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RESUMO

As inumeras mudangas econdmicas, politicas, culturais e sociais ocorridas nos
ultimos anos, que foram impactadas principalmente pela globalizagao, impactaram a
gestdo empresarial. Dentre estas mudancas percebem-se as modificagbes da
gestdo de pessoas e do comportamento dos funcionarios. Este aspecto se agravou
no servigo publico que perdeu sua credibilidade perante a sociedade nos ultimos
anos. Neste contexto, o presente trabalho tem como objetivo testar, empiricamente,
a relagao entre o bem-estar laboral e o comprometimento organizacional, utilizando
como local de estudo o Tribunal de Contas da Unido, Sede. Cabe ressaltar, que a
escolha deste tribunal para a analise, deu-se apdés as mudangas estratégicas
sofridas pelo 6rgéo que, dentre elas, tinha o objetivo de melhorar as condigbes dos
servidores visando aumentar o nivel de bem-estar e comprometimento com o TCU.
Assim, foi adotada a metodologia de survey ou levantamento, com a aplicagado de
questionarios, caracterizada como um estudo empirico, quantitativo e transversal.
Para avaliar o bem-estar, foram utilizadas as dimensdes heddnicas e eudaimonicas,
isto &, a analise do afeto positivo, afeto negativo e da realizagdo. As bases do
comprometimento avaliadas foram do comprometimento afetivo, instrumental e
normativo. Para atingir o objetivo do trabalho, foram realizadas, inicialmente,
analises sobre o bem-estar e 0 comprometimento separadamente, com o intuito de
compreender essas variaveis. Os resultados obtidos mostram que os servidores do
tribunal apresentam um nivel de bem-estar satisfatorio caracterizado pela
predominancia do afeto positivo e realizacdo. Inclusive, o baixo indice de afeto
negativo encontrado corrobora com o resultado anterior. Quanto ao
comprometimento, percebeu-se a existéncia, no tribunal, das bases: afetiva e
normativa, sem, no entanto, a presenca significativa do comprometimento
instrumental. Com a analise de correlacdo e regressao multipla, percebeu-se que
existe, sim, uma relacido de predicdo do bem-estar sobre o comprometimento.
Contudo, os resultados mostram que esta relacdo so existe, em relagdo a dimensao
do bem-estar como afeto positivo e a realizagao sobre o comprometimento afetivo e
normativo. O afeto negativo parece ndo influenciar nenhum fator do
comprometimento, bem como, deduz-se que o comprometimento instrumental n&o
sofre influéncia do bem-estar. O presente trabalho reafirma, assim, o pressuposto
tedrico de que um maior bem-estar pode causar maior comprometimento afetivo.
Destaca-se, ainda, a relacdo do bem-estar com o comprometimento normativo, que
até entdo € nova na literatura, possibilitando, deste modo, uma ampliagdo da
compreensao e novas pesquisas com este tema.

Palavras-chave: Bem-estar laboral. Comprometimento organizacional. Gestdo por
competéncia.
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1 INTRODUGAO

As inumeras transformacgdes econémicas, politicas e culturais vividas pela sociedade
nos ultimos anos, por exemplo, globalizagdo da economia, evolugdo das
comunicagodes, desenvolvimento tecnolégico, robotizagdo das linhas de produgéao e
fendbmenos de terceirizacdo impactaram diretamente o dia-a-dia da gestédo
empresarial (GIL, 2001; ABREU; MENERGON; MIYAZAKI, 2003; SARSUR et al.,
2002).

O novo ambiente caracterizado pela instabilidade e competitividade exigiu que as
organizagbes se tornassem mais flexiveis e dindmicas, com funcionarios
capacitados, treinados, criativos, proativos, prontos para novos desafios, com
maiores responsabilidades e dispostos a trabalhar em equipe (BASTOS, 1993;
BASTOS; BORGES-ANDRADE, 2002).

Desta forma, as organizagdes exigem de seus funcionarios o comprometimento que,
segundo Borges-Andrade (1994), pode ser informalmente definido como vestir a
camisa da empresa, isto é, funcionarios dedicados, comprometidos, dispostos a
fazer horas extras, comprometidos com os objetivos organizacionais e ligados aos

valores que compdem a cultura organizacional (SIQUEIRA, 2006).

Estas alteracbes foram vividas, concomitantemente, pelos o6rgaos e empresas
estatais, Rodrigues, Imai e Ferreira (2001) relatam que a mudanga do mercado
refletiu em um funcionario mais flexivel devido a politica de desvalorizagdo do
sujeito, consequéncia do achatamento salarial, diminuigdo da quantidade e

qualidade dos materiais de consumo, manutengao e compra de equipamentos.

Ainda que mudangas tenham ocorrido no ambiente de trabalho, ele continua a ter
muito valor para o ser humano. Vasconcelos (2004) afirma que no trabalho o
individuo pode externar suas habilidades e potencialidades, e, por conseguinte,
alcangar a realizagdo suprema. Siqueira (2006) completa dizendo que o trabalho € o
local onde o individuo pode projetar seus sonhos, lutar para concretiza-los, sentir-se

util e buscar reconhecimento perante seus superiores e seus pares.

O trabalho auxilia o individuo a buscar/encontrar sua felicidade, por meio da

realizacdo dos seus sonhos e objetivos, tanto pessoais como profissionais.



(GIANNETTI, 2002). Felicidade que, segundo Vasconcelos (2004), pode ser definida

como sindnimo de alegria, sucesso, éxito e ventura.

Ressalta-se que o estudo de bem-estar é paralelo ao estudo da felicidade, pois ndo
existe um consenso entre muitos estudiosos que consideram os termos como
sindnimos (ALBUQUERQUE; TROCCOLI, 2004; VEENHOVEN, 1994; PASCHOAL;
TAMAYO, 2008; MYERS; DINER, 1995). Desta forma, o presente trabalho segue a

tendéncia atual da literatura e considera o bem-estar como sinbnimo de felicidade.

O bem-estar no ambiente de trabalho nao é estudado e analisado nas organizagdes,
tdo profundamente como poderia ser. Contudo, é importante lembrar que existem
pesquisas de motivagado, satisfacdo e qualidade de vida no trabalho, necessarias
para dar suporte ao desenvolvimento de um trabalho mais prazeroso, mas que nao
sao suficientes para compreender se o individuo é realmente feliz em seu ambiente
de trabalho (CARVALHO, 2010; VASCONCELOQS, 2004).

Rosenbluth e Peters (1992 apud VASCONCELOS, 2004) defendem a importancia
do bem-estar no ambiente de trabalho porque para os autores € um fator-chave de
alcance da prestacao de um servigo de qualidade. Para Matos (2001) quando se tem
um ambiente de trabalho feliz, com pessoas felizes, condigdes concretas sao
propiciadas para que os individuos alcancem a tdo esperada realizacdo humana e
profissional.

Contudo, Carvalho (2010) declara que poucos sao os estudos em administragao
com o tema bem-estar no trabalho. Traldi (2009) afirma que s&o incipientes os
estudos no contexto organizacional, embora, exponha que existam estudos na area
da psicologia. Paschoal (2008) completa afirmando que efetivamente sdo poucos os
modelos tedricos e empiricos que analisam o bem-estar no contexto de trabalho. A
autora justifica tal explicagdo dizendo que as pesquisas existentes apenas
relacionam o bem-estar dentro de outros contextos como o do estresse ocupacional
e o esgotamento profissional (PASCHOAL, 2008). Portanto, criam-se oportunidades
para novas pesquisas, como a do presente trabalho, que objetiva analisar
aprofundadamente a relagdo entre o bem-estar no ambiente de trabalho e o
comprometimento organizacional, por meio da realizagdo de um survey, ou seja, “um
procedimento de coleta de dados primarios a partir de individuos” (HAIR JR. et al,
2007, p.157).



1.1 Formulagao do Problema

Nas pesquisas sobre o comportamento humano percebe-se uma grande quantidade
de trabalhos sobre emogdes negativas, depressao, ansiedade e transtornos mentais.
Havendo, assim, um desequilibrio entre a produgao cientifica de experiéncias
positivas e de experiéncias negativas (PASCHOAL, 2008; MYERS; DIENER, 1995;
GIACOMONI, 2004). Contudo, lentamente surgem pesquisas com enfoque nas
emocgdes positivas: felicidade, bem-estar e satisfagdo (MYERS; DIENER, 1995;
GIACOMONI, 2004). Ressalta-se, ainda, que estas novas pesquisas sao
predominantemente americanas. Deste modo, ha uma caréncia brasileira de
pesquisas empiricas com tais temas (ALBUQUERQUE; TROCCOLI, 2004,
PASCHOAL, 2008). Paschoal e Tamayo (2008) finalizam dizendo que embora seja

importante estudar tal tema os modelos tedricos e empiricos sdo escassos.

Giannetti (2002) afirma que a falta de estudos com estes temas é devido ao seu alto
grau de subjetividade. Contudo o autor expde que se deve tentar compreendé-lo
com a maxima objetividade que for possivel. A subjetividade do tema agrava-se com
a falta de consenso dos estudiosos (ALBUQUERQUE; TROCCOLI, 2004). Apesar
disso, acredita-se que novos estudos nesta area auxiliardo na consolidacdo do

assunto.

O estudo de bem-estar ou felicidade faz-se necessario, também, por que alcancar a
felicidade é o grande objetivo do ser humano, desde a época dos filésofos como
Socrates e Aristoteles (FERRAZ et al., 2007). Apesar da grande importancia da
felicidade na vida das pessoas, as organizagdes compreendem pouquissimo sobre
os fatores responsaveis por propiciar maior bem-estar aos funcionarios. Porém
algumas empresas privadas iniciaram estudos e modelos de gestdo focados no
bem-estar, dentre as quais s&o exemplo o Banco lIcatu, a Ford e a Natura
(CARVALHO, 2010; PASCHOAL; TORRES; PORTO, 2010). O que as empresas,
por vezes ignoram, segundo Enriquez (2000 apud VASCONCELOS, 2004) é que a
felicidade das organizagdes depende da felicidade individual de cada um dos seus

funcionarios.

Nao s6 o tema bem-estar deve ser estudado na administracdo, como também, a

mudanca de pensamento e atitudes dos funcionarios que, neste novo contexto



organizacional, questionam se devem ou nao se envolver e se comprometer com a
organizagcdo em que trabalham (BORGES, 2004b). Este questionamento do
funcionario é explicado por Borges (2004b) como trocas laterais entre a organizagéo
e o funcionario, pois segundo esta autora a organizagdo exige dos funcionarios
comprometimento com as tarefas visando alcancgar a eficacia organizacional, mas os
funcionarios n&o percebem o retorno deste trabalho, na maioria das vezes,
acreditam que ha uma divergéncia nesta troca. Brunelli (2008) ressalta que poucas
sdo as organizagbes que, de fato, preocupam-se com seus trabalhadores e
demonstram preocupacédo em manter o equilibrio entre exigéncia organizacional e o

que oferecem em troca.

No funcionalismo publico a falta de autonomia dos érgéos e empresas estatais
dificulta o equilibrio entre o trabalho oferecido a organizagéo pelo funcionario e sua
recompensa, pois sao autoridades externas que definem quais serdo o0s recursos
financeiros, humanos e materiais de determinada instituicdo (RODRIGUES; IMAI;
FERREIRA, 2001).

A dificuldade enfrentada pelo setor publico, conforme exposto acima, cria
oportunidade para novas pesquisas nesta area. Deste modo, o presente trabalho
analisara, realizando um survey no Tribunal de Contas da Unido, a relagdo entre
bem-estar laboral e comprometimento organizacional, com o objetivo de testar a
relagao entre as variaveis, considerando-se como variavel antecedente o bem-estar
e como variavel critério o comprometimento. Cabe ressaltar, que foi encontrado um
estudo realizado pela autora Traldi (2009) que considera a variavel antecedente o
comprometimento. No entanto, n&o foi encontrado nenhum outro estudo que analisa

0 bem-estar e 0 comprometimento como o presente trabalho objetiva fazer.

Desta maneira responder-se-a nesta pesquisa a questao de se existe ou néo, e em
que sentido, alguma relagdo entre o bem-estar e o comprometimento dos servidores
do Tribunal de Contas da Unido. Desta maneira este estudo configura-se em teste,
aplicado ao TCU, das teorias mencionadas nesta se¢do, visando ampliar o

entendimento sobre o tema e reforcar os conhecimentos sobre tais relacoes.

Esperidido e Trad (2006) mostram que de fato poucas pesquisas buscaram testar
hipoteses ou teorias (theory-testing studies), ou mesmo construir uma teoria (theory-

building studies) e esse € um aspecto relevante deste trabalho.



1.2 Objetivos

Os objetivos apresentam, resumidamente, o que se pretende atingir com este
trabalho. O objetivo geral é de definir o foco central deste trabalho, e os objetivos

especificos denotam as etapas por meio das quais sera alcangado o objetivo geral.

1.2.1 Objetivo Geral

Esta pesquisa tem como objetivo geral demonstrar, empiricamente, a relagdo do
bem-estar laboral e do comprometimento organizacional dos servidores do Tribunal
de Contas da Unido — Sede, utilizando como instrumento de pesquisa, a realizagao

de um survey.

1.2.2 Objetivos Especificos

e Descrever o nivel de bem-estar laboral dos servidores do Tribunal de Contas
da Unido - Sede;

e Descrever o nivel de comprometimento organizacional, afetivo, instrumental e
normativo, dos servidores do Tribunal de Contas da Unido — Sede;

e Testar a relagdo existente entre o bem-estar laboral e o comprometimento
organizacional dos servidores do Tribunal de Contas da Unido — Sede;

e Apresentar conclusdes sobre as relagdes obtidas, comparando-as com a

teoria vigente.

1.3 Justificativa

O estudo do bem-estar ndo € uma tarefa facil, porque esta associado ao subjetivo, a
conceitos abstratos, como percepcdes, atitudes, entre outros (CARVALHO, 2010;
GIANNETTI, 2002). Paschoal (2008) completa dizendo que o estudo do bem-estar
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laboral possui as dimensbes afetiva, motivacional, comportamental, cognitiva e
psicossomatica. Para Veenhoven (2003) a felicidade ou bem-estar € um estado
consciente da mente que, contudo, pode ser estudada mediante a utilizagdo de
pesquisas que utilizam perguntas simples. Atualmente, a mensuragcdo do bem-estar
€ realizada com a utilizacdo de escalas psicométricas que auxiliam o trabalho dos
pesquisadores de ciéncias sociais (CARVALHO, 2010).

A inexpressividade dos estudos sobre bem-estar na area de administracdo de
empresas (PASCHOAL, 2008; CARVALHO, 2010; OSWALD,1997; TRALDI, 2009)
da oportunidade para expansao do conhecimento, visando ao estudo do bem-estar
com o intuito de fortalecer a relevancia académica cientifica incipiente nesta area
(SILVA; PORTO; PASCHOAL, 2010).

Atualmente, percebe-se a necessidade da exceléncia na prestacao de servigo das
instituicbes publicas, pois segundo Bedran Junior e Oliveira (2009) existe um
descrédito da sociedade com relacdo a estas instituicbes. Assim, os autores
completam afirmando que precisam de estudos voltados para o aprimoramento do
comprometimento dos funcionarios publicos. Brunelli (2008) finaliza dizendo que os
servidores responsaveis pela sustentacdo da administragdo publica devem estar
comprometidos e motivados, para que a administragdo alcance seu objetivo de
satisfazer o cidadao e os usuarios dos servigos publicos.

Outro aspecto relevante para justificar o estudo em 6rgao publico esta em analisar o
comprometimento organizacional, afinal, conforme Leite (2004), existe uma vasta
literatura sobre o tema, embora, pouquissimos sejam os estudos de
comprometimento na area publica. Ademais, ressalta-se a necessidade de
funcionarios comprometidos, objetivando melhores indices de desempenho,
engajamento e produtividade, bem como diminuir fatores negativos, o que pode
ajudar os servidores a atingir o sucesso profissional e a felicidade pessoal
(BORGES-ANDRADE, 1994a; LEITE, 2004).

Portanto, o presente trabalho analisara o Tribunal de Contas da Unido - TCU,
escolhido apés verificar que aquele 6rgao apresenta uma consolidada estrutura de
gestdo de pessoas. Ressalta-se que apdés as mudangas ocorridas nesta area,
adotou-se o modelo de gestdo por competéncia para auxiliar na gestao de pessoal,

e que tem o intuito de aumentar o vinculo do desempenho individual com os
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objetivos e resultados organizacionais (TCU, 2010d). Tais mudangas ocorreram para
que o orgao alcance seu objetivo de melhorar o desempenho de seus funcionarios,

aumentar a motivagao e o comprometimento com a organizagao (TCU, 2010d).

Por conseguinte, o presente estudo mostra-se relevante tanto para a area
académica como para a area organizacional publica onde se evidencia a falta de
estudos e interesse em aprimorar a gestdo de pessoas para alcangar os objetivos
organizacionais. E relevante também, pois ampliara o conhecimento teérico sobre a

relagao entre o bem-estar e 0 comprometimento organizacional.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Neste capitulo, sera realizada uma revisdo de literatura que dara suporte para o
desenvolvimento de todo o trabalho. O capitulo foi dividido em quatro segdes: a)
significado do trabalho; b) gestdo de pessoas; c) bem-estar laboral, e d)

comprometimento organizacional.

2.1 Significado do trabalho

O presente trabalho analisara brevemente o significado do trabalho para o
trabalhador, porque considera primordial compreender a importancia do trabalho
para a sociedade e para o trabalhador, e conforme Coda e Fonseca (2004, p. 8) “o
trabalho parece ter a conotagao de algo enriquecedor, motivante, enfim, uma fonte
de prazer’. Deste modo, esse referencial dara suporte para melhor entender o
significado do bem-estar laboral, tema central da pesquisa a ser realizada.

O trabalho na sociedade atual ocupa um espaco central na vida das pessoas
(BASTOS; PINHO; COSTA, 1995; BORGES; TAMAYO, 2001; MORIN; TONELLI,
PLIOPAS, 2003). Para Argolo e Araujo (2002, p. 1) o trabalho é importante porque
se apresenta como
uma categoria que articula diversos fatores ambientais, possuindo uma
extraordinaria capacidade de influir no estado emocional e social das
pessoas. Talvez seja o trabalho, entre as instituicdbes humanas, o que
melhor integre os elementos que constituem a razdo da sociedade, do
coletivismo. E, por esse motivo, seja-lhe conferido o poder de exercer tanta

influéncia — qualquer que seja a natureza — sobre os homens e destes
receber tanta atencéo.

Ou seja, o trabalho torna-se parte integrante da vida humana, tanto individual quanto
coletiva, na medida em que se torna um dos principais /loci em que se materializa a

coletividade e suas influéncias interdependentes.

Borges e Tamayo (2001, p. 13) completam afirmando que o trabalho é importante
tanto em seu sentido individual como social, pois € o meio da produgao da vida de
cada um, provendo a subsisténcia, criando sentidos existenciais ou contribuindo

para a estruturagcdo da personalidade e da identidade. Lévy-Leboyer (1994 apud
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VASCONCELOS, 2004) completa que o trabalho deve ser um fator capaz de situar
os individuos na sociedade em que estido inseridos e deve auxiliar na constru¢cao da

sua identidade e personalidade devido as experiéncias que este individuo vive.

Os estudos com essa area tematica comecaram a se consolidar a partir da década
de 1980, na area de Psicologia Social e do Trabalho (BORGES; ALVES FILHO,
2001; BORGES; TAMAYO, 2001). A popularizagdo deste tema ocorreu com o0s
trabalhos de England e Misumi e principalmente com a publicagado dos estudos da
equipe de pesquisadores do MOW (International Team of Meaning of Occupational
Work), estudo este realizado em oitos diferentes paises’ (BORGES; TAMAYO,
2001). O conceito de significado de trabalho para a equipe do MOW é determinado
por trés dominios: centralidade do trabalho; normas societais relativas ao trabalho e
os resultados ou produtos valorizados do trabalho (BASTOS; PINHO; COSTA,
1995).

A centralidade do trabalho é explicada segundo Bastos, Pinho e Costa (1995, p. 23)
como “o grau de importancia geral que o trabalho possui na vida de um individuo”.
Estes autores expdem que as normas societais relativas ao trabalho consistem “na
relagcdo que o individuo estabelece com as normas socialmente aceitas acerca do
trabalho” (BASTOS; PINHO; COSTA, 1995, p. 23), ou seja, sédo os direitos e deveres
estabelecidos. Por fim, explica-se que os resultados ou produtos valorizados do
trabalho referem-se a finalidade que as atividades do trabalho possuem para o
individuo, com o intuito de responder a pergunta: por que o individuo trabalha
(BASTOS; PINHO; COSTA, 1995).

Para Borges (1999, p. 108) o estudo de MOW contribuiu para:

1) a consideragdo do constructo significado do trabalho multifacetado; 2) a
inclusdo, além e a parte das atribuicbes de valor, de aspectos socio-
normativos, tais como o sentido de obrigacao geral e dever, direitos e
contribuicdo societal; e 3) na elaboracdo de questionarios padronizados e
testados em varios paises.

Portanto, a padronizagdo dos questionarios e um melhor entendimento do

significado do trabalho possibilitaram aos pesquisadores compreender as diferencas,

' Os oito paises sao: Alemanha, Bélgica, Estados Unidos, Holanda, Inglaterra, Israel, lugoslavia e
Japao (BORGES; TAMAYO, 2001).
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similaridades e contextos do significado do trabalho em diferentes paises, e desta
forma, buscar as generalizagdes para o tema (CODA; FONSECA, 2004).

No Brasil o destaque dado é para as pesquisas realizadas principalmente por
Borges (1999, 2001) que estuda quais os valores do significado no trabalho e avalia
a criacdo e validacdo de um instrumento de pesquisa utilizado para mensurar o
significado do trabalho no Brasil (MORIN; TONELLI; PLIOPAS, 2003).

Um das pesquisas realizadas, nesta area, por Borges (1999) foi para julgar e
analisar se o trabalho, efetivamente, pode ser caracterizado por dois atributos:

valorativos e descritivos.

O atributo valorativo refere-se ao que deve ser o trabalho, ou seja, aos valores que
se deseja ter no trabalho. Para analise desse atributo existem cinco categorias,
sendo elas (BORGES, 1999):

e Exigéncia social: refere-se ao significado do trabalho devido ao uso das
capacidades intelectuais e do reconhecimento das relagbes de autoridade e
de ocupacgao.

e Justica no trabalho: reporta-se a garantia de segurancga fisica, higiene e
conforto no ambiente de trabalho, e ainda, da garantia dos direitos, igualdade
de esforgos e proporcionalidade entre as recompensas e os esforgos
despendidos no trabalho.

e Esforgo corporal e desumanizacéao: refere-se ao significado do trabalho como
um fardo que leva ao desgaste corporal.

¢ Realizagdo pessoal: é o significado do trabalho como propiciador de prazer
devido aos resultados que nele sdo alcangados.

e Sobrevivéncia pessoal e familiar: refere-se a importancia do trabalho no seu

papel de garantir o sustento do individuo e de seus familiares.

Ja o atributo descritivo analisa o trabalho como ele realmente é, ou seja, a
percepgcao do trabalho concretamente. A compreensédo deste atributo é feita por

quatro categorias que sdo: (BORGES, 1999).

e Exito e realizagdo pessoal: refere-se ao crescimento pessoal e ao desafio

mental do ambiente de trabalho.
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e Justica no trabalho: remete-se ao respeito para com o trabalhador, as
recompensas dadas pela organizagao, nos cuidados que a organizagao tem
em relagao a higiene, seguranga e aos instrumentos de trabalho.

e Sobrevivéncia pessoal e familiar — independéncia econémica: refere-se a
funcdo social do trabalho, recompensas e independéncia financeira e a
funcado social mais ampla do progresso da sociedade.

e Carga mental: é o trabalho como esforgo mental, subordinagéo hierarquica,

repeticdes, execugao e exigéncia de ritmo.

Conclui-se que o trabalho tem grande importancia na vida de cada individuo. Enfim,
€ no trabalho que o individuo busca alcangar sonhos, seus objetivos pessoais e
profissionais. Inclusive, é onde expressa seus desejos e necessidades (CODA,;
FONSECA, 2004). Assim, para compreender o bem-estar laboral, que sera
apresentado ainda neste trabalho, faz-se necessario primeiro entender como este
ambiente € importante para os individuos. Afinal, “ha medida em que a atividade
profissional consegue cumprir o significado a ela atribuido pelo individuo, surge em
decorréncia um sentimento de gratiddo e prazer em relagcdo a mesma” (CODA,;
FONSECA, 2004, p. 17).

2.2 Gestao de Pessoas

As inumeras transformag¢des ocorridas no cenario politico, econémico, social, cultural
e empresarial impactaram na forma de gerir das organizagdes. Essas mudancgas
proporcionaram uma transformacdo na forma de obtencdo de riqueza das
organizagdes. Antes se acreditava que os recursos naturais e o trabalho fisico eram
importantes, mas hoje, acredita-se que é o conhecimento e o poder da comunicagao
(MOTTA, 1995).

Portanto, as pessoas dentro das organizagbes deixaram de ser apenas um recurso
humano, como eram consideradas, e passaram a ser valorizadas e disputadas.
Desta forma, as organizagdes esperam que seus profissionais sejam “altamente
capacitados, aptos a fazer frente as ameacas e oportunidades do mercado”
(BRANDAO; GUIMARAES, 2001, p. 9). Tais mudancas ocorrem devido a
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importancia dada ao trabalho pelo individuo e pela sociedade, conforme

apresentado anteriormente.

A primeira forma de valorizagado do ser humano, embora hoje ndo se concorde mais,
era utilizada por Taylor. Acreditava-se que o ser humano era movido por incentivos
econbmicos, assim o definiam como homo economicus. Dessa forma, as
organizagbes deviam estar atentas ao pagamento dos funcionarios (MAXIMIANO,
2008).

Contudo, os anos se passaram e a area de gestdo de pessoas sofreu muitas
mudangas, no ambito da gestdo empresarial, o que a fortaleceu. Este fato ocorreu
porque se percebeu a importancia desta area como conciliadora dos objetivos
organizacionais e individuais encontrados em uma organizagédo (LACOMBE; CHU,
2008).

Hoje, a area de gestao de pessoas ocupa espaco estratégico, com preocupacdes de
longo prazo, o que inclui: processo de selegdo e treinamento; cargos e salarios;
avaliacdo de desempenho; criacdo de beneficios aos funcionarios; higiene e
seguranca do trabalho; relagbes trabalhistas; cultura organizacional; clima
organizacional, entre outros (MARRAS, 2007).

Dentre as possibilidades de compreenséo da area de gestdo de pessoas e de suas
politicas, o presente trabalho, optou por analisar a gestdo por competéncia porque é
a utilizada pelo Tribunal de Contas da Unido. Por conseguinte, esse referencial dara

suporte a realizacao desta pesquisa.

2.2.1 Breve conceituagio de gestdo por competéncia

Um dos temas atuais da administracdo que mais tem transitado entre o meio
académico e a area empresarial € o da gestdo por competéncia. Este fato ocorre
porque as organizagbes buscam ao maximo ser competitivas. Inclusive, acredita-se
que essa gestao facilite a compreensao das competéncias essenciais a organizagéo
que Ihe proporcionara maior competitividade. Quanto a area académica, existe um
grande debate para compreender e entender as reais condi¢gdes para a operalizagao
deste modelo (RUAS et al., 2005).
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Para compreender a gestdo por competéncia € preciso compreender primeiro o que
€ competéncia. Fleury e Fleury (2001, p. 188) a definem como “um saber agir
responsavel e reconhecido, que implica mobilizar, integrar, transferir conhecimentos,
recursos e habilidades, que agreguem valor econémico a organizagao e valor social
ao individuo”. Ja Carbone, Branddo e Leite (2005 apud BRANDAO et al. 2008, p.
877) definem como “combinagdes sinérgicas de conhecimentos, habilidades e
atitudes, expressas pelo desempenho profissional dentro de determinado contexto

organizacional, que agregam valor a pessoas e organizagdes”.

Desta forma, a gestdo por competéncia é uma alternativa que as organizagdes tém
para a gestdo de pessoas. Esse modelo propde nortear esfor¢os dos diferentes
niveis da organizagao (individual, grupal e organizacional) para o planejamento, a
captagdo, o desenvolvimento e a avaliagdo, das competéncias necessarias a
consecucgao de seus objetivos (BRANDAO; GUIMARAES, 2001).

Portanto, esse modelo identifica as competéncias necessarias para que a
organizagdo alcance seu sucesso e seja competitiva, ou seja, a competéncia
esperada ou necessaria. ldentifica, também, as competéncias ja existentes dos
funcionarios, grupos, equipes e organizacional. Dotado dessas informacgdes, propde-
se analisar a diferenga entre ambas, ou seja, a diferenga entre a competéncia
esperada e a competéncia ja existente, o resultado denomina-se de Gap (ver figura
1). E assim, as organizagdes podem trabalhar para desenvolver seus funcionarios,
com o objetivo de atingir as competéncias pretendidas, por meio de treinamentos,
recrutamento e selegéo e gestéo de desempenho (BRANDAO; GUIMARAES, 2001).

complexidade Competgn_c;as
Necessarias

Gapo G;Lp 1

Competéncias
Atuais

To Ti
tempo

Figura 1: Identificagao do Gap de competéncia

Fonte: Brandao; Guimaraes, 2001, p.11.
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Pode se concluir, entdo, que as organizagbes buscam sempre diminuir esse Gap e
desenvolver suas préprias core competences, ou seja, possuir uma competéncia
que seja dificil de ser copiada e proporcione a organizagdo maior competitividade.
Enfim, as “organizagdes deverao competir ndo mais apenas mediante produtos, mas
por meio de competéncias, buscando atrair e desenvolver pessoas com
combinagdes de capacidades complexas, para atender as suas core competences”
(FLEURY; FLEURY, 2001, p.185).

2.3 Bem-estar

Nesta secdo sera abordado o tema bem-estar que € um dos assuntos centrais do
presente trabalho. Assim, subdividiu-se a se¢do em quatro tépicos: a) breve histérico
sobre o assunto; b) bem-estar e felicidade; c) bem-estar, e d) pesquisas sobre bem-

estar e felicidade.

Reafirma-se ainda que, neste trabalho, o bem-estar é sinbnimo de felicidade
conforme tendéncia da literatura atual (ALBUQUERQUE; TROCCOLI, 2004;
VEENHOVEN, 1994; PASCHOAL; TAMAYO, 2008; PASCHOAL, 2008; MYERS;
DINER, 1995).

2.3.1 Breve historico

Desde o inicio dos tempos, a felicidade tem sido estudada por filosofos,
pesquisadores, cientistas e escritores que questionavam o que era felicidade e como
alcanga-la (CARVALHO, 2010; OSWALD, 1997). Hoje, estuda-se bem-estar, termo
melhor aceito cientificamente (ALBUQUERQUE; TROCCOLI, 2004).

A primeira e mais antiga resposta para a felicidade pertencia a visao religiosa, que
imperou durante muitos anos, a qual pregava que a felicidade dependia do designio
dos deuses (FERRAZ et al., 2007). Porém, com os fildsofos Sécrates e Aristoteles o
conceito e a busca pela felicidade mudaram. Estes filésofos acreditavam que a

felicidade dependia do proprio individuo, afirmavam que dependia da alma do
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individuo e ndo do acumulo de bens e riquezas. Aristoteles acreditava, ainda, que a
felicidade estava ligada a maneira de viver do homem, dos seus costumes e das
instituicbes adotadas pela comunidade a qual pertence (CARVALHO, 2010;
FERRAZ et al., 2007). Esta definicdo de Aristoteles € central para o pressuposto
principal desta pesquisa, uma vez que liga a felicidade a maneira de viver e, como ja
exposto aqui, o ambiente de trabalho molda esta mesma maneira de viver,

condicionando-a muitas vezes a tudo que ele estabelece.

Na Grécia antiga, seus filésofos acreditavam que a felicidade dependia de dois
conceitos: o estoicismo e o hedonismo (FERNANDES, 2005). O estoicismo esta
ligado a raz&o, “o universo seria de natureza racional” (CARVALHO, 2010, p. 29). Ja
o hedonismo prega que a felicidade esta ligada ao prazer imediato (CARVALHO,
2010; SILVA; PORTO; PASCHOAL, 2010).

No periodo do lluminismo, considerado a “era da razao”, acreditava-se no progresso
da ciéncia, tecnologia e produtividade da humanidade, ao mesmo tempo, em que se
acreditava no aumento da felicidade (GIANNETTI, 2002). Contudo, o autor afirma
que o progresso esperado pelos iluministas para os dias de hoje, aconteceu, embora
nao se possa dizer o mesmo sobre o aumento do indice de felicidade. Conforme
grafico abaixo que compara o indice de felicidade ou bem-estar com a renda per

capita (indice econdmico utilizado para mensurar o progresso das nagdes).
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Grafico 1: Felicidade x Renda per capita americana

Fonte: Diener et al (1999, p.288 apud GIANNETTI, 2002, p. 65).
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O grafico 1 mostra o exemplo americano de que houve um aumento exponencial em
sua renda, porém nao se pode dizer o mesmo do indice de felicidade que se
manteve praticamente estabilizado. No Japao, outra grande poténcia mundial, essa

situagao se repete, conforme apresentado no grafico 2.

" Renda Per Capita e Felicidade no Japao
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Grafico 2: Felicidade x Renda per capita japonesa

Fonte: Diener et al (1999, p.288 apud GIANNETTI, 2002, p. 65).

Varios estudos foram e sao feitos, como o citado acima, com o intuito de comparar
nagcdes em relagdo aos indices de bem-estar, renda, cultura, e assim, acredita-se
ser possivel tracar um perfil dos paises que apresentam pessoas felizes, e ao
mesmo tempo, indices econémicos bons (VEENHOVEN, 1994, 2003, 2010; MYERS,
DIENER, 1995).

Permanece, ainda hoje, a busca pela felicidade dos seres humanos cujo objetivo
fundamental é seu alcance (HUME, 1741 apud CARVALHO, 2010). Inclusive, a
felicidade continua a ser considerada como um valor precioso e indiscutivel,
conforme o exemplo da Declaragdo de Independéncia americana que garante o
direito a busca da felicidade (FERRAZ et al., 2007).

Atualmente, as pesquisas na area de bem-estar sdo estudadas,
predominantemente, pelos americanos e europeus (ALBURQUERQUE; TROCCOLI;
2004; OSWALD; 1997), contudo, este assunto comegou a ser estudado e
pesquisado no Brasil com os trabalhos de Paschoal (2008); Paschoal e Tamayo
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(2008); Albuquerque e Troccoli (2004); Silva, Porto e Paschoal (2010); Amorim;
Campos (2002); Giannetti (2002); Vasconcelos (2004 ); Carvalho (2010).

2.3.2 Bem-estar e felicidade

Bem-estar e felicidade na literatura atual sdo tratados como sinénimos embora
alguns pesquisadores na psicologia prefiram utilizar o termo bem-estar e evitar o
termo felicidade, pois consideram aquele mais académico e cientifico (PASCHOAL,
2008; ALBUQUERQUE; TROCCOLI, 2004). Veenhoven (1994) cita que estes
termos sao intercambiaveis. Paschoal e Tamayo (2008, p. 12) completam afirmando
que “felicidade e bem-estar sdo termos que se misturam na literatura cientifica e,

geralmente, s&o considerados como sinGbnimos”.

Apesar disso, Warr (2007 apud PASCHOAL, 2008) afirma que a utilizagdo do termo
felicidade oferece vantagens aos pesquisadores. Primeiro, as pessoas tem interesse
especial em compreender melhor a felicidade, pois ela € importante para a vida de
todos. Segundo, o termo felicidade levanta elementos filosoficos, conforme ja
exposto anteriormente. Ressalta que estes elementos sdo comumente retirados das
pesquisas de bem-estar. Para finalizar, acredita que o termo felicidade tem uma

conotagao claramente positiva.

O problema enfrentado hoje em relagdo aos termos bem-estar e felicidade esta na
falta de consenso entre os estudiosos (PASCHOAL; TAMAYO, 2008). Necessitando,

assim, de estudos nesta area para solidificar o conhecimento.

Ja os conceitos de felicidade, em estudos de varios autores, possuem grande
semelhancga entre si. O primeiro conceito de felicidade apresentado, neste trabalho,
€ o do Dicionario Michaelis (WEISZFLOG, 2009) que se refere a felicidade como: a)
estado de quem é feliz; b) ventura; c) bem-estar, contentamento, d) bom resultado,
bom éxito. Ligando a conceituacdo do dicionario a pessoas, pode-se concluir
preliminarmente que se trata de um estado e, portanto, a felicidade pode, sob esta

luz, ser classificada como mutavel e nao perene.
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Felicidade para Layard (2008, p. 28) “refere-se a se sentir bem — aproveitar a vida e
desejar que essa sensagdo se mantenha”. Veenhoven (2003) acredita que a

felicidade deve ser analisada como a apreciagao da vida por completo.

Argyle (1994 apud VASCONCELOS, 2010, p. 8) considera a felicidade na vida como
“atrelada a satisfacdo de um consideravel numero de aspectos ou com a frequéncia

e intensidade de emocgdes positivas”.

Para compreender felicidade segundo Reiss (2001 apud AMORIM; CAMPQOS, 2002,
p. 2-3) € necessario entender dois estados comportamentais da felicidade que séo:
a felicidade feel-good, que se refere ao prazer baseado na sensagao, que
se manifesta de modo efémero, em curto periodo. A outra é a felicidade
value-based, indicada pelo sentido de preenchimento dos propdsitos da vida
de cada pessoa que representa uma fonte de satisfacdo dos propodsitos e

valores intrinsecos do ser humano. Esse tipo de felicidade é percebido
quando se tem alguns dos seus desejos basicos atendidos.

Portanto, a felicidade esta ligada ao bem-estar, ao alcance de objetivos e sonhos,
satisfacdo pessoal e profissional, a compreensao da vida como um todo e a

existéncia de mais experiéncias positivas a negativas, entre outros.

2.3.3 Bem-estar conceito

Para compreender o que é bem-estar deve-se entender as suas duas abordagens
que sao do bem-estar subjetivo e o bem-estar psicolégico (PASCHOAL; TAMAYO,
2008).

O bem-estar subjetivo refere-se a visdo hedonista caracterizada pelos afetos
positivos; afetos negativos e a satisfagdo com a vida (ALBUQUERQUE; TROCCOLI,
2004). Para esses autores o “afeto positivo € um contentamento hedbdnico puro
experimentado em um determinado momento como um estado de alerta, de
entusiasmo, e de atividade” (ALBUQUERQUE; TROCCOLI, 2004, p.154). O afeto
negativo “inclui emogdes desagradaveis como ansiedade, depressdo, agitacao,
aborrecimento, pessimismo e outros sintomas psicolégicos aflitivos e angustiantes
(ALBUQUERQUE; TROCCOLI, 2004, p.154). Para finalizar, tem-se que a satisfacdo
com a vida € “um julgamento cognitivo de algum dominio especifico na vida”
(ALBUQUERQUE; TROCCOLI, 2004, p.154), ou seja, a avaliacdo feita pelo
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individuo em relagdo a sua vida e as suas escolhas (ALBUQUERQUE; TROCCOLI,
2004; PASCHOAL, TAMAYO, 2008).

O bem-estar subjetivo pode ser explicado, também, segundo Diener (1984 apud
GIACOMONI, 2002, p. 44) segundo trés aspectos:

o primeiro é a subjetividade - o bem-estar reside dentro da experiéncia do
individual; o segundo consiste no entendimento de que bem-estar ndo é
apenas a auséncia de fatores negativos, mas também a presenca de fatores
positivos; o terceiro salienta que o bem-estar inclui uma medida global ao
invés de somente uma medida limitada de um aspecto da vida.

Isto é, o bem-estar subjetivo € uma percepgao do individuo que avalia o resultado
entre os fatores positivos e os fatores negativos, e caso, tenha-se um maior indice

de fatores positivos sobre os negativos tem-se alto bem-estar.

Atualmente, os estudos focam na analise da felicidade apenas na abordagem do
bem-estar subjetivo (DIENER, 1984; FERRAZ et al., 2007). Porém, esquecem
muitas vezes de analisar e mensurar o bem-estar psicoldgico, caracterizado por
compreender a realizagdo pessoal, autonomia, crescimento pessoal, entre outros
(PASCHOAL; TAMAYO, 2008; PASCHOAL; TORRES; PORTO, 2010).

O bem-estar psicoldgico se relaciona a visdo eudaimonica,? ou seja, “refere-se nédo
somente a felicidade hedbnica, mas também a realizacdo do potencial pessoal e das
metas fundamentais da vida” (PASCHOAL; TAMAYO, 2008, p. 12).

Outro conceito que precisa ser definido € o de bem-estar no trabalho ou, também
conhecido por bem-estar laboral. Segundo Paschoal e Tamayo (2008, p. 16) bem-
estar laboral significa
a prevaléncia de emocgdes positivas no trabalho e a percepg¢ao do individuo
de que, no seu trabalho, expressa e desenvolve seus potenciais /
habilidades e avanga no alcance de suas metas de vida. Definido deste
modo, o bem-estar no trabalho inclui tanto aspectos afetivos (emogdes e
humores) quanto cognitivos (percep¢ao de expressividade e realizagido) e

engloba os pontos centrais da abordagem hedonista e da abordagem
eudaimonica.

Portanto, uma pesquisa que aborde o tema bem-estar ou felicidade no trabalho
necessitara estudar e analisar as dimensdes hedbdnicas e eudaimonicas, objetivos

que este trabalho visa alcancar.

2 E uma palavra inglesa que ndo existe tradugdo correspondente (PASCHOAL, 2008). Assim, no
presente trabalho, serdo utilizados os termos adotados na literatura internacional.



24

2.3.4 Pesquisas sobre bem-estar e felicidade

Diversos estudos realizados com o tema bem-estar e felicidade contribuiram para
iniciar a construcéo de conceitos e a compreensao do tema, considerado por muitos,
bastante subjetivo (GIANNETTI, 2002). Aqui serdo citadas algumas pesquisas

consideradas interessantes.

Myers e Diener (1995) realizaram uma pesquisa cujo objetivo foi analisar os mitos
que cercam o tema bem-estar e felicidade. A pesquisa mostrou que contrariamente
ao que se imaginava, a felicidade nédo tem relagdo com a idade da pessoa, o sexo, a
raga, a cultura e que mais dinheiro nao significa, necessariamente, maior felicidade.
Entretanto ressalta-se que caso o dinheiro auxilie um individuo a sair da miséria,
neste caso, havera aumento do nivel de felicidade (MYERS, DIENER, 1995).

No Brasil, existem pesquisas parecidas com as de Myers e Diener que visam
entender os fatores que causam ou nao felicidade tanto no ambiente de trabalho
quanto na vida das pessoas. Aquelas pesquisas, ainda, fazem uma reflexdo do
aspecto historico, revisdo do tema e buscam tracar um perfil das pessoas felizes.
Tais pesquisas sao dos autores: Giacomini (2002); Amorim; Campos (2002);
Vasconcelos (2004); Cobri; Menezes-Filho (2006); Ferraz et al.(2007) e Rodrigues;
Silva (2010).

Ja no panorama internacional as pesquisas de Veenhoven ganham enorme
destaque, pois este autor tem uma extensa linha de pesquisa que compreende
desde conceitos de felicidade até pesquisas de felicidade comparativa de paises
(VEENHOVEN, 2010).

Outro estudo de felicidade foi realizado por Oswald (1997) que analisou a relagao do
bem-estar com o desempenho econdmico. Seu estudo apresenta uma comparagao
dos indices de bem-estar nos Estados Unidos e na Europa. A pesquisa tem inicio
com a compreensao do nivel real de felicidade dos americanos, o nivel de satisfagéo
dos europeus em relagdo a suas vidas, os aspectos de infelicidade extrema e o nivel
de satisfagdo com o trabalho dos britdnicos e americanos. A conclusdo daquela
pesquisa foi que o desenvolvimento econdmico das nagdes pouco contribuiu para
aumentar o nivel de bem-estar da populagado e ainda percebeu-se que o trabalho

tem um grande significado para as pessoas e pode ser responsavel por aumentar a
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felicidade. Inclusive o autor expbe que mais pesquisas sao necessarias para
comprovar tal afirmacéo (OSWALD, 1997).

Uma pesquisa em ambito mundial que busca responder as perguntas deixadas por
Oswald é a pesquisa conhecida por Felicidade Interna Bruta (Gross National
Happiness — GNH). O estudo de felicidade comegou a ser explorado no Butédo, pais
encravado no Himalaia, onde o interesse do rei era criar um indice que fosse capaz
de mensurar a felicidade e que substituisse o indicador econémico PIB (Produto
Interno Bruto), isto porque se queria implementar um modelo de gestdo que levasse
em consideragéao a felicidade e n&do apenas indices econémicos (CARVALHO, 2010;
FELICIDADE INTERNA BRUTA, 2010).

Essa ideia se espalhou para varios paises, inclusive no Brasil, onde na cidade de
Angatuba (SP) existe um projeto piloto em que se implementou esse modelo de
gestao focado na felicidade que é sustentado por quatro pilares® e nove dominios®.
Atualmente, este indice € mensurado em diversos paises pelo Instituto Gallup
(CARVALHO, 2010; FELICIDADE INTERNA BRUTA, 2010).

Em 2004, Albuquerque e Troccoli (2004) realizaram um estudo, no Brasil, para
compreender o que € bem-estar, com breve abordagem de historico, conceito e
componentes do bem-estar. Todavia, o foco daquele estudo era elaborar e validar
uma escala capaz de mensurar o bem-estar subjetivo. Felizmente, os resultados da
pesquisa foram comprovados e tem-se, desde entdo, um instrumento para auxiliar
os estudos desta area tematica (ALBUQUERQUE; TROCCOLI, 2004).

Assim, como Albuquerque e Tréccoli elaboraram e validaram um instrumento de
pesquisa, Paschoal e Tamayo (2008), anos depois, fizeram o mesmo, porém o
objetivo do novo instrumento era que fosse capaz de mensurar as dimensdes
hedbnicas e eudaimonicas do bem-estar. O resultado mostrou que a escala
desenvolvida tem excelentes parametros psicométricos, é facil e rapida para ser
respondida e apresenta aplicabilidade tanto para o campo cientifico quanto para o
organizacional (PASCHOAL; TAMAYO, 2008).

® Os pilares s3o: economia, cultura, meio ambiente e boa governanca (FELICIDADE INTERNA
BRUTA, 2010).

* Os dominos s&o: bem-estar psicolégico, meio ambiente, saude, educagao, cultura, padrao de vida,
uso do tempo, vitalidade comunitaria e boa governancga (FELICIDADE INTERNA BRUTA, 2010).
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Uma forma de compreender a felicidade de forma objetiva estd no estudo da
felicidade e do comportamento cerebral que visa entender o funcionamento do
cérebro quando este recebe estimulos positivos (LAYARD, 2008). O autor afirma,
ainda, que
as boas sensacgdes sao experimentadas pela atividade no lado esquerdo do
cérebro, atras da testa; as pessoas se sentem deprimidas se essa parte do
cérebro para de funcionar; as mas sensacgles estao ligadas a atividade

cerebral atras do lado direito da testa; quando essa parte do cérebro esta
inativa, as pessoas podem se sentir alegres (LAYARD, 2008, p. 27).

Este estudo de ondas cerebrais € conduzido por Richard Davidson, da Universidade
de Wisconsin, por meio da utilizagdo de eletrodos sobre o couro cabeludo de suas
amostras ou pela utilizagdo de testes utilizando a ressonéncia magnética. Ambos os
testes concluem que “a felicidade é a diferenga na atividade do lado esquerdo e
direito do cérebro” (LAYARD, 2008, p. 35). Inclusive descobriu-se que o humor
influencia o sistema imunoldgico, e também, que “a felicidade pode aumentar a
expectativa de vida” (LAYARD, 2008, p. 40). Para concluir, Layard (2008) afirma que

a neurociéncia auxilia a diminuir a subjetividade dada ao tema.

Outra pesquisa interessante foi realizada por Oswald, Proto e Sgroi (2009) como
uma continuagdo a pesquisa iniciada por Oswald, ja citada aqui. Aquela pesquisa
propds analisar o bem-estar e a produtividade e compreender se existe relagao entre
ambas. Os resultados indicaram que trabalhadores felizes sdo mais produtivos,
ademais, em situacbes de aumento do nivel de bem-estar a consequéncia sera
aumento dos niveis de produtividade. A pesquisa aponta, ainda, para um aumento
do desempenho econémico devido ao ciclo em que maior bem-estar acarreta maior

produtividade.

Um estudo apresentado neste ano de 2010 foi realizado por Silva, Porto e Paschoal
(2010) versando sobre valores organizacionais, humanos e o bem-estar no trabalho.
Naquele estudo analisou-se a influéncia dos valores organizacionais e valores
pessoais no bem-estar no trabalho. Os resultados comprovam as relagdes
apontadas pelo trabalho e enfatizam que os indices de bem-estar ocupacional sao
maiores quando a organizagdo sabe valorizar seu funcionario com autonomia,
realizacdo e dominio (que significa “a relagao de poder, obtengao de status, controle
sobre as pessoas e recursos” (SILVA; PORTO; PASCHOAL, 2010, p. 5)). O estudo

recomendou que novas pesquisas com 0 mesmo tema sejam realizadas e ainda que
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seja elaborado um instrumento de pesquisa simplificado visando consolidar e
expandir os estudos nesta area (SILVA; PORTO; PASCHOAL, 2010).

2.4 Comprometimento Organizacional

Para compreender o comprometimento organizacional, dividiu-se a apresentacéo do
tema em quatro partes. A primeira abordara um breve histérico e o conceito de
comprometimento organizacional. As outras trés segdes apresentardo as bases de

comprometimento que s&o: os enfoques afetivo, instrumental e normativo.

2.4.1 Compreendendo o comprometimento organizacional

Com o novo mercado de trabalho, impactado principalmente pela globalizagao, as
organizagdes exigem uma nova postura de seus funcionarios que engloba um maior
comprometimento organizacional. Contudo, os funcionarios passaram a exigir
melhores estruturas e condigdes de trabalho. Tais mudancas inquietaram os
estudiosos e na década de 90 aumentou o interesse pelo estudo de
comprometimento organizacional (BASTOS, 1993; LEITE, 2004).

Tamayo e Paschoal (2003, p. 35) explicam a complexidade do novo ambiente de
trabalho em raz&o da “interagcdo dos interesses da organizagdo com os interesses do
empregado. As duas partes envolvem-se numa parceria, na qual cada uma delas

apresenta, explicita e/ou implicitamente, as suas exigéncias e demandas”.

Demo (2003) expde que este envolvimento ou comprometimento ou lealdade do
funcionario a organizacao é devido ao contrato psicolégico de ambas as partes. Para
Rousseau (1995 apud ABREU; MENERGON; MIYAZAKI, 2003, p. 7) contrato
psicolégico é: “uma crenga individual que o empregado detém, modelada pela
organizagao, sobre certos compromissos e obrigagdes que existem entre eles ou ela
e a organizagao, formando os termos de um acordo de troca”. Thomas Junior (1997)

completa a afirmagcdo de que o contrato psicolégico devera satisfazer as
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necessidades dos funcionarios, assim como, o funcionario devera prestar o servigo

com exceléncia a organizagéo.

Para que as organizagbes tenham um servico superior € necessario que o
funcionario esteja comprometido com a organizagdo em que trabalha. Segundo
Borges-Andrade (1994b) as pesquisas realizadas no Brasil, mostram que maior

comprometimento organizacional acarreta consequéncias positivas que sao:

e menor intengado de procurar novo emprego;
e menor rotatividade;
e menor vontade de trocar de empresa e

e menor rotatividade interna, ou seja, troca de funcionarios de setores.

Oliveira, Lima e Borges-Andrade (1999) completam dizendo que o empregado
comprometido aumenta seu engajamento em atividades extrapapel como

criatividade e inovagao acarretando em uma organizagao mais competitiva.

Nas organizagdes, o comprometimento organizacional esperado é conceituado por
Lahiry (1994 apud FONSECA; BASTOS, 2002, p. 2) e McNeese-Smith (1996 apud
FONSECA; BASTOS, 2002, p. 2) como “o nivel do vinculo psicolégico de um
individuo com a organizagdo”. Meyer e Allen (1997 apud FONSECA; BASTOS,
2002, p. 2) “também tém a mesma visdo com relagdo a definicdo do construto,
acrescentando que esse vinculo tem implicagdo na resolugdo do empregado em

permanecer nela”.

Para Bastos (1994) antes de compreender comprometimento organizacional é
necessario entender o conceito de comprometimento, que é um sentimento de
lealdade em relagcdo a algo. Entdo comprometimento organizacional, segundo o
autor, € a resposta dada em fungado do tratamento oferecido pela organizacao,
tratamento este que possibilite oportunidade de desenvolvimento pessoal e
profissional (BASTOS, 1994).

Embora, expostos acima alguns conceitos de comprometimento organizacional,
Meyer e Allen (1997 apud FONSECA; BASTOS, 2002) declaram nao haver um
consenso entre os estudiosos sobre o conceito de comprometimento, aspecto
ratificado por Bastos (1994) que ressalta a redundancia, ambiguidade e indefinicao

dos conceitos existentes.
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Contudo, existe na literatura a predominancia da concepg¢ao dos enfoques de
Mowday, Porter e Steers (1982, p.27 apud MEDEIROS et al., 2003, p. 2) os quais
afirmam que
o comprometimento organizacional pode ser dividido por no minimo trés
fatores: a) uma forte crengca e a aceitacdo dos objetivos e valores da
organizagao; b) estar disposto em exercer um esforco consideravel em

beneficio da organizagao; e c) um forte desejo de se manter membro da
organizagao.

As categorias relatadas acima sdo encontradas na literatura como enfoques do
comprometimento organizacional que sao: o afetivo, instrumental e normativo. Para
Borges-Andrade (1994b) existem, ainda, os enfoques sociolégico e comportamental

que nao serao abordados neste trabalho.

2.4.2 Enfoque afetivo

O estudo de comprometimento organizacional iniciou-se com a abordagem do
enfoque afetivo e prevalece, até os dias de hoje, como o enfoque mais explorado
pelos pesquisadores (BORGES-ANDRADE, 1994a; CRUZ, 2002; MEDEIROS et al.,
2002, 2003).

As pesquisas nesta area comegaram com os trabalhos de Etzioni, que analisavam
0s aspectos organizacionais da obediéncia e de aceitacdo dos trabalhadores
(BASTOS,1993; LEITE, 2004). Contudo, s6 se firmou realmente na literatura com os
estudos de Mowday, Porter e Steers que culminaram com a validacdo de um
instrumento capaz de mensurar o comprometimento organizacional afetivo
(MEDEIROS et al., 2002; LEITE, 2004). Este instrumento ficou conhecido como
Organizational Commitment Questionnaire, em inglés, traduzido e validado em
portugués por Borges-Andrade, Afanasieff e Silva, como Questionario de
Comprometimento Organizacional — QCO (BASTOS, 1993; Borges-Andrade, 1994a;
MEDEIROS et al., 2002, 2003; Demo, 2003).

Estas investigagdes definiam o comprometimento segundo uma perspectiva
atitudinal (MEDEIROS, 2002, 2003). Bastos (1993, p. 54) esclarece que nesta
perspectiva o comprometimento seria: “um estado no qual o individuo se identifica

com uma organizagao e seus objetivos e deseja manter-se como membro de modo
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a facilitar a consecugéo desses objetivos”. O conceito defendido por Leite (2004, p.
38) € de uma representacdo de “algo além da simples lealdade passiva a uma
organizagao, ele envolve uma relagao ativa, na qual o individuo deseja dar algo de si
préprio para contribuir com o bem-estar da empresa”. Enfim, os valores da

organizagédo devem ser internalizados pelo individuo como seus valores proprios.

Contudo, surgem algumas criticas a este enfoque, pois € analisado apenas um
aspecto, o atitudinal, (MEDEIROS et al., 2002). Assim, cria-se oportunidade para
novas pesquisas de comprometimento com a exploragdo de novos enfoques, como

dois deles apresentados a seguir.

2.4.3 Enfoque instrumental

A restricdo da pesquisa de comprometimento com o estudo apenas de afetividade,
possibilitou aos pesquisadores explorar um novo aspecto ligado as recompensas e
os custos da relagao do funcionario com a organizagédo (BASTOS, 1993). Conhecido
por muitos como enfoque instrumental, contudo é conhecido ainda como calculativo
ou de continuagao (LEITE, 2004).

O enfoque instrumental segundo Bastos, Brandao e Pinho (1997, p. 105) é: “uma
forma psicoldgica que reflete o grau em que o individuo se sente prisioneiro de um
lugar pelos altos custos associados a abandona-los”. Assim, acredita-se haver uma
relacdo de trocas laterais entre funcionario e organizacdo (TAVERA; COSTA;
COGOLLO, 2010), as quais podem ser exemplificadas como planos de
aposentadoria, investimentos (MEDEIROS et al., 2002). Bastos (1993, p. 56) define
como “um mecanismo psicossocial cujos elementos side bet ou consequéncias de
agdes prévias (recompensas e custos) que impdem limites ou restringem agdes

futuras”.

Side bet foi o0 nome dado pelo primeiro pesquisador deste assunto, Becker, que
significa trocas laterais. Segundo este pesquisador o comprometimento pode ser
explicado como uma tendéncia do funcionario de se engajar em linhas consistentes

de atividade, ou seja, o funcionario escolhe a melhor opgédo, dentre as diversas
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alternativas existentes, visando equilibrar os custos (financeiros, psicolégicos e de
saida) com as recompensas (MEDEIROS et al., 2002; LEITE, 2004).

Com o novo enfoque os estudiosos Meyer e Allen perceberam que havia uma
correlacdo entre os enfoques afetivo e instrumental, como sendo uma
complementagdo do outro com o objetivo de uma analise mais detalhada e completa
(MEDEIROS et al., 2002). Percebeu-se, ainda, que s6 estudar comprometimento por
esses dois enfoques nao é suficiente, assim, surge o novo enfoque denominado de

normativo.

2.4.4 Enfoque normativo

O enfoque normativo, dentre os dois citados acima, é o menos estudado, pois
segundo Bastos (1993) surgiu da interseccdo da teoria de comportamento

organizacional de Etzioni, ou seja, do enfoque afetivo, com a Psicologia Social.

Os estudos com esse tema foram norteados pelos pesquisadores Weiner e Vardi
que acreditavam no comprometimento como: “a totalidade das pressdes normativas
internalizadas para agir num caminho que encontre o0s objetivos e interesses
organizacionais” (WIENER, 1982, p. 421 apud MEDEIROS et al., 2002, p. 5), ou
seja, as organizagdoes detém acgdes de controle responsaveis por exigir que os
individuos aceitem alguns valores organizacionais e trabalhem em prol destes
valores (MEDEIROS et al., 2002, 2003). Assim, Leite (2004, p. 43) conclui que
“individuos comprometidos exibem certos comportamentos porque acreditam que é

“certo” e moral fazé-lo”.

A consolidagao desta teoria foi realizada com o desenvolvimento e validagdo de um
instrumento de pesquisa realizado por Meyer e Allen (MEDEIROS et al., 2002).
Inclusive tais autores consideram que o comprometimento deve ser estudado unindo
os trés enfoques comportamentais e pela utilizacdo de um so instrumento de

pesquisa que albergue todos os enfoques (MEDEIROS et al., 2002, 2003).

Leite (2004) acredita, ainda, que pesquisas sobre o comprometimento devem
abordar a valorizacdo do homem no ambiente de trabalho. O que pode ser

percebido por este estudo que visa compreender a relagdo do bem-estar com o
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comprometimento. Destaca-se que o bem-estar tem o intuito de avaliar o afeto
positivo, afeto negativo e a realizagédo do individuo na organizagdo. Ademais, Bastos
(1994) acredita que seja necessario avaliar variaveis pessoais e a historia de vida
dos individuos, pois para este autor essas variaveis sao capazes de influenciar as
decisbes e politicas organizacionais que impactam no desenvolvimento e
manutengdo do comprometimento do trabalhador. Desta forma, acredita-se que a
andlise do nivel de bem-estar auxiliara a entender o quanto os individuos séo
realizados e felizes ou nao-realizados e infelizes no seu ambiente de trabalho o que
impactara o nivel de comprometimento e as politicas que devem ser elaboradas

pelas organizagoes.

Além disso, Bastos (1994, p. 271) acredita, também, que

as condi¢des favoraveis de trabalho (politicas que valorizam o trabalhador,
que promovam equidade e a percepgdo de justiga na distribuicdo de
recompensas e tarefas, que demonstrem o empenho da organizagdo na
manutengdo e crescimento do trabalhador e que possibilitam o
desenvolvimento de equipes de trabalho integradas, por exemplo)
associam-se a niveis mais elevados de comprometimento.

Portanto, uma organizagdo que apresente politicas positivas para a valorizagdo do
trabalhador, impactara positivamente no nivel de comprometimento e bem-estar. Por
conseguinte, o presente estudo, optou por realizar o trabalho no Tribunal de Contas
da Unido, 6rgdo que declara visar aumentar o nivel de bem-estar e
comprometimento com politicas que valorizem o individuo e auxiliem o tribunal a
alcancar os resultados pretendidos e que apresenta diversas praticas que coadunam

com estes objetivos, conforme sera apresentado nesta monografia.
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3 METODOS E TECNICAS DE PESQUISA

Nesta secdo, sdo apresentados os procedimentos metodologicos que dao suporte,
explicam, delineiam e limitam o presente trabalho. Desta forma, foi dividido o
presente capitulo em cinco topicos: a) tipo e descrigado geral da pesquisa; b) Tribunal
de Contas da Unido; c) populagdo e amostra; d) instrumento de pesquisa, e e)

procedimento de coleta e analise dos dados.

3.1 Tipo e Descricao Geral da Pesquisa

O presente trabalho pode ser classificado, segundo o tipo e a descrigdo da pesquisa
em uma pesquisa descritiva quanto ao seu objetivo. Por sua natureza é classificado

como quantitativo. Por fim, quanto ao horizonte de tempo a pesquisa é transversal.

A opcao de pesquisa descritiva € porque este método é capaz de “descrever uma
situagao” (HAIR JR. et al., 2007, p. 83). E, segundo Cervo e Bervian (2005, p. 66), é
um método em que se “observa, registra, analisa e correlaciona fatos ou fenébmenos
sem manipula-los”. Gil (1994, 2008) expde que a pesquisa descritiva tem o objetivo
de estabelecer relagdes entre variaveis. Portanto, esta técnica mostrou-se a mais
adequada conforme o objetivo do trabalho de relacionar as variaveis: bem-estar

laboral e comprometimento organizacional.

Dentre as possibilidades de realizar uma pesquisa descritiva, optou-se por realizar
um survey, ou também conhecido como levantamento, visto que, este tipo de
pesquisa tem o objetivo de investigar uma amostra de elementos a fim de descrever
as caracteristicas de uma populagao (HAIR JR. et al., 2007). Afirma-se, ainda, que
esta pesquisa se caracteriza pela interrogagao direta das pessoas, em estudo, cujo
comportamento se deseja conhecer (GIL, 2008; DIEHL; TATIM, 2004). Portanto,
este tipo de pesquisa visa alcancgar o objetivo do presente trabalho ao analisar a
percepcao dos servidores do Tribunal de Contas da Unido em relacdo ao bem-estar

e comprometimento organizacional.
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Justifica-se, ainda, como um survey porque, segundo Gil (2008), este tipo de
pesquisa é caracterizado por oito fases de pesquisa que sdo: a) especificacdo dos
objetivos; b) identificacdo das variaveis; c) instrumento de pesquisa; d) pré-teste do
instrumento; e) selecdo da amostra; f) coleta e verificagdo dos dados; g) analise e
interpretacdo dos dados, e h) apresentacdo dos resultados. Estas oito etapas sao
incluidas neste trabalho. Algumas ja foram expostas e outras sdo apresentadas em

etapas seguintes do trabalho.

O presente estudo caracteriza-se, ainda, como quantitativo, ou seja, “caracteriza-se
pelo uso da quantificagdo tanto na coleta quanto no tratamento das informacdes por
meio de técnicas estatisticas” (DIEHL; TATIM, 2004, p. 51). Para atingir o objetivo

foram aplicados questionarios para obter as opinides e dados individuais.

Por fim, o estudo é caracterizado como transversal porque ocorreu em um dado
ponto no tempo, ou seja, ndo houve uma analise longitudinal, no decorrer do tempo
(HAIR JR. et al., 2007).

3.2 Tribunal de Contas da Uniao

Esta secao foi dividida em duas partes, caracterizacdo do Tribunal de Contas da
Unido e contextualizagao do Tribunal de Contas da Unido. A primeira tem o intuito
de apresentar um breve historico do tribunal. A segunda visa esclarecer e justificar a
escolha deste 6érgédo como local propicio para a realizagao do presente estudo.

3.2.1 Caracterizacio da organizacao

No Brasil, desde sua independéncia de Portugal pensava-se em criar um 6rgao
fiscalizador das contas do governo. Contudo, foi s6 na Republica que se concretizou
tal propdsito com a criacdo, em 7 de novembro de 1890, do Tribunal de Contas da
Unido - TCU. Da inauguracdo até os dias de hoje, o TCU sofreu inumeras
transformacgdes tanto na area de gestdo interna quanto em suas competéncias

devidos as trocas de constituigdes que o pais viveu (TCU, 2010d).
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A estrutura administrativa do 6rgao € propria e peculiar porque é composta por um
colegiado que é responsavel pelas deliberagbes administrativas do o6rgdo. Tais
decisdes sdo tomadas pelo Plenario, com a reunido de todos os ministros e
presidentes, e nas Camaras. Existem ainda trés grandes secretarias que sao
responsaveis pelo controle externo, ou seja, a fiscalizagdo das contas do governo; a
secretaria de controle interno que fiscaliza as decisbes do proprio 6rgéo e suas
acdes de gestado de pessoas, por fim, tem-se uma secretaria responsavel por auxiliar
a presidéncia (TCU, 2008).

Atualmente, o TCU tem a missdo de “assegurar a efetiva e regular gestdo dos
recursos publicos, em beneficio da sociedade” (TCU, 2008, p. 6). Sua viséo é “ser
instituicdo de exceléncia no controle e contribuir para o aperfeicoamento da
administragao publica” (TCU, 2008, p. 6). E, por fim, preza pelos valores “ética,

efetividade, independéncia, justica e profissionalismo” (TCU, 2008, p. 6).

Com a Constituicdo de 1988 ficaram claras as competéncias do 6rgdo que s&o:

auxilio ao Congresso Nacional, exercer a fiscalizagdo contabil, financeira,
orcamentaria, operacional e patrimonial da Unido e das entidades da
administragdo direta e indireta, quanto a legalidade, a legitimidade e a
economicidade e a fiscalizagado da aplicagao das subvengdes e da renuncia
de receitas (TCU, 2010d).

O TCU acredita que para alcangar essas competéncias com exceléncia, devera
investir em seus funcionarios. Por isso, recentemente, a politica de gestdo de
pessoas sofreu algumas mudangas visando alcangar aumento de produtividade
devido as mudancgas sofridas e pela flexibilizacdo na realizagdo do trabalho (TCU,
2010a).

A escolha do TCU justifica-se para a realizagdo deste trabalho, devido a este 6rgéao
se preocupar com seus servidores e acreditar que sdo essenciais para o sucesso da
organizacgao, conforme exposto pelo TCU (2010a, p. 49) “a profissionalizagdo do
servidor publico € essencial a promogao de inovagdes na Administracao Publica e a
melhoria dos servigos prestados ao cidadao”.

Para a profissionalizacao de seus servidores o TCU dispde de bolsa de estudo de
pos-graduacao, realiza treinamentos, tem parceria com escolas do ensino superior,
entre outros (TCU, 2010a).
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O TCU nao se preocupa apenas com seus funcionarios, mas também, com toda
sociedade brasileira. Segundo o TCU (2008, p.43) é necessario estimular o cidad&o
“a ser mais participativo como controlador da gestao publica”. Desta forma, o 6érgéao
criou algumas formas de acesso do cidaddao ao 6rgdo como, por exemplo,
publicacdes em Diarios Oficiais; Revista do TCU; Relatérios de atividades;
Informativos do TCU; Cartilhas e manuais; ouvidoria, entre outros (TCU, 2008, p.43).

Decidiu-se, assim, estudar o presente 6rgao ao perceber sua preocupagao com seus
servidores e com a sociedade, criando assim, um ambiente propicio e com limites

claros para a realizagao do presente trabalho.

3.2.2 Contextualizacao do Tribunal de Contas da Uni&o

Esta secdo tem o objetivo de explicar melhor a escolha do Tribunal de Contas da
Unido para a realizacdo deste estudo, e ainda, auxiliar a compreender como € a
estrutura de gestdo de pessoas do 6rgdo que consequentemente é capaz de

influenciar no bem-estar e no nivel de comprometimento de seus funcionarios.

O Tribunal de Contas da Unido, embora seja um 6érgdo que ja existe ha muito tempo,
sempre se mantém atualizado em relacdo aos modelos de gestdo estudados e
adotados pela administracdo. Consequentemente € reconhecido por ter uma
estrutura atualizada e com servidores cada vez mais capacitados e treinados que

d&o suporte para o tribunal atingir seus resultados.

Em 2006, comegou um plano estratégico para o TCU que iria até o final de 2010,
onde foram tragados objetivos estratégicos, indicadores, metas a serem atingidas, e
foi elaborado, ainda, um mapa estratégico (ver anexo A). Dentre os objetivos do
TCU, destacam-se os objetivos estratégicos de gestdo de pessoas, que seréo
estudados por este trabalho. A seguir, a apresentagdao dos objetivos (TCU, 2006,
p.32-34):

¢ Desenvolver competéncias gerenciais e profissionais;
e Otimizar a utilizagdo do conhecimento organizacional;
e Promover a motivagdo e o comprometimento;

e Desenvolver cultura orientada a resultados, e
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¢ Modernizar as praticas de gestao de pessoas.

Inumeras mudancgas foram realizadas, desde entdo, para auxiliar o TCU a alcancar
seus objetivos. Ressalta-se uma delas que foi a criagdo de um questionario de clima
organizacional elaborado em parceria com a empresa de consultoria contratada
PriceWaterHouseCoopers com o objetivo de compreender o que efetivamente os
servidores do tribunal entendem / avaliam sobre as estratégias e os planos do TCU;
lideranga; pessoas; processos; informagao e conhecimento, e cidadao e sociedade.

Este questionario foi aplicado no ano de 2007 e 2010.

Outra mudanga realizada, que causou grande impacto no TCU, foi a implementagéo
da gestdo por competéncia e gestdo por desempenho, ou seja, os servidores
passaram a ser avaliados segundo algumas competéncia pré-estabelecidas.
Competéncia que segundo o TCU é definida como (TCU, 2010d,s/p)
como a capacidade do servidor de mobilizar seus conhecimentos,
habilidades e atitudes e de demonstrar um saber agir responsavel que o
leve a obter desempenho compativel com as expectativas de seu espago
ocupacional. O foco do modelo é identificar, desenvolver e estimular as

competéncias profissionais necessarias para que as competéncias
organizacionais se viabilizem.

Assim sendo, foram analisadas as competéncias essenciais do TCU, e ainda, as
competéncias necessarias para se ter dentro de cada area do tribunal, com o
objetivo de cada vez mais diminuir o gap entre as competéncias desejadas e as

competéncias reais.

Foi necessario, ainda, criar programas ligados a qualidade de vida, promogao da
saude e sistemas de reconhecimento com o intuito manter elevados indices de

motivagcédo, bem-estar e comprometimento (TCU, 2006).

Portanto, devidos as varias alteracdes sofridas pelo TCU e a constante preocupacao
do 6rgéo em relagdo aos seus servidores, o tribunal apresenta-se como bom local
para a realizagdo do presente estudo que tem como objetivo identificar o bem-estar

laboral e 0 comprometimento.
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3.3 Populagao e amostra

O estudo foi realizado no universo do Tribunal de Contas da Unido — Sede,
localizado no Distrito Federal. Neste 6rgéo, segundo o relatério do TCU do 1°
trimestre de 2010, existiam 2.635 servidores de cargo efetivo (TCU, 2010c, p.49).
Ressalta-se que servidores de cargo efetivo sdo aqueles servidores que foram

admitidos por meio de concurso publico.

Para a selegdo da amostragem teve-se que considerar o periodo para a aplicagao
dos questionarios que coincidiu com o periodo de recesso e férias do pessoal do
TCU (dezembro e janeiro), consequentemente os servidores trabalharam em regime
de plantdo e com um quadro bastante reduzido. Dificultando, assim, a aplicagdo com
uma grande quantidade de participantes.

Todavia, foi selecionada uma amostra de 251 servidores. Calculada segundo
parametros estatisticos, necessarios para se obter uma amostra com nivel de
confianga de 95,0% e erro amostral de 6,0%. Ressalta-se que a férmula utilizada
para encontrar o valor correto da amostra foi calculada segundo exposto por
Barbetta (2006). Na formula proposta sao avaliadas as variaveis (BARBETTA, 2006,
p. 58):

¢ N: tamanho da populagao;
e n:tamanho da amostra;
® nNo: uma primeira aproximagao para o tamanho da amostra;

e FEo: erro amostral toleravel.

O autor apresenta com essas variaveis duas formulas, a primeira calcula a amostra
quando a populagdo € muito grande, conforme expressao abaixo (BARBETTA,
2006, p. 58):

No= 1/ Eo?

E, quando a populacdo é pequena, ou seja, até 20 vezes menor que o valor no
calculado, utiliza-se a férmula (BARBETTA, 2006, p. 58):

N=N-no/N+no
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Assim, para o presente estudo foram utilizadas as duas expressdes para alcancar o

valor correto para a amostra.

Essa amostragem é classificada como aleatéria simples, ou seja, “¢ um método
direto de amostragem que atribui a cada elemento da populagdo alvo uma igual
probabilidade de ser selecionado” (HAIR JR. et al, 2007, p.241). Para Gil (2008) &
uma amostra casual, randémica, acidental que seleciona os elementos de maneira

casual.

A amostra é constituida de 68,7% de homens e 31,3% de mulheres, com a
prevaléncia de casados entre os participantes do estudo, equivalentes a 58,7%. Em
segundo, tém-se os solteiros com 30,9%, divorciados sao apenas 6,6%, viuvos s&o
1,2%. Por fim, tém-se 2,7% de participantes que consideram na categoria outros, ou
seja, namorando, noivo ou com uma relagdo estavel, segundo anotagdes extras

consentidas nos questionarios.

Em relacdo a idade dos participantes, obteve-se uma grande variagéo, pois 74,2%
dos participantes estdo em uma faixa etaria de 25 a 45 anos. Inclusive, esta
afirmativa refor¢ca a analise do tempo em que os participantes trabalham no TCU,
visto que 50,6% nao estdo com mais de cinco anos trabalhando no 6rgéo. Portanto,
os servidores estdo a pouco tempo no 6rgdo porque s&o, em sua maioria, pessoas

jovens.

As informagbdes completas sobre os participantes do estudo s&o encontradas na

tabela 1.
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Tabela 1: Caracteristicas demograficas dos participantes do estudo

Caracteristica Frequéncia Porcentagem (%)
Sexo
Feminino 81 31,3
Masculino 178 68,7
Estado Civil
Solteiro 80 30,9
Casado 152 58,7
Divorciado 17 6,6
Viavo 3 1,2
Qutros 7 2,7
Idade
18 - 25 anos 1 4,2
26 - 30 anos 53 20,5
31 - 35 anos 52 20,1
36 - 40 anos 41 15,8
41 - 45 anos 46 17,8
46 - 50 anos 28 10,8
51 - 55 anos 22 8,5
56 ou mais anos 6 2,3
Tempo em que trabalha no TCU
1-5anos 131 50,6
6 - 10 anos 42 16,2
11 -15anos 22 8,5
16 - 20 anos 24 9,3
21 -25 anos 19 7,3
26 - 30 anos 14 5,4
31 ou mais anos 7 2,7

Fonte: Elaboracgao prépria

3.4Instrumento de pesquisa

Para mensurar o nivel de bem-estar laboral e comprometimento organizacional
utilizou-se do instrumento questionario, definido por Gil (2008, p.114) como “um
conjunto de questdes que sao respondidas por escrito pelo pesquisado”. Hair Jr. et
al (2007, p.159) expbéem que questionario “¢ um instrumento cientificamente
desenvolvido para medir caracteristicas importantes de individuos, empresas,
eventos e outros fendbmenos”. Desta forma, este instrumento de pesquisa mostrou-

se bastante propicio para o presente trabalho.

A seguir sdo explicados os instrumentos de pesquisa utilizados para a realizagéo
deste estudo.
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3.4.1 Escala de bem-estar

Para mensurar o bem-estar utilizam-se escalas psicométricas, ou seja, escalas que
sao capazes de mensurar conceitos abstratos. A construcdo de uma escala deste
tipo é precedida por pesquisas que utilizem a metodologia qualitativa para obter as
informacgcdes sobre o tema segundo a percepgao das pessoas. Em seguida é
elaborado um instrumento de pesquisa quantitativo que deve ser previamente
validado (CARVALHO, 2010).

A escala de bem-estar escolhida foi elaborada e validada por Paschoal e Tamayo
(2008). Este instrumento é capaz de mensurar as dimensdes hedbnicas e
eudaimonicas e tem como objetivo a “aplicagdo em diferentes situagdes de trabalho,
nao apenas em contextos organizacionais” (PASCHOAL; TAMAYO, 2008, p. 18).

Este instrumento de pesquisa é composto, ao todo, por 30 itens que representam
trés fatores, que séo: nove itens de afeto positivo com indice de confiabilidade Alpha
de Cronbach igual a 0,93; 12 itens de afeto negativo com indice de confiabilidade de
0,91 e nove itens de realizagdo com o Alpha de Cronbach de 0,88 (PASCHOAL;
TAMAYO, 2008). Ressalta-se que analise do Alpha de Cronbach s&o apresentadas
para reforgar o aspecto de validagdo metodoldgica do questionario adotado para a

pesquisa.

Para o preenchimento dos itens sera utilizada uma escala intervalar de Likert de
cinco pontos. Contudo, a nomenclatura dos itens de afeto positivo e negativo sera de
1- nem um pouco a 5 — extremamente. No caso, dos itens de realizagao a escala de

concordancia de cinco pontos sera 1- discordo totalmente a 5- concordo totalmente.

3.4.2 Escala de comprometimento organizacional

A escala de comprometimento organizacional escolhida foi a de Medeiros et al.
(2003) que foi construida utilizando instrumentos validados e reconhecidos no meio
académico. Estes instrumentos foram elaborados pelos autores, Meyer, Allen, Smith,
e O'Reilly e Chatman encontrados na literatura internacional (MEDEIROS et al.,
2003).
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A escala proposta por Medeiros et al. (2003) € composta por 21 itens que analisa
quatro bases do comprometimento que sao: afetivo, instrumental, normativo e
afiliativo. Contudo, como exposto anteriormente, os itens referentes a base afiliativa
foram retirados porque o presente estudo objetiva analisar apenas as bases afetiva,

instrumental e normativa.

Finalmente, o questionario que foi utilizado continha 18 itens que séo divididos em
trés bases do comprometimento. A base afetiva € constituida de trés itens com
Alpha de Cronbach de 0,78. A base instrumental é composta por nove itens que se
subdivide em: trés itens de poucas alternativas com Alpha de Cronbach de 0,47; trés
itens de recompensas e oportunidades com Alpha de Cronbach de 0,52, e trés itens
de linhas consistentes de atividade com Alpha de Cronbach de 0,58. Por fim, tém-se
seis itens referentes a base normativa que subdivide em: obrigacédo de permanecer
com trés itens e Alpha de Cronbach de 0,72 e obrigagéo pelo desempenho com trés
itens e Alpha de Cronbach de 0,63.

Para o preenchimento do questionario foi utilizanda a escala Likert de cinco pontos

que variara de 1- discordo totalmente a 5- concordo totalmente.

Foi realizado um pré-teste com objetivo de validar o instrumento para aplicagdo no
TCU. Ressalta-se que esse pré-teste ndo tem a pretensdo de modificar os
instrumentos. Portanto, foram enviados 20 e-mails com dois questionarios, um para
avaliar o questionario do trabalho (Apéndice B) e o questionario da pesquisa
(Apéndice A). Os e-mails foram enviados para servidores do TCU aleatoriamente,
contudo apenas foram retornados nove e-mails. Os resultados do pré-teste
confirmaram a possibilidade de aplicagdo dos questionarios no 6rgdo sem

problemas de entendimento dos conceitos.

3.5Procedimento de coleta e analise de dados

Esta secdo foi dividida em duas etapas, a primeira explica detalhadamente o
processo de coleta dos dados no Tribunal de Contas da Unido. A segunda etapa

esclarece todos os procedimentos utilizados para a analise dos dados.
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3.5.1 Coleta de dados

A coleta de informagdes em pesquisas descritivas ocorre por meio da realizagao de
survey (HAIR JR. et al., 2007). Deste modo, o presente estudo que é caracterizado
por descritivo utilizou-se da metodologia de survey para concretizar o trabalho. Para
isto, foi necessaria a aplicagdo de questionarios que devem totalizar a quantidade de

251, segundo dados estatistico do calculo da amostra, explicados anteriormente.

Para a coleta dos dados foram distribuidos 300 questionarios, destaca-se que o
valor a maior, equivalente a 49 questionarios, € devido ao risco de ndo devolugao
dos questionarios. Inclusive, dentre os 300 questionarios apenas 264 foram

devolvidos.

Os 300 questionarios foram distribuidos aos servidores de cargo efetivo no Tribunal
de Contas da Unido — sede, pelo préprio pesquisador. No periodo em que os
participantes responderam ao questionario, o pesquisador ficou aguardando no
orgao para o recolhimento. Ressalta-se que para conseguir todos os questionarios
respondidos, foram necessarias trés semanas de coleta. Inclusive, foi necessario a

autorizacao do tribunal para a realizagao da pesquisa.

3.5.2 Analise dos dados

Em posse de todos os questionarios respondidos, iniciou-se a etapa de tabulacéo
dos dados que foram computados no software SPSS versao para o Windows.
Explica-se que todos os dados tabulados sdo de natureza numérica, ou seja, houve
a codificacdo de informagdes categdricas como: sexo, idade, estado civil e tempo

em que um dado empregado esta trabalhando no érgéao.

Antes da analise dos dados, foi necessario examinar e certificar a validade das
respostas, evitando, assim, que problemas com dados faltantes comprometessem a
validade da analise (HAIR JR. et al., 2005). Assim, foi realizada uma analise dos
dados com a técnica de Missing Value Analysis (MVA) do SPSS cujo objetivo é
checar se os dados perdidos estao distribuidos ao acaso pelas observacgdes ou sao
padroes distintos identificaveis e também qual foi a frequéncia dos dados perdidos,
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fatores que podem indicar seja a possibilidade de ignorar, seja de tratar tais dados
(HAIR et al., 2005).

Com a analise do MVA percebeu-se que cinco questionarios apresentavam mais de
20% das questdes em branco, ou seja, apresentavam dados faltantes ou perdidos.
Deste modo, foi utilizada a técnica para desconsiderar os questionarios, isto é,
excluir e eliminar questionarios com muitas variaveis problematicas (HAIR et al.,

2005), o quadro com os dados da analise pode ser visto no apéndice C.

Retirados os cinco questionarios problematicos, percebeu-se que o indice de dados
faltantes ficou muito baixo (ver apéndice C), e consequentemente, foi possivel tratar
os dados, também com a utilizagdo do SPSS. Foi realizada a substituicdo dos dados
faltantes pela média, quer dizer, “troca os valores perdidos por uma variavel com o
valor médio daquela variavel, com base em todas as respostas validas” (HAIR et al.,
2005, p. 63).

Com os dados tabulados e tratados foi possivel realizar a analise. Esta analise foi
divida em duas etapas. A primeira consistia em uma analise independente de cada
variavel em estudo com o objetivo de identificar a média, desvio padrado, valor

minimo e valor maximo.

Foi realizada, também, uma analise exploratoria dos dados, para conferir se os
dados satisfazem os pré-requisitos estatisticos necessario para dar prosseguimento
a analise. Portanto, foi realizada uma analise de normalidade, com o intuito de
conferir se todas as variaveis apresentavam normalidade. Esta andlise foi feita por
meio da analise dos histogramas com a curva normal, ou seja, “€ uma verificagao
visual do histograma que compara os valores de dados observados com uma
distribuicdo aproximadamente normal” (HAIR JR. et al., 2005, p.76). Uma analise de
homocedasticidade, ainda, foi realizada, para compreender se a “suposi¢do de que
as variaveis dependentes exibem niveis iguais de variancia ao longo do dominio das
variaveis preditoras” (HAIR JR. et al., 2005, p.78). A verificagdo destas analises

pode ser vistas no apéndice C.

Apds 0 exame e os resultados favoraveis da analise dos pré-requisitos estatisticos,
foi possivel prosseguir com a proxima etapa de analise das variaveis com a

utilizagao de técnicas estatisticas mais sofisticadas, a correlagao e a regressao.
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A analise de correlagdo € necessaria para alcangar o terceiro objetivo do trabalho
que é testar a relacdo entre o bem-estar laboral e o0 comprometimento
organizacional. Dentre os possiveis tipos de correlagdo, optou-se por utilizar a
correlagdo de Pearson que segundo Hair Jr. et al. (2007, p. 313) € uma forma de
“‘mensurar a associagao linear entre duas variaveis métricas”. Dancey e Reidy (2006)
completam explicando que a analise de correlagdo tem o objetivo de descobrir se

existe um relacionamento entre as variaveis.

Para complementar a analise de correlagéo foi feita também a analise de regressao
multipla que tem o objetivo de compreender a relagdo entre algumas variaveis
independentes em relagdo a uma variavel dependente (DANCEY; REIDY, 2006;
HAIR JR. et al., 2007).

Portanto, com a anadlise dos dados, segundo as técnicas estatisticas expostas
acima, foi possivel compreender o nivel de bem-estar laboral e do comprometimento
organizacional. Ademais, foi possivel testar a relagdo do bem-estar com o

comprometimento.
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4 RESULTADOS E DISCUSSAO

Neste capitulo sdo apresentados os resultados da pesquisa com o intuito de
responder a pergunta do presente estudo e atender aos objetivos apresentados.
Concomitantemente, sera realizada uma discussdo dos resultados com as teorias

cientificas que ja foram expostas por este trabalho.

Desta forma, o capitulo ficou dividido em trés sub-topicos que s&o: a) descrigao do
bem-estar laboral; b) descricdo do comprometimento organizacional, e c) correlagao

do bem-estar com o comprometimento.

4.1 Descricao do bem-estar laboral

A analise do bem-estar foi feita segundo as dimensdes heddnicas e eudaimonicas. A
primeira refere-se ao afeto positivo e negativo que o individuo identifica em sua vida
laboral. Sdo definidos no questionario por sentimentos positivos e negativos. Ja a
dimensédo eudaimonica avalia o grau de realizagdo do individuo no trabalho
(PASCHOAL, 2008; PASCHOAL; TAMAYO, 2008).

Os resultados encontrados mostram uma consideravel percepgao positiva, pois a
média do afeto positivo foi de 3,6 e o desvio padrao de 0,76. Reafirmando, este
resultado a média do afeto negativo foi baixa equivalendo a 1,7 e desvio padrao de
0,77. Para finalizar, obteve-se um alto grau de realizagdo com média de 3,8 e desvio
padrao de 0,73.

Tabela 2: Resultado da analise descritiva da variavel bem-estar

Variavel Média Desvio Padrao
Afeto positivo 3,6 0,76
Afeto negativo 1,7 0,77
Realizacao 3,8 0,73

Fonte: Elaboracgao prépria

O resultado positivo desta pesquisa reafirma os resultados encontrados pelo TCU,
com o relatério de clima organizacional realizados nos anos de 2007 e 2010.

Segundo estes relatérios o indice de satisfacdo dos servidores do TCU é elevado o
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que corrobora para os resultados positivos de realizacdo encontrados, por esta
pesquisa (TCU, 2007; 2010e).

Ademais, estes resultados podem reafirmar que as praticas e programas do TCU
ligados a gestdo de pessoas como: qualidade de vida; o programa “reconhe-ser”;
plano de carreira; gestao de projetos e plano de diretrizes, sdo validos e acarretam
em consequéncias positivas para o orgao. Este fato & explicado por Silva, Porto e
Paschoal (2010, p.12) porque afirmam que o bem-estar do “individuo € maior
quando ele percebe que a organizagao valoriza a autonomia, a realizagdo e o

dominio”.

Outra associagcado que pode ser realizada devido aos resultados encontrados € que
individuos com alto nivel de bem-estar sdo mais produtivos (OSWALD; PROTO;
SGROI, 2009; AMORIM; CAMPQOS, 2002). Deste modo, com a analise dos indices
de bem-estar pode-se afirmar que os servidores do TCU, em sua maioria,
apresentam um indice satisfatério de bem-estar. Consequentemente, este resultado
tem impactado no nivel de produtividade e alcance de metas do tribunal, uma vez
que o tribunal atingiu, na maioria dos indicadores, as metas previstas, conforme

tabela abaixo.

Tabela 3: Grau de alcance das metas de 2009

Indicador Meta | Executado %
Processos apreciados de forma conclusiva 8.200 8.414 102,6%
Apreciagdo de processos em grau de recurso 1.400 1.351 96,5%
Atos de pessoal apreciados conclusivamente 110.000 107.938 98,1%

indice de processos autuados até 2005, em
estoque ao final de 2008, apreciados 55% 61,78% 112,3%
conclusivamente

indice de processos autuados até 2008, em
estoque ao final de 2008, apreciados 48% 62,57% 130,4%
conclusivamente
Homens/dia de fiscalizagdo — HDF 42.000 47.625 113,4%
Resultado institucional 100 109,93 109,9%

Fonte: Tribunal de Contas da Unido (TCU, 2010a, p.21).

Em sintese, ha predominancia de servidores com um nivel satisfatério de bem-estar
no TCU que pode ter sido resultado de praticas e politicas de gestdo de pessoas
adotadas pelo 6rgéo. Tais praticas tém o intuito de maximizar o nivel de bem-estar
de seus servidores, conforme declarado pelo tribunal (TCU, 2010d, s/p)

a gestdo de pessoas no TCU visa a estimular o desenvolvimento de
competéncias, a melhoria do desempenho, a motivacdo e o
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comprometimento dos servidores com a instituicdo, bem como a favorecer o
alcance dos resultados institucionais.

Portanto, percebe-se que, embora, o TCU seja um érgao publico, e deve sempre
seqguir as leis referentes a Administragdo Publica, o tribunal consegue, na medida do
possivel, manter-se seus servidores com grau satisfatorio de bem-estar pessoal e
com a instituicdo, consequentemente, tem recebido em troca um melhor

desempenho e resultados atingidos.

4.2 Descrigao do comprometimento organizacional

Existem cinco bases do comprometimento (BASTOS, 1994). Contudo o presente
trabalho analisara apenas trés, que sao: afetiva, normativa e instrumental. Esta
analise dara suporte para a realizacdo posterior da analise empirica do

comprometimento com o bem-estar.

Os resultados apontam para o maior comprometimento afetivo com média alta de
4,0 e desvio padrdo de 0,83. Ja4 o comprometimento instrumental ficou baixo com
média 2,9 e desvio padrao de 0,58. Por fim tem-se o comprometimento normativo

com caracteristica mediana de média 3,6 e desvio padrao 0,58.

Tabela 4: Resultado da analise descritiva da variavel comprometimento

Variavel Média Desvio Padrao
Afetiva 4,0 0,83
Instrumental 29 0,58
Normativa 3,6 0,58

Fonte: Elaboragao prépria

O indice de comprometimento afetivo alto, conforme encontrado pela pesquisa,
mostra que os servidores do TCU se identificam com a organizagédo e com seus
objetivos (MEDEIROS, 2002, 2003). Inclusive, pode-se dizer que os valores da
organizacgao sao internalizados pelos servidores (LEITE, 2004). Consequentemente,

os servidores demonstram maior lealdade para com o TCU (BASTOS).

O comprometimento instrumental baixo demonstra que os servidores nao se sentem
prisioneiros do TCU, ou seja, ndo acreditam que os custos de saida do 6rgdo sejam
altos (BASTOS; BRANDAO; PINHO, 1997). Até mesmo, as trocas laterais entre o

TCU e os servidores nao impdem limites ou restringem as agdes futuras dos
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servidores (BASTOS, 1993). Este aspecto é positivo, afinal, os servidores estédo
ligados ao TCU por afetividade, e ndo por necessidade, reafirmando, assim, o alto

comprometimento afetivo encontrado na pesquisa.

Medeiros (2003) afirma que o comprometimento instrumental pode ser analisado
mais criteriosamente por trés aspectos que sido: poucas alternativas; recompensa e

oportunidade e linha consistente de atividade.

A analise das poucas alternativas refere-se aos custos que o servidor acredita ter, se
tiver que deixar a organizagcao (MEDEIROS, 2003). Os resultados mostram que a
média foi baixa igual a 2,9, ou seja, os servidores ndo acreditam que este custo seja
alto e ndo estdao no TCU porque acreditam ser a unica alternativa. Contudo tivemos

um desvio padrao muito alto, que indica que uma grande variagao das respostas.

O aspecto do comprometimento instrumental de recompensas e oportunidades
refere as trocas existentes entre os servidores e o TCU (MEDEIROS, 2003). A média
encontrada foi de 2,0 e o desvio padrdo aceitavel de 0,77. Isto mostra que os
servidores nao acreditam haver equidade na relacdo de recompensas e
contribui¢gdes. Ou acredita-se que o TCU nao oferece ao servidor oportunidades que
sejam capazes de corresponder as expectativas dos servidores. Necessitando,
assim, que o tribunal repense suas politicas de trabalhos visando igualar as
oportunidades ao grau de expectativa do servidor.

Para finalizar a andlise do comprometimento instrumental, tem-se o fator de linhas
consistentes de atividade, ou seja, reflete a atitude e o comportamento que o
servidor tera para se manter no TCU (MEDEIROS, 2003). Dentre os outros citados,
este foi o que teve maior média, igual a 3,8 e desvio padréo de 0,78. O resultado
mostra que os servidores acreditam haver um comportamento e uma atitude correta

para que eles permanegam no TCU.

Tabela 5: Resultado da analise descritiva do comprometimento instrumental

Variavel Média Desvio Padrao
Poucas alternativas 2,9 0,99
Recompensas e oportunidades 2,0 0,77
Linhas consistente de atividade 3,8 0,78

Fonte: Elaboragao prépria
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Assim como a analise do comprometimento instrumental pode ser mais detalhada, o
comprometimento normativo, também, pode. Este comprometimento refere-se ao
comportamento que a organizagdo espera que o individuo tenha devido a misséao,
visdo, normas, regulamentos e cédigo de ética da organizagao (MEDEIROS, 2003;
TAVERA; COSTA; COGOLLO, 2010).

O resultado, embora, mediano na pesquisa, é satisfatorio porque demonstra que os
servidores estdao assumindo certos comportamentos devido aos padroes exigidos

pelo TCU, intitulados por meio das normas e regulamentos do préprio tribunal.

Contudo, percebe-se que o fator do comprometimento normativo de obrigacdo em
permanecer € baixo, com média de 2,5 e desvio padrao alto equivalente a 0,95. O
que significa dizer que os servidores nao se sentem obrigados a permanecer no
TCU (MEDEIROS, 2003). Nota-se que este resultado, também, corrobora com os
demais resultados encontrados, e ja expostos aqui. Afinal, os servidores estdo no
TCU por afetividade e n&o obrigatoriedade.

O ultimo fator de comprometimento normativo € a obrigacéo pelo desempenho que
teve um resultado alto com média de 4,5 e desvio padrao 0,60. Isto demonstra que
os servidores estdo moldando seu comportamento em direcdo aos objetivos do
TCU, devido as normas, regulamentos, missdo e visdo fortes do tribunal.
Consequentemente, os servidores estdo trabalhando em prol do alcance dos
melhores resultados, prova disso, € o0 alcance das metas estabelecidas
(MEDEIROS, 2003).

Tabela 6: Resultado da analise descritiva do comprometimento normativo

Variavel Média Desvio Padrao
Obrigacdo de permanecer 2,5 0,95
Obrigagao pelo desempenho 4.5 0,60

Fonte: Elaboragao prépria

Os relatdrios de clima do TCU no ano de 2007 e 2010 coadunam com os resultados
apresentados, referentes ao comprometimento organizacional. Segundo o relatério
de 2007 o indice de respostas favoraveis foi de 72% (TCU, 2007). Ja em 2010, o
indice de resposta favoravel foi de 74,78%.

Em sintese, os resultados mostram que os servidores do TCU estdo comprometidos

com seu trabalho e com o TCU. O comprometimento mais percebido é o afetivo que
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é reafirmado com as demais analises das bases do comprometimento. Em seguida,

tem-se o comprometimento normativo, e finalmente, o instrumental.

4.3 Correlagao do bem-estar com o comprometimento

As variaveis independentes da felicidade foram analisadas separadamente, bem
como, as variaveis dependentes de comprometimento. Neste tépico, foi realizada

uma analise da relacdo entre as variaveis.

Antes de analisar as variaveis, procurou-se analisar a correlacdo das variaveis bem-
estar e comprometimento com os aspectos sociodemograficos encontrados neste
estudo. Tal necessidade surgiu, para esclarecer a teoria que algumas vezes afirma
haver ha relagdo entre o bem-estar e aspectos sociodemograficos, enquanto, outras
vezes afirma que ndo ha relagdo (MYERS; DIENER, 1995; AMORIM; CAMPOS,
2002; RODRIGUES; SILVA, 2010; GIACOMONI, 2002; PASCHOAL, 2008; ).

Na literatura de comprometimento é percebida a mesma divergéncia, pois alguns
autores acreditam que ha relacdo entre o comprometimento e os aspectos
sociodemograficos, em quanto outros acreditam que ndo ha. (TAVERA; COSTA;
COGOLLO, 2010; BASTOS, 1994; LEITE, 2004).

Os resultados demonstram que nao ha correlagdo entre os aspectos
sociodemograficos e o bem-estar. Ademais, percebe-se que ndo houve correlagéo
destes aspectos com o comprometimento afetivo e instrumental. Entretanto, o
comprometimento normativo se correlaciona, mesmo que minimamente, com a idade

e com o tempo em que os servidores trabalham no TCU.

Tabela 7: Resultado da correlagcéo entre as varidveis: bem-estar, comprometimento e aspectos

sociodemograficos
Variaveis Sexo Estado civil Idade Tempo no TCU

Afeto positivo 0,047 -0,062 -0,060 -0,062
Afeto negativo -0,044 0,087 0,052 0,003
Realizacado -0,049 0,012 0,090 0,050
Comprometimento afetivo 0,028 -0,122 -0,113 -0,146
Comprometimento instrumental -0,050 -0,098 -0,015 0,019
Comprometimento normativo -0,162 0,056 0,160* 0,125*
*p< 0,05

Fonte: Elaboracéo propria
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A seguir, iniciou-se a analise de correlagdo entre as variaveis bem-estar e
comprometimento, para avaliar se existe correlacdo e em que sentido ocorre a
relagdo. Foram observadas correlagdes positivas em relagao ao afeto positivo com o
comprometimento afetivo e normativo. Percebeu-se, também, correlagdo positiva
entre a realizagdo com o comprometimento afetivo e normativo. Todas com indices

de significancia aceitaveis.

Contudo, o afeto negativo apresentou correlagao negativa com o comprometimento
afetivo, ou seja, quando ocorre o aumento de afeto negativo percebido pelo
individuo no ambiente de trabalho diminui o nivel de comprometimento afetivo
(DANCEY; REIDY, 2006).

O comprometimento instrumental, variavel dependente, mostrou-se muito baixo para
todas as analises de bem-estar. Inclusive, o nivel de significancia desta variavel foi

muito elevado, isto €, ndo apresenta um nivel de significancia toleravel.

Tabela 8: Resultado da correlagéo entre as variaveis: bem-estar e comprometimento

Variavel Afetivo Instrumental Normativo
Afeto positivo 0,387 0,084 0,261*
Afeto negativo -0,178* -0,038 -0,086
Realizagao 0,350* 0,051 0,297*
*p < 0,05

Fonte: Elaboracao prépria

Para aprofundar um pouco mais nesta abordagem foi realizada, ainda, uma analise
de regressdao multipla. Informa-se que, embora, o afeto negativo e o
comprometimento instrumental ndo tenham correlacdo com nenhuma outra variavel,
sera feita a analise de regresséao utilizando estas variaveis, com o intuito de reforgar

as analises ja apresentadas.

A primeira analise de regressdo multipla realizada foi do bem-estar com o
comprometimento afetivo. As variaveis, afeto positivo e realizacdo, sao capazes de
influenciar positivamente o comprometimento afetivo, ou seja, sdo preditoras do
comprometimento afetivo. Ja o afeto negativo, reafirma os resultados encontrados

na correlagao de que nao € capaz de influenciar nesta base do comprometimento.
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Tabela 9: Andlise de regressao multipla do bem-estar sobre o0 comprometimento afetivo

Variavel B Beta Sig.
Afeto positivo 0,306 0,280 0,000
Afeto negativo -0,006 -0,006 0,928
Realizagao 0,231 0,204 0,002

R?= 0,181 R? ajustado = 0,171 F = 18,753
Fonte: Elaboragéao prépria

Em seguida, foi realizada a analise de regressdo do bem-estar com o
comprometimento instrumental. Os resultados reafirmam o resultado de ndo haver
correlagao, isto €, o bem-estar ndo é capaz de influenciar o comprometimento
instrumental. Inclusive, nao existe nivel de significancia satisfatério em nenhuma das

analises.

Tabela 10: Andlise de regressdo multipla do bem-estar sobre o0 comprometimento instrumental

Variavel B Beta Sig.
Afeto positivo 0,058 0,760 0,320
Afeto negativo -0,003 -0,004 0,954
Realizacgado 0,008 0,011 0,885

R2=0,007 R? ajustado = -0,005 F= 0,606
Fonte: Elaboragao prépria

Por fim, tem-se a andlise de regressdo multipla do bem-estar com o
comprometimento normativo. Os resultados desta analise sdo bem parecidos com os
resultados da analise de comprometimento afetivo. Afinal, as variaveis do bem-estar,
afeto positivo e realizacdo, podem influenciar positivamente o comprometimento
normativo. Ja o afeto negativo, corrobora com os resultados da analise de

correlacao.

Tabela 11: Andlise de regressédo multipla do bem-estar sobre o comprometimento normativo

Variavel B Beta Sig.
Afeto positivo 0,125 0,163 0,026
Afeto negativo 0,035 0,046 0,482
Realizagao 0,179 0,226 0,001

R2=0,106 R? ajustado = 0,095 F= 10,063
Fonte: Elaboragao prépria

Em sintese, pode-se dizer que existe correlacdo entre o bem-estar e o
comprometimento. Todavia, o afeto positivo é preditor do comprometimento afetivo e
o normativo. O afeto negativo nado influéncia, e nem, correlaciona nenhuma das

bases do comprometimento que foram estudas por este trabalho. A realizacéo
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apresenta resultados parecidos com o afeto positivo, pois é preditora do
comprometimento afetivo e normativo. Percebeu-se, ainda, que o comprometimento

instrumental nao sofre influencia do bem-estar.
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5 CONCLUSOES E RECOMENDAGOES

Nesta secdo sdo apresentadas as conclusdes cujo objetivo é demonstrar que o
presente estudo alcangou os objetivos propostos, mostrando-se relevante tanto para
a area académica quanto para a area social, como um diagndstico para o Tribunal
de Contas da Unido. Aqui, preocupam-se, também, em apresentar as limitagdes do

trabalho, bem como, possiveis recomendacdes para futuros trabalhos.

5.1 Consideracgoes finais

Compreender o bem-estar e o comprometimento do trabalho, no contexto atual e,
ainda, na area publica acarreta em consequéncias para a melhoria da realizacéo e
satisfagdo com o trabalho, bem como, alcance das metas estabelecidas. O trabalho
segundo Paschoal e Tamayo (2008, p. 20) “apresenta-se como um lugar privilegiado
de emocgdes e, fundamentalmente, de realizacdo e de construgcdo da felicidade

pessoal’.

Por isso, a importancia deste trabalho, que tinha como objetivo geral compreender a
relacdo do bem-estar laboral e do comprometimento organizacional, utilizando como

objeto de estudo o Tribunal de Contas da Uniéo.

Para alcangar o objetivo do trabalho, foram realizadas, inicialmente, andlise das
variaveis bem-estar e comprometimento separadamente. Os resultados destas
analises foram muito satisfatérios, pois se comprovou que os servidores do Tribunal
de Contas da Unido, apresentam-se com relativo bem-estar, o0 que,
consequentemente, pode proporcionar ao tribunal, servidores com mais energia,
criativos, atenciosos e sociaveis (MYERS; DIENER, 1995).

As mudangas organizacionais sofridas pelo tribunal no periodo de 2006 e 2010,
devido ao modelo estratégico adotado no periodo, impactam novos programas e
politicas do TCU. Nao é possivel avaliar com precisdo se estas medidas foram
essenciais para o atual nivel de bem-estar dos servidores. Contudo, pode-se dizer

que nado foram causadores de afeto negativo. Deste modo, pode-se afirmar que a
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preocupagao do Orgdo em proporcionar aos seus servidores um ambiente de

trabalho agradavel tem tido sucesso.

Os novos programas e politicas do tribunal impactam também no comprometimento
de seus servidores. Conforme analise, os servidores estdo comprometidos com o
TCU afetivamente, ou seja, os valores, filosofia, principios do TCU s&o os mesmos
dos servidores. Assim, o tribunal e seus servidores acreditam e lutam pelos mesmos
principios. A prevaléncia desta base de comprometimento segundo os autores
Oliveira, Lima, Borges-Andrade (1999) e Fonseca, Bastos (2002) acarreta em maior
produtividade e percepcdo de maior de desempenho. E claro, que o alcance e
extrapolacdo das metas estabelecidas, demonstra o alto nivel de produtividade.

No entanto, espera-se que o tribunal fique atento a elaboragcdo de suas metas,
segundo Warr (2007 apud PACHOAL, 2008) a elaboragdo das metas é um processo
delicado porque, caso as metas sejam muito altas, podera haver sobrecarga de
trabalho e causar um impacto negativo na felicidade. Em compensagao, quando as
metas sdo baixas o individuo sente-se desestimulado e consequentemente passa a
almejar poucos objetivos. Cabe ressaltar, que a sobrecarga de trabalho foi alertada
por alguns servidores durante a aplicagdo dos questionarios. Destaca-se, ainda,
que, no periodo de aplicagdo, os servidores estavam em regime de plantdo e
acumularam o trabalho e a fungdo dos demais servidores. Portanto, € importante o
tribunal estar atento a demanda de trabalho no periodo de recesso, para evitar
situagdes estressoras que sao capazes de aumentar o nivel de afeto negativo
(PASCHOAL, 2008).

Na analise percebeu-se, também, que os servidores estdo comprometidos com o
tribunal normativamente, isto €, acreditam que para estar no tribunal é necessario
seqguir suas regras, normas, missao, visao, entre outros. Neste ponto, & possivel
deduzir que os programas, politicas e treinamentos tém surgido efeito para a
internalizagao das regras.

Por fim, o resultado demonstrou que os servidores ndo possuem comprometimento
instrumental com o tribunal, ndo se sentem pressionados a continuar no érgao por
causa das trocas laterais, inclusive, os servidores n&o acreditam que suas

expectativas sejam alcangadas. Logo, o tribunal deve-se atentar porque o né&o
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alcance das expectativas pode sim, ser um fator de desestimulo ao trabalho e
responsavel pelo afeto negativo (PASCHOAL, 2008).

Os resultados da falta de correlagdo dos aspectos sociodemograficos com o bem-
estar contradizem a literatura. Segundo Paschoal (2008, p. 114) os aspectos: estado
civil, idade e tempo de servico impactam no bem-estar, pois “funcionarios mais
velhos e com mais tempo de servico apresentam maior realizacdo que o0s
funcionarios mais jovens e com menos tempo de servigo. Os funcionarios casados

relatam maior realizagado que o grupo de nao casados”.

O presente trabalho se coaduna com as pesquisas feitas por Rodrigues, Silva (2010)
e Amorim, Campos (2002) em que ndo ha relacdo entre os aspectos

sociodemograficos com o bem-estar.

O resultado do comprometimento € o mesmo do bem-estar, porém percebeu-se uma
singela relagcdo entre o comprometimento normativo com a idade e o tempo de
servigo. Isto demonstra que servidores mais velhos e com mais tempo de servigo
sdo mais comprometidos normativamente (TAVERA; COSTA; COGOLLO, 2010).

As andlises de correlagdo e regressdo apontam para uma relagao de influéncia do
bem-estar sobre o comprometimento afetivo e normativo. Cabe ressaltar que o
resultado da relagcdo do bem-estar com o comprometimento afetivo apenas reforgca a
teoria (LINS; LINS; LIMA, 2007; TRALDI, 2009). Contudo, o resultado da influencia
do bem-estar sobre e comprometimento normativo expande a teoria para uma

analise de novas relagdes.

Portanto, pode-se afirmar, agora, que o presente estudo atingiu seu objetivo de
analisar a relagao do bem-estar com o comprometimento, com o intuito de reforcar a

teoria vigente e expandir a analise para novas relagdes de influencia.

5.2 Limitacoes da pesquisa

N&o é possivel realizar uma pesquisa que nao apresente algum tipo de limitagao,
que sejam os custos operacionais. Com este estudo, n&o poderia ser diferente.
Algumas limitagdes ligadas a disponibilidade de tempo, autorizagbes ocorreram,

entre outras.
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A realizacdo da pesquisa, e principalmente a aplicacao de questionarios, ocorreram
no periodo de recesso e férias dos servidores do TCU, consequentemente, teve-se
uma grande dificuldade de aplicar os questionarios para alcangar a amostra
pretendida que inicialmente era de 347 servidores. Inclusive, este fato, dificultou
ainda mais conseguir as autorizagdes necessarias para a aplicagdo dos

questionarios.

Ademais, percebeu-se que a maioria dos servidores que estavam de plantao, dentre
0s que nao tém funcdo, entraram no 6rgdo a menos de cinco anos. Embora, néo

seja possivel afirmar, pode haver um viés nos dados encontrados.

Outra limitagdo do presente trabalho foi em relacdo a aplicacdo dos questionarios
que ocorreu em um dado periodo do tempo, conforme caracterizado anteriormente
como um estudo transversal. Este aspecto acarreta consequéncias em relagao aos
dados coletados, porque os servidores responderam aos questionarios no retorno
das férias ou no periodo de recesso, onde muitos servidores afirmaram estarem

sobrecarregados de trabalho.

Por fim, percebeu-se, ainda, como um fator que dificultou o trabalho a falta de
pesquisas com o tema bem-estar no contexto organizacional e a falta de consenso
do tema na literatura cientifica. Limitacdo que foi sanada recorrendo a pesquisas
realizadas principalmente pela psicologia, economia e sociologia.

5.3 Recomendacgoes

Devido as limitagcdes expostas anteriormente, tem-se um pretexto e estimulo para a
realizacdo de outras pesquisas com o0 mesmo tema. A primeira recomendacao
repousa sobre a limitacdo de tempo para a realizagdo deste estudo. Recomenda-se
que novas pesquisas avaliem o comprometimento e, principalmente, o bem-estar de
forma longitudinal, ou seja, fazer comparagdes entre as coletas, para perceber, se

existe, ou ndo mudangas nas respostas.

Recomendam-se, também, pesquisas mais abrangentes para avaliar o grau de bem-
estar e comprometimento na Administracdo Publica, que como visto anteriormente

esta desacreditada pelos cidaddos. Esta recomendagdo visa compreender o
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fendbmeno na Administragdo Publica com o intuito de realizar possiveis
generalizagdes. Cabe ressaltar, ainda, a possibilidade de realizagcdo da mesma

analise na area privada.

Novas pesquisas com anadlise dos aspectos sociodemograficos e o bem-estar, sao
importantes, também. O objetivo € compreender, se existe, ou ndo correlagao entre

estes fatores, visando diminuir as divergéncias da literatura.

Conforme apresentado, aqui, recomenda-se novas pesquisas e analises da relagao
do bem-estar com o comprometimento normativo, para reforgar os resultados

apresentados por este estudo.

Por fim, recomenda-se que novos trabalhos com o tema bem-estar sejam realizados,
para consolidar e solidificar a teoria que ndao apresenta um consenso entre os

pesquisadores da area.

Conclui-se por reforgar a contribuigdo teorica do trabalho, a medida que realizou o
teste de alguns pressupostos teodricos sobre a relagdo entre bem-estar e
comprometimento, corroborando ou infirmando algumas delas, mas acima de tudo,
criando em possiveis leitores o desejo de entender melhor o tema, devido a sua
controvérsia interna, quem sabe ampliando o aprofundamento das questbes por
meio de outras técnicas que privilegiam a diversidade e os aspectos qualitativos das
percepgodes registradas aqui.
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APENDICE A - Questionario

~~—1 Universidade de Brasilia

Caro (a) Colaborador (a),

Eu, Marilia Alencar da Fonséca, formanda em Administracdo de Empresas — UnB,
estou realizando uma pesquisa para elaboragdo de monografia de final de curso que visa

relacionar a felicidade com o comprometimento organizacional no trabalho.

Gostaria de contar com sua colaboracdo no sentido de responder ao questionario a
seguir, que esta dividido em trés partes com as devidas orientagdes para preenchimento. O

questionario é todo objetivo e bem simples de responder.

Lembre-se de que ndo ha respostas certas ou erradas. Todas séo corretas desde

que correspondam ao que Vocé pensa.

E importante ressaltar que vocé ndo deve se identificar e que os resultados desta

pesquisa serao utilizados exclusivamente para fins académicos.
Por gentileza, ndo deixe nenhum item em branco!

Estou a disposicao para esclarecer quaisquer duvidas sobre o preenchimento do

questionario.

A SUA COLABORACAO E MUITO IMPORTANTE!
OBRIGADA!
Marilia Alencar da Fonséca.

PARTE 1: CONHECENDO OS COLABORADORES
Marque a melhor opgao.

|1- Sexo: _ |3- Idade: Tempo que trabalha no TCU:
Feminino 18 - 25 anos 1-5anos
Masculino 26 - 30 anos 6- 10 anos

[2- Estado Civil: 31 - 35 anos 11- 15 anos
Solteiro 2(15 - jg anos 16 - 20 anos
Casado 2 anos 21 -25 anos

- - 46 - 50 anos
Divorciado 26 - 30 anos
Viavo 51 - 55 anos 31 -
56 ou mais anos ou mais anos

Outros
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PARTE 2: FELICIDADE NO TRABALHO

Como vocé tem se sentido ultimamente. Esta escala consiste de algumas palavras
que descrevem diferentes sentimentos e emogdes. Leia cada item e depois marque
0 nUmero que expressa sua resposta no espacgo ao lado da palavra, de acordo com

a seguinte escala.

1 2 3 4 5
Nem um pouco Um pouco Moderadamente Bastante Extremamente
1- Animado 1]2[3]4]5] [11-Tenso 112131415
2-Entusiasmado | 1|2 | 3|4 |5 1%'(;?:;‘; — 1 2 g 2 g
2: EreT;i;;olgado :II 3 g j g 14- Impaciente 112[3[4]5
15- Incomodado 112131415
S5- Alegre 1121314151 15 Deprimido 1[2[3]4][5
6- Contente 112131451 [17-Frustrado 1[2[3[4][5
7- Disposto 112[3[4 5] [18- Ansioso 112131475
8- Orgulhoso 112]13[4)5]| |19-Preocupado [ 1]2[3]4]5
9- Tranquilo 1[{2[3]4]5] |20- Entediado 11213415
10- Nervoso 1121314 |5] |21-Comraiva 1123|415

Agora vocé deve avaliar cada uma das afirmativas dos itens 1 a 9 seguintes na
coluna a direita, de acordo com a escala abaixo, indicando o quanto vocé concorda
ou discorda de cada uma delas escolhendo o numero (de 1 a 5) que melhor reflete a

sua percepgao.

1 2 3 4 5
Discordo Discordo Nao sei Concordo Concordo
Plenamente Plenamente

1- Desenvolvo habilidades que considero importantes

2- Realizo o meu potencial

3- Realizo atividades que expressam minhas capacidades
4- Atinjo resultados que valorizo

5- Faco o que realmente gosto de fazer

6- Consigo recompensas importantes para mim

7- Supero desafios

8- Avanco nas metas que estabeleci para minha vida

9- Expresso 0 que ha de melhor em mim

Alalalalalalalala
NININININININININ
WWWIWIWIW|W|W|Ww
R BB B R R B
ajojojoajoaoajoforjor
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PARTE 3: COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL NO TRABALHO

Vocé deve avaliar cada uma das afirmativas dos itens 1 a 18 seguintes na coluna a

direita, de acordo com a escala abaixo, indicando o quanto vocé concorda ou

discorda de cada uma delas escolhendo o numero (de 1 a 5) que melhor reflete a

sua percepgao.

7 2 3 4
Discordo Discordo N3o sei Concordo
Plenamente

5
Concordo
Plenamente

1- Eu me identifico com a filosofia desta organizagao 2131415
2- Eu acredito nos valores e objetivos desta organizagao 213|145
3- Desde que me juntei a esta organizagédo, meus valores pessoais e 0s 2lslals
da organizagao tém se tornado mais similares

4- Todo empregado deve buscar atingir os objetivos da empresa 2131415
5- O bom empregado deve se esfor¢ar para que a empresa tenha os

melhores resultados possiveis 213415
6- Eu tenho obrigagdo em desempenhar bem minha fung¢éo na olslals
empresa

7- Procuro nao transgredir as regras aqui, pois assim sempre manterei

meu emprego 213141°
8- Para conseguir ser recompensado aqui € necessario expressar a

atitude certa 213141°
9- Na situagao atual, ficar com minha organizagao é na realidade uma

necessidade tanto quanto um desejo 2131415
10- Mesmo se fosse vantagem para mim, eu sinto que néo seria certo

deixar minha organizagédo agora 213453
11- Eu n&o deixaria minha organizagao agora porque eu tenho uma

obrigacdo moral com as pessoas daqui 213415
12- Eu me sentiria culpado se deixasse minha organizagao agora 213|145
13- Se eu ja n&o tivesse dado tanto de mim nesta organizagdo, eu

poderia considerar trabalhar em outro lugar 2131415
14- A menos que eu seja recompensado de alguma maneira, eu néo

vejo razdes para despender esforgos extras em beneficio desta 2131415
organizagao

15- Minha vis&o pessoal sobre esta organizacao é diferente daquela

gue eu expresso publicamente 213415
16- Se eu decidisse deixar esta organizagao agora, minha vida ficaria

bastante desestruturada 213141°
17- Uma das poucas consequéncias negativas de deixar esta

organizacgao seria a escassez de alternativas imediatas 213415
18- Eu acho que teria poucas alternativas se deixasse esta organizacao 213|453
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APENDICE B - QUESTIONARIO AVALIATIVO

Agora avalie o questionario que vocé acabou de responder. Marcando um X

préoximo a resposta.
Mais uma vez, obrigada!

1- O questionario esta claro?
Sim

Nao

N
1

Os conceitos estao claros para vocé?
Sim

Nao

3- Ha ambiguidade de conceitos?
Sim

Nao

4- O questionario apresenta conceitos repetidos?
Sim

Nao

(6}
1

Qual ou Quais?

(@)
1

Vocé teve dificuldade de entender algum item?
Sim
N&o

Qual / Quais?

~
1

(0]
1

A ordem das questdes esta adequada?
Sim

Nao

9- Foi rapido responder ao questionario?
Sim

Nao

10-Quanto tempo gastou, em média, em minutos?




11- Sentiu falta de alguma opgéo de resposta?
Sim

Nao

12-Qual seria?

13- Houve alguma pergunta que Ihe deixou tentado a n&o responder?
Sim

Nao

14- Achou que alguma questao influenciou sua resposta a outra questao?
Sim

Nao

15- Ha alguma pergunta que vocé excluiria por considera-la dispensavel no
questionario?
Sim

Nao

Comentarios gerais:

71




APENDICE C — APRESENTAGAO DAS ANALISE DE DADOS
REALIZADAS NO SPSS

1 - Tabela com primeira verificagcdo do MVA

Univariate Statistics

Std Missing No. of
N Mean : Extremesb

Deviation Count | Percent | Low | High

1 - Animado 261 3,5 ,888 3 1,1 10 0
2 - Entusiasmado 261 3,4 ,957 3 1.1 11 0
3 - Empolgado 261 3,4 ,949 3 1.1 12 0
4 - Feliz 261 3,8 ,877 3 1,1 3 0
5 - Alegre 261 3,7 ,837 3 1,1 3 0
6 - Contente 261 3,8 ,842 3 1,1 4 0
7 - Disposto 261 3,7 ,832 3 1,1 5 0
8 - Orgulhoso 260 3,7 ,966 4 1,5 6 0
9 - Tranquilo 261 3,6 ,989 3 1,1 8 0
10 - Nervoso 261 1,9 ,995 3 1,1 0 24
11 - Tenso 257 1,9 1,002 7 2,7 0 23
12 - Irritado 257 1,5 ,843 7 2,7 0 11
13 - Chateado 257 1,6 877 7 2,7 0 11
14 - Impaciente 257 1,9 ,973 7 2,7 0 19
15 - Incomodado 256 1,8 ,951 8 3,0 0 16
16 - Deprimido 257 1,3 ,630 7 2,7 . .
17 - Frustrado 257 1,4 ,822 7 2,7 0 10
18 - Ansioso 257 21 1,021 7 2,7 0 0
19 - Preocupado 257 2,1 1,046 7 2,7 0 0
20 - Entediado 256 1,6 ,887 8 3,0 0 13
21 - Com raiva 257 1,2 ,554 7 2,7
oo mporme 2w | a2 | o | 4 | 15 || o
2- Realizo 0 meu potencial 261 3,6 ,949 3 1,1 6 0
i o ges e 00ressan | go1 | as | a0 | 3 | 14
4- Atinjo resultados que valorizo 261 3,8 ,911 3 1,1 . .
5- Facgo o que realmente gosto de fazer | 261 3,5 1,083 3 1,1 11 0
- Consigo recompensas importantes
gara o P P 260 | 3,7 939 4 15 8 | 0
7- Supero desafios 261 3,9 ,865 3 1.1
gagvir?gﬁansiz?etas que estabeleci 261 3.9 838 3 1.1
9- Expresso o que ha de melhor em mim | 261 3,6 ,917 3 1,1 3 0
;rgIEal:]ir;aeggj:ntlflco com a filosofia desta 261 4,0 848 3 1.1 14 0
g;;sEt: icr;g;ilitzoar;gz valores e objetivos 261 4.1 839 3 1.1 13 0
3- Desde que me juntei a esta
organizagao, meus valores pessoais e 260 37 925 4 15 6 0

os da organizagao tém se tornado mais
similares




4- Todo empregado deve buscar atingir
0s objetivos da empresa

262

4,2

,820

11

5- O bom empregado deve se esforcar
para que a empresa tenha os melhores
resultados possiveis

260

4,5

,630

6- Eu tenho obrigagdo em desempenhar
bem minha fungéo na empresa

263

4,6

,562

7- Procuro nao transgredir as regras
aqui, pois assim sempre manterei meu
emprego

262

3.9

1,018

8- Para conseguir ser recompensado
aqui é necessario expressar a atitude
certa

262

3,8

,943

9- Na situagao atual, ficar com minha
organizagdo é na realidade uma
necessidade tanto quanto um desejo

261

3.8

1,026

10- Mesmo se fosse vantagem para
mim, eu sinto que ndo seria certo deixar
minha organizagao agora

262

29

1,221

11- Eu ndo deixaria minha organizacéo
agora porque eu tenho uma obrigagéo
moral com as pessoas daqui

262

24

1,060

12- Eu me sentiria culpado se deixasse
minha organizagao agora

262

21

1,025

13- Se eu ja néo tivesse dado tanto de
mim nesta organizagéo, eu poderia
considerar trabalhar em outro lugar

262

2,1

,984

14- A menos que eu seja recompensado
de alguma maneira, eu ndo vejo razées
para despender esforgos extras em
beneficio desta organizagdo

262

2,0

1,038

15- Minha vis&o pessoal sobre esta
organizagao é diferente daquela que eu
expresso publicamente

262

1,8

,910

16- Se eu decidisse deixar minha
organizagao agora, minha vida ficaria
bastante desestruturada

262

3.5

1,288

17- Uma das poucas consequéncias
negativas de deixar esta organizagao
seria a escassez de alternativas
imediatas

262

2,6

1,158

18- Eu acho que teria poucas
alternativas se deixasse esta
organizagéo

262

2,6

1,220

N
(oo}

Sexo

264

Estado Civil

264

Idade

264

Tempo no TCU

264

o|Oo|O|O
o|0O|O|O




2 - Tabela com segunda verificagdo do MVA, depois de retirar os questionarios

Univariate Statistics

Missing No. of
N | Mean | Std. Extremesb
eviation Count | Percent | Low | High
1 - Animado 259 3,50 ,891 0 ,0 10 0
2 - Entusiasmado 259 3,44 ,960 0 ,0 11 0
3 - Empolgado 259 3,36 ,952 0 ,0 12 0
4 - Feliz 259 | 3,81 ,878 0 ,0 3 0
5 - Alegre 258 | 3,72 ,840 1 4 3 0
6 - Contente 259 3,76 ,844 0 ,0 4 0
7 - Disposto 259 | 3,75 ,833 0 ,0 5 0
8 - Orgulhoso 258 | 3,74 ,969 1 4 6 0
9 - Tranquilo 259 3,64 ,991 0 ,0 8 0
10 - Nervoso 259 1,92 ,999 0 ,0 0 24
11 - Tenso 257 | 191 1,002 2 ,8 0 23
12 - Irritado 257 | 1,54 ,843 2 ,8 0 11
13 - Chateado 257 | 1,57 877 2 ,8 0 11
14 - Impaciente 257 | 1,89 ,973 2 8 0 19
15 - Incomodado 256 1,76 ,951 3 1,2 0 16
16 - Deprimido 257 | 1,26 ,630 2 ,8 . .
17 - Frustrado 257 | 1,43 ,822 2 ,8 0 10
18 - Ansioso 257 | 2,09 1,021 2 ,8 0 0
19 - Preocupado 257 2,11 1,046 2 8 0 0
20 - Entediado 256 | 1,61 ,887 3 1,2 0 13
21 - Com raiva 257 1,21 ,554 2 8
1- D_esenv_olvo habilidades que 259 | 4.19 748 0 0 1 0
considero importantes
2- Realizo 0 meu potencial 259 | 3,64 ,952 0 ,0 6 0
3-' Realizo atl\{ldades que expressam 259 | 3,77 853 0 0 0
minhas capacidades
4- Atinjo resultados que valorizo 258 3,79 ,913 1 4 8 0
5- Faco o que realmente gosto de fazer 259 3,54 1,083 0 ,0 11 0
6- Con§|go recompensas importantes 258 | 3.66 941 1 4 8 0
para mim
7- Supero desafios 259 3,91 ,865 0 ,0
8- Avaqg:o nas metas que estabeleci 259 | 388 841 0 0
para minha vida
9- Expresso o que ha de melhor em mim | 259 | 3,60 ,920 0 ,0 3
1- Eu me |_dent|f|co com a filosofia desta 250 | 4.02 849 0 0 14
organizagéo
2- Eu acredito nos valores e objetivos
desta organizago 259 | 4,13 ,842 0 ,0 13 0
3- Desde que me juntei a esta
organizag&o, meus Yalores pessoais e 258 | 367 927 1 4 6 0
os da organizagao tém se tornado mais
similares
4- Todo empregado deve buscar atingir
0s objetivos da empresa 259 | 4,23 821 0 0 11 0
5- O bom empregado deve se esforgar
para que a empresa tenha os melhores 257 | 4,47 ,631 2 ,8 5 0
resultados possiveis
6- Eu tenho obrigagdo em desempenhar
bem minha fungéo na empresa 259 | 4,56 564 0 0 3 0
7- Procuro néao transgredir as regras
aqui, pois assim sempre manterei meu 259 3,88 1,013 0 ,0 0 0
emprego
8- Para conseguir ser recompensado
aqui é necessario expressar a atitude 259 3,76 ,939 0 ,0 7 0
certa
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9- Na situagao atual, ficar com minha
organizagao € na realidade uma
necessidade tanto quanto um desejo

258

3,84

1,021

10- Mesmo se fosse vantagem para
mim, eu sinto que nao seria certo deixar
minha organizagédo agora

259

2,90

1,222

11- Eu ndo deixaria minha organizagao
agora porque eu tenho uma obrigagao
moral com as pessoas daqui

259

2,39

1,053

12- Eu me sentiria culpado se deixasse
minha organizagéo agora

259

2,12

1,014

13- Se eu ja nao tivesse dado tanto de
mim nesta organizagao, eu poderia
considerar trabalhar em outro lugar

259

2,12

,974

14- A menos que eu seja recompensado
de alguma maneira, eu nao vejo razdes
para despender esforgos extras em
beneficio desta organizagao

259

2,04

1,035

33

15- Minha visao pessoal sobre esta
organizacgdo é diferente daquela que eu
expresso publicamente

259

1,83

,892

19

16- Se eu decidisse deixar minha
organizagao agora, minha vida ficaria
bastante desestruturada

259

3,45

1,288

17- Uma das poucas consequéncias
negativas de deixar esta organizagao
seria a escassez de alternativas
imediatas

259

2,63

1,155

18- Eu acho que teria poucas
alternativas se deixasse esta
organizagao

259

2,63

1,217

3 - Analise de normalidade

a) Sexo
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b) Estado Civil
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e) Afeto positivo
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h) Comprometimento afetivo
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i) Comprometimento instrumental
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j)  Comprometimento normativo
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4- Analise de homocedasticidade

Between-Subjects
Factors

| N

Afeto
positivo

2
16
76

143
22

Afeto
negativo

120
106

Realizagao

154
33

arRON 2RO 2R ®ON
N
~

Box's Test of Equality
of Covariance

Matricesa
Box's M 107,755
F 1,244
df1 72
df2 3546,903

Sig. ,081
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Effect Value F Hypothesis df | Error df Sig.

Intercept Pillai's Trace ,883 552,787 3,000 219,000 ,000
Wilks' Lambda 117 552,787 3,000 219,000 ,000

Hotelling's Trace 7,572 552,787 3,000 219,000 ,000

Roy's Largest Root 7,572 552,787 3,000 219,000 ,000

Afeto positivo Pillai's Trace ,055 1,039 12,000 663,000 411
Wilks' Lambda ,946 1,034 12,000 579,711 415

Hotelling's Trace ,057 1,029 12,000 653,000 ,420

Roy's Largest Root ,030 1,631 4,000 221,000 ,168

Afeto negativo Pillai's Trace ,039 127 12,000 663,000 , 726
Wilks' Lambda ,961 ,726 12,000 579,711 727

Hotelling's Trace ,040 ,725 12,000 653,000 727

Roy's Largest Root ,032 1,751 4,000 221,000 ,140

Realizagao Pillai's Trace 112 2,134 12,000 663,000 ,013
Wilks' Lambda ,891 2,160 12,000 579,711 ,012

Hotelling's Trace ,120 2,179 12,000 653,000 ,011

Roy's Largest Root ,094 5,213 4,000 221,000 ,000

Afeto positivo * Pillai's Trace ,057 1,067 12,000 663,000 ,386
Afeto negativo Wilks' Lambda ,944 1,064 12,000 579,711 ,388
Hotelling's Trace ,058 1,061 12,000 653,000 ,391

Roy's Largest Root ,037 2,027 4,000 221,000 ,092

Afeto positivo * Pillai's Trace ,055 ,594 21,000 663,000 ,924
Realizacao Wilks' Lambda ,945 ,591 21,000 629,400 ,926
Hotelling's Trace ,057 ,589 21,000 653,000 ,927

Roy's Largest Root ,036 1,151 7,000 221,000 ,332

Afeto negativo* Pillai's Trace ,076 ,959 18,000 663,000 ,506
Realizagao Wilks' Lambda ,925 ,958 18,000 619,911 ,508
Hotelling's Trace ,079 ,956 18,000 653,000 ,509

Roy's Largest Root ,050 1,853 6,000 221,000 ,090

Afeto positivo * Pillai's Trace ,040 ,499 18,000 663,000 ,959
Afeto negativo® Wilks' Lambda ,960 ,496 18,000 619,911 ,960
Realizagao Hotelling's Trace ,041 ,493 18,000 653,000 | ,961
Roy's Largest Root ,021 ,785 6,000 221,000 ,583

Levene's Test of Equality of Error Variancesa

F

df1

df2

Sig.
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Comprometimento afetivo 1,889 | 37 221 ,003
Comprometimento instrumental ,962 37 221 ,537
Comprometimento normativo 3,116 | 37 221 ,000




81

Source Dependent Variable Type Il Sum of | df Mean F Sig.
Squares Square
Corrected Comprometimento afetivo 48,607 37 1,314 2,265 ,000
Model Comprometimento instrumental 9,088 37 ,246 ,704 ,899
Comprometimento normativo 16,599 37 ,449 1,428 ,063
Intercept Comprometimento afetivo 350,215 1 350,215 | 603,708 ,000
Comprometimento instrumental 232,739 1 232,739 | 667,151 ,000
Comprometimento normativo 365,241 1 365,241 | 1162,427 ,000
Afeto positivo Comprometimento afetivo 3,014 4 , 754 1,299 ,271
Comprometimento instrumental ,710 4 ,178 ,509 , 729
Comprometimento normativo 1,940 4 ,485 1,543 ,191
Afeto negativo Comprometimento afetivo , 784 4 ,196 ,338 ,852
Comprometimento instrumental ,529 4 ,132 ,379 ,823
Comprometimento normativo 1,918 4 479 1,526 ,196
Realizacao Comprometimento afetivo 9,826 4 2,456 4,234 ,003
Comprometimento instrumental ,689 4 172 ,494 , 740
Comprometimento normativo 1,777 4 444 1,414 ,230
Afeto positivo * Comprometimento afetivo 1,242 4 311 ,535 ,710
Afeto negativo  Comprometimento instrumental ,994 4 ,248 712 ,584
Comprometimento normativo 1,872 4 ,468 1,490 ,206
Afet positivo* Comprometimento afetivo 1,806 7 ,258 ,445 ,873
Realizacao Comprometimento instrumental 1,700 7 ,243 ,696 675
Comprometimento normativo ,949 7 ,136 ,431 ,882
Afeto negativo Comprometimento afetivo 1,440 6 ,240 414 ,870
* Realizagao Comprometimento instrumental 1,777 6 ,296 ,849 ,533
Comprometimento normativo 2,841 6 473 1,507 AT7
Afeto positivo * Comprometimento afetivo 2,408 6 ,401 ,692 ,656
Afeto negativo  Comprometimento instrumental 1,049 6 175 ,501 ,807
* Realizagéo Comprometimento normativo ,821 6 137 435 ,855
Error Comprometimento afetivo 128,204 221 ,580
Comprometimento instrumental 77,097 221 ,349
Comprometimento normativo 69,439 221 314
Total Comprometimento afetivo 4265,000 259
Comprometimento instrumental 2258,000 259
Comprometimento normativo 3447,000 259
Corrected Comprometimento afetivo 176,811 258
Total Comprometimento instrumental 86,185 | 258
Comprometimento normativo 86,039 | 258
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ANEXO A — MAPA ESTRATEGICO DO TRIBUNAL DE CONTAS DA
UNIAO

TRIBUNAL DE CONTAS DA UNIAD MAPA ESTRATEGICO

[HISSAO: assegurar a efetiva e regular gestdo dos recursos publicos, em beneficio da mﬁndadn.]

RESULTADOS

Combate & corrupgdo, ao desvio & & fraude

PROCESS0S INTERNOS
T ividade e seletividade
:&:‘:ILHI:: Atuar de forma
Atuar em cooperagdo hpn o seletiva em areas
Estimular o com argios piblicos gl de risco &
contrale social & com a rede de PmCemany relevancia
controle
Ampliar & divulgagio Intensificar o
de resultados da relacionamento com o
gestdo publica e das ‘Congresso Macional e Ampliar o uso de
egdes de controle a sociedade Tl nas agdes de
controle

PESSOAS E INOVAGAO

teu.gov.
saplang@tcu.gov.br




