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RESUMO

Bartoletti, Daniel Rodrigo. (2021). Bew-Estar no Trabalho em home office: O reflexo na intengio de deixar a
empresa (Dissertagao de Mestrado). Faculdade FIPECAFI, Sao Paulo, SP, Brasil.

Neste trabalho objetivou-se examinar, empiricamente, a influéncia da autopercepgao de bem-estar
no trabalho, na inten¢do de deixar a empresa sob a Otica de profissionais de controladoria e
financas, que estivessem trabalhando a partir do regime de howmze office. Para isso foi elaborada uma
hipétese (H1), com base na literatura pesquisada, que buscou testar estatisticamente as relagdes
entre as variaveis latentes: Bem-estar no trabalho (Siqueira, 1995, 2008), escala BET e a Intengao
de deixar o emprego atual (Siqueira, Gomide, Marques, Moura, & Marques, 1997), escala EIR.
Todas as duas escalas, usadas nesta pesquisa, ja foram validadas no Brasil em estudos anteriores.
No presente estudo, apds a caracterizagao da amostra, foram obtidas 157 respostas validas por
meio de uma websurvey, um questionario eletronico, e apds essa caracterizagao, realizou-se a
aplicagao da técnica de analise multivariada de Modelagem de Equagoes Estruturais (MEE). Os
resultados permitiram assegurar que o bem-estar no trabalho ¢ um preditor estatisticamente
significativo, na inten¢ao de deixar a empresa, independentemente do regime de trabalho praticado,
seja ele home office total ou parcial, sendo que quanto maior o nivel de bem-estar no trabalho, menor
a intenc¢ao de deixar a empresa atual. Particularmente, diante de um cenario em que o cuidado com
as pessoas no ambiente de trabalho tornou-se fator importante por agregar valor a qualquer tipo
de negdcio, a intengao de rotatividade dos profissionais pesquisados ¢ fortemente influenciada pela
percepgao de bem-estar no trabalho. Dessa forma, pode-se concluir que quanto mais a empresa
leva o individuo a se sentir satisfeito, envolvido e comprometido por trabalhar para ela, menos os
profissionais pensarao em deixa-la. Portanto, bem-estar no trabalho parece ser um bom indicador
de retenc¢ao de profissionais, ou melhor, profissionais com elevado nivel de bem-estar no trabalho,
tendem a nao planejar sair das empresas nas quais trabalham.

Palavras-chave: Bem-estar no trabalho; Intencao de deixar o emprego atual; Profissionais de
Controladotia e Financ¢as; Home office.



ABSTRACT

Bartoletti, Daniel Rodrigo. (2021). Well-being at home office work: The reflection on the intention to leave the
company (Mastet's Dissertation). FIPECAFI College, Sao Paulo, SP, Brasil.

In this paper the objective was to empirically examine the influence of self-perceived well-being at
work on the intention of leaving the company from the perspective of controllership and finance
professionals who were working from the home office regime. For this, a hypothesis (H1) was
elaborated based on the researched literature, which sought to statistically test the relationships
between the latent variables: Well-being at work (Siqueira, 1995, 2008) BET scale and the intention
to leave the current employment (Siqueira, Gomide; Marques; Moura and Marques, 1997) EIR
scale. All two scales used in this research have already been validated in Brazil in previous studies.
In the presente study, after the characterization of the sample, 157 valid responses were adjusted
through a websurvey, an electronic questionnaire, and after this characterization, the application of
the Structural Equation Modeling (SEM) multivariate analysis technique was performed. The
results allow us to ensure that well-being at work is a statistically significant predictor of the
intention to leave the company, regardless of the work pattern, whether total or partial home office,
with the higher the level of well-being in the work, the lower the intention to leave the current
company. Particularly in a scenario in which caring for people in the work environment has become
an important factor for adding value to any type of business, the intention of turnover of the
surveyed professionals is strongly influenced by the perception of well- be at work. Thus, it is
possible to wish that the more the company makes the individual feel satisfied, because they are
committed to working for them, the less professionals will think about leaving. Therefore, well-
being at work seems to be a good indicator of retention of professionals, or better, professionals
with a high level of well-being at work, tend not to plan to leave the companies they work for.

Keywords: Well-being at work; Intention to leave the current work; Controllership and Finance
professionals; Home office.
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1 INTRODUCAO

Estudos sobre felicidade focam na busca da compreensiao de experiéncias de prazer versus
desprazer (Ryan & Deci, 2001). Para Albuquerque e Tréccoli (2004), com o passar dos anos a
literatura da area adotou o bem-estar como um sinonimo de felicidade.

As diversas formas possiveis para classificar o estudo do bem-estar no campo psicolégico,
segundo Ryan e Deci (2001), podem ser organizadas em duas perspectivas: uma que aborda o
estado subjetivo de felicidade (bem-estar hedonico), e outra que investiga o potencial humano
(bem-estar eudemonico) e trata de bem-estar psicologico. Na visao desses autores, essas duas
tradi¢oes de estudo refletem visdes filosoficas distintas sobre felicidade: enquanto a primeira
(hedonismo) adota uma visao de bem-estar como prazer ou felicidade, a segunda (eudemonismo)
apoia-se na no¢ao de que bem-estar que consiste no pleno funcionamento das potencialidades de
uma pessoa, ou seja, em sua capacidade de pensar, usar o raciocinio e o bom senso.

Pesquisadores espalhados por diversos paises estao empenhados em descobrir o quanto as
pessoas se consideram felizes ou em que medida sio capazes de realizar plenamente suas
potencialidades. O estudo do bem-estar ¢ amplo e complexo (Siqueira & Padovam, 2008). Segundo
Paschoal (2008), a compreensao do bem-estar, deve-se principalmente pelo fato de entenderem
que este corresponde a mais de uma esfera da vida, como por exemplo, o trabalho.

Siqueira e Padovam (2008) conceberam um modelo tedrico para bem-estar no trabalho
(BET), tomando por base os postulados da Psicologia Positiva, enunciados por Seligman e
Csikszentmihalyi (2000). Sob o ponto de vista psicolégico, o BET compreende um estado mental
positivo formado pela articulacio de trés vinculos, também positivos, denominados satisfacio no
trabalho, envolvimento com o trabalho e comprometimento organizacional afetivo, variaveis estas
que serdao devidamente detalhadas nos proximos capitulos.

Dessa forma, a concepgao de BET, como um estado mental positivo, a partir da
possibilidade do trabalhador vivenciar periodos em que emergem dentro dele, de forma interligada,
reflete em sentimentos positivos promovidos por aspectos presentes no ambiente de trabalho
(satisfacio), sensacOes de harmonia entre suas habilidades profissionais e as exigéncias impostas
pelas atividades que realiza (envolvimento com o trabalho) e sentimentos também positivos
dirigidos a organizacio que o emprega (comprometimento organizacional afetivo) (Siqueira e
Padovam, 2008).

Para Tamayo (2004), o tempo dedicado ao trabalho, que representa uma parte significativa
da vida do individuo, consiste num componente fundamental para a construgdo e o
desenvolvimento do bem-estar pessoal e da felicidade, e que, portanto, ¢ fundamental o estudo do
bem-estar no trabalho. Estudos indicam que o bem-estar dos funcionarios tem um impacto
significativo no desempenho e na sobrevivéncia das organizag¢des, afetando os custos relacionados
a cuidados com a saude (Danna & Griffin, 1999), absenteismo e rotatividade (Spector, 1997),
comportamento organizacional de cidadania (Podsakoff, MacKenzie, Paine, & Bachrach, 2000) e
desempenho no trabalho (Judge, Thoresen, Bono, & Patton, 2001); (Wright & Cropanzano, 2000).

As organizagdes que promovem o bem-estar dos funcionarios sao homenageadas por
prémios, como a lista anual das 100 melhores empresas para se trabalhar da Revista Fortune, e sao
reconhecidas pelos funcionarios atuais e futuros como locais desejaveis para trabalhar. O Great Place
to Work® Institute procura documentar e implementar etapas para que as organizacGes melhorem a
qualidade de vida dos funcionarios e a Awmerican Psychological Association oferece prémios aos locais
de trabalho psicologicamente saudaveis (Grant, Christianson, & Price, 2007).

Dentre os fatores que promovem o bem-estar no trabalho e melhor qualidade de vida aos
colaboradores esta a pratica do teletrabalho, que oportuniza a redu¢do do estresse no transito
decorrente do deslocamento nas grandes cidades, convivéncia com a familia, flexibilidade no
horario de trabalho, maior liberdade profissional. Ja para as empresas, existem melhorias quanto a
reducdo de custos com a infraestrutura e reducao do absenteismo (Luna, 2014).
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O teletrabalho ja era uma pratica oferecida por algumas empresas e com as medidas de
isolamento social advindas da pandemia passou a ser uma urgéncia para todas, atingindo muitos
trabalhadores em todo o mundo. O que era exceg¢do virou regra. A intensificagao do teletrabalho
durante a pandemia vem acompanhada de grandes dificuldades e desafios, tanto para as empresas
quanto para os trabalhadores e familiares. Para os trabalhadores surgiram desafios como a
necessidade do rapido aprendizado das novas tecnologias, o estabelecimento de novas formas de
interacdo e comunicac¢do entre as equipes e a conciliagdo das vidas familiares com o trabalho
(Losekann & Mourao, 2020).

A pesquisa Home Office Brasil 2018, realizada pela SAP Consultoria em Recursos Humanos,
em parceria com a SOBRATT - Sociedade Brasileira de Teletrabalho e Teleatividades, ja apontava
que a modalidade de teletrabalho era uma realidade no Brasil para 45% das empresas que
participaram da pesquisa, 15% estavam avaliando a implantagao e 40% delas nao adotavam essa
modalidade como pratica de trabalho. Com base nesses dados pode-se considerar que houve uma
crescente adesio de 22% do teletrabalho em relagdo a ultima pesquisa realizada em 2016.

Os principais objetivos para a pratica do teletrabalho, descritos na pesquisa realizada pela
SAP e SOBRATT, foram nessa ordem: melhoria na qualidade de vida dos colaboradores,
mobilidade urbana, concessdao de beneficio, atragao e retencao de talentos, reducao de despesas
com espago fisico e correlatas, aumento de produtividade, redugao de zurnover e absenteismo,
colaborar com o meio ambiente, e por fim, influéncia de outras organizagdes e autoridades.
Entretanto, 45% das empresas revelaram que nio monitoram os resultados do teletrabalho, 31%
fornecem feedback informal, 13% fazem pesquisa especifica sobre o programa, apenas 5% tem
controle rigoroso e outros 7% deram multiplas respostas.

A pesquisa contou com a participagao de 315 empresas de todo Brasil. De acordo com os
dados da pesquisa, dentre os setores que mais aderiram ao teletrabalho esta o de servigos, sendo
que especificamente as areas de controladoria e financas foram consideradas por 23% como
atividades elegfveis a esse modelo de trabalho (SAP Consultoria, 2018).

A profissao contabil, em decorréncia do desenvolvimento e internacionalizacio da
economia, ¢ uma das atividades empresariais que vem ganhando destaque no cenario mundial. A
area contabil vem passando por transformag¢oes importantes, que exigem do profissional, além do
conhecimento técnico, flexibilidade, dinamismo, atualizagdo constante e preparagio para se
destacar diante dos desafios de apresentar diferenciais competitivos no ambiente de negdcios em
que opera (Lizote, Verdinelli, & Nascimento, 2017).

Entretanto, apesar da pratica de teletrabalho ainda ndo ser uma unanimidade entre as
empresas, um fato relevante veio para mudar drasticamente as praticas de trabalho em todo mundo.
A Covid-19, doenca causada pelo coronavirus denominado SARS-CoV-2, foi identificada pela
primeira vez na China, em dezembro de 2019. Em 30 de janeiro de 2020, a Organizacao Mundial
da Saide (OMS) declarou que a epidemia da COVID-19 constitufa uma Emergéncia de Satde
Publica de Importancia Internacional (ESPII), e, em 11 de margo de 2020, uma pandemia. O
primeiro caso de Covid-19 no Brasil foi confirmado em 26 de fevereiro de 2020 (Oliveira, Duarte,
Franca, & Garcia, 2020).

Dessa forma, a Medida Provisoria n. 927, de 22 de marco de 2020, estabelecida em virtude
da crise causada pelo avango da Covid-19 no Brasil, determinou dentre diversas medidas, conforme
art. 3° inciso I, que empregadores passassem a adotar o teletrabalho, e art. 4°, que durante o estado
de calamidade publica a que se refere o art. 1 da referida MP, o empregador poderd, a seu critério,
alterar o regime de trabalho presencial para o teletrabalho, o trabalho remoto ou outro tipo de
trabalho a distancia e determinar o retorno ao regime de trabalho presencial, independentemente
da existéncia de acordos individuais ou coletivos, dispensado o registro prévio da alteracio no
contrato individual de trabalho (Medida Proviséria n. 927, 2020).

Em mais uma publicaciao da Awmerican Psychological Association denominada “COVID-19 and
the Workplace: Implications, Issues, and Insights for Future Research and Action”, Kniffin et al. (2020) relata
a relevancia dos riscos e altera¢oes relacionados ao COVID-19 para trabalhadores, locais de
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trabalho e praticas de trabalho, através da revisao de trés se¢Oes principais (cada uma com trés areas
principais): (1) mudangas emergentes nas praticas de trabalho (trabalho em casa; trabalho em equipe
virtual; lideranga e gestao virtuais); (2) mudangas emergentes para os trabalhadores (distanciamento
social e solidao; saude e bem-estar; desemprego e desigualdade); e (3) a importancia de fatores
moderadores (caracteristicas demograficas; diferencas individuais; normas organizacionais)
(Kniffin et al., 2020).

Neste sentido, o teletrabalho muitas vezes preterido nas organizagdes mais tradicionais
ganhou novo status durante a quarentena compulsoria, a qual milhares de trabalhadores e empresas
aderiram por conta da pandemia; milhdes de profissionais nao sé do Brasil, mas de todo o mundo
estdo trabalhando a partir de casa. Portanto, dada a incerteza e a amplitude do choque da COVID-
19, esta pesquisa pretende obter informacles relevantes, investigando e aprofundando o
entendimento acerca das percepgoes subjetivas sobre as condi¢cdes do contexto laboral atual, de
como o bem-estar no trabalho e seu reflexo na inten¢ao de deixar a empresa sao afetados pelo fato
da pratica compulsoria de teletrabalho, em decorréncia do isolamento social devido a pandemia.

A relevancia deste estudo esta pautada em Paz, Fernandes, Carneiro, e Melo (2020), que
afirmam que a cada dia mais pesquisas surgem reafirmando a importancia do bem-estar e como
este interfere em todos os aspectos da vida, sejam eles emocionais, sociais ou profissionais.
Importante salientar que uma das principais razoes de afastamento do trabalho, segundo dados da
Organizagao Mundial da Saude (OMS, 2008) é a depressao, sendo este um distarbio mental
relacionado diretamente com o bem-estar das pessoas. Por outro lado, diante desse contexto de
mudangas nos negocios, as empresas precisam buscar novas alternativas, adaptando suas politicas,
seus procedimentos e suas praticas de trabalho. Desse modo, o hozze office ¢ um tema emergente que
carece de novos estudos (Aderaldo, Aderaldo, & Lima, 2017; Haubrich, & Frochlich, 2020).

Portanto, estudar estas tematicas, além de aprimorar o conhecimento académico na area de
gestao dos recursos humanos, podera contribuir para que as organizacoes direcionem suas agoes €
estratégias de forma a favorecer a felicidade das pessoas em varias dimensdes de suas vidas.
Também se destaca a importancia da realizacao deste estudo, tendo em vista que o mesmo busca
identificar a percep¢ao de uma classe profissional com relagao ao equilibrio entre as atividades
profissionais e familiares, tendo em vista a pratica do home office para compreender a experiéncia
individual de avaliagao da vida e da forma de trabalho em tempos de pandemia. Além disso, Succar
(2012) salienta que sao poucos os estudos que tratam da profissio contabil.

Devido a este fato, a questio de pesquisa que este estudo busca responder é: A
autopercepcao de bem-estar no trabalho em regime de homse office influencia a intengao de deixar a
empresa?

1.1 Objetivo

Este estudo tem como principal objetivo analisar a influéncia da autopercepgiao de bem-
estar no trabalho, a partir do regime de home office, na intengdo de deixar a empresa entre
profissionais de controladoria e finangas. Para atingir tal objetivo serdo seguidas as seguintes etapas:

e Desenvolver um modelo tedrico e de mensuracio que possibilite avaliar
empiricamente o fendmeno anteriormente descrito;

e Divulgar questionario tipo websurvey em rede social profissional Linkedln;

e Seclecionar as respostas apenas de profissionais de controladoria e finangas;
e Apurar os dados da pesquisa no software Smart-PLS;

e TFundamentar os resultados na literatura sobre o tema.
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1.2 Justificativa de estudo

Tendo em vista que o fator humano ¢é o ativo mais valioso de uma organizagao é de extrema
importancia saber conduzir, orientar, motivar, monitorar os funcionarios e avaliar o desempenho
e a performance dessas pessoas, além de entender os padroes humanos de comportamento,
decisoes, emogoes, vieses e preferéncias, e ajudar a descobrir de maneira mais abrangente as suas
necessidades e desejos para encontrar estratégias que, ao serem utilizadas, promovam um
crescimento robusto e sustentavel dos negocios.

Conforme Harris e Cameron (2005), num ambiente em constante mutagao e altamente
competitivo, a organizacdo, caso esteja preocupada em sobreviver, necessita atrair e reter
profissionais competentes, criativos, comprometidos e satisfeitos. Martinez, Paraguay, e Latorre
(2004) consideram que o ser humano possui uma reag¢ao ativa as situagdes de trabalho que nao o
satisfaz, deliberando atitudes de mudanca.

Considerando a necessidade de compreender os fatores que influenciam pessoas no
ambiente de trabalho, este estudo busca contribuir com a literatura do bem-estar no trabalho, a
partir da identificagdo de variaveis que se relacionam a este fenomeno. Especificamente, tem o
objetivo de identificar o impacto que a pratica impositiva de teletrabalho afeta a percepcao de
sensa¢dao de bem-estar no trabalho e verificar qual o impacto na intenc¢ao de deixar a empresa entre
profissionais de controladoria e finangas. As constantes mudangas, inerentes a profissao contabil,
o estabelecimento de metas para cumprimentos de prazos e a cobranga por resultados sao fontes
de pressao para o profissional dessa area. A pressao pode ser oriunda de auditorias, 6rgao regulador
da profissao ou do negdcio, tempo para elaboracao das demonstracdes contabeis e financeiras,
o6rgaos de fiscalizagdo, exigéncias por resultado da alta administragao, dentre outras. Tais fatores
justificam a realizacdo desse estudo para entender melhor o comportamento dessa classe
profissional diante da atual condi¢ao de trabalho em howe office.

Na publicacao da Awmerican Psychological Association, Kniffin et al. (2020) sugere a realizacio
de novos estudos para entender como a quarentena do COVID-19, que impo6s que milhdes de
pessoas passassem a trabalhar em casa, afetava a produtividade, a criatividade e a inovagao do
trabalho, bem como ¢ necessaria a pesquisa para examinar as implicagdes que o teletrabalho pode
causar na motivacdo e autenticidade no trabalho, além disso, como os sistemas de avaliacao
funcionario, por exemplo, sem poder monitorar diretamente os subordinados da maneira que as
configuracdes do escritério permitem, pode haver uma mudanga para a avaliacio focada nos
resultados, onde pesquisas anteriores demonstram ser geralmente eficazes (Pritchard, Harrell,
DiazGranados, & Guzman, 2008). Entretanto, trabalhar remotamente pode reduzir as
oportunidades para os subordinados obterem feedback dos lideres. Pesquisas anteriores sugerem que
a falta de oportunidade de aprendizado esta associada ao menor comprometimento organizacional
e maior risco de rotatividade (Vandenberghe et al., 2021).

Salienta-se que, entretanto, a adaptacdo a esta nova conjuntura esta pautada em duas
situagoes: de um lado, a preocupagio sobre a recessao global, principalmente em paises emergentes
e com economia fragilizada, cujo intuito ¢ o de salva-la do colapso iminente, e do outro lado, ha a
defesa da contencao da COVID-19 a todo custo, incluindo o estabelecimento de rigidas medidas
de distanciamento social (Contractor, 2020 citado por Lizote, Teston, Martendal, Tobias, & Assi
2020).

Destaca-se também que, com o distanciamento social, as empresas, como medida de
prevencao e buscando evitar a propagac¢ao ainda maior do virus, estdo em sua maioria adotando o
regime de home office, entretanto, o distanciamento social horizontal de toda populacio ¢é
preocupante e, consequentemente, sao intensificados os estudos e debates sobre como avaliar o
seu impacto, seja econémico ou social (Lizote et al., 2020).

Muniz (2020, citado por Lizote et al. 2020) explica que se o home office reduz o risco de
contagio, pode aumentar o de esgotamento fisico e mental. Assim, neste momento em que tudo ¢
incerto, ¢ essencial manter o comprometimento, a satisfacio e o bem-estar dos seus colaboradores,
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que também tém muitas incertezas e, consequentemente, se sentem inseguros em relagio aos
acontecimentos presentes e futuros, tanto pessoais quanto profissionais. Os impactos causados por
esta pandemia se refletem na economia, na sociedade, e, como nao poderia ser diferente, na saude
e bem-estar dos individuos (Lizote et al., 2020).

As pessoas que trabalham em carater homse office, conforme ja apontavam Hanashiro e Dias
(2002) precisam se automotivar, pois estdo constantemente expostos a desconcentragoes
decorrentes do espago ao seu redor.

Em home office, ocorre a individualizagao das tarefas. Boonen (2003); Rocha e Amador (2018)
citados por Lisote et al. (2020) esclarecem que as atividades que normalmente sao desenvolvidas
em equipe e as rotinas em que acontecem as relagoes de grupo, acabam sendo alteradas para um
ambiente de comunicag¢ao eletronica, assim, ocorre menor relagao interpessoal formal e informal,
causando isolamento, o que pode levar a uma reduc¢ao da sensaciao de bem-estar.

Os resultados deste estudo devem ser tteis para os lideres empresariais e governamentais,
uma vez que eles tomam decisdes politicas sobre a implementagdao de programas que expandem
flexibilidade no local onde o trabalho ¢ realizado. Eles também devem ajudar os profissionais de
recursos humanos e os educadores da vida familiar ao criarem programas para auxiliar as familias
a encontrarem harmonia entre trabalho e vida pessoal/familiar.

Além disso, nio foram encontrados artigos que analisassem essas variaveis e suas
consequéncias, exclusivamente de profissionais da area contabil no Brasil. Assim, serd apresentado
um breve referencial sobre as variaveis do estudo, para que em seguida, sejam apresentados o
método, os resultados e a discussao da pesquisa empirica.

1.3 Estrutura do trabalho

Essa dissertagao esta dividida em tépicos: o primeiro sera o referencial teérico, em que
serdo abordados os temas bem-estar e suas variaveis e a inten¢ao de deixar a empresa, todos no
ambito do trabalho; apods, sera definida a estrutura da pesquisa, o procedimento de coleta de dados;
e, por fim, a coleta dos dados. Com os dados disponiveis serdo realizadas a analise e a interpretagao
destas informagdes. Por fim, estarao dispostas as consideragoes finais e analises dos resultados,
feitas a luz do referencial teérico, limitagdes e sugestdes de pesquisas futuras.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Este capitulo possui o objetivo de descrever quais serdo os norteadores deste estudo: bem-
estar no trabalho; inten¢ao de deixar a empresa; e, home office.

2.1 Bem-Estar

Alvo de atengao por parte de filésofos e pensadores durante séculos, o termo Bem-Estar
(BE) surgiu a partir da ultima década do século XX, conforme menciona Fernandez-Ballesteros
(2003) e passou a ser reconhecido como tépico de importancia cientifica, em nivel de investigagao
fundamental e da intervengao social e clinica, conforme revisao de literatura de Ryan e Deci (2001).
Também em nivel social, a centralidade do BE ¢é denunciada pela sua onipresenga nos discursos
cotidianos.

Embora de modos diferentes, o tema interessa a todos cidadiaos comuns e também aos
governantes que tomam os indicadores de satisfagao e felicidade como sinais para avaliar os efeitos
das suas politicas. Neste ambito, o interesse pelo tema niao esta propriamente ligado as virtudes
humanas que condicionam a felicidade, vertente mais explorada pela Filosofia, mas sobretudo a
felicidade material e ao bem-estar que resulta da satisfacdo de necessidades individuais (Novo,
2005).

2.1.1 Bem-Estar Subjetivo

Bem-Estar Subjetivo (BES) constitui um campo de estudos que procura compreender as
avaliagbes que as pessoas fazem de suas vidas (Diener, Suh, & Oishi, 1997). O conceito de BES
apareceu ao final dos anos 1950, quando se buscavam indicadores de qualidade de vida para
monitorar mudangas sociais e implantagao de politicas sociais (Land, 1975). Ainda segundo Diener,
Suh, e Oishi (1997), nesse campo de conhecimento ndo se procura estudar estados psicolégicos
negativos ou patoldgicos, tais como depressao, ansiedade e estresse, mas diferenciar os niveis de
bem-estar que as pessoas conseguem alcangar em suas vidas.

Essas concepgdes reafirmam que BES compreende um tema aderente aos principios
defendidos pelos atuais propagadores Seligman e Csikszentmihalyi (2000), da Psicologia Positiva.
Como marcos da literatura sobre o tema durante a década de 1960, podem ser apontados os livros
de Andrews e Withey (1976) e Campbell, Converge, e Rodgers (19706), por preconizarem que,
embora as pessoas vivam em ambientes objetivamente definidos, ¢ a0 mundo subjetivamente
definido que elas respondem.

Esse campo teve um crescimento acelerado nos anos 90, revelando como seus principais
topicos de pesquisa, satisfacdo e felicidade (Diener, Suh, & Oishi, 1997). Mais recentemente, BES
¢ concebido por Diener e Lucas (2000), como um conceito que requer auto-avaliacio, ou seja, ele
s6 pode ser observado e relatado pelo préprio individuo e nao por indicadores externos escolhidos
e definidos por terceiros.

Consoante a essa visao, nao ¢ considerado adequado avaliar BES por meio de indicadores
externos ao individuo, mesmo que tenham como base fatores estatisticamente construidos, tais
como controle de doengas, queda da mortalidade infantil, reducao dos indices de criminalidade e
violéncia, queda de taxas de desemprego ou de analfabetismo, bem como outros indicadores
aplicados para descrever avangos em politicas sociais e que projetam a qualidade de vida de extratos
sociais, comunidades ou de na¢oes (Siqueira & Padovam, 2008).
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2.1.2 Bem-Estar Piscologico

As proposi¢oes acerca do conceito de Bem-Estar Psicolégico (BEP) apareceram como
criticas a fragilidade das formulagdes que sustentavam BES e aos estudos psicologicos que
enfatizaram a infelicidade e o sofrimento e negligenciaram as causas e consequéncias do
funcionamento positivo (Siqueira & Padovam, 2008). Ainda segundo as autoras, enquanto BES
tradicionalmente se sustenta em avaliacoes de satisfacdes com a vida e num balanco entre afetos
positivos e negativos que revelam felicidade, as concepgbes tedricas de BEP sio fortemente
construidas sobre formulagbes psicologicas acerca do desenvolvimento humano e dimensionadas
em capacidades para enfrentar os desafios da vida.

Segundo uma sintese apresentada por Ryff (1989), apés analise e revisio da literatura, a
estrutura de uma abordagem acerca do funcionamento psicolégico positivo apoia-se em diversas
teorias classicas existentes em Psicologia que se assentam em uma abordagem clinica, ressaltando-
se, entre outras, as que tratam particularmente dos fenémenos da individuagao (Jung, 1933), auto-
realizacao (Maslow, 1968), maturidade (Allport, 1961) e completo funcionamento (Rodgers, 1961).

Ao lado de todas essas vertentes, também foram utilizadas as proposicoes relativas a saude
mental (Jahoda, 1958), aplicadas para justificar o conceito de bem-estar como auséncia de doenga
e fortalecer o significado de saude psicologica. Tomando como referenciais todas essas concepgoes
tedricas e, especialmente, as que permitiam delas abstrair visdes distintas do funcionamento
psicologico positivo, Ryff (1989) elaborou uma proposta integradora ao formular um modelo de
seis componentes de BEP, reorganizado e reformulado posteriormente por Ryff e Keyes (1995),
cujas defini¢oes sao apresentadas a seguir:

Auto-aceitagdo: Definida como o aspecto central da sadde mental, trata-se de uma
caracteristica que revela elevado nivel de autoconhecimento, 6timo funcionamento e
maturidade.

Relacionamento positivo com outras pessoas: Descrito como fortes sentimentos de
empatia e afei¢do por todos os seres humanos, capacidade de amar fortemente, manter
amizade e identificacdo com o outro.

Autonomia: Sao seus indicadores o Jocus interno de avaliagdo e o uso de padroes internos
de auto-avalia¢do, resisténcia a aculturacao e independéncia acerca de aprovagoes externas.
Dominio do ambiente: Capacidade do individuo para escolher ou criar ambientes
adequados as suas caracteristicas psiquicas, de participa¢ao acentuada em seu meio e
manipula¢ao e controle de ambientes complexos.

Propésito de vida: Manutengao de objetivos, intengoes e de senso de dire¢ao perante a vida,
mantendo o sentimento de que a vida tem um significado.

Crescimento pessoal: Necessidade de constante crescimento e aprimoramento pessoais,
abertura a novas experiéncias, vencendo desafios que se apresentam em diferentes fases da
vida (Ryff & Keyes, 1995).

Através de um estudo com amostra de 3.032 americanos, com idade entre 25 e 74 anos,
Keyes, Shmotkin, e Ryff (2002) procuraram encontrar evidéncias empiricas sobre a relagdo entre
BES e BEP. Os resultados das analises fatoriais confirmaram que os dois conceitos, embora
mantivessem correlagoes entre si, poderiam ser considerados distintos e manter suas identidades
conforme consta na literatura.

2.2 Bem-Estar no Trabalho

Quando tratam do assunto, os pesquisadores escolhem conceitos diversos para representa-
lo, quer seja por um fator positivo como satisfacao com o trabalho (Amaral & Siqueira, 2004) quer
seja por conceitos negativos como burnout (Maslach, Schaufeli, & Leiter, 2001), ou estresse (Byrne,
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1994). Entretanto, bem-estar e saude sio abordados de forma interdependentes, especialmente
quando os pesquisadores apontam fatores que possam comprometer ambos, tais como perigos do
ambiente de trabalho, fatores de personalidade e estresse ocupacional (Danna & Griffin, 1999), ou
ainda, seguranga no trabalho, horas trabalhadas, controle do trabalho e estilo gerencial (Sparks,
Fargher, & Cooper, 2001).

A partir de 2008 surgiu na literatura nacional uma proposta estruturada por Siqueira e
Padovam (2008), denominada Bem-Estar no Trabalho (BET), por meio da publica¢io de um artigo
que se tornou referéncia nacional e internacional sobre o tema, contribuindo, assim para a
consolidagdo dos principios da Psicologia Positiva (Polizzi Filho, 2011).

A estrutura teérica deste constructo seguiu a linha de Fredrickson (1998, 2000, 2001 citado
por Locke, 1976) e esta fundamentada em trés conceitos seminais das conotagdes positivas e
prazerosas no ambiente de trabalho: satisfacao com o trabalho; envolvimento no trabalho, segundo
Lodahl e Kejner (1965) e comprometimento organizacional afetivo (Mowday, Steers, & Porter,
1979 citado por Polizzi Filho, 2011).

Tratava-se de dimensdes isoladas sobre as quais se fazia necessario aprofundarem as
pesquisas. Essa constatagao levou Siqueira e Padovan (2008) a avancar nessas ideias originais, a
respeito do conjunto das particularidades do trabalho, e apresentarem em 2004, uma proposta
teérica, de um conceito integral de bem-estar no trabalho, para sedimentar a literatura com
conceitos claros sobre o constructo (Siqueira, 2009 citado por Polizzi Filho, 2011).

Siqueira e Padovan (2008) descreveram o modelo tedrico para Bem-Estar no Trabalho
como uma estrutura tridimensional, reunindo as trés definicbes classicas anteriormente citadas e
reconhecidas na literatura. Mas, as autoras para integra-lo, avangaram sobre os conceitos seminais,
por se tratarem de conotagOes afetivas positivas, sensagoes prazerosas e agradaveis relacionadas ao
contexto organizacional, sendo duas voltadas ao trabalho (satisfacio e envolvimento com o
trabalho) e uma organizacio empregadora (comprometimento organizacional afetivo) (Polizzi
Filho, 2011).

O modelo de trés componentes proposto pelas autoras, seguiu a tendéncia internacional de
elaboragao de propostas tedricas, que sustentasse diferentes concep¢oes da Psicologia,
posicionando os psicélogos contemporaneos a ampliar sua visio para averiguar os potenciais, as
motivagoes e as capacidades humanas (Sheldon & King, 2001, citado por Polizzi Filho, 2011) e,
particularmente, no desafio em construir uma sociedade onde as pessoas pudessem viver de forma
mais justa, saudavel e solidaria (Siqueira & Padovam, 2008 citado por Polizzi Filho, 2011).

Dando continuidade a elabora¢do do conceito de Bem-Estar no Trabalho, Siqueira e
Padovan (2008) tomaram por base os relatos de Siqueira e Gomide (2004), apontando como seus
componentes estao alicer¢ados nos vinculos positivos com o trabalho (satisfa¢ao e envolvimento)
e com a organizacao (comprometimento afetivo). Assim as pesquisadoras integraram os trés
componentes (satisfacio no trabalho, envolvimento com o trabalho e comprometimento
organizacional afetivo), ja consolidados no campo da Psicologia Organizacional e do Trabalho
(Polizzi Filho, 2011).

Por fim, Siqueira e Padovan (2008) submeteram o modelo a publicacio no ano de 2005,
contudo, o referido trabalho foi publicado em 2008. Mas, nesse interim foram realizadas pesquisas
orientadas com base no modelo proposto, como por exemplo a de Meleiro e Siqueira (2005), em
que investigaram o impacto da percepgao de suporte do supervisor e dos estilos de lideranga sobre
bem-estar no trabalho, com base em duas dimensdes do constructo de Bem-Estar No Trabalho
(Satisfagao no Trabalho e Comprometimento Organizacional Afetivo (Polizzi Filho, 2011).

O modelo pode ser melhor compreendido através da Figura 1, conforme Siqueira (2009,
251):
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Satistacio

no trabalho Envolrimento

com o trabalho

BEM-ESTAR
NO TRABALHO

Comprometimento

orgamzacional
afetivo

Figura 1. Modelo teérico constitutivo de bem-estar no trabalho (BET).
Nota. Siqueira (2009, p. 250).

Os trés conceitos componentes de Bem-Estar no Trabalho com conotag¢des positivas
abrangem ligacGes prazerosas no ambiente de trabalho, consolidados na Psicologia, na subarea
Psicologia Organizacional e do Trabalho, cujo foco ¢ o nivel micro do trabalhador, contribuindo
diretamente para o estudo do comportamento organizacional (Spector, 2007 citado por Polizzi
Filho, 2011).

Todavia, Siqueira (2009) relata que o modelo proposto pelos trés componentes para Bem-
Estar no Trabalho (Siqueira & Padovam, 2008) nao se constitui apenas em um conceito composto
por emogdes positivas, mas sim por componentes que ampliam o espectro do estado psicolégico
positivo e saudavel do trabalhador e que:

Tais vinculos, representados por diversos sentimentos, sio construidos cognitivamente (ou
mentalmente) quando o individuo organiza seus pensamentos acerca das relagdes,
experiéncias e vivéncias no contexto organizacional de trabalho. Aqui se adota o sentido
do termo “sentimento” dado por Damasio (1996) como a representacio mental de
experiéncias com conteudo emocional quais sejam, aquelas que ocorreram com alguma
intensidade de emocao (Siqueira, 2009, p. 251).

2.2.1 Satisfagio no Trabalho

Os estudos sistematizados sobre Satisfacdio no Trabalho iniciaram-se na década de 30
(Klijn, 1998) e desde entao tém despertado o interesse de profissionais da satde e de pesquisadores
das mais diversas areas (Martinez & Paraguay, 2003). A Satisfagao no Trabalho é um fenémeno
amplamente estudado e tal interesse decorre da influéncia que esta pode exercer sobre o
trabalhador, afetando sua saude fisica e mental, atitudes, comportamento profissional, social, tanto
com repercussoes para a vida pessoal e familiar do individuo, como para as organizagdes (Cura,
1994; Locke, 1976; Pérez-Ramos, 1980; Zalewska 1999a, 1999b).

Locke (1969) define satisfagao no trabalho como o resultado da avaliagao que o trabalhador
tem sobre o seu trabalho ou a realizacdo de seus valores por meio dessa atividade, sendo uma
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emogao positiva de bem-estar. No entanto, vale frisar que esse autor difere valores em relagio as
necessidades, e que estas referem-se a sobrevivéncia e ao bem-estar do individuo, sendo essas inatas
e comuns a todos, e os valores sdo diferentes de pessoa para pessoa, pois vai ao encontro do que
o individuo deseja ou percebe como benéfico (Locke, 1969, 1976).

Segundo Locke (1969, 1976), a Satisfacao no Trabalho ¢ um estado emocional, porque a
emogao deriva da avaliacdo dos valores do individuo, e por se tratar de um estado emocional, a
satisfagdo possui dois fenomenos: o de alegria (satisfagio) e o de sofrimento e desprazer
(insatisfacao). Apesar de Locke (1969, 19706) relatar que a Satisfacio no Trabalho ¢ um fendomeno
individual, ele ressalta que os fatores causais podem ser classificados em dois grandes grupos:
eventos e condi¢oes do trabalho (trabalho propriamente dito, pagamento, promogio,
reconhecimento, condi¢oes de trabalho, ambiente de trabalho); e agentes do trabalho (colegas e
subordinados, supervisores, empresa/organizacio), assinalando que os fatores causais devem ser
analisados em suas inter-relagdes.

Fraser (1996) apresenta Satisfagdio no Trabalho como um estado pessoal, subjetivo,
dinamico e constantemente modificavel por condi¢des intrinsecas e extrinsecas do trabalho e do
trabalhador. Locke (1969, 1976), Henne e Locke (1985), Begley e Czajka (1993), Elovainio,
Kivimiki, Steen, & Kalliomiki-Levanto (2000) e O'driscoll e Beehr (2000) concordam que
satisfagdo e insatisfagio no trabalho fazem parte de um mesmo fenomeno, nio sendo
desassociados. Martinez (2002, p. 17) aponta que essa concepg¢ao considera que a satisfacdo e a
insatisfacdo estio em um continuo, que a satisfacdo encontra-se em um extremo e a insatisfacao
em outro, nio dando suporte a concepcao de dois continuos unipolares independentes (um
pertencendo a satisfagio, e outro, a insatisfacao).

Para Bergamini e Beraldo (2010), as definicbes sobre Satisfacio no Trabalho,
independentemente da concep¢iao abordada, sé possuem valia se consideradas as diferencas
individuais resultantes das variaveis inatas em interacdo com as experiéncias vividas. Sendo a
Satisfacio no Trabalho influenciada pela capacidade de enfrentamento de situagoes diversas
(Harris, 1989), ou seja, tornando-se dinamico o processo de satisfagao, envolvem-se situagoes
variadas, caracteristicas de personalidade, situagdes de trabalho, expectativas, necessidades e
motivagoes (Bussing, Bissels, Fuchs, & Perrar, 1999).

Mais recentemente, embora persistam controvérsias quanto a sua natureza cognitiva ou
afetiva, satisfacao no trabalho tem sido apontada como um vinculo afetivo positivo com o trabalho,
e tém sido definidas como aspectos especificos deste vinculo, as satisfagdes que se obtém nos
relacionamentos com as chefias e com os colegas de trabalho, as satisfacdes advindas do salario
pago pela empresa, das oportunidades de promogao ofertadas pela politica de gestdo da empresa
e, finalmente, das satisfagdes com as tarefas realizadas. Portanto, o conceito de satisfagao evoluiu
para uma concep¢ao multidimensional, que envolve avaliagbes prazerosas sobre esses cinco
dominios especificos no ambiente de trabalho (Siqueira & Gomide, 2014).

Satisfacio no trabalho traz para o modelo mental positivo de BET um conjunto de tres
grandes categorias de fontes de satisfacio. Elas se estruturam quando o trabalhador formata
cognicoes sobre sentimentos, originados de (Siqueira, 2014):

e relacOes com as pessoas no local de trabalho (chefia e colegas);
e retribuicOes organizacionais (salario e promocpes) ofertadas por organizacoes;
* atividades que realiza (tarefas) (Siqueira, 2014).

Essas tres fontes, por sua vez, passam a modelar o estado mental positivo de BET, quando
o empregado se sente satisfeito com os relacionamentos entre ele e as pessoas com as quais mais
convive no ambiente de trabalho (chefia e colegas), com as retribui¢cdes oferecidas pela organizacio
empregadora, por meio de politicas de gestio de pessoas (salarios e oportunidades de promocio),
e com as atividades ou tarefas que condizem ao cargo ocupado (Siqueira, 2009). Portanto, o
conceito de satisfacio no trabalho recebeu uma concepcio multidimensional, que envolve
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avaliacOes positivas do empregado sobre cinco componentes especificos do ambiente de trabalho:
chefia, colegas de trabalho, salarios, promocges e tarefas, conforme modelo constitutivo do
conceito de satisfacio no trabalho, defendido por Siqueira (1995, 2008).

Estudos demonstram influéncia de elevados indices de bem-estar no trabalho como
satisfagdo e comprometimento na menor intengao de deixar a organizagao (Polizzi Filho, 2011).
Francisco (2013), realizou uma pesquisa com 151 trabalhadores, em uma mineradora de diamantes,
em Angola, e concluiu através de analises de correlagao pelo 7 de Pearson, que a intengdo de deixar
a organizagio ¢ cada vez menor, a medida que os niveis de satisfagio no trabalho e
comprometimento organizacional afetivo aumentam.

Robbins (2002) relata também haver relagdo negativa entre satisfacao e rotatividade no
trabalho, pois existem outros fatores de influéncia na decisao de abandonar o emprego. Segundo
o autor, o fator que exerce relagao direta e forte para que nao ocorra a rotatividade é o desempenho
do trabalhador, o que consequentemente gera grandes esfor¢os do empregador para manter este
funcionario.

2.2.2 Envolvimento com o Trabalho

De acordo com Lodahl e Kejner (1965), o envolvimento com o trabalho diz respeito ao
grau em que o desempenho de uma pessoa no trabalho afeta sua auto-estima. Ap6s mais de quatro
décadas de sua concepgio original proposta por Lodhal e Kejner (1965), Csikszentmihalyi (1999)
permite compreendé-lo mais contemporaneamente como um estado de fluxo.

Para compreensao dessa abordagem, faz-se necessario entender o que significa estado de
fluxo. Segundo Csikszentmihalyi (1999), o estado de fluxo ocorre em momentos em que o que
sentimos, desejamos e pensamos se harmonizam. Ainda, segundo o autor, o trabalho também
produz fluxo, portanto as atividades ou experiéncias de fluxo podem levar o individuo a um estado
de fluxo, se a atividade atender as seguintes condi¢oes:

* existir uma meta a ser alcancada por meio das atividades;
* os desafios impostos pelas atividades serem vencidos pelas habilidades do individuo;
* haver feedback oferecido pelas proprias atividades realizadas.

Nessas condigoes, a energia de um individuo estaria concentrada na experiéncia;
desaparecem pensamentos e sentimentos contraditorios, esvai-se a nogao de tempo e as horas
parecem passar como minutos, fazendo com que o trabalho se assemelhe a atividades que
produzem fluxo, desencadeando no individuo maior envolvimento e transformando a atividade
em uma experiéncia positiva (Csikszentmihalyi, 1999).

Pode-se reconhecer que o estado de fluxo emerge em um circuito fechado. Trata-se,
portanto, de uma interacao altamente particular e restrita a subjetividade pessoal, que ocorre entre
o individuo e as atividades em execucio. Dele tomam parte o individuo que realiza as atividades,
os recursos (pessoais, sociais, materiais e outros) de que dispde para exercé-las, sua percepcio de
realizacio com €xito dessas atividades e o reconhecimento pessoal de que foi atingida uma meta,
ou metas, ao término de toda a tarefa ou em parte de sua execucio (Siqueira, 2014).

O estado de fluxo parece estar presente em um complexo modelo mental, em que se
articulam pensamentos a respeito de metas a serem atingidas, o autorreconhecimento de dispor das
habilidades individuais requeridas para superar os desafios impostos pela atividade, e, por fim, a
visao pessoal de té-la realizado com sucesso. Para expressar tal estado de fluxo, o individuo deve
reconhecer que enquanto trabalha obtém satisfacio para sua vida pessoal, que o tempo que passa
no trabalho pode ser visto como horas agradaveis de seu dia a dia, como também descobrir que
ligados ao labor estao aspectos importantes para sua vida e que ele, de modo geral, visualiza seu
trabalho como uma atividade que completa sua vida (Siqueira, 2014).
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Siqueira e Gomide (2004) listam algumas caracteristicas pessoais a serem consideradas na
determinagao do envolvimento com o trabalho: (a) adogdo de ética protestante ou a énfase na
virtude do trabalho como um fim em si mesmo; (b) lcus de controle ou énfase no controle sobre
eventos da vida; (c) autoestima ou senso de competéncia e influéncia para controlar o meio; e, (d)
necessidade de crescimento ou quando no trabalho sido encontradas satisfagoes para as
necessidades psicolégicas do individuo.

Além das caracterfsticas pessoais, Siqueira ¢ Gomide (2004) enunciam outros fatores
antecedentes ao envolvimento com o trabalho: (a) as caracteristicas do cargo, representadas pela
autonomia para realizar as tarefas, o significado que as tarefas assumem na vida do colaborador, a
identificacdo pessoal com as tarefas e a variedade e as habilidades necessarias para que a tarefa seja
realizada; (b) as caracteristicas dos lideres, por exemplo, a consideracio que a chefia dispensa as
relagdes pessoails e profissionais aos subordinados, a participa¢ao do colaborador nas decisdes da
chefia, a quantidade e qualidade da comunicagao que se estabelece entre a chefia e o colaborador;
e, (c) os papéis desempenhados na organizacio, uma vez que os conflitos entre os papéis
organizacionals ou a existéncia de orientagdes pouco claras a execugdao das tarefas podem
representar impeditivos ao envolvimento com o trabalho.

De todo modo, parece certo que a natureza dos cargos determina o envolvimento com o
trabalho. Sobre isso, Davis e Werther (1983) descrevem trés niveis a se considerar nos projetos dos
cargos: o organizacional (relativo a habilidade, disponibilidade e expectativas sociais dos
empregados); o ambiental (relativo ao ambiente externo); e, o comportamental (relativo as
necessidades humanas e ao comportamento do individuo manifesto no contexto). Especificamente
no nivel comportamental e de maneira semelhante Siqueira e Gomide (2004) destacam que a
autonomia, a variedade, a identidade das tarefas e a retroinformacio sio dimensdes a serem
consideradas.

Souza, Reis, e Siqueira (2006) como citado por Polizzi Filho (2011) investigaram as relagoes
existentes entre Satisfagdo com o Trabalho, Envolvimento no Trabalho e Comprometimento
Organizacional Afetivo, que compdem o constructo bem-estar no trabalho e intencao de
rotatividade. Os resultados mostraram que os colaboradores com vinculos afetivos positivos para
com o seu trabalho (satisfagdao e envolvimento) e, a0 mesmo tempo, com afetos positivos para a
organiza¢ao (comprometimento afetivo) sio os que menos intentam deixa-la. Assim, quanto mais
os colaboradores vivenciam situa¢oes de bem-estar no trabalho, menos eles planejam abandonar a
empresa onde trabalham, ou seja, menores serao os niveis de intencao de rotatividade.

No estudo de Polizzi Filho (2011), a variavel envolvimento com o trabalho apresentou
correlagiao negativa, significativa e baixa quanto a intengao de rotatividade.

2.2.3 Comprometimento Organizacional Afetivo

Para Mowday, Steers, e Porter (1979), Comprometimento Organizacional Afetivo é um
estado no qual um individuo se identifica com uma organizagao particular e com seus objetivos,
desejando manter-se afiliado a ela, com vista a realizar tais objetivos. Ele representa a concepgao
de ligacao positiva do empregado com um empregador, de elevada identificagao com os objetivos
da organizacao (Borges-Andrade, 1994; Mowday, Steers, & Porter, 1979) e de reconhecimento
sobre o quanto estar ligado aquela organiza¢ao pode repercutir positivamente na vida do individuo.

A ligagao afetiva com uma organizagao pode incluir experiéncias emocionais positivas, que
se traduzem em sentimentos positivos como entusiasmo, orgulho, contentamento, confianga,
apego e dedicacao (Siqueira, 1995). Com essa concepgao, o comprometimento afetivo traz para o
conceito de bem-estar no trabalho, uma visao de que as relagoes estabelecidas pelo individuo com
a organizagdo que o emprega estao assentadas em uma interacio que lhe propicia vivéncias
positivas e prazerosas. Caso essa situagdo nao se confirme, entende-se que poderiam ser
experimentadas sensagdes negativas ou de desprazer por trabalhar em uma organizacdo. Nesse
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caso, seria observada auséncia do compromisso afetivo e possivel desencadeamento de
experiéncias negativas no dia-a-dia do trabalhador (Siqueira & Padovam, 2008).

Alguns estudos e pesquisas (Mowday, Porter, & Steers 1982; Luthans, Bank, & Taylor,
1987; Glisson & Durick, 1988; Mottaz, 1988; Hackman & Oldham, 1975; Borges-Andrade, 1994
como citado em Bastos, 1994) indicam que os funcionarios poderdo estar mais ou menos
comprometidos com a organiza¢ao, dependendo do contexto organizacional em que se encontram.

Miller, Rauski, Eyng, e Moreira (2005, p. 512) afirmam que quando os individuos
apresentam um elevado grau de comprometimento com a organizacao, isso contribui para que os
objetivos das empresas sejam alcangados, pois os colaboradores comprometidos com os objetivos
da organizagao tém interesse em fazer o que for preciso para atingi-los. De acordo com Santos
(2008) quando o individuo esta comprometido e envolvido com a organizagao e com o trabalho,
seu desempenho vai de encontro com as expectativas da organizacio.

Os antecedentes mais investigados nas literaturas nacionais e internacionais tém apontado
o Comprometimento Organizacional Afetivo em relagio negativa com intengdo de rotatividade
(Blomme, Van Rheede, & Tromp, 2010; Lima, Céo, & Blatt, 2016; Siqueira & Gomide, 2004; Yin-
Fah, Foon, Chee-Leong, & Osman, 2010; Manzoor & Naeem, 2011; Oliveira, Gomide, Poli, &
Oliveira-Silva, 2018).

Na Tabela 1, conforme Polizzi Filho (2011), esta o detalhamento de alguns estudos sobre
Bem-Estar no Trabalho no Brasil.
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Tabela 1
Alguns estudos sobre Bem-Estar no Trabalho no Brasil
N°DE
UNIVERSIDADE, ] PARTICIPANTES,
AUTORES E TITULO OUTROS FONCE]'TOS SEGMENTO DE
DATA DO ESTUDO ESTUDADOS ATUACAOE
REGIAO

Balango emocional 110 — Prestadores de

TUMESP -
. Os impactos do balanco emocional, otimismo & Otimismo .
BARBOSA, Thiago S. .p e d ‘t b'l N ’ ear Pex ‘0 d . al SEIViCos
(2010) percepcoes de suportes sol _1el _em-es ar no ercepcac ‘e suporte soci Sdo Paulo, Capital
) trabalho de agentes comunitarios da saude Percepcao de suporte
organizacional
UMESP — 44— Trabalh?idoies
com algum tipo de

Relacdes de suporte e bem-estar no trabalho em

e Percepcao de suporte
pessoas com deficiencia ’

PEREIRA, Usula 5. B. R
i deficiéncia fisica

(2009 -
) ’ N1t
- . . . . 16 — Drversos
UMESF — RIBEIRO, | Indicacdores de saude positiva: um estudo com Saude ;
Paulo E. (2009) empregados expatriados Otimismo seg\-xfl&j.\.los
L
— ; P 130 — Diversas
UFU - RESENDE, |Bem-estar no trabalho: influencias das bases de Bases de poder ] Ectado d
Patricia C.. (2008) poder do supervisor e dos tipos de conflito Conflitos intragrupais emplesz ] sradoce
oias
253 — Industa de

Experiéncias afetivas no contexto

UMESP - S]INERID; reanizacional i t bre b tar Bal ional t Grande S
Wellington D. (2008) organizacional e seu impacto sobre bem- estar anco emocion; autopecas Grande 5.
) no trabalho P
[ e 110 - Idosos com mais
UFU - AMELO, Sara C. | Bem-estar subjetivo e bem-estar no trabalho: e
N "‘OO;‘ tad d reaball Bem-estar subjetivo de 60 anos
AL (2007 um estudo com idosos que trabalham Uberlindia e Regido
I - . - 160 — Diversas
UFU - HERNANDEYZ, Impactos da percepcao da o
. o . o ’ Comportamento organizacional |empresas e segmentos
Juliana D (2007) saude organizacional no bem-estar no trabalho NI

Investigando a saude mental de trabalhadores, 224 — Estudantes

UFU - PRADO, as relacdes entre suporte organizacional, Bem-estar trabalhadores de
Claudio G.(2005) satisfacio e sentimentos de prazer e sofrimento Suporte organizacional cursinhos noturnos
no trabalho N.I®

Nota. Polizzi Filho (2011).

I N. 1. — Os autores nio esclarecem as regides em que foram realizadas as pesquisas.

Na Tabela 2, conforme Polizzi Filho (2011), esta o detalhamento de alguns estudos latinos
recentes realizados sobre bem-estar no ambiente de trabalho.
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Tabela 2
Estudos latinos recentes realizados sobre Bem-Estar no ambiente de trabalho
AUTORESE TITULO VARIAVEIS DO INSTITUIGAOE
DATA ESTUDO PAIS
Universidade do Algarve,
. : . Inteligencia Emocional, Faculdade de Cienci
JUSTINO, Inteligencia Emocional, Conflito Trabalho- g ; g;:m T .n;:ﬂmo A Ia_lc dadec ES 1&_ 1?1%
Sofia e SANTOS, Familia/Familia-Trabalho e Satisfacio com a . _0‘1, ° ) _1a 1o VIHIARAS € SO0CIAS,
) _ : Fanulia,/Familia- Trabalho; Departamento de
Joana (2010 Vida ] - - . .
) Satisfacao com a Vida Psicologia,
Algarve, PORTUGAL.
RELIEVE - Revist:
TEJERO- N
GONZALEZ, . o Bienestar laboral ceomes e
. Medicion de la satisfaccion laboral en la Investigacion y
Cardos Mazia e cireccion escolar Evaluzcién Educati
. 101 - T i TA, V.
FERNANDEZ- DIAZ, Satisfaccion laboral VAACIon SCUCALVA, ¥
B . 15, n. 2 — Maduid,
Maria Jose (2009) ’ ~ i
: ESPANFA
I Seminario Internacional
Ciencias Economicas,
ASUAGA, Un encuentro no casual: Cultura, Ciencias Bi tar laboral Derecho v Cultura: Hacia
Carolina, et al. (2007) economicas y Derecho ienestan fabor un modelo del Rio de la
Plata, Montevideo,
URUGUAI
FARAGOZA, Bienestar y calidad de vidza  |Real Sociedad Econdmi
Salvador, ENJUTO, Anales de la Real Sociedad Econdmica de ienestaly caudad de mida < . OCI_EC acD io.u:rnuca
Esther e CEBOLLA, amigos del pais — 2007 ) _ (i€ BrHg08 e pass,
. e Bienestar v progreso social Valencia, ESPANHA.
Vicent (2007) :
Estudio por medio de potenciales evocados de Universitat de Valéncia,
PORCAR 1a respuesta cortical en sujetos sometidos a dos Bienestar psicologico Facultad de Psicologia,
Olsa PEHiC;I : 007) estresores de labc‘fatmio vsu Ielacié-n conla ' -De?m‘tar’nenfo Fle -
. respuesta carcdiovascular, endocrina ¥ Estres laboral Psicobiclogia, Valencia,
psicologica ESPANHA.

Nota. Polizzi Filho (2011).

Resumidamente, para um nivel elevado de Bem-Estar no Trabalho, faz-se necessario que
os trabalhadores relatem sua satisfacdo com o trabalho, admitam seu envolvimento com as tarefas
executadas e manifestem sua afetividade com a organizacdo que os emprega, ou seja, “as
perspectivas tedricas sobre bem-estar apresentadas comungam uma forte reagao a énfase dada em
psicologia, desde seus primérdios, a infelicidade e ao sofrimento em detrimento aos antecedentes
e consequéncias do funcionamento psicolégico positivo” (Siqueira & Padovam, 2008 citado por
Polizzi Filho, 2011, p. 51).

O desafio dos estudos em Bem-Estar no Trabalho esta em procurar novas visoes sobre o
funcionamento psiquico positivo. E, para isso, a seguir sera abordado o tema howmse office em tempos
de pandemia, como um possivel fator preditivo na intencdo de deixar a empresa dos profissionais
de controladoria e finangas, ao se associar com o constructo Bem-Estar no Trabalho.

2.3 COVID-19

A COVID-19 ¢ uma crise de saude global e uma ameaga economica internacional. As
paralisagoes de negocios e da industria que foram implementadas e mandatérias em todo o mundo
para conter a propagac¢ao do virus geraram uma ampla gama de desafios unicos para funcionarios
e empregadores. Organizacionalmente, as paralisagdes econémicas e as mudangas politicas,
provavelmente, (i) mudam fundamentalmente alguns setores, (i) aceleram tendéncias que ja
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estavam em andamento, e (iif) abrem oportunidades para o surgimento de novos setores, como
normalmente acontece em tempos de guerras e desastres naturais (Kniffin et al., 2020).

A American Psychological Association publicou uma pesquisa denominada “COVID-19 and the
Workplace: Implications, Issues, and Insights for Future Research and Action”, com o objetivo de
identificar uma variedade de riscos econdmicos, sociais, psicologicos e relacionados a sadde, que
os trabalhadores provavelmente enfrentam como resultado direto da COVID-19, ou
indiretamente, como resultado de paralisagoes economicas associadas a pandemia, além de fornecer
uma visdo geral para ajudar a situar e orientar futuras pesquisas e teorizar sobre os impactos
associados a COVID-19 (Kniffin et al., 2020).

Os topicos pesquisados foram: (1) Mudangas emergentes nas praticas de trabalho, como:
trabalho em casa; trabalho em equipe virtual; lideranca e gestao virtuais; (2) Mudangas emergentes
para os trabalhadores, como: distanciamento social e solidio; saide e bem-estar; desemprego e
desigualdade; e, (3) A importancia de fatores moderadores, como: caracteristicas demograficas;
diferencas individuais; normas organizacionais.

Quanto a esses pontos, o estudo concluiu que a COVID-19 acelerou abruptamente a
velocidade das alteragoes associadas ao trabalho fora das configuragdes co-localizadas e ¢ provavel
que as praticas de trabalho virtual se espalhem a medida que as organiza¢des percebam a economia
de custos com a estruturagao de mao-de-obra com menos funcionarios em perfodo integral e mais
funcionarios conectados tecnologicamente, entretanto, dentre os desafios para as pessoas que
trabalham dessa maneira esta a necessidade de aprender a trabalhar de formas muito diferentes do
que as geragcOes anteriores funcionavam, e que os impactos da pandemia afetaram alguns grupos
de trabalhadores mais fortemente que outros, por exemplo, com base em idade, raga e etnia, género
ou personalidade.

Por exemplo, os trabalhadores que moram sozinhos podem ter necessidades e rotinas de
trabalho virtual muito diferentes dos empregados que moram com membros da familia. Além disso,
lideres mais autoritarios ou manddes podem enfrentar desafios diferentes para motivar seus
trabalhadores em ambientes virtuais do que lideres de equipe mais participativos e empaticos e,
portanto, tém necessidades de treinamento e desenvolvimento diferentes.

Ao lidar com populagoes de trabalho remoto, os profissionais de RH devem desenvolver
novos sistemas de gestao e avaliagao de desempenho, enquanto a equipe de saide ocupacional deve
ser treinada para reconhecer problemas de saide mental em populages de trabalho remoto e
oferecer aconselhamento e terapia oz /ine.

Por fim, a pesquisa sugere novas interven¢oes para um entendimento de como essas
mudangas emergentes se desdobram sobre categorias vulneraveis de funcionarios, pois, ainda nao
se sabe, por exemplo, qual sera o impacto a longo prazo do isolamento social e dos protocolos de
distanciamento fisico para os funcionarios. Da mesma forma, a pesquisa sobre o trabalho em casa
anteriormente se concentrou quase exclusivamente nas pessoas que optaram pelo teletrabalho por
opgao propria, mas o teletrabalho mandatério é bem diferente, e que, portanto, se faz necessario
entender como mudangas desse tipo afetam a satisfagdo e a produtividade no trabalho, pontos
esses que sao parte desse estudo.

Em 2012 a Harvard Business Review (HBR) focou sua edicao de janeiro/fevereiro no tema
“Valor da Felicidade: como o bem-estar dos funcionarios gera lucros.” E os argumentos
apresentados nessa revista evidenciam que o significado no trabalho ¢ altamente associado com a
felicidade no trabalho. Pensando no bem-estar de pessoas comuns, em 2004, Martin Seligman,
juntamente com outros especialistas tais como Nancy Etcoff, Dan Gilbert e Mike Csikszentmihalyi
desenvolveram a teoria da Psicologia Positiva que possui trés objetivos principais (Jesus, 2019):

a) a psicologia deveria estar tio preocupada com os pontos fortes do ser humano quanto
com suas fraquezas;

b) deveria estar tdo preocupada em desenvolver os pontos fortes quanto com consertar
danos;
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c) deveria se interessar pelas melhores coisas da vida e deveria se dedicar a fazer as vidas
das pessoas comuns mais gratificantes, a desenvolver suas genialidades e promover talentos
(Jesus, 2019).

O surgimento da Psicologia Positiva, como ciéncia e disciplina de pesquisa organizacional,
gerou uma nova perspectiva das organizagdes e sobre o trabalho e o seu bom funcionamento, ou
seja, ela sugere que a satisfagdo e a reten¢ao no trabalho provavelmente melhorariao a medida que
seja aumentado o bem-estar psicolégico dos funcionarios (Cameron, Dutton, & Quinn 2003;
Csikszentmihalyi, 2003 como citado em Huber, Wang, Kern, & Law, n.d.). Embora melhorar as
condi¢bes de trabalho pareca melhorar a retencdo de emprego, a Psicologia Positiva sugere
intervengdes adicionais que podem melhorar a retengao de emprego, além de aumentar o bem-
estar dos funcionarios, o que vém sendo associados ao melhor desempenho destes no trabalho
(Lybomirsky, King, & Diener, 2005 como citado em Huber et al., n.d.).

A Psicologia Positiva emerge assim na dltima década como uma area de estudo cientifico
propria, vibrante e multifacetada, que vai para além de uma abordagem centrada nos problemas e
nas patologias, para se enderecar tedrica e empiricamente a construg¢ao das melhores qualidades da
vida no ambito subjectivo, individual e grupal (Csikszentmhihalyi & Csikszentmhihalyi, 2000;
Seligman, 2002; Seligman, 20006; Seligman & Csikszentmbhihalyi, 2000; Seligman, Steen, Park &
Peterson, 2005), pois sabe-se que cerca de 70% das pessoas nao experimentam desordens mentais,
por outro lado, sabe-se também que a auséncia de doenc¢a nao constitui, por si s, felicidade ou
bem-estar (Diener & Lucas, 2000).

Ainda que as organizages e instituigdes surjam como horizonte dos estudos da Psicologia
Positiva, a maior parte do trabalho desenvolvido, até ao momento, tem abarcado, sobretudo,
investigacado e teorizagdo no ambito das experiéncias emocionais e caractetiticas positivas
individuais. S6 mais recentemente tém surgido manifestagoes do interesse na sua aplicagdo a vida
das organizagdes, e estudos com enquadramentos comunitarios, culturais e sociais (Cameron,
Dutton, & Quinn, 2003; Delle Fave, 2006; Huppert, 2006; Huppert, Baylis, & Keverne, 2000;
Luthans & Youssef, 2004; Marujo & Miguel Neto, 2004; Miguel Neto & Marujo, 2007; Peterson
& Seligman, 2004; Verducci & Gardner, 2000).

O que hoje é chamada de Psicologia do Trabalho ¢ uma lista de topicos tio vasta que perde
qualquer significado especifico e ¢ dificil considerar como um conjunto. Por exemplo tanto no
trabalho empresarial, publico ou no terceiro setor sio estudadas questdes de: ergonomia, saude do
trabalhador, organizacio do trabalho, selecdo, treinamento técnico, orientacdo vocacional,
motivagdo e satisfagdo, comprometimento, significado do trabalho, relages interpessoais,
lideranca e comportamento grupal, estilo gerencial, treinamento e desenvolvimento gerencial, clima
e cultura organizacional, comunicagdo e organizacao informal, relagdes de trabalho, negociagao
sindical e analise organizacional e institucional (Spink, 1990).

Ao reconfigurar a Psicologia do Trabalho enquanto a¢ao processual, a partir da Psicologia
Social do fendomeno organizativo, abre-se a op¢ao de reassumir a intervengao investigativa da
pesquisa-a¢ao como base para um dialogo que apoia a agéncia do outro na alteracao de praticas e
formas de agir. O estudo do fendomeno organizativo e do trabalho tem muito a ganhar com sua
proximidade a psicologia social, e talvez a psicologia social tenha algo a aprender também (Spink,

1996).

2.3.1 Teletrabalho

As alteracoes ambientais sao uma realidade. Para sobreviverem neste ambiente turbulento,
as organizagoes estio buscando alternativas vidvels para os seus negocios, estruturas
organizacionais e formas de trabalho. A partir desta perspectiva, surge o Processo de Teletrabalho,
como uma alternativa moderna de gestao empresarial, sob o enfoque das alternativas de trabalho
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flexivel para tornar as empresas mais competitivas e dinamicas, diferentes daquelas outras que ainda
estdo perigosamente acostumadas a estabilidade e a rotina do trabalho tradicional (Mello, 1999).

O teletrabalho constitui tema relativamente recente, tanto como pratica, quanto na
literatura administrativa, especialmente no Brasil. Surgiu como proposta nos anos 1970, como
possivel resposta a crise do petrdleo, ao aumento dos problemas do triansito nas grandes
metropoles e, ainda, no cenario de maior afluxo das mulheres ao mercado de trabalho. No entanto,
¢ a partir dos anos 1990 que o tema ganha forga, especialmente nos paises do chamado primeiro
mundo, em virtude da crescente sofisticagdo e massificagao das tecnologias de informatica e
telecomunicac¢des (Costa, 2007).

No Brasil, o teletrabalho foi reconhecido através da Lei n. 12.551, de 15 de dezembro de
2011, que estabeleceu a nao distingdao entre o trabalho exercido dentro de uma organizagio e o
teletrabalho. A lei em seu art. 1 dispoe que:

[....] Ndo se distingue entre o trabalho realizado no estabelecimento do empregador, o
executado no domicilio do empregado e o realizado a distancia, desde que estejam
caracterizados os pressupostos da relacio de emprego. Paragrafo dnico: Os meios
telematicos e informatizados de comando, controle e supervisdao se equiparam, para fins de
subordinacao juridica, aos meios pessoais e diretos de comando, controle e supervisio do
trabalho alheio (Lei n. 12.551, 2011).

A recente Lei n. 13.467, de 13 de julho de 2017, em seu art. 75° descreveu de forma mais
precisa o teletrabalho, modalidade do trabalho em Jomze office. O artigo declara que: “Considera-se
teletrabalho a prestagao de servigos preponderantemente fora das dependéncias do empregador,
com a utiliza¢do de tecnologias de informagao e de comunicagiao que, por sua natureza, nao se
constituem como trabalho externo” (Lei n. 13.467, 2017).

As mudangas, sejam elas psicolégicas, sociais e ambientais, exigirdo dos administradores
muita eficiéncia para gerir organizagoes, adequando as mudangas aos objetivos do negécio e
objetivos do trabalho, tendo em vista a produtividade, o bem-estar e o conforto do trabalhador
(Melo, 2011).

Esta modalidade de trabalho apresenta alguns desafios tanto para os empregados quanto
para as empresas.

A seguir, na Tabela 3, adaptada de Haubrich e Froehlich (2020), sdo apresentados alguns
desses desafios:
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Tabela 3

Desafios do home office

Autor Desafio para o funciondrio

Bok & Bok (2013 Distracoes e tentacoes: filhos, amigos, familia e pets; isolamento; procrastinacio;

cuacao de vicio em trabalho; falta de suporte técnico; organizacio; rudos domesticos.

Filardi & Castro (2017)  Inadaptacio ao modelo; perda do vinculo com a organizacio; falta de communicacio
imediata; problemas de infraestrutura tecnologica; diferencas na relacio trabalhador
tradicional x sewe gffice e volta do funcionario ao trabalho tradicional.

Hau & Todescat (2018)  Visfo preconceituosa; afastamento do campo profissional e menor oportunidade de
carreira; maior volume de trabalho devido ao aumento de produtividade; isolamento
social; falta de legislacio especifica; dificuldade de concentracio; distracio com o
ambiente familiar; gerenciamento falho do tempo em virtude da desatencio e da
desorganizacio de horarios de trabalho.

Autor Desafio para a empresa

Kugelmass (1999 Resistencia da administracdo; interrupedes da supervisio; abuse por parte do
empregado; coordenacio e disporubilidade de trabalhadores; resistencia do empregado;
isolamento do funcionario; lealdade orgamizacional; vicio em trabalhar; objecoes do
sindicato; barreiras a promogio; desigualdade.

Rabelo (2000) Aumento dos custos de comunicacio; possibilidade de isolamento social e profissional;
impactos negativos no ambiente familiar se nio houver disciplina no processo e
condicio adequada de trabalho; necessidade de distincio entre as atividades
profissionais e as do lar; perda de sentimento de vincule com o grupo profissional e
com o empregador.

Bok & Bok (2013 Medo gerencial; formas de processos de recrutamento e selecdo; custos com a
implementacio; incompatibilidade tecnologica; dados sigilosos.

Hau & Todescat (2018)  Falta de legislagio; vulnerabilidade de dados e recursos; diversidade de contratos de
trabalho para administrar; objecoes dos sindicatos; aumento de custos/investimentos a
curto prazo.

Nota. Adaptado de Haubrich e Froehlich (2020).

Lizote et al. (2020) destacam a preocupagao com o horario para desempenhar um eficiente
trabalho, com a disciplina e com o cuidado para que os funcionarios nio se isolem uns dos outros.
Percebe-se também, que existem semelhangas entre os beneficios obtidos com o homze office para os
empregados e para a empresa, tais como, menor tempo de deslocamento, diminuindo a polui¢ao e
o transito e flexibilidade de horario.

2.4 Intengdo de um profissional sair do emprego atual

O ato de se desligar-se voluntariamente da empresa onde trabalha ¢ um comportamento
individual, que insere-se nos dominios do fenomeno de rotatividade de pessoal. Ele pode provocar
repercussdes nocivas para a organizacao com custos tangiveis (recrutamento, selecao, beneficios,
treinamento, integracao e desligamento, entre outros) e intangiveis (perda de conhecimento, quebra
no fluxo de trabalho, quebra de vinculos com fornecedores e clientes, etc). A rotatividade é uma
barreira a manutencio de talentos, gerando novagoes que, por sua vez, criam valores para clientes,
investidores, comunidade, fornecedores, acionistas e para toda a cadeia produtiva (Siqueira, 2014).
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A inteng¢io de rotatividade é um fenomeno de natureza psicolégica que, na concepgao de
Mowday, Porter, e Steers (1982), refere-se a probabilidade estimada (subjetiva) pelos individuos,
de que eles estarao deixando a organizacao permanentemente em algum momento préximo.

A intengao de rotatividade é um constructo que mede a inten¢ao de um profissional sair do
emprego atual, e os resultados dessa medida ajudam os gestores a desenvolver aces capazes de
fomentar a permanéncia dos bons profissionais na organizagao, e dessa forma, diminuem-se os
gastos com um novo processo de recrutamento e selegdao, o departamento continua funcionando
regularmente, evita-se que o profissional seja contratado pela concorréncia, além de outros
beneficios (Stewart, Volpone, Avery, & McKay, 2011). Davis e Newstrom (2002) concluiram que
empregados satisfeitos estio menos propensos a pensar em pedir demissao e apresentam maior
probabilidade de ficarem mais tempo na organizagao.

Agapito, Polizzi Filho, e Siqueira (2015) concluiram que ¢ essencial que os gestores se
preocupem em manter seus colaboradores satisfeitos em relagdao a chefia, aos colegas, ao trabalho
em si, a0 salario e as promogoes. E as organizagbes precisam buscar artificios para que seus
colaboradores se mantenham envolvidos com o trabalho e, sobretudo, comprometidos
afetivamente com a empresa. Ainda, segundo os autores, a intencao de rotatividade dos
trabalhadores ¢ fortemente influenciada pelo comprometimento organizacional afetivo deles para
com a empresa em que trabalham, portanto, quanto mais a empresa leva o individuo a se sentir
animado, interessado e entusiasmado por trabalhar para ela, menos os profissionais pensarao em
deixa-la.

2.5 Hipotese

O ambiente competitivo atual pressiona as organizagées a manter em seus quadros,
profissionais qualificados e, consequentemente, gera a necessidade de uma politica especifica e
eficiente para conserva-los. Oliveira, Gomide, Poli, e Oliveira-Silva (2018) enfatizam que as pessoas
constituem ativos intangiveis importantes para as entidades e, administra-las, tornou-se um dos
grandes desafios para os gestores que buscam a valorizagao, satisfagao e condigdes para o bom
desempenho de seus empregados, identificando estratégias eficazes na promogao do bem-estar no
ambiente de trabalho.

Assim, constatou-se na fundamentagiao tedrica que, varios pesquisadores nacionais
(Cavazotte, Oliveira, & Miranda, 2010; Souza, Reis, & Siqueira, 2000; Pereira, 2006; Ferreira &
Siqueira, 2005; Siqueira & Pereira, 2001; Gomide, 1999 como citados em Polizzi Filho, 2011) e
internacionais (Ali et al., 2010; Li, 2005; Brashear et al., 2005; Egan, Yang & Bartlett, 2004; Spector,
2007; Ramlall, 2003; Chang, 1999; Vandenberg & Nelson, 1999; Mowday, 1998; Dickter,
Roznowski, & Harrison, 1996 como citados em Polizzi Filho, 2011) atribuem significativa
importancia a intengao de deixar a empresa no gerenciamento das organizacdoes.

A partir dessas constatagoes e orientado pelo objetivo 1.1 (analisar a influéncia da
autopercepcao de bem-estar no trabalho a partir do regime de home office, na intengao de deixar a
empresa), foi elaborada a seguinte hipotese:

H Existe correlacdo significativa e negativa entre bem-estar no trabalho e a intencdo de
deixar a empresa.

Nao obstante, seja Bem-Estar no Trabalho uma estrutura conceitual brasileira (Siqueira e
Padovam, 2008), na literatura internacional pode-se encontrar evidéncias acerca das relagoes entre
as dimensdes isoladas do constructo, com intengao de deixar a empresa. Por exemplo, Spector
(1997) discorre em seu livro sobre a satisfagao no trabalho como variavel central na pesquisa sobre
rotatividade (Polizzi Filho, 2011).

No Brasil, Ferreira e Siqueira (2005) como citado em Polizzi Filho (2011) publicaram um
artigo apresentando correlagdes significativas e negativas entre intengao de rotatividade, satisfagao
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no trabalho e comprometimento organizacional afetivo. Estas duas ultimas dimensdes viriam em
2008 a compor a estrutura nacional de Bem-Estar no Trabalho proposto por Siqueira e Padovam
(2008). Silva (2007) também evidenciou em seu estudo uma correlagao significativa e negativa entre
satisfacdo no trabalho e intencio de rotatividade. Cavazotte, Oliveira, e Miranda (2010), alinhadas
com as demais evidéncias encontradas na literatura nacional, relataram ter observado uma relacao
negativa entre satisfacdo no trabalho e intencdo de rotatividade feminina (Polizzi Filho, 2011).
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Esta parte da pesquisa ilustra o modelo desenvolvido usando a modelagem de equagdes
estruturais como ferramenta de mensuragao dos dados. A Modelagem de equagbes estruturais
(MEE) é um procedimento para estimar uma série de relagdes de dependéncia entre um conjunto
de conceitos ou constructos representadas por multiplas variaveis medidas e incorporadas a um
modelo integrado. MEE ¢ utilizada principalmente como uma técnica confirmatéria de analise de
dados (Malhotra, Lopes, & Veiga, 2014).

A modelagem de equacOes estruturais, com estima¢ao por minimos quadrados parciais
(PLS-SEM), nas areas das ciéncias sociais e do comportamento tém se mostrado como uma
excelente possibilidade para a avaliacao de relagdes entre constructos (ou fatores, componentes,
variaveis latentes, variaveis nao observadas, subescalas etc.), pois ¢ robusta a falta de normalidade
multivariada e ¢é viavel para amostras pequenas (menores que ~100 casos). Aspectos esses muito
presentes no uso de escalas de atitude (Bido & Silva, 2019).

Ainda, segundo esses mesmos os autores, a complexidade do modelo, a auséncia de
normalidade multivariada dos dados ou a necessidade de uso de constructos com variaveis
formativas sao outras razoes para se justificar o uso do PLS-SEM.

Esse modelo combina bem-estar no trabalho levando a intencao de deixar a empresa. O
objetivo é medir o impacto combinado dos fatores estudados. Também explica os varios elementos
do ajuste do modelo, as nuances e os parametros estatisticos necessarios para validar o modelo. Os
valores observados e extraidos foram considerados para testar a hipdtese da pesquisa, finalmente
para generalizar os achados.

A analise fatorial confirmatdria (CFA) sera realizada para examinar a validade fatorial dos
fatores e avaliar a qualidade do ajuste referente ao modelo (Byrne, 2001 como citado em
Sathyanarayan & Lavanya, 2018). O modelo foi entao testado usando o procedimento de
modelagem de equagdes estruturais (SEM). Além da estatistica de ajuste, é de particular interesse o
significado do caminho indicado pela estimativa de regressao padronizada (3) que avalia os efeitos
das variaveis estudadas. O ponto central na analise de modelos estruturais ¢ a extensao em que o
modelo hipotético se encaixa ou descreve adequadamente os dados da amostra (Byrne, 2001 como
citado em Sathyanarayan & Lavanya, 2018). Além das estatisticas de ajuste, é de particular interesse
o significado do caminho indicado pela estimativa de regressao padronizada (3) que avalia o efeito
de uma variavel em outra. O nivel de significancia foi estabelecido em p <0,05. Antes de testar o
modelo, foram realizadas as propriedades psicométricas e a qualidade do ajuste dos construtos
estudados.

3.1 Modelo teorico

O objetivo do presente estudo (analisar a influéncia da autopercep¢ao de bem-estar no
trabalho a partir do regime de home office na intengao de deixar a empresa) esta direcionando a analise
entre as variaveis do modelo. Também, supostamente, apresenta outro aspecto inédito, ao
investigar a influencia do regime de homze office na relagao entre bem-estar no trabalho e inten¢ao de
deixar a empresa, uma vez que foram selecionadas apenas pessoas que estdo trabalhando a partir
dessa modalidade.

Visando representar tal objetivo, foi elaborado um modelo para uma melhor compreensao
conforme Figura 2.
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Figura 2. Modelo estrutural com VL de segunda ordem modelada em duas etapas.

Nota. Bem-Estar no Trabalho é uma VL de 3* ordem.

Nota 2. Os itens da VL Bem-estar no trabalho sio escores fatoriais salvos na primeira e segunda etapas, na andlise de
componentes confirmatoria.

3.2 Instrumento de pesquisa

Nesta se¢do serdao descritos os participantes, o local, os instrumentos utilizados na pesquisa,
assim como os procedimentos de coleta e as técnicas de analise de dados.

3.2.1 Populagio e amostra

A pesquisa tem como populagdo alvo profissionais de contabilidade e finangas, com
graduagio ja concluida ou em andamento, e que estejam trabalhando em regime de home gffice total
ou parcial, devido as medidas de isolamento social por conta da pandemia, e contou com a
partipagao de 201 respondentes, sendo que 44 respostas foram excluidas, por nao atenderem
totalmente aos critérios de sele¢ao descritos na sequéncia desse topico.

Cordeiro e Duarte (2006) destacam os aspectos comportamentais, enfatizando que estes
sao considerados grandes desafios dos profissionais de contabilidade. Estes profissionais precisam
desenvolver habilidades de iniciativa, ética, visao de futuro, negociacao, capacidade de inovar e
criar; como requisitos para superarem as barreiras que possam existir.

Nada obstante, a relevancia da profissio contabil conforme relatada, observa-se que
aspectos relacionados a prazos sio um dos grandes empecilhos que estes profissionais enfrentam
no contexto brasileiro. De acordo com Succar (2012), as causas do estresse dos profissionais
contabeis relacionam-se com a grande demanda de trabalho e em contrapartida com prazos
reduzidos para concretizagao das tarefas estabelecidos pelos 6rgaos reguladores.

A amostra considerada é definida por tipicidade (Beuren, 2008 como citado em Bassi,
Russo, Oyadomari, & Antunes, 20106), restringida em algumas dimensdes previamente definidas,
afim de se classificar quais dentre as respostas recebidas devem ser consideradas validas frente ao
processo de analise dos resultados da pesquisa, conforme descritas a seguir:

- Afim de que a percepgao e opinido dos participantes da pesquisa possam ser consideradas
aptas — tanto frente ao setor analisado (controladoria), como frente as questoes relacionadas
ao bem-estar no trabalho e inten¢do de deixar a empresa, tais participantes devem atuar no
setor de controladoria, ou em setor ditetamente relacionado, tais como areas da
contabilidade e finangas, e que estejam trabalhando em regime total ou parcial de hore office;
- Devido ao intuito de a pesquisa alcangar respostas validas relacionadas a percepgao da
realidade vigente na companhia quanto as questoes direcionadas ao perfil das empresas
analisadas, para fins de apuragdo de resultados, serao consideradas validas apenas respostas
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de participantes que possuem um tempo minimo de um ano de atuagdo em sua respectiva

organizagdo — tempo minimo de permanéncia considerado valido para que fosse
transmitido um minimo grau de confianga nas respostas obtidas (Beuren, 2008 como citado
em Bassi et al., 2010).

De acordo com os dados obtidos dos 157 respondentes, considerados como aptos segundo
os critérios de selecao pré-definidos na pesquisa, 85 eram do género masculino (54,1%) e 72 eram
do género feminino (45,9%), sendo que destes, 6 pessoas (3,8%) tinham até 20 anos de idade, 73
pessoas (46,5%) tinham entre 21 e 35 anos de idade, 71 pessoas (45,2%) tinham entre 36 ¢ 55 anos
de idade, e 7 pessoas (4,5%) tinham mais de 56 anos de idade.

Pouco mais da metade, 84 pessoas (53,5%), tinha entre um e trés filhos em casa, enquanto
que 73 pessoas (46,5%) nao tinham nenhum filho. Com relagao ao grau de escolaridade, 78 pessoas
tinham apenas concluido ou estavam cursando a graduacio, e as demais, 79 pessoas (50,3%), além
da graduacio concluida, tinham também pés graduacio e/ou mestrado.

Quanto ao tempo de trabalho na atual empresa, 24 pessoas (15,3%) tinham entre 6 meses
e 1 ano de empresa, 68 pessoas (43,3%) tinham entre 1 e 5 anos de empresa, 38 pessoas (24,2%)
tinham entre 5 e 10 anos, 17 pessoas (10,8%) tinham entre 10 e 15 anos de empresa, e 10 pessoas
(6,4%) tinham mais de 15 anos de empresa. Sobre a pratica do home office, 131 pessoas (83,4%)
estavam trabalhando nessa modalidade em tempo integral, e 26 pessoas (16,6%) estavam
trabalhando nessa modalidade em tempo parcial. E sobre a condi¢ao hierarquica, 8 pessoas (5,1%)
eram lideres de equipe, 107 pessoas (68,2%) eram liderados, e 42 pessoas (26,8%) era lideres e
liderados a0 mesmo tempo, esses dados podem ser melhor visualizados na Tabela 4, conforme

dados da pesquisa.
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Tabela 4
Dados dos participantes (n=157)

Variaveis Miveis f Yo

1. Genero Alazculino B3 34.1%
Feminino 72 43,9%
Chatro ] (0,04

2. Idade até 20 anos G 3.8%
de 21 até 33 anos T3 45.3%
de 3G até 33 anos 71 45 2%
3G anos on mais 7 4 3%

3. Filhos em casa 0 (zero) T3 45.3%
1 G4 40,8%
2 ) 11.3%
3 2 1,3%
4 1] 0%
maiz de 4 ] (0.0

4, Gran de escolaridade Enzine Fundamental ] (.00
Enzine Alédic ] (.00
Superior T8 49 7%
Pos Graduacio, MBA G9 43 9%
Alestrado 10 G.4%
Dontorado ] 0.0%%

5. Tempo de trabalho na atal empresa até & meses 0 0.0%
mais de & meses até 1 ano 24 13,.3%
mais de 1 até 3 anos G5 43.3%
maiz de 3 até 10 anos 38 24 20
maiz de 10 até 13 anos 17 10,8%
maiz de 13 anos 1o 3.4%

6. Modalidade de mabalho amal Prezencial ] 0.0%%
Haome gffice total 131  B34%
Home office parcial 26 16,6%

7. Simmagao hierarquica Lider 8 3,1%
Liderado 107 68.2%
Lider e Lderado 42 26.8%
Cntros ] (.00

Nota. Dados da pesquisa.
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3.2.2 Instrumento de pesquisa

O levantamento dos dados foi realizado por meio de questionario enderegado aos
respondentes através de uma websurvey, que é uma pesquisa disponibilizada em uma pagina da
internet por meio de um /nk (Miranda, Riccio, & Miranda, 2013). Segundo Dillman (2000, citado
por Miranda, Riccio, e Miranda, 2013, p. 119), este meio de coleta de dados possibilita o alcance de
um maior numero de respondentes, além de reduzir os tradicionais custos de pesquisa (como gastos
com correio, papéis, telefone, etc) e evita perda de tempo no processo de tabulagao, ou mesmo
erros no processo de entrada de dados.

A principal fonte utilizada para coleta de participantes para a pesquisa foi a rede social
baseada na Internet via Linkedln (rede social profissional). Boyd e Ellison (2007, citados por
Miranda, Riccio, e Miranda, 2013, p. 123) definem rede social baseada na Internet como “‘sites que
permitem: (a) a constru¢ao de uma persona através de um perfil ou pagina pessoal; (b) a interagao
através de comentarios; e, (c) a exposi¢ao publica da rede social de cada ator”. Segundo a Enago
Academy (2015, n.p.), a coleta de dados realizada por meio de midias sociais oferece vantagens
como:

* Informacao sem filtros: permite que a coleta de dados elimine varios “filtros” que acabam
por enviesar os resultados da pesquisa ao longo do processo, filtros estes que sao fruto das
limitacOes técnicas de outros métodos comumente adotados;

* Coleta de dados de uma populagao engajada: a coleta de dados realizada por meio de
midias sociais pressupde um recorte social, com a formacao de um grupo ja engajado na
discussio de determinado assunto (independente do tema e posicionamento — visto que
este tipo de geracdo de conteudo estd atrelado exclusivamente a vontade de quem o
produz);

* Analise de grupos especificos: através de ferramentas de localizagio, é possivel identificar
um nicho especifico de pessoas que se pretende alcangar (Enago Academy, 2015, n.p.).

Na internet estao disponiveis diversas redes sociais profissionais além do Linkedln, no
entanto, o tamanho e a importancia do Linkedln levaram a sua escolha. Com a utilizagdo do perfil
do autor, foi iniciado o processo de busca por profissionais que se enquadrassem no perfil
delineado para a pesquisa, com base em buscas em comunidades ligadas a 4rea de controladoria.

O questionario era autoaplicavel, composto por trés medidas que aferiram as variaveis do
estudo, desta forma, o instrumento foi lido e respondido pelo préprio entrevistado sem assisténcia.
O questionario foi composto por escalas de mensuragiao conforme descritas a seguir:

Dados Complementares. Foram acrescentadas algumas questdes no inicio do
questionario, na inten¢ao de definir o perfil dos profissionais participantes do estudo. Estes itens
visavam caracterizar a amostra em um aspecto amplo, como: género, idade, quantidade de filhos
em casa, grau de escolaridade, tempo de trabalho na atual empresa, modalidade de trabalho atual,
e situacdo hierarquica;

Escala de Satisfagdo no Trabalho — EST. A medida foi construida e validada por
Siqueira (1995 e 2008) e avalia o grau de satisfagdao no trabalho declarado pelo participante. Contém
em sua forma completa cinco fatores com cinco itens cada: satisfagdo com colegas de trabalho
(2=0,81), satisfacao com o salario (x=0,90), satisfacio com a chefia (x=0,89), satisfacio com a
natureza do trabalho (x=0,77) e satisfagdo com promogoes (x=0,81). As respostas foram dadas
em uma escala de 7 pontos (I = totalmente insatisfeito, 2 = muito insatisfeito, 3 = insatisfeito, 4
= indiferente, 5 = satisfeito, 6 = muito satisfeito, ¢ 7 = totalmente satisfeito);

Escala de Envolvimento com o Trabalho — EET. Originalmente construida e validada
por Lodhal e Keyner (1968), e no Brasil, validada por Siqueira (1995 e 2008), a EET avalia o quanto

o trabalho atual consegue envolver o profissional. Trata-se de uma escala de auto-relato, composta
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por cinco itens (x=0,78), e as respostas sao dadas em uma escala de sete pontos (1 = discordo
totalmente, 2 = discordo moderadamente, 3 = discordo levemente, 4 = nem concordo e nem
discordo, 5 = concordo levemente, 6 = concordo moderadamente, ¢ 7 = concordo totalmente);

Escala de Comprometimento Organizacional Afetivo — ECOA. Trata-se de uma
medida de auto-relato, por meio da qual o profissional informou a intensidade de seus sentimentos
dirigidos a organizagao que trabalha no momento. Construida por Siqueira (1995 e 2008), contém
em sua forma completa dezoito itens (x=0,93) sendo as respostas dadas em uma escala de 5 pontos
(1 = nada, 2 = pouco, 3 = mais ou menos, 4 = muito, e 5 = extremamente);

Escala de Intengdo de Rotatividade — EIR. Construida e validada por Siqueira et al.
(1997), a EIR ¢ uma medida que pretende avaliar o grau em que um individuo elabora planos sobre
sua safda da empresa em que trabalha. F. composta por trés itens (x=0,95), levando os profissionais
assinalar suas respostas em uma escala de cinco pontos (1 = nunca, 2 = raramente, 3 = as vezes, 4
= frequentemente, ¢ 5 = sempre).

3.2.3 Questonario

Foi desenvolvido um questionario eletronico online através da ferramenta Forms da
Microsoft Office 365 (https://forms.office.com). Essa ferramenta da Microsoft permite a criacio
de questionarios e formularios, que tras além da praticidade das respostas em tempo real, a
visualiza¢do por meio de graficos, que podem ser exportados para o Excel. Os respondentes
possuem acesso via /nk, que pode ser disponibilizado por meio de e-mails e sites, e o seu
preenchimento pode ocorrer por meio de computadores, notebooks, celulares, fablets e outros.

O modelo final do questionario foi construido em seis grandes se¢des devidamente
organizadas e estruturadas, conforme pode ser observado abaixo:

1- Carta de Apresentagdao: uma breve apresentacao do objetivo proposto pela pesquisa;

2- Analise do perfil do profissional e da empresa onde atua: identificagio do
profissional, grau de escolaridade, formagao, tempo de permanéncia na empresa onde trabalha,
nfvel funcional, entre outras. A tunica pergunta aberta nessa se¢ao foi a de identificagio do
profissional, as demais foram perguntas fechadas e de multipla escolha;

3- Parte 1 — Bem-Estar no Trabalho: nessa se¢ao, as perguntas correspondem a um
estado mental positivo, formado pela articulacio de vinculos também positivos, denominados
“satisfacdo no trabalho”, “envolvimento com o trabalho” e “comprometimento organizacional
afetivo”. Esse topico foi representado por 48 questoes com uma escala de 5 pontos tipo Liker?,
para Compromimento Organzacional Afetivo, e com uma escala de 7 pontos tipo Likert para
Satisfacao no Trabalho e Envolvimento com o Trabalho;

4- Parte 2 — Intengdo de Rotatividade: nessa se¢do, as perguntas foram relacionadas as
percepgdes dos respondentes com relagdao ao grau em que um indiviiduo elabora planos sobre sua
saida da empresa em que trabalha. Esse topico foi representado por 3 questdes com uma escala de
5 pontos tipo Likert,

5- O encerramento - Pergunta final: parte em que os respondentes foram questionados
se tinham interesse em receber uma versao final do trabalho quando concluido. Esse topico foi
apresentado por uma pergunta fechada representada pelo sim (tenho interesse) ou nao (nao tenho
interesse). E no caso de interesse foi disponibilizada uma pergunta aberta para que os respondentes
deixassem seu e-zail para contato final.

Antes da aplicagdo dos questionarios aos respondentes que compoem a real amostra foi
realizado um pré-teste, com profissionais de contabilidade encontrados no perfil do autor na rede
social Linkedln, selecionados como alunos da Faculdade FIPECAFI. O objetivo do pré-teste foi o
de analisar se as perguntas estavam expostas de forma clara e concisa. Baseado no pré-teste pode-
se identificar falhas ortograficas e de configuracdo que foram corrigidas no protétipo inicial,
permitindo assim uma melhor compreensao e valida¢ao do questionario.
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Na Tabela 5, segundo Siqueira (1995 e 2008) e Siqueira et al. (1997), estio dispostas as
perguntas que compoe as escalas de validagao do modelo.

Tabela 5

Questionario — Escalas de validagao do modelo

Constructo Codipo |Cuestio
24T-01 |Com o espirito de colaborgio do: meus coleps: de tobalho@
ZAT-0¢ |Com o tipo de smizade que meus colegss demonstam por mim. &
Colepas 5AT-14 |Com 2 maneira como me relzcicno com of mens colegas de trabalho.
5AT-17 |Com a2 quantidade de amipo: gue eu tenho entre meus colepas de trabalho.
2AT-24 |Com 2 confimngcs gue eu posio ter em meus colepa: de trabalho. 8
24T-05 |Com o meu slario comparido com o qunto eu tabalho. &
ZAT-08 |Com o meu salirio comparado 3 minha capacidade profissional. 8
Zalario 2AT-12 |Com o meu slirio comparido 20 custo de vida
34T-15 |Com 2 quantiz em dinheiro gue eu recebo dests empresz 2o fing de cads més.
2AT-21 |Com meu zalaric comparzdo 2o: meus esforgos no trabalho. 8
5AT-02 |Com o modo como meu chefe orpaniza o trabalho do meu setor.
SatizFacio 3AT-0? |Com o interesze de meu chefe pelo meu trabalho.
com.. Chefia 34T-19 |Com o entendimento entre eu e meu chefe. &
34T-22 |Com 2 maneirs como meu chefe me tratz. &
2AT-25 |Com 1 capacidade profissionil do meu chefe. @
24T07 |Com o gou de interesse gue minhas tarefs: me despertam. €
Matureza 2AT-11 |Com a capacidade de meu tmabalho sbsorrer-me. ©
do 5AT-13 |Com 2 oporinidade de fazer o tipo de trabalho que fapo.
Trabalhe | 3AT-15 [Com iz preccupspdes exigidas pelo men trabalho.
ZAT-23 |Com 2 variedade de tirefic gue reslizo. &
2AT-03 |Com o numero de Tezes que j2 fl promovido nests empresa. &
2AT-4 |Com a: parantizs que 2 empres oferece 2 guem & promorido.
Bem- Fromocde: | SAT-10 [Com 2 mmeirs como esta empresa resliza promogdes de seu pessoal. @
Estir no 2AT-1€ |Com 2z oporhmidades de ser promovido nests empresa. &
Trzhallic 2AT-20 |Com o tempo gue eu tenho de esperic pin receber M2 promogio nests empresd.
COAD]L [A empresa onde tmabalho fiz-me sentir confimte nela.
COAD2 [A empresa onde trabalho fiz-me zentir despostoso com ela*
COADY [A empresa onde trabalho fiz-me sentir empoleado com ela
COAM [A empresa onde trabalho fiz-me zentir fel a ela.
COADS [A empres onde trabalho fiz-me sentir apepado 2 ela
COADE |A empren onde tbalho fiz-me sentir crpulhoso dela®
COA-D7 | A empres onde tobalho fiz-me sentir contente com el
COADE [A empresa onde trabalho fiz-me sentir responsavel por ela.
Comprometimento COADD [A empres onde trabalho fiz-me zentir distante dela**
Curganizzcional Afetive | COA-10 |A empresa onde tebalho fz-me sentir dedicado 2 ela
COA-1] |A empres onde tobalho fiz-me sentir entusizzmado com el ®
COA-12 [A empresa onde trabalho fiz-me sentir preccupado com ela.
COA-13 [A empresa onde trabalho fiz-me sentir encantado com el
COA-14 (A empres onde trabalho fiz-me zentir desiludido com ela*
COA-15 (A empresa onde trabalho fiz-me sentir envolvido com ela
COA-16 [A empresa onde trabalho fiz-me entir f:cinado por ela.
COA-17 | A empres: onde trbalho fiz-me sentir interessado por el
COA-15 | A empres onde tobalho fiz-me sentir mimado com ela @
ET-01 | Az muiores satisfacde: da minha rids vém de men trabalho.
Enrolriments com o ET-02 |A: horas gue passo tobadhando sio 2s melhore: hore: de meu dia
Trshalla ET-03 |A: coizas mus importaintes gque acontecem em minha vida envolrem o meu trabalho.
ET-M |Eu como, Tive e respeito o meu trabalho.
ET-05 |Eu estou pessoalmente muito lipado 20 men trabalho.
B0l  |Penso em sur da empresa onde trabalho,
Intencio de Rotatividade B2  |Planejo sair da empresa onde trabalho.
B0} |Tenho vontade de sair da empresa onde trabalho.

Nota. Siqueira (1995 e 2008) e Siqueira et al. (1997).
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4 ANALISE DE RESULTADO

A presente pesquisa investigou a influécia das dimensdes de Bem-Estar no Trabalho
(Comprometimento Organizacional Afetivo, Satisfagdo no Trabalho, e Envolvimento com o
Trabalho), com a inten¢ao de deixar a empresa atual, sob a percep¢ao dos profissionais de
controladoria e finangas que estio trabalhando em regime de home office, em virtude da pandemia
do COVID-19.

A fidedignidade (consisténcia interna) dos instrumentos foi testada por meio do ‘Alpha de
Cronbach’ e da correlagao item-total e mostraram resultado superior a 0,70 (ver Tabela 1).

O coeficiente “Alfa de Cronbach” foi considerado por Malhotra (1993), Nunally e Berstein
(1994) e Hair et al. (1998) como citado em Sant’Anna, Moraes, & Kilimnik, 2005, n.p.), como um
indicador consistente para analise da confiabilidade de uma escala. Para Hair et al. (1998, citado
por Sant’Anna, Moraes & Kilimnik, 2005), muito embora nao haja um padrao absoluto, valores de
‘Alfa de Cronbach’ iguais ou superiores a 0,70 refletem uma fidedignidade aceitavel. Por outro lado,
estes autores salientam que valores inferiores a 0,70 podem ser aceitos, se a pesquisa for de natureza
exploratoria. De forma similar, Nunnaly e Bernstein (1994) como citado em Sant’Anna, Moraes, &
Kilimnik, 2005, p. 12) apontam como aceitaveis valores de ‘Alfa de Cronbach’ iguais ou supetiores
a 0,70, enquanto Malhotra (1996) citado em Sant’Anna, Moraes, & Kilimnik, 2005, p. 12) reconhece
como aceitaveis valores iguais ou superiores a 0,60.

Com base nos resultados apresentados, conforme observado na Tabela 1, a inten¢ao de
rotatividade correlacionou-se negativa e significativamente com todas as dimensées Bem-Estar No
Trabalho (Comprometimento Organizacional Afetivo, Satisfacio no Trabalho e Envolvimento
com o Trabalho). Assim, a medida em que os empregados sentem bem-estar no trabalho, menos
tinham a intencao de deixar a organiza¢ao na qual trabalham.

Estes resultados trazem evidéncias empiricas para afirmar como verdadeira a hipétese H1
(existe correlacdo significativa e negativa entre bem-estar no trabalho e a intencdo de deixar a
empresa).

A partir da confirmacdo da hipotese como verdadeira, pode-se considerar que intengido de
rotatividade, ou seja, a vontade, o pensamento e o planejamento mental, organizado pelo
profissional para deixar a empresa onde trabalha, tende a diminuir na presenca de niveis elevados
de bem-estar no trabalho. Em suma, quanto maior o nfvel de bem-estar no trabalho, menor a
intencao de rotatividade e o inverso também tende a ser verdadeiro.

Tal resultado encontra amparo nos estudos de Barros e Silva (2010) e Martin e MacDonnell
(2012) como citados em Ceribeli e Ferreira (2016), nos quais os autores apresentam a flexibilizagao
do trabalho, especificamente nas modalidades home-office e telework, como uma ferramenta para
retencao de funcionarios, uma vez que permite aos profissionais equacionarem ou equilibrarem o
trabalho e a vida pessoal.

Valentine, Greller, e Richtermeyer (2000), conduziram um estudo que indica que as
organizagdoes podem criar percepcles positivas dos funcionarios sobre o local de trabalho,
enfatizando certas praticas éticas que apoiam o bem-estar geral da organizacio, o que tem influéncia
no aumento da congruéncia entre valores pessoais e organizacionais. O estudo aponta ainda que
essa percepgao de suporte esta significativamente associada a intengao de rotatividade.

Agapito, Polizzi Filho, e Siqueira (2015), com o objetivo de analisarem, interpretarem e
discutirem as relagoes entre as percepgdes de sucesso na carreira, o bem-estar no trabalho e a
intencao de rotatividade de trabalhadores da Regido Sudeste do Brasil, realizaram um estudo com
500 trabalhadores que atuam em organizagdes ndo governamentais, publicas e privadas do estado
de Sio Paulo. Os resultados obtidos mostraram que as dimensbes de bem-estar no trabalho
exercem forte e significativo impacto na intencao de rotatividade, enquanto que a percepgao de
sucesso na carreira possui influéncia menor na intengao de deixar a organizagdo. Os autores
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concluiram que quanto maior for a preocupagao da organizacao em proporcionar um ambiente de
trabalho satisfatorio, menor sera a intencao dos trabalhadores de deixa-la.

Considerando que os elevados indices de rotatividade de pessoal podem comprometer
significativamente os resultados organizacionais, Ferreira e Siqueira (2005) como citado em
Moreira, Oliveira, Lopes, e Pantoja (2018) testaram um modelo para inten¢ao de rotatividade,
relacionando o comprometimento organizacional afetivo e satisfacio no trabalho (duas medidas
do BET) como antecedentes diretos, e a percepgao de justica de remuneragao como antecedente
indireto. A pesquisa foi realizada com 81 profissionais de empresas do setor metalurgico e
eletroeletronico do estado de Sao Paulo. Verificou-se que no setor metalirgico, o impacto maior
sobre a intencdo de rotatividade esta relacionado a satisfagio dos empregados no trabalho,
enquanto que no setor de eletroeletronico, o comprometimento organizacional afetivo foi o fator
que teve impacto direto na intengao de rotatividade dos empregados.

Campos e Malik (2008) como citados em Moreira et al., (2018) pesquisaram a satisfagdo no
trabalho dos médicos do Programa de Saide da Familia, objetivando identificar os fatores que
geram a rotatividade dos médicos do programa. Os resultados da pesquisa de satisfagiao no trabalho
foram correlacionados aos dados de rotatividade. Os fatores que apresentaram maior correlagao
com a rotatividade foram capacitacdo, tempo de locomogao para chegar ao trabalho e a falta de
materiais para realizacdo das atividades.

Uma pesquisa empirica realizada por Silva e Santos (2014) mediu o Impacto de Satisfagao
no Trabalho e de Comprometimento Organizacional Afetivo (Componentes do Bem-Estar no
Trabalho) sobre a intenc¢ao de rotatividade de uma empresa mineradora de diamantes na Angola.
Os resultados foram altamente significativos, onde foi possivel encontrar uma correlagao positiva
entre satisfagao no trabalho e comprometimento organizacional, no entanto existe uma relagao
negativa entre cada uma dessas variaveis, com a inten¢ao de sair, indicando que sao inversamente
proporcionais.

O algoritmo do PLS foi rodado sem a necessidade do tratamento de wissing values, uma vez
que foi assegurado que todas as respostas eram completas.

Quando a quantidade de indicadores/VL e igual para todas as VL (como ocotte no presente
exemplo), a abordagem de repetir indicadores pode ser usada, mas quando as quantidades de
indicadores/VL nas VL de primeira ordem sao muito diferentes, essa abordagem nao e
recomendada, porque a VL de primeira ordem que tiver mais indicadores, resultara em uma relacao
mais forte com a VL de segunda ordem (carga fatorial), simplesmente porque teve mais indicadores
repetidos na VL de segunda ordem, e a VL. que tiver menos indicadores, apresentara uma carga
fatorial menor (Bido & da Silva, 2019).

A seguir serdo apresentadas todas as etapas geradas até chegar ao resultado final dos
achados.

Na primeira rodada do PLS foram consideradas apenas as dimensoes da variavel latente
Satisfacdo no Trabalho para fazer a analise de componentes confirmatéria. As cinco dimensoes
sao: satisfacao com o chefe, satisfacdo com a natureza do trabalho, satisfacio com salario, satisfacao
com colegas, e satisfacio com promogao, todas contendo cinco indicadores cada uma.

O diagrama do resultado pode ser visto na Figura 3.
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Figura 3. Diagrama PLS Variavel Latente Satisfagao no Trabalho.

Considerou-se que a variancia média extraida (AVE) deve ser superior a 0,5 (Fornell &
Larcker, 1981). Para a analise de validade discriminante, além da anélise das cargas cruzadas,
comparam-se as raizes quadradas dos valores das AVE de cada constructo com as correlagoes (de
Pearson) entre os constructos (ou variaveis latentes). As raizes quadradas das AVE devem ser
maiores que as correlacdes dos constructos (Fornell & Larcker, 1981).

Na Tabela 6, baseado nos dados da pesquisa, observa-se que para todas as VL, AVE > 0.5
¢ VAVE > r da VL, bem como a Fiabilidade Composta é > 0.7, portanto, a validade convergente,
discriminante e confiabilidade estio adequadas no modelo, corroborando com Bido e Silva (2019).



52

Tabela 6

Matriz de correlagdes entre as variaveis latentes (n=157)
Validez discriminante 1 2 3 4 3
1-5at_Chefe 0.898
2-5at_Colegas 0522 0.912
3-Sat_Nat_Trabalhc 0.673 0386 0.568
4-Sat_Promocio 0.624 0270 0463 0.398
3-Sat_Saldrio 0.606 0.323 0.338 0.696 0.938
Fiahilidade composta 0934 0.961 0959 0934 0974 =07
Variancia Média Extraida (AVE) 0.5046 0.832 0.734 0806 0.881 =03
Alfa de Cronbach . 0939 0.949 0918 0.940 0966
tho A 0.9435 0.934 0.924 0944 0968

Nota. Dados da pesquisa.

Nota 1. Valores na diagonal sdo a raiz quadrada da AVE, como sdo maiores que as correlacoes entre as VL (valores
fora da diagonal), ha validade discriminante.

Nota 2. Todas as correlagdes sdo significantes a 1%.

Na Tabela 7, baseado nos dados da pesquisa, observa-se que as cargas fatoriais (em negtito)
sao maiores que as cargas cruzadas (cargas “fora da diagonal”), confirmando a validade
discriminante, corroborando com Bido e Silva (2019).



53

Tabela 7
Matriz de cargas fatoriais (crossloadings) (n=157)
Validez discriminante - Sat_Nat_Tr Sat_Promoc .
Sat_Chefe Sat_Colegas . © Sat_Salario

Cargas cruzadas ab do

SAT-02-CH 0.890 0.302 0389 0.335 0473
SAT-09-CH 0.915 0433 0382 0.604 0.398
SAT-19-CH 0.920 0493 0670 0.394 0.621
SAT-22-CH 0.940 0.308 0613 0334 0.623
SAT-23-CH 0.819 0.401 03570 0310 0.369
SAT-01-CO 0480 0.504 0457 0.288 0.287
SAT-06-CO 0327 0.023 03595 0.242 0.320
SAT-14-CO 0.303 0.940 0398 0.261 0.287
SAT-17-CO 0394 0.907 0515 0.182 0241
SAT-24-CO 0462 0.926 0482 0.251 0.342
SAT-07-NT 0.388 0.335 0.850 0402 0.403
SAT-11-NT 0.351 0.601 0.873 0.316 0.202
SAT-13-NT 0.638 0484 0.924 0310 0.383
SAT-18-NT 0.309 0432 0.793 0.361 0.234
SAT-23-NT 0611 0449 0.896 0.401 0.289
SAT-03-FR 0.613 0311 0413 0.902 0.691
SAT-04-FR 0.368 0.291 0444 0.915 0.616
SAT-10-FR 0.307 0.167 0403 0.5859 0525
SAT-156-PR 0.392 0239 0433 0.929 0.630
SAT-20-FR 0310 0163 0.359 0.582 0.632
SAT-03-5A 0.613 0379 0411 0.651 0.916
SAT-08-3A 0.369 0.287 0.291 0624 0.944
SAT-12-5A 0.338 0316 0.362 0.633 0.919
SAT-13-3A 0.327 0284 0264 0.638 0.951
SAT-21-5A 0.367 0232 0.339 0.706 0.961

Nota. Dados da pesquisa.
Nota 1. Todas as correlagdes sio significantes a 1%.

Na segunda rodada do PLS os resultados encontrados na primeira rodada se tornaram
novos escores fatoreais da variavel Satisfacio no Trabalho e foram acrescidos das outras duas
variavies do constructo Bem-Estar no Trabalho, sendo: Envolvimento com o Trabalho, composta
por cinco indicadores, e Comprometimento Organizacional Afetivo, composta por dezoito
indicadores.

O diagrama do resultado pode ser visto na Figura 4, conforme dados da pesquisa.
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Figura 4. Diagrama PLS variaveis do constructo Bem-Estar no Trabalho.

Assim como na primeira rodada, considerou-se que a variancia média extraida (AVE) deve
ser superior a 0,5 (Fornell & Larcker, 1981). Para a analise de validade discriminante, além da analise
das cargas cruzadas, comparam-se as raizes quadradas dos valores das AVE de cada constructo
com as correlagdes (de Pearson), entre os constructos (ou variaveis latentes). As raizes quadradas
das AVE devem ser maiores que as correlagdes dos constructos (Fornell & Larcker, 1981).

Na Tabela 8, baseado nos dados da pesquisa, observa-se que para todas as VL, AVE > 0.5
e VAVE > r da VL, bem como a Fiabilidade Composta ¢ > 0.7, portanto, a validade convergente,
discriminante e confiabilidade estio adequadas no modelo, corroborando com Bido e Silva (2019).
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Tabela 8
Matriz de correlagoes entre as variaveis latentes (n=157)

Validez discriminante 1 2 3
1-Compr_Organiz_Afetivo 0.841

2 Envelrimento_Trabalho 0.788 0.928

3-Satizfacio_Trabalho 0.692 0.654 0.777
Fiahilidade composta 0977 0.969 .883 =07
Wariancia Média Extraida (AVE) 0.708 0.862 0.004 =03
Alfa de Cronbach 0.975 2.960 0.836

tho A 0977 0.960 (.868

Nota. Dados da pesquisa.

Nota 1. Valores na diagonal sdo a raiz quadrada da AVE, como sido maiores que as correlagdes entre as VL (valores
fora da diagonal), ha validade discriminante.

Nota 2. Todas as correlagGes sio significantes a 1%.

Nota 3. Satisfacdo_Trabalho é uma variavel de segunda ordem gerada através de abordagem em duas etapas.

Na Tabela 9, baseado nos dados da pesquisa, observa-se que as cargas fatoriais (em negtito)
sao maiores que as cargas cruzadas (cargas “fora da diagonal”), confirmando a validade
discriminante, corroborando com Bido e Silva (2019).
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Tabela 9
Matriz de cargas fatoriais (crossloadings) (n=157)
Validez discriminante - Compr_Organ Envelvimento Satizsfacio_Tra
Cargas cruzadas iz_Afetivo _Trabalho halho
COA-O] 0.772 0613 0577
COA-02 0.693 0.332 0.399
COA03 0.865 0.626 0.683
COA-04 0.870 0.728 0.703
COA03 0.858 0722 0.698
COA-0G 0.885 0.692 0.633
COA07 0.879 0.639 0.709
COA-08 0.792 0595 0391
COA-09 0.759 0.6435 0.690
COA-10 0.833 0.638 0.618
COA-11 0.920 0.736 0.691
COA-12 0.717 0367 0.339
COA-13 0.913 0.702 0.678
COA-14 0.761 0387 0634
COA-13 0.854 0.657 0.694
COA-16 0.896 0.760 0.716
COA-17 0.886 0.665 0.691
COA-18 0.932 0.729 0.738
ET-01 0.735 0.930 0.628
ET-02 0.716 0.944 0.631
ET-03 0.715 0.939 0.616
ET-04 0.723 0,917 0.336
ET-05 0.747 0.905 0.602
Sat_Chefe 0.749 .601 0.5589
Sat_Colegas 0377 251 0.607
Sat_Nat_Trab 0.348 0403 0.751
Sat_Promeocio o6l .531 0.819
Sat_Saldrio 0.634 0.641 0.791

Nota. Dados da pesquisa.
Nota 1. Todas as correlagdes sao significantes a 1%.

Por fim, na terceira e ultima rodada do PLS os resultados encontrados na segunda rodada
se tornaram os escores fatoreais da variavel Bem-Estar no Trabalho, que por sua vez foi
correlacionada com a variavel Intengao de Rotatividade, composta por trés indicadores.

O diagrama do resultado pode ser visto na Figura 5, conforme dados da pesquisa.
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Figura 5. Diagrama PLS.

Da mesma forma que nas rodadas anteriores, também considerou-se que a variancia média
extraida (AVE) deve ser superior a 0,5 (Fornell & Larcker, 1981). Para a analise de validade
discriminante, além da analise das cargas cruzadas, comparam-se as rafzes quadradas dos valores
das AVE de cada constructo com as correlagoes (de Pearson) entre os constructos (ou variaveis
latentes). As raizes quadradas das AVE devem ser maiores que as correlagdes dos constructos
(Fornell & Larcker, 1981).

Na Tabela 10, baseado nos dados da pesquisa, observa-se que para todas as VL, AVE >
0.5 ¢ VAVE > r da VL, bem como a Fiabilidade Composta é > 0.7, portanto, a validade
convergente, discriminante e confiabilidade estdo adequadas no modelo, corroborando com Bido
e Silva (2019).

Tabela 10
Matriz de correlagdes entre as variaveis latentes (n=157)

Validez dizcriminante 1 3

|l Bem_Estar Trabalho 0.911

2 Intencioc Rotatividade 0804 0.954
Fiahilidade composta 0.936 0.968 =07
Varianeia Média Extraida (AVE) 0.830 0.909 =05
Alfa de Cronbach 0.897 0.950

tho A 0.900 0934

Nota. Dados da pesquisa.

Nota 1. Valores na diagonal sdo a raiz quadrada da AVE, como sdo maiores que as correlagdes entre as VL (valores
fora da diagonal), ha validade discriminante.

Nota 2. Todas as correlagdes sio significantes a 1%.

Nota 3. Bem-Estar_Trabalho ¢ uma vatidvel de terceira ordem gerada através de abordagem em duas etapas. Os
escores fatoriais foram salvos na primeira e segunda etapas, na analise de componentes confirmatoria.

Na Tabela 11, baseado nos dados da pesquisa, observa-se que as cargas fatoriais (em
negrito) sao maiores que as cargas cruzadas (cargas “fora da diagonal”), confirmando a validade
discriminante, corroborando com Bido e Silva (2019).
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Tabela 11
Matriz de cargas fatoriais (crossloadings) (n=157)
Validez discriminante - Bem- Intenciic_Rotativi
Cargas cruzadas Estar_ Trabalho dade
Compr_Organiz_Afetivo 0.945 0.746
Envolvimento_Trabalho 0.900 -0.763
Satizfacio_Trabalho 0.588 -0.654
IR-01 -0.748 0.958
IR-02 -0.733 0.935
IR-03 -0.815 0.967

Nota. Dados da pesquisa.
Nota 1. Todas as cargas fatoriais sdo significantes a 1%.

Entretanto, pode-se observar que a variavel Envolvimento com o Trabalho foi a que
apresentou o segundo menor indice dentre as que compode o constructo BET, e a variavel
Comprometimento Organizacional Afetivo foi a que apresentou o maior indice dentre elas.

Esse resultado corrobora com Siqueira (2014) onde, estudos nacionais que abordaram o
envolvimento no trabalho, uma caracteristica altamente subjetiva, apresentaram baixos valores de
explicagao para seus antecedentes, e afirmam que os provaveis preditores de envolvimento com o
trabalho, podem ser variaveis de natureza pessoal do individuo ou aquelas que possam constituir o
processo de trabalho no qual o individuo se vé submergido enquanto realiza suas tarefas.

Da mesma forma, em uma pesquisa realizada por Agapito et al. (2015), em que foram
abordadas as variaveis bem-estar nos trabalho e intencao de sair, foi possivel evidenciar algumas
correlagoes existentes com indices bem altos entres os componentes do bem-estar e de intengao
de rotatividade. A satisfagdo no trabalho e o comprometimento mostraram-se com alta correlacao,
enquanto envolvimento com trabalho mostrou-se com uma correlagao de nivel moderado.

Ainda na pesquisa desses autores, o comprometimento organizacional afetivo é o
componente de bem-estar no trabalho destacado com maior correlagio com a intengdo de sair, o
que possivelmente pode indicar uma forte predigao da inten¢ao de sair. Entende-se que quanto
maior for o comprometimento afetivo do funcionario com a empresa, menores serao as
possibilidades de ele cogitar uma eventual saida e vice-versa.

Na tabela 12, conforme dados da pesquisa, as trés dimensoes do BET foram usadas para
mensurar o bem-estar no trabalho e esta variavel explicou 64,6% da variancia da intencdo de
rotatividade, confirmando-se a tnica hipotese proposta. Vale ressaltar que Bem_Estar_Trabalho ¢é
uma VL de terceira ordem com abordagem em duas etapas, conforme Bido e Silva (2019), para
casos em que a quantidade de indicadores por VL ¢ muito diferente (nas VL de primeira ordem) é
recomendado a utiliza¢ao de duas etapas. Em um estudo de Onca, Cohen, e Bido (2019) o bem-
estar no trabalho explicou 46% da variancia da inten¢ao de rotatividade mesmo descontando-se o
efeito da variavel de controle (idade).

Tabela 12
Resultados do modelo estrutural (n=157)
Coeficient
Relagdo Estrutural Hipdtese E ehciente Erro padrdc Valor-T Valor-P Rz
estrutural
Bem_Estar_Trabalho -= _
Hl 1.826 -0.804 0.033 24.676 0.000 0.646

Intencic_Rotatividade

Nota. Dados da pesquisa.
Nota 1. Valores-P estimados por bootstrapping com 5000 repeti¢oes.
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Segundo Paschoal (2008), individuos e grupos culturais geralmente se diferenciam na forma
de usar a escala de resposta do instrumento de valores pessoais. Ainda segundo o autor, essas
diferencas podem distorcer resultados e induzir o pesquisador a estabelecer conclusoes incorretas.
Entretanto, na presente pesquisa, as caracteristicas dos grupos de controle nio apresentaram
significancia em fun¢ao do tamanho dos grupos.

Os resultados deste estudo, além de condizerem com o de outros autores, apresentaram
uma realidade vivenciada por profissionais de uma mesma categoria, com diferentes fungoes,
posigoes, salarios, género, a realidade de que, independente do cargo que ocupa, da faixa etaria, do
salario que ganha e, possivelmente da empresa onde trabalha, a percepgao de bem-estar no trabalho
mesmo estando trabalhando em regime de home office pode vir a ser um fator determinante para o
individuo pensar, planejar e querer abandonar ou permanecer em seu emprego.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Primeiramente, ha de se destacar que os objetivos deste estudo foram atingidos e que a
hipétese da pesquisa de que havia relagdo negativa entre os constructos foi confirmada.

O objetivo especifico que era desenvolver um modelo tedrico e de mensuragio que
possibilitasse avaliar empiricamente a relagao entre bem-estar no trabalho com a inten¢ao de deixar
a empresa, ¢ 0 objetivo principal que era analisar a influéncia da autopercep¢ao de bem-estar no
trabalho, a partir do regime de home office, na intengao de deixar a empresa, permitiram assegurar
que o bem-estar no trabalho é um preditor estatisticamente significativo na intenc¢ao de deixar a
empresa, independentemente do regime de trabalho praticado, seja ele, homze office total ou parcial.

Os resultados encontrados através dos instrumentos utilizados para coleta dos dados foram
capazes de expressar as percepgoes dos funcionarios em relagiao as variaveis que estavam sendo
estudadas, ficando constatado que ambas sao capazes de traduzir a percep¢ao do individuo dentro
do seu ambiente de trabalho, sendo que quanto maior o nivel de bem-estar no trabalho, menor a
intengao de deixar a empresa atual.

Os resultados também permitem concluir que este estudo traz contribuigdes para a pratica
organizacional, tornando evidente que, para as empresas contarem com uma for¢a de trabalho
estavel, ¢ essencial que se preocupem em promover o bem-estar no trabalho aos seus
colaboradores. Ademais, as organizagoes precisam buscar artificios para que seus colaboradores se
mantenham satisfeitos e envolvidos com o trabalho e, sobretudo, comprometidos afetivamente
com a empresa, ou seja, elas devem se preocupar em tornar o ambiente empresarial agradavel e
estimulante, com perspectivas animadoras em relagio ao futuro dos seus trabalhadores.

Assim, poderdo fazer com que a intencao de seus profissionais em abandona-la seja em
muito reduzida, particularmente diante de um cenario em que o cuidado com as pessoas no
ambiente de trabalho tornou-se fator importante por agregar valor a qualquer tipo de negdcio, ou
seja, a intencdo de rotatividade dos profissionais pesquisados é fortemente influenciada pela
percepgao de bem-estar no trabalho. Dessa forma, pode-se concluir que quanto mais a empresa
leva o individuo a sentir-se satisfeito, envolvido e comprometido por trabalhar para ela, menos os
profissionais pensarao em deixa-la.

Na literatura nacional, surge o conceito de Avaliacio do Estilo Gerencial que necessita de
mais estudos, principalmente na relagdio com outras variaveis do comportamento organizacional.
Nesse contexto, podem-se buscar, em futuras investigacOes, novas variaveis que possam atuar
como preditoras de inteng¢ao de rotatividade.

Finalizando, entre as praticas organizacionais, podemos citar o cuidado que a empresa deve
ter com o cliente interno, remunera¢ao compativel com o mercado, realizacao de avaliagGes de
desempenho coerentes, politica atraente de cargos e salarios, treinamento, desenvolvimento e
planos de sucessao adequados, criagao de um ambiente que estimule a inovagao e que fomente um
ambiente sem medo de represalias. Dessa forma, existe maior probabilidade de produzirem
resultados satisfatérios e eficazes, contribuindo para a competitividade de sua organizagao
empregadora no mercado.

Este trabalho também contribui para os estudos da area de Gestao de Pessoas, ampliando
os conhecimentos sobre o fenémeno de intengao de rotatividade. E, por fim, pode contribuir para
pesquisas futuras na investigagdio do impacto exercido em decorréncia da avaliagio do estilo
gerencial, sobre a inten¢ao de rotatividade no campo do comportamento organizacional, sugerindo
assim novas linhas de pesquisa.

Os achados dessa pesquisa apontam que o campo do BET encontra-se em um estagio de
florescimento e incita a elaboragao de novos delineamentos de investigagao. Entre as lacunas de
pesquisa tem-se a necessidade de mais estudos qualitativos, inclusio de novas categorias
profissionais, estudos longitudinais e multinivel.
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Portanto, bem-estar no trabalho parece ser um bom indicador de reten¢ao de profissionais,
ou melhor, profissionais com elevado nivel de bem-estar no trabalho, que tendem a nao planejar
sair das empresas em nas quais trabalham.

Ainda que o estudo tenha alcancado os objetivos propostos e tenha oferecido contribui¢oes
para a compreensao do comportamento organizacional, ha limitacdes que merecem ser destacadas,
pois apontam para questdes que devem ser mais bem desenvolvidas em pesquisas futuras.

O estudo foi realizado em um momento unico da realidade, portanto possui carater
transversal, o que constitui uma limitacdo na presente pesquisa. A realizagdo de uma pesquisa
longitudinal que aborde os dois constructos pode dar uma visao mais clara e agregar informacdoes
a essa pesquisa futuramente, assim como verificar o real indice de rotatividade em um determinado
periodo, dando maior suporte para qualquer medida ou tomada de decisao da empresa e do gestor.

Outra limitacao do presente estudo que pode ser destacada consiste na dificuldade de
generalizacao dos resultados encontrados, em virtude do tamanho da amostra, que apesar do poder
do teste ter-se revelado suficiente, os dados podem ser tendenciosos, uma vez que a amostra foi
por conveniéncia, pois contou com a participacdo apenas de profissionais de controladoria e
financas e que estivessem trabalhando em regime total ou parcial de home office, no momento da
pesquisa.

Ainda que as dimensées aqui adotadas tenham se revelado apropriadas para a compreensao
da relacdo entre bem-estar no trabalho com a inten¢ao de deixar a empresa, pesquisas adicionais
devem ser conduzidas levando em consideracio outras categorias profissionais e regime de
trabalho.

A partir desse estudo é possivel refor¢ar a importancia na continuidade da investigacao das
variaveis, alvos desta investigagao, até mesmo como forma dos estudiosos e dos profissionais da
area compreenderem melhor de que maneiras estas variaveis interferem no comportamento dos
individuos, contribuindo para o seu bem estar e para os resultados organizacionais.

Outras pesquisas também poderiam ser desenvolvidas a partir dos resultados deste estudo,
como investigar de forma mais detalhada os antecedentes do constructo intencao de rotatividade,
introduzindo variaveis ligadas ao contexto socioeconomico em que se insere o individuo, como
por exemplo o conflito trabalho-familia, conflito esse que surge quando demandas do trabalho e
da familia sio mutuamente incompativeis, de modo que cumprir as demandas de um dominio
dificulta o cumprimento do outro, em especial no atual momento em que a pratica do teletralho
tem se tornado uma pratica cada vez maior no mercado de trabalho.

Analisando os artigos empiricos, foi constatada a necessidade de mais investigacOes acerca
do bem-estar no trabalho. Apesar de a maioria das pesquisas buscarem evidéncias acerca da relagao
do bem-estar no trabalho com outros constructos, ainda existem lacunas para novas pesquisas com
variaveis como absenteismo, assédio moral, lideranca, cidadania organizacional, seja como
antecedentes ou consequentes.
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Apéndice A - Questionario

CARTA DE APRESENTA(;AO
Prezado(a) Profissional,

Vocé foi convidado para participar de uma pesquisa formulada e realizada pela Faculdade
FIPECAFI- Fundagio Instituto de Pesquisas Contabeis, Atuariais e Financeiras que integra uma
parte essencial do Trabalho de Conclusio do Curso de Mestrado Profissional em Controladoria e
Finangas de Daniel Rodrigo Bartoletti.

Este estudo tem por objetivo examinar a influéncia da autopercepgiao de bem-estar no trabalho
na intengao de deixar a organizagao, especificamente de profissionais da area contabil, que estdao
em home office, sobretudo devido a Covid-19. Comprometemo-nos, ao final do estudo,
disponibilizar os resultados aos interessados.

Asseguramos que todas as informagées coletadas através deste questionario serdo confidenciais e
os dados coletados serdao agrupados, sempre preservando o sigilo individual, respeitando assim
os padroes cientificos e éticos.

Agradecemos sua contribuicao e disponibilidade e contamos com sua fidedignidade no decorrer
do processo de respostas deste questionario. Em caso de davidas ou sugestoes, estaremos a
disposigao.

Cordialmente,

Daniel Rodrigo Bartoletti
Prof. Dr. Paschoal Tadeu Russo

daniel.bartoletti@fipecafi.edu.br

paschoal.russo@fipecafi.org

SECAO 1

1.Vocé concorda com os termos desta pesquisa?
G Sim

G Nao

SECAO 2 - Gostariamos de saber um pouco sobre vocé e a organizagio em que vocé trabalha

2.Qual ¢é seu nome? (caso queira se identificar)

3.Qual ¢ o seu género?
& Masculino
& Feminino

£ Outro
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4.Qual ¢ a sua idade?

C
C
C
C

Vocé tem até 20 anos

Vocé tem 21 ou mais até 35 anos
Vocé tem 36 ou mais até 55 anos
Vocé tem 56 ou mais anos

5.Quantas criancas (ou filhos) com menos de 18 anos vocé tem em sua tutela ¢ moram em sua
casa?

L 0 (zero)
1
2
3
4

oononn

mais de 4

6.Qual ¢ o seu grau de escolaridade?
Ensino Fundamental

Ensino Médio

Superior

P6s Graduacio/ MBA

Mestrado

oononn

Doutorado

7.Qual ¢ a sua formagao?
Administracao
Contabilidade
Economia
Engenharia

Direito

Financas

oooonn

Letras

@

Outras

8.Voce esta empregado no momento em que responde esta pesquisa?

L Sim



9.Ha quanto tempo vocé trabalha na atual empresa?
menos de 6 meses

mais de 6 meses e menos de 1 ano

mais de 1 ano e até 5 anos

mais de 5 anos e até10 anos

Ooonoonn

mais de 10 anos e até 15 anos

Ol

mais de 15 anos

10.Em que area vocé atua?

C
C
»
C

Em um departamento contabil
Em um departamento de controladoria
Em um escritorio de contabilidade

N2o atuo na area contabil

11.Vocé esta em Home Office no momento?
& Sim

£ Nio

£ Parcialmente

12.Quanto a equipe que trabalha com vocg, seja no escritério, seja de forma virtual, quantas
pessoas sao?

& Trabalho sozinho
Até 5 pessoas
Mais de 5 pessoas até 10 pessoas

Mais de 10 pessoas até 20 pessoas

Ooonon

Mais de 20 pessoas até 50 pessoas

@

Mais de 50 pessoas

13.Qual € o seu nivel funcional?

0l

Aprendiz
Estagiario
Auxiliar
Assistente
Analista
Coordenador

Supervisor

oooononan

Gerente
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L Diretor
L Outros
14.Em sua organizacdo, qual ¢ a situacao hierarquica?
£ e (vocé chefia uma equipe)

Liderado (voce presta contas a alguém)

Lider e liderado

O 00

Outros

SECAO 3 - Satisfagio no Trabalho

15.As frases abaixo falam a respeito de alguns aspectos do seu trabalho atual. Indique o quanto
vocé se sente satisfeito ou insatisfeito com cada um deles. Avalie, com base na escala abaixo, o
quanto vocé concorda com a ideia apresentada.

Totalmente Muito Muito Totalmente
insatisfeito  insatisfeitc Insatisfeito  Indiferente  Satisfeito satisfeito satisfeito

Sinto satisfagdo com o
espirito de colaboragio
cdos meus colegas de
trabalho.®

Estou satisfeito com o
modo come meu chefe
organiza o trabalho do
meu setor.

Me sinto satisfeito com
o numero de vezes que
Ja fui promovido nesta
empresa. ®

Me sinto satisfeito com
as garantias que a
empresa oferece a
quem & promovido.

Me sinto satisfeito com
o meu salario
comparado com o
guanto eu trabalho.®

Sinto satisfagdo com o
tipo de amizade que
meus colegas
demonstram por
mim.®



Estou satisfeito com o
grau de interesse que
minhas tarefas me
despertam. @

Me sinto satisfeito com
o meu salario
comparado & minha
capacidade profissional.
@

Estou satisfeito com o
interesse de meu chefe
pelo meu trabalho.

Sinto satisfagdo com a
maneira como esta
empresa realiza
promogdes de seu
pessoal.®

Estou satisfeito com a
capacidade de meu
trabalho absorver-
me. @

Me sinto satisfeito com
o meu salario
comparado ao custo de
vida.

Sinto satisfagdo com a
oportunidade de fazer
o tipo de trabalho gque
fago.
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Sinto satisfagdo com a
maneira como me
relaciono com o5 meus
colegas de trabalho.

Sinto satisfagdo com a
quantia em dinheiro
que eu recebo desta
empresa ao final de
cada més,

Me sinto satisfeito com
as oportunidades de
ser promovido nesta
empresa. @

Me sinto satisfeito com
3 quantidade de
amigos que eu tenho
entre meus colegas de
trabalho.

Estou satisfeito com as
preccupagdes exigidas
pelo meu trabalho.

Estou satisfeito com o
entendimento entre eu
e meu chefe, @

Estou satisfeito com o
tempo que eu tenho de
esperar para receber
uma promogio nesta
empresa.

Me sinto satisfeito com
meu salrio comparado
aos meus esforgos no
trabalho.®

Estou satisfeito com a
maneira come meu
chefe me trata. @

Estou satisfeito com a
variedade de tarefas
que realizo.®

Sinto satisfagido com a
confianga que eu posso
ter em meus colegas de
trabalho.®

Estou satisfeito com a
capacidade profissional
do meu chefe. @

SECAO 4 — Comprometimento Organizacional Afetivo
16.Abaixo estao listados varios sentimentos que alguém poderia ter em relacio a empresa

onde trabalha. Avalie, com base na escala abaixo, o quanto vocé concorda com a ideia
apresentada.



A empresa onde
trabalho faz-me sentir
confiante nela.

A empresa onde
trabalho faz-me sentir
desgostoso com ela.*™

A empresa onde
trabalho faz-me sentir
empolgado com ela.

A empresa onde
trabalho faz-me sentir
fiel a ela.

A empresa onde
trabalho faz-me sentir
apegado a ela.

A empresa onde
trabalho faz-me sentir
orgulhoso dela.®

A empresa onde
trabalho faz-me sentir
contente com ela.®

A empresa onde
trabalho faz-me sentir
responsavel por ela.

A empresa onde
trabalho faz-me sentir
distante dela.**

A empreasa onde
trabalho faz-me sentir
dedicado a ela.

A empresa onde
trabalho faz-me sentir
entusiasmado com
ela.®

A empresa onde
trabalho faz-me sentir
preocupado com ela.

A empresa onde
trabalho faz-me sentir
encantado com ela.

A empreasa onde
trabalho faz-me sentir
desiludide com ela.**

A empresa onde
trabalho faz-me sentir
envolvide com ela.

A empreasa onde
trabalho faz-me sentir
fascinado por ela.

MNada

Pouco

Mais ou menos

Muito

Extremamente

75



76

A emprasa onde
trabalho faz-me sentir
interessado por ela.®

A emprasa onde

trabalho faz-me sentir
animado com ela.®

SECAO 5 — Envolvimento com o Trabalho

17.A seguir serdao apresentadas cinco frases referentes ao seu trabalho atual. Avalie, com base na
escala abaixo, o quanto vocé concorda com a ideia apresentada.

Nem
Discordo concorde Concordoe
Discordo moderadam Discordo nem Concordo moderadam Concordo
totalmente ente levemente  discordo  levemente ents totalmente

As maiores satisfagbes
da minha vida vém de
meu trabalho.

As horas que passo
trabalhando sdo as
melhores horas de meu
dia.

As coisas mais
importantes que
acontecem em minha
vida envolvem o meu
trabalho.

Eu como, vivo e
respeito o meu
trabalho.

Eu estou pessoalmente

muito ligado ac meu
trabalho.

SECAO 6 - Intengio de sair da empresa

18.A seguir estio trés frases que podem representar alguns pensamentos seus.

MNunca Raramente As vezes Frequentemente Sempre

Penso em sair da
empresa onde trabalho.

Planegjo sair da empresa
onde trabalho.

Tenho vontade de sair
da empresa cnde
trabalho.

SECAO 7 — Agradecimentos

Agradecemos por sua participa¢ao na pesquisa.



19.Vocé gostaria de receber uma versao final da pesquisa?
S
> Nao

21.Informe seu e-mail
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