade dos funcionarios
nutrirem-se de sentimentos positivos e desfrutarem de niveis mais elevados de bem-estar no
trabalho.

A possibilidade dos profissionais de enfermagem se sentirem realizados no trabalho é
grande, tendo em vista que todos tém clareza, ao ingressarem na organizagdo, de quais
atividades irdo desenvolver, quais as metas que deverdo alcancar e sob quais condicdes de
trabalho irdo atuar. Além disso, constantemente recebem treinamentos para se aperfeigoarem,
pois contam com um setor de educagdo continuada na Unidade. Portanto, é provavel que os
aspectos positivos do bem-estar prevalecam sobre os negativos, pois funcionarios que se
sentem realizados profissionalmente tenderdo a perceber mais momentos de alegria,

satisfagdo, entusiasmo e orgulho.

H* Os climas de gestdo calorosa e quente serdo os mais percebidos pela equipe de

enfermagem.

De acordo com Gosendo (2009), o clima de gestdo calorosa, caracterizado pelas
relacdes entre chefes e subordinados, ocorre quando as percep¢des dos funcionarios indicam a
prevaléncia de momentos em que ha reconhecimento por parte da chefia dos trabalhos
prestados, acessibilidade aos superiores, feedback, entre outros aspectos. Os inter-
relacionamentos entre os pares que definem o clima quente sdo caracterizadas por relacdes de
harmonia e de, ajuda mutua, quando existe interesse em estabelecer relagcdes e cooperacdo na

realizacdo dos trabalhos.
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Possivelmente esses dois tipos de clima serdo os mais percebidos pelos respondentes,
pois, quando da realizacdo do presente estudo, a gestdo do hospital estava sendo
desempenhada por uma direcdo considerada democratica e justa pelos funcionarios, que

vivenciavam um momento agradavel de relacionamento com a chefia e entre os pares.

Outros dois aspectos podem ser pontuados. O primeiro deles é que, normalmente, as
chefias na amostra pesquisada sd@o ocupadas por profissionais também da area da satde. Nesta
situacdo, existe significativo grau de respeito e consideracdo nas relacOes entre chefes e
subordinados.

O segundo aspecto diz respeito a natureza das atividades realizadas. O cuidado com 0s
pacientes requer a atuacdo multidisciplinar e multifuncional de equipes de profissionais que se
complementam em seus conhecimentos e praticas. Assim, torna-se de suma importancia a

cooperacéo entre os pares para os bons resultados almejados.

H®: Os fatores de bem-estar impactardo nos fatores de comprometimento com a

organizagdo e comprometimento com a carreira.

Espera-se que a percepgdo do bem-estar no trabalho crie situacdo que influencie o
comprometimento das pessoas com a organizacdo e com suas carreiras. Quando ha
prevaléncia de percepcéo de realizagdo e de afetos positivos no bem-estar, as pessoas tenderéo
a apresentar maior comprometimento com o0s objetivos e metas da organizacdo e se
identificardo mais com suas metas pessoais e profissionais. O afeto negativo, por sua vez,
pode levar a um descomprometimento, tendo em vista que os funcionarios estardo se sentindo
mais tensos, irritadicos e ansiosos, portanto, com condi¢Ges emocionais prejudicadas para se

empenharem em suas atividades a contento.

Logo, as pessoas que percebem um bem-estar favoravel, ou seja, de afetos positivos e
realizacdo, estardo mais propensas a se comprometerem, pois estardo mais dispostas,
pacientes e entusiasmadas, além de nutrirem um expressivo sentimento de realizacdo
profissional. De acordo com Paschoal (2008), estudos teéricos e empiricos tém sugerido que
trabalhadores que percebem um ambiente de trabalho de valorizagdo pessoal e profissional, o
bem-estar tendera a ser mais elevado. Acredita-se que tal fato contribua para elevar também o

comprometimento com a organizacdo e com a carreira.

Assim, a hipOtese acerca da relacdo entre o bem-estar no trabalho e o

comprometimento com a organizacdo e 0 comprometimento com a carreira é:
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H> Os fatores realizacdo e afeto positivo do bem-estar terdo impacto positivo no
comprometimento afetivo com a organizacdo e no fator identidade do comprometimento com

a carreira.

Em resumo, espera-se que, quanto maior a percepcdo de realizacdo e de afeto positivo
do bem-estar no trabalho, maior seja 0 comprometimento afetivo com a organizacdo e a

identidade no comprometimento com a carreira.

H®: O clima organizacional impactard 0 comprometimento com a organizacio e o

comprometimento com a carreira.

Acredita-se que o ambiente laboral onde as relacdes entre chefias e subordinados e
entre os pares sdo percebidas como calorosas e quentes, respectivamente, tendem a influenciar
positivamente 0 comprometimento com a organizacdo e com a carreira. Espera-se, assim, que
0 padrdo de inter-relacionamentos estabelecidos no ambiente de trabalho impacte no
comprometimento das pessoas com 0s objetivos e metas organizacionais e com suas metas

pessoais e profissionais.

Quando o profissional percebe que o ambiente de trabalho é acolhedor, que ele pode
contar com o apoio do chefe, bem como, de seus pares na realizacdo de suas tarefas (climas
caloroso e quente), tendera a expressar um maior foco e esforco no alcance das metas
organizacionais e a comprometer-se com sua carreira. Entretanto, quando o ambiente de
trabalho € marcado pelos desentendimentos, agressividade, pelo desrespeito a privacidade,
pela falta de acolhimento, pelo distanciamento do chefe e pela falta de parceria na realizacéo
das atividades, as pessoas tenderdo a apresentar descompromisso com os objetivos e metas da

organizagdo e com seus proprios objetivos profissionais.

A hipotese lancada da relacdo entre clima organizacional e comprometimento com a

organizacao e comprometimento com a carreira é:

H®% Os climas de gestdo calorosa e quente impactardo positivamente o
comprometimento afetivo com a organizacéo e o fator identidade do comprometimento com

a carreira.

Observa-se que, quando a organizacdo apresentar relaches entre gestores e seus
subordinados, marcadas pelas relacbes amistosas de valorizacdo do desempenho dos

empregados, de fornecimento de feedback (clima de gestdo calorosa) e relagOes entre os
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pares, caracterizadas pela cooperacdo e harmonia, 0s membros organizacionais tenderdo a
apresentar um forte elo com a organizacdo (comprometimento afetivo) e identificacdo com a

carreira.

Ap0s a exposicdo das hipoteses de pesquisa, apresentar-se-a o referencial tedrico que

embasou a analise e discussdo deste estudo.



2. REFERENCIAL TEORICO

2.1. 0 COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL

Pesquisas realizadas sobre o comprometimento tém respaldo em estudiosos
considerados classicos nessa area (MOWDAY, STEERS e PORTER, MEYER e ALLEN e
BASTOS).

Segundo Bastos (1996), considerado referéncia no Brasil aos estudantes e
pesquisadores sobre 0 comprometimento, 0 interesse por parte de pesquisadores e
administradores pela questdo do comprometimento no trabalho € crescente. Representa um
grande desafio compreender o que faz um individuo se vincular ao seu trabalho e as
implicacdes desse vinculo ao individuo, ao trabalho e a organizacdo. O estudo de Ferraz e
Siqueira (2006) sugere que o comprometimento organizacional é benéfico ndo s6 para a
organizacdo, mas também para o funcionario, pois implica em aspectos relevantes para o

bem-estar no trabalho, e cita como exemplo o envolvimento no trabalho e a satisfagéo.

Varios significados podem ser atribuidos & palavra vinculo e ao verbo “vincular”. De
acordo com os significados permite-se separé-los em dois blocos: “de um lado o sentido de
unido, relacdo, ligacao, e, de outro, o de obrigac&o, dever, restricdo, subordinacéo. E como
se os significados atribuidos tivessem, de um lado, uma dimensdo positiva, e de outro,
negativa. Ndo necessariamente essas palavras tém carater negativo, mas carregam um sentido

que também traduz tal conotag¢do” (MELO, 2006, p. 36).

O comprometimento, na visdo de Gama (1993), advém de uma alienacgdo por parte da
organizacdo sobre os funcionarios para que estes maximizem seus esforcos em prol da
organizacdo. Surge certa incompatibilidade devido a diferenca de interesses entre 0s grupos
sociais (funcionarios/organizacdo). Moraes e Marques (1996) reconhecem a existéncia do
conflito e da negociacdo, porém, destacam que é possivel alcancar harmonia entre 0s

interesses da organizacao e do funcionario.

Motta (1998) assinala que por meio dos comportamentos inter-relacionados origina-se

a organizacdo com foco nos papéis desempenhados pelos membros da mesma e nos aspectos
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comportamentais que interferem diretamente na execu¢do do seu papel na organizacdo. No
entanto, Gama (1993) faz referéncia a identificagio do ambiente e da tecnologia, pois
considera esses elementos os principais causadores de impactos e reflexos na definicdo da
estrutura e do funcionamento da organizacdo. Acredita ser imprescindivel oportunizar aos
membros possibilidades de alcancar altos niveis de realizacdo em seu trabalho e, ressalta
ainda, que cabe as organizacGes a tentativa de minimizar pressdes e limites impostos aos
funcionarios por meio de desenvolvimento de modelos e estratégias e da aplicacao eficaz de

recompensas tanto materiais quanto sociais.

Para Senge (1990), pelo fato de enfrentarmos mudangas frequentes, as organizacdes
tém necessidade de evoluir e se adaptar, tanto no nivel individual como organizacional.
Segundo Medeiros (2003), o estudo sobre o comprometimento do funcionario com a
organizacdo, no Brasil, € relativamente novo no ambiente organizacional. Teve seu primordio
na década de 1970 e de modo timido, no decorrer dos anos 90, teve um impulso consideravel,
tornando-se um dos fendmenos mais pesquisados no campo do comportamento
organizacional. Tal afirmativa podera ser constatada logo a seguir, quando sdo apresentadas
consideracOes acerca da maneira como ocorre, bem como, as defini¢fes de estudiosos que

realizam pesquisas em torno do comprometimento organizacional.

H& varios significados para a palavra comprometimento, tais como: engajamento,
agregamento e envolvimento. Além do carater disposicional que o comprometimento
apresenta “como uma disposi¢do, o comprometimento ¢ usado para descrever nao s6 acoes,
mas o proprio individuo. E assim tomado como um estado, caracterizado por sentimentos ou
reacOes afetivas positivas tais como a lealdade em relagdo a algo”. Para o autor,
comprometimento é ainda uma tendéncia de se comportar de uma determinada maneira e de
estar disposto a agir. Sdo sentimentos e acbes do funcionario em relacdo a sua organizacao
(BASTOS, 1993, p. 37).

Stecca (2001), por sua vez, defende que comprometimento se traduz nas atitudes dos
funcionarios, os quais procuram estar envolvidos ao maximo na realizagdo dos objetivos da
organizacdo. Para Siqueira (2000), o comprometimento organizacional é um estado no qual a
pessoa se identifica com a organizacdo e tem pretensdo de dar continuidade ao vinculo, com o
propdsito de realizar seus objetivos. Os estudos de Bandeira, Marques e Veiga (2000) indicam

que o vinculo do individuo com a organizagao existe e ndo tem como evita-lo, diferenciando-
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se apenas quanto a forma que se desenvolve e se mantém na organizacao. Tais pesquisadores
sdo categoricos ao afirmarem que altos niveis de comprometimento trazem resultados

positivos ndo s6 para a organizagdo como para 0s seus membros.

Bastos (1994, p. 17), ao citar o conceito de “contrato psicologico” reforca e amplia o0s
posicionamentos acima citados, ao afirmar que “o conceito de comprometimento envolve
alguma forma de lago psicoldgico entre pessoas e aspectos do seu ambiente de trabalho”. Para
o referido autor, o vinculo do funcionario é percebido por meio de suas acles e
comportamentos, elementos esses que caracterizam o comprometimento. A constancia desses
elementos leva o comportamento presente a desenvolvimento de atitudes que influenciardo
comportamentos futuros que incrementam de forma lenta, porém continua, o vinculo do

funcionario com a organizacao.

Com o intuito de esclarecer os motivos pelos quais uma pessoa se prende a uma
organizacdo, os pesquisadores tém dado uma énfase significativa nos estudos sobre
comprometimento. De acordo com Bastos (1994), Monday, Steers e Porter (1979), pautados
na teoria desenvolvida por Kelman (1958), o comprometimento € regulado por trés
componentes principais que sdo: aceitar os objetivos da organizacdo; a disposi¢do para

trabalha HGr com perseveranca e 0 desejo de permanecer na organizacao.

Segundo Melo (2006), a literatura ancora varios pontos de vista tedricos que
respaldam estudos referentes ao vinculo das pessoas com a organizacdo. Eles sdo abarcados
por diferentes disciplinas, pois se constituem em objeto de trabalho ndo s6 para a psicologia
organizacional, como também na area académica e como suporte nas praticas de gestdo de

pessoas nas organizagdes, como pode ser observado na Figura 1 em seguida.

De acordo com Medeiros (2003), intensificaram-se o0s estudos referentes ao
comprometimento organizacional, com o intuito de checar a validagdo do instrumento de
diagnostico, sendo o modelo de conceitualizacdo dos trés componentes desenvolvidos por
Meyer e Allen (1997), Meyer, Allen e Smith (1993) o mais testado. Estes autores sugerem
gue o0 comprometimento estd pautado em trés componentes/base: afetiva,
instrumental/calculativo e normativo. Porém, Becker (1960) sugere que o comprometimento
possui apenas uma base: o comprometimento instrumental, enquanto que, para Mowday,

Steers e Porter (1979), o comprometimento ocorre somente na base afetiva.
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Figura 1: Disciplinas e bases tedricas de conceitos psicossociais que tratam de vinculos com o trabalho e com a
organizacao.

Disciplinas Teorias Conceitos
- Ligacdes afetivas
- Identificacdo social ] Enl\;]olwmento com o
Psicologia > trabalho
- Categorizacdo social - Satisfacdo no trabalho
- Comprometimento
- Comparagdo social organizacional
- Percepcdo de suporte
Sociologia |- Troca social e econbmica R organizacional
Princioio d . idad - Percepgdo de
- Principio de reciprocidade reciprocidade
organizacional
Filosofia » - Principios de justica || - Percepcdes de justica

Fonte: Adaptado de Siqueira e Gomide (2004).

Quanto a incidéncia de pesquisas referentes aos componentes acima citados, de acordo
com Tejos-Saldivia (2006), o enfoque afetivo é a abordagem mais considerada nas literatura
sobre comprometimento organizacional. Segundo Tejos-Saldivia (2006) os pesquisadores
Mathieu e Zajac (1990) classificaram o enfoque calculativo/instrumental como o segundo

mais pesquisado.

Outro modelo de defini¢do do comprometimento € o proposto por O’Reilly e Chatman
(1986), que se trata de uma tentativa de operacionalizacdo da teoria sugerida por Kelman
(1958), considerado o primeiro estudioso a fundamentar o comprometimento em bases
diferentes, a saber: compliance (submissdo), ou envolvimento instrumental, motivado por
recompensas extrinsecas; identification (identificacdo), ou envolvimento baseado num desejo
de afiliacdo; e por fim a internalization (internalizagdo), ou envolvimento que se da pela

juncéo entre os valores individuais e organizacionais.
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Na concepc¢éo de Etzioni (1975) apud Batista (2005), 0 comprometimento ocorre por

meio de um envolvimento por parte dos funcionarios que se configura de trés maneiras:

a) Envolvimento moral, baseado na internalizacdo dos objetivos, valores e normas da

organizagdo. Sendo, portanto, um envolvimento em prol da organizagéo;

b) Envolvimento calculativo, baseado nas relacbes de troca entre o funcionario e a
organizacgdo. Ocorre quando o funcionario toma conhecimento de que existe uma equidade

entre recompensas e contribuicoes;

c) Envolvimento alienativo, baseado na repressdo e na coercdo. O funcionario ndo esta

psicologicamente interessado em permanecer.

Kanter (1968) apud Mowday, Porter e Steers (1982) propde trés dimensdes que

definem o comprometimento organizacional. S&o elas:

a) Cohesion commitment — Comprometimento de coesdo — a organizacao prioriza o fato de
tornar pablico que o funcionario faz parte da sua equipe, tal acontecimento se da por meio de

técnicas e cerimonias;

b) Continuance commitment — Comprometimento de continuacdo — a organizacao requer do
funcionério sacrificio e investimento pessoal. Tal atitude faz com que o funcionério sinta

certo desconforto em deixar a organizacao.

c) Control commitment - Comprometimento de controle — As normas da organizagéo, de

acordo com seus objetivos, definem o comportamento do funcionario.

Segundo Medeiros (2003), Rego e Souto (2004), o modelo de Meyer e Allen se
destaca em relacdo a outros modelos de conceituacdo de comprometimento, pois é o de maior
aceitacdo entre os pesquisadores de inumeros paises, tendo sido validado em varias culturas.

No Brasil, o modelo foi validado por Medeiros e Enders no final dos anos 1997.

Meyer e Allen (1991) definem o comprometimento organizacional pautado em trés

bases:

a) Affective commitment, ou comprometimento afetivo — comprometimento percebido como
um apego, como um envolvimento e ocorre uma identificagdo com a organizagdo. Sendo
assim, a prevaléncia do comprometimento afetivo faz com que as pessoas permane¢am na

organizagao porque querem.
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b) Continuance commitment, ou comprometimento instrumental — comprometimento
percebido como custos associados a deixar a organizagdo. Sendo assim, a prevaléncia do
comprometimento calculativo faz com que as pessoas permanecam na organizagao porque
precisam.

¢) Normative commitment, ou comprometimento normativo - comprometimento percebido
como uma obrigacdo em permanecer na organizagdo. Sendo assim, a prevaléncia do
comprometimento normativo faz com que as pessoas permanecam na organizagdo porque

sentem que sdo obrigadas.

Melo (2006), com base no resultado de sua pesquisa, reafirma que é de suma
importancia que os estudos sobre o comprometimento organizacional considerem as trés bases

juntas. Esta opg¢do resultard em uma melhor compreensao do fenémeno.

Zanelli, Borges-Andrade e Bastos (2004) elencam os modelos de conceituacdo do
comprometimento citados na literatura que fazem referéncia ao comportamento

organizacional, visualizados na Tabela 1.

No entanto, Meyer e Allen (1997), alertam no sentido de que é necessario dispensar
uma atencdo maior quanto aos estudos dos componentes do comprometimento. Corroboram
com este pensamento O’Reilly e Chatman (1986), ao enfatizarem que ha necessidade de se
intensificar as investigacdes acerca do modelo por eles proposto, bem como, da

dimensionalidade do comprometimento.

Medeiros (2003) lembra ainda que, a principal contribuicdo dos estudos de Meyer e
Allen foi a operacionalizagdo das teorias do comprometimento organizacional. Assim, a
literatura do comprometimento organizacional apresenta conceitos de varios pesquisadores
que analisam o comprometimento, seguindo o modelo de Meyer e Allen. De acordo com
Bastos (2005), as bases do comprometimento, ao serem levadas em consideracdo, podem
auxiliar no entendimento do vinculo que o trabalhador estabelece com a empresa para a qual
desempenha suas atividades laborais, uma vez que cada base do construto revela postura

diferenciada dos mesmos.
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Tabela 1: Modelos de conceituagdo do comprometimento.

Modelo Conceitos
Atitudinal: pessoas que se identificam e se
envolvem com a organizacdo e gostam de fazer
Davenport (2001) g ¢ g

Faz referéncia ao elo entre as pessoas e a
organizagéo, de base emocional ou intelectual.

parte dela.

Programatico: pessoas que fazem parte da
empresa somente porque 0s custos de deixa-la
sdéo muito altos. Embora insatisfeitas,
permanecem.

Baseado na lealdade: pessoas que se sentem
amarradas a organizacdo por um senso de
obrigacdo. Os trabalhadores desejam fazer
aquilo que creem ser o certo para a organizagao.

Meyer e Allen (1993)

Baseia-se nas proposi¢des que comprometimento €
uma forca que liga um individuo ao curso de agdes
de relevancia para um objetivo.

Afetivo: um envolvimento, no qual ocorre
identificagdo com os objetivos e valores da
organizagdo. Representa algo além da simples
lealdade passiva, envolvendo uma relagdo ativa,
na qual o individuo deseja dar algo de si para
contribuir com a organizacao.

Instrumental: percebido como altos custos
associados a deixar a organizagao.

Normativo:
organizagao.

obrigacdo em permanecer na

Bastos (1993)

Existem cinco abordagens que podem distinguir a
maioria das pesquisas na area de estudo do
comprometimento organizacional.

Afetivo: o individuo se identifica com a
organizacdo e com 0s objetivos dela e deseja
manter-se como membro.

Instrumental: funcdo das recompensas e dos
custos pessoais.

Sociolégico:
subordinacao.

relacdo de autoridade e de

Normativo: internalizacdo  de
normativas de comportamento.

pressdes

Comportamental: manutengdo de determinadas
condutas e de coeréncia entre seu
comportamento e as suas atitudes.

Fonte: ZANELLLI, J. C., et al. (Ed). Psicologia, OrganizacGes e Trabalho no Brasil. Elaboracdo e adaptacdo da

autora.
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A seguir, sdo apresentadas as defini¢fes e caracteristicas da estrutura tridimensional

do comprometimento organizacional.
2.1.1. Comprometimento Afetivo ou Atitudinal

De acordo com Melo (2006), a base afetiva ou atitudinal estda em um numero bem
expressivo de estudos sobre o comprometimento organizacional e segue a conceituagdo de
Mowday, Porter e Steers (1982), que identifica a relagdo do vinculo do empregado com a

organizagao a partir de:

a) Uma forte crenca e aceitacdo dos objetivos e valores organizacionais.
b) Uma disposicédo para exercer um esforco consideravel em favor da organizacao.
¢) Um forte desejo de manter-se membro da organizagao.

Mowday, Porter e Steers (1982), definem o comprometimento afetivo como “... algo
além da simples lealdade passiva a uma organizacdo. Ele envolve uma relagdo ativa na qual o
individuo deseja dar algo de si proprio para contribuir para 0 bem-estar da organizagdo”.
Porém, os autores esclarecem que nem sempre o forte comprometimento organizacional é
salutar, nos casos em que 0 mesmo esta associado a um desempenho que ndo corresponde ao
previsto pela organizacdo ou quando se expressa por meio de comportamentos
excessivamente zelosos, os quais podem levar a um fanatismo, provocando uma reacdo

negativa no grupo.

Melo (2006) percebeu que a denominagao base “afetiva ou atitudinal” pode gerar uma
“confusdo” conceitual e lembra que 0 que se quer destacar sdo as intengGes, sentimentos,
crencas e desejos do individuo em relacdo a organizacdo. Cada um desses aspectos esta
relacionado a um dos componentes da atitude. Enquanto a crenga se refere ao componente
cognitivo, as intencles e desejos referem-se ao componente comportamental; e, por fim, os
sentimentos, estes sim, referem-se ao componente afetivo. O argumento principal de Melo
(2006) ¢ que, ao adotar os termos “afetivo” e “atitudinal” como sindénimos, Se esta tratando
uma parte (afetivo) como correspondente ao todo (atitude). Portanto, o comprometimento
afetivo “decorre da identificagdo do sujeito com a organizagdo, razao pela qual ela deveria ser

assim denominada” (MELO, 2006, p. 27).

Para Siqueira (1994), o comprometimento afetivo se configura por meio de uma
atitude psicologica que se traduz em um carater afetivo com a organizagdo. Compreendem

crencas e intencdes do funcionario em relacéo a organizacédo, oriundos de seus valores, tendo
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como resultado uma maior aproximacdo por parte do funciondrio com as metas
organizacionais e 0s papéis de trabalho, além de, proporcionar um desempenho que facilita o
alcance dos objetivos do sistema. Posteriormente, Siqueira e Gomide (2004), observaram que
0 comprometimento afetivo ocorre quando os valores da organizacdo ficam intrinsecos no
funcionario que ndo mede esforgos para que a organizacao atinja seus objetivos. Dessa forma,

o funcionério tem um forte desejo de permanecer na organizag&o.

H&, no entanto, estudiosos como Zatti (2007), que percebem o comprometimento
afetivo como uma “disposicdo plena e espontdnea para trabalhar, sentimento de
responsabilidade pelo resultado e aplicacdo de esforcos, criatividade e inovacdo para
contornar problemas e garantir o sucesso e o resultado para o qual o trabalho ¢ proposto”.
Assim sendo, o funcionario ndo considera somente os valores da organizacdo, mas também a

sensacdo de missdo cumprida.

Segundo Bastos (1994), o enfoque afetivo originou-se nos trabalhos de Etzione (1975)
ao usar o conceito de envolvimento “moral” para fazer alusdo a identificagdo dos valores
organizacionais pelo funcionario da organizagdo. N&o obstante, Siqueira (2000) enfatiza o
perigo de respaldar-se somente com base nas crencas e opinides dos funcionérios; é
importante dar énfase as acbes. Sendo assim, pode-se concluir que o comprometimento
afetivo associa-se a uma posi¢do mais ativa dos sujeitos, ultrapassando a simples lealdade e
induzindo-os a dispor de esfor¢os sem precedentes, no sentido de somar para concretizar as

metas e objetivos da organizacdo da qual fazem parte.

Etzione (1975) salienta que, o nivel de envolvimento ou a identificacdo do funcionario
com a organizacao estdo diretamente relacionados com o desempenho (dever de obediéncia) e
com os conflitos organizacionais. Ao focar os tipos e distribui¢cdo de poder nas organizagoes,
os estudos de Etzione refletem um aspecto estrutural e, ao focar nas diferencas de
compromisso das pessoas para com a organizacdo, um aspecto motivacional. Um dos
pressupostos de relevancia dos estudos de Etzione (1975) tem relagdo com o envolvimento
moral do trabalhador com a organizacdo, que indica uma orientacdo positiva de elevada

intensidade advinda da internalizacdo de normas e da identificagdo com a autoridade.

Ferreira, et al. (2006, p.18) definem o comprometimento afetivo da seguinte maneira:
“caracteriza-se por uma ligagdo emocional ou envolvimento com a organizagéo capaz de fazer
o individuo adotar os objetivos da organizagdo como se eles fossem seus proprios objetivos™.

Tamayo (2001) entende que aspectos como investimento na organizagdo por parte do
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funcionario, dominio das atividades desenvolvidas e o surgimento de lagos de amizades no
ambito organizacional podem contribuir para a formagdo do vinculo afetivo. Destarte, o

individuo deseja dar algo de si proprio para contribuir para o bem-estar da organizacéo.

A seguir apresentar-se-a o enfoque normativo do comprometimento organizacional, o
qual advém de estudos que consideram os aspectos culturais da organizagdo como elementos
do contexto, contribuindo assim, para um melhor entendimento dos fenémenos relacionados

ao comportamento das pessoas.

2.1.2. Comprometimento Normativo

Moraes e Costa (2007) sugerem que o enfoque normativo tem sua origem na
intersecgdo entre a Psicologia Social, destacando-se os estudos de Ajzen e Fishbein e a teoria
organizacional de Etzioni (1975), que considera as atitudes e seu poder preditivo em relacédo
ao comportamento. Assim, Ajzen e Fishbein ddo a entender que para compreender o
comportamento é necessario também saber o que determina a intencdo. Para 0s autores,
existem dois fatores importantes: o primeiro € um fator pessoal e o segundo expressa a
influéncia social. O primeiro é designado de atitude em relacdo ao comportamento e expressa
0 julgamento da pessoa quanto ao comportamento, considerado bom ou ruim. O segundo fator
é denominado de norma subjetiva e expressa a percep¢do das pessoas em relacdo a pressao
social, as quais agem de maneira a satisfazer ndo apenas a si mesmas, mas também aos

objetivos da organizacéo.

Para Ferreira et al. (2006, p. 18), 0 comprometimento normativo “reflete o sentimento
de obrigacdo ou dever de permanecer na organizacdo”. Para Weiner (1982), citado por
Medeiros (2003), o enfoque normativo caracteriza-se por um sentimento por parte dos
funcionarios de obrigacdo para com a organiza¢do, ou ainda, sentem que tém deveres morais a
serem cumpridos e, partindo dessa premissa, comportam-se de maneira a expressa-los. O

autor elenca dois elementos para explicar o comprometimento normativo:

1) as crengas normativas internas que dao origem ao comprometimento, associados as crencgas
instrumentais - relativas as consequéncias provaveis de um determinado desempenho —

explicam as intengdes comportamentais;

2) as pressdes internas manifestam-se em padrdes de comportamento que possuem como

caracteristicas: o sacrificio pessoal, a persisténcia e a preocupagéo pessoal.
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Para Weiner e Vardi (1990), o comprometimento normativo sofre influéncias tanto das
disposicdes pessoais, quanto das induzidas pela organizagdo. O comprometimento normativo
apresenta caracteristicas peculiares que sdo: ndo medir esfor¢os no sentido de socializacdo e
dispor de principios morais individuais que vém de berco. A partir desses comportamentos o
funcionério passa a crer que a organizacdo é digna de sua lealdade. Os referidos autores
incrementaram esse enfoque, ao verificarem o comportamento do funcionario dentro de uma

organizacéo, considerando a relagdo entre cultura organizacional e a motivacéo individual.

Portanto, com base nas defini¢cGes acima citadas, percebe-se que 0 comprometimento
normativo se d& quando as pessoas engajam-se em trabalhos da organizacdo pelo senso de
dever, ou seja, as pressdes normativas internalizadas induzem a um comportamento coerente
com 0s objetivos impostos pela organizagdo. Dessa forma, as pessoas se comportam dessa
maneira porque enxergam que € certo e, além de tudo é uma questdo de moral agir de modo a

atender as expectativas da organizacao, tornando-se uma questdo de honra.

A seguir, apresentar-se-a o enfoque instrumental/calculativo do comprometimento,
que é entendido como um mecanismo psicossocial em que a relacdo custo/beneficio afeta ou

delimita acdes futuras.

2.1.3. Comprometimento Instrumental ou Calculativo

Os estudos de Becker (1960, p. 25) deram origem ao comprometimento instrumental
que, segundo o autor, “decorre do engajamento em determinada linha de acdo, isto ¢, da
disposicdo para se continuar adotando-a, devido ao reconhecimento dos altos custos
associados a interrupcdo ou reversdo da mesma”. Para o referido autor, essa base do
comprometimento pode ocorrer de forma inconsciente, denominando-a de “comprometimento
ndo intencional”, a qual origina-se de varios atos. Porém, ressalta o autor que nenhum dos
atos é fundamental, mas, ao ser estudado em conjunto, verifica-se que existe uma série de

recompensas, que o funcionario teme perder.

O comprometimento instrumental recebe outra denominagdo que pode ser encontrada
na literatura como side bets ou trocas laterais. Bastos (1994) esclarece que também sédo

identificadas nas literaturas denominag6es como calculativo, continuance ou continuag&o.

Ribeiro (2008), entende que o enfoque instrumental/calculativo ocorre quando as

pessoas se vinculam a uma organizacdo ndo sé porque se identificam com a mesma.
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Frequentemente, veem-se relatos de pessoas afirmando que permanecem em uma determinada
organizacao pelo fato de estarem presas & mesma, devido ao tempo de servico prestado; por
estarem em uma posicdo estavel, por terem conquistado espaco e até mesmo por ndo
encontrarem oportunidades melhores no mercado de trabalho. Sendo assim, a pessoa se
compromete com a organizacdo em funcdo de inumeros elementos considerados por ela como

benéficos. A troca de beneficios esta intrinseca nesta relacéo.

Para Ferreira et al. (2006, p. 23), o comprometimento calculativo “resulta da
percepcdo de que, diante dos investimentos ja feitos, deixar a organizacdo ira gerar custos
muito altos”. Para Bastos (1994), o comprometimento calculativo ocorre quando o
funcionario entende que permanecer na organizacdo é a melhor decisdo, pois leva em
consideracdo o custo-beneficio. Deste modo, o comprometimento calculativo ocorre quando
as pessoas permanecem em uma organizacao porque levam em consideracdo, Unica e
exclusivamente, a sua realizacdo profissional e financeira, ponderam os custos que terdo com

o0 desligamento da organizacéo e ndo por identificarem-se com os valores e metas da mesma.

Guimaraes (2007, p. 25) sugere que 0 comprometimento calculativo “seria decorrente
de uma avaliacdo positiva dos resultados dos investimentos do empregado, bem como da
possibilidade percebida de perder ou ndo ter como repor vantagens decorrentes dos
investimentos que ele fez na organizagdo, caso se desligasse dela”. Os estudos empiricos de
Rego e Souto (2004) dao a entender que pessoas comprometidas instrumentalmente tendem a

realizar desempenhos profissionais abaixo da média do grupo.

Apresentados os trés principais enfoques do comprometimento que norteiam as
pesquisas no campo do comportamento organizacional, pode-se fazer uma sintese das
elucidacdes dos estudos de Meyer, Allen e Smith (1993, p.67) que fazem referéncia ao perfil
das pessoas em relacdo aos enfoques supracitados: “Empregados com forte comprometimento
afetivo permanecem na organizacdo porque eles querem e aqueles com forte
comprometimento calculativo permanecem porque eles necessitam, e aqueles com forte
comprometimento normativo permanecem porque eles se sentem obrigados a fazé-lo”.
Percebe-se que, ao analisar os trés enfoques concomitantemente, o vinculo da pessoa em

funcdo do comprometimento organizacional pode ser melhor compreendido.
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2.1.4. Mensuragdo do Comprometimento Organizacional

Pautadas na validacdo de escalas que dispem de bons indicadores psicométricos na
area do comportamento organizacional, as pesquisas empiricas sobre 0 comprometimento
organizacional avancam. A partir dos estudos de Mowday, Steers e Porter (1979), que
desenvolveram o Organizational Commitmente Questionaire (OCQ), alavancaram-se, de
maneira expressiva, pesquisas referentes ao tema, no sentido de desvendar antecedentes,
correlatos e consequentes do comprometimento organizacional. Tal questionario é composto
por 15 itens que possibilitam avaliar as caracteristicas das trés bases do comprometimento
(afetivo, calculativo e normativo) estruturado da seguinte forma: crenca e aceitacdo dos
objetivos e valores organizacionais; disposicdo para defender a organizacdo e desejo de

manter um vinculo com a mesma.

De acordo com Medeiros (2003), o modelo anteriormente citado apresenta outra
versdo que conta com apenas nove indicadores. A escala é tipo likert, permitindo o uso com
sete ou cinco pontos, variando de discordo totalmente a concordo totalmente, sendo que na
sua origem era composto por apenas sete pontos. No Brasil, Borges-Andrade, Afanasief e
Silva (1989) validaram o instrumento e encontraram, para uma amostra de duas instituicdes
de pesquisa, o indice de confiabilidade (a de Cronbach) de 0,85. Conforme Borges-Andrade
(1994), considerados no Brasil os precursores na validacao do questionario OCQ. A partir dos
varios trabalhos em que se utilizou o instrumento, foi possivel identificar o indice de
confiabilidade, entre 0,82 e 0,93 com analises fatoriais que indicam apenas um fator, o0 que

leva a concluir que existe a presenca de apenas um construto medido pelo OCQ.

Segundo Melo (2006), a escala OCQ se destaca, sendo amplamente utilizada para
verificar o enfoque calculativo. De acordo com Medeiros (2003), o comprometimento
calculativo foi operacionalizado pelas escalas desenvolvidas por Ritzer e Trice, em 1969, e
posteriormente em 1972, por Hrebiniak e Alluto. A escala de Ritzer e Trice é formada por
perguntas, sendo que estas desvendam se as pessoas mudariam de emprego e de organizacao,
ou se teriam ddvidas, ou ainda se, jamais mudariam, caso ndo recebessem um pequeno ou
grande aumento em relagdo a cinco varidveis: salério, funcdo, status, responsabilidade e
oportunidade de crescimento. Contudo, segundo Medeiros (2003), essa escala falhou, pois
ndo conseguiu mensurar e, tdo pouco, relacionar-se com o comprometimento instrumental. O

instrumento desenvolvido por Alluto, Hrebiniak e Alonso (1973), subsidia a teoria side bet de
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Becker (1960), na qual as variaveis como idade, experiéncia de trabalho, e ainda a presenca

de planos de aposentadoria e fundos de pensdo comprovam tal mensuracao.

Quanto a mensuracdo do enfoque normativo, Medeiros (2003) elucida que Wiener e
Vardi (1982) testaram este enfoque por meio de trés indicadores. Sendo que, aos respondentes
perguntava-se em que extensdo eles sentiam que um individuo deveria ser leal a sua

organizacgao, bem como, se sacrificar em prol da mesma e jamais critica-la.

Entretanto, Meyer e Allen (1991) foram além e desenvolveram uma escala para
mensurar 0 comprometimento que contava com 24 itens. Posteriormente, juntamente com
Smith (1993), a escala foi reformulada. Passou a contar com apenas 18 itens, sendo composta
por questbes fechadas sobre o comprometimento e aplicada no formato likert. Um terco dos
indicadores séo itens que se referem ao comprometimento afetivo e os demais itens referem-

se aos enfoques calculativo e normativo.

Medeiros e Enders (1997), Ricco (1998) e Bandeira (1999) sdo considerados pioneiros
no Brasil a validarem o modelo de conceituacdo das trés bases do comprometimento
organizacional. Por meio destes estudos, os pesquisadores alcancaram as trés bases definidas
por Meyer e Allen (1991). No entanto, encontraram baixo percentual de variacdo total
explicada e indices moderados de consisténcia interna para as trés bases da teoria, 0 que

significa a existéncia de indicadores pouco adequados dentro do instrumento.

Medeiros (2003), baseado em suas pesquisas, aponta que “na verdade, nenhuma das
duas pesquisas formou os fatores com os indicadores especificados pelo instrumento
original”. Nos estudos de Medeiros (1997) e Bandeira (1999), os valores de alfa foram de
0,68 nas duas pesquisas para o fator afetivo. Para o fator normativo os valores de alfa foram
de 0,70 e 0,73, e o alfa foi igual a 0,61 e 0,62 para o fator instrumental, respectivamente para
os dois estudos citados. Apesar da validacdo, posteriormente, Medeiros et al. (1999) em novo
estudo que realizaram uma analise fatorial confirmatoria, testando o instrumento de Meyer,
Allen e Smith (1993) em quatro pesquisas reunidas, encontraram uma estrutura fatorial
composta por quatro fatores, obtendo um quarto componente o qual denominaram de

afiliativo.

Na presente pesquisa optou-se por considerar as trés bases: afetiva ou atitudinal,

instrumental ou calculativa e normativa do comprometimento organizacional, norteando-se
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através do aporte tedrico de Meyer e Allen (1997), por serem as trés bases mais investigadas

no campo do comportamento organizacional.

2.1.5. Antecedentes do Comprometimento Organizacional

Segundo Bastos (1993), a pesquisa sobre antecedentes é notadamente influenciada
pelo modelo proposto por Mowday, Porter e Steers, que é formado por quatro conjuntos de
variaveis: caracteristicas pessoais, caracteristicas do trabalho, experiéncias no trabalho e o que
eles chamam de “estado do papel”. Na visdo de Bastos (1993), as correlagdes entre
comprometimento e caracteristicas pessoais tendem a ser minimizadas. Para o autor, taxas de
comprometimento elevada pode ser observada quando se associa 0 construto com fatores
como: maior idade, mais tempo na organizacdo, maior remuneracdo e nivel ocupacional;
porém, 0 autor reconhece que essas variaveis dizem mais respeito ao “comprometimento

calculativo”.

Para Medeiros (2003, p. 22), “dentre as caracteristicas organizacionais que atuam
como antecedentes ao comprometimento, as caracteristicas do sistema de gestdo de pessoas
merecem importancia”. Meyer e Allen (1997) chamam a atencdo no sentido de se examinar a
influéncia do sistema de recursos humanos no comprometimento dos trabalhadores. Na
concepgdo dos autores € necessario, primeiramente, conhecer como se forma o
comprometimento para melhor dispor um sistema de recursos humanos de uma organizacéo.
Bastos (1994) também corrobora com esta ideia, pois, verificou em seus estudos que o
comprometimento pode ser estimulado por trés grandes conjuntos de praticas organizacionais:
produtos gerados pelos processos de selecdo, treinamento, qualificacdo e politica de
reconhecimento e recompensas. Nesse sentido, Bandeira, Marques e Veiga (1999)
identificaram que a maneira como atua o setor de gestdo de pessoas e como € definida a
politica de treinamento e carreira estimulam o comprometimento normativo, bem como o

afetivo.

Borges-Andrade (1994) verificou que a natureza dos antecedentes que determinam o
comprometimento no Brasil apresenta diferencas significativas em relagdo a resultados
obtidos em pesquisas realizadas no exterior, pois, la fora, para analise do comprometimento
sdo considerados aspectos como a idade e tempo de empresa, género, posicdo hierarquica e

estilo de gestdo, nivel de escolaridade, expectativa de remuneracdo e desempenho de
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empregado. Também representam um peso significativo as variaveis pessoais, 0 planejamento
e manejo das atividades e a qualidade de lideranga. No entanto, no Brasil observa-se um
maior peso de fatores resultantes das trocas individuo-organizacdo, que envolvem itens como

a oportunidade de crescimento ocupacional, justica e status da organizacao.

Posteriormente, Borges-Andrade e Pilati (1999) sugerem que no Brasil as variaveis
“macro”, como percep¢do de suporte e justiga, devem prevalecer em relacdo as varidveis

“micro” que se assinalam por caracteristicas demograficas, pessoais e ocupacionais.

Moraes, et al. (1997) fizeram uma pesquisa de carater comparativo entre o enfoque
afetivo e comportamental do comprometimento. Tal estudo levou-os a perceberem diferencas
expressivas do comprometimento dos servidores quando utilizaram a escala de carater afetivo,
porém, 0 mesmo ndo ocorreu ao utilizarem a escala comportamental. Os autores concluiram
que o comprometimento organizacional sofre influéncias de dimensGes como: conteudo e
contexto de trabalho, ambiente social e politica salarial. Mais tarde, Moraes, Marques e
Correia (1998) concluiram 0 mesmo, ou seja, a escala do comprometimento afetivo prevalece
sobre a escala do comportamento organizacional. Posteriormente, Borges-Andrade e Pilati
(2001) tambem constataram que diferentes imagens organizacionais tém relacéo direta com o

comprometimento afetivo, ficando o comprometimento comportamental a parte.

E considerado um marco importante os estudos sobre os antecedentes do
comprometimento no Brasil, pois, oportunizaram aos estudiosos instituirem variaveis
originais em suas pesquisas. Bastos e Branddo (1993), por meio de pesquisas realizadas em
empresas publicas e privadas, instituiram um conjunto de determinantes do comprometimento
e delinearam estratégias referentes as praticas de recursos humanos, no sentido de envolver 0s
colaboradores. Pena (1995) faz a relacdo da ética com o comprometimento organizacional e
verifica que a ética de inspiracdo no lazer apresenta relagdo negativa com o
comprometimento. No entanto, a ética de inspiracdo organizacional e a de inspiracdo
humanista apresentam relacdo positiva com o comprometimento organizacional. Medeiros
(1997) identificou padrdes de comprometimento organizacional relacionando as trés
dimensdes do comprometimento afetivo, normativo e calculativo que se apresentam por meio
de caracteristicas pessoais e de indicadores de desempenho no trabalho. O trabalho de Enders

(1998) confirmou os estudos de Medeiros.
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Chang (2001), ao considerar, em seu estudo, o contexto e a cultura da organizacéo,
encontrou variaveis originais como a criatividade, caracterizando-a como antecedente do

comprometimento organizacional e a comunicagdo, como consequente do comprometimento.

Por meio dos resultados dessas pesquisas realizadas por cléssicos estudiosos do
comportamento organizacional torna-se evidente a influéncia de variaveis organizacionais no
comprometimento das pessoas, destacando-se as que dizem respeito a oportunidade
dispensada aos colaboradores da organizacdo com intuito de oportunizar aos mesmos 0

desenvolvimento e realizagéo profissional e pessoal.

Outro fator observado no estudo do comprometimento organizacional é a sua
implicagéo no cotidiano dos trabalhadores, denominado pelos estudiosos de consequente do
comprometimento. Segundo Bastos (2003, p. 32), “duas principais classes de comportamento
tém sido analisadas como consequéncias do comprometimento do trabalhador. A primeira
inclui decisdes relativas a permanéncia ou abandono de emprego; a segunda, o préprio
desempenho no trabalho”. Neste sentido, observa-se que, alto comprometimento minimiza o
indice de absenteismo, a rotatividade e leva a um melhor desempenho por parte dos
trabalhadores. Como aponta Bastos (2003), no quesito desempenho, os resultados mostram
baixas correlacbes com o comprometimento. Mas, para Bastos, esse fenbmeno néo
surpreende, pois o desempenho é produto de um complexo de fatores situacionais e
individuais.

Quanto aos correlatos do comprometimento, Bastos (2003) os classifica dentro de uma
categoria que, a priori, ndo podem ser considerados antecedentes e nem consequentes do

comprometimento, tendo em vista que sdo construtos atitudinais ou motivacionais.

Para Bastos, a correlacdo entre comprometimento, satisfacdo e motivacédo pode ocorrer

em decorréncia de trés fatores:

- 0 viés de todas serem mensuradas conjuntamente no mesmo instrumento, considerando-se a

natureza afetiva;
- a existéncia de itens similares integrando as diversas escalas;

- a possibilidade de que tais conceitos sejam aspectos especificos de uma resposta afetiva

mais generalizada, frente ao contexto de trabalho, o que determinaria um efeito de halo entre
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essas avaliaces. Tais possibilidades ressaltam os problemas de redundéncia conceitual e de

validade discriminante de suas medidas.

Bastos (2003) cita o trabalho de Morrow (1983) em que o estudioso faz uma alerta
quanto a existéncia de conceitos prolixos entre multiplos construtos do comprometimento.
Posteriormente, por meio de pesquisas realizadas com a finalidade de investigar a questdo da
prolixidade, em busca da singularidade dos diversos construtos do comprometimento, o
trabalho de Morrow (1983) se destaca ao aparecer como o de menor problema de prolixidade.
Bastos (2003) elenca também o trabalho de Brooke, Russel e Price, o qual sugere que o
comprometimento organizacional, o envolvimento com o trabalho e a satisfacdo no trabalho

sdo construtos distintos.

No proximo item abordar-se-d0 as definicbes sobre o comprometimento com a

carreira, bem como a sua mensuracao e 0s seus antecedentes.

2.2. COMPROMETIMENTO COM A CARREIRA

Antes da abordagem sobre o comprometimento com a carreira, € importante destacar a
defini¢do de carreira. Segundo Martins (2001), a terminologia ‘“carreira” tem sua origem no
latim carraria, cujo significado é caminho, estrada para carruagem. Portanto, o individuo
adentra em uma carreira ou estrada pré-existente, com uma nogao de como Ssera o percurso.
De acordo com Chanlat (1995), somente a partir do século XIX, o termo carreira passou a ser
utilizado para definir trajetdria de vida profissional, dando a nocao de progressao do individuo
ao longo de sua vida. Na abordagem tradicional, a carreira é predominantemente feita por
homens pertencentes a classe dominante e assinalada por uma relativa estabilidade no
emprego. Segundo esta abordagem, os beneficios sdo direitos assegurados, porém, as
responsabilidades pelas carreiras dos individuos devem ser assumidas pela organizacéo, pois

sdo elas que permitem 0s acessos e gerenciam o desenvolvimento.

Porém, a partir dos anos de 1970, segundo Chanlat (1995), surge a abordagem
moderna em decorréncia das mudancas sociais e o ingresso das mulheres e de outras classes
sociais, que ndo as dominantes, no mercado de trabalho. O foco de desenvolvimento da
carreira inicia um processo de mudanca da organizacdo para o individuo. Portanto, a

responsabilidade da organizagéo pela carreira do empregado se reduz e, consequentemente, a
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responsabilidade fica a cargo do empregado, que passa a cuidar mais da sua carreira. Nesse
sentido, Chanlat (1996) define carreira como uma sucessdo de experiéncias e de aprendizados

pessoais, relacionados ao trabalho no decorrer da vida.

De acordo com Magalh&es (2005), desde Morrow (1983), Aryee e Tan (1992) e
Goulet e Singh (2002), existe uma preocupacdo referente a caréncia de pesquisas
concernentes ao comprometimento com a carreira. London (1983) define a carreira
profissional como as sequéncias de posicdes ocupadas e de trabalhos realizados durante a vida
de uma pessoa. Ao desenvolver o0 modelo de motivagdo na carreira consagrou-se como o
precursor dos estudos sobre comprometimento com a carreira, pois todos os estudos sobre o

construto sdo baseados no seu modelo.

Para London e Mone (1987), os tracos de personalidade determinam o porqué e, como
determinado individuo escolhe uma carreira, como se ajusta a ela e como a percebe ao longo
de seu desenvolvimento profissional. O referido pesquisador classificou trés componentes

considerados essenciais no comprometimento com a carreira:

1) Identidade: identificacdo de um profissional com a sua carreira, que resulta em afetividade
e comprometimento;

2) Resiliéncia: capacidade de as pessoas transporem e enfrentarem dificuldades, frustracoes e
estresses comuns ao trabalho;

3) Insight: processo de como as pessoas percebem a si mesmas e seus papéis profissionais e

definem com clareza suas metas de carreira.

Para Bastos (1994), os estudos referentes ao comprometimento profissional podem
incorrer em inconsisténcia. Tal fato ocorre devido a um impasse comum nas pesquisas nesse
campo que diz respeito a terminologia aplicada aos estudos que ora se utiliza como ocupacéo,

ora como profissdo ou como carreira.

Posteriormente, Bastos (1994, p. 32) fez um levantamento das principais pesquisas na
area e apresentou 0s principais conceitos para os trés termos acima citados. Verificou-se que
os trés termos sdo usados como sinénimos, desconsiderando a diferenciacdo necessaria a
abrangéncia de cada um: Ocupacéo/vocacdo "descrevem o dominio ou circunscrevem um
conjunto de conhecimentos e habilidades relativos a produgdo de um bem ou prestacdo de um

servigo"; Profissdo se refere a um conjunto de caracteristicas que podem variar de uma
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ocupacdo para outra, ou seja, alto envolvimento, sentimento de identidade, autonomia e alta
adesdo aos objetivos e valores profissionais; Carreira abrange tanto ocupagbes como

profissdes e considera uma sequéncia de trabalhos relacionados a um campo determinado.

Segundo Bastos (2000), o comprometimento pode gerar conflitos para o individuo. A
base deste conflito pode ser a atitude de alta dedicacdo a uma carreira que, em contrapartida,
pode acarretar uma baixa dedicacdo a organizacdo. Em relacdo a este conflito, Goudner
(1957), citado por Bastos (2000), distingue dois tipos de individuos assim designados:
cosmopolitas e localistas. Os primeiros sdo compostos por individuos com baixa lealdade,
baixo comprometimento com a organizagdo, porém, alta dedicacdo a carreira. Os segundos
sdo 0s que se comprometem de maneira exclusiva com a organizacdo, e, portanto, sua
profissdo fica em segundo plano. Bastos (2000) apontou quatro padrdes de comprometimento

com a carreira;

a) Cosmopolita-localista: alto comprometimento com a carreira e com a organizacao, isto e,
trabalhadores que encontram na organizagédo presente, maiores oportunidades profissionais do
que em outras;

b) Cosmopolita: alto comprometimento com a carreira, baixo comprometimento com a
organizacado (oportunidades profissionais limitadas dentro da organizacao);

c) Localista: alto comprometimento com a organizagao e baixo compromisso com a carreira;
d) Nem localista, nem cosmopolita: se aplica a pessoas com baixos interesses, tanto na
carreira quanto na organizagdo em que trabalham.

Portanto, ndo se pode, simplesmente, ignorar os padrdes de comprometimento com a
carreira, posto que por meio deles, torna-se possivel detectar os tipos de posturas que cada
profissional adota, além de auxiliar no entendimento do vinculo que cada trabalhador
estabelece com a profissdo/organizacédo. De acordo com Bastos (2008), sdo apresentados pelas
literaturas varios atributos ao profissionalismo, 0s quais apresentam caracteristicas especificas
da relagdo individuo/profissdo: senso de dever, sentimento de identidade com o grupo, alto

grau de envolvimento, necessidade de autonomia, entre outros.

Para Blau (1985, p.37), o comprometimento com a carreira se define como “uma
atitude de um individuo em relacdo a sua vocagdo ou profissdo”. E, para Lee, Carswell e
Allen (2000), comprometimento com a carreira é o link psicologico entre um trabalhador e

sua ocupacdo, que é baseada na reacdo afetiva deste trabalhador a sua ocupacao.
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Carson e Bedeian (1994, p. 56) definem o comprometimento com a carreira como
“uma motivagdo que alguém tem para trabalhar em uma vocacdo escolhida”. Para estes
estudiosos 0 comprometimento com a carreira apoia-se em trés componentes: identificacdo e
apego a carreira (identidade); estabelecimento de metas para carreira (planejamento) e a
capacidade de superar barreiras, frustracdes e estresses comuns em ambientes de trabalho

(resiliéncia).

De acordo com Carson e Bedeian (1994), construtos tedricos afetivos como a
motivacao de carreira, comprometimento na carreira, satisfacdo na carreira e satisfacdo com
reconhecimento e recompensa por meio de promocdo estdo presentes na maioria das

pesquisas existentes sobre carreira.

A definicdo adotada no presente estudo seguira o modelo tridimensional de Carson e
Bedeian (1994), pois tem uma proximidade com presenca de afeto positivo e bem-estar no

trabalho, construto este também investigado na presente pesquisa.

2.2.1. Mensuracdo do Comprometimento com a Carreira

De acordo com Magalhées (2005), duas medidas do comprometimento com a carreira
se destacam: a escala unidimensional de sete itens desenvolvida por Blau (1985) e a escala de
trés fatores, correspondentes ao modelo de London (1983), que se compde por 12 itens e foi
desenvolvida por Carson e Bedeian (1994). Os sete itens propostos por Blau destacam a
certeza da pessoa sobre a escolha de sua profissdo, sendo que o seu foco incide na intensidade
do desejo de dar continuidade na atividade escolhida ao invés de abandona-la. A sua medida é
unidimensional, portanto, ndo abarca a descricdo contida no modelo de London (1993),
embora tenha referido que o comprometimento com a carreira compde-se dos fatores de
resiliéncia e identidade de carreira. Como exemplo, o aspecto de identidade ndo oferece itens
concernentes ao desejo de crescimento e reconhecimento na &rea profissional. Quanto a

resiliéncia, ndo apresenta um registro claramente identificavel nos itens do instrumento.

Na visdo de Pelletier, Bujold e Noiseux (1982), a convic¢do de uma escolha, bem
como, o0 entusiasmo decorrente ndo implica em demonstragédo de atitudes e habilidades
(autoavaliacao, planejamento e resiliéncia). London (1983) concretizou suas pretensdes diante

dos desafios que testardo esta certeza e a intensidade do seu comprometimento com a mesma.
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Na escala desenvolvida por Blau (1985), € infima a representacdo das dimensdes preconizadas
por London (1983). A limitacdo do referido instrumento pode ter relagdo com a definicdo do
construto carreira que serviu de base para sua construcdo. Blau (1985) entendeu que a carreira
é analoga e um equivalente subsidiario de uma vocagdo, deixando um tanto quanto obscuro
estes dois conceitos e a relacdo entre eles. Tanto as vocagdes, quanto as carreiras estao em

constante desenvolvimento, porém, o autor parece ndo ter alertado para essas caracteristicas.

Enquanto Morrow (1993) recomendou a medida de Blau (1985), por ser possuidora de
propriedades psicométricas adequadas, Carson e Bedeian (1994, p. 37) fizeram criticas quanto
a validade do construto; pois, asseveram haver uma sobreposicdo desta medida com
“cogni¢des de evasdo de carreira”, que sdo “eu frequentemente penso em abandonar este
emprego”, “eu planejo ficar neste emprego por algum tempo” (escore invertido) e “eu

pretendo procurar por um emprego diferente”.

A proposicdo de Carson e Bedeian (1994) se baseia em uma escala composta por 12
itens e trés fatores definidos de acordo com o0 modelo de London (1983). Tal proposicao sera
utilizada no presente estudo, por apresentar fatores que definem com precisdo e clareza o

comprometimento com a carreira.

A escala é formada por trés sub-escalas, com quatro itens cada uma, que medem 0s
fatores de identidade, resiliéncia e planejamento de carreira. Portanto, 0 comprometimento
com a carreira é tratado como um construto multidimensional com trés componentes assim

definidos:
- ldentidade: apego emocional a prépria carreira;

- Planejamento de carreira: determinagdo de necessidades de desenvolvimento e

estabelecimento de metas de carreira;

- Resiliéncia: capacidade de transpor e de enfrentar as adversidades e frustracdes inerentes a

carreira.

2.2.2. Antecedentes do Comprometimento com a Carreira



46

De acordo com Wallace (1993), o comprometimento organizacional e a busca de
desenvolvimento de habilidades possuem uma correlagdo positiva com o comprometimento
com a carreira. Para Carson e Bedeian (1994), o desempenho é tido como uma correlagédo
positiva com o comprometimento com a carreira. Blau (1985) utilizou-se de um conjunto de
preditores formado por trés tipos de variaveis, sendo que estas fornecem suporte em graus e
momentos distintos: comportamental, quando se refere a livre escolha da carreira; o papel das
expectativas prévias ndo atendidas; e o enfoque das trocas sociais, em que constam as
experiéncias que afetam o comprometimento. Os oito itens propostos por Blau (1985) séo
marcados pela convic¢do do sujeito quanto a escolha da profissdo, sendo fortissimo o desejo
de permanecer na atividade escolhida ao invés de abandona-la. Contudo, apesar de o autor
reconhecer que o comprometimento de carreira compde-se dos fatores de resiliéncia e
identidade de carreira, proposicdo do modelo de London (1983), a sua medida ¢é

unidimensional e ndo contempla a descri¢éo do autor sobre esses aspectos.

Com relagdo aos dados demograficos, Irving, Colemand e Cooper (1997) verificaram
gue os homens tendem a apresentar maiores niveis de comprometimento com a carreira do
que as mulheres. Ndo foram encontradas relacGes entre comprometimento com a carreira e
idade ou nivel educacional. Contudo, Goulet e Singh (2002) sugerem que ha uma relacédo
positiva do comprometimento com a carreira ndo sé com nivel educacional, como também
com a hierarquia (natureza) do cargo. Além dessa, foram verificadas correlacbes positivas e
fracas de comprometimento com a carreira, a idade e o tempo de permanéncia na organizagao.
Nos estudos de Kidd e Green (2006) nédo foi possivel observar relacGes significativas entre as

variaveis demogréficas: idade e género e as dimensdes do comprometimento com a carreira.

A Tabela 2 apresenta, resumidamente, os antecedentes demograficos e pessoais e sua
relagdo com o comprometimento com a carreira, bem como os estudiosos que investigaram.
Mowday, Porter e Steers (1982), classificam os antecedentes do comprometimento em quatro
categorias: caracteristicas pessoais, caracteristicas do trabalho, experiéncias do trabalho e
caracteristicas estruturais. Bastos (1994) identificou em seu estudo que os profissionais com
alto nivel de escolaridade sdo mais comprometidos com a carreira do que os profissionais com
baixo nivel de escolaridade. O autor percebeu também pessoas descomprometidas com a

carreira, avaliando, positivamente, as politicas de promogé&o e treinamento.
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As variaveis organizacionais, as de trabalho e de escopo que tiveram uma relagcdo

positiva foram: a dificuldade na forma de ingresso, o alcance das expectativas em relacdo ao

trabalho, o feedback intrinseco, a variedade de habilidade e a identidade com a tarefa. As

variaveis percebidas foram a auséncia de ambiguidade de papel, a inexisténcia de supervisdo

rigida, a presenca de regras e procedimentos escritos. O referido estudioso percebeu também

que a oportunidade, o crescimento e o progresso profissional sdo importantes antecedentes do

comprometimento com a carreira.

Tabela 2: Preditores do comprometimento com a carreira.

RELACAO COM O

ANTECEDENTES REFERENCIAS
COMPROMETIMENTO
Sexo Os homens tendem a apresentar maiores niveis Irving (1997)
de comprometimento com a carreira do que as Lee e Allen (2000)
mulheres

Estado Civil Tende a ser maior entre as pessoas solteiras London (1993)
Blau (1985b)
Lee e Allen( 2000)
Escolaridade Elevada maior o comprometimento com a Colarelli, Colarelli
carreira Matsui, Ohasawa e
Onglattco (1991)
Grover (1992)
Carson e Bedeian (1994)
Bastos (1997)
Lee e Allen (2000)
Goulet e Singh (2002).
Idade Quanto maior, mais fortes de comprometimento Colarelli, Colarelli e
Bishop (1990)
Lee e allen (2000)
Goulet e Singh (2002)
Tempo Quanto maior, maior o0 comprometimento com a Blau (1985b)
carreira Lee e Allen (2000)

Fonte: Rowe & Ester Okazaki (2008). Mdltiplos comprometimentos e suas relagdes com o desempenho: um

estudo entre docentes do ensino superior brasileiro em IES publicas e Privadas.
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Quanto as variaveis de trabalho, observou que a falta de feedback extrinseco e a
frustracdo ao confrontar a expectativa que tinha com a realidade que enfrenta, também estdo
associadas ao descompromisso. No proximo capitulo, apresentar-se-ao as abordagens sobre as
varidveis independentes desta pesquisa; algumas consideracdes acerca do bem-estar no

trabalho e do clima organizacional.

2.3. BEM-ESTAR NO TRABALHO

De acordo com Paschoal (2008, p.1), “a compreensdo da felicidade e dos aspectos
positivos da experiéncia humana estad entre as principais preocupacdes da Psicologia para o
Século XXI”. Para Tamayo e Paschoal (2008), apesar de inumeros estudos sobre o bem-estar,
0s modelos, tanto tedricos quanto empiricos, sdo escassos € ndo ha um consenso a respeito do

conceito do construto.

Paschoal (2008) observa que os termos felicidade e bem-estar, ndo raro, se confundem
na literatura cientifica e sdo vistos como sindnimos. Na maioria das vezes, pesquisadores
evitam o uso da palavra felicidade, dando preferéncia para as expressdes afeto e bem-estar,
pois sdo consideradas expressdes mais académicas. Paschoal (2008) sugere ainda que a
tendéncia atual da literatura cientifica é tratar o bem-estar como sinénimo de felicidade. Esse
ponto de vista € compartilhado por Albuguerque e Trdccoli (2004), ao sugerirem que o estudo

do bem-estar é muito ligado ao estudo cientifico da felicidade.

Warr (2007) percebeu, em seus estudos, que o uso do termo felicidade proporciona
algumas vantagens aos pesquisadores. A saber: interesse forte por parte das pessoas em
entender a presenca da felicidade, tendo em vista reconhecerem o diferencial que a mesma
proporciona em suas vidas; o uso do termo felicidade oportuniza a consideracdo de elementos
filoséficos, bem como elementos conceituais quase sempre excluidos dos estudos sobre o
bem-estar; e, por ultimo, ha uma predominéncia de termos da literatura com conotacéao
negativa ou neutra que faz relagdo com afeto negativo e bem-estar. Portanto, a felicidade
pode ser definida como um julgamento positivo dos acontecimentos, independente das

circunstancias da vida.
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Conforme Siqueira e Padovam (2004), no campo da psicologia, os estudos sobre bem-
estar se apresentam divididos e organizados em quatro eixos teoricos: bem-estar subjetivo de
Diener (1984); bem-estar psicologico de Ryff (1989); bem-estar social de Keys, Shmotkin e
Ryff (2002) e bem-estar no trabalho.

Segundo Tamayo e Paschoal (2008, p. 5), o bem-estar subjetivo (BES) difere do bem-
estar psicologico, sendo que “a principal diferenga entre eles reside na concepgdo de

felicidade adotada”.

A ideia de felicidade encontra respaldo na tradicdo heddnica em que se baseia 0 bem-
estar subjetivo. Como sugerem Ryan e Deci (2001), a ideia de felicidade esta relacionada com
a experiéncia de prazer e desprazer, que se da por meio de julgamentos positivos e negativos
da vida. Por outro lado, o bem-estar psicoldgico, de acordo com Tamayo e Paschoal (2008),
adota a visdo eudaimoénica da felicidade, que € considerada a felicidade heddnica aliada a

realizacdo do potencial pessoal e das metas fundamentais da vida.

Albuquerque e Tréccoli (2004) definem o bem-estar subjetivo pautado em trés
dimensdes: o afeto positivo, o afeto negativo e a satisfacdo com a vida. O afeto positivo da-se
por meio de um sentimento passageiro, caracterizado por um estado de alerta, de entusiasmo e
de atividade. N&o obstante, o afeto negativo é caracterizado por um sentimento passageiro de
emocdes desagradaveis, como ansiedade, depressdo, aborrecimentos e outros sintomas
psicoldgicos de aflicdo. A satisfacdo com a vida refere-se as conjunturas da vida da pessoa e

aos padrdes escolhidos por elas.

Passareli e Silva (2007, p. 23) definem o BES como “um aspecto que pode favorecer a
maneira COmo vemos a nGs mesmos € as outras pessoas, o que pode resultar em maior prazer
em vivenciar as situagdes cotidianas e o relacionamento com nossos pares”. Deneve e Cooper
(1998), citados por Albuquerque e Troccoli (2004), elucidam que o BES “busca compreender
a avaliacdo que as pessoas fazem de suas vidas”. Diener (1984) sugere, com base em seus
estudos, que o BES se pauta em trés caracteristicas que o diferencia de outros construtos: a
subjetividade, as medidas positivas e uma avaliacdo global. J4, na visdo de Campbell,
Converse e Rodgers (1976), o BES é uma experiéncia interna de cada pessoa. Portanto, para
os referidos autores, os fatores externos como saude, conforto, virtude ou riqueza, deveriam
ficar fora da definigdo do construto. Frisa ainda que, mesmo sendo esses fatores determinantes

do BES, ndo sdo considerados como parte inerente e necessaria para que se configure o BES.
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Em relacdo ao bem-estar psicoldgico, Mourdo (2009) sugere que 0 construto tem
relagdo com a autorrealizagdo do potencial humano. Assim, entende o autor que “a
perspectiva eudemonica adota a expressao bem-estar psicoldgico para designar a qualidade de
vida subjetiva”. Para Siqueira e Padovam (2008) as defini¢cGes do bem-estar psicologico séo
vistas como criticas a fragilidade das formulagfes que sustentavam o bem-estar subjetivo,
bem como, aos estudos psicologicos que deram énfase ao sofrimento/infelicidade e

negligenciaram as causas e consequéncias do funcionamento positivo.

Ryff (1989) afirma que o BES esta pautado em uma literatura inconsistente e que
ignora aspectos considerados fundamentais ao funcionamento positivo do individuo. Para
Paschoal (2008), os pesquisadores do bem-estar psicolégico partem do principio de que a
felicidade, bem como o bem-estar, baseia-se em experiéncia de expressédo pessoal e de

autorrealizacéo.

Ryff (1989) adotou uma categorizacdo 0 BES que posteriormente, em 1995, foi

reformulada pela propria Ryff e Keyes (1995), e se apresenta com as seguintes dimensoes:

1) Autoaceitacdo: se traduz por meio de um elevado nivel de autoconhecimento e maturidade;
é peculiar de pessoas desprovidas de qualquer complexo de inferioridade, sendo que, as
experiéncias passadas sao vistas como aspectos positivos, independente da natureza: boas ou

ruins.

2) Relacionamento interpessoal positivo: aspecto em que os adjetivos como a empatia, a
confianca e o interessar-se pelo proximo impera isento de alguma intencdo, a ndo ser a de

proporcionar bons momentos ao proximo.

3) Autonomia: se traduz por meio de comportamento caracterizado pela liberdade de acdo; ha
pessoa que se governa sem intervencdo de forcas ou agentes externos; também pode ser

denominado de gestdo plena de seus atos.

4) Controle do ambiente: a astlcia é a principal caracteristica de pessoas que detém o
comando de um ambiente, dispdem de habilidades e preparos para enfrentar as vicissitudes do

dia a dia.

5) Proposito na vida: da-se quando a pessoa entende que objetivos e metas deverdo ser uma

constante, visto que por meio dos mesmos encontrardao o sentido de viver.
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6) Crescimento Pessoal — oportunidade experimentada pela pessoa ao mostrar o seu potencial
e as vitorias obtidas nas diferentes fases da vida.

Paschoal (2008) considera que o modelo de Ryff e Keyes (1995) para definir o bem-
estar psicoldgico é considerado um marco nos estudos sobre o BES, sendo referéncia entre os

pesquisadores do construto.

Quanto ao bem-estar no trabalho, de acordo com Paschoal e Tamayo (2008), as duas
concepgdes do bem-estar geral influenciam o bem-estar no trabalho, porém o mesmo dispde
de definicbes e propostas tedricas que lhe sdo peculiares. Os pesquisadores definem o bem-
estar no trabalho como: “prevaléncia de emocgdes positivas no trabalho e a percepgao do
individuo de que, no seu trabalho expressa e desenvolve seus potenciais/habilidades e avanca
ao alcance de suas metas” (Paschoal e Tamayo, 2008, p. 23). A partir desta definigéo, os
autores concluiram que o bem-estar no trabalho ocorre com a presenca de fatores afetivos
(emocdes e humores) bem como de fatores cognitivos (percepcdo de expressividade e

realizacdo), além de pontos importantes das abordagens heddnicas e eudaimonicas.

Siqueira e Padovam (2004) consideram que o bem-estar no trabalho déa-se por meio da
relacdo da pessoa com seu trabalho, traduzida pela satisfacdo no trabalho, pelo envolvimento
com o trabalho e pelo comprometimento organizacional afetivo. Com a mesma linha de
pensamento, Nascimento (2006) acredita que o bem-estar laboral vai além da observacao das
estruturas, formas de organizacéo de trabalho, tipos de gestdo e clima organizacional.

Segundo Tamayo e Paschoal (2008), mesmo os pesquisadores que se utilizam da viséo
do bem-estar psicologico, apontam que as emoc@es incidem como fator determinante para o
bem-estar no trabalho. Porém, se forem consideradas apenas as emocdes, fatores como a
expressividade e autorrealizacdo ndo serdo mensurados. Os autores citam outros estudiosos
que corroboram este pensamento. A exemplo, Waterman (1993) e Warr e Waterman (2007)
sdo enfaticos quanto a importancia da dimensdo heddnicas bem como da eudaiménica e

salientam que apenas uma visdo hedonista da felicidade trard um resultado insuficiente.

Os resultados encontrados na pesquisa de Tamayo e Paschoal (2008) fortalecem ainda
mais a ideia de que o bem-estar no trabalho pode ser formatado de maneira que contemple
tanto as dimens0es do afeto, quanto da realizacdo/ expressividade, pois para os autores o local

de trabalho é permeado por emoc0es, realizacéo e de construcéo de felicidade pessoal.
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Assim, o conceito apresentado por Paschoal (2008) orientou o desenvolvimento deste
estudo.

2.3.1. Mensuracéo do Bem-Estar no Trabalho

De acordo com Paschoal (2008), as defini¢cdes adotadas pelos pesquisadores acerca do
bem-estar no trabalho e, consequentemente, a forma de mensura-lo, € apresentada de
diferentes maneiras os conceitos utilizados para representar o construto. E, ndo raro, 0 bem-
estar no trabalho é medido baseando-se na definicdo do bem-estar geral. Tal fato pode ser
verificado com frequéncia, principalmente, quando se refere as medidas de afeto que
englobam emocdes e humores. Siqueira e Padovam (2008) asseveram que a literatura sobre o
bem-estar no trabalho apresenta maltiplos conceitos, independentemente de serem positivos

Ou negativos.

Daniels (2000), para medir o bem-estar no trabalho, serve-se de cinco dimensdes
bipolares, que se formam por meio de cinco fatores compostos por emogdes positivas e
negativas. Ao todo sdo trinta itens que devem ser assinalados a partir do seguinte
guestionamento: pensando na semana passada, quantas vezes seu trabalho fez com que vocé
se sentisse de cada forma descrita a seguir? A escala de resposta de seis pontos varia de nunca
a sempre. Quanto maior a pontuagdo, maior o bem-estar afetivo no trabalho. Depressao
(deprimido) versus prazer (feliz e alegre); cansaco (cansado) versus vigor (ativo) séo
exemplos de fatores e itens propostos neste modelo. Todos os alfas de Cronbach séo

superiores a 0.70.

No Brasil, Paz (2005) formulou e validou a Escala de Bem-estar Pessoal nas
Organizagdes. O instrumento € composto por 15 itens em um unico fator, com a de 0,91. Para
a autora o bem-estar estd pautado em dois polos: um representa o descontentamento, que
implica em ndo realizacdo de desejos e necessidades individuais, e outro representa
gratificacdo, que implica em realizacdo de desejos e necessidades individuais. No entanto, a
escala ndo concebe as dimensdes que medem as emogdes e humores das pessoas no ambiente
laboral, sendo composta por itens que refletem as dimensdes cognitiva e afetiva. Cada item
avalia a percepc¢éo do trabalhador em relacéo a reciprocidade existente com a organizacdo. O

respondente utiliza uma escala que varia de nunca a sempre. A autora descreve indicadores do
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polo gratificacdo, tais como: valorizacdo do trabalho, o reconhecimento pessoal, a autonomia
dentre outros e, 0 polo do descontentamento é avaliado pela inversdo do polo gratificacao.

O instrumento de coleta de dados utilizado nesta pesquisa foi a escala de bem-estar no
trabalho (Anexo 3), desenvolvida e validada por Tamayo e Paschoal (2008), composta por
trés fatores: afeto negativo, com 12 itens (ex.: ‘irritado’); afeto positivo, com nove itens (ex.:
‘entusiasmado’); realiza¢do, com nove itens (ex.: ‘faco o que realmente gosto de fazer’),
totalizando 30 itens. O fator afeto positivo obteve indice de confiabilidade alpha de cronbach
(o) equivalente a 0,95. O fator afeto negativo obteve o igual a 0,94 e o fator realizagdo a igual

a0,92.

Para os itens referentes a realizacdo, o respondente parte do enunciado: “Neste
trabalho...”, utilizando-se de uma escala de um a cinco, na qual um corresponde a discordo
totalmente e cinco a concordo totalmente. Para os itens de afeto, o respondente parte da
afirmativa “Nos ultimos seis meses meu trabalho tem me deixado...”, pontuando os itens

também de um a cinco, sendo um igual a “nunca” e cinco igual a “extremamente”.

O modelo proposto neste estudo presume que caracteristicas do ambiente de trabalho,
ou seja, a percepcdo do trabalhador acerca do bem-estar no trabalho influencia o

comprometimento com a organizagdo e com a carreira.

2.4. CLIMA ORGANIZACIONAL

Segundo Xavier (1984), os primeiros estudos sobre clima organizacional ocorreram
nas décadas de 1920 e 1930, no entanto ainda ndo recebiam essa denominacgdo. De acordo
com Schneider e Reichers (1983), o interesse pelo estudo do clima nas organizagdes tem a ver
com a constatagdo da diversidade observada na forma de funcionamento das empresas
pertencentes a um mesmo ramo de neg6cios, com estruturas semelhantes e sujeitas aos

mesmos aspectos socioculturais.

Ainda, de acordo com Xavier (1984), os estudos de Lewin, Lippitt e White (1939)
possibilitaram o entendimento de que o comportamento do individuo no trabalho ndo depende
somente de suas caracteristicas individuais, mas também da forma como percebe seu clima de
trabalho e os componentes da organizacdo. Os referidos autores desenvolveram estudos

quando foram pesquisados trés tipos de lideranga (autoritaria, democratica e laissez-faire).
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Eles acreditavam que o contexto poderia ocorrer por meio da lideranca e que cada estilo de
lideranca produziria efeitos radicalmente diferentes no clima da organizagéo.

No entanto, Gosendo (2009, p. 8) faz um alerta sobre o entendimento dos autores
sobre clima e aponta que, “verifica-se que 0s autores estavam, de fato, investigando o impacto
dos estilos de lideranca nos comportamentos e atitudes das pessoas”. Gosendo (2009)
acrescenta que essa maneira de compreender o clima das organizacfes, como caracteristica do
ambiente organizacional, esteve presente e continua nas pesquisas mais recentes. A autora cita
estudos de alguns pesquisadores, dentre eles: Puente-Palacios (1995), Coelho (2004) e Peird

(2009) para exemplificar a confusdo conceitual do construto.

De acordo com Bedani (2003), no final da década de 1950 e inicio da década de 1960,
foi expressivo o nimero de estudos referentes ao clima organizacional. Em 1957 surge a
expressao clima organizacional no artigo escrito por Argyris, intitulado “Alguns problemas na
conceituacdo de clima organizacional: um estudo de caso em um banco”. No entanto,
Gosendo (2009) aponta que, apesar das preocupacdes do autor e das dificuldades apontadas, a
definicdo adotada para o construto demonstra sobreposi¢cdo a outro construto - satisfacéo,

dificultando a compreenséo e o desenvolvimento do tema, ja a partir de entédo.

Segundo Woodman e King (1978), embora ndo haja um consenso na definicdo do
construto, existe um namero expressivo de concordancia quanto aos importantes impactos do
clima na compreensdo do comportamento humano no trabalho. Mas, na viséo de Gosendo
(2009), as conclusdes de Woodman e King (1978) ndo podem ser consideradas, pois algo que
é entendido e medido de varias maneiras gera resultados pouco confiaveis. Buscar entender o
clima para melhor compreender o comportamento das pessoas no trabalho ndo tem
alavancado os estudos sobre o tema, pois permanece a dificuldade em delimitar o tema com
precisdo. (Gosendo, 2009, p. 12). Afirma a pesquisadora que “Nao se pode, portanto, ter

medidas adequadas de algo que ndo se sabe o que ¢”.

A partir de uma extensa revisdo de literatura, Gosendo (2009) demonstra que ha
mudangas significativas no entendimento do clima organizacional ao longo do tempo. A
autora apresenta essa evolugdo conceitual por meio de sete abordagens ou modelos. As quatro
primeiras abordagens referem-se a compreensao do construto e as demais a maneira de lidar e

mensurar o construto:
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a) Abordagem estrutural — percepcdo de aspectos estruturais na formacdo do clima,
considerado sindnimo de ambiente organizacional;

b) Abordagem perceptual — percepcdo e interpretacdo de aspectos do comportamento
organizacional na formacdo do clima, com énfase no papel de protagonista desempenhado
pelos individuos;

c) Abordagem interativa — percepgdo das relacOes interpessoais na formagdo do clima
organizacional, com énfase na construcéo de um significado socialmente construido;

d) Abordagem cultural — percepc¢éo de varidveis culturais na construcdo do conceito de clima
organizacional, enfatizando a forma como os individuos lidam, interpretam e constroem a
realidade;

e) Modelos de tipologia de composicdo — agregacdo das percepcdes individuais, por meio de
cinco tipos basicos de composicdo, na formacao do construto de clima organizacional,

f) Abordagem da forca do clima — grau de concordancia das percep¢des individuais, dentro
dos grupos, unidades e organizagdes, tendo por base os modelos de composic¢do de Chan e o
conceito de forga da cultura organizacional de Trice e Beyer;

g) Abordagem das configuracdes do clima — considera os efeitos em conjunto das maultiplas
dimensGes do clima e agrega as que apresentam padrdes similares para formar as

configuracdes do clima.

O conceito de clima é entendido inicialmente como atmosfera organizacional,
referindo-se aos aspectos da estrutura do ambiente de trabalho, bem como a percepcdo por
parte dos trabalhadores em relacdo ao jeito de atuar da organizacdo. Segundo Gosendo (2009),
a abordagem interativa do clima organizacional apresenta um enfoque integrado, pois aceita
tanto os aspectos objetivos quanto os subjetivos na conceituacdo do clima organizacional. O
clima se concretiza por meio das relacdes do trabalho; nas quais ocorrem as trocas de
experiéncias e percepc¢des, formando significados compartilhados do contexto organizacional.
Contudo, salienta a autora, que a abordagem interativa ndo considera 0S aspectos
estabelecidos pelas pessoas presentes nas relagfes interpessoais, como valores, crencas e
normas que acabam formando a cultura da organizacao e influenciam na maneira das pessoas
atuarem e pensarem no ambiente de trabalho. Para a autora, muito dos conceitos de clima
organizacional encontrados em varios momentos dos estudos realizados citam os inter-
relacionamentos na constru¢ao do construto, porém “nao contemplam as relagdes no trabalho

em seus instrumentos de medida”.



56

A revisdo de literatura realizada por Gosendo (2009) proporcionou a pesquisadora
verificar que o clima organizacional € tratado ora como variavel dependente, ora independente
e também como mediadora, e ainda apresenta um agravante maior que é a sobreposicdo com
outros construtos. Esses aspectos podem ser observados ao analisarem-se varias pesquisas

realizadas por estudiosos do tema.

De acordo com Luz (1998), clima organizacional pode ser definido como percepcdes
ou impressdes gerais por parte dos funcionarios em relacdo ao seu ambiente de trabalho, pois
reflete 0 comportamento organizacional, destacando seus valores ou atitudes que influenciam
a maneira pela qual as pessoas se relacionam no trabalho. Para Maximiano (2000, p. 21), o
clima organizacional ¢ caracterizado pelos “conceitos e sentimentos que as pessoas partilham
a respeito da organizacdo e que afetam de maneira positiva ou negativa sua satisfacdo e

motivacao para o trabalho”.

De acordo com Carvalho e Melo (2008), quem cria o ambiente é o lider e sua forma de
lideranca. O relacionamento dessas partes deve ser pacifico, sendo que cabe ao lider motivar e
construir boas relagcbes na organizacdo para que a equipe desenvolva os trabalhos de forma
eficiente. Caso o relacionamento for ruim, acarretara influéncia negativa diretamente no

relacionamento, bem como no processo organizacional.

Para Oliveira e Campello (2006, p. 17), clima organizacional “¢ um conjunto de
causas que interferem no ambiente de trabalho”, as quais podem variar de acordo com o nivel
cultural, econdmico, psicolégico e de comunicacdo das pessoas de uma organizacdo. Os
autores elencam mais uma defini¢do de clima organizacional: “uma visdo fotografica que
retrata as percepcOes mais negativas ou positivas dos individuos, que pode ser afetada por

fatores internos ou externos”.

A pesquisa desenvolvida por Teixeira (2002) esta entre aquelas que apresentam
confusdo conceitual de clima organizacional. Para o autor clima organizacional é formado
pela identificacdo das pessoas com a empresa, principalmente em relacdo aos desafios, cultura
vencedora, reconhecimento, equidade, lideranca, oportunidade de carreira, programas de
treinamento, ambiente de aprendizagem e ambiente acolhedor. Porém, apenas o
reconhecimento pode ser considerado fator que reflete o clima organizacional de uma
empresa, pois 0os demais fazem referéncia a construtos ha muito estudados e delimitados pelas
pesquisas na area de comportamento organizacional. Outra confusdo conceitual pode ser

observada na defini¢do de Reichers e Schneider (1990) que equiparam o clima organizacional
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a satisfacdo com o trabalho, ao relacionamento interpessoal e com as politicas e praticas de
gestdo. O relacionamento interpessoal e as praticas de gestdo podem ser considerados
elementos que caracterizam o clima organizacional, porém a satisfacdo € outro construto

muito bem definido.

Segundo Andrade (2008), é importante diagnosticar o clima de uma organizacdo para
melhor conhecer o ambiente interno, as atitudes, os padrdes comportamentais e os problemas
internos existentes, sendo uma ferramenta que o gestor pode utilizar para trabalhar a melhoria

das relacoes.

Gosendo (2009) relata que o clima organizacional é visto por um namero consideravel
de estudiosos como um fendémeno primordial no que diz respeito a influéncia que o mesmo
exerce sobre o comportamento e o desempenho das pessoas no ambiente de trabalho. A autora
cita a pesquisa realizada por Welsch e Lavan (1981), em uma instituicdo de saude, cujo
objetivo era relacionar o comprometimento com as variaveis organizacionais, dentre elas, o
clima organizacional. Os resultados indicaram que o clima participativo estd fortemente

relacionado com o comprometimento organizacional.

Contudo, como aponta Gosendo (2009) nédo se pode investigar ou avaliar algo que nao

se tem a concepcdo correta e clara do que é.

Com o objetivo de melhor delimitar o construto clima organizacional, Gosendo (2009)
realizou pesquisa utilizando-se de metéaforas para investigar a compreensdo que as pessoas
tinham de clima no ambiente organizacional. Clima organizacional foi definido pela autora
como “padrdes de interagdo social construidos por meio das intersubjetividades e
compartilhados no contexto do trabalho”. Assim, esta compreensdo do clima limitado ao

contexto das relagdes de trabalho embasou a realiza¢éo desta pesquisa.

Gosendo (2009) pautou-se, em seu estudo, no pressuposto do modelo de consenso
direto, por ser um dos mais usados em pesquisas sobre clima, para a consideracdo de
concordancia das percepgdes, usada para explicar a agregacao dos escores do nivel mais baixo

(individuos) para representar os escores do nivel mais alto (organizacéo).

Gosendo (2009) destaca que clima organizacional se traduz em um fendmeno
relevante pelo fato de impactar sobremaneira ndo s6 no comportamento, bem como no

desempenho das pessoas no ambiente de trabalho.
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2.4.1. Mensuracéo do Clima Organizacional

Muitos e diversos sdo os instrumentos existentes para se medir clima organizacional.
Contudo, como salienta Gosendo (2009, p.11), “As pesquisas de clima tém, insistentemente,
abordado outros construtos ao definir seus elementos constitutivos, tais como cultura,
satisfacdo no trabalho, motivacgdo, justica organizacional, estilos de gerenciamento, entre
outros”. Essa diversidade de fatores que compdem o clima organizacional, aliada a outros
aspectos como a sobreposi¢éo de construtos, tem dificultado a comparacgdo e generalizagédo

dos resultados das pesquisas realizadas.

Para demonstrar essa realidade, Gosendo (2009) observa que a maioria dos
instrumentos utilizados na medicdo do clima organizacional, que utilizam metodologia
quantitativa, ndo foram elaborados para organizacGes especificas. Em seguida, apresentam-se
alguns instrumentos que foram utilizados na medicéo do clima organizacional no Brasil. Essa
diversidade de fatores que compdem o clima organizacional, aliada a outros aspectos como a
sobreposicao de construtos, tem dificultado a comparacéo e generalizacdo dos resultados das

pesquisas realizadas.

Oliveira (1990), em seu estudo sobre clima organizacional, em uma agéncia de
pesquisa agropecuaria, baseou-se nas percepcfes dos individuos acerca de determinados
fatores que compBem o universo do ambiente interno do trabalho. Utilizou-se de um
questionario com 18 variaveis: progresso, cooperacdo, competicdo, calor humano, apoio
logistico, estrutura, padrbes de desempenho, flexibilidade, responsabilidade, controle,
recompensa, reconhecimento, participacdo, tolerancia a erros, lideranca, tensdo, identidade e
conflitos. Os resultados apontaram que os funcionarios consideram flexiveis as normas da
organizacdo, com estrutura adequada ao alcance dos objetivos, com condi¢Ges de trabalho,

pouca pressao na execucdo das tarefas, ambiente de confianca e de apoio.

Coelho (2004), para mensurar o clima, construiu um instrumento formado por 45 itens
agrupados em nove dimensdes: 1) Exceléncia e padroes de desempenho: énfase que a
organizacédo coloca na qualidade do desempenho e na producéo elevada; 2) Reconhecimento:
demonstrar reconhecimento pelo bom desempenho; 3) Relacionamento: bom relacionamento
interpessoal; 4) Autonomia: a organizacdo delega responsabilidade pessoal aos seus
funcionarios para desempenhar suas atividades; 5) Gestdo e autoridade: respeito pelas
diferengas, encorajamento ao novo e flexibilidades de agbes; 6) Desenvolvimento e

aperfeicoamento do pessoal: educacdo continuada, liberdade de criar e inovar; 7) Justica e
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equidade: imparcialidade nas decisdes administrativas; 8) Missdo da empresa: objetivos e
metas claramente definidos e 9) Salde e seguranca: ambiente saudavel e minimizacdo de

fatores de risco a salde do trabalhador.

As escalas alternativas de respostas variam em quatro niveis desde ‘“concordo

inteiramente” até “discordo inteiramente”.

Ap6s delimitagdo do conceito de clima organizacional, Gosendo (2009) construiu
instrumento para medir os seis tipos de clima. Dois voltados para as relacGes entre chefes e
subordinados (climas caloroso e gelado) e quatro afetos aos relacionamentos entre 0s pares
(climas quente, frio, seco e Umido). Para construir e validar um instrumento para mensurar o
clima organizacional utilizou-se de uma amostra de 580 funcionérios de diferentes
organizacdes, publicas e privadas localizadas no Distrito Federal. Os itens de cada fator foram
selecionados a partir da andlise de contetdo daqueles com maiores cargas fatoriais. O calculo
de precisdo da escala foi realizado por meio do coeficiente alpha de cronbach. O primeiro
fator refere-se ao clima seco tendo o a igual a 0,84. O segundo fator refere-se ao clima
caloroso com o a igual 0,83. O terceiro fator refere-se ao clima gelado com o a igual 0,85. O
quarto fator refere-se ao clima imido com o a igual 0,82. O quinto fator refere-se ao clima
quente com o a igual 0,86. O sexto fator refere-se ao clima frio com o o igual 0,85. A escala
apresentou boas qualidades psicométricas, sendo os coeficientes de alpha de cronbach de no
minimo 0,80. A seguir sdo especificados cada um dos tipos de clima.

- Clima seco - foca a relacdo de hostilidade e desentendimentos entre os pares. Formado por
cinco itens, com alpha de cronbach de 0,84. Faz parte deste fator o item “tratamento agressivo

entre as pessoas”.

- Clima de gestdo calorosa — refere-se a relacdo chefia e subordinado. Possui seis itens, com
alpha de cronbach de 0,83. Faz parte deste fator o item “enaltecimento do esforgo do

subordinado na realizag@o das tarefas por parte da chefia”.

- Clima de gestdo gelada — mostra a relacdo entre chefe e subordinado. Possui cinco itens,
com alpha de Cronbach de 0,85. Faz parte deste fator o item “dificuldade de acesso dos

subordinados aos seus chefes”.

- Clima Umido — apresenta relacdo proxima e invasiva entre os pares. Possui quatro itens e
alpha de Cronbach de 0,82. Faz parte deste fator o item “pessoas que querem saber sobre a

vida privada de seus colegas de trabalho™.
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- Clima quente — apresenta a relagcdo de cooperagédo e ajuda mutua entre os pares. Possui cinco
itens e alpha de Cronbach de 0,86. Faz parte deste item “ajuda mutua na realizacdo das

tarefas”.

- Clima frio — apresenta a falta de interacdo entre os pares e o desinteresse nas relacdes.
Possui cinco itens e alpha de Cronbach de 0,85. Faz parte deste item “auséncia de interagao

entre os colegas na realizagdo do trabalho”.

Dentre as pesquisas apresentadas nesta revisao, a que mais se aproxima da proposta do
presente estudo é a de Gosendo (2009), sendo, portanto, o instrumento utilizado para

desenvolver esta investigacéo.



3. MODELO DE PESQUISA

A Figura 2 apresenta graficamente o modelo proposto para as relacdes entre bem-estar
no trabalho e clima organizacional com o0 comprometimento organizacional e o

comprometimento com a carreira.

Figura 2: Modelo de Pesquisa.

BEM-ESTAR NO
TRABALHO
- Afetivo positivo
- Afeto negativo
- Realizagéo

COMPROMETIMENTO COM A
ORGANIZACAO
> Afetivo

» Calculativo ou Instrumental
> Normativo

CLIMA
ORGANIZACIONAL
- Caloroso
-- Gelado
-- Frio
-- Quente
-- Umido
-- Seco

COMPROMETIMENTO COM A
CARREIRA
> Identidade

> Resiliéncia
> Planejamento de Carreira

Fonte:

Conforme discutido nos topicos anteriores, as variaveis independentes do estudo sdo o
bem-estar no trabalho e o clima organizacional. As variaveis dependentes sdo o
comprometimento organizacional e o comprometimento com a carreira. De acordo com o
modelo de investigacdo, o bem-estar no trabalho e o clima organizacional causam um impacto

direto no comprometimento organizacional, bem como no comprometimento com a carreira.

Por meio da realizagdo da pesquisa com os funcionarios do hospital objeto do presente
estudo, foram analisados os resultados com relagdo ao impacto das varidveis independentes —
bem-estar, clima organizacional - no comprometimento com a organizagdo e com a carreira.
Para tanto, foram aplicados questionarios a equipe da enfermagem do Hospital Regional de
Céceres/MT.

Conforme a proposicdo de Vergara (2000), a referida pesquisa possui carater
descritivo, por expor caracteristicas da populagdo estudada e estabelecer correlagdo entre as
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variaveis e é classificada quanto aos fins como aplicada, uma vez que busca um resultado
bastante especifico: analisar a influéncia do bem-estar no trabalho e do clima organizacional
no comprometimento organizacional e com a carreira. Para a referida autora, a pesquisa
aplicada tem finalidade pratica e seu motivo de existir se deve a necessidade de resolver

problemas reais, sendo a solugéo imediata ou néo.

A seguir, apresenta-se o calculo da amostra, 0 método, os instrumentos e as analises

estatisticas realizadas.

3.1. DESCRICAO DA AMOSTRA

Os participantes do estudo sdo funcionérios da assisténcia do Hospital Regional de
Céaceres, mais especificamente enfermeiros, auxiliares e técnicos de enfermagem.
Inicialmente, 210 responderam os questionarios: 23 (11%) enfermeiros, 87 (41,4%) auxiliares
de enfermagem e 100 (47,6%) técnicos de enfermagem. O quadro de funcionarios
concursados se resume da seguinte forma: 06 (26,08%) enfermeiros, 23 (26,44%) auxiliares
de enfermagem e 32 (32%) técnicos de enfermagem. Os demais, que representam a maioria,
sdo contratados por meio de processo seletivo, por tempo determinado, que tem a duracdo de
um ano, podendo ser prorrogado por igual periodo. Vencido o prazo de dois anos, sao feitas

novas contratacoes.

Figura 3: Distribuicdo dos pesquisados segundo a profissao.

Enfermeiros
11,0%

Técnico em
enfermagem
47,6%

Auxiliar de
enfermagem
41,4%

Fonte:
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3.2. INSTRUMENTOS DE PESQUISA

Os dados foram coletados por um conjunto de quatro instrumentos, conforme

elencados a seguir.

Para mensurar a varidvel dependente comprometimento organizacional foi utilizado o
instrumento desenvolvido e validado por Meyer, Allen e Smith (1993) que conta com 18
indicadores, sendo seis de cada uma das trés dimensodes: afetiva com o igual a 0,85,
normativa com o igual a 0,73 e instrumental com o igual a 0,79. O instrumento é composto
por questdes fechadas sobre o comprometimento e sdo aplicadas no formato likert de cinco
pontos: 1 — discordo plenamente, 2 — discordo pouco, 3 — em davida, 4 — concordo pouco e 5

— concordo plenamente.

Esta escala reflete estados psicoldgicos do individuo na sua relacdo com a
organizacdo, os quais afetam a sua resolucdo de permanecer ou ndo nela, sendo distribuida da

seguinte maneira:

e Comprometimento Afetivo: itens 1 a 6;

e Comprometimento Instrumental: itens 7 a 12;

e Comprometimento Normativo: itens 13 a 18 do questionario.

No Brasil, Medeiros e Enders (1997), seguido por Ricco (1998) e Bandeira (1999) sdo
considerados o0s pioneiros a validarem o modelo de conceituacdo das trés bases do
comprometimento organizacional. Medeiros e Enders (1997) encontraram 0s seguintes
indices de confiabilidade: comprometimento afetivo: o igual a 0,68; comprometimento
normativo: o igual a 0,75 e comprometimento instrumental com um o igual a 0,61. Portanto,
foram encontrados valores abaixo dos valores médios encontrados em outras culturas, cujas
médias sdo: o igual a 0,85 para o comprometimento afetivo, o igual a 0,73 para

comprometimento normativo e a igual a 0,79 para o comprometimento instrumental.

Para mensurar o Comprometimento com a Carreira foi utilizada a proposicdo de
Carson e Bedeiam (1994). O referido instrumento é composto por 12 itens que se subdividem
em trés fatores, com quatro itens cada um: identidade com o o igual a 0,85, resiliéncia com o
a igual a 0,79 e planejamento com o o igual a 0,82. Apresenta uma escala de cinco pontos
com a seguinte gradagéo: 1) discordo totalmente; 2) discordo; 3) concordo em parte; 4 —

concordo, 5 — concordo totalmente.
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No Brasil, estudo conduzido por Rowe e Bastos (2007) validou o referido instrumento
que apresentou coeficiente de alfa de 0,84. No estudo de Magalhdes e Gomes (2007) os
indices de consisténcia interna foram de: 0,75 para o fator identidade, 0,72 para o fator

resiliéncia e 0,76 para o fator planejamento de carreira.

Para mensurar o bem-estar, varidvel independente, foi utilizada a escala de bem-estar
no trabalho (EBET) proposta por Tamayo e Paschoal (2008). A escala é formada por 30 itens
distribuidos em trés fatores: 1) afeto positivo, com nove itens, 2) afeto negativo, com 12 itens
e 3) realizacdo com nove itens. Os itens sdo respondidos de acordo com uma escala de
concordancia de cinco pontos, que varia de um (discordo totalmente) a cinco (concordo
totalmente). O fator afeto positivo obteve indice de confiabilidade alpha de Cronbach (o)
equivalente a 0,95. O fator afeto negativo obteve um a igual a 0,94 e o fator realizacdo um o
igual a 0,92. Tal instrumento foi validado em uma amostra de 317 trabalhadores de diferentes

organizacges publicas e privadas. Os trés fatores juntos explicaram 57,30% da variancia.

Para mensurar o clima organizacional foi utilizada a escala desenvolvida por Gosendo
(2009), composta por 30 itens, que representam duas dimensdes de relacionamento: A —
Relacionamento com os pares: Clima Seco — formado por cinco itens, com o indice de
confiabilidade alpha de Cronbach (a) equivalente a 0,84; Clima Quente — formado por cinco
itens, com o indice de confiabilidade alpha de Cronbach () equivalente a 0,86; Clima Umido
— formado por quatro itens, com o indice de confiabilidade alpha de Cronbach (o) equivalente
a 0,82 e Clima Frio — formado por cinco itens, com o indice de confiabilidade alpha de
Cronbach (a) equivalente a 0,82; e B — relacionamento com os chefes: Clima Caloroso -
formado por seis itens, com o indice confiabilidade alpha de Cronbach (a) equivalente a 0,83
e Clima Gelado — formado por cinco itens, com o indice de confiabilidade alpha de Cronbach

(o) equivalente a 0,85.

O instrumento apresenta uma escala de cinco pontos com a seguinte gradacdo: 1)

nunca; 2) raramente; 3) as vezes; 4) frequentemente e 5) sempre.

3.3. PROCEDIMENTOS DE COLETA DE DADOS

Para a coleta de dados foi feito um contato pessoal com o diretor geral do hospital,
com o propésito de obter a necessaria autorizagdo. Os objetivos do trabalho foram

apresentados, uma énfase maior foi dada no sentido de informar que se tratava de um estudo
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académico, com a finalidade de obter subsidios para a realizacdo da presente pesquisa. Ndo

houve nenhum empecilho para a realizagdo da mesma.

Os dados foram coletados na segunda quinzena do més de dezembro/2010. Os
questionarios foram distribuidos pela pesquisadora nos setores e aplicados aos profissionais
que estavam de plantdo em cada periodo: matutino, vespertino e noturno 1 e 2. Os objetivos
da pesquisa bem como o sigilo das informac6es coletadas foram claramente informados aos
participantes. A preocupacdo em garantir o sigilo das respostas fez com que os dados
demogréaficos, bem como a identificacdo do setor ndo fossem registrados. Os participantes
foram orientados no sentido de que, ao término do preenchimento dos questionarios deveriam
colocé-los dentro de um envelope (fornecido pela pesquisadora), devidamente fechados. A
pesquisadora combinou com a equipe de cada setor que passaria no término do plantdo para
recolher os que estavam respondidos e deixar outros questionarios para os funcionarios do
plantdo seguinte. Portanto, a pesquisadora passou pelo hospital deixando e/ou recolhendo os
questionarios nos seguintes horarios: 07:00 horas, 13:00 horas e 19:00 horas, que sdo 0s
horarios de entrada/saida do plantéo.

3.4. ANALISE DE DADOS

3.4.1. Regressbes Multiplas: Pressupostos

A preparacdo para as analises de regressdo incluiu a analise dos pressupostos da
regressdo mdltipla: tamanho da amostra, analise dos outliers univariados, multivariados,
normalidade da distribuicdo de respostas e inspecdo das variaveis independentes quanto a

existéncia de multicolinearidade.

Por meio do calculo da distadncia Mahalanobis, oito participantes foram identificados
como outliers multivariados. Esse conjunto de pessoas se diferencia das demais por
perceberem de forma mais favoravel alguns aspectos do comprometimento com a carreira, do
clima organizacional e do bem-estar. Analises descritivas mostram que 0 conjunto de casos
outliers apresenta médias mais altas na dimensdo de Identidade do comprometimento com a
carreira, nas dimensdes Gelado e Umido do clima organizacional e também no que tange aos

afetos negativos do bem-estar. Para todas as outras variaveis do estudo, a percepcdo desse
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grupo de participantes, considerados casos extremos, € menos favoravel do que o restante da
amostra. Além das diferencas de médias, as andlises descritivas apontam também valores
mais baixos de desvio-padréo, que se traduz em menor variabilidade intragrupo no conjunto
de outliers, no que tange as dimensdes afetivas e calculativa do comprometimento
organizacional, na dimensdo Planejamento do comprometimento com a carreira, na dimensao
Frio do clima organizacional e na dimensdo Realizacdo do bem-estar. Os participantes
identificados foram excluidos das analises, resultando na amostra final, composta por 202

pessoas.

Segundo Tabachnick e Fidell (2007), para realizar analise de regressao padréo, ha duas
regras que indicam quantos casos sdo necessarios em funcdo do nimero de variaveis
preditoras. Essas regras seguem as seguintes formulas: N > 104 + m ou N > 50 + 8m, em que
“m” ¢ o nimero de varidveis antecedentes. Para qualquer uma das regras, o banco de dados

com 202 pessoas € suficiente para as analises.

Com relacdo a normalidade das distribuic@es, todas as variaveis apresentam pequenos
desvios, observados pelos valores de skewness maiores do que um, porém menores do que
dois o que pode afetar a estimacao do parametro. Entretanto, de acordo com Miles e Shevelin
(2001), ndo seria problematico o pesquisador trabalhar com essas varidveis, visto que 0S
dados foram considerados adequados. A aplicacdo deste critério (observacdo da magnitude
assimetria), também contribui na identificacdo de casos outlier univariados, cuja presenga

pode gerar falta de normalidade na distribuicdo dos dados.

A colinearidade foi analisada, inicialmente, a partir do exame da matriz de correlacdes
entre as variaveis do modelo, apresentada na Tabela 3, cuja analise permite identificar a
existéncia de correlagdes significativas e moderadas entre todas as variaveis. O valor mais
expressivo entre variaveis antecedentes e a varidvel critério foi observado entre Realizacao
(bem-estar) e Planejamento (comprometimento com a carreira). Entre as variaveis
antecedentes observa-se a existéncia de apenas uma correlacdo forte (acima de 0,90), entre
afetos negativos e realizacdo (r=-0,91), indicando a possibilidade de haver singularidade entre

essas variaveis.

A esse respeito, Tabachnick e Fidell (2007) afirmam que a singularidade entre
variaveis pode ser identificada por meio do céalculo do SMC, que é a correlagdo multipla

quadrada de uma variadvel regredida das demais antecedentes do modelo. As autoras indicam
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que ha singularidade entre as variaveis quando a correlacdo maltipla quadrada € igual a um, o

gue ndo ocorreu nas analises realizadas para as varidveis do modelo testado.

Tabela 3: Matriz de correlacGes das variaveis do modelo preditivo.

VARIAVEL CORRELACOES BIVARIADAS

2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15

1. CL_SECO -81 82 ,84 -84 83 -81 83 -84 -75 80 -78 -77 -79 ,73
2. CL_CALOROSO -8 -8 81 -8 84 -79 8 81 -83 ,76 ,74 ,79 -77
3. CL_GELADO ,80 -8 ,79 -81 80 -82 -78 ,74 -80 -79 -718 77
4. CL_UMIDO -81 ,78 -79 83 -81 -76 ,78 -71 -77 -77 |75
5. CL_QUENTE -87 83 -87 87 ;79 -84 ;76 82 ,80 -77
6. CL_FRIO -81 .80 -79 -73 8 -77 -77 -73 ,76
7. BE_POSITIVOS -87 84 82 -8 77 80 ,82 -81
8. BE_NEGATIVOS -91 -77 84 76 -85 -88 ,81
9. BE_RELIZACAO 82 -81 ,77 86 ,87 -78
10. CO_AFETIVO -79 63 77 ,78 -75
11. CO_CALCULATIVO -72 -77 -79 ,80
12. CO_NORMATIVO 72 75 71
13. CC_IDENTIDADE 79 70
14. CC_PLANEJAMENTO -,85

Todas as correlagdes significativas no nivel 0,01

Uma vez que a colinearidade pode ocorrer devido ao efeito combinado de duas ou
mais variaveis independentes, esse diagndstico foi complementado pela investigacdo do grau
em que cada VI é explicada pelas demais VI. Este procedimento considerou os critérios
indicados por Hair, et al. (2005) a partir dos quais se constata a existéncia de
multicolinearidade: valores acima de 10 para o fator de inflagdo de variancia (VIF), valores
inferiores a 0,10 para tolerancia, valores acima de 30,0 para os indices de condi¢do e

proporcdes de variancia acima de 90% em dois ou mais coeficientes.
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Nesse diagnéstico foram encontrados valores ndo esperados apenas com rela¢do aos
indices de condicdo. Altos indices de condigdo sdo associados com a inflagdo da variancia no
erro padrdo do parametro estimado, de tal sorte que, quando o erro padréo € alto o parametro
estimado torna-se incerto (TABACHNICK e FIDELL, 2007).

O problema da colinearidade, de acordo com Tabachnick e Fidell (2007), acontece
quando uma dimensdo com alto indice de condi¢do contribui muito fortemente, ou seja,
possui alta proporcao de variancia (50% ou mais), em pelo menos duas varidveis diferentes,
fato ndo observado nas analises realizadas. Os resultados permitem considerar que as

variaveis antecedentes da pesquisa ndo possuem colinearidade ou multicolinearidade.



4. ANALISE DOS RESULTADOS

4.1. ANALISE DESCRITIVA DAS VARIAVEIS:

Variaveis Dependentes: Comprometimento Organizacional e comprometimento com a

Carreira.

As melhores medias encontradas para as variaveis dependentes foram
comprometimento organizacional normativo, com 3,90 (dp=0,80), e afetivo com 3,77
(dp=0,83), numa escala de um para cinco. Em relacdo ao comprometimento organizacional
calculativo, a média para a amostra foi de 2,38 (dp = 0,83). Para 0 comprometimento com a
carreira, as mais altas medias encontradas foram para os fatores identidade, com 3,95
(dp=0,93) e planejamento com 3,72 (dp=0,78). A menor média foi 2,32 (dp = 0,81), que
corresponde ao fator resiliéncia, em uma escala de um a cinco. A Tabela 4 apresenta 0s
resultados encontrados.

Tabela 4: Resultados da andlise descritiva das variaveis dependentes.

VARIAVEL N MEDIA DP
COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL

Normativa 202 3,90 0,80
Afetiva 202 3,77 0,83
Calculativa 202 2,38 0,83
COMPROMETIMENTO COM A CARREIRA

Identidade 202 3,95 0.93
Planejamento 202 3,72 0,78
Resiliéncia 202 2,32 0,81

Variaveis Independentes: Bem-estar no Trabalho e Clima Organizacional.

Os resultados obtidos demonstram a importante relacdo emocional e o envolvimento
dos empregados com a organizacdo, bem como, a forte identidade com suas carreiras.
Portanto, os resultados encontrados apontam para um duplo comprometimento, tanto com a

organizagdo quanto com a carreira.

Quanto ao Bem-estar no trabalho, a realizacdo no trabalho apresentou a maior média
com 3,92 (dp = 0,79), sequido de perto do afeto positivo com média de 3,67 (dp = 0,77). O
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afeto negativo teve a menor média da amostra pesquisada: 1,77 (dp = 0,78) em uma escala de

um a cinco.

As medias dos itens relativos ao Clima organizacional foram mais elevadas para o
clima quente, com média de 3,96 (dp = 0,73), que expressa as relacdes entre 0s pares; e clima
caloroso, com a média de 3,65 (dp = 0,65), com foco nas relagdes entre chefias e
subordinados. O clima seco apresentou a menor média da amostra: 2,06 (dp = 0,72). A Tabela
5 apresenta os resultados completos.

Tabela 5: Resultados da anélise descritiva das variaveis independentes.

VARIAVEL N MEDIA DESVIO PADRAO
BEM-ESTAR NO TRABALHO

Realizacdo no Trabalho 202 3,92 0,79
Afeto Positivo 202 3,67 0,77
Afeto Negativo 202 1,77 0,78
CLIMA ORGANIZACIONAL

Quente 202 3,96 0,73
Caloroso 202 3,65 0,65
Frio 202 2,30 0,72
Umido 202 2,18 0,69
Gelado 202 2,12 0,74
Seco 202 2,06 0,72

Os resultados de bem-estar indicam a prevaléncia no ambiente de trabalho dos afetos
positivos e de realizacdo, ressaltando que os funcionarios tém a percepcdo de estarem
realizados profissionalmente, com forte prevaléncia do afeto positivo no contexto do trabalho,
ou seja, o trabalho tem deixado as pessoas alegres, dispostas, contentes, entusiasmadas,

orgulhosas e empolgadas.

Os resultados para clima organizacional demonstram que as pessoas percebem uma
relagdo calorosa, de proximidade entre chefes e subordinados e uma relacéo entre os pares de
ajuda muatua e cooperacdo. Na organizacdo pesquisada, as pessoas percebem que as relaces
mantidas com seus chefes proporcionam um bom ambiente de trabalho, no qual os chefes
acompanham os trabalhos de sua equipe, ajudando na solucdo de possiveis dificuldades na

realizacdo das tarefas e fornecendo feedback.
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4.2. INVESTIGACAO DOS PREDITORES

Ap0s analise dos pressupostos foram realizadas anélises de regressdo multipla, que sdo
um conjunto de técnicas estatisticas que possibilitam a avaliacdo do relacionamento de uma
variavel critério com diversas varidveis antecedentes (Tabachnick e Fidell, 2007). A regressdo
stepwise € considerada, conforme Abbad e Torres (2002), a estratégia mais adequada para
estudos exploratdrios, uma vez que esse tipo de regressdo € utilizado quando o pesquisador,
desprovido de uma teoria consistente sobre os fendmenos estudados, objetiva apenas

descrever o relacionamento pouco conhecido entre as variaveis.

Para estudar a relagdo entre comprometimento — com a organizagdo e com a carreira —
e as variaveis antecedentes, foram realizadas seis analises de regressdo hierarquica, cada uma

considerando uma dimensdo do comprometimento como critério.

Os resultados das analises permitem observar que os fatores do bem-estar no trabalho
apresentam poder preditivo maior do que os fatores do clima organizacional. E possivel que
tal fato tenha ocorrido porque os fatores do bem-estar no trabalho parecem acontecer em
longo prazo, principalmente do fator “Realizagdo”, enquanto que, 0s fatores do clima
organizacional estdo mais suscetiveis de ocorrerem em curto prazo, ou seja, em um dado
momento pode haver conflitos entre pares ou chefia, mas a situagdo pode mudar rapidamente,
por meio de um simples dialogo.

Em seguida apresentam-se os resultados obtidos nas analises realizadas.

4.3. COMPROMETIMENTO AFETIVO COMO CRITERIO

Na regressdo hierarquica, a selecdo da sequéncia de entrada dos preditores na equacédo
¢ feita por critérios estatisticos, considerando a correlacdo entre os preditores e a variavel
critério. A Tabela 6 mostra os coeficientes padronizados obtidos na regressdo, além das

informacdes relativas ao R2.

No Passo 1 da primeira regressdo entrou no modelo a variavel Afetos Positivos,
explicando 67,0% da variancia (R2=0,67; R? ajustado=0,67). No Passo 2 foi adicionada ao
modelo de predicdo a dimensdo Realizacdo do bem-estar. Este conjunto de variaveis explicou
72,5% da variancia (R?=0,73; R? ajustado=0,72). A adicao das variaveis ao modelo provocou
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mudancas estatisticamente significantes no R?, da ordem de 6% de magnitude. No Passo 3, 0
Clima Caloroso foi adicionado ao modelo de predi¢do. Este conjunto de variaveis explicou
74,7% da variancia (R2=0,75; R2 ajustado=0,74) do critério. A adi¢do das variaveis ao modelo
provocou mudancas estatisticamente significantes no R2, ainda que, de pequena magnitude
(2%). A realizacdo mostrou-se a variavel de maior contribuicdo na explicacéo da variancia do
critério, revelado pelo maior peso beta (p=0,33; p<0,01), seqguido pelo Clima Caloroso
(B=0,30; p<0,01).

Tabela 6: Coeficientes de regressao hierarquica para comprometimento afetivo.

VARIAVEL ANTECEDENTE PASSO1 PASSO?2 PASSO 3
Afetos Positivos 0,82** 0,45** 0,29**
Realizacéo 0,43** 0,33**
Clima Caloroso 0,30**
R2 0,67 0,73 0,75

AR? 0,06** 0,02**

Os resultados evidenciam que grupos de trabalho formados por empregados
realizados, carregados de afetos positivos frente ao trabalho e por gestores que promovem a
valorizagdo das pessoas e o reconhecimento do trabalho dos subordinados favorecem o
desenvolvimento de lacos afetivos de comprometimento com a empresa por parte dos
colaboradores. Dentre essas variaveis, o sentimento de realizacdo com o trabalho mostrou-se

o0 preditor mais forte desse tipo de compromisso.

4.4. COMPROMETIMENTO CALCULATIVO COMO CRITERIO

A Tabela 7 abaixo mostra os coeficientes padronizados obtidos na regressdo da
dimensdo calculativa do comprometimento, além das informacgdes relativas ao R2 Nesta
regressdo, a primeira varidvel que entrou no modelo foi, mais uma vez, Afetos Positivos,
explicando 72,6% da variancia (R2=0,73; R? ajustado=0,73). No Passo 2, o Clima Frio foi
adicionado ao modelo de predicdo. Este conjunto de varidveis explicou 80,1% da variancia
(R?=0,80; R? ajustado=0,80). A adicdo das varidveis a0 modelo provocou mudancas
estatisticamente significantes no R?, da ordem de 8% de magnitude, mostrando que o conjunto
de variaveis inseridas neste passo possui maior capacidade de explicagdo do critério do que

aquelas inseridas no Passo um.



73

Tabela 7: Coeficientes de regressdo hierarquica para comprometimento calculativo.

VARIAVEL ANTECEDENTE PASSO1 PASSO2 PASSO3 PASSO4 PASSO5 PASSO 6

Afetos Positivos -0,85**  -0,47**  -0,35%*  -0,22**  -0,24**  -0,24**
Clima Frio 0,47**  0,39**  0,34**  0,36**  0,30**
Clima Caloroso -0,23**  -0,21**  -0,28**  -0,27**
Afetos Negativos 0,22** 0,26** 0,20**
Clima Gelado 0,17** 0,27**
Clima Quente -0,18*
R2 0,73 0,80 0,81 0,82 0,83 0,84

AR? 0,08** 0,01** 0,01** 0,01** 0,04*

*p[1 0,05 ** p.1 0,01

No Passo 3, o Clima Caloroso foi adicionado ao modelo de predi¢do. Este novo
conjunto de variaveis passou a explicar 81,4% (R2=0,81; R? ajustado=0,81) da variabilidade
no critério. A adicdo das varidveis ao modelo provocou mudancas estatisticamente
significantes no R?, ainda que de pequena magnitude (2%). 1% No Passo 4, Afetos Negativos
entrou em cena, explicando, juntamente com as demais varidveis, 82,4% da variancia
observada no Comprometimento Calculativo. Mais uma vez, a inclusdo desta variavel no

modelo preditivo provocou um pequeno, porém, significativo acréscimo no R2 (1%).

No Passo 5, observou-se a entrada do Clima Gelado na equacdo de regresséo,
elevando a explicacdo do modelo preditivo para 83,1% (R?=0,82; R? ajustado=0,82). Neste
caso, a entrada desta variavel no modelo preditivo também provocou um pequeno, porém,
significativo acréscimo no R2? (1%). Por fim, o Clima Quente também mostrou, no Passo 6,
sua contribuicdo a explicacdo da variancia observada empiricamente no Comprometimento
Calculativo. Com a entrada desta variavel, o0 modelo passou a explicar 83,5% (R2=0,84; R?
ajustado=0,83) da variabilidade do fendbmeno, um acréscimo pequeno, porém, significativo ao
nivel de 0,05.

Deste conjunto de seis preditores, o Clima Frio é o que possui maior poder explicativo
(B=0,30; p<0,01), seguido pelo Clima Caloroso e Gelado (f=-0,27 e p=0,27; p<0,01). Os
afetos positivos, negativos e o Clima Quente aparecem na sequéncia, representados pelos
respectivos pesos: f=-0,24; $=0,20; p=-0,18 (p<0,01).
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Os resultados apresentam um conjunto maior de caracteristicas do ambiente de
trabalho, que estimulam o surgimento de contratos psicologicos baseados na avaliagdo da
relacdo entre os custos e beneficios da relacdo laboral. Os dados revelaram que ambientes de
trabalho marcados pela falta de interacdo entre os colegas estimulam, nos empregados, a
criacdo de vinculos com a organizagdo baseados nos custos associados a saida da mesma.
Além disso, a presenca de gestores que valorizam e reconhecem o esfor¢o dos empregados
diminui as chances de criagdo desse tipo de comprometimento, ao passo que em relagdes com
gestores marcadas por distanciamento e desvalorizacdo profissional aumentam as chances de

desenvolver esse tipo de vinculo.

4.5. COMPROMETIMENTO NORMATIVO COMO CRITERIO

No Passo 1 da terceira regressdo entrou no modelo a varidvel Clima Gelado,
explicando 63,6% da variancia (R2=0,64; R? ajustado=0,63). No Passo 2, o Clima Frio foi
adicionado ao modelo de predicdo. Este conjunto de varidveis explicou 68,8% da variancia
(R=0,69; R? ajustado=0,69). A adicdo das varidveis ao modelo provocou mudancas
estatisticamente significantes no R2, da ordem de 5% de magnitude. No Passo 3, a dimenséo
Realizacdo do bem-estar foi adicionada ao modelo de predicdo. Este conjunto de variaveis
passou a explicar 70,3% da variancia (R%=0,70; R? ajustado=0,70) do critério. A adi¢do das
variaveis ao modelo provocou mudangas estatisticamente significantes no R2, ainda que de
pequena magnitude (2%). O Clima Gelado se mostrou a variavel de maior contribuicdo na
explicagdo da variancia do critério, o que foi revelado pelo maior peso beta (f=-0,39; p<0,01),

seguido pelo Clima Frio (B=-0,28; p<0,01). Os resultados podem ser visualizados na Tabela 8.

Tabela 8: Coeficientes de regressdo hierarquica para comprometimento normativo.

VARIAVEL ANTECEDENTE PASSO 1 PASSO2  PASSO3
Clima Gelado -0,80** -0,51** -0,39**
Clima Frio -0,37** -0,28**
Realizacéo 0,23**
R2 0,64 0,69 0,70

AR? 0,05** 0,02**
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Os resultados evidenciam que o comprometimento normativo é um tipo de vinculo

propagado em grupos de trabalho, nos quais ndo prevalecem o distanciamento nas relagdes

dos gestores com seus subordinados e dos pares entre si, além do alto sentimento de

realizacéo profissional.

4.6. IDENTIDADE COMO CRITERIO

No caso do comprometimento com a carreira, a primeira regressao realizada teve o

fator Identidade como critério. No Passo 1, entrou no modelo a variavel Realizacéo,

explicando 74,7% da variancia (R2=0,75; R? ajustado=0,75). No Passo 2, a variavel Afetos

Negativos foi adicionada ao modelo de predi¢cdo. Este conjunto de variaveis explicou 77,3%

da variancia (R%=0,77; R? ajustado=0,77). A adicdo das variaveis ao modelo provocou

mudancas estatisticamente significantes no R, da ordem de 3% de magnitude. No Passo 3, o

Clima Frio foi adicionado ao modelo de predi¢do. Este conjunto de variaveis passou a

explicar 78,4% da variancia (R2=0,78; R2 ajustado=0,78) do critério. A adi¢do das variaveis

ao modelo provocou mudangas estatisticamente significantes no R, ainda que de pequena

magnitude (1%). No Passo 4, o Clima Gelado foi adicionado ao modelo de predicdo. Este

conjunto de varidveis passou a explicar 78,9% da variancia (R2=0,79; R2 ajustado=0,79) do

critério. Os resultados obtidos sdo demonstrados na Tabela 9.

Tabela 9: Coeficientes de regressao hierarquica para identidade.

VARIAVEL ANTECEDENTE PASSO1 PASSO2 PASSO3 PASSO4
Realizacdo 0,87** 0,51** 0,44** 0,39**
Afetos Negativos -0,39** -0,30** -0,28**
Clima Frio -0,18** -0,14*
Clima Gelado -0,14*
R2 0,75 0,77 0,78 0,79
AR? 0,03** 0,01** 0,01*

*pL1 0,05 ** p1 0,01

A adicdo das varidveis ao modelo provocou mudancgas estatisticamente significantes

no R?, ainda que de pequena magnitude (1%). As dimensdes do bem-estar (Realizacdo e Afeto

Negativo) mostraram maior contribuicdo na explicacdo da variancia do critério, revelado
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pelos pesos beta mais elevados ($=0,39; p=-0,28; p<0,01, respectivamente), seguido pelas

dimensdes do clima organizacional, Climas Frio e Gelado (f=-0,14; p<0,01).

Os resultados evidenciam que o sentimento de realizacdo no trabalho favorece a
identificacdo do profissional com a atividade que ele realiza. Por outro lado, 0 apego a
carreira é prejudicado quando ha prevaléncia de sentimentos como tristeza, frustracdo e

irritacdo e também quando as relagdes com os gestores e colegas ndo sdo tdo amistosas.

4.7. PLANEJAMENTO COMO CRITERIO

A segunda regressdo de comprometimento com a carreira teve, no Passo 1, a entrada
da variavel Afetos Negativos, explicando 77,4% da variancia (R2=0,77; R2 ajustado=0,77). No
Passo 2, a variavel Clima Caloroso foi adicionada ao modelo de predicdo. Este conjunto de
variaveis explicou 80,1% da variancia (R2=0,80; Rz ajustado=0,80). A adi¢do das variaveis ao
modelo provocou mudangas estatisticamente significantes no R?, da ordem de 3% de
magnitude. No Passo 3, a Realizacdo foi adicionada ao modelo de predicdo. Este conjunto de
varidveis passou a explicar 81,2% da variancia (R2=0,81; R2 ajustado=0,81) do critério. A
adicdo das variaveis ao modelo provocou mudancas estatisticamente significantes no R2,
ainda que de pequena magnitude (1%). As dimensdes do bem-estar (Afetos Negativos e
Realizacdo) mostram maior contribuicdo na explicacdo da variancia do critério, o que foi
revelado pelos pesos beta mais elevados, =-0,48; p=0,27; p<0,01, respectivamente. Na

Tabela 10 podem ser analisados os resultados descritos.

Tabela 10: Coeficientes de regressao hierarquica para planejamento.

VARIAVEL ANTECEDENTE PASSO1 PASSO2 PASSO3
Afetos negativos 0,81** -,067** -0,48**
Clima caloroso 0,27** 0,21**
Realizagéo 0,27**
R2 0,77 0,80 0,81
AR? 0,03** 0,01**

Os resultados evidenciam que o0 bom relacionamento com o gestor e 0 sentimento de

realizacdo profissional, aliados & auséncia de afetos negativos associados ao trabalho s&o
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elementos que favorecem o planejamento de carreira e promovem o estabelecimento de metas

e objetivos profissionais por parte do trabalhador.

4.8. RESILIENCIA COMO CRITERIO

A terceira regressao de comprometimento com a carreira teve, no Passo 1, a entrada da
variavel Afetos Negativos, explicando 65,4% da variancia (R2=0,65; R? ajustado=0,65). No
Passo 2, a variavel Afetos Positivos foi adicionada ao modelo de predicao. Este conjunto de
variaveis explicou 70,1% da variancia (R?=0,70; R2 ajustado=0,70). A adi¢do das varidveis ao
modelo provocou mudangas estatisticamente significantes no R2, da ordem de 5% de
magnitude. No Passo 3, o Clima Gelado foi adicionado ao modelo de predicao. Este conjunto
de variaveis passou a explicar 71,7% da variancia (R2=0,72 R? ajustado=0,71) do critério. A
adicdo das variadveis ao modelo provocou mudancas estatisticamente significantes no R2
ainda que de pequena magnitude (2%). No quarto e altimo passo, o Clima Frio foi adicionado
ao modelo de predicdo. Este conjunto de varidveis passou a explicar 72,4% da variancia
(R2=0,72; R2 ajustado=0,72) do critério. A adicdo das varidveis ao modelo provocou
mudancas pequenas, porém significativas no R2 (1%). Os resultados podem ser observados na
Tabela 11.

As dimensdes do bem-estar (Afetos Negativos e Afetos Positivos) mostram maior
contribuicdo na explicacdo da variancia do critério, o que foi revelado pelos pesos beta mais
elevados (p=0,30; B=-0,28; p<0,01, respectivamente), seguido pelas dimensdes do clima

organizacional, Climas Gelado e Frio, p=0,19; p=0,15; p<0,01, respectivamente.

Tabela 11: Coeficientes de regressdo hierarquica para resiliéncia.

VARIAVEL ANTECEDENTE PASSO1 PASSO2 PASSO3 PASSO4
Afetos Negativos 0,81** 0,43** 0,37** 0,30**
Afetos Positivos -0,43** -0,33** -0,28**
Clima Gelado 0,23** 0,19**
Clima Frio 0,15*
R2 0,65 0,70 0,72 0,72
AR? 0,05** 0,02** 0,01*

*pL1 0,05 ** pI 0,01



78

Os resultados evidenciam que os desgastes associados ao trabalho sdo potencializados
quando o profissional cultiva sentimentos negativos em relacdo a sua atividade laboral. Por
outro lado, a existéncia de afetos positivos ameniza, embora com menos forga, essa sensacao
de desconforto e fardo. Adicionalmente, as relacbes com gestores e colegas marcadas por

distanciamento e desinteresse também interferem, embora em menor grau, na resiliéncia.

A seguir discutem-se os resultados obtidos, a luz da revisao da literatura realizada.



5. DISCUSSAO A LUZ DA REVISAO DA LITERATURA

Este capitulo apresenta a discussdo dos resultados de acordo com 0s objetivos

definidos.

Os resultados das anélises descritivas demonstram que, na organizagdo pesquisada,
as pessoas percebem um ambiente de trabalho marcado por afetos positivos e possibilidades
de realizacdo de objetivos e metas tanto organizacionais quanto pessoais/profissionais. Alem
disso, as relacdes entre chefias e subordinados e entre os pares sdo percebidas como calorosas,

amistosas e cooperativas.

Com base na percepgédo dos respondentes, 0 bem-estar e o clima organizacional da
organizacdo investigada no presente estudo impactam tanto no comprometimento com a
organizacdo quanto no comprometimento com a carreira, Por outro lado, nota-se que o
impacto ainda poderia ser melhorado ou potencializado. Os resultados referentes ao modelo
de pesquisa sugerem fatores que podem ser modificados para potencializar esse impacto,

como por exemplo, o clima frio e o afeto negativo do bem-estar no trabalho.

De acordo com Tamayo e Paschoal (2008), quando o funcionério tem a percepcao de
que avanga nas metas estabelecidas e tem oportunidades de expressar o talento, tal situagédo
sugere que a percepcdo do bem-estar estd sendo positiva, ou seja, sente-se feliz, disposto e

realizado profissionalmente.

Com relacdo ao clima seco e Umido, ambos ndo entraram em nenhuma analise pelo
fato de a pontuacdo média ser baixissima, sendo respectivamente 2,06 e 2,18. Em
contrapartida, contribuiu para a expressiva média obtida nos itens positivos do clima
organizacional. Este resultado é considerado satisfatério, tendo em vista que, segundo
Gosendo (2009), o clima seco é caracterizado por uma relacao entre 0s pares com presenca de
tratamento hostil e irritabilidade e com frequentes desentendimentos entre as pessoas. O clima
Umido ocorre em ambientes de trabalho onde as pessoas tém comportamento invasivo.
Portanto, a baixa percepcao dos climas seco e umido, colabora para que os climas positivos

prevalecam na organizagdo gerando um ambiente laboral confortavel.

A seguir, a discussao a respeito dos objetivos da presente pesquisa.
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5.1. DESCRICAO DO COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL DA EQUIPE DE
ENFERMAGEM DO HRCAF.

Para atender ao primeiro objetivo do presente estudo, foi proposta a primeira hipotese
(Hipdtese 1): A base afetiva do comprometimento organizacional serd a mais percebida pela

equipe de enfermagem.

Com base na percepc¢édo dos respondentes, a base do comprometimento mais percebida
é a normativa, seguida de perto pela afetiva. Portanto, a primeira hipotese ndo se confirmou.

Contrario ao que foi hipotetizado, o resultado leva a crer que os funcionarios estdo
engajados no trabalho da organizagao pelo senso de dever, ou seja, as “pressdes’” normativas
internalizadas induzem a um comportamento coerente com 0s objetivos da organizagdo. Para
os funcionarios é uma questdo prioritaria fazer com que o Hospital cumpra o seu papel, que,

além da assisténcia, é o de proporcionar o restabelecimento da salde aos pacientes.

Para Weiner e Vardi (1990), o comprometimento normativo sofre influéncias tanto das
disposicdes pessoais, quanto das induzidas pela organizagdo. O comprometimento normativo
apresenta caracteristicas peculiares que sdo: ndo medir esforcos no sentido de socializacdo e
dispor de principios morais individuais que vém de berco. A partir desses comportamentos, 0

funcionario passa a crer que a organizacdo é digna de sua lealdade.

Uma das explicacdes que pode ser dada em relacdo a base afetiva ser a segunda mais
percebida, talvez se deva ao fato de que a maioria da equipe é formada por pessoas que
nasceram ou moram na cidade hd muitos anos. Dessa forma, a construcdo do Hospital
Regional no Municipio de Céaceres é uma questdo de orgulho para 0s mesmos porque, até
entdo, todos os pacientes eram encaminhados para a Capital que dista 200 km de Céceres.
Deste modo, explica-se o sentimento de grande consideracéo e afeto pela organizacéo.

Conclui-se, portanto, que a amostra pesquisada nutre um sentimento de obrigacdo em
permanecer na organizacdo. As pessoas permanecem na organizacdo por julgarem que é

correto (base normativa) e por terem um apego consideravel (base afetiva) com a organizacao.

E natural que a base normativa seja seguida de perto pela afetiva ou vice-versa, pois
funcionérios que sentem o dever moral de permanecer na organizacdo, podem facilmente
desenvolver um sentimento afetivo pela mesma, visto que essas bases sdo bem proximas umas

das outras. Ja a base calculativa distancia-se de ambas e o funcionario permanece na empresa
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apenas por necessidade propria, ndo se importando com os objetivos e metas que a empresa
apresenta.

5.2. DESCRICAO DO COMPROMETIMENTO COM A CARREIRA DA EQUIPE DE
ENFERMAGEM DO HRCF.

Para atender ao segundo objetivo do presente estudo, foi proposta a segunda hipétese
(Hipdtese 2): O fator identidade do comprometimento com a carreira serd aquele mais

percebido pela equipe de enfermagem.

Os resultados demonstram que identidade foi o fator de comprometimento com a
carreira mais percebida pelos respondentes, confirmando a segunda hip6tese do estudo.

O comprometimento com a carreira revela os tipos de posturas que o trabalhador

estabelece com a profissdo/organizacdo. Representa o apego emocional a prépria carreira.

De acordo com London e Mone (1987), os tracos de personalidade determinam o
porqué e como determinado individuo escolhe uma carreira, como se ajusta a ela e como a
percebe ao longo de seu desenvolvimento profissional. O fator identidade esta dentre os trés
fatores considerados essenciais no comprometimento com a carreira. E definido pelos autores
como uma forte ligacdo do profissional com a sua carreira, resultando em afetividade e

comprometimento.

Carson e Bedeiam (1994) definem o comprometimento com a carreira como ‘“uma

motivagdo que alguém tem para trabalhar em uma vocagado escolhida”.

Possivelmente, o fato de a organizacdo investigada ser uma unidade hospitalar, o fator
identidade seja mais facilmente percebido, pois para as pessoas trabalharem em um hospital
de trauma, que exige um desempenho diferenciado, necessitam apresentar uma forte
identificacdo em relacdo as atividades desenvolvidas. Somado a isso, € importante informar
que geralmente, uma das caracteristicas marcantes dos profissionais da salde, principalmente,
dos que desenvolvem suas atividades na assisténcia aos pacientes, amostra do presente estudo,
€ a vocacgdo que os mesmos dispdem para executar o trabalho. A vocacéo é tdo latente, que 0s
auxiliares e técnicos, ndo raro, procuram o curso superior de Enfermagem com intuito de

permanecerem na carreira.
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5.3. DESCRICAO DO BEM-ESTAR NO TRABALHO DA EQUIPE DE ENFERMAGEM
DO HRCAF.

Para atender ao terceiro objetivo do presente estudo, foi proposta a terceira hipotese
(Hipotese 3): Os fatores realizacdo e afeto positivo do bem-estar serdo aqueles mais
percebidos pela equipe de enfermagem.

Os resultados obtidos confirmam a terceira hipdtese da pesquisa, demonstrando que 0s
funcionarios percebem que no ambiente de trabalho prevalecem os afetos positivos, as
oportunidades de desenvolverem-se, de expressarem seus potenciais e de alcancarem suas
metas pessoais e profissionais. O grande nimero de pessoas que buscam o Hospital, objeto
desta pesquisa, com 0s mais complexos e variados quadros de doencas traumaticas,
oportuniza aos profissionais de enfermagem colocar em pratica suas competéncias e
desenvolverem seus potenciais. Constitui-se, assim, ambiente de trabalho propicio a
realizacdo de metas e objetivos pessoais e profissionais. E, pois, esperado que em uma
organizacgao que proporcione meios para que os funcionarios desfrutem de momentos que déo
sensacdo de prazer e de realizacdo, o bem-estar no trabalho seja percebido positivamente.
Grande parte dos funcionarios sustentou por meio de suas respostas aos instrumentos de

pesquisa utilizados, que o bem-estar no trabalho impera de forma positiva.

5.4. DESCREVER O CLIMA ORGANIZACIONAL DA EQUIPE DE ENFERMAGEM DO
HRCF.

Para atender ao quarto objetivo do presente estudo, foi proposta a quarta hipotese
(Hipdtese 4): Os climas de gestdo calorosa e quente serdo os mais percebidos pela equipe de
enfermagem.

A andlise dos resultados confirma a quarta hipétese do presente estudo. Os climas

caloroso e quente foram os que obtiveram médias maiores, acima do ponto médio da escala.

Com relagdo ao clima organizacional, Gosendo (2009) sugere que o mesmo deve ser
observado, levando-se em consideragdo a relacdo entre os pares e a relagdo entre os
subordinados e a chefia. Para o clima organizacional entre os pares ser considerado positivo
ou bom ¢ necessario que o fator “clima quente”, que se traduz por ajuda mutua, bom

relacionamento interpessoal, espirito de equipe e interacdo, predomine sobre os elementos que
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formam os fatores que representam a parte negativa do clima organizacional, tais como uma
relacdo invasiva, auséncia de didlogo, pouca interacdo e desentendimentos. Ja, a relagdo entre
chefia/subordinado para ser considerada positiva ou boa deve predominar itens do “clima
caloroso”, tais como o reconhecimento por parte da chefia dos servigos prestados, a
acessibilidade do chefe, fornecimento de justificativa por parte das chefias com relacdo as
decisGes tomadas, dentre outros aspectos.

Os resultados da pesquisa demonstram que a equipe de enfermagem percebe o clima
organizacional como positivo, isto é, estdo tendo bons momentos no relacionamento
interpessoal, tanto com os pares, quanto com a chefia que dispensa atitudes de valorizagéo e
respeito. Assim, esses resultados reforcam o estudo realizado por Gosendo (2009) que indica

que as relac6es no trabalho formam o clima no ambiente organizacional.

Neste estudo, os tipos de climas mais percebidos pelos respondentes, além de
confirmar a hipétese formulada, demonstram os resultados positivos das acdes realizadas pela
gestdo do Hospital nos inter-relacionamentos formados no ambiente laboral. Esses resultados
sdo de suma importancia ao se considerar a necessidade da realizagcdo da assisténcia aos
doentes em equipes multifuncionais e multidisciplinares. Reforcando esse aspecto,
pesquisadores tém salientado a influéncia do ambiente das relacbes de trabalho no

desempenho das pessoas.

55. TESTAR A RELACAO ENTRE O BEM-ESTAR NO TRABALHO E O
COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL E O COMPROMETIMENTO COM A
CARREIRA.

Para atender ao quinto objetivo do presente estudo, foi proposta a seguinte hipétese:
Hipdtese 5% Os fatores realizacdo e afeto positivo do bem-estar terdo impacto positivo no
comprometimento afetivo com a organizacao e no fator identidade do comprometimento com

a carreira.

A hipotese foi sustentada e pode ser verificada por meio dos resultados obtidos. Por
meio das anélises é possivel observar que os fatores afeto positivo e realizagcdo do bem-estar
no trabalho foram preditores positivos no comprometimento com a organizacdo e do

comprometimento com a carreira.



84

O impacto do fator realizacdo do bem-estar no trabalho sobre a base afetiva do
comprometimento organizacional e nos fatores identificacdo e planejamento do
comprometimento com a carreira foi muito expressivo, demonstrando ser o preditor mais forte
dessas varidveis dependentes. Assim, quanto mais as pessoas perceberem que na organizagado
em que trabalham podem realizar suas metas pessoais e profissionais, maior serd o
envolvimento dessas pessoas com 0s objetivos e valores organizacionais, mais investirdo em
suas carreiras, com intencdo de permanecerem na organizacdo em que trabalham. Esse
resultado reforca o posicionamento de Paschoal (2008), ao afirmar que o comprometimento
organizacional engloba a identificacdo e o envolvimento do trabalhador com a organizagéo.
Prop0e, portanto, que o comprometimento organizacional ocorra a partir do momento em que
o trabalhador sinta desejo de permanecer na empresa, que além de se identificar com a
organizacdo, sente-se realizado com as atividades que desenvolve. Nesse ambiente
organizacional ganha tanto a organizagdo, que conta com profissionais em busca constante do
autodesenvolvimento e comprometidos com o alcance das metas organizacionais, quanto as
pessoas que tém as condi¢bes necessarias no ambiente de trabalho para desenvolver suas

potencialidades e realizar suas metas de carreira.

Como o ambiente de trabalho é também permeado pelas emocdes, foi observado que
os afetos positivos do bem-estar, embora em menor proporcao, sédo preditores positivos do
comprometimento afetivo com a organizacdo. Desta maneira, quanto mais os membros
organizacionais apresentarem afetos positivos no trabalho (sentirem-se entusiasmados,
animados, felizes), maior serd o envolvimento dos empregados com a organizacdo e o desejo

de realizarem suas metas e objetivos pessoais e profissionais.

Quanto ao comprometimento com a carreira, o fator realizacdo do bem-estar no
trabalho também foi o que apresentou maior impacto na variavel dependente. Tal realidade
leva a crer que as pessoas se sentem comprometidas com a carreira devido a forte
identificacdo com a mesma, tendo a sensacdo plena de realizacdo profissional. Portanto,
quanto mais 0s membros organizacionais percebem um ambiente de trabalho que proporcione
condicBes favoraveis para 0 seu crescimento na carreira, mais eles se sentirdo a vontade e

dispostos a realizarem suas atividades.

Observa-se tambem que o comprometimento com a carreira, mais especificamente o
fator planejamento, sofreu influéncia do item realizagdo do bem-estar no trabalho, porém com

média menor do que o fator identidade. Na amostra pesquisada, esse resultado deve-se ao
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constante investimento na carreira por meio de treinamentos e qualificagdes, ora
proporcionado pela organizacdo, que conta com um setor de educagdo continuada, ora por
iniciativa do funcionario. Portanto, quanto mais as pessoas tiverem a percepcao de realizacédo
profissional no ambiente organizacional, mais investirdo em suas carreiras, determinadas em

desenvolverem-se profissionalmente.

A partir da analise dos resultados que relacionam as varidveis bem-estar no trabalho e
comprometimento com a organizagdo e com a carreira, pode-se concluir que os respondentes
da amostra pesquisada apresentam um sentimento de dever, de “obrigacdo” para com a
organizacdo e ndo medem esforgcos no sentido de planejarem e investirem em suas carreiras,
pois sentem-se fortemente identificados com as atividades desenvolvidas, buscando

constantemente atender melhor os objetivos e a misséo da organizagéo.

56. TESTAR A RELACAO ENTRE O CLIMA ORGANIZACIONAL E O
COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL E O COMPROMETIMENTO COM A
CARREIRA.

Para atender ao sexto objetivo do presente estudo, foi proposta a sexta hipotese
(Hipotese 6%): Os climas de gestdo calorosa e quente impactardo positivamente o
comprometimento afetivo com a organizagédo e o fator identidade do comprometimento com

a carreira.

De acordo com Gosendo (2009), o clima organizacional, quando percebido
positivamente, leva o funcionario a compartilhar com a empresa seus objetivos e metas e
sentir-se envolvido e comprometido com a organizacdo. Os resultados do estudo indicaram
ser o clima caloroso o preditor mais forte do comprometimento afetivo. Conclui-se a partir
desse resultado que a chefia que valoriza e reconhece o trabalho dos subordinados,
acompanhando a realizacdo dos trabalhos e fornecendo o necesséario feedback, gera um
elevado grau de comprometimento e envolvimento das pessoas e, consequentemente, ha uma

melhor qualidade dos servigos prestados.

Quanto ao comprometimento com a carreira, novamente o clima caloroso foi o que
apresentou maior impacto, especialmente no fator identidade e planejamento. Portanto, a boa
relacdo entre chefia e subordinados leva as pessoas a terem maior foco em suas carreiras,

estabelecendo metas de desenvolvimento profissional. Faz-se necessario destacar dos
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resultados obtidos que a percep¢do de clima organizacional “negativo” (Frio e Gelado)
contribui para um comprometimento na base calculativa e normativa. Se a relagdo entre o0s
pares for marcada por distanciamento e desinteresse e, se somado a esta situacdo houver uma
chefia ausente, que ndo valoriza os subordinados, esses comportamentos colaborardo para que
as pessoas permanecam na organizacdo apenas para satisfazer necessidades prdprias e 0s
objetivos da organizagdo ficam em segundo plano. Os sentimentos de barganha com a
organizacdo ou de obrigacdo em permanecer por deveres morais, por pressdes internas, por

lealdade, prevalecerdo no ambiente laboral.

Tal conclusdo corrobora com o estudo de Gosendo (2009), no qual assevera que em
ambientes onde h& prevaléncia de conflitos entre os funcionarios, estes passam a valorizar o
sistema de recompensas, estabelecendo um comprometimento calculativo. Sendo assim, 0s
funcionarios irdo avaliar a relacdo custo-beneficio quanto a permanéncia ou nao na
organizacdo. A relacdo serd marcada por auséncia total de identificacdo com a organizacéo.
Deste modo, pode se deduzir que as relagdes de trabalho formadas por relagdes amistosas e
harmoniosas entre chefias e subordinados irdo impactar positivamente no comprometimento
organizacional e com a carreira. Destarte, é importante a preocupacdo com o clima
organizacional, enquanto padrdo de relacionamentos estabelecidos no ambiente de trabalho,
pois seus efeitos repercutirdo, sobretudo, no desempenho dos membros organizacionais,

prejudicando os resultados da organizacao.



6. CONSIDERACOES FINAIS

Os objetivos definidos para esta pesquisa foram alcancados e os resultados contribuem
para a compreensdo dos fendmenos estudados. Os resultados sustentaram as relagdes
propostas entre as variaveis, indicando que fatores positivos do bem-estar no trabalho e do
clima organizacional s&o preditores importantes do comprometimento com a organizacgao e

com a carreira.

Os resultados confirmam os estudos de Becker (1992). O autor verificou que 0s
empregados podem ter grau elevado de comprometimento organizacional e com a carreira,
simultaneamente. Tanto o comprometimento normativo quanto o fator identidade do
comprometimento com a carreira apresentaram valores acima da média da escala dos
questionarios aplicados: 3,90 e 3,95, respectivamente. Para Baugh e Roberts (1994), niveis
igualmente elevados de comprometimento com a carreira e com a organizacao € algo muito
desejado pela organizacdo. No entanto, quando o comprometimento com a carreira apresenta
alto grau e 0 comprometimento com a organizacdo é baixo, pode resultar na qualidade de

producdo, mas ndo necessariamente no que € considerado essencial pela organizacéo.

A base normativa foi a mais percebida pela amostra investigada, seguido de perto pela
base afetiva. Este fato demonstra, de acordo com Batista (2005), uma maior empolgagdo dos
funcionarios em se profissionalizar, podendo resultar em maior comprometimento com a
carreira. Reforca esse achado o fato de o comprometimento com a carreira ter também
apresentado média alta, principalmente, sob o impacto dos fatores do bem-estar no trabalho.
Wiener (1982) entende que o comprometimento normativo é caracteristica peculiar de pessoas
que acreditam ser certo e moral permanecer na organizacdao, além de incorporarem as

normatizacdes, valores e objetivos organizacionais.

O fato de o comprometimento na base calculativo ser 0 menos percebido pela equipe,
reforga ainda mais que o bem-estar no trabalho e o clima organizacional estdo positivamente
relacionados com o comprometimento organizacional, pois em um ambiente onde o
comprometimento calculativo prevalece pode surgir conflitos entre os pares, tendo em vista
que as pessoas nesse tipo de configuracdo valorizam apenas o sistema de recompensas,
determinado pelas trocas de favorecimento, ndo existindo uma legitima identificagdo nem

com a organizagdo e nem com a carreira.
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As informacdes decorrentes dos resultados do estudo podem ser utilizadas, tanto pela
organizacdo quanto pelos funcionarios, a titulo de reflexdo sobre o tema, uma vez que o
comprometimento da equipe é tido como uma questéo estratégica e um grande diferencial na
gestdo dos resultados organizacionais. Se o bem-estar no trabalho e o clima organizacional
estiverem sendo percebidos de maneira negativa pelos membros organizacionais, pode

contribuir para o desempenho profissional aquém daquele esperado pela organizacao?

Este trabalho corrobora resultados de estudos anteriores como o de Welsch e Lavan
(1981), quando os autores afirmam que funcionarios que percebem um clima organizacional
marcado por relagdes de companheirismo, lealdade e ajuda mutua apresentam maior
predisposicdo para o comprometimento. Neste mesmo contexto, Bastos e Lira (1997), veem 0
comprometimento como uma via de “mao-dupla”, sendo o compromisso resultado da
reciprocidade que ha entre trabalhador e organizacdo, sobretudo nas questfes referentes as

vantagens, aos beneficios e psicoldgicas.

Da mesma forma os estudos de Paschoal (2008) sugerem que a realizacdo no trabalho
ocorre juntamente com a oportunidade de expressdo e com o desenvolvimento de potenciais
pessoais e avangos nas metas estabelecidas. Funcionario que presta seus servicos em uma
organizagdo e sente-se que esta realizado profissionalmente, cujo afeto positivo se sobrepde
ao afeto negativo, tenderd a ter um maior comprometimento com a organizagdo e com a

carreira.

Dessa forma, em termos praticos, a verificacdo de que condi¢bes organizacionais tém
impacto direto e forte sobre 0 comprometimento das pessoas, tanto com a organizacao quanto
com suas carreiras, pode ajudar no planejamento de intervencdes nos locais de trabalho. Para
a organizacdo pesquisada, este estudo oferece um diagndstico do impacto do bem-estar no
trabalho e do clima organizacional no comprometimento com a organizacdo e com a carreira,
apontando caminhos para a potencializacdo desses fendmenos. Ao aplicar os resultados desta
pesquisa no contexto de trabalho, a organizacdo poderd efetuar ajustes na gestdo, com o
objetivo de melhorar as relagbes de trabalno e a percepcdo de bem-estar de seus
colaboradores. Essas acOes, certamente, proporcionardo melhoria nas condigfes de trabalho,
resultando em melhorias nos servigos prestados & populagdo. Em relacdo ao bem-estar no
trabalho, que é o principal preditor do comprometimento, a organizacdo pode fomentar

dindmicas para tornar maior a percepcao dos afetos positivos.
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Merece destaque a forte caracteristica dos funcionérios da organizacgdo investigada em
relagdo ao comprometimento normativo que pode ser traduzido em sentimento de
responsabilidade por depender deles préprios o sucesso ou fracasso dos acontecimentos em
suas vidas e, consequentemente, da organizacdo. Seguido de perto do comprometimento
afetivo, que retrata um envolvimento e uma forte identificagdo com os objetivos e valores da
organizacdo, reforcando o desejo de permanecem na mesma. Tal anélise também pode ser
confirmada pela percepcao dos funcionérios quanto ao comprometimento com a carreira, pois
0 aspecto que mais se destacou foi o da identidade, ou seja, as pessoas que ali desenvolvem

suas atividades estdo fortemente identificadas com o trabalho que realizam.

Essas caracteristicas dos membros organizacionais sdo extremamente importantes em
um contexto de alta competitividade em que as organizacdes atuam, mesmo aquelas que
desenvolvem atividades que ndo visam o lucro, como é o caso da organizacdo pesquisada,
mas que precisam adotar modelos de gestdo eficientes e eficazes para o alcance de seus
objetivos e com a qualidade exigida por seus clientes. Frente a esse contexto e as novas
demandas do ambiente de trabalho, as organizagOes tém se preocupado em valorizar seus
empregados e criar as condi¢bes que garantam o melhor desempenho e a promocdo do bem-

estar das pessoas.

Conclui-se, portanto, que a busca por maior comprometimento das pessoas com a
organizacdo e com suas carreiras deve, necessariamente, considerar agdes que possibilitem a
criacdo de condicBes para que as pessoas possam alavancar suas carreiras, com oportunidades
reais de desenvolvimento profissional, e que fortalecam as relacdes entre chefias e

subordinados e entres os pares, garantindo um ambiente de bem-estar no trabalho.

A seguir, apresentam-se as principais limitacfes do presente estudo e sugestdes para

pesquisas futuras.

6.1 LIMITACOES E SUGESTOES PARA PESQUISAS FUTURAS

Como limitagdo, pode-se registrar o fato de a maioria dos respondentes (89%)
ocuparem funcdo de menor responsabilidade na organizagdo estudada, o que pode ter
influenciado os resultados com relacdo ao comprometimento com a carreira. Os auxiliares e
técnicos de enfermagem almejam evoluir profissionalmente, ou seja, querem passar a ocupar

uma fungdo de nivel superior que ird proporciona-los maior realizacdo profissional alem de
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melhor remuneragdo; mas mesmo assim, os resultados da pesquisa demonstram influéncia do

bem-estar e do clima no comprometimento com a carreira.

Outra limitacdo a ser citada diz respeito a impossibilidade de generalizacdo dos
resultados encontrados, pois a pesquisa foi conduzida em uma Unica unidade hospitalar. Seria
conveniente que os resultados fossem confirmados nas outras trés unidades localizadas em
outros municipios do Estado de Mato Grosso, bem como em outros contextos
organizacionais. Além disso, a organizacdo investigada possui cultura e valores bem

particularizados, caracteristicos da area da saude.

Como sugestdo para novos estudos, na referida organizagéo, sobre 0 mesmo tema, esta
a inclusdo de um maior nimero de funcionérios, englobando toda a equipe da assisténcia,
como médicos, fisioterapeutas, nutricionistas, psicélogas, bioquimicos, entre outros e o
pessoal da administracdo. Desta forma, ter-se-ia o retrato da organizacdo por completo, o que
pode alterar ou acentuar algumas respostas com relacdo ao impacto do bem-estar no trabalho

e do clima organizacional no comprometimento com a organizagio e com a carreira.

Outra sugestdo seria a de incluir em novos estudos sobre o tema, na mesma
organizacdo, dados demograficos, como tempo de servico dos respondentes para permitir uma
analise por seguimentos, uma vez que estes itens ndo foram contemplados no presente estudo
com o intuito de se preservar 0 anonimato dos respondentes. Contudo, acredita-se que alguns
dados demogréaficos poderdo ser definidos, desde que ndo venham a causar qualquer

inseguranca nos respondentes quanto a sigilosidade das informacdes coletadas.

Estudos adicionais deverdo revisar e aprofundar os resultados desta pesquisa e testar
empiricamente as relagcdes entre as varidveis dependentes e independentes com trabalhadores
de outros tipos de organizacOes. Espera-se que o presente estudo estimule e instigue outros
pesquisadores a dar continuidade aos avangos nos estudos acerca da interacdo entre bem-estar
no trabalho e clima organizacional com o comprometimento organizacional, buscando um

melhor entendimento dos mesmos.
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ANEXO 1

Prezado (a) Colaborador (a),

Somos do programa de pés-graduacdo em administragdo do Centro Universitéario
Euro-Americano. Pedimos sua colaboragdo no sentido de responder os questionarios
apresentados a seguir. O objetivo é coletar dados para realizacdo de uma pesquisa académica
na area de administracdo, que tem como foco a opinido das pessoas sobre o seu vinculo na

organizacdo onde trabalha.

Por favor, ndo deixem de responder. A sua participacdo é importante.

Pesquisadoras Responsaveis:
Mestranda Maria José de Melo

Profa. Dra. Eliana E. Moreira Gosendo

Assinale com um x o item abaixo:

PERFIL PROFISSIONAL:
() Enfermeiro
() Técnico de Enfermagem

() Auxiliar de Enfermagem



ANEXO 2. ESCALA DE MENSURACAO DO COMPROMETIMENTO - MEYER,
ALLEN E SMITH (1993)

Para responder as proximas questdes utilize os codigos abaixo.

Discordo Totalmente | Discordo | Concordo em Parte | Concordo | Concordo Totalmente

1 2 3 4 5

01. Eu seria muito feliz em dedicar o resto da minha carreiranesta |1 2 3 4 5

organizacao.

02. Eu realmente sinto os problemas da organizagdo comose|1 2 3 4 5

fossem meus.

03. Eu nao sinto um forte senso de integracio com minha|1 2 3 4 5

organizacao.

04. Eu ndo me sinto emocionalmente vinculado a esta |1 2 3 4 5

organizacao.

05. Eu ndo me sinto como uma pessoa de casa na minha|l 2 3 4 5

organizacao.

06. Esta organizacdo tem um imenso significado pessoal para| 1 2 3 4 5

mim.

07. Na situacdo atual, ficar com minha organizacdo é narealidade | 1 2 3 4 5

uma necessidade tanto quanto um desejo.

08. Mesmo se eu quisesse, seria muito dificil para eu deixar | 1 2 3 4 5

minha organizacao agora.

09. Se eu decidisse deixar minha organizacdo agora, minhavida| 1 2 3 4 5

ficaria bastante desestruturada.
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10. Eu acho que teria poucas alternativas se deixasse esta

organizacao.

11. Se eu j& ndo tivesse dando tanto de mim nesta organizacéo, eu

poderia considerar trabalhar em outro lugar.

12. Uma das poucas consequéncias negativas de deixar esta

organizacao seria a escassez de alternativas imediatas

13. Eu ndo sinto nenhuma obrigacdo em permanecer na minha

organizacao.

14. Mesmo se fosse vantagem para mim, eu sinto que ndo seria

certo deixar minha organizacao agora.

15. Eu me sentiria culpado se deixasse a minha organizacao

agora.

16. Esta organizacdo merece minha lealdade.

17. Eu ndo deixaria minha organizacdo agora porque eu tenho

uma obrigacdo moral com as pessoas daqui.

18. Eu devo muito a minha organizacao.




ANEXO 3. ESCALA DE MENSURACAO DO COMPROMETIMENTO COM A
CARREIRA — CARSON E BEDEIAM (1994)

Para responder as proximas questdes utilize os codigos abaixo.

Discordo Totalmente | Discordo | Concordo em Parte | Concordo | Concordo Totalmente
1 2 3 4 5

IDENTIDADE

01. Minha linha de trabalho/campo de carreira é uma parte 1 2 3 4 5

importante de quem eu sou.

02. Minha linha de trabalho/campo de carreira tem um grande |1 2 3 4 5

significado pessoal para mim.

03. Eu ndo me sinto emocionalmente apegado a esta linhade|1 2 3 4 5
trabalho/campo de carreira.

04. Eu estou fortemente identificado com a linha de|1 2 3 4 5

trabalho/campo de carreira que escolhi.

PLANEJAMENTO

05. Eu tenho uma estratégia para alcancar meus objetivos nesta|1 2 3 4 5

linha de trabalho/campo de carreira.

06. Eu criei um plano para meu desenvolvimento nesta linhade |1 2 3 4 5
trabalho/campo de carreira.

07. Eu tenho metas especificas para meu desenvolvimentonesta| 1 2 3 4 5

linha de trabalho/campo de carreira.

08. Eu ndo costumo pensar sobre 0 meu desenvolvimento nesta|1 2 3 4 5
linha d
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e trabalho/campo de carreira.

RESILIENCIA

09. Os desgastes associados a minha linha de trabalho/campo de

carreira as vezes me parecem grandes demais.

10. Os problemas que eu encontro nesta linha de trabalho/campo
de carreira me fazem questionar se 0s ganhos estdo sendo

compensadores.

11. Os problemas que eu encontro nesta linha de trabalho/campo
de carreira me fazem questionar se o fardo pessoal esta valendo a

pena.

12. O desconforto associado a minha linha de trabalho/campo de

carreira as vezes me parece muito grande.




ANEXO 4. ESCALA DE MENSURACAO DO BEM-ESTAR NO TRABALHO -
TAMAYO E PASCHOAL (2008)

Para responder esta parte do questionario, utilize a escala abaixo e escreva 0 nimero

que melhor expressa sua resposta ao lado de cada item.

Nem um pouco Um pouco Moderadamente Bastante Extremamente

1 2 3 4 5

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

1) alegre 8)animado 15) incomodada

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

Agora vocé deve indicar o quanto as afirmacdes abaixo representam suas opinides

sobre o seu trabalho.

Para responder aos itens, utilize a escala seguinte e assinale o nimero que melhor

corresponde a sua resposta.

Discordo Discordo | Concordo em Parte | Concordo Concordo
Totalmente Totalmente

1 2 3 4 5




Neste trabalho...
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01.

Realizo o meu potencial

02.

Desenvolvo habilidades que considero importantes

03.

Realizo atividades que expressam minhas capacidades

04.

Consigo recompensas importantes para mim

05.

Supero desafios

06.

Atinjo resultados que valorizo

07.

Avanco nas metas que estabeleci para minha vida

08.

Faco o que realmente gosto de fazer

09.

Expresso o que ha de melhor em mim




ANEXO 5. ESCALA DE MENSURACAO DO CLIMA ORGANIZACIONAL -
GOSENDO (2009)

Para responder os itens, utilize a escala seguinte e assinale o numero que melhor

corresponde a sua resposta.

Nunca Raramente As vezes Frequentemente Sempre

1 2 3 4 5

As relagdes no ambiente do trabalho desta organizacéo

caracterizam-se por:

N° Item
Item
1 Desinteresse das pessoas em estabelecer relages com

0s colegas no exercicio das atividades.

2 Fofocas no ambiente de trabalho, prejudicando a

imagem das pessoas.

3 Consolo prestado pelos chefes em momentos de

preocupacao e aflicdo de seus subordinados.

4 Descrédito dos chefes quanto as competéncias de seus

subordinados.

5 Tratamento agressivo entre as pessoas.

6 Cooperacdo entre as pessoas na operacionalizagdo do
trabalho.

7 Trapaca nas relagdes interpessoais.

8 Feedeback fornecido pelo chefe aos seus

subordinados.
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9 Pessoas que querem saber sobre a vida privada de
seus colegas de trabalho.

10 Trocas de informac@es entre as pessoas

11 Dificuldade de acesso dos subordinados aos seus
chefes.

12 Interacdo das pessoas na resolucdo de problemas.

13 Dificuldade de realizacéo de trabalhos em grupo.

14 Ajuda mutua na realizacéo de tarefas.

15 Falta de interesse das pessoas em participar das
situacbes de troca de informacdes e conhecimentos
com colegas de trabalho.

16 Desinteresse em conhecer o trabalho realizado pelo
colega.

17 Irritacdo no tratamento interpessoal.

18 Rivalidade entre as pessoas.

19 Desprezo as reivindicagdes dos subordinados por
parte da chefia.

20 Fornecimento de justificativas por parte do chefe as
decisdes tomadas.

21 Enaltecimento das qualidades dos subordinados por
seus chefes.

22 Auséncia de entrosamento entre as chefias e seus
subordinados.

23 Desentendimentos entre colegas de trabalho.

24 Reconhecimento pelo chefe dos trabalhos realizados

pelos subordinados.
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25 Colegas de trabalho que d&o palpite na vida pessoal.

26 Intriga entre as pessoas.

27 Auséncia de interacdo entre os colegas na realizacdo
do trabalho.

28 Inexisténcia de dialogo entre chefias e subordinados.

29 Espirito de equipe presente nas pessoas.

30 Enaltecimento do esforco do subordinado na

realizacdo das tarefas por parte da chefia.

MUITO OBRIGADA PELA SUA COLABORACAO!




