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VALORES ORGANIZACIONAIS COMO ANTECEDENTES DE
BEM-ESTAR NAS ORGANIZACOES

Prof. MSc. Rodrigo Rodrigues de Souza'
RESUMO

O presente estudo teve como principais objetivos, identificar a hierarquia dos valores
organizacionais e seu poder preditivo sobre o bem-estar pessoal nas organizacdes em
uma instituicdo de ensino superior do Distrito Federal. Os instrumentos de medida
utilizados foram: Inventario do perfis de valores organizacionais — IPVO de Oliveira e
Tamayo (2004) e a Escala de bem-estar pessoal nas organizacées — EBEPO de Paz, nao
publicada. As variaveis pessoais analisadas foram a idade; o sexo; estado civil; grau de
instrucao; cargo ocupado; valor do salario e o tempo de servigo. A amostra foi composta
por 200 funcionarios de uma Universidade Os resultados demonstram que os valores
organizacionais explicam 30,8% da variavel bem-estar. Outros 13,6% s&o explicados
pelos cargos analisados. Portanto, conclii-se que os cargos e os valores organizacionais,
explicam 44,4% do bem-estar pessoal nas organizacoes.
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ORGANIZATIONAL VALUES AS ANTECEDENTS OF WELL-BEING IN
ORGANIZATIONS

ABSTRACT

The present study had as main objective, identify the hierarchy of the organizational
values and your predictive power of the personal well-being in a University of Distrito
Federal. The instruments of measures used were: Organizational values profiles inventory
(IPVO) from QOliveira e Tamayo (2004), and the O personal well-being scale (EBEPO) from
Paz, still not published. The personal variable analyzed were the age, sex, marital status,
educational level, working area, salary and the life in the company. The sample was
composed by 200 employees of a University. The results pointed that organizational
values impact on personal well-being were 30,8% . Another 13,6% were explained for de
working area analyzed. Therefore, we can conclude that the working area and the
organizational values, explained 44,4% of the personal well-being in organizations.

Keywords: values. organizational values. personal well-being.

1 INTRODUCAO

O presente trabalho tem como objetivo principal, analisar se os valores
organizacionais sao preditores de bem-estar pessoal nas organizacdes. O conceito de
bem-estar a ser utilizado nesta pesquisa € o desenvolvido por Paz (2004, p.138). Para a
autora o bem-estar pessoal nas organizacdes é a “satisfacdo de necessidades e
realizacdo de desejos de individuos no desempenho de seu papel organizacional”. A
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autora propée um construto caracterizado por dois pélos: gratificacdo e
descontentamento.

A variavel independente a ser estudada nesta pesquisa sdo os valores
organizacionais. O conceito a ser utilizado nesta pesquisa sera o de Tamayo e Gondin
(1996, p.63). Os valores organizacionais sao “principios ou crencas, organizados
hierarquicamente, relativos a metas e a comportamentos organizacionais desejaveis que
orientam a vida da empresa e estdo a servico de interesses individuais, coletivos ou
mistos”.

Esta pesquisa busca também, esclarecer o leitor acerca das principais abordagens
relativas ao estudo do bem-estar. A revisao de literatura mostrara as principais correntes
histéricas sobre pesquisas do bem-estar, principalmente as medidas ligadas ao ambiente
laboral. Posteriormente, a varidvel independente, que sdo os valores organizacionais,
serd apresentada de acordo com as teorias existes na literatura e por fim, sera relatado o
método de pesquisa e conseqlientemente os resultados, discussdo e conclusdo da
pesquisa.

2 REVISAO DA LITERATURA
2.1 BEM -ESTAR

De acordo com Albuquerque e Troccoli (2004), o campo do bem-estar refere-se ao
estudo cientifico da felicidade. Duas grandes correntes podem ser destacadas na area: a
do bem-estar subjetivo e a do bem-estar psicoldgico.

A tradicdo de estudos do bem-estar subjetivo adota uma concepcao de felicidade
baseada na visdo hedénica. Segundo Ryan e Deci (2001), a idéia heddnica de felicidade
€ de que o bem-estar compreende a experiéncia de prazer versus desprazer, a qual
decorre de julgamentos sobre os elementos positivos e negativos da vida.

Ja a tradicao do estudo do bem-estar psicolégico adota uma visdo eudaimoénica de
felicidade, desenvolvida principalmente nos estudos de Carol Ryff (1989), que se apoiou
na concepc¢ao de funcionamento positivo para construir um modelo composto de seis
dimensdes associadas a diferentes desafios que os individuos encontram na tentativa de
obter a auto-realizagdo pessoal.

Um grande marco que deu inicio a pesquisas sobre o bem-estar foi a publicacdo do
trabalho de Diener (1984). A partir deste trabalho as pesquisas cientificas sobre o bem-
estar comecaram a despertar interesse na comunidade cientifica internacional das areas
de psicologia social, do trabalho e das organizacdes. Sobretudo, existe uma distingao
entre estudos do bem-estar realizados em ambiente laboral e do bem-estar em geral. Ha
poucos modelos tedricos e empiricos sobre a estrutura do bem-estar laboral e sobre as
variaveis situacionais e pessoais a ele relacionadas. As principais pesquisas na area
referem-se ao bem-estar geral. Em contrapartida a psicologia positiva, que visa investigar
processos que contribuem para a felicidade pessoal, existem estudos de fendbmenos
relacionados a experiéncias negativas que vao de encontro ao bem-estar, como o
estresse ocupacional e o esgotamento profissional (burnout), perspectiva ndo adotada na
pesquisa em foco.

Segundo o modelo a ser adotado para essa pesquisa, que é de Paz (2004), e que
trata do bem-estar pessoal nas organizagdes, o bem-estar é permeado pela subjetividade,
significando que trabalhadores de um mesmo contexto organizacional podem
experimentar gratificagcdo e/ou descontentamento. Essas vivéncias opostas nao sao
mutuamente excludentes. Os membros organizacionais podem sentir-se gratificados em
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relacdo a alguns aspectos e condicbes organizacionais e podem experimentar
descontentamento em relacao a outros na mesma organizacao.

A seguir sera apresentada a revisdo de literatura sobre as tradicdes de estudo do
bem-estar subjetivo, bem-estar psicolégico, bem-estar social, bem-estar no trabalho, bem
como os instrumentos de medida e os principais antecedentes dessa variavel em
ambiente laboral.

2.1.1 Bem-estar subjetivo

A ciéncia tem uma longa tradicédo teédrica e de pesquisa na area do bem-estar. O
construto tem tido um crescente interesse por parte dos pesquisadores nos ultimos anos e
cobre estudos que tém utilizado as mais diversas nomeagdes, tais como felicidade,
satisfagdo, estado de espirito, afeto positivo, sendo também considerado por alguns
autores uma avaliacao subjetiva da qualidade de vida (ALBUQUERQUE; TROCCOLI,
2004).

Segundo Pereira e Costa (2007), no Brasil o referencial do bem-estar subjetivo vem
sendo utilizado desde 1993, com maior impulso a partir de 2000. No entanto, na maior
parte dessas pesquisas 0s autores partem dos conceitos previamente estabelecidos na
apresentacao de panoramas histérico-conceituais, como o trabalho de Pereira (1997),
acerca das subdimensdes da qualidade de vida e do bem-estar subjetivo, ou avaliam o
bem-estar subjetivo de determinados grupos, como: professores universitarios, Pereira e
Engelman, (1993); idosos que sofreram amputacao de membros inferiores, Diogo (2003);
professores e estudantes de medicina, Costa (2003) e pacientes submetidas a
mastectomia, Medeiros (2001). Outras contribuicbes se referem aos instrumentos de
medida do bem-estar subjetivo, como as de Gouveia et al. (2003), Albuquerque e Tréccoli
(2004), Albugquerque (2004) e Costa e Pereira (2001).

O estudo do bem-estar subjetivo busca compreender a avaliacdo que as pessoas
fazem de suas vidas. Segundo Albuquerque e Trdoccoli (2004) e Diener et al, (1999), o
bem-estar subjetivo é conceituado a partir de trés dimensdes: o afeto positivo, afeto
negativo e a satisfagdo com a vida, e seria a ocorréncia de freqlentes afetos positivos,
rara experiéncia emocional negativa e a satisfacdo com a vida como um todo. O afeto
positivo pode ser concebido como um sentimento transitério, como “um contentamento
hedbnico puro e experimentado em um determinado momento como um estado de alerta,
de entusiasmo e de atividade” (ALBUQUERQUE; TROCCOLI, 2004 p.154). O afeto
negativo consiste num sentimento transitério que “inclui emog¢des desagradaveis como
ansiedade, depressao, agitagdo, aborrecimento, pessimismo e outros sintomas
psicolégicos aflitivos e angustiantes” (ALBUQUERQUE; TROCCOLI, 2004 p.154). A
satisfacdo com a vida consiste num julgamento cognitivo da propria vida e inclui as
circunstancias da vida da pessoa e o0s padrdes escolhidos por ela. De maneira
semelhante, Ryan e Deci (2001) conceituam o bem-estar a partir de trés elementos:
satisfacdo com a vida, presenca de afeto positivo e auséncia de afeto negativo. Estes
autores afirmam que o bem-estar consiste de felicidade subjetiva e diz respeito as
experiéncias de prazer versus desprazer, Util para o julgamento sobre bons ou maus
elementos da vida.

Diener (1984), conceitua o bem-estar como respostas emocionais do individuo e
julgamentos sobre a satisfacdo com a vida. As respostas emocionais sao classificadas
como afetos e representam avaliacdes e reacdes do individuo sobre os eventos da vida.
Ja os julgamentos sobre a satisfacdo com a vida sao considerados aspectos cognitivos do
bem-estar.
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O estudo da satisfacdo € tema recorrente como fator de avaliacdo do bem-estar
subjetivo. Segundo Diener (1984), a satisfacdo com a vida € um indicador chave de bem-
estar em geral, baseada mais em critérios subjetivos do que em medidas objetivas
definidas por especialistas e afetada por fatores situacionais, humor e padrdes de
comparagao.

Freire (2001), destaca trés aspectos importantes: a) o bem-estar subjetivo nem
sempre é afetado por condicdes materiais, de saude, conforto e riqueza, sabendo-se que
a influéncia destes aspectos depende dos valores e expectativas do individuo, do grupo a
que pertence e da sociedade em que vive; b) medidas de aspectos positivos tém sido
utilizadas a despeito dos aspectos negativos na vida do individuo, sabendo-se que o bem-
estar subjetivo tem sido considerado como resultado do balanco entre afetos positivos e
negativos, sendo ignorado até o momento como eles se equilibram; c¢) por ultimo, as
medidas de bem-estar subjetivo incluem um julgamento global de todos os aspectos da
vida, e, embora o afeto ou a satisfacao quanto a algum dominio em particular possam ser
avaliados, a énfase é geralmente colocada sobre o julgamento geral da vida da pessoa.

Chaves (2003), estudando a relacao entre o bem-estar subjetivo e os valores
humanos na populacdo geral do contexto paraibano, comprovou a adequagdo de um
modelo multidimensional de bem-estar subjetivo, que abrange tanto aspectos cognitivos
como afetivos. Nesse caso, utilizou-se tanto uma medida geral do bem-estar como
também os diferentes indicadores que a conformam (afetos positivos, afetos negativos,
ansiedade e depressao, satisfacdo com a vida e vitalidade).

Segundo Diogo (2003), a avaliacdo da satisfacdo com a vida reflete as expressoes
de cada pessoa quanto a seus proprios critérios de satisfacdo com a vida como um todo e
em dominios especificos como saude, trabalho, condicdes de moradia, relagbes sociais e
outros. Assim, reflete 0 bem-estar individual, ou seja, o modo e os motivos que levam as
pessoas a viverem suas experiéncias de vida de maneira positiva.

Para Passareli e Silva (2007), o bem-estar subjetivo € um importante componente
da Psicologia Positiva. E um aspecto que pode favorecer a maneira como vemos a nos
mesmos e as outras pessoas, 0 que pode resultar em maior prazer em vivenciar as
situacdes cotidianas e o relacionamento com nossos pares. Torna-se importante, cada
vez mais, conhecer os aspectos relacionados a esse tema.

2.1.2 Bem-estar psicologico

Uma das principais abordagens conhecidas sobre o bem-estar psicolégico é o
modelo de Riff (1989). A partir de uma revisdo de conceitos sobre o bem-estar, a autora
propée 6 dimensbes sobre o bem-estar psicolégico, sdo elas: Auto-aceitacao; Relacéo
positiva com outros; Autonomia; Controle do ambiente; Propdsito na vida e Crescimento
pessoal.

Para Warr e colaboradores (1979), Warr (1990,1996), Alvaro e Paez (1996),
Garrido (1996), Blanch (1996), citados por Mendes e Cruz (2004), o bem-estar psicolégico
€ composto por cinco dimensdes: bem estar afetivo, competéncia pessoal, autonomia,
aspiracao e funcionamento integrado. Quando ocorre déficit nessas dimensdes ocorre a
deterioracdo do bem-estar. Este modelo pressupde a influéncia do ambiente e de
caracteristicas pessoais como moderadoras, apresentando carater integrativo e
psicossocial.

Ryan e Deci (2001), afirmam que as diferentes definigbes de bem-estar tém
contribuido bastante com relacao aos questionamentos das causas e consequiéncias da
dindmica do bem-estar, enriquecendo assim, os estudos sobre deste tema. Acreditam que
os estudos sobre o bem-estar psicoldgico suportam a idéia de que o bem-estar pode ser
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mais bem concebido como um fendmeno multidimensional que engloba aspectos das
concepgdes hedbnicas e eudaiménicas de felicidade. Para os autores, experiéncias de
prazer e de expressao/realizacdo pessoal sdo construtos diferentes, mas que constituem
o bem-estar.

Warr (2007), também apresentou uma proposta para o estudo do bem-estar que
engloba e relaciona elementos hedbnicos e eudaiménicos da felicidade. Para o autor,
existem dois tipos diferentes de felicidade. O primeiro corresponde aos sentimentos de
prazer vivenciados pelo individuo (felicidade heddnica) e o segundo refere-se ao que foi
denominado de autovalidacdo. Para felicidade heddnica Warr (2007), considera duas
dimensdes de emocgdes: prazer e excitacdo, as quais variam em sua intensidade. Uma
experiéncia de prazer pode vir acompanhada de altos ou baixos niveis de excitagado, do
mesmo modo que uma experiéncia de excitagdo pode vir acompanhada tanto de prazer
quanto de desprazer. O bem-estar de uma pessoa pode ser descrito em termos da
intensidade dessas duas dimensdes. Os elementos que compdem a felicidade hedb6nica
foram originalmente utilizados por Warr (1987), para conceituar uma das dimensdes de seu
modelo de saude mental. A Figura 1 apresenta a estrutura do bem-estar hed6nico proposta
por Warr (2007).

Figura 1 - Trés eixos do bem-estar subjetivo.

(2a) Ansiedade &) (3b) Entusiasmo

Excitagio

&)

(la) Sentir-se mal |« Prazer (1) #  (1b) Sentir-se bem

(3a) Depressio (2b) Conforto

Fonte: Warr (2007)

De acordo com a Figura 1, o bem-estar heddnico é composto por trés eixos. O
primeiro refere-se a dimensao prazer, que consiste no elemento central do bem-estar
hedbnico. Seus dois podlos refletem experiéncias positivas e negativas gerais e variam de
sentir-se bem a sentir-se mal, sem referéncia ao nivel de excitacdo psicologica. A
dimensao excitacdo, apesar de nao poder ser considerada como um indicador isolado de
bem-estar deve ser considerada e interpretada a partir da sua relacdo com os pélos da
dimensao prazer.

O segundo eixo, que se encontra na diagonal, varia de ansiedade a conforto;
sentimentos de ansiedade combinam baixo prazer e alta excitagdo, enquanto conforto
representa baixa excitacao e alto prazer.

O terceiro eixo tem como poélos a depressdo e o entusiasmo. Sentimentos de
depressao e tristeza combinam baixo prazer e baixa excitacdo e estdo no quadrante
esquerdo de baixo da figura. Entusiasmo combina excitacdo e prazer. O bem-estar
heddnico do individuo varia de acordo com sua localizacdo em cada um dos trés eixos.

O segundo tipo de felicidade, por sua vez, foi desenvolvido apenas recentemente
pelo autor (Warr, 2007). A autovalidacdo engloba aspectos eudaimbnicos da felicidade.
Elementos como o desenvolvimento de atributos pessoais, exploragdo do proprio
potencial, realizacdo e expressdo de si mesmo sdo aspectos da autovalidacdo. Essa
forma de felicidade pode ou néo vir acompanhada de experiéncias de prazer. Em algumas
situacoes, os dois tipos de felicidade podem ser até opostos. Comportar-se de maneira
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socialmente desejada poderia gerar desprazer e, a0 mesmo tempo, experiéncias de auto-
validacdo. Padrées sociais e normas s&o elementos presentes no construto de
autovalidagéo.

2.1.3 Bem-estar social

Para complementar a revisao literaria sobre bem-estar, sera relatado os achados
sobre o bem-estar social. Para Keyes (1998), o bem-estar social € a avaliacdo da situacao
e funcionamento de uma pessoa na sociedade. Portanto, além do bem-estar subjetivo e
psicolégico, tem-se constatado a importadncia de avaliar a qualidade das vidas das
pessoas com base em critérios sociais.

As pessoas estdo encaixadas em estruturas sociais e comunidades, se
defrontando com incontaveis desafios e tarefas sociais. A salude social € um tema
relevante para a sociologia e observa-se que ha diversas dimensdes de saude positivas
sendo abordadas neste campo de conhecimento, como integracdo, coesado social e
interdependéncia (KEYES, 1998). Este autor organiza 5 dimensdes sobre o bem-estar
social que sao: Integracao social; Aceitacao social; Contribuicao social; Realizacao social
e Coeréncia social.

2.1.4 Bem-estar no trabalho

Um dos trabalhos mais importantes e que influenciou os estudos sobre o bem-estar
no ambiente laboral foi realizado por Warr (1987). O autor apresentou um modelo de
investigacdo da saude mental que buscava compreender o impacto de variaveis do
contexto de trabalho sobre a saude mental. Warr (1987), propds um conceito de saude
mental composto por cinco dimensdes: Bem-estar; Competéncia; Autonomia; Aspiracao e
Funcionamento integrado.

Van Horn e cols. (2004), influenciado pela teoria de Warr e a teoria de Ryff (1989),
sobre bem-estar geral, desenvolveram uma definicdo e uma estrutura do bem-estar no
trabalho. Para estes autores o bem-estar laboral consiste na avaliacao positiva dos varios
aspectos do trabalho e inclui elementos afetivos, motivacionais, comportamentais,
cognitivos e psicossomaticos. Segundo os autores, sdo cinco as dimensdes que
compdem o construto: Dimensao afetiva; Bem-estar; Bem-estar social; Cansaco cognitivo
e a Dimensao psicossomatica

O bem-estar no trabalho, portanto, seria um construto bastante amplo e
multidimensional. Segundo Van Horn e cols. (2004), os achados de seu estudo indicam
que o bem-estar é especialmente refletido no estado emocional do trabalhador.

Daniels (2000) enfatiza a identificacdo do que é central no construto do bem-estar
no trabalho e procura estabelecer seus limites a fim de evitar a intersecdo com conceitos
que podem ser seus antecedentes ou conseqlientes. O autor procura focar sua defini¢éo,
assim, nas respostas do individuo, nas experiéncias resultantes das interacées do
ambiente de trabalho e das caracteristicas pessoais que definem o bem-estar laboral.
Propde, portanto, que o bem-estar laboral seja considerado o bem-estar afetivo no
trabalho, isto é, a prevaléncia das emoc¢des positivas no trabalho.

Para Daniels (2000), as emogdes no trabalho formam o elemento definidor de bem-
estar no trabalho e varidveis como satisfagdo no trabalho sdo correlatas as emocgdes.
Apesar da énfase hedbnica e da semelhanca com a abordagem do bem-estar subjetivo,
Daniels ndo considera a satisfacdo no trabalho como elemento definidor do bem-estar.
Nesta pesquisa, sera adotado o conceito de Paz (2004), que se baseia principalmente em
estudos de Warr (1987) e Alvaro e Paez (1996). Paz (2004) conceitua bem-estar como a
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satisfacdo de necessidades e realizacao de desejos dos individuos ao desempenhar seu
papel na organizacdo. De acordo com Paz (2004), o bem-estar possui dois pélos:
gratificacao (realizacao de desejos e necessidades individuais) e descontentamento (néao
realizacdo de desejos e necessidades individuais).

Os indicadores do pélo gratificacdo sao:

1. Valorizacao do trabalho: percepcao do préprio funcionario de que seu trabalho é
importante, tanto para ele quanto para os outros (organizacao e sociedade);

2. Reconhecimento pessoal: percepg¢do do funcionario sobre ser admirado e
recompensado por sua competéncia no trabalho;

3. Autonomia: percepcao do funcionario sobre a liberdade que possui para utilizar
seu estilo pessoal na execucao de seu trabalho;

4. Expectativa de crescimento: percepcao que ele possui da possibilidade de estar
se desenvolvendo pessoal e profissionalmente;

5. Suporte ambiental: percepcdo do funciondrio sobre existéncia de apoio
material, social e tecnolégico;

6. Recursos financeiros: percepcado de justica na relacdo entre o trabalho que
realiza e o salario que recebe;

7. Orgulho: sentimento de orgulho por fazer parte daquela organizacao.

O pdlo contrario, descontentamento, reflete o sentimento de mal estar nos individuos e
possui 0s seguintes indicadores:

Percepcao de desvalorizacao de seu trabalho;

Medo de nao atender as expectativas e exigéncias da organizacao;
Impossibilidade de utilizar seu estilo pessoal na execug¢ao de seu trabalho;
Auséncia de perspectiva de crescimento pessoal e profissional;

. Auséncia de condicbes adequadas, impedindo o desempenho de suas
atividades;

6. Percepcao de injustica salarial;

7. Frustracao por pertencer a organizacao.

A A

Estes dois pblos ndo sdo excludentes, sendo possivel que um membro se sinta
gratificado quanto a certo aspecto e descontente quanto a outro. Apesar de o poélo
descontentamento estar presente na definicdo, sendo avaliado pela inversdo do pélo
oposto, sdo enfatizados os indicadores de gratificacdao, que contribuem para que as
empresas se mantenham no mercado com produtividade e bem-estar dos funcionarios
(PAZ, 2004).

2.1.5 Instrumentos de medida

A revisdo bibliografica sobre os instrumentos de medida do bem-estar revelou a
existéncia de trés instrumentos nacionais. Nao serdo citados neste trabalho instrumentos
internacionais por serem muito distantes da realidade brasileira. O primeiro instrumento é
a Escala de bem-estar subjetivo (EBES), de Albuquerque e Tréccoli (2004). Esta escala
foi construida com a incluséo de itens de trés escalas internacionais. Foram utilizados trés
itens da Escala de bem-estar subjetivo (SWBS) de Lawrence e Liang (1988), trés da
Escala de satisfacdo com a vida (SWLS) de Diener e cols. (1985) e quinze da Escala de
afeto positivo e afeto negativo (PANAS) de Watson e cols. (1988).
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A EBES é composta por 69 itens que representam 3 fatores. O primeiro fator é o
afeto positivo, que é composto por 21 itens, responde por 24,3% da variancia e seu alfa
de Cronbach é de 0,95. O segundo fator é o afeto negativo, que é composto por 26 itens
e responde por 24,9% da variancia e seu alfa € de 0,95. Por fim, o terceiro fator é
“satisfacdo com a vida versus insatisfagdo com a vida” que é composto por 15 itens e
responde por 21,9% da variancia tendo alfa de 0,90. Juntos os trés fatores explicam
44, 1% da variancia total do construto. Note-se que, sendo os fatores correlacionados, a
soma total de variancia explicada ndo corresponde a soma das variancias explicadas por
cada fator.

Paschoal e Tamayo (2008), validaram um instrumento que engloba o aspecto
afetivo e hedbnico do bem-estar no trabalho e o aspecto cognitivo e eudaiménico. A
Escala de bem-estar no trabalho (EBET), enfoca vivéncias do trabalhador de modo a nao
considerar possiveis antecedentes do construto. Esse instrumento € composto por duas
partes: uma de afeto e outra de expressdo/realizacdao no trabalho. A EBET é outro
instrumento nacional que operacionaliza a dimensdo afetiva e cognitiva do bem-estar
ocupacional. O instrumento é composto por 3 fatores: afeto positivo com nove itens e
alpha de cronbach de 0,93 (39,97% da variancia) ; afeto negativo com doze itens e alpha
de cronbach de 0,91 (10,98% da variancia) e o fator realizagdo com nove itens e alpha de
cronbach de 0,88 (6,34% da variancia).

A EBEPO, de Paz, ainda ndo publicada, € o instrumento a ser utilizado nesta
pesquisa. Sua escolha foi motivada pela simplicidade do instrumento. Por ser unifatorial e
por conter poucos itens, o instrumento é de facil aplicacdo e avaliacdo. O alto valor de
confiabilidade do instrumento também motivou sua escolha, além de conter questoes
bastante pertinentes para ainvestigagao na instiuicdo. Sua escala € continua, crescente e
de cinco pontos (1 = Nunca, 2 = Raramente, 3 = As vezes, 4 = Frequentemente, 5 =
Sempre). Contém 16 itens agrupados em um Unico fator, ou seja, os 16 itens
representam o fator bem-estar, com um indice de precisdo e confiabilidade igual a 0,91,
conforme o teste de alpha de cronbach. Este valor indica a confiabilidade do fator, ou
seja, os 16 itens representam e avaliam o fator bem-estar com 91% de confianga. Os
itens avaliam a percepcao do trabalhador relativa a indicadores de bem-estar pessoal
baseados nas relacbes de reciprocidade estabelecidas entre trabalhador e organizacéo,
como por exemplo: “o trabalho que exerco é valorizado pela organizagao” ; “sou admirado
pelos colegas pelo trabalho que fago” ; “tenho a infra-estrutura material necessaria para a
realizacdo do meu trabalho”.

2.1.6 Antecedentes de bem-estar

Sao diversos os tipos de variaveis que tem sido relacionadas com antecedentes de
bem-estar. Para identificacdo dos antecedentes de bem-estar, foram realizadas pesquisas
na base de dados Scielo, no portal Google Académico e nos perioddicos eletrénicos da
Capes, sobre antecedentes de bem-estar. Foram pesquisas as palavras: bem-estar, bem-
estar subjetivo, bem-estar psicolégico, bem-estar no trabalho, bem-estar nas
organizacbes e bem-estar ocupacional

Segundo Diener et al (1999), a personalidade & a variavel mais abordada como
preditora de bem-estar, sendo os tracos de personalidade os fatores de impacto no bem-
estar. Para Paz (2004), as caracteristicas individuais sdo moderadoras ou mediadoras do
impacto do meio organizacional sobe o bem-estar.

Fatores demograficos nao tém trazido resultados significativos como
influenciadores do bem-estar. Ryan e Decy (2001), demonstram em seu estudo que, com
relacdo a diferenca de idade, por exemplo, ndo ha resultados significativos para a
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variagdo do bem-estar. Ryff (1995), apresenta que a diferenca de sexo, também nao
apresenta variacao relevante com relacao ao bem-estar. Diener et al (1999), afirmam que
variaveis demograficas foram amplamente estudadas como preditoras. Com relacédo a
renda mais especificamente, ndo existem associacdes expressivas, entretanto, pessoas
de paises mais ricos apresentam maior bem-estar subjetivo que as pessoas de paises
pobres. Segundo Diener et al (1999), os eventos e circunstancias da vida podem afetar o
bem-estar quando atrapalham ou facilitam o avan¢o nas metas individuais e quanto ao
género, parece nao haver dados consistentes que suportem a diferenca de bem-estar
entre homens e mulheres

Segundo Warr (2007), todos os contextos de trabalho remunerado podem ser
descritos a partir de 12 caracteristicas centrais. Sao elas: oportunidade de controle
pessoal, oportunidade para o uso de habilidades, metas geradas pelo ambiente,
variedade do trabalho, clareza do ambiente, contato social, disponibilidade de dinheiro,
seguranca fisica, posicdo social, suporte do supervisor, oportunidades na carreira e
equidade. Além de diferenciar um ambiente de trabalho de outro, cada uma dessas
caracteristicas influencia muitos comportamentos organizacionais, a saude mental e o
bem-estar do trabalhador.

Segundo Tamayo, Lima e Silva (2004), o impacto do suporte social sobre o bem-
estar do trabalhador pode ser benéfico ou prejudicial, dependendo da qualidade desta
dimensdao na vida cotidiana da organizacdo. Quando o suporte social estd bem
desenvolvido na organizacao, ele tem um efeito protetor que se manifesta, por exemplo,
em baixos niveis de estresse. Por outro lado, quando o suporte social € inexistente ou
deficitario na organizacao, pode transformar-se num estressor.

Utilizando a EBEPO de Paz, ainda nao publicada, Dessen (2005) estudou o
impacto das configuracbes de poder e das caracteristicas de personalidade dos
trabalhadores sobre o bem-estar pessoal no trabalho. Segundo a autora, as configuracoes
de poder da organizagdo, explicaram 49% do bem-estar. A analise sobre quais
configuracdes de poder predizem a variavel bem-estar indicou uma relacao positiva com
as variaveis missionaria e sistema autbnomo, e uma negativa com instrumento. Isto
significa que quanto mais os individuos percebem as configuragdes missiondria e sistema
autbnomo, mais experienciam bem-estar pessoal no trabalho. No segundo caso observa-
se o0 oposto, isto &, quanto maior a percepcao da configuracdo instrumento, menor é o
bem-estar pessoal.

Silva (2007) pesquisou o impacto dos valores organizacionais e pessoais sobre 0
bem-estar pessoal. Para esta pesquisa utilizou a EBET de Paschoal e Tamayo (2008), o
IPVO de Oliveira e Tamayo (2004) e o Portrait Values Questionnaire de Schwartz (2001),
validado no Brasil por Tamayo e Porto (2006). Os resultados da regressdo apontaram
relagoes significativas entre os valores organizacionais e o bem-estar ocupacional, dando
suporte a hipétese 1 da pesquisa que admite uma relacdo direta entre os valores
organizacionais e o bem-estar ocupacional. Houve resultados significativos dos valores de
Autonomia, Prestigio e Conformidade (correlacao bivariada), assim como de Autonomia,
Realizacdo e Dominio (regressao) no bem-estar ocupacional.

Segundo Warr (2007), as caracteristicas do ambiente sdo importantes para o bem-
estar porque podem ser favoraveis ou desfavoraveis para as necessidades e desejos do
trabalhador. Ja os atributos individuais s&do relevantes para o bem-estar porque
influenciam os processos que geram reacdes as caracteristicas situacionais. O impacto
das caracteristicas de trabalho sobre o bem-estar laboral deve ter sua direcdo e forca
modificada por tracos de personalidade, necessidades, metas e valores.

A partir da revisédo de literatura realizada sobre os antecedentes de bem-estar, foi
possivel identificar que as variaveis que apresentam maior poder de impacto sobre o
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bem- estar sdo as variaveis de contexto. Dentre as vaiaveis pessoais, as caracteristicas
de personalidade sdo as mais representativas. Por fim, as varidveis sociodemogéaficas
como idade, sexo, estado civil, etc., ndo apresentam poder explicativo significativo para o
bem-estar.

2.2 VALORES ORGANIZACIONAIS

Segundo Tamayo e Gondin (1996), os valores organizacionais podem ser
estudados de trés maneiras diferentes. A primeira consiste da analise do conteddo dos
relatérios, dos discursos, ou seja, dos documentos oficiais da organizacéo. Sobretudo, os
documentos podem nao refletir a realidade praticada pela organizacdo. A segunda
maneira ocorre por meio da média dos valores pessoais dos empregados, contudo, nem
sempre existe congruéncia entre os valores pessoais e 0s valores da organizacao,
tornando inadequado este método. A terceira maneira consiste em estudar os valores
através da percepcdo dos empregados da organizacdo, pois eles podem ser
considerados as pessoas que melhor traduzem os valores que norteiam a vida
organizacional. Por essa razdo, nesta pesquisa 0s valores organizacionais serao
estudados a partir da percep¢ao dos empregados.

O modelo a ser relatado e utilizado nesta pesquisa sera o de Oliveira e Tamayo
(2004). Utilizando o formato do Portrait Questionaire, Oliveira e Tamayo (2004),
construiram o Inventario de Perfis de Valores Organizacionais (IPVO), no qual os tipos
motivacionais foram definidos a partir dos valores pessoais e feita a transposi¢do para as
organizagdes. O interesse com esse instrumento foi o de analisar a relagao dos valores
organizacionais com os valores pessoais, com base no conteudo motivacional dos valores
pessoais.

De acordo com Oliveira e Tamayo (2004), os valores organizacionais se originam
dos valores pessoais. Na verdade, todos ou grande parte dos valores organizacionais sao
formados pelos valores que as pessoas trazem consigo quando ingressam na
organizagao. A organizagdo, por sua vez, precisa reagir as exigéncias internas, oriundas
das necessidades e motivacdes de seus membros, e as exigéncias externas, formadas
pelas necessidades e motivacdes de seus clientes e parceiros de negdcio. A construcao
do IPVO teve como base a similaridade entre os valores pessoais e o0s valores
organizacionais. O IPVO ficou composto de 48 itens distribuidos em oito fatores:
realizacdo, conformidade, dominio, bem-estar dos empregados, tradicdo, prestigio
organizacional, autonomia e preocupagcado com a coletividade. A seguir sdo relatados os
conteudos de cada um dos oito fatores de acordo com Oliveira e Tamayo (2004):

2.2.1 Instrumentos de medida dos valores organizacionais

No Brasil, as pesquisas sobre valores organizacionais estdo bastante
desenvolvidas e contam com alguns instrumentos. O primeiro a ser citado aqui € a Escala
de valores organizacionais (EVO), de Tamayo e Gondin (1996). Esta escala é composta
por 48 valores os quais identificam 5 fatores: eficacia/eficiéncia (Alpha = 0,91); relacdes
interpessoais no trabalho e respeito ao servidor (Alpha = 0,90); gestdo (Alpha = 0,84); e
inovacao (Alpha = 0,70). Os Parametros psicométricos do instrumento garantem sua
validade e precisao. Sobretudo este instrumento foi construido com base exclusivamente
empirica, ou seja, sem nenhuma teoria que justificasse sua estrutura.

O segundo instrumento é o Inventario de valores organizacionais (IVO), de
Tamayo, Mendes e Paz (2000). Este instrumento foi construido com base empirica e se
baseou na teoria de valores culturais estudada em diversos paises e proposta por
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Schwartz e Ros (1995) e Schwartz (1999). Contudo, Tamayo e colaboradores utilizaram
essa dimensdao cultural para o estudo dos valores organizacionais, tendo em vista que as
organizacdes sao grupos que enfrentam dilemas semelhantes aos de qualquer sociedade.
O IVO pode avaliar tipos motivacionais de valores em dois niveis: real e desejado. O
modelo cultural para a construgdo deste instrumento pautou-se nos 6 tipos motivacionais
definidos pelos pélos das dimensdes: harmonia-dominio, igualitarismo-hierarquia e
autonomia-conservadorismo. O instrumento ficou composto por 37 itens de uma escala de
respostas de 7 pontos (de 0 a 6). Os indices de confiabilidade (Alphas de Cronbach)
variam de 0,77 a 0,87.

O instrumento a ser utilizado nesta pesquisa € o Inventario de Perfis de Valores
Organizacionais. A metodologia de constru¢cdo do IPVO, como ja foi relatado
anteriormente, se iniciou com a definicdo constitutiva e operacional dos tipos
motivacionais de valores organizacionais com base na teoria de valores humanos. O
segundo procedimento foi a criacdo dos itens que iriam representar os 10 tipos
motivacionais de valores pessoais. Cada item foi criado a partir de uma descricao de um
perfil de uma organizacao hipotetizada. Este perfil descreve metas, aspiracées € ou
desejos que implicitamente apontam para a importancia de um valor organizacional. A
avaliacao poderia ser feita a partir da seguinte escala de 6 pontos: “Muito parecida com a
minha organizagao”; “Parecida”; “Mais ou menos parecida”; “Pouco parecida”; “Nao se
parece com a minha organizacao” e “Nao se parece em nada com a minha organizagao”.
Os proximos passos foram a analise de juizes com concordancia de 80% e eliminagao de
36 itens e a validagdo semantica com dois grupos de empregados para verificacdo da
clareza das instrugbes e compreensao dos itens. Por fim, o instrumento ficou com 120
itens representantes dos dez tipos motivacionais de valores pessoais da teoria de
Schwartz, que sao: Hedonismo, Realizagdo, Poder social, Autodeterminacéo,
Conformidade, Benevoléncia, Seguranca, Tradicao, Estimulacao e Universalismo.

Para a validagdo do instrumento, participaram 883 empregados de organizacdes
privadas e publicas. A analise fatorial foi a técnica utilizada com o uso do programa
estatistico Statistical Package for Social Science (SPSS). Os resultados apresentaram
oito fatores coerentes e interpretaveis teoricamente. 48 itens foram necessarios para dar
validade aos fatores e os coeficientes de precisdo variaram entre 0,75 e 0,87. A seguir
sao apresentadas uma breve descricao do conteudo dos oito fatores:

1- Realizacao — relagdo com o sucesso, competéncia da organizacao e empregados;

2- Conformidade — prioridade ao respeito a regras € modelos de comportamentos,
tanto no ambiente de trabalho quanto no relacionamento com outras organizacées;

3- Dominio — relagdo com o poder, obtencdo de status, controle sobre pessoas e
recursos;

4- Bem estar — preocupacdo da organizacao em propiciar satisfacdo ao empregado,
qualidade de vida no trabalho;

5- Tradicdo — preservacdo e respeito aos costumes e praticas consagradas pela
organizacao;

6- Prestigio organizacional — busca de prestigio, admiracdo e respeito da sociedade
por conta de seus produtos ou servicos;

7- Autonomia — busca constante de aperfeicoamento de seus empregados e da
organizagao que se expressa por meio de competéncia , curiosidade, criatividade,
variedade de experiéncia, objetivos profissionais;

8- Preocupacdo com a coletividade — relacionamento cotidiano com individuos
préoximos e com a comunidade.
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Os resultados obtidos confirmam a hip6tese da similaridade motivacional entre os
valores organizacionais e pessoais. Também demonstram a correspondéncia dos oito
fatores com nove das motivacbes pessoais. O fator Autonomia representa os tipos
motivacionais Autodeterminacao e Estimulacéo; o fator Preocupagdo com a coletividade
corresponde aos tipos motivacionais Universalismo e Benevoléncia; e o fator Poder, no
caso das organizacbes, desdobra-se em dois fatores diferentes: Prestigio e Dominio.
Realizagdo, Tradicdo e Conformidade tiveram compatibilidade entre os dois tipos de
valores e o fator Bem-estar correspondeu ao Hedonismo da teoria de valores pessoais.
Por fim, o Tipo motivacional Seguranga ndo configurou nenhum fator de valor
organizacional.

3 METODO
3.1 AMOSTRA

Inicialmente foram considerados o0s questionarios respondidos de 227
participantes. Ap6s a analise do banco de dados e o teste de pressupostos para analises
estatisticas, foram mantidos 200 respondentes. A partir desta amostra final, teve-se 94
funcionarios técnicos-administrativos (47%) e 106 docentes (53%). A idade média foi de
38,89 anos, com desvio padrao de 10,81 anos. Participaram da coleta de dados, apenas
funcionarios com mais de um ano de trabalho na instituicdo. O critério do tempo de
servico foi considerado importante, pois para realizar os julgamentos requeridos nos
instrumentos € necessario que 0s respondentes possuam algum conhecimento de seu
local de trabalho. A Tabela 1, apresenta as freqiiéncias e porcentagens da populacao e
amostra dos cargos da pesquisa.

Tabela 1 — Freqiéncias e porcentagens da populagcéo e amostra dos cargos da pesquisa.

funcionarios populagéo amostra
freqUéncia porcentagem  freqiiéncia porcentagem
tec. administrativo 1011 60 % 94 47 %
docente 684 40 % 106 53 %
total 1695 100 % 200 100 %

3.2 INSTRUMENTOS

Os instrumentos utilizados nesta pesquisa, foram o IPVO, de Oliveira e Tamayo
(2004) e 0 EBEPO, de Paz, ainda nao publicado.

Com o IPVO, foi realizado o levantamento dos valores organizacionais
predominantes nas organizacgdes. Os itens da escala descrevem situagdes hipotéticas de
uma empresa que devem ser avaliadas utilizando-se uma escala de seis pontos (1=n&o
se parece em nada com a minha empresa a 6=€ muito parecida com a minha empresa).

Os respondentes devem avaliar o quanto as empresas descritas se parecem com a
sua. Os 48 itens do instrumento de valores organizacionais formam oito fatores:
realizacdo, conformidade, dominio, bem-estar dos empregados, tradicdo, prestigio
organizacional, autonomia e preocupacao com a coletividade.

O instrumento para mensuracao do bem-estar pessoal foi a EBEPO de Paz, ainda
n&o publicada. A escala € continua, crescente e de cinco pontos (1 = Nunca, 2 =
Raramente, 3 = As vezes, 4 = Frequentemente, 5 = Sempre). Esta escala contém 16 itens
agrupados em um unico fator, ou seja, os 16 itens representam o fator bem-estar, com um
indice de precisao e confiabilidade igual a 0,91.

Revista Negocios em Projecao



Revista Negocios em Projeiéo eVv.3en.1ep.31-50 ¢ abr. e 2012 43

3.3 PROCEDIMENTOS DE COLETA DE DADOS

Os dados foram coletados por meio de questionarios impressos, abrangendo uma

carta explicativa sobre a pesquisa, dados pessoais (idade, sexo, estado civil,
escolaridade, cargo, tempo de servico e valor do salario) e dois instrumentos de medida —
IPVO e EBEPO. Em uma primeira fase, entre 20/05/2008 a 01/07/2008, foram aplicados
questionarios aos funcionarios técnico-administrativo. A coleta de dados foi realizada na
prépria Universidade de forma individual. Inicialmente era procedida uma explanacéo ao
sujeito sobre a finalidade do estudo e os objetivos da pesquisa, solicitando a colaboracao
na resposta aos instrumentos. Os sujeitos foram informados da nao-obrigatoriedade da
participacdo na pesquisa e do sigilo das informagbes coletadas. O tempo médio de
respostas do questionario variava entre 11 e 16 minutos, que eram aguardados até que o
respondente terminasse o preenchimento do mesmo.
Em uma segunda fase, entre 09/06/2008 a 10/09/2008, foram aplicados questionarios aos
docentes da instituicdo. Esta coleta de dados foi realizada por 8 alunos voluntarios de
pesquisa dos diversos cursos da instituicdo. Estes alunos foram treinados de forma
individual para realizar a coleta na prépria Universidade de forma semelhante a coleta
realizada com os funcionarios técnico-administrativos.

3.4 TRATAMENTO DE DADOS

Os dados foram coletados com o auxilio do software SPSS versao 17, utilizando-se
do procedimento de regressao linear simples. A partir da analise das estatisticas
descritivas do banco de dados, foram detectados e corrigidos erros de digitacdo, casos
omissos € 0s casos extremos univariados e multivariados. Os casos omissos foram
substituidos pela média do valor das variaveis.

4 RESULTADOS

4.1 VALORES ORGANIZACIONAIS

A seguir, sdo apresentados os resultados dos escores dos oito fatores dos valores
organizacionais dos participantes da pesquisa. A escala varia de 1 (ndo se parece em
nada com a minha empresa a 6 (€ muito parecida com a minha empresa). Conforme a
Tabela 2, que apresenta a hierarquia dos valores gerais dos funcionarios da instituicao
pesquisada, destacam-se o0s valores organizacionais prestigio e conformidade, que
apresentam indices mais elevados de compartiihamento entre os funcionarios, enquanto
que os valores de autonomia e bem-estar do empregado foram menos percebidos.

Tabela 2 - Estatisticas descritivas dos resultados de valores organizacionais gerais

valores organizacionais média mediana moda desvio padréao

prestigio 5,07 5,12 5,00 0,81
conformidade 4,76 4,85 4,43 0,72
dominio 4,42 4,50 4,00 0,83
tradicao 4,31 4,40 5,00 0,94
preocupagao com a 4,31 4,57 4,71 1,00
coletividade

realizacao 4,29 4,40 4,80 1,04
autonomia 3,97 4,06 3,63 1,03
bem-estar do empregado 3,30 3,33 3,00 1,13
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4.2 BEM-ESTAR PESSOAL NAS ORGANIZAGOES.

A seguir, sdo apresentados os resultados do nivel de bem-estar pessoal dos
participantes da pesquisa. A escala € unifatorial e varia de 1- nunca a 5- sempre.

Na Tabela 3, observa-se que os docentes (média = 4,48) tiveram uma maior
percepcao de bem-estar do que os funcionarios técnicos administrativos, (média = 4,01).
Quando comparada a variacdo da escala, a média dos docentes apresenta-se
relativamente alta, estando bem acima de seu ponto médio (3,0).

Tabela 3 - Estatisticas descritivas dos resultados de bem-estar pessoal nas organizacées

bem-estar pessoal nas média mediana moda desvio Padrdo
organizacoes
funcionarios em geral 4,26 4,31 5,19 0,66
funcionarios técnicos- 4,01 4,06 3,94 0,63
administrativos
docentes 4,48 4,56 5,19 0,61

4.3 RESULTADOS REFERENTES A REGRESSAO

A sequir, serdo apresentadas as analises de regressao realizadas neste estudo. O
objetivo foi verificar o quanto os cargos e as variaveis independentes de valores
organizacionais, predizem a variavel dependente, Bem-estar.

¢ Relagéo entre cargos, valores organizacionais e bem-estar pessoal

A Tabela 4 apresenta o resultado da regressao das variaveis cargos e dos valores
organizacionais sobre a variavel dependente bem-estar.

Tabela 4 - Regressao linear entre cargos, valores organizacionais e bem-estar pessoal.

variaveis B Beta p partial R? R2ajustado R
1 (constant) 4,055 ,000
cargo ,455 369 ,000 ,369 ,136 ,132 ,369
_R2mudanga 136
2 (constant) 4,322 ,000
cargo ,293 ,238 ,000 ,285
realizacao ,407 ,308 ,000 ,255
conformidade ,057 ,043 ,682 ,030
dominio ,114 149 251 ,084 ,444 ,420 ,666
bem-estar do empregado 171 182 082 127 R2muiianga 308
tradicao ,090 ,113 ,254 ,083
autonomia ,325 ,243 ,013 ,180
preocupacao com a coletividade ,503 ,397 ,000 ,272
Nota: p. < 0.05

Revista Negocios em Projecao



Revista Negocios em Projeiéo eVv.3en.1ep.31-50 ¢ abr. e 2012 45

Em funcéo da alta correlacao entre as variaveis independentes foi detectado um
efeito de supressao. Desta forma, foi retirado o tipo motivacional prestigio da analise uma
vez que esta variavel apresentou a correlagdo mais baixa com bem-estar pessoal. Desta
forma podemos verificar que as variaveis de valores organizacionais explicam 30,8% da
variavel bem-estar pessoal. Outros 13,6% sao explicados pelos cargos analisados nesta
pesquisa. Portanto, concluimos que os cargos e os valores organizacionais juntos,
explicam 44,4% do bem-estar pessoal nas organizacdes. Verifica-se também que os
seguintes valores e suas forcas foram preditores de bem-estar pessoal: cargo (Beta =
0,369), realizacao (Beta = 0,308), preocupacdao com a coletividade (Beta = 0,397) e
autonomia (Beta = 0,243).

5 DISCUSSAO
5.1 VALORES ORGANIZACIONAIS

A hierarquia geral dos funcionarios da instituicdo pesquisada se apresentou da
seguinte forma: prestigio, conformidade, dominio, tradicdo, preocupacao com a
coletividade, realizacédo, autonomia e bem-estar dos empregados.

Como descrito acima, o valor organizacional prestigio, € o mais importantes para a
instituicdo. Para Oliveira e Tamayo (2004), O valor prestigio organizacional como um
fator, apresenta itens relacionados ao poder. A organizacao busca prestigio, admiracao e
respeito da sociedade por causa da qualidade dos seus produtos. Exemplo de item: “Esta
empresa influencia outras organizacées. Ela tem muito prestigio.”. Este fato parece
coerente com a realidade, pois a instituicdo é a unica Universidade particular do Distrito
Federal e conta com uma enorme estrutura fisica e de recursos humanos, além de ser
uma das mais antigas instituicdes de ensino em Brasilia, estando a 34 anos no mercado.
A visdo da empresa também tem uma estreita relagdo com o valor prestigio. A visédo é
representada pelo seguinte texto: “Ser reconhecida nacionalmente pela qualidade,
relevancia, e efetividade do ensino, pesquisa e extensao, formando cidadaos de acordo
com 0s principios humanisticos e cristaos.”

Por um outro lado, o valor bem-estar dos empregados foi 0 menos percebido.
Segundo Oliveira e Tamayo (2004), os itens deste fator indicam a preocupacido da
organizacao em propiciar satisfacdo ao empregado atentando-se para a qualidade de vida
no trabalho. Sua base tetrica sdo os valores do tipo motivacional Hedonismo. Exemplo de
item: “E muito importante, para esta organizacédo, ajudar seus empregados. Ela deseja
cuidar do bem-estar deles.” Sobretudo, foi constatado fatos que podem corroborar estes
resultados. Alguns objetivos do planejamento estratégico da instituicao nao tiveram uma
atencao especial, como a implantar um plano de carreira Unico na instituicdo. E a
implantacdo de programa de reciclagem periddica dos quadros docentes e
principalmente dos técnico administrativo.

5.2 BEM-ESTAR PESSOAL NAS ORGANIZACOES.

Como ja mencionado, o conceito de bem-estar no trabalho utilizado neste estudo
diz respeito a satisfacao de necessidades e a realizacdo de desejos dos individuos no
desempenho do seu papel organizacional (Paz, 2004). Portanto, pode-se afirmar que, na
maior parte do tempo, estes individuos satisfazem as necessidades que possuem
relacionadas a organizacdo, e que provavelmente nela ha alguns espacgos e algumas
oportunidades para que alcancem seus objetivos.
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A média geral de bem-estar percebida pelos funcionarios se mostrou relativamente
alta, (Média = 4,26) estando significativamente acima do ponto médio da escala (3,0). Isto
pode refletir certa congruéncia da dindmica organizacional, caracterizando um equilibrio
entre funcionamento organizacional e atendimento de necessidades e desejos dos
empregados que dela fazem parte (PAZ, 2004). Sobretudo a média percebida pelos
funcionarios técnicos-administrativos, apesar de estar acima do ponto médio, (Média =
4,01), foi inferior a geral e mais distante da média percebida pelos docentes (Média
4,48).

Com relacado a percepcao dos docentes, os mesmos avaliam que seu bem-estar
deve-se, principalmente, a consideracdo de que os trabalhos que executam sao
importantes para eles (item 1), que o trabalho que desempenham é importante para a
sociedade (item 3) e eles tem orgulho de pertencer a organizacdo que trabalham, (item
14). Por outro lado, o que proporciona menos bem-estar é a percepcao de inseguranca
quanto a possibilidade de permanéncia na organizacao (item 9), quanto ao apoio que a
organizacao da para o desenvolvimento pessoal (item 8) e quanto a injustica salarial (item
13). Destes ultimos itens, podemos destacar a inseguranca com relacdo a instabilidade
funcional na instituicdo, pois houve nos ultimos dois anos, muitas demissdes de docentes
acarreada por falta de recursos financeiros. Este fato parece ser devido ao reduzido
namero de alunos que estao ingressando na Universidade, por conseqiéncia do alto valor
das mensalidades e a concorréncia com outras instituigbes de ensino superior mais
acessiveis.

Com relacdo a percepcao dos funciondrios técnicos-administrativos, os mesmos
avaliam que seu bem-estar deve-se, principalmente, porque acreditam que as relacdes
sociais com seus colegas influenciam positivamente o seu trabalho (item 11), que o
trabalho que desempenham € importante para ele (item 1), e que sente-se bem com o
estilo de relacionamento sua minha chefia. (item 12). Por outro lado, 0 que proporciona
menos bem-estar € a percepcao de injustica salarial (item 13), que é significativa se
comparada tanto ao mercado externo quanto a diferenca entre docentes. A inseguranca
quanto a possibilidade de permanéncia na organizacao (item 9), representando a mesma
situacao enfrentado pelos docentes e quanto a recompensa pela competéncia na
organizagao (item 4), que pode ser avaliada pelo funcionario, como recompensa
financeira.

5.3 ANALISE DE REGRESSAO

Por fim, os resultados da regressao apontaram relacdes significativas entre os
valores organizacionais e o bem-estar, Desta forma, podemos verificar que as variaveis
de valores organizacionais explicam 30,8% da variavel bem-estar. Outros 13,6% sao
explicados pelos cargos analisados nesta pesquisa. Portanto, concluimos que os cargos e
os valores organizacionais juntos, explicam 44,4% do bem-estar pessoal nas
organizagoes.

Resultado semelhante foi encontrado por Silva (2007), que pesquisou 0 impacto
dos valores organizacionais e pessoais sobre o bem-estar pessoal. Utilizando a EBET de
Paschoal e Tamayo (2008), o IPVO de Oliveira e Tamayo (2004) e o Portrait Values
Questionnaire de Schwartz (2001), validado no Brasil por Tamayo e Porto (2006). Os
resultados da regressdo apontaram relacdes significativas entre os valores
organizacionais e o bem-estar ocupacional.

Verifica-se também que o valor organizacional com maior forca preditora de bem-
estar encontrado nesta pesquisa foi o de preocupagdo com a coletividade (Beta = 0,397).
Este dado parece estar em consonancia com a Missdo da empresa que tem como
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objetivo: “Atuar solidaria efetivamente para o desenvolvimento integral da pessoa humana
e da sociedade, por meio da geracdo e da comunhdo do saber, comprometida com a
qualidade e os valores éticos e cristdos, na busca da verdade”. Esta Missao, pode ser
representada também por varios projetos de extensado existentes na Universidade que
tem preocupacdao com o coletivo, com o social, como: projeto cursinho pré-vestibular
gratuito, Universidade aberta a terceira idade, curso de extensdo para a comunidade,
alfabetizacao gratuita voltada as comunidades carentes do DF, etc.

6 CONCLUSAO

O presente estudo buscou investigar a relacdo entre valores organizacionais e
bem-estar pessoal nas organizacdes. A literatura sobre este tema é bastante escassa, o
que limita a discussao e a comparacao com outros dados semelhantes. Os dados obtidos
contribuem para uma maior compreensdo das variaveis dos valores existentes e
compartilhados pelos funcionarios da empresa e na compreensao da variavel dependente
deste estudo que é o bem-estar pessoal vivenciado na organizacdo. Um diagndstico
sobre a variavel dependente, possibilita o estabelecimento de caminhos para melhorar o
bem-estar no trabalho daqueles grupos que menos o vivenciam

Os valores organizacionais apresentam informacdes importantes sobre a
percepcao dos individuos e como eles podem afetar o bem-estar dos mesmos no
ambiente de trabalho, além de contribuirem para a compreensdao das configuracdes
existentes na empresa.

Portanto, outros estudos investigando diferentes tipos de organizacao
complementariam os resultados aqui descritos. Analisar empresas com hierarquia de
valores diferentes poderia confirmar ou ndo os dados obtidos nesta pesquisa, e, até
mesmo, encontrar aspectos ndo observados nesta pesquisa. Diversas outras relacoes
poderiam ser, entdo, testadas. As sao de que esse estudo estimule reflexées a respeito
de fatores que podem impactar no bem-estar dos trabalhadores nas organizacdes.

Sobretudo, 0 modelo de bem-estar utilizado nesta pesquisa foi bastante pertinente.
O instrumento que é de facil aplicacdo e andlise. As questbes estavam bem adequadas
ao contexto de estudo o que facilitou um diagnéstico e a discussdo dos resultados de
pesquisa. As menores médias de bem-estar pessoal dos funcionarios de forma geral
estdo ligadas a quatro questdes: Percepcdo de inseguranca quanto a possibilidade de
permanéncia na organizacdo; Falta de apdio que a organizacdo da para o
desenvolvimento pessoal; Injustica salarial e Auséncia de recompensa pela competéncia
na organizagao.
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