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RESUMO

O florescimento organizacional estd associado & percep¢do de emocgdes positivas, como o
bem-estar, satisfacdo. Entende-se que estes sentimentos sdo aqueles que os individuos buscam
em suas vidas profissionais. Assim, os individuos que florescem no trabalho tendem a
empenhar-se e, por conseguinte, desempenham melhor suas fungdes, assim como expressam
sentimentos positivos em relacdo a organiza¢do profissional que integram. Partindo desta
perspectiva, este trabalho objetiva confrontar o florescimento organizacional com o
desempenho percebido pelos docentes de uma universidade publica federal do estado do Rio
Grande do Sul. Para tal, foi realizada uma pesquisa junto a 107 docentes de cursos da area de
ciéncias sociais aplicadas (classificacio CNPq). A andlise valeu-se de técnicas estatisticas
multivariadas como: andlise fatorial exploratdria, confirmatoria e equagdes estruturais. Os
resultados apresentaram relagdo positiva entre o florescimento organizacional e o desempenho
percebidos pelos docentes. Desta forma, conclui-se que os resultados sdo congruentes com o0s
apontamentos da literatura, sendo que os investimentos em estratégias que proporcionem o
bem-estar no trabalho (florescimento), devem ser objeto de estratégias dos tomadores de
decisdes da Universidade, uma vez que existe proporcionalidade, influente e positiva, com o
desempenho que sera aferido futuramente.
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1. INTRODUCAO

Para algumas pessoas o ambiente de trabalho chega a ser considerado como uma
segunda casa, pois passam a maior parte do seu tempo no trabalho. Estes profissionais, além
das atividades especificas de sua profissdo, acabam no exercicio desta a realizar outras
atividade complementares. Este ¢ o caso do docente universitario: além de ensinar, necessita
pesquisar, publicar o resultado de suas pesquisas, organizar tarefas com demanda e prazo pré-
estabelecidos. A alta diversidade e demanda de atividades podem ser as causadoras de
variadas formas de desgaste no individuo, como o estresse (TRAVERS; COOPER, 1993), o
que pode acarretar em baixo desempenho no exercicio profissional. Praticas educacionais
retrogradas, também sdo aspectos negativos que afetam ao bem-estar, sdo utilizadas a
combinagdo de novas pedagogias como visdo compartilhada, colaboracdo e engajamento para
uma nova aprendizagem profissional (OWEN, 2016). Um dos desejos comuns entre os
profissionais ¢ o sentimento de prazer no trabalho (OLIVEIRA-SILVA; SILVA, 2015),
tornando o ambiente salubre e produtivo. Com o florescimento o papel do docente muda
passando de um transmissor de informacgao para o de facilitador da aprendizagem, sendo o
bem-estar fundamental, definido por Owen (2016) como uma combinagdo de sentir-se bem e
funcionar bem.

O florescimento organizacional, segundo a perspectiva do comportamento
organizacional positivo, diz respeito a um estado comportamental onde estd presente a
sensacdo de felicidade, bem-estar, engajamento, satisfacdo com a atividade profissional e no
ambiente desta (SIQUEIRA, 2014). Uma das razdes para se investigar o florescimento, ¢ a de
que os individuos que florescem melhoram suas condigdes de saude e tendem a trabalhar
melhor (HUPPERT, 2009), além de remeter a um sentimento positivo perante a organizagao
em que trabalha (SIQUEIRA, 2014). O sentimento de satisfacdo com o trabalho pode
conduzir o individuo a altos niveis de desempenho profissional (BAKKER; OERLEMANS,
2011).

Como acima descrito, o estado e a capacidade emocionais possuem potencial para
influenciar o nivel de produtividade profissional do individuo, agindo diretamente sobre a
efetividade das agdes deste, além da satisfacdo com sua profissio e local em que a
desempenha. Desta forma a capacidade emocional dos docentes impacta diretamente no
desempenho da organizacdo (AKGUN; KESKIN; BYRNE, 2007), momento este em que
ampliamos o espectro observavel para além do individuo, acompanhando todo um corpo
profissional.

O posicionamento do corpo docente, além de influenciar as suas proprias atividades,
por conseguinte, possui — em um escopo ampliado — um desdobramento, também, sobre todos
os outros atores do microambiente (organizacdo). Sabe-se que as organizacdes, sejam elas
publicas ou privadas, lidam com dificuldades. O desempenho esta ligado diretamente com a
capacidade dos lideres em influenciar o comportamento colaborativo da equipe, objetivando
desenvolver, incentivar medidas que possam superar as dificuldades encontradas, de uma
forma positiva, satisfatoria, producente, ndo sé para a organizagdo, mas para toda a equipe.
Tradicionalmente desempenho era visto apenas como maximizacdo dos lucros, sem
preocupagao com outros critérios.

O desempenho ¢ diretamente influenciado pelas caracteristicas dos relacionamentos,
capacidade emocional, motivacdo e satisfagcdo (DIAS; BORGES, 2017). Dentro das
universidades, o docente ¢ visto como um lider, onde ¢ responsavel por influenciar
diretamente no desempenho organizacional, no caso o desempenho de uma universidade,



sendo visto como um ator principal no desenvolvimento das capacidades institucionais e de
toda a comunidade académica.

Seguindo este pensamento ¢ importante que as organizagdes incentivem no
desenvolvimento de procedimentos que ajudem a promover o florescimento organizacional,
no intuito de melhorar a saude e o bem-estar dos colaboradores, bem como seu desempenho.
A luz do exposto, o objetivo da presente pesquisa é associar o florescimento organizacional
com o desempenho dos docentes de uma universidade publica federal. Contribuindo assim
para o avango de uma nova perspectiva, tendo potencial para auxiliar os docentes e
Institui¢des de Ensino Superior a alcangarem melhores indices de desempenho.

Desta forma, esta pesquisa serd apresentada em cinco partes além desta introdugdo. Na
segunda se¢do, serdo discutidos os pressupostos tedricos, seguidos dos procedimentos
metodoldgicos. Na quarta secdo serdo analisados os dados coletados a luz do referencial
tedrico. Por fim, serdo apresentadas as principais conclusdes da pesquisa e na sequéncia
apresentadas as referéncias utilizadas.

2. FUNDAMENTACAO TEORICA

Nesta secdo serao apresentados os principais conceitos, bem como seus respectivos
pesquisadores, que abordam os construtos florescimento organizacional e desempenho. Nao
pretende-se exaurir o debate sobre as tematicas, mas apresentar os principais posicionamentos
cientificos para que a pesquisa possa ter subsidios para o pleno desenvolvimento.

2.1 FLORESCIMENTO ORGANIZACIONAL

A psicologia positiva desenvolve uma ciéncia voltada para as emogdes positivas,
objetivando a identificagdo dos efeitos destas emogdes, alguns estudos vém sendo
desenvolvidos (FREDRICKSON, 1998; HUPPERT; SO, 2009; DIENER et al., 2010; LEITE,
et al., 2016). Tais emocdes sao consideradas por Fredrickson (1998) como sentimentos de
alegria, interesse, contentamento e amor, que podem ser usufruidas em situagdes de
oportunidades ou ameagas. Emergindo da psicologia positiva, o comportamento
organizacional positivo surge com o objetivo de estudar as condigdes psicologicas individuais
positivas, que estdo relacionadas ao bem estar dos funcionarios nas organizagdes € acabam
por influenciar no desempenho funcional dos mesmos.

No mesmo sentido da psicologia positiva, o florescimento surge como a soma de
sentir-se bem e agir de forma eficaz, sendo considerado uma medida de bem-estar subjetiva
(HUPPERT; SO, 2009). Seguindo neste pensamento, Siqueira (2014) remete o termo
florescimento - oriundo da botinica - a um significado de prosperidade, desenvolvimento,
além de um estado de satisfacdo e bem-estar. Os estudos sobre bem-estar possuem duas
abordagens: a que trata da felicidade, satisfacdo com a vida; a que trata da abordagem do
potencial humano, comparando o quao bem as pessoas estdo vivendo em relacdo a sua
realidade (SILVA; CAETANO, 2013), nos dias atuais ¢ um objetivo de muitos profissionais
que investem em suas carreiras (OLIVEIRA-SILVA; SILVA, 2015). Owen (2016) relaciona o
florescimento a sentimentos como autoestima, otimismo, resiliéncia, vitalidade,
autodeterminacao e relagdes positivas, ou seja, toda emocgao positiva de compartilhamento e
bons sentimentos, que sdo aspectos que geram colaboracdo, sendo conceitos-chave para o
sentimento de valorizagdo garantindo a sensacdo de realizagdo e refletindo os conceitos da
psicologia positiva.



Huppert ¢ So (2009) acreditam que um individuo pode ser considerado florescente
quando percebe que a sua vida estd indo bem. Ja Diehl, Hay e Berg (2011), defendem que o
individuo necessita experimentar trés vezes mais sentimentos positivos do que negativos para
que se esteja em florescimento. Investigar os fatores que estdo associados ao florescimento
das pessoas, ¢ de extrema importancia, assim como propor procedimentos que ajudem a
promover o florescimento. Uma das razdes para se investigar o florescimento dos individuos,
¢ que estes tendem a trabalhar melhor, terem melhores relagdes sociais, sdo mais propensos a
contribuir para a sua comunidade, além de melhorar sua satde e a sua expectativa de vida
(HUPPERT, 2009).

Os estudos sobre o florescimento no trabalho sdo recentes e buscam compreender as
experiéncias positivas vivenciadas no contexto do trabalho (SIQUEIRA, 2014), ele esta
ligado, a prosperidade e desenvolvimento, a felicidade, ao engajamento, a automotivacao, ao
sucesso, a aprendizagem, satisfagdo e bem-estar no ambiente de trabalho. Sheldon et al.
(2010) defendem que o florescimento ¢ afetado pelo tipo ou qualidade das atividades em que
o individuo se engaja, de forma que a positividade das experiéncias e a possibilidade de
perseguir metas pessoais aumentariam os niveis de florescimento.

A vida profissional dos individuos ¢ um aspecto importante do bem-estar positivo
ressalta Keyes (2002), quando o trabalho tem para estes um papel importante em suas vidas.
Siqueira (2014) afirma que profissionais com alto florescimento no trabalho, podem obter
uma boa vida além de tornarem-se mais otimistas em relagdo ao futuro, sendo que esta
concepgdo remete a um estado positivo vivenciado pelo trabalhador, movido pela satisfagdo e
seu envolvimento com o trabalho, além do sentimento positivo dirigido a empresa que o
emprega. Segundo as teorias organizacionais € importante que os funcionarios sejam
auxiliados em aumentar sua satisfagdo e seu bem-estar subjetivo, reduzindo assim o estresse
no trabalho (RHOADES; EISENBERGER, 2002).

Carver e Connor-Smith (2010) afirmam que algumas atividades profissionais
dificultam o florescimento dos individuos, devido ao grande desgaste psicoldgico que ocorre.
De acordo com Hamama et al. (2013) ensinar pode ser estressante, os resultados de sua
pesquisa demonstram que os professores podem ser ajudados a lidar diariamente com suas
dificuldades, pois quando as pessoas sentem emogdes positivas, sdo capazes de ver mais
possibilidades. Seguindo este pensamento Travers e Cooper (1993) salientam que os docentes
estdo sujeitos a um estresse continuo e sobrecarga emocional como parte de sua rotina diaria
intensiva, o que pode prejudicar o sentimento de bem-estar. Segundo Roffey (2012), quando
os professores se sentem reconhecidos pelo trabalho que fazem, aumenta a sensagdo de
eficicia e de bem-estar, sendo este bem-estar relevante para toda a escola, pois cria um
ambiente agradavel também para os alunos.

O trabalho dos professores estd voltado para o ensino, mas estes também exercem
outras atividades tais como pesquisa, extensdo e administragdo, tornando cada vez mais
complexa a ag¢do docente. Neste cenario, os docentes necessitam adaptar-se mantendo os
niveis de controle emocional e de esgotamento fisico, mental e profissional. Segundo Tauchen
et al. (2016) a produtividade cientifica incomoda e potencializa o estresse, devido as
cobrangas feitas a respeito dela, o autor salienta ainda que ser docente universitario ¢ uma
profissdo em que se vivem situacdes de incertezas e alegrias, sendo no momento em que o
desejo de transformacgdo da educacdo supera os momentos estressantes.

Como visto no caso dos docentes, as condi¢des de emprego e do exercicio profissional
acabam afetando o nivel de satisfacdo individual das pessoas, assim como seu bem-estar.
Logo estas condicdes de emprego possuem potencial para de forma tanto positiva quanto
negativa, influenciar no desenvolvimento profissional dos trabalhadores. De acordo com a
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centralidade dada ao trabalho na vida das pessoas, a satisfacdo com o desempenho
profissional se torna um indicador importante: por o trabalho possibilitar relagdes sociais
satisfatorias, otimismo em relagdo ao futuro, proposito e um significado na vida, estas
possibilidades em conjunto caracterizam o florescimento no trabalho (SIQUEIRA, 2014). O
engajamento no trabalho ¢ uma construgdo florescente para as organizagdes, pois cria efeitos
positivos em vdrias questdes relacionadas ao trabalho (SIMBULA; GUGLIELMI, 2013).

Uma das razdes para que os trabalhadores se empenhem e desempenhem melhor suas
funcdes, ¢ a experiéncia do florescimento no trabalho, experimentando emogdes positivas,
melhorando sua saude, podendo assim dedicar suas energias ao trabalho (BAKKER;
SCHAUFELI 2008). O desempenho ¢ o resultado do esfor¢co colaborativo, existindo a
possibilidade do envolvimento e engajamento profissional de uma pessoa ser transferido para
outra indiretamente, possibilitando assim que a satisfacdo com o trabalho possa promover um
bom desempenho (BAKKER; OERLEMANS, 2011).

2.2 DESEMPENHO DOCENTE

O desempenho conforme Dias e Borges (2017) se trata de um termo complexo que
dependera de uma perspectiva, a qual ira descrever acdes atuais e projetar resultados futuros,
podendo ser expresso como o conjunto de resultados, esforcos e comportamentos, tornando-se
um indicador crucial para qualquer tipo de organizacdo. Nao obstante, Lebas e Euske (2002)
complementam este posicionamento, destacando que o desempenho ¢ mensuravel por uma
expressao que permite comunicagdo, sendo resultado de uma agdo, além da capacidade de
realizar ou potencializar resultados. O desempenho pode ser mensurado sob diversas
perspectivas: organizacional, grupos de trabalho, académica. Neste estudo busca-se
compreender alguns fatores que podem afetar o desempenho docente.

Assim, verifica-se que o desempenho nao ¢ um evento Unico, ele ¢ dindmico, deve ser
considerado como uma medida continua (LEBAS; EUSKE, 2002). Avaliar o desempenho
torna-se fundamental nas institui¢des para que se conhega a real situagdo, os desvios tanto
qualitativos quanto quantitativos e assim auxiliar as tomadas de decisdes, contribuindo para
uma melhor execugdo das estratégias e consequente melhoria nos resultados (NUINTIN;
CURI; NOGUEIRA, 2010).

Nas avalia¢des do desempenho docente, o principal objetivo € o de avaliar o trabalho
de cada docente num determinado intervalo de tempo. As avaliacdes devem levar em conta
fatores racionais e emocionais, além da auto avaliacdo que torna o processo mais inclusivo
(DUARTE; BASTOS, 2016). Os autores Broatch e Lohr (2012) enfatizam que os modelos
tradicionais de avaliacdo de desempenho do professor, buscam estipular o que o docente
acrescenta de conhecimento aos alunos, sendo que as conquistas dos alunos esta atribuida ao
professor ou a institui¢do e ndo propriamente ao aluno.

O apoio mutuo revigorante e a paixao pelo ensino do docente segundo Owen (2016)
sdo alguns dos aspectos para o desenvolvimento profundo, tais aspectos aliados a emocgdes
positivas apresentam melhora nos resultados e ajudam a ter melhor desempenho no trabalho.
Ainda segundo o autor, quando essas forcas sdo identificadas pode-se conscientemente
transformar os trabalhos e as atividades mais valiosas e produtivas, fazendo com que o
docente sinta-se mais confiante atribuindo mais interesse, engajamento, significado e
sentimento de realizacdo no que ¢ feito. Neste mesmo pensamento, Seligman et al. (2009)
relata que uma vida atribuida de valores como bem-estar e apoio mutuo, sdo a base para o



crescimento e que as interacdes do dia a dia entre professores e alunos sdo importantes para o
desenvolvimento do bem-estar associado a aumento da capacidade e melhor desempenho.

De acordo com Roman, Osinski ¢ Erdmannb (2017) a melhoria do desempenho pode
ser entendida a partir de uma perspectiva de mudanca e aprendizagem. Mudangas sdo
necessarias e assim a organizacao deve se desenvolver e aprender a lidar com o contexto. Se a
descri¢do do desempenho ndo tiver impacto nas decisdes, a diversidade de interpretagdes
aumenta sua complexidade. No entanto, o didlogo acontece para definir a complexidade do
conceito, sendo base para o gerenciamento de desempenho. Nao sendo apenas algo que se
mede, ¢ o resultado de uma construgdo, baseadas em tempo e causalidade, indicadores de
futuras realizagdes, sendo um processo de alinhamento (LEBAS; EUSKE, 2002).

Dias e Borges (2017) comentam que a lideranga exerce um papel fundamental no
desempenho das equipes, pois a relagdes sociais construidas no contexto organizacional,
influenciam os significados do grupo como valores, percepcdes, comportamento, atitudes,
todas estes com capacidade de influenciar no desempenho das equipes. Na maioria das
organizagdes desempenho ¢ o resultado de esforco colaborativo: o envolvimento de uma
pessoa pode ser indiretamente transferido para a equipe, melhorando assim o desempenho
(BAKKER; OERLEMANS, 2011).

Schimmer e Brauer (2012) afirmam que o a satisfacdo no trabalho coincide com altos
niveis de desempenho. Inversamente, quando a satisfacao pessoal dos docentes esta baixa ela
impacta negativamente no desempenho de seu trabalho, resultando em consequéncias para
todos os envolvidos no ensino, portanto para a instituicao de ensino ¢ fundamental manter a
alta realizacdo pessoal dos discentes, para assim manter o desempenho de discentes e
docentes (BYRNE et al., 2013; CARDOSO; COSTA, 2016). Uma vez que a produtividade do
docente esta ligada ao estado de espirito dos individuos que fazem parte daquele ambiente, ao
que eles sentem, ao que os motiva, sendo que o desenvolvimento de bem estar das pessoas ¢
um fator chave para a eficacia das institui¢des de ensino (MORO et al., 2014).

Canrinus et al. (2012) afirmam que o bem-estar no trabalho dos professores contribui
para um melhor comprometimento dos mesmos, assim como a motivacdo pode ser
considerada como um fator importante no desempenho dos professores (AMBROSE; KULIK,
1999; SEEBALUCK; SEEGUM, 2013). Cardoso e¢ Costa (2016) corroboram com este
entendimento, refletindo que a as emogdes, os sentimentos no trabalho desempenhado geram
bem-estar, o que por sua vez resulta em um melhor desenvolvimento e desempenho das
atividades. Ou seja, aspectos que elevam os sentimentos positivos nos docentes tendem a
afetar de maneira positiva no desempenho dos individuos, consequentemente no melhor
desempenho dos alunos e da institui¢do. Considerando os resultados encontrados por
Tuckman (2007), de que as aulas motivacionais, sdo capazes de melhorar o desempenho dos
académicos.

Como descrito na secdo anterior, a profissdo docente pode ser um tanto quanto
estressante, mas quando acompanhada de incentivos, orientagdes, sentimentos positivos, tem
a potencialidade de promover a sensa¢do de bem-estar e florescimento no trabalho. Entender
como certas emogoes podem afetar na realizacdo do trabalho, que consequentemente afetam o
desempenho do trabalho, desempenho que pode ser analisado de acordo com a percepcao do
individuo (BENDASSOLLIL; MALVEZZI, 2013) ¢ importante para manter o bem-estar ¢ os
bons resultados dos envolvidos. Assim, emerge a seguinte hipdtese a ser testada: H"™*: existe
associacdo positiva entre o florescimento organizacional € o desempenho docentes de uma
Universidade Publica Federal. Para o teste desta hipotese, na sequéncia (se¢do metodologia)
serdo apresentados os procedimentos adotados.



3. METODOLOGIA

Para o desenvolvimento do experimento, valeu-se da pesquisa quantitativa com o
emprego da técnica survey. A populacdo compreendeu, por conveniéncia, os docentes dos
cursos dos cursos da area das ciéncias sociais aplicadas ofertados por uma Universidade
Publica Federal, localizada no estado do Rio Grande do Sul. Em especifico, a pesquisa
compreendeu os docentes dos seguintes cursos: Administracdo, Turismo, CST em Gestao
Publica, CST em Processos Gerenciais, Direito, Economia, Arquitetura ¢ Urbanismo. Estes
cursos foram selecionados por pertencerem, segundo classificacdo do Conselho Nacional de
Desenvolvimento Cientifico e Tecnologico (CNPq), a area das ciéncias sociais aplicadas,
ambito de expertise, interesse e de facilidade de acesso aos dados pelos pesquisadores.

Neste contexto, considerando o total de docentes lotados por curso
(proporcionalidade), foi identificada uma amostra estatistica compreendendo no total de 107
professores. Logo, este foi o total da amostra pesquisada sendo que os questiondrios foram
aplicados in loco nas unidades. Para coleta dos dados sobre florescimento organizacional foi
utilizado o instrumento desenvolvido e validado por Siqueira (2014), conforme Quadro 1,
valendo-se de uma escala de 1 (discordo totalmente) a 7 (concordo totalmente) para cada uma
das afirmativas e 8 questoes.

Quadro 1 — Variaveis construto florescimento organizacional

VARIAVEIS

Flo1 - Em meu trabalho, as minhas relagdes sociais me dao suporte e sdo recompensadoras

Flo2 - Em meu trabalho, estou envolvido(a) e interessado(a) nas atividades diarias que
executo

Flo3 - Em meu trabalho, contribuo ativamente para a felicidade e o bem-estar dos outros

Flo4 - Em meu trabalho, sou competente e capaz de fazer as atividades que sdo importantes
para mim

FloS - O meu trabalho contribui para que eu seja uma boa pessoa e viva uma boa vida

Flo6 - O meu trabalho contribui para que eu seja otimista acerca do meu futuro

Flo7 — O meu trabalho contribui para que eu leve uma vida com proposito e com significado

Flo8 - Em meu trabalho, as pessoas me respeitam

Fonte: Siqueira (2014).

Para a identificacio do desempenho percebido pelos docentes considerou-se o
instrumento utilizado por Raasch e Silveira-Martins (2016), adaptando-o para a realidade dos
docentes. As varidveis utilizadas, conforme Quadro 2, foram mensuradas considerando uma
escala de 1 (totalmente insatisfeito) a 5 (totalmente satisfeito) para cada uma das afirmativas e
5 questoes.




Quadro 2 — Variaveis construto desempenho

VARIAVEIS

Desl - Notas de desempenho dos cursos que leciona (ENADE, CPC, EDITORA ABRIL,
RUF, etc)

Des2 - Desempenho dos alunos de maneira geral

Des3 - Desempenho dos egressos dos cursos

Des4 - Atendimento do Projeto Pedagogico do curso

DesS - Seu desempenho geral

Fonte: Autores (2017).

A andlise, seguindo os ensinamentos de Hair Jr. et al. (2005), dos dados considerou: a)
Analise Fatorial Exploratoria: esta técnica foi utilizada para validar o construto desempenho,
visto que o instrumento foi adaptado de outra pesquisa. Foram utilizados os seguintes
indicadores: Comunalidades (0,500); Medida de adequag¢do da amostra (MSA) (0,500);
Confiabilidade da amostra (alfa de Cronbach) (0,700); Teste de esfericidade de Bartlett (p-
value<0,50); Correlacdo inter-itens (0,300); Correlagdo item-total (0,500); Carga fatorial (para
n 100) (0,55) — rotacionada via método varimax; b) Analise Fatorial Confirmatdria: esta
técnica foi utilizada para ambos os construtos visando identificar se as varidveis estdo
direcionadas a mensurar os referidos construtos. Para esta técnica foram utilizados os
seguintes indicadores de ajuste: 1) y*/df (<3); ii) p-value (> 0,05); iii) indice de ajuste
comparativo — CFI (>0,900); iv) indice de Tucker-Lewis — TLI (>0,900); e; v) raiz do erro
quadratico médio — RMSEA (<0,100); e; ¢c) Modelagem de Equagdes Estruturais. Por fim,
visando um teste acessorio, procedeu-se a correlacdo de Spearman entre as medidas centrais
dos indicadores dos construtos modelados.

Para o desenvolvimento dos célculos foram utilizados os seguintes softwares: IBM
SPSS[I, versdo 20 e MPlus [J, versdo 7. O estimador empregado foi o dos parametros
minimos quadrados ponderados (WLSMYV).

4. RESULTADOS

Conforme apontamentos realizados na se¢ao metodologia, o primeiro procedimento de
andlise dos dados considerou a andlise fatorial exploratéria. Assim, em andlise aos
indicadores do construto florescimento organizacional, identificou-se que os estes apresentam
os seguintes valores de comunalidades: Flol: 0,766, Flo2: 0,520, Flo3: 0,730, Flo4: 0,689,
Flo5: 0,652, Flo6: 0,769, Flo7: 0,789, Flo8: 0,733, ou seja, todos indicadores acima do
minimo esperado de 0,500.

Desta maneira realizou-se o célculo da medida de adequagdo da amostra. Este
procedimento resultou com o menor valor de 0,669 referente ao indicador Flo4, todavia,
acima do minimo descrito por Hair Jr. et al. (2005) de 0,500. Em analise ao valor do alfa de
Cronbach verificou que este resultou em 0,781 e para itens padronizados em 0,775, quando o
minimo esperado era de 0,700, logo, todos os indicadores apresentam-se adequados para as
demais analises. Assim, em verificacao ao teste de esferecidade de Bartlett indentificou-se um
valor de 0=0,000<p-value=0,05.

Na sequéncia, avancou-se para a andlise da correlagdo inter-itens. Através deste
procedimento, foi possivel verificar que os indicadores Flo2, Flo3, Flo4 e Flo8, apresentaram
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os seguintes valores: 0,122, 0,272, -0,016 e 0,192, respectivamente. Desta forma estes
indicadores foram desconsiderados por ndo terem atingido, pelo menos, o valor de 0,300,
descreve Hair Jr. et al. (2005). Assim, apos a exclusdo, aferiu-se novamente os valores de
correlacdo inter-itens e, desta vez, o menor valor identificado foi de 0,317, logo os
indicadores: Flo1, Flo5, Flo6 e Flo7 habilitaram-se para as proximas analises.

Quando analisada a correlagdo item-total verificou-se que o indicador Flo1 apresentou
o valor de 0,436. Os demais indicadores apresentaram valore superiores a 0,600. Desta
maneira, visando a manuten¢ao do rigor de analises em comunhdo com o preconizado pela
literatura, optou-se pela exclusdo do indicador Flol. Apos este procedimento, analisou-se a
carga fatorial dos indicadores, sendo: Flo5: 0,833, Flo6: 0,870, e, Flo7: 0,887. Logo, apds os
procedimentos de andlise fatorial exploratoria, verificou-se que estes sdo os indicadores
habilitados a embasarem as demais analises do construto florescimento organizacional.

Prosseguindo as andlises, verificou-se em relacdo ao construto desempenho, em
especifico comunalidades, os seguintes resultados por indicadores: Desl: 0,570, Des2: 0,333,
Des3: 0,692, Des4: 0,242, e, Des5: 0,618. Desta maneira, os indicadores Des2 e Des4
apresentaram valores no limite minimo esperado, ou seja, 0,500. Apds a exclusdo destes
indicadores foi possivel verificar que os seguintes resultados: Desl: 0,642, Des3: 0,716, e,
Des5: 0,662. Assim, estes indicadores habilitam-se para os proximos procedimentos
estatisticos.

Na sequéncia verificou-se a MSA dos indicadores do construto desempenho. Neste
sentido, aferiu-se os seguintes valores: Desl: 0,715 Des3: 0,658, e, Des5: 0,697, portanto,
todos os indicadores apresentam resultados acima do minimo esperado para o MSA (0,500).
Em prosseguimento verificou-se que o alfa de Cronbach para estes indicadores resultou em
0,740 e para itens padronizados em 0,757, logo acima do minimo de 0,700. Da mesma forma
o teste de esfericidade de Bartlett apresentou resultados, em conformidade com o
ensinamentos de Hair Jr. et al. (2005), ou seja a=0,000<p-value=0,05.

Quando analisada a correlagdo inter-intens verificou-se que o menor valor apresentado
foi de 0,460, quando o minimo aceitavel ¢ de 0,300. A correlagdo item-total apresentou o
menor valor para o indicador Desl: 0,563, superior a 0,500 considerado o minimo para
habilitar aos proximos procedimentos. Em relagdo a carga fatorial, todos os indicadores
apresentaram-se em apenas um fator com os seguintes valores: Desl: 0,801, Des3: 0,846, e,
Des5: 0,814. Desta maneira, via andlise fatorial exploratoria, ¢ possivel afirmar que estes
indicadores (Des1, Des3 e Des5) estdo aptos para a realizagdo das demais analises.

Neste sentido, procedeu-se a analise fatorial confirmatéria do construto florescimento
organizacional. Assim, aferiu-se que os seguintes valores: CFI: 1,000>0,900; TLI
1,000>0,900; e; RMSEA 0,000<0,100, logo todos os valores demonstram ajuste. Com relagdo
aos indicadores de x? o sistema retornou a mensagem que, devido ao estimador, os calculos
nao poderiam ser executados. Todavia, como método de revalidacao dos indices de ajuste,
foram consultados os coeficientes individualizados por indicador verificou-se os seguintes:
Flo5: 0,757 (p-value=0,000), Flo6: 0,804 (p-value=0,000), e, Flo7: 0,868 (p-value=0,000).
Assim, observou-se que todos os indicadores apresentaram coeficientes acima de 0,550 como
recomenda Hair Jr. et al. (2005). Desta maneira, todos os indicadores do construto
florescimento organizacional foram ratificados pela analise fatorial confirmatoria.

Na sequéncia, procedeu-se este tipo de andlise direcionada ao construto desempenho.
Foi possivel verificar que os seguintes resultados dos indices de ajuste: CFIL: 1,000>0,900;
TLI 1,000>0,900; e; RMSEA 0,000<0,100. Em relagdo ao %2, tal como na analise do
florescimento organizacional, o sistema retornou a mensagem que, devido ao estimador, os
calculos ndo poderiam ser executado. Ao observar os coeficientes de cada indicador (Desl:
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0,718 - a=0,000<p-value=0,05; Des3: 0,834 - a=0,000<p-value=0,05, e, Des5: 0,857 -
0=0,000<p-value=0,05), percebe-se que mesmo sem o calculo do y?, existe ajuste do modelo.
Assim, entende-se que estes indicadores de desempenho possuem condigdes de integrar o
modelo a ser testado.

Ao analisar o modelo de equagdes estruturais, considerando os dois construtos,
verificou-se que o CFI (0,999>0,900), TLI (0,999>0,900), RMSEA (0,021<0,100), refletiram
ajustes do modelo. Com relagdo ao 2, tal como nas andlises individuais dos construtos nao
foi possivel aferir. Desta forma, realizou-se a andlise visual dos coeficientes dos indicadores,
visando verificar alguma possivel inconsisténcia que pudesse contrapor os indices ja aferidos.
Assim, ao analisar os coeficientes verificou-se o seguinte: Flo5: 0,741 (p-value=0,000), Flo6:
0,810 (p-value=0,000), Flo7: 0,874 (p-value=0,000), Desl: 0,721 (p-value=0,000), Des3:
0,825 (p-value=0,000), e, Des5: 0,866 (p-value=0,000). Por conseguinte, entende-se que o
modelo apresenta-se ajustado.

Quando analisada as associagdes entre os construtos florescimento organizacional e
desempenho, conforme Figura 1, verifica-se uma associa¢do positiva (0,338) e significante
(0=0,000<p-value=0,05). Visando realizar um teste acessério a modelagem de equacdes
estruturais para aferir seus resultados, procedeu-se a correlagdo de Spearman considerando a
medida central dos indicadores de florescimento organizacional e desempenho. O resultado
deste ultimo teste resultou em p=0,290 (a=0,002<p-value=0,05), logo correlagdo positiva e
significante entre os construtos, reforgando os resultados encontrados anteriormente. Assim,
ao recuperar a hipotese H"™* que afirma existir associa¢do positiva entre o florescimento
organizacional e o desempenho de docentes de uma Universidade Publica Federal, pode-se
concluir que a mesma ¢ suportada.

Figura 1 — Modelo de Equagdes Estruturais

flos \ 886 / desl

741

flo6 ‘7.810))0.338 e 825——* des3

874 .866

b I

Fonte: Autores (2017).

des5

Os resultados confirmam a relacdo positiva entre o florescimento organizacional e o
desempenho percebido pelo docente. Como descrito no topico a respeito do construto tedrico
florescimento organizacional, este estd relacionado as experiéncias positivas vivenciadas no
ambiente profissional, como prosperidade, felicidade, engajamento, automotivagao,
aprendizagem, satisfagdo e bem-estar no ambiente de trabalho. A partir dos dados coletados
através deste estudo, € possivel ratificar o que afirmaram Wright, Cropanzano e Bonett (2007)
que a positividade vivenciada entre individuos no ambiente de trabalho, estd associada a
maiores niveis de desempenho profissional.
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Ao relacionar elementos quantitativos, qualitativos e a complexidade da atividade
profissional em relacdo ao desempenho nesta, a melhora do quesito desempenho profissional
associado aos elementos positivos no ambiente organizacional, ¢ citada no trabalho de Avey,
Avolio e Luthans (2011) quando destacam o incremento da relevancia, originalidade e
quantidade de solugdes propostas para questdes do cotidiano profissional. A somatdria entre
os resultados das duas pesquisas permite concluir que, o aumento do desempenho docente
averiguado por esta, significa relevancia na quantidade e qualidade da atividade profissional
destes em razao do florescimento organizacional percebido.

Semelhante posi¢ao em razao dos dados coletados por esta pesquisa ocorre em relagao
ao trabalho de Meneghel, Salanova e Martinez (2016), o qual destaca que o desenvolvimento
de emocgdes positivas no coletivo profissional auxilia no incremento do desempenho da
equipe. E possivel concluir, que mais do que o aumento do desempenho docente numa
perspectiva individual, existe da qualidade e quantidade da producao de todo o corpo docente
que compde a amostra dessa pesquisa, também dos cursos aos quais estes integram,
consequentemente, de toda a produ¢@o universitaria. Visto que a organizacao ¢ o resultado do
compartilhamento de crengas e valores todos individuos nela existente, o qual fazem ela se
manter funcionando ¢ indispensavel considerar as expectativas ¢ bem-estar dos docentes, para
que o ambiente se torne mais agradavel e assim produzir sensagdo de familiaridade.

Levando em consideracdo a esséncia do florescimento que para Oliveira-Silva e Silva
(2015) que diz respeito ao estado do progresso e de bem-estar no contexto de trabalho, pode-
se compreender através do estudo que o engajamento, as realizacdes e o significado em que ¢
dado para este contexto, faz com que realmente aconteca a mudanca ¢ o desempenho
aumente. Nesse mesmo pensamento o estudo de Owen (2016) diz que a colaboracdo centrada
no aprendizado, tendo valores compartilhados e envolvimento nas praticas focadas na
aprendizagem dos alunos, tornam o docente reflexivo e subjacentes nas suas acdes.

Bahmani, Muzafari ¢ Mowlaie (2016) destacam que a aten¢ao ao florescimento
organizacional ¢ diretamente proporcional ao incremento do desempenho na atividade
profissional. Logo, o montante de atencdo despendida aos elementos do florescimento
organizacional serd diretamente proporcional ao desempenho docente e consequente
quantidade e qualidade da sua producdo, assim como da produg¢do do corpo docente, dos
cursos que estes integram e finalmente dos universitarios.

O entusiasmo, a emogao e as experiéncias profissionais gratificantes sao abordados na
pesquisa de Owen (2016) que realizou estudos em escolas e constatou melhora nos resultados,
maior envolvimento e confianga quando o docente apresentou otimismo, autoestima e
emo¢ao, mesmo em constantes demandas de trabalho. Este sentimento de realizagdo também
enfatiza o bem-estar do estudante o que indica as conexdes reflexivas e compartilhamento de
bons sentimentos. O florescimento ¢ evidente quando envolve otimismo, resiliéncia e relagdes
positivas. Seligman et al. (2009) complementa este pensamento, quando afirma que esses
aspectos fazem com que os individuos sintam-se bem, consequentemente melhorando os
resultados e o desempenho.

Compreender os fatores determinantes que levam o profissional docente ao bem-estar,
florescimento no trabalho, se torna essencial para que as instituigdes de ensino possam
melhorar seu ambiente, tornando-o mais agradavel a todos, e fazendo com que as instituigdes
tornem-se mais visiveis perante a sociedade (CARDOSO; COSTA, 2016). Desta forma, os
resultados sdo congruentes com as revisdes da literatura, sendo que os investimentos em
estratégias que proporcionem o bem-estar no trabalho, ou seja, que estimulem o florescimento
devem ser objeto de proeminéncia dos tomadores de decisdes da Universidade, uma vez que
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existe proporcionalidade, influente e positiva, com o desempenho que serd aferido
futuramente.

CONCLUSAO

Através do presente estudo pode-se concluir da necessidade de propiciar florescimento
para o alcance de desempenho de um corpo docente, o qual é responsavel em influenciar
outros atores da organizacao a qual integra e interferir no desempenho desta. A fim de
responder o objetivo do estudo que parte do intuito de confrontar o florescimento
organizacional com o desempenho percebido pelos docentes de uma universidade publica
federal, a presente investigacdo conclui que o primeiro construto possui impacto positivo
sobre o segundo.

Desta forma, a observagdo e estimulo de praticas de florescimento em relagdo aos
docentes, impacta sobre os resultados das atividades profissionais destes. Visto que os
docentes exercem um papel fundamental no desempenho das equipes profissionais que
integram, favorecer o florescimento docente, mais do que estar relacionado ao bem-estar
destes, conduz a transmissdo do mesmo sentimento positivo aos demais integrantes da
organizac¢do. Isto torna o ambiente organizacional favordvel ao engajamento profissional de
todos que ali desempenham suas atividades profissionais.

Este ambiente positivo conduz a redugdo dos niveis de esgotamento fisico, mental,
profissional e das condigdes estressantes a que o docente ¢ exposto em seu cotidiano
profissional. Assim a positividade das condi¢des permite que o docente realize de uma melhor
forma suas atividades, aumentando assim o seu desempenho profissional. E tal fato por sua
vez, possui potencialidade para colaborar com a melhora dos indices de desempenho da
instituicdo na qual o docente esta inserido.

Como sugestdo para futuras pesquisas recomenda-se que pesquisadores considerem a
inser¢ao de outros construtos que podem ser considerados como complementares a estes aqui
investigados, como: espiritualidade e comprometimento, além da influéncia do tipo de
orientagdo empreendedora e estratégica sobre o florescimento da organizagao.
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