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Resumo

Este estudo teve como objetivo analisar os impactos das dimensdes da organizagio positiva (percepc¢io de suporte
organizacional, justica organizacional e confian¢a do empregado na organizacio) sobre o bem-estar dos trabalhado-
res. A amostra foi composta por 200 trabalhadores de organiza¢oes publicas e privadas. Os resultados oriundos das
andlises de regressao linear multipla szepwise indicaram que as dimensoes da organizac¢io positiva exercem um impacto
positivo tanto no bem-estar subjetivo (satisfacio geral com a vida, afetos positivos e afetos negativos) quanto no
bem-estar no trabalho (satisfagio no trabalho, envolvimento com o trabalho e comprometimento organizacional afe-
tivo) dos participantes; também foram encontradas evidéncias de que o bem-estar subjetivo exerce impacto positivo
sobre bem-estar no trabalho.
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The positive organization’s dimensions and its impacts on workers’ well-being

Abstract

This study aimed at analyzing the impacts of the positive organization’s dimensions (perceived organizational support,
organizational justice and employee’s trust on the organization) on the worker’s well-being. The sample consisted of
200 workers from public and private organizations. The results from stepwise linear regression analysis indicate that
the positive organization’s dimensions have a positive impact both on subjective well-being (life satisfaction, positive
and negative affections) and on well-being at work (job satisfaction, job involvement and affective organizational
commitment). Evidences also show that the subjective well-being has a positive impact on the well-being at work.
Keywords: positive organization; work well-being; subjective well-being.
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Infroducdo

Aspectos sobre caracteristicas relacionadas ao tra-
balho sao estudados ha décadas. Contemplando o fato
de que as pessoas passam aproximadamente um terco
de suas vidas trabalhando, faz-se de grande necessidade
estudos que busquem melhorias nessa area de suma im-
portancia na vida de todos (cf. Csikzsentmihalyi, 2004).

Autores buscam, ha tempos, estudar o funcionamento
das organizacOes (cf. Etzione, 1973), bem como as caracte-
risticas relacionadas ao trabalho (cf. Katz & Kahn, 1970).
Segundo Clegg e Hardy (1998), os ultimos trinta anos nao
apenas mudaram a base, mas também produziram novas
abordagens e novos conceitos no campo organizacional.
Foram extensamente estudadas as causas de adoecimento,
acidentes de trabalho e outras patologias ocupacionais, até
hoje vistas quase que como intrinsecas ao trabalho.

O estudo sobre as causas de adoecimentos rela-
cionados ao trabalho, contudo, mostrou-se produtivo
no sentido de esclarecer fenémenos que prejudicavam
a saude do trabalhador: estudos apontando para causas
de patologias, tais como o estresse ocupacional (cf. Stac-
ciarini & Trécceoli, 2002) e o burnout (ct. Maslach, 1982).

Contudo, desde a inser¢dao da psicologia positiva na
literatura, com o artigo de Seligman e Csikszentmialyi
(2000) publicado na American Psychological Association,
estudiosos passaram a incluir em suas andlises, aspectos
positivos relacionados a temas diversos englobando desde
avaliacoes de bem-estar (Diener ez /., 1999) até compor-
tamentos organizacionais positivos (Wright, 2003).

Ainda norteando estudos sobre caracteristicas ot-
ganizacionais positivas, pesquisadores (cf. Ashkanasy,
Hartel & Daus, 2002) apontaram para a importancia da
diversidade e das emocdes como pilares fundamentais em
pesquisas sobre o comportamento dos seres humanos nas
organizac¢oes, ressaltando a relevancia de pesquisas por vir
e vislumbrando novas perspectivas a respeito deste campo.

Desta forma, o trabalho niao foi considerado aqui
somente como causador de maleficios e patologias. Esta
preocupacio tem sido objeto de estudo de pesquisadores
da Organizacao Mundial de Saude (OMS, 2000), em que
questdes acerca da saude ocupacional tém sido fontes de
novas pesquisas. Assim, focamos as caracteristicas de uma
organizacdo, que denominamos positiva, que promove,
além da prosperidade econémica da organizacgio, a saide
e o bem-estar de seus trabalhadores.

Bem-estar subjetivo
Bem-estar subjetivo (BES) refere-se ao campo de
estudos que busca a compreensido sobre as avaliagbes
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que as pessoas fazem de suas proprias vidas (cf. Diener,
Suh & Oishi, 1997). Estas avalia¢des possuem aspectos
cognitivos e emocionais. A dimensdo cognitiva de BES
¢ denominada satisfacdo com a vida, que ¢ o julgamento
feito pelo individuo sobre sua prépria vida (cf. Diener,
Lucas & Smith, 1999). Nesta dimensdo, segundo Diener,
Scollon e Lucas (2003), as pessoas examinam as condi¢oes
de suas vidas, avaliam a importincia dessas condigdes e,
entio, consideram-nas satisfatorias, ou nio.

A dimensao emocional de BES constitui-se de
afetos positivos e negativos. Ela ¢ dada por um balango
entre estes afetos. Assim, um bom nivel de BES ocorre
quando o individuo, em sua avaliacdo, reconhece um ele-
vado nivel de satisfagdo global com a vida, assim como
um balanco positivo da vivéncia de afetos positivos e
negativos (cf. Diener ez a/.1997).

Bem-estar no trabalho

Bem-estar no trabalho é um conceito integrado por
trés componentes: satisfacado no trabalho, envolvimento
com o trabalho e comprometimento organizacional afeti-
vo. Sendo assim, estas trés dimensdes podem representar
os vinculos positivos tanto com o trabalho (satisfacao e
envolvimento) quanto com a organizag¢ao, expressos por
comprometimento organizacional afetivo (cf. Siqueira &
Padovam, 2004).

A primeira dimensio, denominada satisfacdo no tra-
balho, ¢ definida como “um estado emocional positivo ou
de prazer, resultante de um trabalho ou de experiéncias
de trabalho” (Locke, 1976, p. 1.300). Envolvimento com
o trabalho seria o “grau em que o desempenho de uma
pessoa no trabalho afeta sua auto-estima” (LLodahl & Ke-
jner, 1965, p. 25), e o comprometimento organizacional
afetivo “um estado no qual um individuo se identifica
com uma organizacdo particular e com seus objetivos”
(Mowday, Steers & Porter, 1979, p. 225).

Logo, o bem-estar no trabalho é definido a partir
do momento em que o trabalhador elenca caracteristicas
positivas relacionadas a ele, como sentir-se satisfeito
com seu trabalho em varios aspectos, nutrir envolvi-
mento com ele, sentindo, entre outras coisas, que as
horas que passa trabalhando sdo as melhores do seu dia
e, por fim, sentir-se comprometido afetivamente com a
organizagdo que o emprega.

Organizacdes Positivas

O conceito de organizag¢des positivas ¢ relativamente
novo. De fato, a primeira tentativa de conceitualizacao
deste tema foi realizada por Keyes, Hysom & Lupo, que
concebem uma organizagao positiva como:
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Uma organizagdo produtora, lucrativa, eficiente e cons-
trutiva que nao se encaixa em negocios que meramente
lucram e aumentam os valores de suas a¢oes, porque elas
ainda promovem e sustentam altos niveis de bem-estar

de seus empregados. (2000, p. 143).

Segundo a visao dos autores (cf. Keyes ez al., 2000),
a organizac¢ao positiva seria uma organiza¢ao em que o
foco financeiro ainda seria algo primordial, porém, além
de conseguir manter-se saudavel a partir desse prisma —
sendo lucrativa e eficiente do ponto de vista mercadologico
—, ainda teria como metas promover o bem-estar de seus
trabalhadores, buscando, desta maneira, resultados outros.

Para o presente estudo, a organizagao positiva foi
concebida como um construto constituido por trés di-
mensoes: percep¢ao de suporte organizacional, percep¢ao
de justi¢a organizacional e confian¢a do empregado na
organiza¢do. Ou seja, uma organizacao positiva seria
aquela na qual o trabalhador percebe um suporte, assim
como também possui a percepcao de que ela é justa para
com ele, tanto na distribuicao de recursos quanto nos
procedimentos adotados nesta distribui¢do e, por fim,
sente que pode confiar nela.

A percepcao de suporte organizacional é concebida
como a crenga global, por parte do empregado, sobre a
extensdo pela qual a organizacdo valoriza suas contribui-
¢oes e importa-se com seu bem-estar (cf. Eisenberger,
Huntington, Hutchison & Sowa, 1980).

Percepcdes de justica organizacional sio um cons-
truto formado por duas dimensdes: percepgao de justica
de procedimentos e percepc¢ao de justica distributiva (cf.
Folger & Konovsky, 1989).

Percepcao de justica distributiva refere-se a percep-
¢ao do trabalhador a respeito dos resultados da alocagao
de recursos. Os estudiosos do tema identificaram alguns
critérios que poderiam ser usados na alocacido destes
recursos, como equidade, igualdade e necessidade (cf.
Brockner & Siegel, apud Oliveira, 2004).

Percepcao de justica de procedimentos refere-se a
crenga do empregado de que os meios utilizados pela
organizacio na determina¢io do montante de compen-
sacOes que ele recebe por sua contribuicio para com ela
sao justos (Gomide Jr, 1999).

No cenario nacional, pesquisas envolvendo confianca
do empregado na organizacio ainda sio muito escassas,
mostrando uma preocupag¢iao maior com outros constru-
tos, assim como uma falta de definicdo clara, principal-
mente em estudos relacionando confianca organizacional
aos padroes culturais adequados a nosso pafs.

Dentre os poucos estudos encontrados ha uma larga
revisio sobre confianga organizacional realizada por Oli-
veira (2004). A autora realizou um estudo propondo um
modelo de confianga do empregado na organizacao. Ela
construiu e validou a Escala de Confianca do Empregado
na Organizagao, constituida por 47 itens e cinco fatores, a
saber: promog¢ao do crescimento do empregado (a=0,92);
solidez organizacional (a=0,80); normas relativas a demis-
sao de empregados (a=0,79); reconhecimento financeiro
organizacional (a=0,83) e padrdes éticos (a=0,93). Em-
bora tenha construido e validado uma medida, Oliveira
concluiu que nio ha um consenso em relagcdo a base
conceitual do construto.

Isto posto, o presente estudo teve como objetivo
analisar os impactos das dimensdes da organizacio po-
sitiva sobre o bem-estar dos trabalhadores por meio do
teste de trés hipoteses. O bem-estar dos trabalhadores
foi representado por dois construtos: BES e BET, os
quais deveriam manter relagGes significativas entre si.
Dimensoes da organizagido positiva foram constituidas
por percepgdo de suporte organizacional, percepcbes de
justica organizacional (distributiva e de procedimentos)
e confianca do empregado na organizacdo. As dimensoes
da organizacdo positiva foram posicionadas como ante-
cedentes de BES e BET. Foram testadas trés hipoteses.

H1. As dimensdes de bem-estar subjetivo (satisfacdo
geral com a vida e afetos positivos e negativos) terdo uma
relagdo significativa com as dimensodes de bem-estar no
trabalho (satisfacdo com o trabalho, envolvimento com
o trabalho e comprometimento organizacional afetivo).

H2. As dimensoes da organizacdo positiva (suporte
organizacional, justica organizacional e confian¢a organi-
zacional) terdo um impacto positivo sobre as dimensoes
de bem-estar subjetivo (satisfacdo geral com a vida e
afetos positivos e negativos).

H3. As dimensoes da organizacio positiva (suporte
organizacional, justica organizacional e confian¢a organi-
zacional) terdo um impacto positivo sobre as dimensoes
de bem-estar no trabalho (satisfacio com o trabalho,
envolvimento com o trabalho e comprometimento ot-
ganizacional afetivo).

Método

1. Participantes

A amostra do estudo foi composta por 200 traba-
lhadores escolhidos por conveniéncia, sendo 27,5% do
sexo masculino e 72,5% do sexo feminino. A maioria
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era casada (58,5%), com escolaridade variando desde o
ensino fundamental completo até pés-graduacio comple-
ta, a maioria com ensino superior completo (41,5%). A
idade média foi de 32,91 anos (DP = 8,6) e tempo médio
de trabalho na organizacio, de 8,7 anos (DP = 5,7). A
maioria dos participantes trabalha em empresa publica
(67,5%) e nao ocupa cargo de chefia (75,9%). Os dados
podem ser visualizados na Tabela 1.

O contato foi realizado com proprietarios, gerentes
e administradores responsaveis pelas organizacdes. No
interior do Estado de Siao Paulo foram contatados um
6rgao publico (prefeitura), uma prestadora de servicos
na area da saude e uma multinacional da drea de refrige-
racao. Na cidade de Sao Paulo o estudo foi realizado em
uma multinacional e em uma empresa nacional, ambas
privadas e do setor de comércio de refrigeracio. A taxa
de retorno dos questionarios foi relativamente baixa nas
empresas privadas (26,8%) e maior na empresa do setor

ptiblico (48,3%).

2. Instrumento

O instrumento de coleta de dados utilizado foi um
questiondrio de autopreenchimento, composto por nove
escalas que avaliaram as varidveis da pesquisa.

3. Andlise dos dados

As informagdes coletadas, representadas por indi-
cadores numéricos, formaram um banco de dados para
tratamento no soffware estatistico Statistical Package for the
Social Sciences (SPSS), versio 14.0 para Windows.

Foi realizada uma analise exploratéria dos dados
para verificar a precisdo de entrada de dados, outliers e res-
postas omissas. Depois da exploracio, analises descritivas
foram realizadas a fim de caracterizar a amostra, assim

Tabela 1. Caracterizacio da amostra do estudo, n = 200

como as correlagdes entre as variaveis (r de Pearson).
Também foram calculados os alfas de Cronbach para as
escalas utilizadas.

Antes de iniciar as andlises de regressao propriamen-
te ditas, alguns pressupostos sugeridos por Tabachnick
e Fidel (apud Abbad & Torres, 2002) foram checados,
bem como os indices de multicolinearidade, a normali-
dade dos dados por meio de graficos P-P do SPSS com
curva normal, a homogeneidade das variancias pelo teste
de Games-Howell e, por fim, a linearidade dos modelos
por meio do subprograma general linear model, sendo ob-
servada a propensio dos dados para dar prosseguimento
as analises de regressio multipla.

Ap6s a exploracio dos dados, foram realizadas andli-
ses estatisticas multivariadas por meio de dezoito modelos
de regressao linear multipla utilizando o subprograma
regression do SPSS.

Resultados e discussdo

1. Relacdées entre as dimensées de bem-estar
subjetivo e bem-estar no trabalho

Entre as dimensdes de BES e BET, todas as corre-
lagoes foram significativas. A menor correlagao foi evi-
denciada entre satisfacio com a chefia e satisfacio com a
tarefa e animo negativo (-0,16; p < 0,05). O maior indice
encontrado foi entre satisfacio com os colegas e animo
positivo (0,35; p < 0,01).

Todos os indices de correlacao envolvendo animo
negativo foram negativos, o que demonstra a coeréncia
desta dimensao dentro do construto relacionado a ou-
tras variaveis. Isto indica que caracteristicas positivas
relacionadas, tanto dentro de BES, quanto de BET,
correlacionam-se negativamente com a vivéncia de

Descrigiao Frequéncia Porcentagem Média Desvio-padrio
Masculino — 55 27,5%
Sexo
Feminino - 145 72,5%
Solteiro — 61 30,5%
Estado Civil Casado — 117 58,5%
Outros - 22 11%
Piablica — 135 67,5%
Natureza da empresa
Privada - 65 32,5%
Sim — 48 24.1%
Ocupa cargo de chefia
Nio - 151 5,9%
Idade 32,91 8,6
Tempo de trabalho 8,7 5,7
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afetos negativos pelo respondente, ou seja, a medida
que crescem os aspectos positivos, diminui a frequén-
cia de afetos negativos, e vice-versa. Tais resultados
corroboram resultados similares encontrados por Si-
queira et a/. (2000), Hochwarter & Treadway (2003) e
Padovam (2005).

Estudos relacionando bem-estar subjetivo e bem-
-estar no trabalho ainda siao escassos, demonstrando
que novas hipéteses e futuras pesquisas devem ser con-
templadas nessa interface entre a satisfaciao pessoal ¢ a
vivéncia de afetos positivos. Tal ponte mostra-se atual-
mente imprescindivel em decorréncia do grande volume
de assuntos relacionando aspectos pessoais e de trabalho.

2. Andlises de regress@o linear multipla entre
as varidveis dependentes e independentes

A Tabela 2 apresenta os resultados de trés analises
de regressao multipla linear stepwise contendo, como
variaveis dependentes, as dimensdes do construto de
bem-estar subjetivo e, como antecedentes, as dimen-
sOes da organizagdo positiva: percepciao de suporte
organizacional, percepcao de justica organizacional e
confianca do empregado na organizacdo. Sao indicados
os coeficientes de regressio multipla (R?) e os betas
padronizados (B).

Na Tabela 2, nota-se que duas variaveis ficaram
retidas como preditoras na primeira analise de regressao

de satisfacao geral com a vida: percep¢ao de justica de
procedimentos (R*p = 0,121; F (1,198)=27,272; p <
0,01), com uma contribui¢do mais significativa expli-
cando aproximadamente 12% do modelo, e confianc¢a
do empregado na organiza¢io com uma porcao irrisoria
(R’p = 0,019; F (1,197)=4,320; p < 0,05). Tais achados
parecem indicar que o trabalhador que se julga parte
importante nas decisdes tomadas e que cré que tais
regras sao elaboradas a partir de informacdes baseadas
em padrdes éticos avalia sua vida como satisfatoria até
o presente momento.

Na dimensio emocional de BES, as duas varidveis
foram explicadas apenas por confian¢a do empregado na
organizagao. Animo positivo foi mais fortemente expli-
cado (R*p = 0,063; F (1,198)=13,271; p < 0,01) do que
animo negativo (R’p = 0,031; F (1,198)=6,383; p < 0,01),
observando-se que esta dimensao teve seu valor beta ne-
gativo, representando uma relacdo negativa na equagao.
Logo, pode-se extrair a informac¢ao de que os emprega-
dos que confiam em suas organiza¢des, crendo ser esta
financeiramente estavel e com reputacao solida, tendem
a relatar momentos positivos em suas vidas. Portanto, a
primeira hipétese, de que as dimensdes da organizagio
positiva teriam um impacto sobre BES, foi confirmada.

A segunda hipétese do estudo, de que as dimensdes
da organizagdo positiva teriam um impacto positivo sobre
o bem-estar no trabalho também foi confirmada e sera
descrita na tabela 3.

Tabela 2. Coceficientes de correlacao miiltipla (R?) e betas padronizados (B) obtidos de trés modelos de regressao stepwise sobre as

varidveis dependentes

. Betas
VARIAVEIS R? R? )
Regressores Passos o Padronizados

DEPENDENTES Parciais Modelos ®

JP 1 0,121%* 0,226**
1. Satisfacdo Geral com a Vida

0,140%*

CcO 2 0,019* 0,184*
2. Afetos Positivos

CcO 1 0,063** 0,063** 0,251**
3. Afetos Negativos

CcO 1 0,031** 0,031** -0,177**

**p <0,01; * p < 0,05, Nota: n = 200; JP = Justica de Procedimentos; JD = Justica Distributiva; CO=Confian¢a

Organizacional; SO = Suporte Organizacional
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Tabela 3. Coeficientes de correlagao miiltipla (R°) e betas padronizados (B) obtidos de sete modelos de regressao stepwise sobre as

varidveis dependentes

. Betas
VARIAVEIS R? R? :
o ] ] o Padronizados
DEPENDENTES Regressores Passos Parciais Modelos ®
1. Satisfagdo com colegas
cO 1 0,069%* 0,069%* 0,263%*
2. Satisfacao com a chefia
CcO 1 0,118%* 0,118%* 0,344**
1
JD 0,456%* 0,601**
3. Satisfacao com o salario
2 0,467**
cO 0,011* 0,127*
1
CcO 0,272%* 0,336%*
4. Satisfacdo com promocgdes
2 0,337%*
JD 0,066%* 0,316%*
1
cO 0,139%* 0,285%*
5. Satisfa¢io com as tarefas
2 0,166%*
SO 0,028* 0,188*
1
JP 0,121%* 0,266%**
6. Envolvimento com o trabalho
2 0,161%*
SO 0,040* 0,216%*
cO 1 0,494** 0,526**
7. Comprometimento organizacional
i SO 2 0,021%* 0,149%*
afetivo
0,529%*
JP 3 0,014* 0,162*

# p < 0,01; % p < 0,05

Nota: n = 200; JP = Justica de Procedimentos; JD = Justiga Distributiva; CO = Confianca Organizacional; SO =

Suporte Organizacional.

Como pode ser observado na Tabela 3, os preditores
das dimensoes de BET foram calculados por meio de sete
modelos de regressao linear szepwise ainda tomando como
variaveis independentes as dimensdes da organizacio
positiva. A satisfacio no trabalho, como ja mencionado,
refere-se a um construto multidimensional formado por
cinco fatores, logo, cinco andlises de regressdo foram
calculadas para avaliar os preditores de tal construto.

A satisfacdo com os colegas foi explicada unica-
mente por confianca do empregado na organizacio (R*p
= 0,069; F (1,198)=14,723; p < 0,01), assim como a
satisfacdo com a chefia (R*p = 0,118; F (1,198)=26,575;
p < 0,01), indicando que aquele trabalhador que tem a
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percepcao de que pode confiar na organiza¢io em que
trabalha também se sente satisfeito tanto com seus cole-
gas de trabalho quanto com sua chefia.

Nio foram encontrados resultados semelhantes a
estes na literatura sobre comportamento organizacional,
porém tais achados estao de acordo com a teoria da psi-
cologia cognitiva (cf. Caballo, 2003; Caballo, 2002; Beck,
1997) que apregoa, neste sentido, que a confian¢a é um
esquema cognitivo no qual o ser humano ja possui um
modelo mental para seu ambiente de dominio, e que, por-
tanto, nao precisa despender energia psiquica diariamente
a fim de garantir sua integridade fisica e psicologica. Ou
seja, o trabalhador que confia em sua organizacio tende
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a sentir-se mais satisfeito, tanto com seus colegas quanto
com seus superiores, ja que ndo ha nenhuma evidéncia de
que estas figuras possam lhe causar algum dano, seja ele
tisico ou psicologico. Porém, estes resultados nao confir-
mam os achados de outros estudos envolvendo satisfacio
no trabalho que tiveram como principal preditor suporte
organizacional (cf. Eisenberger ¢/ al., 1986; Eisenberger,
Stinglhamber, Vandenberghe, Sucharski & Rhoades, 2002;
Siqueira, 2003).

A satisfacdo com o salario, por sua vez, foi explicada
por duas variaveis, sendo o melhor preditor a percep¢io
de justica distributiva, com uma contribui¢do de apro-
ximadamente 45% da variancia explicada pelo modelo
(R*p = 0,456; F (1, 198)=166,156; p < 0,01), enquanto a
confianga do empregado na organizagio contribuiu com
um percentual de explica¢io bastante reduzido (R*p =
0,011; F (1, 197)=3,923; p < 0,05).

Tais resultados apontam na dire¢ido de que o traba-
lhador que percebe sua organizacio como justa no tocante
a alocaco de recursos para com ele sente-se recompen-
sado por seus esforcos e sua experiéncia e também cré
que esta organizacdo ¢ digna de sua confianca, tendendo
também a sentir-se satisfeito com o salario que recebe.

Assim, parece plausivel o resultado encontrado,
uma vez que pesquisadores de percep¢des de justica or-
ganizacional apontam a percepgdo de justica distributiva
como preditor confiavel para o quanto cada trabalhador
possa sentir-se satisfeito com o salario recebido (cf.
Deconinck & Stilwell, 2004; Wayne, et al., 2002; Lee,
Law & Bobko, 1999).

O resultado da sétima analise de regressao stepwise
mostra que o preditor mais poderoso de satisfagio
com promogdOes ¢ a confianca do empregado na orga-
nizacido, explicando 27% do modelo (R*p = 0,272; F
(1,198)=73,834; p < 0,01), enquanto a percepcao de
justica distributiva contribui com uma parcela menor
(R*p = 0,066; F (1,197)=19,475; p < 0,01). Logo, o em-
pregado que percebe que pode confiar na organizacao
que o emprega e a considera ética e conceituada, assim
como cré que os recursos sdo distribuidos justamente,
também relata estar satisfeito com as oportunidades de
promocgao a ele oferecidas.

Pode-se observar na Tabela 3 que o preditor mais
poderoso de satisfacdo com as tarefas é a confian-
¢a do empregado na organizacdo, que contribui com
aproximadamente 14% de explicacio (R*p = 0,139; F
(1,198)=31,855; p < 0,01) enquanto o suporte organi-
zacional oferece uma parcela de explicacdo discreta (R*p
= 0,028; F (1,197)=6,537; p < 0,05). Estes resultados

indicam que quando o trabalhador sente que pode confiar
na organizagio que o emprega possui a percepcio de que
esta se preocupa com ele e com sua satisfacdo geral no
trabalho e também se sente satisfeito com as tarefas que
desempenha em seu trabalho cotidiano.

A sexta andlise de regressdo identificou dois predi-
tores para o envolvimento com o trabalho: primeiro, com
uma parcela de explicagio maior, estd a percepgio de
justica de procedimentos (R*p = 0,121; F (1,198)=27,203;
p < 0,01) e a segunda variavel retida na regressiao, com
uma parcela mais modesta de explicacio de variancia, foi
o suporte organizacional (R*p = 0,040; F (1,197)=9,386; p
< 0,05). Isto indica que trabalhadores que percebem que
sua organizacdo toma atitudes justas em relacio a eles e
percebem sua preocupacdo com seu bem-estar sio os que
mais se sentem envolvidos com seu trabalho, crendo que
as horas passadas trabalhando siao as melhores horas de
seu dia, sentindo-se pessoalmente ligados ao seu traba-
lho. Estes resultados corroboram os estudos de Casper;
Martin; Buffard e Erdwins (2002), que identificaram as
percepcoes de justica como antecedente de envolvimen-
to com o trabalho. Corrobora, embora parcialmente, os
estudos de Siqueira (1995) e Padovam (2005), que iden-
tificaram o suporte organizacional como o antecedente
mais poderoso de envolvimento com o trabalho.

Pode ser observado que a analise de regressao para
a variavel comprometimento organizacional afetivo teve
como preditores a confianca do empregado na organi-
zagio, explicando quase 50% do modelo (R*p = 0,494;
F (1,198)=193,233; p < 0,01); os outros dois preditores
obtiveram contribui¢des quase insignificantes perante a
grande parcela explicada. Foram eles o suporte organi-
zacional (R’p = 0,021; F (1,197)=8,442; p < 0,01) ¢ a
percepeao de justica de procedimentos (R*p = 0,014; F
(1,196)=6,023; p < 0,05).

Os resultados descritos parecem indicar que o tra-
balhador que cré que a organizacdo em que trabalha ¢é
passivel de sua confianca, que ela baseia-se em principios
morais e tem uma relacdo honesta com seus empregados,
cré também que ela se preocupa com ele e é justa nos
procedimentos tomados em relagio aos trabalhadores. i
aquele que se compromete com sua organiza¢ao de uma
maneira afetiva, nutrindo sentimentos como orgulho,
contentamento e entusiasmo, dentre outros.

Este resultado corrobora parcialmente alguns estudos
(Filenga, 2002; Rego, 2002; Tamayo, 1999) em concordan-
cia com o fato de a percepcio de justica de procedimentos
ser um preditor de comprometimento organizacional afe-
tivo (COA), assim como suporte organizacional (Rhoades
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& Hisenberger, 2002; Eisenberger, Fasolo & Lamastro,
1990). Porém, nenhum dos estudos encontrados posicio-
nou a confianga organizacional como antecedente direto
de comprometimento organizacional afetivo, mostrando,
assim, caminhos a serem trilhados em futuras pesquisas.

Conforme a hipétese inicial, agora baseando-se na
Tabela 2, pode-se afirmar que a confianca do empregado
na organizacao foi o preditor mais poderoso, tanto das
dimensoes de bem-estar subjetivo quanto de bem-estar no
trabalho, sendo retida em 90% das analises de regressao,
ficando de fora apenas na explicacio de envolvimento
com o trabalho. Isto denota que futuras pesquisas en-
volvendo o tema devem ser realizadas a fim de prestar
maiores esclarecimentos.

Talvez o comportamento de tais variaveis, consoli-
dando confianca do empregado na organizacdo como o
preditor mais forte na maioria das analises de regressao,
tenha ocorrido em virtude do fendmeno conhecido por
redundancia, segundo Tabachnick e Fidel (ap#d Abbad &
Torres, 2002). Esta situacdo ocorre quando preditores cor-
relacionados entre si sdo retidos na equagdo, acarretando
perda consideravel da parcela de explicagio de um critério.

Um indicador da ocorréncia de redundancia pode
ser analisado quando os valores beta e a soma das contri-
bui¢coes unicas de cada variavel de preditor sio menores
do que o indice de correlagdo bivariada entre cada um
destes preditores e o critério, 0 que acontece com uma
parcela consideravel das variaveis tomadas para este es-
tudo, ou seja, em decorréncia da alta correlagiao entre os
preditores, os que sdo retidos na equagao resultam em
uma queda consideravel na explicacdo da variavel critério.

Foram encontrados poucos estudos empiricos re-
lacionando o construto com outras variaveis (Brashear,
Manolis & Brooks, 2005; Oliveira, 2004; Tan & Tan,
2000; Bhattacharya, Devinney & Pillutla, 1998; Gil-
bert & Tang, 1998). A maioria das pesquisas desta area
preocupa-se predominantemente com o esclarecimento e
com posicionamentos teéricos acerca do construto, que,
conforme Oliveira (2004) ressalta com prioridade, ainda
necessita de uma defini¢do mais clara e precisa.

Conclusdo

As trés hipéteses do estudo foram confirmadas. A
primeira hipétese, de que as dimensdes de bem-estar no
trabalho teriam uma relagio significativa com as dimen-
soes de bem-estar subjetivo demonstrou que, cada vez
mais, a vida pessoal mescla-se com a vida profissional de
maneiras variadas. Pode ser observado que a avaliacao
que o individuo faz de sua vida até o presente momento,
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assim como a vivéncia de afetos positivos e afetos negati-
vos, guarda estreitas rela¢cdes com seu nivel de satisfacio,
envolvimento e comprometimento organizacional afetivo
para com sua organizacdo empregadora.

A segunda hipétese confirmada foi a de que as
dimensoes da organiza¢ao positiva teriam um impacto
positivo sobre as dimensdes de bem-estar subjetivo. Os
resultados do estudo mostraram que, na medida em que o
trabalhador reconhece caracteristicas positivas a respeito
de sua organizacio e percebe seu trabalho como algo tam-
bém positivo, ele relata maiores niveis de bem-estar sub-
jetivo, ou seja, relata sentir-se satisfeito com sua vida de
uma maneira geral até o presente momento, assim como
cré ter vivenciado mais afetos positivos do que negativos.

A terceira e ultima hipotese, de que as dimensoes
da organizacio positiva teriam um impacto positivo so-
bre as dimensdes de bem-estar no trabalho, também foi
confirmada. Assim, o trabalhador que percebe caracte-
risticas positivas a respeito da organizaciao onde trabalha,
tais como justi¢a, suporte e confianga, também tende a
se sentir mais satisfeito, envolvido com seu trabalho e
comprometido de maneira afetiva com sua organizacio.

A confianca do empregado na organizacao foi a
grande preditora, sendo retida em 90% das analises de
regressao e retida como unica preditora das variaveis
dependentes em 70% de todos os casos. O fato é que
tais achados sao dificeis de serem comparados com os
contidos na literatura pela escassez envolvendo a con-
fianca do empregado na organiza¢ido, como bem adverte
Oliveira (2004).

Contudo, mais uma vez, é necessario olhar o re-
sultado de maneiras diversas. Analisando-se a literatura
da area da psicologia cognitiva, tais como Beck (1997)
e Caballo (2002; 2003), dentre outros, pode-se chegar a
conclusio de que nio é de todo estranho que a confianca
que o trabalhador deposita na organiza¢do tenha sido
encontrada aqui como principal preditora do quanto
os participantes relataram sentirem-se satisfeitos com
suas vidas e vivenciarem afetos positivos como alegria e
contentamento. A confianga é um esquema mental que,
de certa forma, prové ao individuo um entendimento de
que ele pode relaxar, uma vez que sua integridade estd
garantida. Dawkings (1995) apregoa que a confianga ¢é
também um instinto necessario a preservacao da espécie,
e que o sentimento de confianca traz efeitos benéficos ao
ser humano, diminuindo seu nivel de ansiedade e estresse.

Contudo, fica evidenciada neste estudo, a impor-
tancia que a percepcdo positiva dos trabalhadores sobre
suas organizagoes e seus trabalhos tem sobre o quanto
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eles relatam sentirem-se mais satisfeitos, comprometidos,
envolvidos e felizes, tanto na esfera pessoal quanto na
profissional. Tais achados apontam possiveis beneficios
para as organiza¢des, que, com informacdes deste tipo,
poderiam identificar quais pontos primordiais podem
ser passiveis de uma dedica¢do maior por parte de po-
liticas internas. Também se beneficiam na medida em
que podem ganhar com funcionarios mais satisfeitos e
comprometidos, trabalhando de maneira mais prazerosa
e produtiva, agregando valor a organizacio.

Portanto, os resultados alcancados neste estudo
mostram caminhos a serem trilhados nas pesquisas sobre
bem-estar, satide e comportamento organizacional. B
evidente a caréncia de trabalhos a respeito da interface
entre as areas aqui estudadas relacionando, principalmen-
te, a confianca do empregado na organizacio com outros
construtos psicologicos.

Uma das limitacSes deste estudo refere-se a grande
quantidade de perguntas contidas no instrumento de
coleta de dados em decorréncia do numero de variaveis
incluidas na pesquisa. Alguns participantes relataram
sentir fadiga e apatia ante o questionario, o que pode
ter ocasionado o grande nimero de questionarios nao
respondidos ou respondidos parcialmente.

Aliam-se a esta condi¢ao o receio de alguns partici-
pantes, principalmente os do 6rgao publico, de possiveis
retaliacGes e vazamento de informacdes, ou, ainda, de a
pesquisa ser realizada por pessoas da prépria organizacio,
apesar da garantia de sigilo sobre resultados individuais
e dos cuidados éticos levados a cabo durante o estudo.
Contudo, entende-se que os resultados deste estudo, ape-
sar de suas limitagdes, trazem indicagdes relevantes para
0s que buscam um amadurecimento teérico-metodologico
dentro do escopo da psicologia, seja cla inserida na area
organizacional ou da saude.
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