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RESUMO

O presente estudo tem como objetivo medir a relacdo entre o bem-estar e o
desempenho no trabalho. Este construto contemplou tanto o afeto quanto a
experiéncia de realizacdo e expressdo pessoal no trabalho adotando a escala
brasileira do bem-estar no trabalho (EBET), ja validada. Um total de 307
funcionarios, de uma organizacao privada do setor de comunicacdo do estado do
Espirito Santo, responderam a pesquisa. O instrumento aplicado contempla o afeto
do trabalhador, operacionalizado como emoc¢des e humores positivos e negativos no
trabalho, e a realizacdo pessoal no trabalho. Os dados foram analisados por meio de
analise fatorial, correlacdo e regressao. Os resultados indicaram que o bem-estar no
trabalho tem impacto direto no desempenho, apesar desta relacdo nao ser muito

forte.

Palavras-chave: Bem-estar. Trabalho. Desempenho.



ABSTRACT

The present study aims to measure the relationship between well-being and job
performance. This construct included both the affection and the experience of
realization and personal expression at workplace, adopting a Brazilian scale about
well-being at work (EBET), already validated. A total of 307 employees of a private
organization from the communication sector of the state of Espirito Santo, answered
the survey. The instrument applied contemplates affection worker, operationalized as
emotions and positive and negative moods at work, and personal accomplishment.
The data were analyzed using factor analysis, correlation and regression. Results
indicated that the well-being at work has a direct impact on performance, eventhough

this relationship is not very strong.

Keyword: Well-being. Work. Performance.
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Capitulo 1

1 INTRODUCAO

O estilo de vida moderno promove desafios diarios como proteger-se da
violéncia urbana; equilibrar as financas; conseguir e manter o emprego. Desse
modo, h& necessidade do ser humano buscar habitos que promovam a sua
integridade fisica, emocional e social (SIQUEIRA; PADOVAM, 2008). Segundo
Graziano (2005), estamos entrando num mundo pds-materialista, no qual as

pessoas buscam o bem-estar/felicidade.

A felicidade, um termo utilizado pelo senso comum (DIENER; OISHI; LUCAS,
2003), é traduzida cientificamente por bem-estar (ALBUQUERQUE; TROCCOLI,
2004). Na literatura atual estes dois termos sdo considerados como sindGnimos
(PASCHOAL; TAMAYO, 2008, PASCHOAL; TORRES; PORTO, 2010, DIENER,
1984, ALBUQUERQUE; TROCCOLI, 2004, RYAN; DECI, 2001, REGO, 2009;
LYUBOMIRSKY; KING; DIENER, 2005). Neste trabalho, optamos em utilizar a
denominacdo bem-estar por ser o mais empregado na literatura. Segundo Paschoal
e Tamayo (2008, p.16), o bem-estar pode ser conceituado como a “prevaléncia de
emocdes positivas no trabalho e a percepcéo do individuo de que, no seu trabalho,
expressa e desenvolve seus potenciais/habilidades e avanca no alcance de suas

metas de vida [...]".

Segundo Siqueira e Padovam (2008), hd4 um esforco pela busca da
compreensao do quanto as pessoas se consideram felizes e se sdo capazes de

realizar plenamente suas potencialidades.

Apesar do trabalho se apresentar como um lugar privilegiado de emocdes, de

realizacdo e de construcdo da felicidade pessoal, a compreenséo do seu construto é
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escassa (PASCHOAL; TAMAYO, 2008). Além disso, com o0 aumento da
competitividade no mundo dos negdécios e das novas demandas do ambiente de
trabalho, as organizacdes precisam criar acdes que valorizem seus funcionarios e

condigdes para o seu desenvolvimento (PASCHOAL; TAMAYO, 2008).

O movimento da psicologia positiva que busca aspectos positivos do ser
humano para que a vida se torne digna de ser vivida (SELIGMAN;
CSIKSZENTMIHALYI, 2000) e o conceito de que funcionéarios felizes sdo mais
produtivos (LYUBOMIRSKY; KING; DIENER, 2005, REGO, 2009), séo reflexos de
varias orientacdes recentes que parecem representar a emergéncia de um novo

paradigma para valorizacéo do ser humano (REGO, 2009).

Os estudos predominantes na literatura de gestado tem utilizado a felicidade
como simples ferramenta em busca de maior produtividade (REGO, 2009). Para
Gavin e Mason (2004), a produtividade sozinha ndo € suficiente. Os autores
destacam a importancia do trabalho para a felicidade humana, pois, uma pessoa nao
pode ser verdadeiramente feliz se ndo esta feliz no trabalho e que trabalhadores

mais felizes tendem a ser mais produtivos em longo prazo.

Este trabalho insere-se no contexto de investigacdo de bem-estar e
desempenho, deste modo, o problema desta pesquisa € “Qual é a relacdo entre o

bem-estar e o desempenho no trabalho?”.

O objetivo geral é medir como o bem-estar no trabalho esta relacionado ao
desempenho dos funcionarios de uma empresa privada, do setor de comunicacao.

Para atingir o objetivo geral buscamos os seguintes objetivos especificos:

a) Levantar dados do bem-estar dos funcionarios no seu ambiente

de trabalho; através da escala de bem-estar no trabalho validada no Brasil
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por Paschoal e Tamayo (2008). Esta escala € estruturada a partir das

dimensdes: afeto positivo, afeto negativo e realizacéo/expressividade.

b) Analisar os dados da avaliacdo de desempenho junto a empresa

pesquisada;

c) Conceder andlise estatistica para encontrar o bem-estar no
trabalho dos funcionarios da empresa pesquisada, conforme a escala de

Paschoal e Tamayo (2008);

d) Relacionar o bem-estar no trabalho ao desempenho dos

funcionarios, através da analise de correlacéo e regressao.

Este trabalho lanca luz a importancia do bem-estar no trabalho tanto para o
desenvolvimento da felicidade do individuo (papel social) quanto para 0 seu
desenvolvimento organizacional. “[...] As principais pesquisas na area referem-se ao
bem-estar geral [...]” (PASCHOAL; TAMAYO, 2008, p.11) ou se concentram
principalmente no ambiente (replanejando o trabalho e organizacfes) e menos no
trabalhador e em seus processos afetivos e cognitivos (WARR, 2011). Segundo
Warr (2011), é essencial aprender a influéncia do bem-estar no desempenho e vice-
versa, no entanto, estudos que combinam estes dois resultados sdo extremamente

raros.



Capitulo 2

2 REFERENCIAL TEORICO E DESENVOLVIMENTO DE HIPOTESE

2.1 BEM-ESTAR

A preocupacdo humana com a felicidade é bastante antiga. O filésofo
Aristételes, que viveu de 384 a 322 a C, acreditava que a razdo verdadeira da
existéncia humana é a busca da felicidade e que a alma a alcancaria apenas quando
exercesse atividades que permitissem sua plena realizagdo (PESSANHA, 1987).
Para Aristoteles, a felicidade é alcancada através da virtude no homem ativo que
age e age bem. Ela é construida por meio da aprendizagem e do adestramento e € a

mais desejavel de todas as coisas (PESSANHA, 1991).

Para Siqueira e Padovam (2008), o desafio para os estudos do bem-estar
estad em introduzir uma concepcéao diferenciada no campo da psicologia, ressaltando
as qualidades positivas do ser humano. De acordo com Siqueira e Padovam (2008,

p. 207):

As perspectivas tedricas sobre bem-estar comungam uma forte reacdo a
énfase dada em psicologia, desde seus primérdios, a infelicidade e ao
sofrimento em detrimento aos antecedentes e consequéncias do
funcionamento psicolégico positivo [...].

A Psicologia Positiva € um estudo cientifico das qualidades positivas, que
permite os individuos, comunidades e organizacdes a prosperar (SELIGMAN;
CSIKSZENTMIHALZI, 2000). Para Graziano (2005), a psicologia € um estudo da
mente humana, independente de ser positiva ou negativa, entretanto, a
denominacdo “positiva” veio na forma de um movimento necessario para
compreender o ser humano ndo s6 no modelo pautado em doencas, principalmente

ap6s a segunda Guerra Mundial. Para Seligman e Csikszentmihalyi (2000), os
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estudos dos aspectos positivos do ser humano, que tornem a vida digna de ser

vivida, estao entre as principais preocupac¢des do século XXI.

As concepcOes cientificas mais relevantes sobre o bem-estar, segundo Ryan
e Deci (2001), podem ser organizadas em duas perspectivas. A primeira advém da
tradicdo hedonica da felicidade e aborda o bem-estar como experiéncia de prazer
versus desprazer, a qual decorre de julgamentos sobre os elementos positivos e
negativos da vida. A segunda adota a visao eudaimonica da felicidade referindo-se
ndo somente a felicidade hedbnica, mas também a realizacdo do potencial pessoal e

das metas fundamentais da vida (PASCHOAL; TAMAYO, 2008).

2.1.1 Bem-estar subjetivo (hedonismo)

O bem-estar subjetivo (BES) procura compreender as avaliacbes que as
pessoas fazem de suas vidas (DIENER; LUCAS, 2000). O conceito apareceu ao final
dos anos 1950, quando se buscavam indicadores de qualidade de vida (SIQUEIRA;

PADOVAM, 2008).

No ambiente organizacional, Walton (1973) foi um dos pioneiros no conceito
de qualidade de vida no trabalho (QVT). Para o autor, o conceito de QVT abrange
também (além dos movimentos anteriores a década de 70) as necessidades e
aspiracbes humanas (como a vontade de se trabalhar para um empregador que
possua sensibilidade social), ressaltando a importancia de uma organizacdo mais
humanizada. O autor propds oito categorias conceituais para analisar a qualidade de
vida no trabalho, desde a remuneracédo justa e adequada no trabalho ao significado
social da atividade do empregado, ressaltando nesta Ultima categoria a importancia

da responsabilidade social da empresa.
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Outra contribuicdo importante do autor foi & identificacdo da relacdo destas
categorias acima citadas, com niveis 6timos de produtividade e de qualidade de vida
no trabalho. Segundo ele, devido a diversidade das preferéncias humanas
construidas com base na cultura, criacdo familiar, personalidade e outras
caracteristicas do individuo, cada um possui um nivel étimo de produtividade e
qualidade de vida no trabalho. Neste sentido, cabe a organizagao criar o seu padrao
de qualidade de vida no trabalho e ao empregado escolher a organizacdo mais

adequada as suas caracteristicas pessoais (WALTON, 1973).

Tanto no ambiente organizacional quanto fora dele, fatores como sentimento
de alegria, prazer, satisfacdo com a vida passaram a fazer parte dos indicadores de
gualidade de vida assim como os indicadores sociais e econémicos (DIENER; SUH,
1997). Segundo Diener e Suh (1997), a qualidade de vida € um construto completo e
multifacetado, que exige diferentes abordagens, tanto objetiva quanto subjetiva, para
a sua compreensdo. Nessa perspectiva, BES tornou-se um importante indicador de

gualidade de vida.

A obra de Bradburn (1969) influenciou este pensamento, enfatizando a “[...]
satisfacdo da vida e a felicidade como elementos integrantes do conceito de

gualidade de vida [...]” (SIQUEIRA; PADOVAM, 2008 p.202).

Segundo Bradburn (1969), quando compreendemos como as pessoas fazem
0s seus julgamentos de felicidade e como as forcas sociais as afetam, fica muito
mais facil executar politicas sociais eficazes em busca de uma melhor qualidade de

vida.

Apresenta-se na Figura 1, a qualidade de vida como um guarda-chuva

dividido em indicadores objetivos e subjetivos. O bem-estar aparece organizado em
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duas perspectivas, a primeira como bem-estar subjetivo e a segunda como bem-

estar psicolégico (RYAN; DECI, 2001, DIENER; SUH, 1997).

Qualidade de vida

Indicadores objetivos

Indicadores
socioecondmicos, tais
como: salde,
educacio, saneamento
basico, etc..

Indicadores subjetivos

Bem-estar

Bem-estar subjetivo

Bem-estar psicologico

Figura 1 — Indicadores de qualidade de vida.
Fonte: Elaborado pelo autor, baseado em Diener; Suh (1997) e Ryan; Deci (2001).

O diferencial do BES € que ele consegue refletir a avaliagdo que as pessoas

fazem de suas vidas, de forma individualizada, dependendo de suas expectativas,

valores e experiéncias anteriores. Esta avaliacao € diferente dos outros indicadores

sociais e econdbmicos (DIENER; LUCAS, 2000). Consequentemente, as condi¢des

externas objetivas, tais como saude, conforto, riqueza, ndo devem fazer parte das

definicbes do BES, pois ele € uma experiéncia interna de cada individuo

(ALBUQUERQUE; TROCCOLI, 2004).

E consenso entre os estudiosos que 0 BES é composto por trés componentes

inter-relacionados: afeto positivo, afeto negativo e satisfacdo com a vida (DIENER;

SUH, 1997, ALBUQUERQUE; TROCCOLI, 2004).
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O conceito de BES articula duas perspectivas em psicologia: a primeira sobre
estados emocionais, emocgdes, afetos e sentimentos (afetos positivos e negativos) e
a segunda se sustenta nos dominios de cognicao e se operacionaliza por avaliacdes
de satisfacdo (com a vida em geral, com aspectos especificos da vida como o

trabalho) (SIQUEIRA; PADOVAM, 2008).

Com relacdo aos componentes emocionais de BES, os afetos positivos e
negativos tiveram suas primeiras formulagbes no trabalho seminal de Bradburn
(1969). Na visao de Bradburn (1969), os afetos positivos sdo independentes dos
afetos negativos. Para o autor, algumas pessoas sao mais felizes do que outras
devido a mais positivas (ou agradaveis) do que negativas (ou desagradaveis)
experiéncias vivenciadas. Isto ndo significa que ela ndo tenha afetos negativos.
Assim, segundo o autor, os afetos positivos e negativos ndo sdo extremidades
opostas e passam a ser considerados como uma estrutura bidimensional na qual um

€ independente do outro.

Para Diener e Suh (1997), o afeto refere-se aos humores e emocdes positivas
e negativas. Quando elas sdo positivas, de prazer ativo, de entusiasmo e de
atividade, sdo denominadas de afeto positivo. Ja o afeto negativo refere-se a um
estado de distracdo e engajamento desprazivel, com emocfes desagradaveis.

Ambos s&o transitérios (ALBUQUERQUE; TROCCOLI, 2004).

Ja em relacéo a satisfacdo com a vida (dimenséo cognitiva) refere-se a uma
sensacdo cognitiva de avaliacdo geral da propria vida ou de algum dominio
especifico, como por exemplo, o trabalho (DIENER; SUH, 1997). No entanto, o
julgamento da satisfacdo depende de uma comparacdo entre as circunstancias de
vida do individuo e um padrédo por ele escolhido (ALBUQUERQUE; TROCCOLI,

2004). As medidas de auto-relato sdo apropriadas para avaliar o bem-estar subjetivo
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tendo em vista que somente o individuo pode experimentar seus prazeres e dores e
julgar se estd satisfeito com a vida. O construto também € multidimensional e
dindmico, pois os julgamentos auto-avaliativos mudam com a passagem do tempo,
isto, no entanto, ndo implica na instabilidade do fendmeno (ALBUQUERQUE;

TROCCOLI, 2004).

2.1.2 Bem-Estar Psicoldgico (eudemonismo)

Durante grande parte do século passado, o foco da psicologia na melhoria da
psicopatologia ofuscou a promocdo do bem-estar e crescimento pessoal (RYAN;
DECI, 2001). O conceito do bem-estar psicologico (BEP) apareceu como criticas ao
BES e aos estudos psicolégicos que enfatizaram a infelicidade, o sofrimento e
negligenciaram as causas e consequéncias do funcionamento positivo do ser

humano (SIQUEIRA; PADOVAM, 2008).

Apesar das principais criticas ao BES de que ele ndo esta pautado em teorias
sélidas, Ryan e Deci (2001) ressaltam que implicitamente 0 mesmo esta ligado as
teorias de comportamento de recompensa e punicdo, assim como as teorias focadas
nas expectativas cognitivas sobre tais resultados. Além disso, estes autores
destacam que o BES também parece adequar a uma visao pos-moderna relativista
por defender que o bem-estar subjetivo € altamente idiossincratico e culturalmente

especifico.

Segundo Ryan e Deci (2001), a diferenca principal entre o BES e o BEP, é
gue o primeiro reflete a visdo de que o bem-estar consiste de prazer (mais prazer do
gue desprazer) e a segunda se sustenta na realizagdo das potencialidades
humanas, transmitindo a crenca de que o bem-estar consiste em cumprir, ou realizar

o verdadeiro eu do ser humano.
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Outra diferenca, ainda segundo Ryan e Deci (2001), é que a teoria
eudaimodnica ressalta que nem todos os desejos renderiam bem-estar quando
atingidos, pois mesmo produzindo prazer, podem nao ser bons para a pessoa e nao

promoverem o bem-estar.

Deste modo, a visdo do BEP esta centrada na experiéncia de expressividade
pessoal e de auto-realizacdo, considerando a realizacdo do potencial pessoal e das

metas fundamentais da vida.

Ryff e Keyes (1995) defendem seis distintas dimensdes do BEP: autonomia
(senso de autodeterminacdo, independéncia, capacidade de resistir as pressoes
sociais); controle do ambiente (capacidade do individuo de gerenciar sua vida e 0
mundo a sua volta, é capaz de escolher ou criar contextos adequados as
necessidades e valores); crescimento pessoal (desenvolvimento do potencial do
individuo como pessoa, aberto a novas experiéncias); relacbes positivas com 0s
outros (capacidade de se relacionar positivamente com as pessoas a sua volta,
criando relacionamento de confianca, empatia, afeto e de troca); proposito na vida
(senso de direcdo e significado na vida) e auto-aceitacdo (atitudes positivas em
relacdo a si mesmo e sobre sua vida). Para os autores, um individuo com alto bem-

estar é aquele que apresenta alto indice destas dimensdes.

Apesar de concordarem com a énfase da proposta de Ryff e Keyes (1995)
sobre a visdo do BEP, Ryan e Deci (2001) ressaltam que as duas abordagens,
embora até certo ponto sobrepostas, tendem a fazer perguntas diferentes e,
portanto, se complementam, fornecendo uma visdo ampla de pessoa, contexto e

fatores culturais que se relacionam com a natureza e promoc¢ao do bem-estar.
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2.1.3 BES e BEP

O conceito do BES e do BEP tem dado origem a diferentes focos de
pesquisas sendo que estes sdo, em algumas areas do conhecimento, divergentes e

em outras complementares (RYAN; DECI, 2001).

Segundo Keyes; Shmotking e Ryff (2002), por meio de um estudo com
amostra de 3.032 americanos com idades entre 25-74, confirmaram através de
evidéncias empiricas que o BES e BEP, embora mantivessem correlacdes entre si,
poderiam ser considerados distintos e serem mantidas as suas identidades conforme

consta na literatura.

A inclusédo dos dois conceitos de BES e BEP nas conceituacdes do bem-estar
vem tomando espaco na literatura (RYAN; DECI, 2001, SELIGMAN e
CSIKSZENTMIHALYI, 2000, WARR, 2011, WATERMAN; SCHWARTZ; CONTI,
2008, ROCHA SOBRINHO; PORTO, 2012, PASCHOAL; TAMAYO, 2008). A
consideracao exclusiva dos afetos pode ser avaliada como viséao limitada do bem-
estar, que exclui uma experiéncia subjetiva de extrema importancia: a realizacdo e a
expressdo dos potenciais e metas individuais (PASCHOAL; TORRES; PORTO,

2010).

Em uma pesquisa com alunos de trés universidades Waterman; Schwartz e
Conti (2008), constataram e confirmaram que o prazer hedonista e o da eudaimonia,
embora muito fortemente inter-relacionados sdo, de forma confiavel, distinguiveis.
Considerando que algumas atividades experimentadas por um individuo estéo
associadas positivamente com o prazer hedonista e outras ao prazer eudeménico,
as atividades associadas com os dois estagios subjetivos sdo 0s que mais valem a

pena perseguir para a auto-realizacdo. Entretanto, os achados desta pesquisa
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ressaltam que os aspectos da motivacdo intrinseca relacionados com a auto-
realizacdo sao mais fortemente associados com a eudaimonia (WATERMAN;

SCHWARTZ; CONTI, 2008).

Deste modo, utilizando as duas abordagens, o bem-estar passa a ser
estudado de forma mais completa (SELIGMAN; CSIKSZENTIMIHALYI, 2000,

WARR, 2011, WATERMAN; SCHWARTZ; CONTI, 2008, RYAN; DECI, 2001).

Os autores brasileiros Paschoal e Tamayo (2008) utilizaram estas duas
abordagens para validacdo da escala do bem-estar no trabalho (EBET). Um dos
objetivos desta escala é oferecer informacdes acerca do bem-estar dos
trabalhadores no setor organizacional. Segundo Rocha Sobrinho e Porto (2012), o
contexto de trabalho é importante para favorecer o nivel de bem-estar dos
trabalhadores. Em contrapartida, o bem-estar no trabalho também impacta o

desempenho dos funcionarios (WARR, 2007).

Ao abordar o bem-estar no ambiente do trabalho e a sua relacdo com o
desempenho, também optamos em utilizar as duas abordagens (BES e BEP)
existentes na literatura, considerando ser a forma mais completa de estudar o bem-

estar.

2.2 BEM-ESTAR E DESEMPENHO NO TRABALHO

2.2.1 Bem-estar no trabalho

Assim como o estudo do bem-estar € de fundamental importancia para a
compreensao e melhoria da qualidade de vida das pessoas, complementando as

medidas objetivas (por exemplo, indicadores econémicos e sociais) (DIENER; SUH,
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1997), o estudo do bem-estar no trabalho tem 0 mesmo propdsito s6 que numa

dimenséo especifica da vida: o trabalho.

Apesar do contexto do trabalho ser um lugar privilegiado de emocgdes e de
realizacéo e de construcao da felicidade pessoal (PASCHOAL; TAMAYO, 2008), a
discussdo do construto especifico do bem-estar no trabalho é rara. As principais
pesquisas referem-se ao bem-estar geral (PASCHOAL; TAMAYO, 2008) ou se
concentram principalmente no ambiente (replanejando o trabalho e organizacgdes) e

menos no trabalhador e em seus processos afetivos e cognitivos (WARR, 2011).

O bem-estar no trabalho estd fundamentado na mesma discussédo do bem-
estar geral, com as dimensdes heddbnicas e eudaimonicas. Waterman; Schwartz e
Conti (2008) e Warr (2011) ressaltam a importéncia das duas dimensdes e criticam a
visdo limitada oferecida por apenas uma abordagem. Deste modo, o bem-estar &

conceituado por Paschoal e Tamayo (2008, p.16) como:

Prevaléncia de emocdes positivas no trabalho e a percep¢éo do individuo
de que, no seu trabalho, expressa e desenvolve seus potenciais/habilidades
e avancga no alcance de suas metas de vida. Definindo deste modo, o bem-
estar no trabalho inclui tanto aspectos afetivos (emog¢6es e humores) quanto
cognitivos (percepgéo de expressividade e realizacdo) e engloba os pontos
centrais da abordagem hedonista e da abordagem eudaimonica [...]..

Na literatura organizacional, os esforcos para a elaboracdo de medidas
validas do bem-estar no trabalho tém surgido nos ultimos anos. O afeto no trabalho
era considerado, antes da década de noventa, apenas como satisfacdo no trabalho
(WRIGHT; CROPANZANO, 1997) e, na recente literatura organizacional, o conceito
passa a ser considerado de forma mais ampla, como humores e emocdes

(DANIELS, 2000, PACHOAL; TAMAYO, 2008).

Segundo Daniels (2000), para que as pesquisas sobre o bem-estar nao
figuem prejudicadas sendo operacionalizadas como satisfacdo no trabalho ou

confudidas com o0s processos cognitivos que influenciam o bem-estar, 0 mesmo
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deveria ser operacionalizado como bem-estar afetivo no trabalho. O bem-estar

afetivo reflete a prevaléncia de afetos positivos (DANIELS, 2000).

Para mensurar o bem-estar afetivo no trabalho, Daniels (2000) propde cinco
fatores compostos por emocdes positivas e negativas: cansagco versos vigor,
entusiasmo versus tédio, depressdo versus prazer, ansiedade versus conforto,

placidez versus raiva.

No entanto, Warr (2007) ressalta que para compreender e melhorar o bem-
estar do trabalhador, é essencial examinar tanto os aspectos da pessoa (seu
processo mental) como as caracteristicas do trabalho e da organizacéo e a relacao

entre estes dois aspectos.

No Brasil, o Unico instrumento encontrado, validado, que abrange a proposta
tanto no aspecto afetivo do bem-estar laboral quanto no aspecto cognitico é a Escala
de Bem-Estar no Trabalho (EBET) (PASCHOAL; TAMAYO, 2008), por isso a mesma

foi adotada.

A EBET é composta por duas partes: uma de afeto e outra de expressividade
e realizacdo no trabalho. Itens de afeto (emoc¢des e humores positivos e negativos
no trabalho) foram derivados da escala de bem-estar subjetivo de Albuquerque e
Troccoli (2004). Os itens de realizacado/expressividade, percepcao do individuo de
gue no seu trabalho desenvolve suas metas de vida, foram desenvolvidos a partir
da literatura e de entrevistas com diferentes trabalhadores (PASCHOAL; TAMAYO,

2008).

Segundo Warr (2011), estudos que combinam os resultados de desempenho
e bem-estar sdo extremamente raros. Para o autor, € essencial aprender a

influéncia do bem-estar no desempenho e vice-versa, pois procedimentos para
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melhorar o bem-estar podem prejudicar a produtividade, ou esfor¢cos pessoais ou
organizacionais para melhorar o desempenho pode dar origem a uma maior

ansiedade e tensao.

Neste sentido, recente estudo de Rocha Sobrinho e Porto (2012), identificou
gue o clima organizacional possui uma relagéo positiva significativa com o bem-estar
no trabalho. Fatores como inovagcdo, desempenho e reconhecimento contribuiram
significativamente para a explicagdo da variancia de bem-estar no trabalho.
Paschoal; Torres e Porto (2010) também identificaram a influéncia direta do suporte
organizacional e da oportunidade de alcance de valores pessoais no trabalho sobre

0 bem-estar.

2.2.2 Bem-estar e Desempenho no trabalho

Daniels e Harris (2000) definem desempenho no trabalho como aqueles
comportamentos necessarios de uma pessoa para realizar o seu papel formal na

organizacao.

Wright e Staw (1994) ndo encontraram evidéncias de que o estado afetivo
de um individuo no trabalho poderia servir como preditor significativo do
desempenho laboral. Na ocasido da pesquisa, foi utiliza medidas tipicas de

satisfacdo no trabalho.

Apesar disso, nesta mesma pesquisa, Wright e Staw (1994), encontraram
evidéncias de que o carater afetivo, caracteristica trazida pela pessoa ao longo do
tempo e ndo um estado afetivo pontual, esta significativamente associado com o

desempenho no trabalho, em varios periodos no tempo.
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Este resultado, segundo Wright e Staw (1994), deve-se ao fato da satisfacéo
no trabalho utilizar construtos cognitivos complexos (como o capital social e

aspiracdes) e as escalas de humor avaliar as dimensdes mais simples como prazer.

Wright e Cropanzano (1997) sugeriram que as razfes de varios autores ndo
encontrarem evidéncias do trabalhador mais feliz ser também mais produtivo
poderiam radicar no modo como a felicidade era operacionalizada na época, como
satisfacdo no trabalho, em vez de bem-estar. Em seu trabalho, os autores
confirmaram que embora o bem-estar (aqui classificado como na visdo hedonica —
afeto positivo, negativo e satisfacdo no trabalho) tenha uma significante associagao

com o desempenho, a satisfacao no trabalho de forma isolada nao.

Em uma revisdo de literatura sobre o desempenho no trabalho como
consequéncia do bem-estar psicolégico e do trabalho estressor, Daniels e Harris
(2000), encontraram evidéncias de que algumas formas de bem-estar psicolégico
estdo relacionadas ao posterior desempenho, apesar de que em geral pesquisas
realizadas em nivel individual, indicam apenas rela¢des fracas. Um pequeno numero
de estudos recentes encontraram associacdes mais fortes entre os niveis médios de
bem-estar e desempenho organizacional. Apesar disso, 0s autores sugerem que ha
necessidade de desenvolvimento de modelos mais detalhados e especificos de
bem-estar e desempenho no trabalho. Cabe ressaltar que Daniels e Harris (2000)
ignoraram estudos que utilizaram o desempenho auto-declarado pelos respondentes
e se concentraram em estudos que utilizaram indicadores objetivos de desempenho
(tais como numeros de vendas, avaliacbes de desempenho realizados por outros,

geralmente por supervisores).

Segundo Daniels e Harris (2000), existem duas abordagens para a pesquisa

de relag&o entre bem-estar psicolégico e desempenho. A primeira inclui estudos que
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tem examinado a satisfacdo no trabalho (indicador de atitude relacionada ao bem-
estar no trabalho), o bem-estar afetivo (experiéncias mais frequentes afetos positivos
do que negativos) e sua relagdo com o desempenho. A segunda caracteriza-se por
estudos que examinam o desempenho como consequéncias das condi¢cdes de
trabalho (autonomia, muitas exigéncias, ambiguidade de papel, conflito, falta de

contato social e apoio de colegas).

Daniels e Harris (2000) encontraram evidéncias mais fortes para os estudos
gue abordaram a relagcédo causal entre o bem-estar afetivo e o desempenho do que
os estudos que analisam as caracteristicas do trabalho e o desempenho. Neste
sentido, nosso trabalho se concentrard na relacdo entre o bem-estar e o

desempenho.

Lyubomirsky, King e Diener (2005) identificaram que as pessoas mais felizes
(aquelas que experimentam com mais frequéncia afetos e emocdes positivas),
tendem ao sucesso e realizacdo em mudultiplos dominios da vida, inclusive no
trabalho. Numa vasta andlise de 225 estudos académicos, concluiu-se que o0s
trabalhores mais felizes possuem vantagens sobre os seus colegas menos felizes,
pois sdo mais propensos as avaliacdes mais positivas em entrevistas de empregos e
por parte dos superiores, possuem melhor desempenho e produtividade e lidam
melhor com cargos de geréncia. Além disso sdo menos propensos a
comportamentos contraproducentes e doencas ligadas ao trabalho (LYUBOMIRSKY;

KING; DIENER, 2005).

Rego (2009) também encontrou evidéncia de que os colaboradores com
maior bem-estar afetivo no trabalho se auto descrevem como detentores de maior
desempenho individual. Foram entrevistados 272 colaboradores de 132

organizagcbes em Portugal e utilizada duas escalas diferentes, uma na mensuragao
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do desempenho individual e outra para medir o bem-estar afetivo no trabalho.
Entretanto, o resultado deve ser avaliado com precaucdo, sobretudo porque a
medida de desempenho foi declarada pelo préprio respondente e ndo pelos seus

pares e superiores.

Segundo Warr (2007) a felicidade ou bem-estar tem um impacto no
desempenho no trabalho, na rotatividade de pessoal, no absenteismo, na
criatividade, no comportamento dos funcionarios e, para melhorar a eficacia

organizacional € preciso considera-la.

Considerando que o bem-estar no trabalho pode ter uma relacéo positiva com

o0 desempenho organizacional, desenvolvemos as seguintes hipoteses:

H1l: O afeto positivo no trabalho esta positivamente relacionado ao

desempenho.

H2: O afeto negativo no trabalho esta negativamente relacionado ao

desempenho.

H3: A expressividade/realizacdo no trabalho esta positivamente relacionada

ao desempenho

H4: O bem-estar no trabalho esta positivamente relacionada ao desempenho

organizacional.

Os estudos no Brasil sobre bem-estar no trabalho utilizam os construtos
afetivos (afeto positivo e afeto negativo) e os cognitivos (expressividade/realizac&o)
de forma separada (PASCHOAL; TORRES; PORTO, 2010, ROCHA SOBRINHO;
PORTO, 2012, COUTO; PASCHOAL, 2012). Neste trabalho optamos em utilizar as
duas abordagens (BES e BEP) existentes na literatura, considerando ser a forma

mais completa de estudar o bem-estar, pois este construto € formado pelas duas
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dimensdes. A relacdo do bem-estar com o desempenho organizacional ser4d medido
com base nos resultados da avaliagdo de desempenho, fornecidos pela empresa

pesquisada.



Capitulo 3

3 METODOLOGIA

3.1 NATUREZA DA PESQUISA

Foi utilizado o método quantitativo de pesquisa. A escolha se justifica devido
ao fato de o levantamento consistir em uma inferéncia da relacdo entre as variaveis,
podendo assim se fazer expectativa ou previsdo sobre as caracteristicas, atitudes ou

comportamento dessa populacéo, a partir de uma amostra. (CRESWELL, 2010).

3.2 COLETA DE DADOS

Os dados foram coletados por meio de uma pesquisa do tipo survey. Utilizou-

se questionario estruturado, disponibilizado de duas formas:

a) e-mail personalizado enviado aos funcionarios através do software de
correio eletrébnico interno da empresa, denominado “LotusNotes’®, contendo link

direcionado a ferramenta SurveyMonkey® online (ver apéndice B). ;

b) guestionario impresso e entregue face a face, recolhido e digitado

manualmente pela pesquisadora na ferramenta SurveyMonkey® online.

Podemos classificar a pesquisa como sendo de corte transversal,
considerando que os dados foram coletados em um Unico ponto no tempo
(CRESWELL, 2010). A coleta teve inicio no dia 02 de maio de 2012 e término no dia

28 de maio de 2012.

Do universo de 943 funcionarios no ano de 2012, 307 participaram da
amostra. Responderam a pesquisa somente aqueles que tinham avaliagédo de

desempenho e pelo menos 3 (trés) meses na empresa.
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Considerando uma amostra finita, com intervalo de confianga de 96% e uma
margem de erro 0,049%, estimou-se um namero minimo de 300 entrevistas para a

empresa estudada. Os questionéarios foram obtidos da seguinte forma:

a) via link SurveyMonkey® online - respondido diretamente pela internet,

somando-se 90 questionarios;

b) entregues pessoalmente aos respondentes e digitados posteriormente

pela pesquisadora na ferramenta SurveyMonkey® online, somando-se 270 ao todo.

Do total de 360 questionarios preenchidos, nao foi possivel o aproveitamento
de todos dado a desisténcia de alguns participantes em completa-los, de alguns néo
respeitarem o corte de pelo menos trés meses de trabalho na empresa e da afericao
se havia a avaliacdo de desempenho do participante. Assim, apos a exclusao destes

guestionarios citados, restaram 307 questionarios validos.

A escala de avaliacado de desempenho da mesma foi construida com apoio de
uma consultoria internacional e ndo tivemos acesso a ela, somente aos resultados. A
escala de avaliacdo tem variacdo de 1 (menor pontuacdo) a 5 (maior pontuacgéo),
sendo (1) ndo apresenta essa competéncia no desempenho da funcéo, (2) nédo é
frequente o uso dessa competéncia, (3) utiliza essa competéncia parcialmente, (4)
demonstra habilidade no uso dessa competéncia (5) destaca-se pela utilizacédo

dessa competéncia.

A avaliacdo esta de acordo com os parametros descritos na Figura 2 a seguir:
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Desempenho
Demais cargos Editores/Gerentes/Diretores
Competéncias Competéncias Metas
100% 60% 40%
Auto-avaliagdo | Superiores Auto-avaliagao Pares Subordinados |Superiores
20% 80% 20% 10% 10% 60%
notas de 1a5 notas delab

| Avaliacdo de Desempenho |

Figura 2 — Sistema de pontuacéo da avaliacdo de desempenho.
Fonte: Empresa pesquisada.
Nota: Elaborado pelo autor.

Os editores, gerentes e diretores sdo avaliados pelas suas competéncias
(60% de peso) e pelas metas estipuladas (40% do peso). O resultado final da
avaliacdo das competéncias (notas de 1 a 5) corresponde ao resultado da auto-
avaliacdo com peso de 20%, avaliacdo de seus pares com peso de 10%, de seus

subordinadores com peso de 10% e de seus superiores com peso de 60%.

A avaliacao dos demais empregados envolve a sua auto-avaliacdo (com peso
. A . 0. .
de 20%) e a avaliacdo de seus superiores ( com peso de 80%), também com notas

variando de 1 a 5 pontos.

Cada cargo tem suas respectivas competéncias e cada competéncia um peso
sobre o total. Como por exemplo, o cargo de diretor possui as competéncias:
estabelecimento e atingimento de metas (peso 8), desenvolvimento de pessoas
(peso 11), impacto e influéncia (peso 10), conducdo de processos de mudancas
(peso 10), perspicacia para negoécios (peso 10), gestdo da inovacao (peso 11),
busca de informacdes (peso 9), orientacdo estratégica (peso 11), atuacao integrada

(peso 10), construcéo de relacionamentos (peso 10).
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Na avaliacdo geral, quanto mais proximo de 1 (um) ponto, pior o desempenho

e quanto mais proximo de 5 (cinco) melhor o desempenho do funcionario.

3.3 INSTRUMENTO

O instrumento de coleta de dado utilizado nessa pesquisa foi a escala de
bem-estar no trabalho EBET - questionario (Apéndice B), com dois grupos de
perguntas. O primeiro contempla medidas que representam o construto subjetivo
afetos - (afetos positivos e negativos) e 0 que representam 0O construto cognitivo
(realizacéo/expressividade) no trabalho. Todas as medidas estdo baseadas em
escala Likert de concordancia de 1 a 5 pontos. A escala é validada dentro dos

parametros culturais brasileiros (PASCHOAL; TAMAYO, 2008).

A EBET foi utilizada para avaliar a variavel independente do estudo. Este
instrumento € composto por 30 itens divididos em trés fatores: 1) afeto positivo, com
nove itens (ex.: Alegre); afeto negativo, com 12 itens (ex.. com raiva);
realizacdo/expressividade, com nove itens (ex.: Realizo atividades que expressam

minhas capacidades).

Em seguida foi realizado um pré-teste para avaliacdo do entendimento do
guestionario com 10 respondentes. Os dados da avaliacdo de desempenho dos
funcionérios, fornecidos pela empresa pesquisada, foram utilizados para avaliar a

variavel dependente do estudo.

O tratamento dos dados foi dividido em trés fases. Na primeira foi utilizada a
analise fatorial de 22 ordem. Ela foi escolhida por ser uma técnica estatistica que
busca, através da avaliacdo de um conjunto de variaveis, identificar dimensdes de

variabilidade comuns. As altas correlacdes entre as variaveis geram agrupamento
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gue configuram os fatores (CORRAR; PAULO; DIAS FILHO, 2009). Esses fatores
surgem, a partir do pressuposto de que as varidveis compartiham ou estédo
relacionadas pelo mesmo fator, desta forma é possivel identificar fatores néo
observaveis diretamente e que séo passiveis de medicdo (JOHNSON; WINCHERN,
2007). Os fatores analisados na pesquisa sao: fator 1 — afetos positivos, fator 2-
afetos negativos e fator 3 — realizacdo/expressividade. Na andlise fatorial de 2°
ordem estes trés fatores culminaram no fator 4 — bem-estar (como a escala utilizada
ja é validada, todas as variaveis foram aproveitadas na formacgédo da fatorial). Este

procedimento foi operacionalizado por meio do programa MPLUS® verséao 6.1.

A fatorial foi determinada com uma rotag&o obliqua oblimim. Na rotacao “[...]
os eixos de referéncia dos fatores sao rotacionados em torno da origem até que
alguma outra posicéo seja alcancada [...]" (HAIR et. al., 2005 p. 103). O objetivo € o
de simplificar as linhas e colunas da matriz fatorial e facilitar a interpretacdo dos

dados (HAIR et. al., 2005).

A rotacdo obliqua foi escolhida por ser, segundo Hair et. al. (2005), mais
realista porque as dimensfes ndo sdo supostas sem correlacées entre si, como é 0

caso da ortogonal. O ponto de corte para fins de interpretacéo foi de carga de 0.5.

Na segunda fase foi realizada analise de correlacdo objetivando identificar a

correlacdo entre os fatores e o desempenho.

Na terceira fase foi realizada analise de regressdo com objetivo de medir a
relacdo entre os fatores (afeto positivo, afeto negativo, realizacdo/expressividade e
bem-estar) e o desempenho. E a partir da regressao linear que é possivel descrever
a relacdo entre uma variavel dependente ou resposta e uma variavel independente

ou explicativa (MOORE, 2011). Segue abaixo o modelo a ser testado (na Figura 3):
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DESEMPENHO NO
AMBIENTE DE
TRABALHO

FATOR 4

BEM-ESTAR NO
AMBIENTE DE
TRABALHO

+ T ) +
FATOR 2

FATOR 1 FATOR 3
AFETOS AFETOS EXPRESSIVIDADE/
POSITIVOS NEGATIVOS REALIZAQAO
Figura 3: Modelo proposto.
Fonte: Elaborado pelo autor.
As variaveis dos fatores: afeto positivo, afeto negativo e

expressividade/realizacéo, sdo detalhados a seguir:

O fator 1 é representado pelas variaveis de afetos positivos (alegre,

disposto, contente, animado, entusiasmado, feliz, empolgado,

orgulhoso e tranquilo);

O fator 2 é representado pelas variaveis de afetos negativos
(preocupado, irritado, deprimido, entediado, chateado, impaciente,

ansioso, frustrado, incomodado, nervoso, tenso, com raiva);

O fator 3 é representado pela realizacdo/expressividade (realizo o
meu potencial, desenvolvo habilidades que considero importantes,
realizo atividades que expressam minhas capacidades, consigo
recompensas importantes para mim,

supero desafios, atinjo

resultados que valorizo, avanco nas metas que estabeleci para minha
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vida, faco o que realmente gosto de fazer, expresso o que ha de
melhor em mim). Todos os fatores estéo relacionados ao ambiente de

trabalho.

Deste modo, o modelo proposto contempla a incluséo das duas principais
abordagens: BES e BEP. O bem-estar subjetivo é aqui retratado pelos afetos
positivos e afetos negativos e 0 bem-estar psicologico, pela realizacdo e
expressividade no trabalho, conforme sugerido pela escala EBET de Paschoal e

Tamayo (2008).

O diferencial do modelo é a inclusdo do bem-estar geral no trabalho
contemplando os afetos positivos, afetos negativos e realizacdo/expressividade
juntas em um so fator. Esta juncdo possibilita avaliar o bem-estar de forma mais
completa, conforme descrito no referencial teérico. Todos os quatro fatores s&o

relacionados posteriormente com o desempenho no trabalho.
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Capitulo 4

4 RESULTADOS E ANALISE DOS DADOS

Dos funcionérios que participaram da pesquisa (307 questionarios validos) a
maioria sdo homens (47% sao mulheres e 53% homens), 88% com idade entre 20 e
49 anos (36% entre 20 e 29 anos e 34% de 30 a 39 anos e 18% de 40 a 49 anos),
casados (55% séo casados ou possuem unido estavel, 38% sao solteiros), 41% com
renda de R$ 3.111,00 a R$ 9.330,00 (25% de R$ 3.111,00 a R$ 6.220,00 e 16% de
R$ 6.221,00 a R$ 9.330,00), alta escolaridade (67% com ensino superior e poés-
graduacéo - completa e incompleta), catdlicos (62%) e ndo possuem filhos (54%).
Com relacao ao tempo de empresa, 28% possuem até 2 anos de empresa, 27% de

3 a6 anos, 23% de 7 a 14 anos e 22% mais de 15 anos de casa.

A tabela abaixo destaca a distribuicio do cargo ocupado pelos

respondentes:

Tabela 1 - Perfil do cargo dos respondentes
% de partc. no total da amostra

Perfil do Cargo Participagdo%

ADMIN./ ASSISTENTES 25%
GERENTES E COORDENADORES 14%
JORNALISTAS 14%
OPERACIONAL 12%
ATEND./ OP. TELEMARKETING 9%
TECNICO 8%
EDITORES 7%
VENDAS / CONTATO 7%
DIRETOR 2%
Total geral 100%

Fonte: Elaborado pelo autor

Os cargos administrativos e assistentes (25%,), gerentes e coordenadores

(14%) e jornalistas (14%) representaram 53% do total da amostra.
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Considerando escala likert de 1 a 5 pontos, utilizada no questionario, a
média do fator realizacdo/expressividade foi de 3,71 (dp=0,98), a média do afeto
positivo de 3,16 (dp=1,06) e a média do afeto negativo 2,07 (dp=1,11), conforme

tabela a seqguir:

Tabela 2: Andlise descritiva - fatores

Fatores Média Min Max Desv. Padrao
Realizacao/expressividade 3,71 1,00 5,00 0,98
Afeto positivo 3,16 1,00 5,00 1,06
Afeto negativo 2,07 1,00 5,00 1,11

Fonte: Elaborado pelo autor

A meédia mais alta do bem-estar no trabalho foi observada para a

realizacdo/expressividade no trabalho e a mais baixa a do afeto negativo.

Em relacdo a avaliacdo de desempenho dos funcionarios, a média é de 3,84
pontos, também numa escala de 1 a 5 pontos. A avaliacdo mais baixa é de 1,21 e a

mais alta de 5,00 (dp=0,53), conforme tabela abaixo:

Tabela 3 - Analise descritiva - Aval. De desempenho

Avaliac&o de desempenho Total
Média 3,84
Maximo 5,00
Minimo 1,21
Desvio padrdo 0,53

Fonte: Elaborado pelo autor

Com objetivo de elucidar os dados, criamos uma escala de desempenho (ver
Tabela 4). Considerando estes parametros estipulados, a empresa possui um alto

desempenho dos seus funcionarios.

Tabela 4 - Escala de desempenho

Escala utilizada Desempenho
1 ndo apresenta essa competéncia no desempenho da fungcéo desempenho muito baixo
2 nado é frequente o uso dessa competéncia, desempenho baixo
3 utiliza essa competéncia parcialmente, desempenho moderado
4 demonstra habilidade no uso dessa competéncia desempenho alto
5 destaca-se pela utilizagdo dessa competéncia. desempenho muito alto

Fonte: Elaborado pelo autor
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A confiabilidade do questionério foi avaliada pelo coeficiente Alfa Cronbach.
Obtiveram-se os seguintes indices: afeto positivo com alpha de Cronbach = 0,93,
afeto negativo com alpha de Cronbach = 0,91; e realizagdo/expressividade com
alpha de Cronbach = 0,89. O alpha Cronbach foi gerado no programa Stata® versao

9.1.

O Alfa de Cronbach (Cronbach’s Alpha) é utilizado como uma ferramenta de
verificacdo da consisténcia de medidas. Este coeficiente € uma medida comumente
usada de confiabilidade para um conjunto de dois ou mais indicadores ou construto.
Os valores variam entre 0 e 1 com medidas mais altas indicando maior

confiabilidade entre os indicadores (HAIR et. al., 2005).

A partir dos dados de bem-estar extraidos do questionario (ver Apéndice B),
prosseguimos com a analise fatorial de 2° ordem. Assim, utilizou-se a seguinte
equacao:

Fj= W]'1X1+ W]'ZX2+"'+ Wji+Xi
(1)

_ i
F; = 2=y wji X

(2)
Onde F; sdo os fatores comuns nao relacionados, Wj; sdo os coeficientes dos

escores fatoriais e X; sdo as variaveis originais, (CORRAR; PAULO; DIAS FILHO,

2009).
O escore fatorial € um numero resultante da multiplicacdo dos coeficientes
(W;;) pelo valor das variaveis originais (CORRAR; PAULO; DIAS FILHO, 2009). “...]

O escore fatorial pode entdo ser usado para representar o(s) fatore(s) em analises

subsequentes [...]” (HAIR et. al., 2005 p. 90).
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O fator € o resultado do relacionamento linear entre as variaveis e que “[...]
resumem ou explicam o conjunto original de variaveis observadas” (HAIR, et. al.,

2005 p.90).

Na andlise fatorial de 22 ordem (software MPLUS® versao 6.1), obtivemos 0s
escores dos fatores. O fator 4 (bem-estar) foi encontrado com base nos scores dos
fatores do afeto positivo, afeto negativo e realizacdo/expressividade. A partir destes
resultados, foi feita a transformacgéo dos dados para obter o bem-estar individual na

escala de 1 a 5. Para isto utilizou-se a seguinte equacao:

ST score de bem—estar (individuo)— minimo (score de bem—estar
Bem — estar (indiv.) = ( ) ( )

maximo (score bem—estar)— minimo (score de bem—estar)

©)

Para facilitar a analise categorizamos o grau de bem-estar na seguinte escala

descrita abaixo:

Tabela 5 - Escala de bem-estar

Escala
Pontuacao Afetos e emocgdes Realizacdo/express. Escala de Bem-Estar
1 Discordo totalmente Nem um pouco muito baixo
2 Discordo Um pouco baixo
3 Concordo em parte Moderadamente moderado
4 Concordo Bastante alto
5 Concordo totalmente Extremamente muito alto

Fonte: Elaborado pelo autor com base em Paschoal; Tamayo (2008)

A partir desta analise, podemos dizer que 34% dos entrevistados possuem
um bem-estar muito baixo e baixo, 45% possuem um bem-estar moderado e 21%

um alto bem-estar no ambiente de trabalho (ver Tabela 6):

Tabela 6 - Grau de bem-estar

Grau de Bem-Estar %
1 muito baixo 9%
2 baixo 25%
3 moderado 45%
4 alto 21%
5 muito alto 0%

Fonte: Elaborado pelo autor
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No terceiro momento foi realizada analise de correlacdo e regressao
(software: SPSS® v.18.0). Optou-se por regressoes simples de cada variavel com o

desempenho.

Observa-se na tabela 7 a seguir, que os fatores afeto positivo,
realizacdo/expressividade e o bem-estar, apresentaram correlagdo positiva com o
desempenho, apesar de fraca. O fator afeto negativo apresenta uma correlacao
negativa com o desempenho, ao contrario dos demais fatores. Por exemplo, quanto
maior for o afeto negativo, menor serd o desempenho. Este resultado vai ao
encontro do estudo de Paschoal; Torres e Porto (2010) que verificou que a
realizacdo pessoal e os afetos positivos ndo sdo explicados pelas mesmas variaveis
gue influenciam o afeto negativo. Todas as correlagdes expostas na Tabela 7 foram
estatisticamente significantes (p<0,05). O grau de correlacdo entre as variaveis foi

obtido via correlacdo de Pearson.

Tabela 7 - Analise de regresséo - desempenho (variavel dependente)

Varidweis independentes R2 Durbim Watson Correlagéo B
Afeto positivo 0,022 2,006 0,147* 0,106*
Afeto negativo 0,012 2,040 -0,108* -0,111***
Realizac&o/Expressividade 0,074 1,893 0,272** 0,230**
Bem-estar 0,015 2,017 0,122* 0,079*
* P<0,05
**p<0,01
***n<0,06

B = coeficiente da variavel independente
Fonte: Elaborado pelo autor

Ainda com base na Tabela 7, para identificar a presenca de autocorrelacao
(dependéncia) nos residuos da analise de regressao, optou-se pelo teste de Durbim
Watson. Para a sua utilizacdo é necesséria a comparagao entre os valores criticos
do teste analitico, ou seja, das bordas superior e inferior, com os valores teoéricos

tabelados. Estes valores variam conforme o nivel de significancia, o nimero de
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observacdes do fendbmeno e o numero de variaveis independentes do modelo
(GUJARATI, 2003). Este teste demonstrou que o0s residuos ndo sao

autocorrelacionados, ou seja, sdo independentes (nao rejeitamos Ho).

O resultado também confirma a relagdo entre 0 bem-estar e o desempenho,
conforme sugerido por Warr (2007) e Lyubomirsky; King e Diener (2005) de que a
felicidade ou bem-estar no trabalho impacta o desempenho dos trabalhadores. A
relacdo (R? é uma medida da proporcdo da variacdo total da variavel que é
explicada pelas variaveis independentes. Se o modelo de regresséo € propriamente
aplicado e estimado, o pesquisador pode assumir que quanto maior o valor de R?,
maior o poder de explicacdo da equacao de regressao e, portanto, melhor a previsao

da variavel dependente (LEWIS-BECK, 1980 p.22).

Na analise de regresséo, o afeto positivo apresentou relacdo positiva com o
desempenho, explicando 2,2% da variacdo total. Apesar de uma fraca relacéo, a

hipétese 1(um) € confirmada.
H1: O afeto postivo esta positivamente relacionado ao desempenho.

Quanto maior o afeto positivo no trabalho maior o desempenho do
funcionario. Devemos considerar que, apesar de o afeto positivo ser positivamente
relacionado ao desempenho e o resultado ser significante (p<0,05), a relacdo é

muito fraca e ndo pode explicar o desempenho.

O afeto negativo possui relacdo negativa com o desempenho, explicando
1,2% da variacdo total. Apesar de uma fraca relacdo, a hipotese 2 (dois) é

confirmada.

H2: O afeto negativo esta negativamente relacionado ao desempenho.
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Quanto maior o afeto negativo no trabalho menor o desempenho do
funcionario. Apesar de o afeto negativo estar negativamente relacionado ao
desempenho e o p-valor ser significante (p<0,06), a relacdo é muito fraca e ndo pode

explicar o desempenho.

A realizagéo/expressividade no trabalho foi o que apresentou uma maior
relacdo, comparado aos outros fatores, explicando 7,4% da variacdo total. O

resultado é significante (p<0,05). A hipotese 3(trés) é confirmada:

H3: A realizacdo/expressividade est4d positivamente relacionada ao

desempenho.

Ou seja, quanto maior a realizacdo/expressividade no trabalho, maior o

desempenho dos funcionarios.

Ha também uma relacéo positiva do bem-estar no ambiente de trabalho com
desempenho, explicando 1,5% da variacdo total. O resultado € significante (p<0,05).

Apesar de uma fraca relacéo, a hipotese 4 (quatro) € confirmada.
H4: O bem-estar no trabalho esta positivamente relacionado ao desempenho.

Quanto maior o bem-estar no trabalho maior o desempenho do funcionario.
Apesar de o bem-estar estar relacionado ao desempenho e o p-valor ser significante

(p<0,05), a relacéo € muito fraca e ndo pode explicar o desempenho.

Foi utilizada a técnica stepwise com objetivo de testar as melhores
combina¢cBes das variaveis na regressao. Esta técnica opta pelas variaveis que
apresentam o menor erro padrao e maior R2 do modelo (GUJARATI, 2003). A Tabela

8 abaixo demonstra os resultados encontrados.
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Tabela 8 - Analise de regressdo modelo stepwise - desempenho (variavel
dependente)

Variaweis independentes R2 Durbim Watson Correlagao B
Realizag&o/expressividade 0,074 1,893 0,272* 0,230**
**p<0,01

B= Coeficiente da variavel independente
Fonte: Elaborado pelo autor

Neste modelo, a Unica variavel que se mostrou significativa foi a
realizacao/expressividade. As varidveis bem-estar, afeto positivo e afeto negativo,

apesar de correlacionadas ao desempenho, nao entraram no modelo.

Com objetivo de identificar a multicolinearidade entre as variaveis explicativas
(afeto positivo, afeto negativo, realizacéo e bem-estar), optou-se pelo modelo “enter”
ou “completo” para relacionar as variaveis independentes entre si. A
multicolinearidade, segundo Gujarati (2003), significa a existéncia de uma exata
relacdo linear entre algumas ou todas variaveis explicativas de um modelo de

regressao.

Varios sdo os métodos para identificar a colinearidade ou multicolinearidade.
Neste trabalho a avaliamos pela correlacdo de Pearson, pelo erro padréo estimado,
gue aumenta drasticamente quando ha colinearidade ou multicolinearidade,
tornando os valores da estatistica t menor (GUJARATI, 2003) e pela variance-
inflating factor (VIF) que identifica “[...] como a variancia de um estimador € inflado
pela presenca de multicolinearidade [...]” (GUJARATI, 2003 p.351, traducédo nossa),
ou seja, quando aumenta a colinearidade, a variancia do coeficiente também

aumenta e pode tornar-se infinita (GUJARATI, 2003).

Utilizamos o modelo “enter” ou “completo” (sofware SPSS® v. 18) para
avaliacdo da colinearidade ou multicolinearidade. Neste modelo o afeto positivo

apresentou alta colinearidade com as outras variaveis explicativas e foi excluido.
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Segundo Lewis-Beck (1980), as variavies independentes podem estar altamente

correlacionadas as variaveis dependentes mas nao altamente correlacionadas entre

si. Na Tabela 9 abaixo pode-se avaliar a alta correlacdo entre o afeto positivo com as

variaveis realizacdo/expressividade e bem-estar (acima de 0,70) e uma alta

correlacdo do bem-estar com a realizagao/expressividade.

Tabela 9 - Andlise de correlagéo

Correlations

Afeto Afeto Realizacao/
Desempenho Positivo Negativo  Expressividade Bem-estar
Desempenho Pearson Correlation 1 147 -0,108*** 272" 122"
N 307 307 307 307 307
Afeto Positivo Pearson Correlation 147 1 -,508" 730" ,995™
N 307 307 307 307 307
Afeto Negativo Pearson Correlation -0,108*** -,508" 1 322" -, 461"
N 307 307 307 307 307
Realizagdo/Expressividade Pearson Correlation 272" 7307 -,322" 1 669
N 307 307 307 307 307
Bem-estar Pearson Correlation 122" ,995™ -461" 669~ 1
N 307 307 307 307 307
* p<0.05
** p<0.01
*k n<0,06

Fonte: Elaborado pelo autor

As premissas do modelo foram avaliadas pelos graficos de residuos 1 e 2 a

seguir (Software SPSS® v.18). Observou-se que ndo ha nenhuma violacdo das

premissas do modelo, embora se visualize um possivel outlier.
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Os resultados das analises de regressdo vao ao encontro dos resultados de
Daniels e Harris (2000) de que apesar de existir evidéncia de que algumas formas
de bem-estar estdo relacionadas ao posterior desempenho, em geral, pesquisas
conduzidas no nivel individual, indicam apenas relacdes fracas. Daniels e Harris
(2000) sugerem meétodos que consigam buscar as variagdes sutis entre o bem-estar

e desempenho.

Ainda segundo os autores Daniels e Harris (2000), as pesquisas que
encontraram uma relacdo mais forte entre o bem-estar e o desempenho, algumas
possuiam uma amostra pequena, outras os dados do bem-estar e desempenho néo
foram extraidos concomitantemente, sendo que em alguns estudos a diferenca foi

de anos.
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Capitulo 5

5 CONCLUSAO

O presente estudo teve como objetivo principal medir o bem-estar (através
dos afetos positivos, afetos negativos, realizacdo/expressividade e bem-estar geral)

e relaciona-lo ao desempenho no trabalho.

Os resultados obtidos permitem responder ao problema de pesquisa que
levantava a seguinte questdo: “Qual é a relacdo entre o bem-estar e 0 desempenho
no trabalho?”. Com base nos resultados, é possivel concluir que ha uma relacao
positiva, mesmo que fraca, entre o afeto positivo, a realizacdo/expressividade e o
bem-estar no desempenho no trabalho e uma relacdo negativa, também fraca, entre
o afeto negativo e o desempenho no trabalho. Todas as hipéteses tiveram
significancia (p<0,05, para afeto negativo p<0,06). A realizacdo/expressividade é a
variavel que mais explica o desempenho (R2=7,5%) e € a Unica que se mostrou

significativa no modelo obtido pelo método stepwise.

No Brasil ndo foi encontrado nenhum estudo que fizesse a relacdo entre o
bem-estar e o desempenho, retratando a influéncia dos afetos positivos, afetos
negativos e da realizacdo/expressividade do individuo no seu desempenho laboral,
contemplando a visdo hedonica e eudaimbdnica com base na escala de bem-estar no
trabalho (EBET) e que buscasse dados de desempenho fornecido (dados mais

objetivos) e ndo auto-declarado pelo entrevistado.

Este trabalho preenche em parte esta lacuna e seu diferencial € que todos os
trabalhados que utilizaram a escala EBET para fazer correlacdo/relacdo com outras
variaveis, a utilizaram com os fatores afetos positivos, afetos negativos e

expressividade/realizagdo separadamente (PASCHOAL; TORRES; PORTO, 2010,
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ROCHA SOBRINHO; PORTO, 2012, COUTO; PASCHOAL, 2012). Neste estudo, foi
possivel agrupar os fatores e encontrar o bem-estar geral no trabalho, trazendo uma

nova leitura para o campo cientifico.

Gostariamos de destacar que com o aumento da competitividade e das novas
demandas do ambiente de trabalho, as organizacdes tém se preocupado em
valorizar seus funcionarios e criar condi¢cdes para que haja mais bem-estar. Nesse
sentido, estudos nesta area contribuem para auxiliar os profissionais de gestédo
pessoal a identificar estratégias mais eficazes na promocao do bem-estar laboral,

podendo consequentemente culminar em melhores resultados organizacionais.

Apesar da contribuicdo deste estudo para o campo do bem-estar no trabalho,

h& algumas limitacées que merecem ser elencadas, dentre elas as principais foram:

a) pode ter havido tendenciosidade (com avaliacdo do bem-estar no trabalho
melhor do que ele realmente €) nas respostas por medo de retaliacbes caso
houvesse a identificacdo dos respondentes - apesar de se ressaltar o carater
académico e o anonimato dos respondentes - existe um viés importante quando os
respondentes precisam ser identificados. Neste caso especifico, a identificacdo se
fez necessaria, pois os dados foram cruzados com a avaliacdo individual de
desempenho. Optou-se por ndo mascarar a identificacdo (foi-se pensado em varias
opc¢des como a identificacdo pela matricula do respondente, pelo IP da maquina) por
existir grande chance de erros operacionais mais agravantes e que nao isentaria a
duvida da identificacdo pelo respondente. Ser transparente foi a opcdo adotada.
Cabe ressaltar também que a empresa pesquisada estava passando por um
processo de reestruturacdo de suas unidades podendo refletir na inseguranca de se
responder ao questionario sobre bem-estar (que transparece satisfacfes e

insatisfacbes sobre a empresa).
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b) a analise de desempenho foi construida pela empresa com apoio de uma
consultoria internacional. Entretanto, ndo ha clareza se a escala adotada e adaptada

para a empresa é baseada em uma escala ja validada.

Além disso, a analise de desempenho e do bem-estar foi de apenas uma
avaliacdo anual, podendo refletir uma avaliagdo distorcida do funcionério. O ideal
seria uma avaliacdo mais sistematica. Segundo Daniels e Harris (2000) € necessario
detectar variacdes sutis de bem-estar e o desempenho no trabalho e, para isto, as

pesquisas com mais frequéncia podem ajudar.

Seriam interessantes que pesquisas futuras unissem as duas abordagens de
bem-estar subjetivo (emoc¢des e humores) e do bem-estar psicologico (cognitivo),
como foi adotado de forma diferenciada neste estudo, em um uUnico construto de
bem-estar geral no trabalho para relaciona-lo a outras dimensdes. Também
sugerimos que o bem-estar no trabalho fosse avaliado de forma mais sistematizada
para identificar se fatores como um processo de reestruturacdo organizacional
vivenciada na fase de coleta da pesquisa, afetam o bem-estar e consequentemente

o desempenho no trabalho.
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APENDICE A — E-MAIL ENVIADO AOS FUNCIONARIOS

Neste apéndice encontra-se o e-mail enviando a todos os funcionarios da empresa

chamando-os a participar da pesquisa.

MODELO DE E-MAIL ENVIADO AOS FUNCIONARIOS DA EMPRESA
PESQUISADA

De: Comunicagao Interna
Data: 02.05.2012 17:05
Assunto: Responda a pesquisa sobre felicidade no trabalho

Prezados funcionarios,

A ex-colaboradora desta empresa, Luciana Portugal estd fazendo uma pesquisa
para o seu mestrado em Administracdo com o tema "Felicidade no ambiente de
trabalho”. E ela escolheu a nossa empresa para compor o projeto.

Para tanto, ela realizara, entrevistas com alguns funcionarios e, quem tiver mais de
trés meses de empresa, pode responder (cerca de dois minutos) pelo link:
http://www.surveymonkey.com/s/PQDDDGP

Os dados coletados serédo usados Unica e exclusivamente para fins académicos e o
nome das pessoas e da empresa nao sera divulgado.

Atenciosamente,
Comunicacéo Interna


http://www.surveymonkey.com/s/PQDDDGP
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APENDICE B — QUESTIONARIO

Neste apéndice estdo as questdes utilizadas na pesquisa A pesquisa foi
desenvolvida a partir da escala validada de Paschoal e Tamayo (2008). O critério
utilizado foi o de possuir pelo menos 3 meses de empresa e ter participado da

avaliagdo de desempenho.

FELICIDADE NO AMBIENTE DE TRABALHO

8 Renda Familiar (em reais). Considere a soma da
renda de toda a familia (conjugue filhos etc..) que
morem no mesmo domicilio.

)até 622

)de 623 a 1.244

)de 1.245 a 1.866

)de 1.867 a 2.488

1 Nome Completo

2 Cargo que ocupa na empresa

Tempo de Empresa )de 2.489 a 3.110
)menos de 1 ano )de 3.111 a 6.220
)de 1 a 2 anos )de 6.221 a 9.330
)de 3 a 6 anos )de 9.331 a 12.440

AN AN AN AN AN AN AN AN

)de 7 a 10 anos )acima de 12.441

)de 11 a 14 anos
)de 15 a 18 anos

o L T N e e e e OV

)de 18 a 21 anos 9 Escolaridade
)mais de 22 anos (' )N&o frequentei a escola (analfabeto)

(' )Ensino Fundamental incompleto (até a 4° série)
(' )Ensino Fundamental Completo (até a 8° série)

4 Sexo (' )Ensino Médio Incompleto

(' )Masculino (' )Ensino Médio Completo

( Feminimo (' )Ensino Superior Incompleto
(' )Ensino Superior Completo
(' )Especializagao Incompleto

5 Estado Civil (' )Especializagdo Completo

( )Casado/uni&o estavel (' )Mestrado incompleto

( )Divorciado/separado ( )Mestrado completo

(' )Solteiro ( )Doutorado completo/incompleto

( )Outros
10 Religidao

6 Possui filhos ( )Catdlico

()Sim ( )Evangélico

( Néo ( )Espirita
( )NS/NR
(' )N&o tem religido

7 Faixa Etéria ( )Outra

( )de 16 a 19 anos
( )de 20 a 29 anos
( )de 30 a 39 anos
( )de 40 a 49 anos
( )de 50 a 59 anos
( )acima de 60 anos
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11 Para responder a este questionario, utilize a escala abaixo e aponte a que melhor expressa sua resposta. Nos
ultimos 6 meses meu trabalho tem me deixado...

Nem um pouco Um pouco Moderadamente Bastante Extremamente
alegre () ) ) ) )
preocupado () () () () ()
disposto () () () () ()
contente () () () () ()
irritado () () () () ()
deprimido () () () () ()
entediado () () () () ()
animado () () () () ()
chateado () () () () ()
impaciente () () () () ()
entusiasmado () () () () ()
ansioso () () () () ()
feliz () () () () ()
frustrado () () () () ()
incomodado () () () () ()
nervoso () () () () ()
empolgado () () () ) ()
tenso () () () () ()
orgulhoso () () () () ()
com raiva () () () ) ()
tranquilo () () () () ()

12 Agora vocé deve indicar o quanto as afirmagdes abaixo representam suas opinides sobre o seu trabalho. Para
responder aos itens, utilize a escala seguinte e assinale o item que melhor corresponde a sua resposta. Neste
trabalho...

Discordo Totalm. Discordo Concordo em Parte Concordo ConcordoTotalm
1) Realizo o meu

Potencial () () () () ()
2) Desenvolvo habilidades
que considero importantes( ) ) () () ()

3) Realizo atividades que
expressam minhas

capacidades () () () () ()
4) Consigo recompensas
importantes para mim () () () () ()
5) Supero desafios () () () () ()
6) Atinjo resultados que
valorizo () () () () ()

7) Avanco nas metas que
estabeleci para minha

vida () () () () )
8) Faco o que realmente
gosto de fazer () () () () ()

9) Expresso o que ha de
melhor em mim () () () () ()



