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RESUMO: Este estudo objetivou observar, a partir da peé&mpde trabalhadores de
diferentes organizacdes, as relacdes entre asvemriéealizacdo profissional e verificar a
atuacdo do perfil pessoal enquanto mediador dac&mlaentre clima organizacional e
realizacdo profissional. A pesquisa com a realizagéofissional apresenta importancia
fundamental, pois a grande repercussao do temaakdade ndo tem sido acompanhada por
estudos que visem investigar o conceito destacatamearticiparam da pesquisa 132
funcionarios de trés organizacOes diferentes (gayaublica e publico-privada) de Brasilia,
gue responderam a um gquestionario que continhaastea de clima organizacional, uma
escala de perfil pessoal nas organizacfes, umtaadeaealizacdo profissional e perguntas
acerca de dados demograficos pessoais e funcioNaisapuracdo dos resultados foram
realizadas analises descritivas (médias, desvidpagcoeficiente de variacéo) e inferenciais
(analises de variancia e regressao multipla). Foeacontradas, na maior parte, relacdes
significativas entre climas, perfis pessoais eizagho, sendo o0 modelo de mediacdo proposto
identificado, uma vez que varios perfis pessoaigsmaportaram enquanto mediadores da
relacéo entre os climas (variaveis antecedentasgalizacao (variavel critério). Tal resultado
vai ao encontro de estudos anteriores realizad@sesado bem-estar e reforca a importancia
e necessidade de mais pesquisas acerca da intenattédfatores ambientais e pessoais na
realizagéo profissional e, consequentemente, nedstan.
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ABSTRACT: This study aimed to observe, among workers froffierdint organizations, the
relationships between professional fulfillment, amgational climate and personal profile in
organizations and check the functioning of the qeat profile as a mediator of the
relationship between organizational climate andfgasional fulfilment. Research on
personal fulfilment has fundamental importanceceimowadays its high reverberation has
not been accompanied by studies that investigaectimcept prominently. 132 employees
from three different organizations (private, puldied public-private) located in Brasilia took
part in the study, responding to a questionnadr@aining an organizational climate scale, a
personal profile in organizations scale, a profesal fulfillment scale and questions about
personal and functional demographic data. For #selts, were made descriptive (mean,
standard deviation and coefficient of variation)d anferential (analysis of variance and
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Apresentacao

Algumas das maiores fontes de problema no trab@dhpds-modernidade sao a falta
de estabilidade, de seguranca e de permanéncinetSE999) defende que as légicas que
organizavam o trabalho no taylorismo — dimensaeranjuia e tempo — foram radicalmente
reestruturadas de acordo com os moldes da globatiza da aceleragédo tecnoldgica. Diante
das frequentes mutacdes, alta competitividade put@ispelo poder, a instabilidade e a
ambiguidade séo caracteristicas fortes da relag&weim-trabalho nos dias atuais, gerando
sintomas como mal-estar, medo e inseguranca — fests Nd0 menos prejudiciais do que
aqueles causados pelo sistema taylorista-fordista.

No sentido de intermediar a relacdo entre homemb@alho, propondo maneiras de
torna-la mais benéfica e proficua, ha algumas @&scadpsicologia se inseriu ho campo do
trabalho, sendo primeiramente reconhecida commlpgji@a industrial e, mais tarde, como
psicologia organizacional e do trabalho (POT). @dat arelagédo da psicologia com o
trabalho humano, desde que reconhecida pela sdeledapela ciéncia, sofreu varias
mudancas ao longo das épocas, juntamente com asngasdque ocorreram na atividade
laboral. Nos dias atuais, enquanto campo de estadelacdo homem-trabalho, a POT vem
tendo que se adaptar as mudancas nos modos dédrab@a visdo de trabalhador. Uma vez
gue as principais formas de trabalho, na era cqriginea e globalizada, ja ndo sdo mais as
mecanicistas da revolucdo industrial, e sim asldcotgais e especializadas, a POT é
convidada a expandir seu campo de acéo e a abrasigectos cada vez mais subjetivos da
relacdo homem-trabalho.

Dessa maneira, na ultima década tem-se observad@aumento de estudos que
apresentam como principal foco as experiénciasetuég positivas do humano em seus
campos de interacdo, sendo um deles o trabalhdafitake deve ao advento da psicologia
positiva, que propde o estudo do desenvolvimentpatencial humano e da promocéao de
estratégias para tornar as pessoas mais felizgedutivas (Seligman & Csikszentmihalyi,
2000). Num sentido mais amplo, a psicologia pesipoderia ser traduzida como o estudo
das condicdes e processos que contribuem paraeovad@mento do funcionamento 6timo
das pessoas, grupos e instituicdes (Gable & Hz20dX5).

A psicologia positiva surgiu como uma forma detgsto ao foco da psicologia nas
doencas, fraquezas e disturbios do humano, alertpada a necessidade do estudo do

humano de uma forma mais completa, que abrangesdei as emocdes positivas, forcas e



virtudes humanas (Seligman & CsikszentmihalQ@ Sheldon & King, 2001). O estudo
do bem-estar, por sua vez, é associado a psicopmgdiva e sua importancia reside na
transformacdo da maneira como vemos a n0s mesamoEras pessoas, 0 que resultaria no
maior prazer em vivenciar as situacdes cotidianas relacionamento com nossos pares
(Passareli e Silva, 2007). Uma vez que é comprderehiquanto a experiéncia de felicidade,
na area da psicologia positiva 0 bem-estar se teaizec como um dos temas com o0 maior
namero de estudos, apresentando, nos ultimos amasrepercussao consideravel na area da
psicologia organizacional e do trabalho.

No tocante a POT, a psicologia positiva ganhowa@smo ambiente organizacional
devido, em parte, as premissas de autores comoybaf2@a04) e Warr (1999, 2007) de que,
perante a centralidade do trabalho na vida do homargrande quantidade de tempo que este
Ihe dedica, uma positivacdo na vivéncia laboralnenito contribuiria para o bem-estar dos
individuos. O trabalho deixaria de ser apenas warlonde se ganha o sustento e se cumpre
obrigacbes e passaria a ser visto como um localqua os individuos encontram
oportunidades para expressar aspectos de sua M\@mio sujeitos, ndo funcionando apenas
como executores de tarefas que exigem de bahilidades fisicas ou intelectuais.

Influenciados pelas premissas da psicologia pasécerca da necessidade de se focar
mais nos aspectos positivos dos individuos, pesdoiss da POT observaram que as teorias
predominantemente negativas que existiam sobrempa@damento humano e a motivacao
nas organizacoes precisavam dar lugar a uma gestiwada para o positivo. Nesta direcéo,
surgiu o comportamento organizacional positiRrogjtive Organizational Behavior ROB),
que enfatiza a necessidade de estudos que aborddservacdo e mensuragcédo de tracos,
estados e comportamentos positivos dos individagsonganizacdes, o que catalizaria uma
melhora do desempenho no local de trabalho (Luth2082; Luthans & Youssef, 2007).
Wright (2003), por sua vez, compensou a visdotatiéi de Luthans, argumentando que a
missdo da POB também deveria incluir a busca deidatie e saude do funcionério como
metas viaveis em si mesmos. O foco estaria emizanals talentos, forcas e capacidades
psicolégicas das pessoas, desenvolvendo o capit@hro, social e psicolégico para que ele
possa atingir todo o seu potencial (Marujo, N€agtano & Rivero, 2007).

Dessa maneira, alerta-se para um tema que podasseciado ao comportamento
organizacional positivo muito comentado nos ambrdorporativos, porém ainda pouco
explorado pela academia: a realizacdo profissioAtilelada ao atingimento de metas
individuais e ao alcance do potencial maximo daviddo, boa parte da importancia da

realizacdo profissional reside no fato de que, dias atuais, as empresas explicitamente
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informam que o contrato entre elas e o funciondewe basear-se em desempenho e que o
relacionamento termina quando uma das partes n@eresatisfeita com o tipo de trabalho
produzido, com o clima de relacionamento ou comesspectivas de crescimento e desafios.

Sendo assim, € necessario que os profissideaham maior consciéncia do que
desejam em termos de relacdo de trabalhos guas expectativas e preferéncias,
orientando suas escolhas profissionais de modoetage reflitam seus valores, desejos e
expectativas, para que, assim, possam alcancaw aotéihada realizacdo profissional. De
acordo com Twenge e King (2005), o trabalho podepgrcionar ao individuo uma
oportunidade de se engajar em atividades que datima autonomia e a competéncia. Além
disso, as pessoas que se realizam no trabalhoeafaes uma moral mais elevada, assim
como uma melhor visdo de suas vidas (King & Napag)

As organizacdes, por sua vez, devem criar sulssidiee facilitem a realizacédo
profissional de seus colaboradores pelo fato darglieiduos realizados sao mais produtivos
no trabalho. Atualmente, o trabalho é cada vez seiso como apenas uma fonte de renda,
de forma que as pessoas buscam um lugar no quellgamx possibilidades que atendam aos
seus valores, desejos, expectativas e que, prim@2pée, possa lhes proporcionar realizacao.
Segundo Zwetsloot e Pot (2004), aspectos ligadealizacdo e ao bem-estar tem se tornado
mais importantes estrategicamente. Em vez de gusftosconsiderados investimentos nos
funcionérios, pois acarreta beneficios econbmicostas para a empresa (Bakker &
Schaufeli, 2008).

Visando fornecer dados e referéncias para quenigaggdes e trabalhadores
compreendam quais aspectos ajudam a promover zag#al profissional, assim como
chamar a atencdo para a importancia deste constautdualidade, este estudo investigou o
papel de variaveis ambientais e individuais naizagdio. Como variavel ambiental foi
adotado o clima organizacional e, como variavebliddal, o perfil pessoal nas organizacoes,
sendo que o primeiro se refere as relacdes inypssno ambiente de trabalho e o segundo,
aos comportamentos dos trabalhadores nas orgaegzagiém disso, supde-se que a variavel
individual — perfil pessoal — atue como mediadosarelacdo entre a variavel ambiental —
clima organizacional — e a realizacéo profissional.

A estrutura deste trabalho foi dividida da seguimaneira: no primeiro capitulo, foi
apresentada e discutida a revisdo de literaturecaacdo bem-estar geral, bem-estar no
trabalho e realizacdo profissional; no segundotalapique da continuidade ao referencial
tedrico, € abordada a variavel individual do estadmartir dos topicos sobre personalidade

geral, personalidade no trabalho e nas organizag@egperfil pessoal nas organizagdes; no
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ultimo capitulo sobre referencial tedrico, tem-gewasao da variavel ambiental que é o clima
organizacional, sendo explanados o histérico, awdalgens e as definicdbes do clima
organizacional. No capitulo quatro, a partir deerencial teérico adotado, é caracterizado o
problema de pesquisa e sao apresentados os objegival e especificos do estudo, assim
como o0 modelo de pesquisa a ser testado. O cag#aglainte é referente ao método e traz a
caracterizagao das organizacoes estudadas e daagmalata os instrumentos de mensuragao
utilizados, os procedimentos de coleta e a andéisedados. O sexto capitulo diz respeito aos
resultados obtidos, sendo dividido em funcdo daesiltédos das analises descritivas, das
analises de variancia e das analises de regre@s&étimo capitulo discute os resultados
apresentados no capitulo anterior e, por fim, asideracdes finais apontam os principais

resultados, contribuicdes e limitacdes do estui@o) @le propor uma agenda de pesquisa.



1 — Bem-Estar e Realizacao Profissional

1.1- Bem-estar geral

Na atualidade, estudos envolvendo aspectos positie funcionamento humano, tais
como a felicidade, satisfacdo com a vida e bem-ésta ganhado cada vez mais atencao e
espaco, tanto no meio académico quanto na midigeeah O advento da psicologia positiva,
definida como o estudo cientifico de emoc¢des p@sfiforcas e virtudes humanas (Seligman
& Csikszentmihalyi, 2000), representa grande infti@ na popularizacdo destes temas no
inicio do século XXI, principalmente por colocar gmestdo a predominancia historica dos
estudos sobre aspectos negativos humanos.

Os estudos do bem-estar, em especial, tém apmdsentna repercussao destacada,
principalmente no campo da psicologia empiricaaBardo com Ryan e Deci (2008), o bem-
estar representa um construto complexo, sendoid@fcomo a soma do funcionamento
psicolégico ideal e das experiéncias otimizadakuwnano. Para Siqueira e Padovam (2008),
0 bem-estar representa um conceito chave na atne¢pcao de saude, destacando-se que ele
Nao representa, necessariamente, a auséncia g onentais.

De forma geral, as pesquisas com bem-estar o iassog variaveis tais como
personalidade, diferencas individuais, emocdesudeséisica e mental. Algumas pesquisas
apresentam foco nos antecedentes mais eliciadavebedch-estar. Estudos acerca das
diferencas de classe social e riqgueza entre asggessas diferentes culturas e nagdes geraram
resultados tais como os obtidos por Ryan e Ded®1R0yue demonstram a existéncia, em
varias pesquisas, de suporte a teoria de que quaait® as pessoas focam em objetivos
financeiros e materiais, menor € o seu bem-estanpdstrando que o dinheiro ndo seria uma
via confiavel para a felicidade ou bem-estar. Aggecomo vinculo, parentesco e intimidade
também tem sido bastante apontados enquanto aeteesdignificativos do bem-estar.

As principais definicbes e delimitacdes do comcdi bem-estar tem se dividido em
duas tradicbes, sendo elas: o bem-estar subjetivobem-estar psicologico. O bem-estar
subjetivo teria sua origem na corrente filosoficahgdonismo, que reflete a visdo de que o
bem-estar representa o prazer e a felicidade, ammuwabem-estar psicolégico se apdia no
eudaimonismo, que prioriza 0 potencial humano, esa@mento pessoal e 0s propdsitos na
vida.

Para os tedricos do bem-estar subjetivo, ele sevianciado através do prazer

hedbnico, consistindo em felicidade subjetiva eobrendo experiéncias de prazaegrsus



desprazer, relativas tanto ao corpo quanto a méate.como um dos seus principais tedricos
Diener (1984), que destaca 3 aspectos caractesstla abordagem: a) a subjetividade,
devido a énfase na experiéncia do individuo e &imimdacdo de condicbes objetivas tais
como saude, conforto, virtudes ou riqueza — vistoro influenciadores potenciais do bem-
estar subjetivo, mas ndo necessariamente comoceasstuintes; b) a presenca de medidas
positivas, que representam nao apenas a ausénfatoks negativos, como identificado nas
medidas de saude mental; c) a avaliacdo globabdiestos aspectos da vida do individuo,
caracterizando um julgamento integrado da vidassaqa.

Um breve histdrico das pesquisas de bem-estaetsudyjfornecido por Diener, Oishi
e Lucas (2003) apontam que uma das maiores infe®mo campo veio de socidlogos e
pesquisadores de qualidade de vida, que conduzsuisas para determinar como fatores
demograficos, tais como renda e casamento, inflaen® bem-estar subjetivo. Outra
importante influéncia foram os pesquisadores delesadental, que desejavam expandir a
idéia de saude mental para além da auséncia densistde depressao e estresse, incluindo os
conceitos de felicidade e satisfacdo com a vidaaUenceira influéncia teriam sido os
psicologos da personalidade, que estudaram asnpdidaales de pessoas felizes e infelizes.
Por fim, psicélogos sociais e cognitivistas tambeantribuiram com pesquisas de como a
adaptacao e a variacao de padrdes influencia tisneenos de bem-estar das pessoas.

A partir de tais influéncias, pesquisadores do-bBstar subjetivo tem decomposto o
construto em 3 componentes: satisfacdo com a regaesentando o componente cognitivo;
presenca de afeto positivo e auséncia de afetaimegambos constituindo o componente
afetivo (Lucas, Diener & Suh, 1996; Diener, Suh¢cdasi& Smith, 1999; Ryan & Deci, 2001,
Siqueira & Padovam, 2008). Desta forma, para aréxpaa do bem-estar subjetivo seriam
necessarios um alto nivel de afeto positivo, umdaivel de afeto negativo e um alto grau
de satisfacdo com a vida, estando o bem-estar as@gciado a frequéncia do que a
intensidade de tais aspectos (Deci & Ryan, 2008n&i & Lucas, 2000).

Com relacdo a apreensdo do bem-estar subjetienebDe Lucas (2000) o classificam
como um conceito auto-avaliativo, isto é, s6 pode abservado e relatado pelo proprio
individuo, ndo podendo ser inferido a partir dedadores externos. Dessa forma, Siqueira e
Padovam (2008) colocam que, para acessar o bemsesdgtivo, deve-se considerar que
cada pessoa avalia a prépria vida através de cobegpubjetivas apoiadas nas expectativas,
valores, emocdes e experiéncias individuais.

O bem-estar psicoldgico, por sua vez, represeperspectiva de bem-estar de maior

interesse para este trabalho, uma vez que se assd@dicdo filosofica do eudaimonismo,
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que constitui o principal embasamento para a dgnide realizagdo profissional a ser
apresentada no topico 1.3. Aristételes é consideoatkoérico fundador do eudaimonismo,
compreendendo a felicidade heddnica um ideal vutgee torna os humanos escravos de seus
desejos. A real felicidade, para Aristoteles, seneontrada na expresséao da virtude, isto €, de
se fazer o que vale a pena. Segundo Waterman (1®@8)monse refere as potencialidades
de cada pessoa, a realizagdo de viver o que s@az.ckstariam ai incluidas tanto as
potencialidades que sdo compartilhadas por todosuosanos, assim como 0s potenciais
anicos que distinguem os individuos uns dos outbessa forma, a eudaimonia seria o
esforco dispensado pelo humano para viver de acootho o daimon realizando seus
potenciais e atribuindo sentido e dire¢do a sua. vid

Para a maioria dos autores que trabalham coméaa wsdaimonica, a eudamonia é
compreendida como sinénimo de bem-estar, exprepsésoal, felicidade e realizacao.
Segundo Ryan e Deci (2001), uma peculiaridade s@owveudaimonica é a distingdo que se
faz entre bem-estar e felicidade. Waterman (1998)ca que felicidade costuma ser a
traducdo mais comum para o termo eudaimonia, pdmémcontrovérsias na literatura
filosofica sobre como a eudaimonia poderia ser aretompreendida, dado que, no uso
contemporaneo, o termo felicidade € geralmente tidma felicidade hedbdnica. Contudo,
ressalta-se que nem todos os desejos, quandegasistonduzem diretamente ao bem-estar.
De forma correlata, Fromm (1981) argumenta quene-éstar consiste em distinguir entre as
necessidades (desejos) que sdo sentidos subjetiteameuja satisfacdo leva apenas ao prazer
momentaneo, e aquelas necessidades que estdoadasaina natureza humana, cuja
realizagcdo conduz ao crescimento humano e prodigraania. Ryff e Keyes (1995), por sua
vez, pontuam que, para Aristételes, o bem-estasededuziria a satisfacdo de prazeres, mas
envolveria, principalmente, a busca pela perfeigfiee representa a realizacdo do real
potencial do individuo.

Dessa forma, Waterman (1993), também a partir udes deituras de Aristoteles,
defende que uma melhor traducdo para o termo eodanseria a atividade de expressar
virtude. Logo, sentimentos de expressividade péssoauto-realizacdo seriam 0s mais
adequados enquanto correspondentes da eudaimadivadadles que dessem espaco para
sentimentos de expressividade pessoal seriam aqueaquais o individuo expressaria auto-
realizacdo, obtida através do alcance dos potengi@ssoais. Sendo assim, enquanto a
expressividade pessoal estaria associada comdeaer desafiado e o dispéndio de esforco,

o prazer hedbnico estaria mais relacionado a & sglaxado, longe de problemas e feliz.



A partir das premissas do eudaimonismo, a tradd@dem-estar psicolégico se
desenvolve com base nas formulagbes do desenvoltond potencial humano e nos
desafios existenciais da vida. O modelo tedricosnmamgeito nos estudos do bem-estar
psicolégico € o de Ryff (1989; Ryff & Keyes, 199%ue sugere um modelo de seis
dimensdes psicoldgicas. Cada uma dessas dimendiesaaos diferentes desafios que o
humano encontra em sua batalha em direcdo ao harento positivo. Estas seis dimensdes
definem o bem-estar psicoldgico de maneira tariod® quanto operacional, especificando
0 que promove a saude fisica e mental.

A auto-aceitacaoseria a primeira dessas seis dimensdes tedricagrésenca indica
elevado nivel de autoconhecimento, étimo funciomame maturidade, fazendo com que as
pessoas se sintam bem com elas mesmas até quandootesciéncia de suas proprias
limitacbes. Dessa forma, a auto-aceitacdo repr@semt aspecto central da salude mental,
dado que atitudes positivas sobre si mesmo coestituma das principais caracteristicas do
funcionamento psicolégico positivo. A segunda dig@nseria aelacionamento positivo
com outras pessogsdescrito como a capacidade das pessoas em desgneomanter
relacdes interpessoais proximas e confiaveis. AXipr& dimensdo € autonomia, Cujos
indicadores sdo tHcusinterno de avaliacdo e o uso de padrdes interacgutb-avaliacao,
resisténcia a aculturacdo e independéncia aceraprdeacfes externas. Em suma, constitui-
se na sustentacdo da individualidade frente a urtextm social maior, através do senso de
auto-determinacéo e autoridade pessoalo@inio do ambiente por sua vez, se traduz na
manipulacdo do ambiente de forma que este atend@e@essidades e desejos pessoais,
representando a capacidade do individuo em escotheriar ambientes adequados as suas
caracteristicas psiquicas. A quinta dimensappodsito de vida que representa o empenho
vital do individuo para encontrar sentido em sesforeos e desafios. Por fim, a ultima
dimensado tedrica do bem-estar psicolégico €re@scimento pessoal definido como a
necessidade constante de crescimento, aprimorarpes$oal e de vencer desafios, ou seja, a
acao do individuo de aproveitar ao maximo seusitiadee capacidades (Ryff, 1989; Ryff &
Keyes, 1995; Keyes, Shmotkin & Ryff, 2002; Siqué&r®adovam, 2008).

Uma breve revisdo acerca das pesquisas em bempsstalogico fornecida por
Keyes, Shmotkin e Ryff (2002) aponta que boa pas estudos tém documentado
variabilidade sécio-demografica nas dimensdes do-d&&tar psicoldgico e tém associado o
mesmo a transi¢cdes na vida e experiéncias tais pateonidade, recolocacdo da comunidade

e mudancas de saude caracteristicas do avancdadia iNestes estudos, a capacidade de



manter altos niveis de propdsito, dominio ou cmeenito frente a adversidade cumulativa
também tem conduzido a um foco em resiliéncia.

A partir da apresentacdo das duas correntes @asodic bem-estar, faz-se necessario
apresentar algumas criticas e embates tedricasvosldanto ao bem-estar subjetivo quanto
ao psicoldgico. Pesquisadores do bem-estar psicol6tpis como Ryff e Singer (1998),
apontam que os modelos de bem-estar subjetivontedan escopo limitado quando o
interesse € o funcionamento positivo. Os autoreshéan argumentam que o bem-estar
subjetivo seria um indicador falivel de uma vidadsevel. Diener e cols. (1999) pontuaram
gue o critério eudaimobnico permite que apenasxpertsdefinam o bem-estar, enquanto o
bem-estar subjetivo permitiria as pessoas comuatarem aos pesquisadores o que torna a
vida agradavel. Ryan e Deci (2001), por sua velbcam que o embate tedrico entre as duas
tradicOes traz desvantagens, tais como difereifges tle inquérito a respeito das causas,
consequéncias e dinamicas do bem-estar.

Apesar das distingdes entre bem-estar subjetipsialdgico, do desenvolvimento
separado das correntes e, principalmente, da diwesdre os autores sobre qual delas se
caracteriza como mais representativa do bem-gstacebe-se um relativo crescimento nas
proposi¢cdes de modelos tedricos que visam a irgagradas teorias, assim como estudos
empiricos que trazem a tona evidéncias de corelagiie as duas. Alguns autores ja definem
0 bem-estar como um fendmeno multidimensional, modui aspectos tanto heddnicos
quanto eudaimonicos (Ryan & Deci, 2001).

Para citar alguns exemplos, Waterman (1993), destzada de 90, ja encontrava em
suas pesquisas fortes correlacdes positivas exia®s de prazer heddnico e expressividade
pessoal em atividades importantes. De forma siniaff e Keyes (1995), em um estudo,
correlacionaram os resultados obtidos através licaefo de escalas distintas de bem-estar
subjetivo e bem-estar psicoldgico, encontrandoetaxgbes meédias entre as dimensdes auto-
aceitacdo e dominio, relativas ao bem-estar pgimud e as medidas de felicidade e
satisfagdo com a vida, relativas ao bem-estar sutje

Uma proposi¢cdo um pouco mais recente € a de K&msptkin e Ryff (2002), que
propdem um modelo tipolégico baseado na classidmwagyuzada dos niveis de bem-estar
psicologico e subjetivo. Os tipos situados dentmodihgonal representariam os individuos
com niveis consistentes, sejam baixos ou altosarabos 0os modelos de bem-estar. Os tipos
fora da diagonal representariam individuos comisidéscrepantes, nos quais o bem-estar

subjetivo é alto e o psicologico baixo, ou viceszerAlém da proposicdo do modelo de



classificagdo cruzada, os autores enfatizam o pdgelariaveis de personalidade e socio-
demograficas nas combinacdes entre bem-estar isobggpsicoldgico.

Embora exista uma relativa corrente em direcdma uisdo integrativa entre bem-
estar subjetivo e psicolégico, os pesquisadoresnfaguestdo de enfatizar que, mesmo
havendo cada vez mais evidéncias de que bem-astaiquico e subjetivo estdo associados,
€ de suma importancia destacar que os dois coscpgomanecem distintos, ou seja,
envolvem premissas diferenciadas.

1.2— Bem-estar no trabalho

A partir da abordagem do bem-estar de forma gemadal na vida do humano, a
caracterizagdo do bem-estar enquanto aspecto atuantmundo do trabalho apresenta
consideravel importancia, dada a centralidade dbatho na vida do homem e a grande
quantidade de tempo que este lhe dedica.

Segundo Siqueira e Amaral (2006), o fato das pespassarem grande parte de seu
dia no trabalho ou com ele envolvidas levarareensdo de que vida pessoal e trabalho
ndo representam dimensdes distintas, constituirnirdos interdependentes com efeitos
reciprocos de um sobre o outro. Além disso, commeseestruturais do trabalho, tais como
estrutura e praticas organizacionais podem compesnuoal favorecer o bem-estar fisico,
social e psicologico de individuos, o que enfatimala mais a importancia dos estudos sobre
bem-estar no trabalho e quais fatores o compdemastecedem.

Outro aspecto importante relativo a proposicabeto-estar no ambito do trabalho é o
foco do conceito nos aspectos positivos de indodde organizacOes, fazendo-se um
contraponto a énfase nas doencas e nos mecanisnao®elcimento no trabalho. O estudo do
bem-estar no trabalho contribuiria para a ider{féo das estratégias psicologicas que
promovem o melhor enfrentamento das situacdes sa@wvex/ou estressantes por parte dos
individuos no trabalho.

Apesar da importancia dos estudos do bem-estaémbito do trabalho e das
organizacoes, percebe-se que, principalmente quamdoomparagdo ao bem-estar geral, a
quantidade de estudos que abordam o bem-estarntwato trabalho e das organizagdes em
especifico ainda é relativamente escasso. Umauildé&neias de tal caréncia € a auséncia, na
literatura, de concepcdes claras sobre o conceitoeth-estar no trabalho, como evidenciado
por Siqueira e Padovam (2008), Tamayo (2004) eskare Seidl (2009).
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Diante da abrangéncia dos estudos conceituan@meelstar, ora como subjetivo, ora
como psicoldgico, nota-se que as definicdes exestetle bem-estar no trabalho acabam por
remeter a subdivisdo de bem-estar proposta naimd@s estudos de bem-estar geral.

Um modelo brasileiro com embasamento destacadbenp-estar subjetivo € o de
Siqueira e Padovam (2008), que se baseia nas popssde Diener e cols. (2003) e
destrincha o conceito de bem-estar no trabalho rés ¢componentes: 1) satisfacdo no
trabalho; 2) envolvimento com o trabalho; 3) commpetimento organizacional afetivo.
Segundo os autores, tais componentes representarimasdos afetivos positivos com o
trabalho e com a organizacdo. Dessa forma, pardogse possivel a presenca de elevado
nivel de bem-estar no trabalho, os trabalhadoresriden relatar satisfagdo com o trabalho —
composta por satisfacdo com a chefia, com os calegean o salario, com as oportunidades
de promocao, com as politicas de gestdo e conrefagaealizadas; envolvimento com as
atividades executadas — observado pela presengstddo de fluxo, atingindo quando ha
concentracdo em metdeedbackclaro eimediato e enfrentamento de desafios que exigem
habilidades individuais; compromisso afetivo comrganizacdo, que traz a visao de que as
relacdes estabelecidas entre individuo e orgarozagdbaseiam em interacdes e vivéncias
positivas e prazerosas (Siqueira & Padovam, 2008).

A questédo do afeto positivo e negativo, apesasedéazer presente nas definicoes
relativas ao bem-estar subjetivo, é apontada porel3a(2000) como importante indicador do
bem-estar psicolégico. Este autor apresenta o Ils¢an-@o trabalho como um construto
afetivo, constituido pela maior frequéncia de eigneias afetivas positivas e pela escassez
das experiéncias afetivas negativas. Para Da2@®)], o construto seria composto por cinco
fatores bipolares: ansiedade-conforto, depress@xepraborrecimento-entusiasmo, cansaco-
vigorosidade e irritacao-tranquilidade.

Véarios modelos de bem-estar psicologico e/ou\afetio trabalho e, entre eles, o
modelo acima proposto por Daniels (2000), tem cdrase o modelo de saude mental de
Warr (1987), que apresenta o bem-estar afetivo comodos componentes principais da
saude mental. Sua influéncia nos modelos de bean+estirabalho se deve a andlise de Warr
(1987) do impacto de variaveis do contexto de trebdos individuos, em forma de emprego
ou de desemprego, sobre a saude mental. O autatizenf a perspectiva positiva e
multifatorial da saude mental, destrinchando-a mmenponentes: bem-estar afetivo,
competéncia pessoal, autonomia, aspiracao e fuamiento integrado. Sua caracterizacdo do
bem-estar afetivo, em especial, € composta porx8seique sdo 0 prazer-excitacdo, a

ansiedade-conforto e depressao-entusiasmo.
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Um modelo de bem-estar no trabalho que tambéncteno influéncia o modelo de
Warr (1987) de saude mental, assim como o de b&n4asicoldgico de Ryff (1989), mas
que extrapola os limites da dimensao afetiva ¢ ¥ae Horn, Taris, Schaufeli e Scheurs
(2004). Aqui, o bem-estar laboral se refere a agab positiva de diferentes fatores do
trabalho que, além dos afetivos, inclui os fatenegivacionais, comportamentais, cognitivos
e psicossomaticos, que se traduzem nas seguintesnsbes do bem-estar laboral: 1)
dimensao afetiva que inclui os afetos, a exaustdo emocional, iafaafio no trabalho e o
comprometimento organizacional; d)em-estar profissiona] que representa o fator
motivacional e abrange aspectos como autonomi&ragdp e competéncia profissional; 3)
bem-estar social que compreende o fator comportamental e incluiguestdao da
despersonalizacéo e da qualidade das relacbesssmeiarganizacao; 4imensao cognitiva
que traz o fator cognitivo e aborda o quanto o allexlor consegue processar novas
informacgdes e ter concentracdo no trabalhaimensdo psicossomaticazaracterizada pela
presenca ou auséncia de queixas psicossomaticas.

De acordo com pesquisas realizadas por Van Haoise (2004), a dimensao afetiva
seria a mais atuante e influente no bem-estarathalttador, ou seja, que o estado emocional
do trabalhador é essencial para a avaliacdo ddeeuestar. Tais conclusdes suportam o
modelo proposto por Daniels (2000), que abordane-bgtar no trabalho como um construto
essencialmente afetivo.

Algumas criticas ao modelo de Van Horn e cols. 42G6azem a tona sua natureza
multifatorial, de modo que a consideracdo dos aspemotivacional, comportamental,
cognitivo e psicossomatico representa um modelaomaimplo, que acaba por misturar
antecedentes e consequentes ao constituinte dérutonde bem-estar laboral, que seria o
afeto.

Outra critica ao modelo de Van Horn e cols. (26®4@ita por Paschoal (2008), que
pontua que a amplitude do modelo, além de dificidtaiferenciagdo do conceito de bem-
estar no trabalho em relacdo a outros conceitopsa@logia organizacional que também
apresentam um viés positivo na avaliacdo do camtelet trabalho (como é o caso da
percepcdo de justica e da percepcdo positiva deaclrganizacional), aumenta sua
intersecgdo com construtos diversos.

Para além do enfoque afetivo nas definicbes dedstar, tem-se 0 modelo proposto
por Paz (2004), que considera, além da dimenséivaafa dimenséo cognitiva do bem-estar.
Em seu modelo, intitulado bem-estar pessoal nasn@acdes (ao invés de bem-estar no

trabalho), a autora trabalha com os indicadoresb@®m-estar, concebendo o bem-estar
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enquanto processo e definindo-o enquanto a sdsfde necessidades e a realizagdo de
desejos dos individuos ao desempenhar o seu papefjanizacao.

Dado o foco do modelo de Paz (2004) na organizaxsiaspectos situacionais — além
dos individuais — sé@o considerados influentes mo-bstar, partindo-se do pressuposto de que
as organizacbes sdo sistemas abertos em congtacaecom o meio. Nessa concepgéo, o
trabalhador exerce um papel ativo na construgésedobem-estar no trabalho, que por sua
vez decorre das relacdes de reciprocidade entrepoegado e a organizacao, sendo afetado
por caracteristicas tanto individuais quanto orzgionais. Nessa relacao de reciprocidade, o
papel do empregado na construcdo do bem-estar nstitab em realizar suas atividades
conforme estabelecido, objetivando alcancar assrmietispensaveis para que a organizagao
sobreviva e cresca. A organizacao, por sua vez fismecer um ambiente que possibilite o
alcance de tais metas e que ndo comprometa a datdabalhador, sendo responséavel pelo
bem-estar do mesmo.

Segundo Paz (2004), o bem-estar pessoal nas nagéas apresenta dois pélos, sendo
o primeiro deles gratificacdo, que apresenta sete indicadorexaddrizacédo do trabalho—
percepcéao do trabalhador de que o trabalho é imerpara si mesmo, para a organizacao e
para a sociedade; lconhecimento pessoat percep¢do do funcionario sobre ser admirado
e recompensado por sua competéncia no traballatahomia — percepcéo do trabalhador
sobre a liberdade que possui para utilizar selogsssoal enquanto executa seu trabalho; d)
expectativa de crescimento- representa a percepcdo da possibilidade dollieatma se
desenvolver pessoal e profissionalmentesugorte ambiental — percepcao da existéncia de
apoio material, social e tecnolégicorécursos financeiros— percepgéo de justica na relacédo
entre o trabalho realizado e o salario recebidarglilho — sentimento de orgulho por fazer
parte da organizacao.

O segundo polo, ddescontentamentp apesar de ndo necessariamente representar o
mal-estar, é visto como contrario ao polo de dcaiifio. Logo, seus indicadores sdo: a)
percepcdo de desvalorizagdo do trabalho; b) meddid@tender as expectativas e exigéncias
da organizacao; c) impossibilidade de utilizar blegpessoal na execucdo do trabalho; d)
falta de perspectiva de crescimento pessoal esgrofial; €) auséncia de condicbes adequadas
para o desempenho das atividades; f) percepcaaltdede justica salarial; g) frustracao por
pertencer a organizacao.

A partir da exposicao dos dois polos, embora seo $eja na gratificacdo, Paz (2004)
defende que eles ndo sdo excludentes, pois 0s m&mbganizacionais podem sentir-se

gratificados em relagcédo a alguns aspectos orgaoirds e, a0 mesmo tempo, experimentar
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descontentamento em relagdo a outros aspectos smamerganizacdo. Além disso, ela
defende que o bem-estar se concretiza enquantoraresso do cotidiano organizacional,
com foco nas percepcOes dos trabalhadores num mesmexto, de forma que os
trabalhadores podem experimentar bem ou mal-estadenciando a subjetividade do
fendbmeno.

Por fim, um ultimo modelo de bem-estar no trabajbe envolve aspectos além do
afetivo € o de Paschoal (2008), que se assemddaa §2004), pois trabalha também com a
dimensdo cognitiva. Para a autora, o bem-estaraocumal consiste na prevaléncia de
emocdes positivas no trabalho, aliada a percepodmdividuo de que no seu trabalho é
possivel expressar e desenvolver seus potenciaisgando no alcance de suas metas de vida.
A operacionalizacdo do modelo se da através daureg@ do afeto positivo, do afeto
negativo e da realizacdo pessoal. Logo, as emag@sshumores representariam o aspecto
afetivo, enquanto a percepcéo de realizagéo rapgeesEe0o aspecto cognitivo. Por considerar
a questdo da realizacdo de potenciais em espeaft® modelo é de interesse especial para
esta pesquisa, que apresenta como variavel créégalizacao profissional. Outro aspecto de
interesse € a consideracdo dos postulados do ewmdamo na definicdo de bem-estar
ocupacional, dado que esta corrente filosoficaessrta uma das principais teorias de
embasamento da definicdo da relizagéo profissesal aqui apresentada.

Um dos objetivos do modelo de Paschoal (2008)ig as1concepcdes hedbnica e
eudaimoénica de bem-estar, sendo a primeira repeskepelo aspecto afetivo, e a segunda,
pela realizacdo de potenciais e pela expressaogleforém, destaca-se que tal modelo de
bem-estar ndo se perde entre aspectos do funciatmnpesitivo do individuo, como
acontece no modelo proposto por Ryff (1989) de bstar psicoldgico. A autora defende,
ainda, que a percepcado de expressao e desenvaleindenpotenciais e o avanco dos
propoésitos de vida, representados pela realizaggiam tdo importantes quanto o afeto
positivo nas experiéncias de bem-estar.

Uma discussao frequente entre os estudiosos deesamno trabalho € o quanto
algumas definicbes abrangem aspectos antecedefoiesc@nseqientes do construto, em
detrimento de seus elementos constituintes. Cornegado por Paschoal (2008), ao contrario
da literatura sobre bem-estar geral, que apresenta conjunto de conhecimentos
relativamente consistentes e sistematizados, ratlite do bem-estar no trabalho apresenta
diversas variacOes conceituais e teoricas, quesymivez, dificultam a organizacdo de seus
principais determinantes. Porém, é possivel natar principalmente no Brasil, 0 nimero de

pesquisas sobre o bem-estar no trabalho tem autoentalacionando o tema a outros
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construtos caracteristicos da visdo positiva do iemd de trabalho (como justica
organizacional, suporte organizacional, confiang@mpregado na organizagao, promocao de
saude e qualidade de vida no trabalho), assim @mgtros aspectos organizacionais e/ou
pessoais (relacdes de poder, perfil pessoal, esdratganizacional, valores no trabalho, entre
outros).

Warr (1999, 2007) aponta como antecedentes desimato bem-estar no trabalho
aspectos do contexto do trabalho, que além deedif@arem um ambiente de trabalho do
outro, influenciam os comportamentos organizacgnai saude mental e o bem-estar do
trabalhador. Os aspectos situacionais que, emstiserstudos internacionais (e.g. Karasek,
1979; Polasky & Holahan, 1998; Kelloway & cols.,999 Weiss & cols., 1999; Wilson &
cols., 2004; Patterson & cols., 2004; Totterdelt@dls. 2004; entre outros), foram estudados
enquanto influenciadores diretos ou indiretos dm-estar no trabalho traduzem-se em: a)
oportunidade de controle pessoal; b) oportunidade p uso de habilidades; c) metas geradas
pelo ambiente; d) variedade no trabalho; e) clardaaambiente; f) contato social;, g)
disponibilidade de dinheiro; h) seguranca fisigquasicao social; j) suporte do supervisor; |)
oportunidades na carreira; m) equidade.

Outros trabalhos internacionais envolvendo a &laentre aspectos do contexto de
trabalho e bem-estar sdo o de Martens e cols. J19@@ o relaciona as condicbes de
trabalho, horarios de trabalho e tipos de congabtode Willians e cols (1991), que aborda as
modificagdes no humor durante o expediente de ltrapaonsiderando o conflito trabalho-
familia.

Com relagdo aos aspectos pessoais, Paz (2004)faapoie as caracteristicas
individuais seriam moderadoras ou mediadoras d@adtopdo meio organizacional sobre o
bem-estar individual nas organizacdes. Dessen [2@@mbém destaca o papel das
caracteristicas de personalidade enquanto ante¢esdi#mbem-estar. Paschoal (2008), por sua
vez, discute a proposta tedrica de Warr (2007), aumepreende a interagdo entre variaveis
situacionais e pessoais na determinacédo do bem-esiacando que o bem-estar depende ndo
s6 das caracteristicas do trabalho, mas tambémomiaafcomo a pessoa processa as
informacdes disponiveis em cada contexto. Por diraytora coloca que, apesar dos estudos
sobre bem-estar geral revelarem um forte efeitdifrede varidveis pessoais, a literatura
organizacional tem sugerido que o bem-estar naltrabé determinado principalmente por
variaveis situacionais relacionadas ao trabalho.

Uma breve revisdo das pesquisas brasileiras déraomsie varios construtos

associados a visdo positiva do ambiente de tralealies aspectos organizacionais e pessoais
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tém sido estudados em relacdo ao bem-estar ndhwalidentre os exemplos, o0 primeiro
deles é a pesquisa de Paschoal (2008), de impiart@swecial para este trabalho, cujo estudo
consiste no teste do impacto do suporte organizakido suporte social e da interacdo entre
oportunidades de alcance de valores pessoais Inahoae valores pessoais, sobre o bem-
estar no trabalho.

Outro trabalho relevante € o de Dessen (2010), aiém de ter construido um
instrumento de mensuracao dos indicadores de bempessoal nas organizacdes (Dessen &
Paz, 2010a), visou avaliar o impacto da percepcés dstilos de funcionamento
organizacional, do perfil pessoal nas organizagies acoes de qualidade de vida no trabalho
(QVT) e de qualidade de vida (QV) do trabalhads malicadores de bem-estar pessoal nas
organizacdes (Dessen, 2010). Um trabalho que tamis@m a proposicao de um instrumento
de mensuracdo do bem-estar no trabalho foi o devésie cols. (2008), que objetivou
adaptar uma medida de bem-estar afetivo no trakzdhe o contexto brasileiro. Paschoal e
Tamayo (2008), no mesmo ano, publicaram um estudot@mbém visava a construcdo e a
validacdo de um instrumento para avaliar o benr-estarabalho, sendo que, na visédo de tais
autores, o bem-estar no trabalho ndo se resumafeims, sendo a cognicdo, representada
pela realizacéo, também considerada na definica@ouistruto.

Com relacdo as associacdes do bem-estar no trat@ih@rogramas de promoc¢éao de
saude, tem-se o estudo de Basilio (2005), que vidaaionar o bem-estar no trabalho com a
freqUiéncia dos programas organizacionais de prooe&adde.

Paz e cols. (2009) conduziram uma pesquisa quetialnj identificar o impacto da
percepcéao de justica no bem-estar pessoal nasizagaas. Outro estudo de Paz, juntamente
com Dessen (Dessen & Paz, 2010b), visou identibcempacto das configuracdes de poder
organizacional e das caracteristicas de persodalida bem-estar pessoal nas organizacoes.

Sobre 0 bem-estar psicolégico, Argolo e Aradjdd@0conduziram uma pesquisa que
abordou os efeitos da situacado de desemprego gdiam-estar psicologico, de acordo com o
modelo explicativo de Warr (1987). Paschoal e c(610), sob a 6tica da felicidade no
trabalho, estudaram de forma empirica o impactesumorte organizacional e do suporte
social sobre o bem-estar no trabalho.

No tocante ao estudo do bem-estar em amostracakauteristicas especificas, Paiva
e Borges (2009) conduziram uma pesquisa que ig#estiambiente de trabalho no setor
bancario e o bem-estar desses trabalhadores. Aimdambiente bancario, porém no polo
oposto ao bem-estar, Ferreira e Seidl (2009) apte@seum estudo cujo objetivo foi examinar

as variaveis que compdem o mal-estar no trabalboelacionando-as com aspectos da
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cultura geral e da cultura organizacional e com ymaespectiva taxonbmica dos fatores
constituintes de um contexto de trabalho. Uma &lagntre mal-estar e bem-estar numa
amostra especifica é feita por Diniz (2006), queestigou a relacdo entre o servico de
teleatendimento, o custo humano do trabalho e #neias de mal-estar e bem-estar dos
teleatendentes em uma central de teleatendimertrmgomental. J& Akutsu (2008) conduziu
um estudo que visou analisar em que medida a céngeau entre os valores gerais e do
trabalho afeta a percepcédo de bem-estar pessoaltiasonistas brasileiros. Por fim, outros
dois trabalhos que relacionam o bem-estar a unextmespecifico de uma amostra séo o de
Valente (2007), que pesquisou 0 bem-estar subjetivo bem-estar no trabalho em
profissionais de educacao fisica, e o de Leal (R@fi& analisou a relacao entre o trabalho de
docentes do ensino superior e 0s niveis de bemresteabalho.

Outras pesquisas, como a de Sobrinho (2009), samalio impacto de variaveis
demograficas, do clima social e das estratégianfientamento do estresseing no bem-
estar no trabalho. Silva (2010), por sua vez, hus@ificar se as configuragcdes de poder
organizacional, a percepcao de suporte e as vamideenograficas predizem o bem-estar no
trabalho. Ja Siqueira e Amaral (2006) investigarasm relacbes entre a estrutura
organizacional percebida e o bem-estar psicolégieo um grupo de profissionais,
considerando-se a estrutura organizacional comaesgeptada por trés dimensodes
(distribuicdo de autoridade, departamentalizaggistema de comunicagao) e o bem-estar por
cinco (otimismo, estado de animo, auto-estimdisfagédo geral com a vida e satisfacdo
no trabalho).

A concepcao de bem-estar no trabalho que se basdam-estar subjetivo tem tido
uma influéncia consideravel nas pesquisas naciohks exemplo é o estudo de Oliveira,
Gomide Jr. e Oliveira (2006), que investigou conmem-estar no trabalho, juntamente com a
percepcdo de suporte organizacional, afeta o cdampento de civismo na organizacao,
ressaltando-se a analise do comportamento de dvesmuanto uma conseqiéncia do bem-
estar no trabalho. J4 Padovam (2005) realizou dnd@sjue teve como objetivo analisar a
capacidade de predicao das percepcoes de jusigs mercepcdes de suportes organizacional
e social sobre o bem-estar no trabalho.

Existem varios outros trabalhos que consideramodefo de bem-estar no trabalho
com base no bem-estar subjetivo de Diener (198éydando o construto enquanto composto
pela satisfacdo no trabalho, envolvimento com leatreo e comprometimento organizacional.
Um deles € o de Araujo e Oliveira (2008), que itigess 0 impacto dos valores

organizacionais e da confianca do empregado nanigeggio enquanto possiveis preditores
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do bem-estar no trabalho. Pereira e Gomide Jr.8j2@fram além, testando um modelo
tedrico que visava analisar o impacto dos compa@tans éticos organizacionais, da saude
organizacional, da justica no trabalho e da cogéaiho empregado na organizacdo no bem-
estar de trabalhadores. J4 Covacs (2006) estudos g&lores organizacionais, a percepcao
de suporte organizacional e as percep¢des degusticomportam enquanto antecedentes do
bem-estar no trabalho.

O bem-estar no trabalho também foi associadoegididta, como é possivel observar
no estudo de Meleiro (2005), que visou investigampacto da percepcdo de suporte do
supervisor e dos estilos de lideranca no bem-estdarabalho. Por fim, num espectro mais
geral, pode-se citar o trabalho de Chiuzi (2006¢ gnalisou os impactos que as dimensodes
das organizacgdes positivas exercem sobre o bemdestérabalhadores.

A partir da exposicédo das ultimas pesquisas feita8rasil que consideram o bem-
estar no trabalho enquanto variavel, é possivehafique as variaveis mais frequentemente
analisadas enquanto antecedentes do bem-estaabaihty sdo a percepcao de justica, a
percepcdo de suporte organizacional, as caraatasistie personalidade ou os diferentes
perfis do trabalhador, a confianca do empregadmrmganizacdo e o estudo dos valores

organizacionais e/ou pessoais.

1.3 — Realizag&o profissional

Realizacéo profissional € um fenbmeno muito presgnando se fala em trabalho nos
dias atuais. A questdo da énfase na contemporaleeigste tema se d4 devido as mudancas
na visao do trabalho que, ha alguns anos atrasjstcaapenas como meio de sobrevivéncia,
nao importando se era ruim ou bom, se era compativedo com os interesses e valores do
individuo, se gerava alegria ou sofrimento. Naidede do século XXI, o trabalho tem sido
visto cada vez mais como um ambiente de desenvwehtonde crescimento do humano, que
por sua vez deve gostar do que faz para poder seelloor. Dessa forma, a realizacao
profissional tem sua importancia no tocante emrgaeltaria de um trabalho executado com
sentido, de forma consciente, motivante e eficierdgfletindo o alcance dos potenciais do
individuo.

De acordo com Alvarenga (2009), a idéia do trabalmguanto promotor de realizacao
€ bastante nova entre ngs, tendo nascido facertui@edo mercado e da economia. A intensa
competitividade das empresas por mercados cadmaiszdisputados levou a necessidade de
transformar os trabalhadores, que agora deveriam cagla vez mais motivados,
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comprometidos e satisfeitos, para que possam gggaltados diferenciados o suficiente para
serem competitivos.

Segundo Ryan e Deci (2001), a necessidade deae@ti tem sido vista como um
objetivo natural da vida humana, delineando muitws significados e propdsitos subjacentes
as acdes humanas. Apesar da grande repercussdoaepala realizacao profissional, pouco
se sabe sobre 0 que compde exatamente essa @alezagiue seria necessario para alcanga-
la e vivencia-la. No meio cientifico, sdo escassasontribuicdes que envolvem o construto e
mais escassas ainda as pesquisas que investigatizagao profissional como uma variavel
destacada (Guimaraes, 2005), sendo mais frequestéeqnas como felicidade, motivagao,
satisfacdo, e outros construtos positivos no thabasejam associados a realizagédo
profissional, embora apresentem significados difese

Maslow representa um dos autores que trouxe adogaestdo da auto-realizacéo.
Para Maslow (1968), a tendéncia a realizar-seoéca imotriz que move o individuo, sendo a
auto-realizacéo considerada a necessidade humasalexsada, pois leva o humano a tentar
realizar seu proprio potencial e a se desenvolertimuamente ao longo da vida. De acordo
com a piramide das necessidades humanas proptéstauper, auto-realizacéo estaria no topo
da piramide, enquanto nos patamares abaixo estasageguintes necessidades, em ordem
crescente: fisiologicas (fome, sede, sexo, etgyrsmca, afiliagdo ou pertencimento, prestigio
e poder e, logo antes da auto-realizacdo, o andgripr A auto-realizacdo seria conseguida a
medida que as necessidades dos niveis mais baissenfi atendidas, Sendo assim, ela
envolveria o desejo continuo de preenchimento denpwis, em busca de ser tudo o que se
pode ser e de se tornar mais completo.

Apo6s Maslow, McClealland (1972) também trouxersata questdo da auto-realizagéo
e das necessidades humanas, que para ele podidimidas em trés grupos: necessidades de
realizacdo, necessidades de afiliacdo e necessidi@dpoder. Enquanto as necessidades de
afiliacdo representam o desejo de criar e manta¢cGes amigaveis e calorosas com outras
pessoas e as necessidades de poder, o desejota#acpomfluenciar e exercer autoridade
sobre os outros, as necessidades de realizac@osgostas pelo desejo de ser ou fazer algo
melhor, de resolver problemas, de ser desafiad@addelo com Stoner e Freeman (1999), as
pessoas com alta necessidade de realizacdo gostassdmir responsabilidades para achar
solucdes de problemas; gostam de correr riscosiladtzs e estabelecer metas moderadas;
guerem retorno concreto sobre seu desempenho;anamativadas por dinheiro em si, mas

empregam o dinheiro como um bom método de maméred das suas realizagdes.
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Para Baxter (1982), a auto-realizacéo consistemender o homem como um pogo
de potencialidades que vao se atualizando, condtyua si mesmo e realizando-se por meio
destas. Mais recentemente, Waterman (1993) assacauto-realizacdo ao eudaimonismo,
classificando tal teoria filoséfica enquanto a iieala auto-realizacdo, ou seja, apontando-os
como equivalentes. Para o autor, a auto-realizeg@@@senta um componente importante do
funcionamento psicoldgico ideal. Como abordado dpico sobre o bem-estar geral,
Waterman (1993) conceitua daimon enquanto as potencialidades de cada pessoa, a
realizacdo de viver o que se € capaz, de forma quelaimonia — ou auto-realizacéo — seria 0
esforco dispensado pelo humano para viver de acootho o daimon realizando seus
potenciais e atribuindo sentido e dire¢do a sua. vid

O conceito de felicidade proposto por Warr (20@mbém aborda esta perspectiva
eudaimonica, pois considera que a felicidade é ostappor dois aspectos principais, sendo
eles: o bem-estar, decorrente da percepcdo hed@ieaauto-validacdo, proveniente da
eudaimonica. E possivel relacionar a auto-validacdoto-realizacdo, uma vez que a primeira
€ caracterizada por Warr (2007) como o uso do iddovdo seu potencial, de forma que ele
se sente verdadeiramente vivo, acredita que suateith um significado, age de maneira
harmonica e moralmente desejada e se percebe comgleéntico e auto-realizado. Dessa
forma, pode-se considerar os dois conceitos comoOnsnos, uma vez identificada a
equivaléncia entre as definicdes de ambos. Pauntoo, @ auto-validagao seria mais buscada e
enfatizada pelos individuos depois que eles tivesgegido certos niveis de bem-estar.

A importancia da auto-realizacdo na vida humassinacomo a definicdo da mesma
enquanto a busca pelo alcance de altos potenaapmagsa uma importante discussao no
campo da psicologia: os motivos que movem o hunemobusca por objetivos de vida.
Diferentemente da realizacdo profissional em efipecia questdo dos motivos e dos
objetivos de vida apresenta uma repercussdo coageleno meio académico, com uma
tradicdo relativamente consolidada de estudos &ugpir

A teoria da autodeterminaca8e(f-determination theorySDT), proposta por Deci e
Ryan (1985), constitui um representante importaateo para os estudos de motivacao e
busca de objetivos quanto para este estudo emaguelt forma que também se baseia no
conceito de eudaimonia e postula que as necessigmienldgicas basicas especificam as
condicOes sobre as quais as pessoas podem altashgar seu potencial humano (Ryan, Huta
& Deci, 2008). Para que sejam alcancadas as patelates e, posteriormente, se alcance o
bem-estar, € necessario que individuo atenda anségos ou necessidades humanas basicas,

que sdo: competéncia, autonomia e filiagdo ou parteento. Destaca-se a necessidade de
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competéncia, visto que sua definicdo consiste mtinsento de eficicia do individuo em
relacdo as acdes desempenhadas, ou seja, no expetéenciar oportunidades de exercitar,
expandir e expressar suas capacidades (Ryan & Pe8). Neste sentido, tal necessidade &
reforcada pelo envolvimento em desafios e dekdbackpositivo, sendo diminuida por
condi¢des que privam o individuo de ter controlerems resultados, por indicagbes de que
ele ndo apresenta as capacidades necessariastpegta@m questdo ou pelo fato das tarefas
serem muito faceis. Dessa forma, a necessidadeonpeténcia pode ser associada a
necessidade de realizacdo, dado que ambas ascdedingiram em torno da busca pelo
alcance de altos potenciais.

Com relacdo a necessidade de autonomia, ela éddefmquanto a capacidade do
individuo de auto-regular suas escolhas e acOescdedo com suas necessidades e
capacidades, enquanto a necessidade de filiacfertencimento se refere ao sentimento de
estar conectado com outras pessoas, a presencandeenso de pertenca numa dada
comunidade, implicando na percepcdo de que o bhaivié importante para os outros,
havendo uma relac&o reciproca de cuidado.

A principio, a SDT teve como objetivo a exploracs determinantes da motivacao
intrinseca, do por qué as pessoas, com frequén@wm,se comportam tanto por incentivo
extrinseco, e sim por satisfacdes inerentes ao aaampento. De acordo com a SDT, a
maneira pela qual as pessoas interpretam os esfinmiérnos ou externos ganha significado
e forca de acordo com sua relacdo direta ou irdo@in as necessidades psicologicas basicas
das pessoas. Tais necessidades seriam a enempangdortamento humano, sendo muitos dos
desejos subjetivos derivados da dinamica das ridadss béasicas (Ryan & Deci, 2008).

Uma premissa importante da teoria da autodeteri@npgra a realizacdo, apresentada
por Deci e Ryan (2000), € a de que comportamentagsecamente motivados se baseiam
nas necessidades das pessoas de se sentirem cuegetauto-determinadas, de forma que a
motivagao intrinseca faz com que as pessoas s@entjaremente em atividades que achem
interessantes e que promovam o desafio. Sendo ,aasimedida em que a motivacéo
intrinseca permite o atendimento das necessidadesrdpeténcia, ela também promoveria a
auto-realizacéo, de forma que, para atender assidades de competéncia, as pessoas irdo
se engajar em atividades desafiantes que exijarzacéo de todo o seu potencial.

A teoria da autodeterminacdo, enquanto uma teaiaesmotivos e alcance de
objetivos, traz em seus relatos empiricos assagsagdm o bem-estar, 0 que representa mais
uma evidéncia da relacdo entre tal teoria e azag#lp. Algumas pesquisas na area tém

sugerido que a busca e o alcance de objetivossetamente significativos, ou seja, aqueles
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que sdo congruentes comself os valores e as aspiragdes, ou que promovam auian
competéncia e pertencimento contribuem mais pdvano-estar do que para qualquer outra
atividade que seja orientada por objetivos (Stegashdan & Oishi, 2008). Deci e Ryan
(2000) apresentam pesquisas que demonstram qukacdssi diarias na satisfacdo das
necessidades de autonomia e competéncia predizaiacéss no bem-estar diério, de forma
gue nos dias em gque a autonomia e a competéncia fexperienciadas, foram agueles em
que os participantes relataram estarem tendo um tha”. Outros estudos, também relatados
pelos autores, demonstraram que a satisfacaoé$asdcessidades (autonomia, competéncia e
pertencimento) em trabalhadores se relacionavaap@&oas ao bem-estar, como também a
auto-estima e a saude generalizada.

Um aspecto de relativa importancia para a SDT @ prdcesswersuso conteudo dos
objetivos perseguidos pelo individuo. Trabalhosoeisslos a SDT sugerem que alguns
conteldos de objetivos sdo mais alinhados com o-dstan porque eles promovem a
satisfacdo das necessidades psicoldgicas basickessg forma, se associam tanto com um
aumento da felicidade quanto do crescimento pe¢Byain & Deci, 2008). Por outro lado,
Carver e Baird (1998) pontuam que os efeitos daagsim de conteudos no bem-estar seriam
primariamente uma funcéo de por que o objetivo stélo perseguido — ou seja, do processo
regulatério (motivos) ao invés do contetdo. De queat maneira, a SDT hipotetiza que tanto
0 processo quanto o conteudo dos objetivos pedegt@azem diferenca no desempenho, no
bem-estar, na saude mental e na qualidade de vida.

Outra associacdo do bem-estar com o alcance ddivobjee demonstrada por
Brunstein (1993), que apresentou evidéncias dedirésnsdes de avaliagdo de objetivos,
sendo elas: a) o compromisso com o objetivo; lmeasabilidade dos objetivos; ¢) o progresso
percebido no alcance do objetivo, que colaborara giderencas interindividuais em medidas
afetivas e de julgamento do bem-estar. Além diggmmons (1996), em sua reviséo,
demonstra um corpo consideravel de evidéncias ggerem que a busca bem-sucedida de
objetivos pessoalmente significativos represengairecipal fonte de bem-estar psicolégico.

Ao se observar as diferentes conceituacdes e n®wdglstentes acerca do que seria a
auto-relizacdo, juntamente com a analise das tedaanotivacao e busca de objetivos que a
perpassam, € possivel observar um ponto comumgaquampreensdo da auto-realizacao
enquanto a busca pelo alcance de altos potenSiiglo assim, tal concepcao, especialmente
nos termos da eudaimonia de Waterman (1993), s#efiracdo destacada neste trabalho.

Com relacéo a realizacdo profissional, esta conaisa presenca da auto-realizacao

no ambiente organizacional. Nesse sentido, Water(d883) apresenta o conceito de
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expressividade pessoal, que também seria um eqoteah eudaimonia e a auto-realizacao. A
expressividade pessoal pode ser associada a gdalizaofissional, no sentido em que
atividades que ddo margem a sentimentos de exypdeEsd® serdo aquelas nas quais o
individuo experiencia auto-realizacdo, atravésutogrimento dos potenciais pessoais. Logo,
a atividade laboral poderia ser vista como um exerdp tais atividades, ao passo em que
fossem experienciados no ambiente de trabalho gaintes aspectos: a) um envolvimento
intenso incomum na empresa; b) sentimento de ajustengrenagem especial em uma
atividade que ndo € similar a maioria das tarefatnairas; c) sentimento de estar
intensamente vivo; d) sentimento de estar commletpreenchido durante o engajamento em
uma atividade; e) impressao de que é isso quesapési destinada a fazer; f) sentimento de
que isto € o que a pessoa realmente é (Waterm@a).19

Dado que os sentimentos de expressividade pespaad Waterman (1993),
significam auto-realizac&o, pode-se considerarsgmémentos de expressividade pessoal nas
organizacbes de trabalho seriam enunciacdes daagibd profissional. Tal associacdo €
possivel no tocante em que se espera que as expasiéle expressividade pessoal ocorram,
especificamente, quando em conexdao com atividadespgpporcionam oportunidades para
que o individuo desenvolva seus potenciais, subdideles e talentos e seus propdsitos de
vida. Segundo Waterman (1993), o processo de aatzacao ocorreria quando o nivel de
desafios proporcionados pela atividade fosse aémcomitantemente com o nivel das
habilidades desempenhadas. A medida em que aaatéviboral oferece ao individuo tais
vivéncias, supfe-se ser possivel que a mesma poggarcionar realizacdo, acentuando a
importancia de tal atividade na vida do individuo.

Em suma, uma organizacdo de trabalho que propercéanindividuo atividades
desafiantes e oportunidades de explorar todo opseencial e suas habilidades apresenta
maior propensao a experiéncia da realizacédo piafigls do trabalhador. Com relacdo ao
alcance de objetivos no trabalho — topico que @sga questao da realizagdo profissional —,
Wiese e Freund (2005) defendem que a presenca ljesivos pessoais no dominio
profissional exerce um papel fundamental na promdgasucesso profissional sob as dificeis
condicOes de instabilidade e incerteza do mercadwadbalho atual, em especial no mundo
ocidental. As autoras defendem a indissociacambjetivos pessoais e profissionais, 0 que,
por extenséo, valida a indissociagcdo da auto-eglz e da realizagdo profissional. Um
estudo empirico conduzido por Wiese e Freund (208 das circunstancias sobre as quais
0 progresso no alcance de objetivos pessoais hallia € relacionado tanto aos padrées

internos do dominio do trabalho, quanto ao desemaehto pessoal e a circunstancias de
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outros dominios da vida, de forma a relacionaraessb no alcance dos objetivos pessoais ao
bem-estar.

Um trabalho empirico que aborda a realizacdo enquaonstruto destacado € o de
Guimaraes (2005), que construiu um instrumentodiuiee o construto em dois grupos, um
envolvendo os fatores que interferem na realizagéfissional e outro contendo aqueles que
caracterizam a realizacao profissiopal si Dentre os primeiros, estdo: a) relacdo com as
pessoas; b) relacdo com a empresa; c) atitudezde $aa parte (empenhar-se); d) resultado
do trabalho; e) implicacéo financeira; f) crescitogorofissional e intelectual; g) relacdo com
a sociedade. Os fatores da realizgpdiosisdo: a) realizacdo como busca continua; b) fazer o
gue gosta; c) estar feliz com o trabalho.

Neste estudo, Guimardes (2005) investigou em estasvcom trabalhadores que
relatavam sentimentos associados a altos e baixiises de realizacdo profissional, quais
seriam as categorias relacionadas a ambos os seatgn Nas categorias relacionadas a altos
indices de realizacdo no trabalho, as variaveis finagtientes foram “fazer o que gosta” e
“atitude de fazer sua parte”. Ja aquelas relacemadrelatos de baixa realizacdo, a categoria
mais frequente foi “duvida quanto a escolha (psafisal)’. A autora concluiu que a
realizacdo profissional seria algo mais abrangguéeprazer ou sofrimento no trabalho e que
0s sentimentos de realizagdo tem estreita relam@oacdinamica das relagdes do trabalhador
com seu sistema empregador, com as técnicas detasnénto do trabalhador frente ao
sofrimento e com as interacfes do individuo com aeiente social (Gomide Jr. &
Hernandez, 2005).

Algumas consideragdes sobre o modelo propostGponaraes (2006) dizem respeito
ao seu carater exploratorio, o que contribui pagtaboracdo de uma definicao incial do que
seria a realizacdo profissional. Outro aspector agentado é a divisdo entre os fatores que
antecedem a realizacdo e os que a compdem, 0O mopoé&ante no tocante em que existe
certa confusao e sobreposicao dos fatores antdesderonstituintes do construto. Mais um
ponto positivo é a conceituacdo do fendmeno dedacmym a percepcéo que os trabalhadores
apresentam dele — e ndo apenas de acordo commgdefieorica elaborada pelo pesquisador.
Sobre os fatores que compdem a realizacdo, por@ussivel observar a auséncia de fatores
que tratam a realizagdo enquanto superacdo deiatesafi alcance de potenciais
especificamente.

A partir da discussdo acerca da associacdo entreomseitos auto-realizacdo e
realizacdo profissional e de que aspectos da viwémodo contexto laboral compdem a

realizagdo neste ambito, a conceituagdo de readbzpgofissional aqui adotada tera como
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base a definicdo de Paschoal (2008), apresentandorso a percepc¢do do individuo de que
na sua organizacao de trabalho é possivel exprestzgenvolver seus potenciais, avancando

no alcance de suas metas de vida.

1.4 — Consideracdes sobre bem-estar e realizacaofssional

A partir da revisdo dos conceitos de bem-estaalgbem-estar no trabalho, auto-
realizagdo e realizagdo profissional, pertinentegste trabalho, serdo feitas algumas
consideracgOes a respeito da literatura apreserBatbae 0 bem-estar geral, em primeiro lugar,
€ pertinente pontuar que, de acordo com o levamt@mampirico apresentado, constata-se
que o volume de estudos e pesquisas que levam esidemcdo 0 bem-estar subjetivo e
consideravelmente maior do que aqueles que adodamo ceferencial teérico o bem-estar
psicologico. Uma possivel causa para tal fato stesia amplitude do conceito de bem-estar
psicolégico, cuja definicdo apresenta um numeiaivelmente grande de fatores, o que acaba
por dificultar a operacionalizacdo do mesmo. A tAeslo nimero reduzido de pesquisas
com bem-estar psicolégico (comparativamente ao esar-subjetivo) implica uma demanda
de estudos que abordem o construto, principalmenteocante ao ambito organizacional/
laboral.

Partindo-se do pressuposto de que a definicAcedwdstar psicolégico proposta por
Ryff (1989) articula os diferentes desafios quauméino encontra em sua batalha em direcéo
ao funcionamento positivo, Ryan e Deci (2008), esatdas em estudos anteriores, defendem
que as medidas de eudaimonia, que remetem a bwsaaethor que se pode ser, ao
desenvolvimento do potencial individual e as preacdes com um bem maior séo
positivamente relacionadas com a maioria das dig@sndo bem-estar psicolégico definidas
por Ryff e Singer (1998). Uma vez que a definicaaehlizacdo aqui apresentada se embasa
na definicdo de eudaimonia, traduzida pela buscalgsafios e pelo alcance dos mais altos
potenciais individuais, seria possivel estendersso@acdo encontrada por Huta e Ryan
(2010) entre eudaimonia e as dimensdes de bemstardgico, assumindo-se também a
existéncia da relacdo entre tais dimensfes e izaeaéb. Dessa forma, é de maior interesse o
bem-estar psicoldgico, tanto devido a aproximagi&odimensdes do mesmo a principal idéia
associada a realizacéo profissional, como paraibaimtcom o aumento dos estudos acerca
das possiveis dimensdes do bem-estar psicologgcorganizacoes.

Um dos principais norteadores deste estudo sao utsrea Ryan e Deci,

principalmente devido as suas teorizagfes acereadkmonia e sua associacdo com a teoria
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da autodeterminacédo (SDT), que constituem algusspdacipais embasamentos tedricos da
definicdo de realizacao profissional aqui apresinta definicdo de eudamonia apresentada
por Aristételes e retomada, principalmente, por éifatin (1993), influenciou a pesquisa
psicologica conduzida por Ryan e Deci, que, basesdsa perspectiva, teve como foco
identificar os fatores que maximizariam a capacddas pessoas de alcancar seus mais altos
potenciais. Dessa forma, os autores propuseramria tda autodeterminacéo (Deci & Ryan,
2000), que postula que o bem-estar eudaimonicocanghdo através das necessidas
psicolégicas humanas de autonomia, competéncibaeaf ou pertencimento. A teoria da
autodeterminacao tem sua importancia por se baseanceito de eudaimonia e postular que
as necessidades psicoldgicas basicas espeficaom@ig@es sobre as quais as pessoas podem
alcancar todo o seu potencial humano (Ryan, Hube&i, 2008). Uma vez que a eudaimonia

e a busca pelo alcance dos potenciais humanos s&&idgs centrais na definicdo de
realizacdo aqui proposta, os postulados de Ryaree@ €& apresentam como referenciais
fundamentais.

Com relacdo ao bem-estar no trabalho, compreendeesea realizacao profissional
representa um dos componentes essenciais paraeaéexya do bem-estar no contexto das
organizacdes. Os modelos de bem-estar no trabaeatlos no bem-estar subjetivo em geral
ndo costumam ser remetidos a realizacao profidsid@dorma que a caracterizacao subjetiva
do bem-estar laboral é basicamente afetiva. Dessaaf definicdes de bem-estar subjetivo
costumam ser compostas por aspectos que se linagaexperiéncias afetivas positivas ou
negativas (e.g. Siqueira & Padovam, 2008; Dan2880), ndo abordando o aspecto cognitivo
que agregaria a realizacdo. Porém, a perspectiltdatarial da satde mental de Warr (1987)
— cuja influéncia é constante em varios dos atmaidelos de bem-estar no trabalho — apesar
de trazer a tona o bem-estar afetivo no traballmrda entre seus componentes a
competéncia pessoal e a aspiracdo, que, por sygedem ser diretamente associadas a
realizacdo profissional, de forma que tratam darale de potenciais e da busca de altos
objetivos na vida.

O modelo de Van Horn e cols. (2004), da mesma fprpoale ser associado a
realizacdo profissional no tocante em que se refesigaliacdo positiva de fatores afetivos,
motivacionais, comportamentais, cognitivos e psiopsticos. No modelo proposto neste
trabalho, sdo de especial interesse os fatoresitmmge motivacional. O fator cognitivo
interessa uma vez que é representado pela reaizagfissional, abordada enquanto um

aspecto cognitivo do bem-estar nas organizacdéatoD motivacional, por sua vez, abrange
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aspectos como autonomia e aspiracao profissionalpgdem ser relacionados diretamente a
realizacéo profissional.

Um ponto importante a ser destacado neste tralmlbaivel de anélise estudado.
Diferentemente da maioria dos estudos de bem-es&mte estudo o nivel de analise
considerado é a organizacao, e ndo necessariaménatgalho, se aproximando, neste ponto,
ao modelo de Paz (2004) de bem-estar pessoal gasizacoes. Tal diferenciacdo se justifica
pelo interesse em investigar a realizacao profisgsiem um ambiente coletivo de trabalho, e
ndo em atividades laborais individualizadas. A mi@dém que a realizacdo profissional é
analisada no nivel do trabalho, considera-se gseops que trabalham como profissionais
autébnomos e/ou fora do ambiente organizacional éambivenciam a realizag&o profissional
e, portanto, deveriam ser objeto de interessegstalo. Embora se considere a existéncia e a
legitimidade desse ambito da realizacdo profissian#oco desta investigacdo € o contexto
organizacional. Dessa forma, o interesse ndo est&ealizacdo profissional enquanto
dependente apenas do trabalho desempenhado pefilirdisoladamente, mas também de
outros fatores, caracteristicos ao ambiente coletie trabalho, ou seja, ao contexto da
organizacdes. A cultura e o clima organizacionags, exemplo, sdo considerados aspectos
importantes para a compreensdo de realizacdo gooféd aqui adotada, sendo o ultimo,
inclusive, a variavel antecedente do modelo aBYgsto nesta pesquisa.

Uma outra questéo de relevancia na atual discusdie a realizacao profissional é o
fato de que ela tem sido vista por muitos como dealia ser atingido. Alguns nem mesmo
acreditam que ela exista de fato (Alvarenga, 208@umentando que o trabalho sempre sera
uma obrigacdo e sempre existirdo chefes que, nforiamdo por meio de quais artificios,
terdo como objetivo Ultimo o aumento da produtigdiElaPorém, cabe ressaltar que o objetivo
da maioria das organizacfes é a produtividade,, ltajambjetivo ndo deveria ser atribuido
apenas aos chefes, aléem de que ndo deveria ser mestessariamente, como um aspecto
negativo, dado que se a organizacao ndo é prodigigégguma forma, ndo consegue sustentar
sua existéncia. O investimento na realizacdo saribasado numa crenca de aumento de
vantagens para a organizacdo, de modo que os &sfepgra fazer do trabalho algo
interessante ou que possibilite realizacdo soigadepena se houvesse um custo-beneficio em
termos de absenteismo reduzido e aumento da mé@advego comprometimento (Shibata,
2006), que por sua vez gerariam maior produtividade

Nesse ponto, € importante ressaltar que, tanto paravéncia do bem-estar e da
realizacdo profissional como para a vivéncia deosufatores positivos no trabalho, a

organizacdo ndo deveria ser a Unica responsav@rgpiciar a experiéncia dos mesmos, pois
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ela ndo tem como garantir o bem-estar e a reabzagdividual uma vez que a gestédo
organizacional ndo tem foco num individuo apenasimneno coletivo. Embora a organizagéo
nao seja obrigada a garantir a experiéncia dazegdo profissional individual, por outro lado,
ela teria o dever de propriciar um ambiente sauddw®m suporte, que leve ao bem-estar
coletivo. Da mesma forma, o trabalhador, individualmente b&m n&o teria condi¢bes de,
sozinho, obter realizacdo profissional no traballmijncipalmente se o ambiente
organizacional for desfavoravel ou néo oferecaroaslicbes minimas para tanto. Nesse caso,
o trabalhador pode usar recursos como o suporig paca exigir da organizacado a adocéao de
estratégias que déem espaco para a vivéncia deaggal profissional.

Sendo assim, é possivel compreender que a viviaimeal positiva nas organizagdes
implica, necessariamente, uma relacéo de troca tratvalhador e organizacdo (Paz, 2004). A
medida em que a organizacao percebe que a realipagiissional é atrelada a beneficios tais
como menor absenteismo e maior produtividade, & pravavel que ela crie um ambiente
que favoreca o desenvolvimento e a vivéncia dazegdlo. O trabalhador, por sua vez, ao
conviver num ambiente de trabalho positivo, faveléao seu desenvolvimento, fornece a
organizacdo comprometimento, envolvimento, emperdgmire outros, alcancando mais
facilmente a realizacdo profissional, assim comoentando sua produtividade. Em suma, a
realizacdo profissional se baseia numa relagédooda entre organizagéo e trabalhador que se
caracteriza da seguinte maneira: a organizacaederao trabalhador um ambiente favoravel
a realizacdo profissional, enquanto o trabalhasgalizado profissionalmente fornece a
organizacdo uma alta produtividade.

Compreende-se que o possivel interesse das orgdeizaa realizacdo profissional
pode acarretar objetivos que ndo se limitam ourseidnamao bem-estar do individuo, pois
ela tem objetivos de produtividade a alcancarélegia o bem-estar da maioria. Partindo-se
de tal premissa, ao se fazer uma comparacao emtaliaacdo profissional e o bem-estar
afetivo no trabalho, estima-se que é mais provguel as organizacdes se sintam mais
responsaveis pela realizacdo, enquanto um aspegiitico, do que pelo bem-estar, que, de
acordo com boa parte dos estudiosos, se congiitud redominantemente afetivo.

Embora se tenha observado, nos ultimos anos, ordardes estudos sobre os afetos
nas organizagdes, com destaque para a importansiandsmos no desenvolvimento de um
clima propicio ao bem-estar no trabalho, percebeisgla uma forte énfase dada a
racionalidade nas teorias organizacionais, assimocnos aspectos cognitivos da conduta
humana no trabalho (Gondim & Siqueira, 2004). Darda com Silveira (2008), a busca das

organizacfes pela racionalidade se deve a necdssidla assegurar a coordenacdo das
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atividades e sua eficiéncia, uma vez que esta depda concatenacdo das atividades dos
membros daquele grupo social e ndo somente da&refiai de individuos isolados. Para o
mesmo autor, a racionalidade orienta a compreecsgoitiva dos individuos e organiza a
vida humana nas organizacdes, desempenhando pafedante na justificativa, na
legitimacdo e, principalmente, na conformacdo duafividuos a vida nas coletividades
organizacionais.

Dessa forma, na atualidade, seria mais provaveloguinteresses das organizacdes
ainda estejam mais voltados para as cogni¢cOes rildgiduos — aqui representadas pela
realizacdo profissional —, visto que elas apresentaaior tendéncia a gerar resultados
otimizados para a produtividade da empresa, dangaeexperiéncias afetivas dos individuos
no trabalho, embora estas também representem ueh ipgportante tanto para as cognicdes
positivas do individuo, quanto para uma vivéncibotal positiva. Logo, enfatiza-se a
importancia da realizagdo enquanto um aspecto wogmo tocante em que as cognicdes
ainda representam um dos maiores interesses dasizagoes, sendo o estudo da realizacéo,
nesse sentido, uma das melhores maneiras de conpdra o bem-estar dos trabalhadores.

Sendo a definicdo de realizacdo profissional adaca maior frequéncia de
atividades desafiantas oportunidades do individuo de explorar todo o satencial e suas
habilidades, € necessério ressaltar a relativizaifidal condicdo no tocante ao perfil
especifico do trabalhador. Existem pessoas quea pgme possam se realizar
profissionalmente, necessitam desempenhar tarefasneiras, que nao exijam
necessariamente a superacado do seu potencial dhegugagam desafios. Dessa maneira, se
as pessoas com tal perfil sdo propostos outros tipdarefa, tais como aquelas apontadas na
definicdo de realizacéo profissional — desafiaete® superacdo de potencial — a realizagéo
profissional destas pessoas sera afetada, senbdabpidade de sua ocorréncia reduzida ou
até mesmo eliminada.

Outro aspecto controverso da abordagem da reatizapfissional enquanto atrelada
a maior frequéncia de atividades que proporcionesafibs e superacdo de habilidades e
potenciais € a limitacdo de tais condi¢cOes a atdad intelectuais e variadas. De acordo com
tal abordagem, supfe-se que atividades mais opaeasie repetitivas nao seriam capazes de
proporcionar realizagéo profissional para aquelesas desempenham. Sendo que geralmente
sdo pessoas estereotipadas, de menor escolaridadeéeenivel sGcio-econbmico mais baixo
que desempenham tais atividades, seria vetadaes @&stbalhadores a experiéncia da

realizacdo profissional — o que, evidentemente énérossimel.
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A partir de tal questdo, € necesséario observare@essidade e importancia de
atividades mecanicas e/ou operacionais para o Suckesmaioria das empresas, lembrando
que tais atividades podem até mesmo constituimalidiade principal de algumas delas.
Qualquer organizacao, independentemente de qual ssg atividade fim, necessita de
funcionéarios que facam a limpeza, que cuidem daraega e que exer¢cam fun¢des de apoio
(motoristas, recepcionistas, entre outros), sen@otgjs atividades podem inclusive constituir
a finalidade da empresa, como € o caso de empdesa®ervicos gerais, de limpeza, de
seguranca, entre outros. Logo, € necessario olbbsgu@ partindo-se da definicdo de
realizacdo profissional enquanto resultante deidaiiles que proporcionem desafios e
superacado de habilidades e potenciais, € elimiagusssibilidade de que trabalhos mecanicos
e operacionais possam levar a realizacédo. Desse far limitacdo da realizacéo as atividades
intelectuais e variadas evidencia a desejabilidaéstereotipia social dos trabalhos que levam
a realizacao profissional na atualidade.

A partir disso, percebem-se limitacdes e até mesmdvocos da abordagem da
realizacdo profissional, principalmente naquela @aaba na premissa de Waterman (1993),
que postula que o processo de auto-realizacdo eocguando o nivel de desafios
proporcionados pela atividade € alto, concomitaatéen com o nivel das habilidades
desempenhadas.

Um outro aspecto que, embora ndo tenha sido abmrdadtopico de realizacdo
profissional, pode, ainda, ser associado a redl@acgofissional séo os valores. A questédo da
compatibilidade entre propdsito de vida e atividgdefissional, por exemplo, remete ao
papel dos valores defendidos pelas pessoas, fgessrepresentam principios que norteiam o
comportamento dos individuos (Tamayo, Mendes & P@@0) e contribuem para o conjunto
de metas e ideais que compdem a realizacdo poofedsiOs valores fazem referéncia a
objetivos que as pessoas desejam alcancar (Schv2@®b), permitindo a selecdo e a
avaliacdo das ac¢0es, politicas, pessoas e eventos.

Para Guimardes (2005), “entender o que as pesstaszam, 0 que consideram
importante, ou além disso, 0 que consideram paigginente importante em suas vidas, sao
aspectos fundamentais para a compreensao do fen@maeralizacdo profissional” (p. 48). A
autora supde que h& uma relagdo entre os valor@sdkdduo e a realizagdo profissional,
assim como desta com os valores da organizacdaiemsegatua. Logo, o reconhecimento e
presenca dos valores pessoais na organizacao kahtrapoderiam ser vistos como

indicadores da realizacéo profissional.
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Evidéncias empiricas, como demonstrado na constrec&alidacdo da Escala de
Valores Relativos ao Trabalho (Porto & Tamayo, 200®licam que a realizag&o profissional
€ um dos valores que o individuo tem em relacatvad@lho. J4 no Inventario de Perfis de
Valores Organizacionais (Oliveira & Tamayo, 200 )ealizacdo € apontada como um dos
oito tipos motivacionais. Seu conteldo agrega iteresrepresentam valores cuja meta central
€ 0 sucesso, através da demonstracdo de compet@nciganizacdo e de seus empregados.
Contudo, ressalta-se que a importancia dos valoaesealizacdo profissional se daria na
medida em que o0s primeiros sdo importantes naid&hinas metas de vida das pessoas,
assim como para a constituicdo do seu potencial.

Por fim, é necessario pontuar que ndo se consileya realizacao profissional seja
algo estatico, que uma vez alcancada, nao serigsprmais esforcos. A partir do momento
em gue se obtém evidéncia empirica da influénciarmbiente em concomitancia com o
papel da personalidade do trabalhador na realizagéitssional, tanto o alcance quanto a
estabilidade da mesma depende da dinamica exis@rite os aspectos situacionais e
individuais. O caminho tracado em busca da redlzaambém €& importante, visto que ela
nao representa apenas o resultado final de umrdongle esfor¢os, e sim a busca constante

tanto pelo alcance quanto pela superacao dos patemdividuais.
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2 — Perfil Pessoal nas Organizacoes

Nos ultimos anos, questdes como o que difere dwittuos uns dos outros no
ambiente de trabalho, o que faz alguns individumsadaptarem melhor a cultura de
determinadas organizacbes em detrimento de outram eecessidade de prever
comportamentos dos individuos em determinados xw#te&e trabalho tem recebido atencéo
consideravel dos pesquisadores da psicologia a@aeinonal. Dessa forma, a compreensao do
impacto das caracteristicas pessoais nos fendnmganizacionais tem exercido um papel
importante nas investigacdes pertinentes a psi@olagganizacional, contribuindo na
elaboracéo de planos de intervencéao eficazes.

Embora exista neste campo uma discussdo acercgudnto as medidas de
personalidade podem causar desejabilidade sodiatigalmente em situacdes como selegao
de pessoal, avaliacdo de desempenho e diagndsgjanizacional, alguns autores continuam
a enfatizar a importancia da avaliacdo das cafattars individuais. Segundo Salgado
(2005), meta-analises feitas em varias partes dodmundicam que as medidas de
personalidade sédo boas preditoras de varios ostérganizacionais relevantes.

Com relacdo ao papel das caracteristicas indidd@mquanto preditoras de
importantes aspectos organizacionais, autores ¢amq2004), Diener e cols. (1999; 2003),
Danna e Griffin, (1999), Warr (2002) entre outrfisneam, com base em estudos empiricos,
gue as caracteristicas pessoais dos individuoséeapresentado enquanto moderadoras ou
mediadoras do impacto que caracteristicas da @agio exercem no bem-estar dos
individuos. Sendo esta a relacédo a ser testadaesere estudo, na qual o perfil pessoal é
analisado enquanto variavel mediadora entre o clonganizacional e a realizacao
profissional, este capitulo tem como objetivo abhonaferenciais pertinentes ao campo de
estudo das caracteristicas individuais no trabadtssjm como apresentar o modelo e o

referencial de perfil pessoal aqui adotado.

2.1 — Personalidade geral

As caracteristicas individuais que definem a pabdade dos individuos tem sido um
dos importantes alvos de estudo da psicologia dasdea ascensdo enquanto ciéncia. O
estudo da personalidade reflete a tentativa dennéracouma estrutura que sintetize as
caracteristicas basicas que podem ser encontradamles os individuos, considerando-se as
principais propriedades de tais caracteristicasmasomo as relacbes entre elas (Silva &
cols., 2007). Embora o estudo da personalidade af&iov a interpretacbes de carater
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individualista, a maioria dos estudos atuais caraidd enfoque interativo, no qual os tragos
pessoais permanentes, 0s aspectos mutiveis deasitea interacdo entre eles sdo levados
em consideracao para proporcionar uma explicac@auompleta da natureza humana.

Ao longo da histoéria da psicologia, o estudo daqealidade foi abordado por varias
correntes, sendo elas: a psicanalitica, represemad Freud, destacando o papel das forcas
internas; a neo-analitica, representada por Judg;aprendizagem, que teve como principais
representantes Skinner e Bandura, destacando artémp@a do ambiente; a humanista-
fenomenoldgica, representada principalmente por eRBoge Maslow, priorizando a
compreensao do eu e do processo de desenvolvingtmgnitiva, engendrada por Kelly e
Beck, considerando 0s processos cognitivos osipaiscrepresentantes da personalidade e,
finalmente, a perspectiva das disposicdes ou tragos teve como pioneiros Cattell e
Eysenck, na qual analisa-se cada componente @sped# personalidade (Baptista, 2008;
Castro, Baroni & Muller, 2002).

Dentre as teorias classicas mais relevantes paestados atuais de personalidade
destacam-se as de Cattell (1946) e a de Eysendk)1@presentantes da perspectiva das
disposicdes ou tracos. Tal vertente tem como peanaspostulado de Allport (1966), de que
a unidade basica da personalidade é o traco e gneraeracdo dos tracos de uma pessoa
fornece uma descricdo da sua personalidade. Aampmor Cattell (1946), sua abordagem
|éxica se baseia na linguagem corporal das pessieasprma a encontrar as principais
caracteristicas da personalidade humana. Paraae&ie os tracos constituem a dimenséo
basica da personalidade. Seus estudos geraram wueloyae 16 fatores primarios, que se
combinam a seis fatores de segunda ordem. Estssfateres descreveriam menos o
comportamento do que os fatores primarios, maarmseigoricamente sugestivos na medida
em que indicariam influéncias biolégicas e cultsiie afetam os fatores primarios.

Eysenck (1947), por sua vez, propde uma teoria sgubaseia ndo na linguagem
corporal das pessoas, e sim nos parametros biokgios tracos. Dessa forma, os tragos
seriam caracteristicas com uma base bioldgica at#tdavés de estudos correlacionais e
experimentais (Silva e cols., 2007). Para Eyset®ldq), eram duas as dimensdes primarias
da personalidade: extroversdo e neuroticismo, auenipam uma descricdo essencial do
comportamento das pessoas e que gerafaysenck Personality Inventofi¢Pl). Mais tarde,
em meados da década de 70, o autor adicionou gntom dimensao psicotismo, gerando
um instrumento chamadéysenck Personality QuestionnaifePQ), que aumenta para 3 o
namero de dimensdes ou tracos necessarios parscacde da personalidade, sendo eles:

extroversao X introversao, neuroticismo X estabdiel emocional e psicotismo X forca do eu.
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Segundo Silva e cols. (2007), estudos posterigpestaram que, enquanto Cattell,
com seu modelo de 16 fatores, sobrevalorizou o miirde dimensdes necessérias para
avaliar a personalidade, Eysenck subvalorizou guotm, apontando que apenas 3 dimensdes
seriam suficientes para a avaliacdo completa deopalidade.

De forma a propor um modelo de niumero intermedideifatores e que sintetizasse as
principais caracteristicas da personalidade humalmeman e Goldberg encabecaram a
proposicdo do modelo dos Cinco Grandes Fatores Y©GBIig Five O modelo descreve a
personalidade em termos de grandes dimensdes,ndeurima variedade de tracos
psicolégicos encontrados em varias teorias e im&ntos de medida existentes na area (Silva
& cols., 2007).

O modelo dos Cinco Grandes Fatores representassaovaroderna da teoria do traco,
assim como o modelo de personalidade mais recafthe@tualmente no mundo cientifico.
Além disso, ele representou um avango conceituaén®girico para o0s estudos da
personalidade no tocante em que descreve dimehsd®mnas basicas de forma consistente e
replicavel, independente do pais, do instrumentonéédicdo e da pessoa que € avaliada
(Nunes, Hutz & Giacomoni, 2009; Silva & cols, 2007)

Uma caracteristica que distingue o CGF de seuses#eres € a sua base empirica e
atedrica, pois foi construido a partir da analis@léscritores da personalidade, encontrados na
linguagem natural. Dessa forma, o modelo parte @sspposto de que os aspectos da
personalidade humana que realmente importam séastregfps na linguagem cotidiana, ou
seja, as diferencas individuais mais importantes presentadas por termos unicos,
presentes em todas as culturas (Silva & cols., 2Q@®Yo, apesar de se considerar que 0s
tracos de personalidade teriam fundamentos biaégiexistiriam adaptacdes psicoldgicas
que seriam aprendidas a partir das experiénciastithano.

Apesar da sua compatibilidade fatorial com outrsdrumentos de personalidade ja
existentes, a formulagdo mais popular baseada ne €@ NEO-PI-R (versdo completa,
sendo o NEO-FFI a versao resumida), de autoriacd¢a® McCrae (1992). Considerando-se
as divergéncias comuns no processo de traducaoptes linguas, a versao brasileira traduz
os fatores do modelo da seguinte maneira: extragergxtroversion, neuroticismo
(neuroticism, abertura d¢penness amabilidade ou socializagdoagfeeablenegs e
conscienciosidade ou realizacamrfscientiousneisCada um desses fatores ou tracos de
personalidade subdivide-se em seis facetas inegioeadas, que podem ser definidas como

fatores primarios do traco em questao (Garcia, 2006
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A comegar pelo fator extroversdo, ele corresponuenizel de sociabilidade do
individuo ou ao grau de tolerdncia a estimulacaws@®al vinda de outras pessoas ou
situacdes, relacionando-se ao numero e a forcaisienteracdes, assim como a capacidade de
estar feliz com as mesmas. Individuos com alto deaextroversdo costumam apresentar alto
nivel de energia, sociabilidade, disposi¢do, otimise afetuosidade. Por outro lado, o
individuo com maior grau de introverséo tende ans@s seério, inibido, reservado e quieto,
evitando mais a companhia de outras pessoas (H@uvdmvard, 1995; Silva & cols., 2007).

O neuroticismo, por sua vez, representa o grauedsilslidade ao estresse e de
instabilidade/estabilidade emocional do individigentificando indicadores de propensao ao
sofrimento psicolégico. O alto grau deste tracacac presenca de aspectos como ansiedade,
irritabilidade, pessimismo, hostilidade e impuldadle, além de indicios de depresséo, idéias
irreais e baixacoping Dessa forma, este individuo tendera a ser premmypnelancdlico e
irritado, apresentando mudancas frequentes de hemeac¢des muito intensas a todo tipo de
estimulo. Por outro lado, um individuo com baixawde neuroticismo tende a responder aos
estimulos emocionais e ao estresse de forma cadé&rotalma e segura (Howard & Howard,
1995; Silva & cols., 2007).

O fator abertura diz respeito ao grau de abertunavas experiéncias em diversas
areas. Pessoas com alta pontuacdo nesse tracomapstiser curiosas, criativas e
exploradoras, apresentando caracteristicas comabifidade de pensamento, fantasia,
imaginacdo e versatilidade. O oposto sdo pessoasadas, rigidas, convencionais e
conservadoras (Howard & Howard, 1995; Silva e ¢@307).

A amabilidade (ou socializacéo) se refere a teridée individuo a ser socialmente
agradavel, caloroso e docil, além de apresentgmdrque levam a atitudes e comportamentos
pro-sociais. Diz respeito ao tipo de interacdo quendividuo mantém com os demais.
Elevados niveis de amabilidade aumentam a propedsdcomportamentos generosos,
prestativos e altruistas, enquanto baixos nivelgam maior tendéncia a comportamentos
cinicos, manipuladores e vingativos (Howard & Halyd©995; Silva & cols., 2007).

Por fim, a conscienciosidade (ou realizacdo) abordanso de contencédo e sentido
pratico, agrupando caracteristicas que tém a varregponsabilidade e honestidade no lado
positivo e negligéncia e irresponsabilidade no tiegaDessa forma, individuos com alta
responsabilidade sao zelosos, disciplinados, emgesh cautelosos, organizados e
persistentes em relacdo a seus objetivos. Os @pasisiumam ser pessoas descuidadas,

relaxadas e sem objetivos claros.
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Apesar da estabilidade e consisténcia dos fattw&sg Five autores como Dessen e
Paz (2009) pontuam que eles podem sofrer alteragddancao do contexto que o individuo
se encontra, visto que o comportamento é resuttadoteracdo entre predisposi¢cdes pessoais
e estimulos do ambiente. Sheldom, Ryan, Rawstherherdi (1997) apontam que também
podem haver variagbes dos fatores em funcdo desedibs papéis sociais, 0 que significa
que as pessoas poderiam apresentar caracterfifeaEntes em situacdes nas quais exercem
papéis sociais diferentes (como amigo, aluno,naamorado, entre outros).

Uma vez que os fatores do modelo dos CGF, apessumalconsisténcia, podem sofrer
alteracdes em funcéo de aspectos como o cont@g@apéis sociais, evidencia-se a premissa
de que o comportamento é resultado da interac@e preidisposicoes pessoais e estimulos do
ambiente. Dessa forma, para a compreensdo integde@dacomo se expressam as
caracteristicas da personalidade dos individuosdarecessario o estudo da atuacdo das
mesmas no ambiente de interesse, que, no casoedtst®, € 0 ambiente das organizacdes
de trabalho. Portanto, no tOpico a seguir serdordabas as formas pelas quais a

personalidade pode ser estudada no trabalho ejgaimente, nas organizacoes.

2.2 — Personalidade no trabalho e nas organizagbes

A relacdo entre personalidade e trabalho temesticdada desde meados da década de
20, quando os estudos da personalidade ainda enaftndidos com os de temperamento e
carater. De acordo com Schneider (2007), no firdétada de 30, as dimensdes neuroticismo
e conscienciosidade ja vinham sendo identificadg&socimportantes no comportamento das
pessoas no trabalho. Além disso, iniciou-se a peéme de que a adequacao entre a
personalidade e o ambiente exercia um importargel p@ estudo dos afetos no trabalho. Por
volta dos anos 40, a frequéncia dos estudos damsidade no trabalho apresentou uma
queda devido a inconsisténcias encontradas nasuragfes de personalidade em relagéo a
predicdo da efetividade da lideranca. Dessa foam@sicOlogos organizacionais e industriais
passaram a focar no comportamento do lider, fazendo que o estudo da personalidade
nesta area ficasse temporariamente desprezadoo @esiin, nos anos 50 e 60 o estudo da
personalidade no trabalho continuou sendo desprezmdos académicos, que agora
priorizavam a influéncia da situacado no comportameardividual.

Nos anos 70, diante da influéncia do surgiment®idoFive a personalidade volta a
cena e é considerada conjuntamente com a situagddocante a determinacdo do

comportamento. Porém, foi apenas nos anos 80 gpersonalidade voltou a ter sua
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importancia reconhecida enquanto influente do cotapwento laboral. Os modelos e
foram formalmente propostos, com pesquisas que mEnawam que a adequacgao da pessoa
ao ambiente gerava uma maior propensdo a satisfagatrabalho, menoturnover e
aprimoramento do desempenho (Schneider, 2007).

Finalmente, nos anos 90, houve a confirmacaoatha®hcias observadas nos anos 80,
de forma que a satisfacdo no trabalho foi evidelaciam parte, enquanto consequéncia da
personalidade; a adequacéo entre personalidaddierdenteve sua importancia reafirmada
para a compreensado da satisfacado no trabalhturdovere do desempenho no trabalho e o
Big Fiveapresentou evidéncias empiricas de sua validagleaato preditor do desempenho e
da efetividade de lideranca (ao contrario do queessava nos anos 40).

Na atualidade, muitos estudos investigam a relapffe as caracteristicas pessoais e 0
ambiente organizacional, observando como a pelgadal influencia aspectos
organizacionais como desempenho, sucesso do treimam ascensdo de lideranca,
efetividade de lideranga, acidentes de trabalhisfagéo no trabalho, motivacamyrnover,
comportamentos contraprodutivos, absenteismo, eatres (Salgado, 2005; Judge, Klinger,
Simon & Yang, 2008).

Outra relacdo que tem sido cada vez mais inveitigiualmente € entre personalidade
e bem-estar, de importancia especial para estdcesia no fim da década de 90, uma meta-
andlise feita por DeNeve e Cooper (1998) demonstoexisténcia da relacdo entre
personalidade e as dimensdes afetiva e cognitivheto-estar subjetivo. De acordo com
Nunes e cols. (2009), pesquisas sobre relacoes legrm-estar subjetivo e o modelo dos CGF
tem demonstrado que os fatores extroversao e m@snod apresentam as maiores
associagbes com bem-estar subjetivo. Outros esdelo®nstram que o fator socializagao
também é importante na predicdo do BES, enquantaedsgdo aos demais fatores os
resultados s&o contraditorios.

Com relagdo ao bem-estar psicolégico, Schmutte/fé (R997) encontraram fortes
associagfes dos fatores @ig Five com as seis dimensfées do bem-estar psicoldgico,
apontando que tais associacfes demonstraram serfon@s do que aquelas encontradas
entre os Cinco Grandes Fatores e as escalas de Aféin disso, tais autores reforcaram a
importancia dos fatores extroversao e neuroticismmanedida em que ambos demonstraram
ser fortes preditores de multiplos aspectos do éstar psicoldgico.

Diante destas evidéncias, Dessen (2010) pontuanguicante as investigacdes da
relacdo entre personalidade e bem-estar, 0 modsl€@€uco Grandes Fatores tem sido 0 mais

utilizado, de forma que tanto as pesquisas solimenoestar geral quanto sobre o bem-estar
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no trabalho indicam a maior influéncia dos fatomedroversdo (relagédo positiva) e
neuroticismo (relagdo negativa).

Apesar de nos ultimos anos ter sido observaddoaizacdo e o aumento de estudos
que tratam da influéncia das caracteristicas iddais no trabalho, Dessen e Paz (2009)
pontuam que ainda sdo poucas as teorias e estudoanglisam o perfil dos trabalhadores
tanto de forma geral quanto detalhada. Segundatasaa, um aprofundamento nos estudos
de perfil pessoal € essencial para a compreenséonge as pessoas sao e o0 que as diferencia
no ambiente de trabalho. Dessa forma, seria pdsdamificar a relacdo entre caracteristicas
individuais e organizacionais e planejar e intenéis acdes da organizacdo, de forma a
beneficiar as pessoas que nela trabalham.

Diante deste cenario, Dessen e Paz (2009) comsir@ validaram um instrumento de
perfil pessoal nas organizacdes, que é definidmarq oconjunto de comportamentos
que sdo mais frequentemente emitidos por um indivicb na organizacdo em que
trabalha. O perfil pessoal nas organizacdes proposto pess®ee Paz (2009) se diferencia
do conceito de personalidade no tocante em quetifidan tipos especificos de
comportamentosno ambiente de trabalho, enquanto a personalsiie um construto mais
amplo, envolvendo a estabilidade das caractersséoadiferentes ambientes e abarcando as
dimensdes afetiva e cognitiva. Tanto a abordagemntquo instrumento de Dessen
representam o referencial adotado neste trabalhentgea investigagdo da influéncia das
caracteristicas individuais em conjunto com o antbiele trabalho organizacional em relacéo
a realizacao profissional.

Para a elaboracdo da proposta tedrica e constdg@astrumento de perfil pessoal
nas organizacgdes, uma das referéncias utilizadaBgasen é Gabriel (1999), que apresenta
uma visdo mais global em sua descricdo dos tipopedsoas no trabalho. O modelo de
Gabriel (1999) consiste num conjunto com cincogige estilos de carater, cuja descricdo se
embasa no referencial psicanalitico para explicampacto da subjetividade no cotidiano
organizacional. Para a autora, as fases do desemeoito sexual infantil sdo ativadas nas
relacdes vivenciadas na organizacao e constitudrasa da construcdo da personalidade,
sendo que em seu modelo ela associa cada umasdasafam estilo de carater.

Paz, Mendes e Gabriel (2001) também investigaramaeacteristicas pessoais no
trabalho a partir do modelo de estilos de car&eGdbriel, definindo o carater como uma
manifestacdo do comportamento organizacional nadaean que séo estabelecidas relacdes

simbdlicas entre individuo e organizacao.
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O estilo narcisista constitui o primeiro estilo arater do modelo de Gabriel (1999;
Paz, Mendes & Gabriel, 2001) e representa a faaedordesenvolvimento. Sendo assim, a
relacdo que o individuo com predominancia nestgtraantém com a organizacdo € de que
esta constitui-se numa platéia que o admira e delamecessitando disso para se
comprometer com o trabalho.

O segundo estilo é o obsessivo, relacionado adiaske Representa o individuo que,
para se sentir seguro, necessita de rigidez deasoamrotinas, 0 que ndo necessariamente
implica em organizacéo. Esse individuo apresentaaneadaptacéo a trabalhos mecanicos e
resisténcia a mudancas. Além disso, ele tambénurnastser impessoal e emocionalmente
distante, possuindo fracos lacos de amizade (GafhfA89; Dessen, 2010; Dessen & Paz,
2009).

O estilo coletivista é associado a fase de latérdeste estilo, o individuo vé a
organizagcdo como um grupo perfeito, no qual asopssgue ndo se identificam sao excluidas.
Ao buscar a integracéo e coesao organizacionapeesenta conformismo e submissao.

Ja para o individuo com o estilo individualistadiew, a organizacédo representa seu
espaco de realizacdo, apresentando comportamargogsgam a conquista, o status e o poder
(Gabriel, 1999; Paz & cols., 2001; Dessen, 2010).

O dltimo estilo, o individualista civico, represard fase falica do desenvolvimento,
juntamente com o individualista herdico. O aspgm&dominante neste estilo é a visdo da
organizacdo enquanto espaco de exercicio da cidadam énfase nas relacdes de troca e no
reconhecimento de direitos e deveres. Além dissandividualista civico acredita na
existéncia de uma ordem perfeita, da democracia guhldade, enxergando os conflitos
como negociaveis e com possibilidade de seremwvidssl harmonicamente (Gabriel, 1999;
Dessen, 2010).

Outro referencial importante na construcéo do rnoode Dessen foi o de Holland, que
deu origem ao instrumento de busca autodirigid®eléDirected Search SDS (Holland &
Rayman, 1986). A teoria que embasa este modeldstensa premissa de que as pessoas
preferem ambientes que reforcem e reconhecam suageténcias, ou seja, os individuos
prefeririam ambientes congruentes com suas perdadak, sendo o contexto determinado
pelos individuos que o formam e pelas atividadeseles ai desempenham.

O modelo e o instrumento da busca autodirigidgp@em uma tipologia de pessoas
que se baseia em uma classificacdo que, emborbastfnte generalizada e abrangente, pode
se observada no ambiente de trabalho. Aléem diaethém sdo consideradas as preferéncias,

0s gostos e as habilidades dos individuos. Sacmgtap seis fatores que agregam tracos de
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personalidade, objetivos, valores, identificac@snpeténcias e habilidades, representando
uma sintese mais completa de caracteristicas pegbtmland & Rayman, 1986; Dessen &
Paz, 2009).

O primeiro dos seis fatores € o realista, querdes@essoas voltadas para realizacdes
observaveis e concretas, sendo praticas, conseagdmservadas e pouco flexiveis ou
sociaveis. O segundo fator, o investigativo, regmts um individuo predominantemente
analitico, introvertido e critico, sendo habil cqmalavras e idéias e apresentando uma
necessidade constante de compreenséo das coisamr @rtistico, por sua vez, traduz um
tipo mais emotivo, que prefere atividades que fas®m a expresséao individual, sendo mais
desorganizado, inovador e criativo. O fator repres® pelo tipo social caracteriza um
individuo extrovertido, sensivel e paciente, pordependente de atencdo e interagao.
Também costuma ser mais emotivo do que racionatagie ajudar as pessoas e possui boa
capacidade verbal e interpessoal. Ja o tipo emgeeen representa um individuo com
tendéncia a dominar, persuadir e liderar os outsesdo mais aventureiro, impulsivo e
extrovertido. Um aspecto peculiar deste tipo € ral@acia a evitar topicos cientificos e
intelectuais muito complicados. Por fim, o tipo wencional apresenta caracteristicas
conformistas, controladas, sendo metddico e orgdnizO individuo deste tipo costuma
evitar tarefas sem direcéo clara, preferindo aguglee tém uma estrutura, ordens e regras
bem definidas. Além disso, ele se importa com eal@ceitos socialmente, bens materiais e
posicao social (Holland & Rayman, 1986; Dessenp20kssen & Paz, 2009).

Embora existam outros modelos tedricos e instnioseque avaliem as caracteristicas
dos trabalhadores no contexto organizacional, a@javés do mapeamento dos estilos
preferidos das pessoas no trabalho (como por exerapQuestionario de Personalidade no
Trabalho — OPQ, de Saville e cols., 1996), da dgsurdos atributos gerais das ocupacoes
(Occupational Information Network ©*NET, de Peterson e cols., 2001) ou até mesmo a
reabilitacdo de pessoas com doencas mentais ner@imbde trabalhoWork Personality
Profile, de Bolton e Roessler, 1986), tais instrumentoanfoelaborados em funcdo de
objetivos que ndo contemplam de forma mais geparfil dos individuos nas organizacgdes e
nem abordam os comportamentos que sdo impactadomiieéncia do ambiente de trabalho
(Dessen & Paz, 2009).
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2.3 — Perfil pessoal nas organizagdes

O modelo e o instrumento propostos por Dessenze(RB®9) de perfil pessoal nas
organizacfes atendem aos propésitos deste estodoyvez que o perfil pessoal proposto
pelas autoras avalia como as caracteristicas thaiis se manifestam no contexto especifico
das organizacbes de trabalho. Outro ponto relevantefato de que néo existem, até o
momento, modelos tedricos ou instrumentos de megli@atenham como objetivo principal
identificar os diferentes tipos de pessoas qudaeRrisias organizacfes através da apreenséo
dos comportamentos que os individuos mais deserapenbiste ambiente.

O modelo de perfil pessoal nas organizacoes deedbes Paz (2009) analisa as
diferentes formas de comportamentos que, ao segeuapadas, formam perfis gerais dos
individuos, definindo o perfil pessoal nas orgagies enquanto o0 conjunto de
comportamentos que sdo mais frequentemente emjimosm individuo na organizacdo em
que trabalha. Por abordar apenas a faceta do ctammorto, o instrumento de perfil do
trabalho nédo é caracterizado como um instrumentpedsonalidade no trabalho, e sim de
caracteristicas individuais no trabalho.

Com base em referenciais como Gabriel (1999) darhdle Rayman (1986) e nos
resultados da validacdo do instrumento, Desserz €2289) apontam que o perfil pessoal se
desdobra em comportamentos que se agrupam enatmtes ou perfis. O primeiro deles € o
perfil realizador, que representa as pessoas que reivindicam neshtamto para si quanto
para a equipe de trabalho, assumindo a liderarggéicipando de projetos inovadores e
buscando a constante atualizacdo. O pexdihtrolador é caracteristico do individuo
observador e exigente com os outros, criticandensurando os comportamentos que acha
que podem ser desempenhados de maneiras mellresndividuo de perfisociavelvisa
criar fortes lacos de amizade, socializando contalsgas sempre que possivel. O perfil
timido, por sua vez, representa pessoas caladas, quexmd@Essam 0s pontos de vista, falam
0 minimo necessario e concordam com 0s outros uatar confrontos. O quinto perfil, o
auto-exigente representa alguém que busca a perfeicdo, obsewa faz de errado para que
ndo aconteca novamente e exige muito si mesmorfd gescuidadoé aquele que esquece
das tarefas ou as deixa para a ultima hora, peaaadoganizacdo e na cautela. O individuo
de perfil prestativo se esforca para ser util, colaborando e contrdmicom os colegas. Por
fim, o perfil egocéntricorepresenta o individuo que pensa em si antesdis ® quer ser o

centro das atenc¢des, podendo manipular 0s outragpaseguir o que quer.
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Uma vez que o presente estudo tem como um deobgets/os avaliar o impacto do
perfil pessoal na realizagdo profissional, 0 modiddDessen e Paz (2009) é util no sentido
em que, aléem de permitir a avaliagcdo da relacae querfil e realizacdo, pode auxiliar na
elaboracéo de diagnosticos que serviriam de basdamiarvencdes que visem o bem-estar do

trabalhador e, consequentemente, a realizacacgimial.
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3 — Clima Organizacional

O clima organizacional € um construto de bastegyiercussao nos dias atuais, tanto
no ambiente académico quanto no corporativo. Poapesar da abundancia de pesquisas e
aplicacdes préticas envolvendo o clima, o consesoca do que, exatamente, consiste o
clima ainda nao foi atingido, dado que quase ta@dostores do ambiente organizacional séo,
em algum momento, atribuidos ao clima, dificultasda delimitacao.

De acordo com Freitas (2005), o termo “clima” d¢insuma metafora derivada da
metereologia, remetendo a mudancas e instabilidpge afetam o comportamento do
individuo. Dessa forma, no contexto organizaciomaimpreende-se o clima como uma
atmosfera mutavel, que representa a organizacaalaterminado momento e sendo capaz de
influenciar o comportamento de seus funcionarieeguido Puente-Palacios (2002), uma
possivel justificativa para a confusdo conceitusd gircunda o clima consiste justamente na
sua utilizacdo a partir de um termo da linguageridiema. Ao ser transposto para a
linguagem cientifica, o termo “clima” teria trazidonsigo uma natureza avaliativa, tipica do
seu uso cotidiano, ou seja, 0 seu uso enquanto lago ou ruim, enquanto o “clima
organizacional” ndo envolve avaliagcdes e sim de8es, como serd discutido ao longo deste
capitulo. Por outro lado, Bedani (2003) defendéajugnte a posicdo contraria, ao afirmar
que € o carater ambiguo do termo clima, enquantthfona, que facilita o estudo do
comportamento humano nas organizacdes, pois assiln as pessoas respodem de forma
diferente as condi¢cbes atmosféricas (frio, calbgva, seca), elas também responderdo de
maneiras diferentes aos diversos aspectos presentesitexto organizacional.

A discusséo do uso do clima enquanto metaforasepta apenas uma das muitas que
envolvem o construto, sendo a principal delas datd@e a sua definicdo e delimitacdo de
elementos componentes. Como apontado por Puergeid%al(2002), a auséncia deste
CONSenso causa prejuizos a area, tais como ddideldle comparacdo entre os estudos
realizados, dificuldade de estabelecimento doscipams preditores e consequentes e de
elaboracao de estratégias de intervencéo, impleasnt partir de diagnosticos do clima.

Uma vez visualizado o espinhoso caminho para agugle desejam colaborar com o
conhecimento no campo do clima organizacional, -@eveeconhecer que nao € porque
existem dificuldades e confusdes que o estudoid@maeve ser abandonado. Como colocado
por Martins Oliveira, Silva, Pereira e Sousa (20@4jnportancia do estudo do clima se da no

momento em que, na busca de um melhor conhecindatdindmica organizacional, é
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importante compreender a similaridade da percepgdoindividuos e dos significados por

eles atribuido aos estimulos e aspectos da orgdioizao que se traduz no clima

organizacional. Além disso, Bedani (2003) afirma qu gestdo do clima organizacional

representa uma ferramenta importante no monitoreameéa comportamento humano nas

organizacdes, na medida em que fornece abertuen gavaliacdo de aspectos como 0s
processos de comunicacdo, trabalho em equipe, atiday tomada de deciséo,

comprometimento, produtividade, entre outros.

Embora ainda ndo exista um modelo tedrico ampltarereito acerca das dimensdes
constitutivas do clima, no presente estudo é ceraitb 0 modelo de Gosendo (2009), que
aborda o clima enquantpadroes de interacdo social construidos por meio da
intersubjetividades e compartilhados no contexto d&abalho. Tal escolha se justifica pela
compreensao de que tal modelo atende a requisifartiantes que facilitam o entendimento
e, principalmente, a delimitacdo do clima, com@ sxplanado ao fim do capitulo. Para uma
maior compreensdo da evolugédo do clima ao longtechpo, assim como das dificuldades
inerentes ao seu estudo, neste capitulo serdoceafades e discutidos o histérico do clima,
suas abordagens tedricas, algumas de suas prindigtnicoes e modelos e, por fim, mais

detalhes acerca do modelo adotado.

3.1- Histdrico do clima organizacional

Um dos primeiros estudos a abordar o clima enquanta metafora das relacdes
sociais foi o de Lewin, Lippitt e White (1939), gtrataram do clima com base em um
experimento no qual foi observado a influéncia stiiede lideranca no clima ou atmosfera
social em grupos de meninos adolescentes. No expeio, foram definidos e reproduzidos
trés tipos de lideranca (autoritaria, democratitzissez-fairg¢, de forma a observar a relagéo
entre os estilos de lideranga e o clima social.

Porém, no estudo de Lewin e cols (1939), aindah@dda sido lancada a idéia do
clima enquanto um aspecto de influéncia da dinardes organizacbes de trabalho. Tal
concepcao so veio a tona alguns anos mais tardeeamos dos anos 50 e 60. Argyris (1958)
representou um dos pioneiros na abordagem do d¢ona® clima organizacional
propriamente dito, lancando o termo “clima orgaciaaal” a partir de seu estudo de caso em
um banco. Nesse estudo, Argyris (1958) define malorganizacional enquanto um estado

homeostético da organizacdo, constituido por difeeniveis de andlise (individuo, grupo e
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organizacdo) e sendo composto por politicas orgeitimais formais, necessidades dos
empregados, valores e personalidades.

ApoOs a publicacdo do estudo de Argyris (1958), eadé de 60 representou o
principio da busca pela compreensao do clima azgaiunal, busca tal que se prolonga até os
dias atuais. Autores como Likert (1961) e Katz ealKi{1966) conduziram estudos que
visavam observar o efeito do contexto humano nganiwacdes tanto sobre a eficacia
organizacional quanto sobre as pessoas que ai ,atoansiderando que o clima
organizacional exerce influéncia consideravel naisaihadores.

Outros autores relevantes na histéria do climarorgaional sdo Forehand e Gilmer
(1964) Litwin e Stringer (1968), Schneider e Bart{@968) e James e Jones (1974). Forehand
e Gilmer (1964) definiram o clima organizacionatjeanto um conjunto de caracteristicas
gue descrevem e destinguem as organizacfes umastdas, que € relativamente duradouro
ao longo do tempo e influencia o comportamento giEssoas na organizacdo. O clima é
inferido através das percepcdes dos membros ackrcastrutura da organizagdo, seus
objetivos e praticas de supervisdo. Ja Litwinren@r (1968) apresentaram um modelo de
clima organizacional composto por seis dimensdempds elas a) estrutura; b)
responsabilidade; c) recompensa; d) risco; e) abddde e f) apoio, sendo que a
operacionalizacdo do clima seria feita também étrado acesso a percepcdo dos
trabalhadores.

Schneider e Bartlett (1968) visaram a construcaairdeinstrumento de medida do
clima organizacional e, um pouco mais tarde, enb1$cthneider e Snyder publicaram um
artigo que visava distinguir satisfacdo no traballeoclima organizacional. James e Jones
(1974), por sua vez, destacaram sua importanciastados de clima ao publicar uma revisao
das principais pesquisas, definicbes, modelos ce®rie tentativas de mensuracdo do
construto, sistematizando seus achados em 3 alemslage se diferenciavam em funcéo do
tipo de mensuracdo (multipla ou perceptual) e deelnide andlise (individual ou
organizacional).

Em seu artigo de revisdo, James e Jones (1974¢tanamcaram o conceito de “clima
psicolégico”, em oposicdo ao “clima organizaciondivido a confusdo por eles identificada
com relacdo as dimensdes individual e organizatemimardadas nos estudos. Dessa forma, o
uso do termo “clima organizacional” seria apropsiaguando fossem investigados apenas
atributos organizacionais, enquanto o “clima ps$igmo” seria utilizado no caso da
investigacdo do clima através de atributos indimisluNuma releitura de James e Jones

(1974), Martins e cols. (2004) retratam o climaamigacional enquanto constituido por
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elementos cognitivos, formados pelos significadmsilpados por pessoas, relacionados a um
aspecto particular do trabalho, enquanto o climeofigyico seria constituido de elementos
afetivos, representados pelo significado da ligagdividual no contexto de trabalho.

Sobre o papel do compartilhamento de percepcbesndnsduos da organizacdo na
formagéao do clima, abordado desde Forehand e G{t8éd), Gosendo (2009) coloca que tal
abordagem tem servido de fundamento para a validadeensual, quando existe suficiente
concordancia dentre os grupos de trabalho, unidadesganizacdes. Contudo, uma vez que
na maioria dos estudos a organizacdo € utilizadzoaanidade de medida, questiona-se o
quanto a concordancia nas percepcdes dos indivghlme clima realmente representaria o
todo organizacional, que, por sua vez, € constityidr diferentes subculturas, unidades,
grupos e postos de trabalho. Nesse ponto, € isteresressaltar a “for¢a do clima”, construto
recentemente estudado que significa o grau de odd@wcia das percepcdes de clima
empregados dentro das unidades da organizacaondefse, de forma simplificada, ao grau
de compartilhamento das percep¢des. Dessa formaatajmaior € a forga do clima, maior
sera o grau de compartilhamento das percepcdessecanaiaveis serdo as predicdes dos
comportamentos (Schneider, Salvaggio & Subirat€220Gosendo (2009) aponta que,
quanto menor for o desvio das respostas em rekgdédia, maior € a probabilidade de um
clima “padrao” ser realmente vivenciado no contexiganizacional, sendo esse pressuposto
adotado na presente pesquisa.

E possivel observar que, na literatura interna¢joos estudos pioneiros de clima
tiveram como prioridade a descricdo e a compogigimodelos explicativos, a abordagem
dos elementos constitutivos do clima e a elaboragdmstrumentos de mensuracdo, o que
evidencia, desde os primeiros anos, uma preocupanyéoa delimitacdo e compreensao do
construto.

No Brasil, os estudos de clima tiveram seu ini@odécada de 70, com o artigo de
Saldanha (1974), no qual o autor ndo trata espamiente do conceito de “clima”, mas
ressalta a importancia do bem-estar psiquico eestaatégias que facilitam uma atmosfera
organizacional positiva. Posteriormente, outro®rast brasileiros importantes na abordagem
do clima foram Souza (1977), Haetinger (1979), Bd®81), Richter (1982), Sbragia (1983),
Santos (1983), Xavier (1986) e Gutierrez (1987). &wmrdo com Gosendo (2009),
diferentemente da literatura internacional, qukainomo foco a compreensao do conceito de
clima, a literatura brasileira teve, a principi@ian interesse pela investigacdo dos efeitos que
o clima exercia sobre outras variaveis organizatgyrou seja, o estudo do clima enquanto

variavel independente. Apenas recentemente € gbsdéwntificar nos estudos brasileiros uma
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maior preocupacdo com a delimitacdo do construtsima como com a construcdo de
instrumentos de mensuragdo que apreendam o clig@anipacional propriamente dito,
evitando confusdes conceituais com seus antecadeftie consequentes. Nessa abordagem,
alguns exemplos séo os estudos de Oliveira (1920hayo (2008), Puente-Palacios (2002;
Puente-Palacios e Freitas, 2005; Puente-Paladierreeiro, 2006), Coelho (2004), Laros e
Puente-Palacios (2004), Martins e cols. (2004) ge@do (2009).

A partir das definicbes e modelos mais relevanteslicha organizacional, o histérico
do construto foi, recentemente, revisado e orgdoizan abordagens tedricas que retraram as
mudancgas significativas no entendimento da natudezalima ao longo do tempo. Estas
abordagens, discutidas por autores como Puentei®a(2001) e Gosendo (2009), retratam a
evolucéo do conceito de clima e visam a melhor ceanséo do construto, sendo discutidas a

seqguir.

3.2— Abordagens do clima organizacional

A abordagem estrutural representa a primeira das abordagens do climalosen
Forehand e Gilmer (1964) seus principais repreatgga De acordo com as premissas da
abordagem estrutural, o clima é resultado de aaiatitas objetivas da organizacao, que por
sua vez exercem influéncia sobre as atitudes, esl@mpercepcdes das pessoas que ai atuam.
Tais caracteristicas séo traduzidas por indicadooesretos, tais como tamanho, divisdo
hierarquica, tipo de tecnologia e regras de camilolcomportamento (Puente-Palacios, 2002;
Gosendo, 2009).

Nesta abordagem, o clima é visto como um atribidootanizacdo que existe
independentemente da percepcdo dos membros, queeexem papel passivo. Aliado a
priorizacdo dos elementos objetivos da organizaafiespecto serviu de fomento para vérias
criticas a esta abordagem. As criticas se base@rfatn de que, uma vez que o clima
organizacional se constroi com base em aspectetiviy e estaveis da organizacdo, ou seja,
todos estdo expostos a mesma estrutura, ndo sssav@l explicar as diferencas de clima
entre organizacdes de estrutura semelhante ouest@aona existéncia de mais de um clima na
mesma organizacdo. Contudo, observa-se que, embot@o de clima seja percebido como
0 mais presente na organizacdo, em uma organigzagdmum que haja diferentes climas nas
diferentes unidades (Gosendo, 2009).

A segunda abordagem do clima éabordagem perceptual que representa um

avanco em relagdo a abordagem estrutural uma eeagyi a constituicdo do clima prioriza a
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percepcdo (acurada ou ndo) do individuo, e ndsmextos estruturais da organizagdo. Dessa
forma, o individuo passa a exercer um papel at@oconstru¢cdo do clima, que agora €
compreendido enquanto o resultado dos processpsrdepcao, carregados de significados
importantes para o sujeito. Embora a abordagemeptral traga a tona o papel ativo do
individuo na construgdo dos significados do climiagda ndo leva em consideracéo o fato de
que as percepcOes podem ser alteradas em funcaotelagdes sociais. Segundo Puente-
Palacios (2002), na abordagem perceptual o cliganizacional se sustenta em processos
que ocorrem dentro do individuo, dando pouca indpoia a influéncia que as interacdes e
relacdes de troca exercem na construcdo do sigddicelativo as percepg¢des individuais.

Na abordagem interativa, como indica o nome, o cerne € o processo deagéer ou
seja, além do individuo e seus processos inteenosgonhecido o valor dar relagdes sociais
na construcdo do clima organizacional. Puente-Ralg2002) defende que, na abordagem
interativa, sdo importantes ndo s6 os processogatacao entre os individuos que compdem
a organizagdo, como também a interacdo entre easeshjetivas e subjetivas dos membros e
do cenario organizacional em que estdo inseridend® assim, aspectos do cenario
organizacional sdo vistos como significativos peiodividuos que, ao tomar parte em
relagdes de troca, constroem socialmente o sigdidido clima.

Algumas criticas tecidas a abordagem interativa bsseiam na falta de
aprofundamento em relacdo as normas, valores edgmdde desempenho que, ao
influenciarem o comportamento organizacional, acapar influenciar também as praticas e
interacbes organizacionais, que fazem parte datitogdo do clima organizacional. Em
outras palavras, a principal critica em relacdobardagem interativa € a auséncia de
consideragao da cultura da organizacéo (em formaldees, normas, mitos, entre outros) na
formacdao dos significados compartilhados (GoseRd09).

Dessa forma, abordagem cultural considera que clima organizacional €, em grande
parte, influenciado pela cultura da organizagéoalfpando na maneira pela qual os grupos
interpretam, constroem e negociam a realidade é&drdea cultura organizacional. Moran e
Volkwein (1992) constituem os idealizadores da dagem cultural, que tem como foco o
grupo dos membros organizacionais e ndo mais wvithdh apenas. Segundo tal abordagem, o
clima é influenciado pela cultura, no tocante ene gsta molda oS processos sociais e
individuais de percepcgéo.

No presente estudo, se considera que o clima aaaanal € um componente da
cultura organizacional e que o clima é criado pargrupo que compartilha a mesma cultura

ou esquema de referéncia. Tal premissa € tambétadadpor Gosendo (2009), o que reforca
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a preferéncia da abordagem cultural como embasant@ittico neste trabalho. Dessa forma,
de acordo com Gosendo (2009), o clima seria formaglas interagcdes que ocorrem no
ambiente de trabalho, sendo estas interacbes pdsepela intersubjetividade e,
principalmente, pela cultura organizacional. KoyBeotiis (1991) também afirmam que o
clima atua conjuntamente com a cultura, as regras ®ormas da organizagéo, de forma a
definir quais comportamentg®demou devemser exibidos.

Diante da apresentacao das abordagens do clin@ssével perceber que a evolucao
do conceito de clima teve seu inicio com a conaih® da estrutura da organizacao,
passando pela incorporacdo das percepcfes dasmpessn relacdo a forma de atuacdo na
organizacdo e pela relevancia da interacdo dos nosirdité se chegar a concepgéo de que o
clima seria composto pelos significados construitks relacdes estabelecidas no ambiente
organizacional.

Embora a abordagem cultural, a principio, represargbordagem mais compreensiva
da complexidade do conceito do clima organizaciam&to de tal abordagem considerar que
a construcédo do clima € dependente dos compondatesilitura (valores, normas, mitos,
padrbes) criou uma confusdo conceitual entre os donstrutos, que acabaram sendo
sobrepostos e erroneamente considerados como meim®npor alguns autores. Segundo
Puente-Palacios (2002), a confusdo se deve a samgalmas definicbes de clima e cultura
apresentadas pela abordagem cultural, que consadeu#tura composta por elementos que
direcionam os comportamentos e percepcdes doddundis, sendo sustentados socialmente e
construidos a partir de processos de interacaoaaing o clima também é definido como um
conjunto de elementos sustentados socialmenteadi@sam interacdes sociais e capaz de
exercer influéncia no comportamento dos individuos.

Sendo assim, faz-se necessaria uma distingcaoaima e cultura, distingcdo esta que
tem servido de tema de discussao entre variosemutdpesar do grande numero de estudos
sobre ambos 0s construtos, tentativas de distimgidois tem sido problematicas, pois
embora a identificagcdo de cada um nas organizasgjasdistinta, existe uma sobreposi¢ao
entre eles. Dessa forma, alguns autores (e.g. &&aacios, 2002) colocam que a distincédo
entre clima e cultura consiste, basicamente, no @& que o clima & essencialmente
representado pelgsercepcdescompartilhadas, enquanto a cultura é construidalzase em
suposi¢coesompartilhadas.

Denisson (1993) discute a diferenca entre climalgi@ num artigo que traz ja no
titulo esta problematica, intitulado “Qual é a dkfeca entre cultura organizacional e clima

organizacional? O ponto de vista de um nativo sobra década de guerras de paradigma”. O
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autor argumenta que Varios estudos sobre cultorapeesentado dimensdes do construto que
contradizem os fundamentos epistemoldgicos dasuasgem cultura organizacional, além
de se confundirem com pesquisas anteriores solsfena organizacional. Dessa maneira,
Denisson (1993) analisa a similaridade entre os donstrutos, comparando a cultura e o
clima de acordo com a definicdo dos fen6menostepaogia e metodologia e fundamentos
tedricos, discutindo implicagdes e consequénciaisiimcdo entre eles.

Para Puente-Palacios (2002), a cultura organizakioansiste num conjunto de
valores, normas, crencas, pressupostos basicefgtast e criagcdes que formam a identidade
da organizacdo e norteiam o comportamento e o ¢es#m de seus membros. Por outro
lado, o clima organizacional faria referéncia agesentacdes compartilhadas das percepcdes
dos membros sobre as variaveis organizacionaislostis representacdes construidas com
base na cultura e apresentando menor estabilidade, a cultura seria o elemento de maior
amplitude, profundidade e “longevidade”, sendo uedl como aquilo que é defendido e
valorizado pela organizagéo, que serve de suspamgoa definicdo da estrutura adotada e dos
comportamentos adequados. Ressalta-se, porém, glima ndo deve ser visto como um
mero reflexo da cultura, e sim como um elementoaje® o comportamento e o desempenho
dos individuos nas organizac¢des (Puente-Paladtositas, 2006).

Mahal (2009) discute que, embora tanto o clima tguan cultura organizacional
afetem o funcionamento, a produtividade e as a#udentro das organizacOes, eles
constituem construtos distintos, variando de acawmo cada organizacdo. Dessa forma, a
cultura seria definida pelas normas e expectativganizacionais, servindo de norte para o
comportamento das pessoas e para o0 modo de fun®ot@a da organizagéo. Por outro lado,
o clima seria um reflexo das percepgcbes e reacdescienais dos trabalhadores as
caracteristicas do ambiente de trabalho.

Por fim, Martins e cols. (2004), em sua revisdofem@dem que o clima esta
relacionado as percepgdes e interpretacfes conagrdirdensdes das atividades, do ambiente
e das politicas da organizacdo, enquanto a cuéistaria voltada para a compreensao e
compartilhamento do sistema de normas e valoresloi®rigem as politicas e atividades da
organizacdo, assim como para a comunicacao e tiss@mdestas. Dessa maneira, 0 clima
organizacional envolveria elementos da culturadsenontudo, mais superficial e operando
apenas no nivel das atitudes e valores — ou s@ja,nivel mais imediato. A cultura, por sua
vez, seria algo antecedente, assim como mais ggral,melhor engloba e determina as

realidades da empresa e influencia suas filoseff@sticas.
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Partindo-se das diferenciacfes feitas por autoresrss sobre clima e cultura
organizacional, é possivel concluir que, emboraas construtos sejam distintos, ndo sao
independentes, pois a cultura serve de base pamas#rucéo do clima e os dois atuam juntos
no direcionamento dos comportamentos dos membrosgaaizacdo. Aléem disso, variam de
acordo com cada organizacdo e em funcdo dos diésreriveis e setores dentro dela. Uma
diferenciagcdo bastante abrangente e esclarecedaradé Parker, Baltes, Young, Huff,
Altmann, Lacost e Roberts (2003), na qual apontaenajclima representa como 0s membros
de um grupo compreendem e compartilham, de fornetiva, as experiéncias acerca dos
eventos organizacionais, possuindo uma natwtegeritiva. Tal foco descritivo pode, ainda,
ser objetivo ou subjetivo — quando objetivo, refegea percepc¢do do individuo sobre as
praticas organizacionais e, quando subjetivo, foaaconstrucdo social de significados
compartilhados. A cultura, por sua vez, € aponfaelas autores como possuindo uma
naturezanormativa, na medida em que se refere a captacéo dos atoeegas e suposicoes
dos membros, que se traduzem nos modos apropdadamgr, pensar e se comportar.

Infelizmente, a cultura organizacional ndo € o dniconstruto do universo
organizacional que € confundido com o clima. Varsd@® os construtos compreendidos
enquanto sindbnimos do clima, o que dificulta caga mais a sua delimitacdo e a elaboracao
de uma definicdo apropriada a sua natureza. Sesglm,aa seguir serdo discutidos mais
alguns construtos que necessitam de diferenciagadliha, assim como as definicoes e

modelos mais reconhecidos na atualidade.

3.3— Defini¢des do clima organizacional

Embora a proposta das abordagens do clima séjaadd a visualizacdo da evolucao
gue o conceito de clima sofreu ao longo dos arés énpossivel observar nestas abordagens
avancos significativos em relacdo a delimitagdocdaceito. Para que a delimitacdo e
definicdo do clima organizacional possam ser eldas de forma clara e objetiva, faz-se
necessario diferenciar o clima organizacional deosuconstrutos com o0s quais costuma ser
confundido, uma vez que a diversidade de caratitei$ssdo ambiente organizacional gera
sobreposicdo do conceito de clima com outros amostr Para além da cultura
organizacional, cuja distin¢do de clima ja foi distta no tépico 3.2, alguns outros construtos
comumente sobrepostos ao clima séo satisfacdoyanat e lideranca.

A iniciar pela satisfacdo, € possivel afirmar ques ambientes corporativos, assim
como entre boa parte dos profissionais de recumsognos das empresas, quando solicitada
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uma maior descricdo do que é medido numa pesgeisiinda, € comum gue a resposta seja
algo relacionado a satisfacdo do trabalhador.immignte, tal confusdo ndo se limita a estas
ocasifes, estando presente em varios estudos acad@mprincipalmente, na construcao de
instrumentos de medida.

Embora exista um nimero consideravel de estudesdgmonstram a existéncia de
relacéo entre satisfagédo e clima, Gosendo (200®afjue ndo se pode aceitar a premissa de
redundancia e causalidade entre eles, pois o didgondde clima n&o representa,
definitivamente, apenas uma maneira alternativeedevaliar a satisfacdo dos empregados.

O principio fundamental que diferencia a satisfagd clima, assim como no caso da
cultura, € anatureza dos construtos. Sabe-se que no caso da satisfagdmensuracao
envolve, necessariamente, uma avaliacdo dos engo®ga respeito dos aspectos
organizacionais, avaliando o que eles recebemgimimacdo em comparacéo ao esperado, 0
gue caracteriza a naturea@aliativa do construto. Ja o clima organizacional, comadoitao
topico anterior, apresenta uma naturdescritiva, envolvendo apenas a percep¢do, € nao
avaliacdo, dos funcionarios sobre o ambiente orgaminal. Siqueira (2005), por sua vez,
argumenta que a satisfacéo constitui-se num caasteunaturezafetiva, o que, ainda assim,
indicaria um certo grau de avaliacdo por parte wacibnario, assim como ainda seria
diferente da natureza descritiva do clima.

Outra diferenca importante, evidenciada por Gos€R609), diz respeito ao nivel de
analise. Enquanto o clima organizacional é prodigtgercepcdes compartilhadas, ou seja,
das percepcdes de um grupo de pessoas, a satisfacdio da vivéncia pessoal do individuo,
ou seja, de um julgamento avaliativo (positivo oegativo) que o trabalhador,
individualmente, faz sobre seu trabalho e/ou suacio no mesmo.

Um estudo feito por Schneider e Snyder (1974) racgtie, desde a década de 70,
havia uma preocupacédo em demonstrar de forma e@a@s diferencas e/ou relacbes entre
clima organizacional e satisfacdo no trabalho. O®ras definem clima enquanto uma
percepcdo sumaria e descritiva que as pessoas deprgdnizacdo e das condi¢bes do
ambiente de trabalho, enquanto a satisfacdo ser& avaliacdo pessoal ou percepcédo de
respostas internas (sentimentos) das condi¢Oesrat@liio (cargo, supervisdo) ou dos
resultados advindos do fato de se ter um empregjéri@® seguranca). Alguns resultados
interessantes gerados pelo estudo sédo que as pessoardam mais entre si acerca do clima
do que da satisfacdo e que a satisfacdo, mas nhimay se correlaciona com os niveis de

rotatividade.
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Sendo assim, apesar de haver evidéncias acercaislas;des existentes entre
satisfacdo e clima organizacional, a influénciasdéisfacdo sobre a percepcdo do clima
parece ser um consenso entre os pesquisadorasfli@hcia se da a partir do momento em
que a interpretacdo e percepcao que o individualdaambiente de trabalho — responsaveis
pela formac&o do clima — sdo inspirados pelas e¢ia8n emocdes e, principalmente, pela
satisfacdo que o individuo apresenta para comtbleste. Da mesma forma, se o individuo
vivencia na organizacdo um clima predominantemeuasitivo, € mais provavel que
apresente maior satisfacdo para com o ambienta deganizacdo. Contudo, embora seja
possivel compreender a influéncia da satisfacéalinta e vice-versa, tais construtos ndo
podem nem devem ser sobrepostos.

Outro construto frequentemente confundido com imaclé a motivacdo. Aqui, a
principal diferenca se da no nivel de anélise, usrque a motivacdo é um fendmeno no
individual, configurado a partir de suas necessdaxdesejos, que por sua vez impulsionam
seus comportamentos (Gosendo, 2009). Embora a ns@eeedo clima parta do nivel
individual — das percepcdes das pessoas —, o sknecanfigura no nivel do grupo, da unidade
ou da organizacdo, ja que se refere ndo a percelc@oéncia do individuo isoladamente, e
sim & sua percepcao da vivéncia na organiza¢do oomtodo.

Dessa maneira, embora a motivagao influencie psr&ncias, os relacionamentos e a
forma como os individuos percebem os aspectosdiaarnganizacional — que, por sua vez,
ajudam a formar o clima —, a motivacao nao deveaeiundida com clima, uma vez que 0s
dois construtos envolvem niveis de andlise difeento clima, prioritariamente, compreende
os padrbes de relacionamentos observados no condextrabalho, como sera explanado
adiante.

Desde os primérdios dos estudos de clima, com Lewdals. (1939), a lideranca foi
compreendida de forma analoga ao clima. Em sed@stupremissa para a compreensao do
clima se deu com base na influéncia do estiloadrdinca na atmosfera social em grupos de
meninos adolescentes. No experimento foram reprdosizrés tipos de liderancga (autoritaria,
democratica éaissez-fair¢, de forma que o tipo de lideranca constituirjariaocipal elemento
para a formacao e definicdo da atmosfera sociaidg!

Outro estudo envolvendo sobreposigcdo entre clim@ezanca foi o de Litwin e
Stringer (1968), que colocaram em trés organizacdédsrentes dirigentes cujos
comportamentos se baseavam prioritariamente emdasdarés motivacdes de McClealland
(1961): afiliacdo, poder e realizacdo. A concludas pesquisadores foi de que o clima é

equivalente aos diferentes estilos de gerencianmnlioleranca praticado pelos dirigentes, de
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forma que estes determinam o clima. Aqui, mais wem o erro é considerar o clima um
equivalente direto dos estilos de lideranca, sawép os construtos. Contudo, é possivel
afirmar que o estilo de lideranca influencia dine¢ate o clima, podendo ser considerado uma
importante variavel antecedente, assim como aagiis e a motivacao.

Alguns outros aspectos do contexto organizaciona¢ dambém podem ser
considerados antecedentes relevantes do clima s&omprometimento organizacional
(Puente-Palacios & Freitas, 2006), os valores pgss@ramayo, 1999) e a estrutura
organizacional (Toro, 2001), que ndo devem, posamconfundidos com os componentes do
clima. Segundo Martins e cols. (2004), o clima &do investigado sob diferentes Gticas e
posi¢des, podendo ser estudado enquanto variggehdente, observando-se quais os efeitos
que variaveis do contexto organizacional (tais c@stoutura organizacional e programas de
treinamento) exercem sobre o clima; na posicacad@wel interveniente, ou seja, como um
conector de dimensdes tais como estrutura orgaairc satisfacdo ou desempenho; como
variavel independente ou antecedente, que é o dmgwesente estudo, no qual se deseja
observar a maneira pela qual o clima, mediado petffil pessoal nas organizacdes, influencia
a realizacao profissional dos trabalhadores emetiifes organizacoes.

De forma a proporcionar uma maior compreensdo @énicdo do clima
organizacional, suas possiveis dimensfes e formasahsuracdo, € necessario discutir 0s
principais estudos e modelos existentes sobre stredo. Dessa forma, um dos primeiros
estudos do clima a apresentar um conjunto de diesndefinidoras foi o de Litwin e
Stringer (1968), como apresentado no topico 3.fa Pstes autores, o clima organizacional é
composto por seis dimensdes, sendo elas: a) estrbjuresponsabilidade; ¢) recompensa; d)
risco; e) cordialidade e f) apoio. Schneider e KE)72), por sua vez, defendem que o clima
abrange quatro fatores, sendo eles: a) efetividadesuperiores; b) trabalho significativo e
desafiador; c) apoio a autonomia; d) aceitacdooabsdames e Jones (1974), também
pioneiros na definicdo dos modelos de clima, apontmie o clima € constituido de 6
dimensdes, sendo elas: a) facilitacdo da liderangaporte; b) cooperacdo do grupo de
trabalho, amizade e cordialidade; c) conflito e mublade; d) espirito profissional e
organizacional; e) desafio no trabalho, importaeciariedade e, por fim, f) confianca mutua.
La Follete e Sims (1975), inspirados pelo modeld.itiein e Stringer (1968), conduziram
uma pesquisa de clima em um centro meédico, na fguaim identificados os seguintes
fatores: a) relacionamento afetivo com os colepadjderanca; c) clareza das politicas e

promocdes; d) pressdes no trabalho e padréesp@)rioacéo; f) risco na tomada de deciséo.
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Ao se analisar as pesquisas desenvolvidas no esgaco de tempo entre 1964 e
1975, ja é possivel observar a amplitude do numerimensdes e a diversidade dos tipos de
fatores existentes em cada modelo, evidenciandmfusio conceitual existente acerca do
clima organizacional desde os seus primordios.aSmyssivel citar, exaustivamente, varias
outras pesquisas sobre clima organizacional, debedas desde 1975 até 2009, nas quais se
mantém a grande amplitude no nimero de fatoreguras chegam a apresentar até mesmo
20 fatores, como € o caso de Sbragia, 1983 — ermervariedade de dimensbdes, sendo que
algumas inclusive apresentam o mesmo sentido,s@a@u denominacoes diferentes. Alguns
exemplos mais recentes sdo o modelo de Koys e eC91), Davidson, Manning, Timo
e Ryder (2001) e Coelho (2004).

O modelo de Koys e DeCotiis (1991) € um dos mag@s atualmente, propondo que
o clima é composto por oito fatores, sendo eleknamia de trabalho, coeséo, confianca,
suporte ao desempenho, presséo de trabalho, rexmemeo e valorizacdo das contribuicdes
no trabalho, justica e inovacdo. Para estes auytoreima é definido com um fenédmeno
perceptual duradouro, multidimensional, constrdim base na experiéncia e compartilhado
pelos membros de uma organizacdo, cuja funcaoipainconsiste em orientar e regular 0s
comportamentos individuais de acordo com os padrsiabelecidos.

Ja Davidson e cols. (2001) defendem que o climasyioapenas sete fatores,
apresentando um modelo bastante semelhante aongs &aJones (1974). Neste modelo, as
dimensdes sdo o apoio e a facilitacdo do lidersprieo organizacional e profissional, o
conflito e a ambiguidade, a pressao, a organizaca® regulacdes, a variedade de trabalho,
desafio e autonomia, a cooperagao, simpatia eatmiaile nos grupos de trabalho e, por fim,
as normas de trabalho. Coelho (2004), por suadefende que o clima possui nove fatores,
sendo eles a exceléncia e padroes de desempentemheeimento, relacionamento,
autonomia, gestdo e autoridade, desenvolvimentpegfeacoamento do pessoal, justica e
equidade, missdo da empresa e saude e seguranca.

Independente das diferencas existentes com refes;@omensdes do clima apontadas
por cada autor, um aspecto que se constitui comeamsenso entre eles € de que o clima
organizacional € um fenébmeno multidimensional eggual, oriundo das experiéncias do
individuo no ambiente organizacional. Autores cdvtartins e cols (2004), Puente-Palacios
(2002) e Gosendo (2009) oferecem revisdes analitiaatante abrangentes cronologicamente
acerca da variedade dos modelos de clima e insttosiede mensuracdo existentes,
contribuindo para a percepcao de que, mesmo comssap do tempo, os estudiosos nao

conseguem chegar num consenso acerca do que réaknermposto o clima organizacional.
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Percebe-se que, na maioria das definicOes exasteas atribuicdes dadas ao clima séo
de fenbmeno perceptual, percepcao compartilhadmeglto do contexto social e fen6meno
de natureza multidimensional, descritiva e tempa@iatangindo aspectos da organizacdo que
vao desde a sua estrutura, passando pelas pratmal#ticas até a cultura (Gosendo, 2009).
Dessa forma, ele permanence um construto que, amon2mpo em que representa quase
tudo dentro de uma organizacgéo (devido a grandetigade e diversidade de dimensdes), a
falta de delimitacdo dificulta a discriminacdo doeq afinal de contas, compfe o clima
organizacional, favorecendo interpretacdes de tpieper representar fatores demais, nada
representa na realidade.

A falta de ocorréncia de fatores comuns nos madekistentes de clima é algo que
dificulta a compreenséo e desestimula aqueles igienalem estudar e trabalhar com o clima.
Contudo, ha pesquisadores que, em lugar de tamtangar um novo conjunto de dimensdes
do clima, priorizam a identificacdo de uma base warmmos estudos ja existentes. Numa
revisao feita por Martins e cols. (2004), foi erncado nos instrumentos existentes um
conjunto de elementos comuns, composto por lidatasgporte/apoio do chefe ou da
organizacado, relacionamento com os colegas, cladezéarefa e presséo/controle. Neste
mesmo estudo, os autores indicam que na revisatitedatura sobre o clima fatores
relacionados ao estilo de lideranca e ao relacientorentre chefes e subordinados e entre os
pares foram os mais frequentes. Puente-Palaci@2)28mbém identificou, em sua reviséo,
que as relacdes interpessoais entre os pares @€ @ntsubordinados e as chefias estédo
presentes em um numero consideravel de instrumdetogedida. Gosendo (2009) cita varios
estudos, da década de 80 a 2006, que tem defeadidportancia das relagdes interpessoais
na formacédo do clima organizacional, porém senns&al & dimensao interativa.

Tais evidéncias indicam que cada vez mais tem aath@ro nUmero de autores que
convergem em direcdo a uma definicdo do clima dzgaional voltada para as relacdes
dentro do ambiente de trabalho. Contudo, até alesfe Gosendo (2009), ainda ndo havia
sido encontrada uma defini¢cdo de clima limitadeete;0es sociais presentes na organizacao,
uma vez que maioria dos estudos aborda um congxassivamente abrangente de aspectos
organizacionais, envolvendo nao aspectos constutio clima, e sim seus antecedentes e/ou
consequentes. Tal problematica foi identificadadde&oys e DeCottis (1991), que
estabeleceram que, para o estudo e mensuracandy deve-se garantir o uso apenas de
medidas de percepcéo, que apenas haja descrig@@savaliacdes das atividades e que néo

sejam priorizados aspectos da estrutura organizalcmu das tarefas. Dessa forma, o que
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resta para o estudo do clima sao as percepcoesignia descritivas de aspectos que nao a
estrutura ou as tarefas organizacionais, ou safaredacdes entre os individuos.

Diante da grande confusdo conceitual a respeitoclona organizacional e da
necessitade de delimitar sua definicho em tornaspectos perceptivos, descritivos e das
relacbes entre as pessoas (Koys & DeCotiis, 19Gbsendo (2009) propdés um modelo
elaborado com base na realidade e na linguagenotithano organizacional, no qual ela
verificou ser as relacfes sociais a traducao deoamermado o clima no imaginario social.
Em seu modelo, a autora considera o clima uma teaistaca da cultura e sendo por ela
influenciado, de forma que é criado por um grupogde compartilha a mesma cultura,
evidenciando a referéncia a abordagem culturamAl&so, enfatiza a compreenséao do clima
a partir dos relacionamentos, definindo-o enqupatirdes de interacdo social construidos
por meio das intersubjetividades e compartilhados m contexto de trabalho As relacdes
interpessoais sdo descritas através de metafanjas, significados distinguem os diferentes
tipos de clima. A autora justifica 0 uso das met&gma construcdo do seu modelo de clima
pela sua eficacia ao lidar com a complexidade azgaional, sendo possivel identificar a
utilizacdo das mesmas ja em estudos anteriores,qnasgs o0 clima organizacional é
relacionado ao clima metereoldgico, composto p@ee®s como temperatura, umidade,
precipitacéo, entre outros (Schneider, 1972).

Sendo assim, as metaforas do ambiente organizdcpnesentadas por Gosendo
(2009) para a identificacdo do clima nas organigacgho: clima caloroso e clima gelado,
presentes nas relacdes entre chefes e subordinguhog; quente, clima frio, clima seco e
clima umido, presentes nas relacdes entre os p@eeglimas caracteristicos das relagbes
entre chefes e subordinados se definem da seguoarteira:

* Clima calorosa apresenta foco na valorizagdo dos funcionériosoe
reconhecimento dos resultados de seus trabalhodp sen clima de gestéo
humana e sinérgica;

* Clima gelado:relagéo entre chefia e funcionario marcada petadciamento
e desvalorizacéo das pessoas, constituindo-se Inma de gestdo distanciada

e desconsideracéo pelas pessoas.

Os climas de relagao entre os pares, por sua&eefsmem como:
* Clima quente: caracteristico do ambiente organizacional cordbttupor
relacbes cooperativas e amigaveis na realizagdo trdbalho, sendo

essencialmente um clima de cooperacéo;
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 Clima frio: presenca de poucos inter-relacionamentos no aisbien
organizacional, marcados pelo desinteresse nolli@baalizado pelos colegas
e em seus problemas pessoais, caracterizando-s® eom clima de
indiferenca;

* Clima Umido: prevaléncia de relagbes muito proximas, que invade
privacidade das pessoas e sao prejudiciais a boavéocia, sendo um clima
invasivo a privacidade dos funcionarios;

* Clima seco: presente em ambientes de trabalho em que as eslafD
conflituosas, marcadas pela hostilidade e deseimentbs entre as pessoas,

caracterizando-se como um clima de animosidades.

Partindo-se do entendimento 0s que processos S@oastituem o elemento basico a
partir do qual as percepcdes séo orientadas ena slocial € construido, destaca-se a adocgéo
do modelo de Gosendo (2009) enquanto principalré@eééa tedrica no tocante ao clima
organizacional no presente trabalho. Além disso, ssm modelo a autora atende aos
requisitos propostos por Koys e DeCottis (1991)d@ar medidas de percepcao, considerar
apenas descricoes e nao avaliacbes das atividade® eriorizar aspectos da estrutura
organizacional ou das tarefas. No modelo de Gos&@®), o clima é definido de maneira
clara e concisa, sendo seu escopo delimitado maggsos de interacdo social e estruturado a
partir de atribuicbes de significados compartilladocialmente, como defendem Moran e
Volkwein (1992) na perspectiva cultural.

Outra justificativa para a utilizacdo do modelo @esendo (2009) € a necessidade
colocada por Parker e cols. (2003) de que maisupssxjutilizem medidas padronizadas, de
forma a facilitar a analise de outros fatores gassam moderar ou mediar os efeitos da
percepcdo do clima. Este é necessariamente 0 eat® jgesquisa, na qual sera utilizado o
instrumento ja validado de Gosendo (2009) parairafequanto a percepcdo do clima,
mediada pelo perfil pessoal, afeta a realizacafisgronal.

Compreende-se que a delimitacdo do clima orgamizaktias relacdes interpessoais
proposta por Gosendo (2008) € necessaria, umaweea mvestigacdo de uma miscelania de
aspectos organizacionais nao contribui para a #mapconceitual” do construto nem facilita
sua associagcao a outros construtos, a saber pestbal e realizacdo profissional. Logo, é
possivel afirmar que, para os fins desta pesqoisapdelo de Gosendo (2009) representa

aguele que, embora ndo seja Unico, é 0 que maideas®s seus propositos.
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4 — Problema, Objetivos e Modelo de Pesquisa

4.1 — Caracterizacao do problema

Na atualidade, as organizacfes de trabalho se begadas a lidar com um contexto
social globalizado, no qual as formas de trabahwép sdo mais as mecanicistas e industriais,
e sim as intelectuais e especializadas. Estes novolsles também geraram varias
consequéncias negativas ao longo dos anos, tas demissdes em massa, reengenharia, alta
rotatividade e sobrecarga de trabalho, que fizevanthar dos pesquisadores se voltar, por
varias décadas, a temas como adoecimento no tealeslinessdyurnout entre outros.

Contudo, tem sido possivel observar, na ultimad&cum aumento consideravel de
estudos que visam investigar as formas pelas guiebalho pode gerar vivéncias positivas
ao individuo, influenciados principalmente pelo eato da Psicologia Positiva. Dessa forma,
tem aumentado cada vez mais o numero de estudosagae do bem-estar no trabalho, o
que facilita a investigacdo dos fatores que maidritbmem para um ambiente saudavel e
propicio a realizacdo pessoal que, por sua veadtagem diversos setores na vida pessoal e
profissional dos individuos.

Para muitos autores, o trabalho pode ser um dogatab que contribuem para que o
individuo alcance a auto-realizagdo, ja que prapoecao trabalhador uma oportunidade de
se engajar em atividades que podem estimular a@uia e a competéncia (Twenge & King,
2005). Além disso, defende-se que pessoas quelsmane no trabalho apresentam uma moral
mais elevada, assim como uma melhor visdo de sdas (King & Napa, 1998). Sendo
assim, destaca-se a importancia de estudos qua empreender 0 ambiente caracteristico
das organizag0fes e identificar os comportamentaot dos trabalhadores neste ambiente, de
forma a tracar o caminho para a realizacdo profiséie, consequentemente, para o bem-
estar.

A pesquisa acerca da realizacao profissional apt@g®portancia fundamental, pois a
grande repercussdo do tema na atualidade ndo tonasbmpanhada pelo aumento de
pesquisas que iovestiguem como uma variavel destacadamo apresentado na revisédo de
literatura, o tema ainda é bastante carente ddastue visem su#efinicdo e compreensao.
Embora a realizag&o seja frequentemente assomdoenaestar — que, por sua vez, apresenta
um volume consideravel de estudos —, os dois adonstndo devem ser considerados como

equivalentes, havendo a necessidi#gldissociacao.
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A iniciar pelo bem-estar geral, 0 modelo mais prixia idéia de realizagdo é o do
bem-estar psicolégico (Ryff, 1989), uma vez querRgaDeci (2008) e Huta e Ryan (2010)
encontraram associacdes entre as dimensdes demendmi— esséncia da definicdo de
realizacdo, traduzida pela busca por desafios e plelance dos mais altos potenciais
individuais — e a maioria das dimensdes do bemr-psteoldgico definidas por Ryff e Singer
(1998). Contudo, faz-se necessario distinguir ebém-estar e realizacdo uma vez que se
considera o bem-estar algo mais amplo, cuja vieépode ser eliciada pela experiéncia da
realizacdo, ou seja, a realizacdo seria um dos@speonstituintes do bem-estar.

De maneira semelhante, a realizagdo profissior@esenta um dos componentes
essenciais para a experiéncia do bem-estar noxtordas organizacdes, ndo sendo possivel,
contudo, considerar a realizacao profissional eem-bstar no trabalho como equivalentes.
Enquanto o bem-estar no trabalho é definido, ntajgsimente, como a prevaléncia de
emocdes positivas no trabalho, a realizacdo profiak € aqui compreendida como a
percepcdo do individuo de que na sua organizacatratb@lho é possivel expressar e
desenvolver seus potenciais, avancando no alcanseas metas de vida (Paschoal, 2008).
Logo, para se alcancar o bem-estar no trabalhdiaton bastante favoravel seria a vivéncia
da realizagao profissional.

Com relacao ao clima organizacional, aspecto daente organizacional investigado
enquanto influenciador da realizagdo profissior@l,volume de literatura existente é
consideravel e o conceito possui um reconhecimeoiasolidado, tanto no ambiente
académico quanto no corporativo. Embora ainda giamsi algumas confusfes conceituais
sobre o construto, a definicdo aqui consideradadé &osendo (2009), na qual o clima se
caracteriza como padrdes de interagdo social eddst por meio das intersubjetividades e
compartilhados no contexto de trabalho. A propdstautora aborda o clima organizacional
enquanto cultura, utilizando metéaforas divididasdmis grupos: a) climas caracteristicos das
relacdes entre chefes e subordinados e b) climedaiggio entre os pares.

No tocante ao perfil pessoal nas organizacOes.eseptante das caracteristicas
individuais que podem influenciar a realizacdo, eobs-se a existéncia de um numero
consideravel de trabalhos que abordam modelosoeetatda personalidade. Porém, com
relacdo ao estudo das caracteristicas individuspeofficas ao ambiente de trabalho, h&
caréncia de estudos e instrumentos existentes. rdbalbho brasileiro que apresenta um
instrumento de apreenséao do perfil pessoal nasiaaggdes, até o presente, € o de Dessen e
Paz (2009). Tais autoras conceituam o perfil péssas organizacbes como o conjunto de

comportamentos que sdo emitidos com mais frequéuriaum individuo no ambiente de
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trabalho. Elas defendem que o perfil pessoal naganmacbes se desdobra em
comportamentos especificos ao ambiente de traliplleose agrupam em oito fatores ou
perfis, sendo eles: realizador, controlador, s@tjatimido, auto-exigente, descuidado,
prestativo e egoceéntrico.

Com base nestas consideragfes e diante da esclssstudos sobre a realizagao
profissional, justifica-se a importancia desta pisapelo interesse em contribuir ndo s6 para
o0 aumento de estudos que visem a construcdo e eengdio do construto da realizacao
profissional, mas também para o entendimento dgs®messo, investigando como aspectos
do ambiente organizacional e dos individuos elexamreduzem o nivel de realizacdo
profissional. Embora a realizacdo profissional pas= considerada apenas um dos aspectos
do bem-estar, defende-se que justamente pelo tatoeth-estar ser um conceito bastante
amplo, seu entendimento tem se tornado bastamirecando, diante das diferentes concepcdes
existentes. Sendo assim, a compreensao da realipagfissional, possivelmente algo mais
simples tanto a nivel de observacdo quanto de toac&o e mensuracgdo, representaria um
passo significativo para um melhor entendimentbelo-estar de forma geral.

Neste estudo s&o estabelecidas relacdes entregasntes variaveis: realizacao
profissional, como representativa do bem-estamaiorganizacional, como representativo da
cultura nas organizacdes e perfil pessoal, rept@seo as caracteristicas individuais. Dada a
centralidade do trabalho na vida do homem e a graj@dntidade de tempo que este |lhe
dedica, a compreensdo do ambiente e da culturaninegégonal (na forma do clima),
juntamente com o entendimento da variacdo dos cdarpentos individuais desempenhados
(perfis do trabalhador) séo importantes para avaliaontribuicdo dos fatores ambientais e
pessoais para a realizagéo profissional.

Dessa forma, este estudo visara responder a seguiastdo norteadoranajue grau

e de que forma o clima organizacional e o perfispal afetam a realizacao profissional?
4.2 — Objetivos
Geral
Observar, a partir da percepcdo de trabalhadoeesliférentes organizacdes, as

relacdes entre as variaveis realizagdo profissiarimha organizacional e perfil pessoal e

verificar a presenca do perfil pessoal enquantaadeda da relacdo entre clima e realizacao.
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Especificos

* Identificar a percepcdo de cultura organizacioral peio do clima organizacional
predominante;

» Identificar padrbes predominantes de perfil pessaslorganizacoes;

» Identificar o nivel de realizacao profissional despondentes;

* Analisar as diferencas de médias entre os grupssvai@aveis socio-demograficas
(sexo, idade, estado civil e escolaridade) e orgaionais (tempo statug em relacao
aos diferentes tipos de clima, perfil e nivel ddiracao.

* Investigar quais tipos de clima organizacional efilppessoal causam maiores
impactos na realizacao profissional;

* Verificar a existéncia do perfil pessoal como meddrada relacdo entre clima

organizacional e realizagao profissional.

4.3 — Modelo de pesquisa

O modelo de pesquisa adotado neste estudo anatisquénto o perfil pessoal se
comporta enquanto mediador da relacéo entre clirmalezacao, sendo a realizagcéao a variavel
critério, o clima a antecedente e o perfil, a maolia. Sdo varias as referéncias que reforcam
o papel das caracteristicas de personalidade etoquediadoras do bem-estar, o que justifica
a escolha desta modelo. Alguns exemplos séo faloe@or autores com®az (2004), que
aponta que as caracteristicas individuais seriamienadoras ou mediadoras do impacto do
meio organizacional sobre o bem-estar individua ogganizacdes. Nesta mesma direcao,
Dessen (2005) destaca o papel das caracteristicasrgonalidade enquanto antecedentes do
bem-estar. Warr (2007), por sua vez, propde aadigher entre variaveis situacionais e pessoais
na determinacdo do bem-estar, sendo que a ausEnaim dos dois tornaria a compreensao
do fendbmeno incompleta. O autor coloca que o bear-dgpende ndo s6 das caracteristicas
do trabalho, mas também da forma como a pessoagz®d@s informacdes disponiveis em
cada contexto, uma vez que dois individuos ndopreeam nem reagem de maneira igual
frente a uma mesma situacao. Por fim, PaschoaBj2(fende que, apesar de alguns estudos
revelarem um forte efeito preditor de variaveisspass, 0 bem-estar no trabalho seria
determinado principalmente por variaveis situad®nelacionadas ao trabalho.

A definicdo da variavel perfil pessoal enquantaiagora pressupfe, segundo o teste
do efeito mediador de Baron e Kenny (1986), a pigsele trés relacdes entre as variaveis,

sendo elas: a) a existéncia de relacdo signifiza@imtre a variavel antecedente (clima
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organizacional) e a variavel critério (realizac@ofigsional); b) a existéncia de relacéo entre a
variavel antecedente (clima organizacional) e aiadeda (perfil pessoal nas organizacdes) e
c) a existéncia de relacdo entre a variavel meddafuerfil pessoal) e a variavel critério
(realizacao profissional). Uma vez demonstradaasesés relacdes, observa-se se a forca da
relacdo entre a antecedente (clima organizacianal)critério (realizacao profissional) sera
reduzida diante da inclusdo da mediadora (perBspal).Com base no que foi descrito, a

figura 4.1 apresenta o diagrama das relacdes astvariaveis que compdem o delineamento

da pesquisa.
Perfil Pessoal nas
Organizacoes
b (Mediadora) c
Clima a Realizacdo
Organizacional | _______________ .  Profissional
(V1) (VD)

Figura 1. Diagrama representativo do modelo de pesquisa

No capitulo a seguir, sera descrito o0 métodazatilo para testar o modelo em questéo.
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5 - Método

5.1 — Caracterizacdo das organizacoes

Participaram da pesquisa trabalhadores de tré&miaagoes distintas, sendo elas: a)
uma organizacao privada, cujo ramo consiste nactt#io e venda de bens de consumo;
uma organizacdo publico-privada, caracterizada camw entidade de representacdo
empresarial e ¢) uma organizagdo publica, cujadatile fim se relaciona a educacéo e
pesquisa

Com relagcédo a organizacéo privada, € importarsggat@ar que, embora esta empresa
esteja presente em varios estados do pais e sefosta por um nimero alto de funcionarios,
a pesquisa foi efetuada apenas no escritorio asirativo regional do centro-oeste.

A organizacdo publico-privada é assim denominagladd a falta de uma natureza
juridica clara e definida, assim como ao seu magéudcionamento e cultura, apresentando
aspectos tanto de uma organizagdo publica quantondeprivada. Esta organizacdo também
€ composta por um nuamero bastante elevado de har@s, além de apresentar um
organograma bastante horizontal, dividido em vasewres ou diretorias especificas, tais
como juridica ou de comunicacdo, nos quais trabalapenas advogados ou jornalistas.
Dessa forma, a pesquisa foi efetuada na diretdnairastrativa ou de servigos corporativos,
de forma a englobar funcionarios de diversas &dascoes.

Na organizacao publica, devido principalmente @nde dimensdo da organizacéo,
seus diversos orgaos complementares e a descaagéali hierarquica, a pesquisa também se
deu apenas em uma das diretorias administrativas.

As trés organizagfes estdo situadas em BrasiliadADFse estudar trés organizacdes
com naturezas econdmicas diferentes, compreendpise seria possivel apreender as
percepcdes e vivéncias de trabalhadores oriundé€sleulturas organizacionais distintas, o
gue enriqueceria os resultados na medida em quari@poonclusdes acerca de quais tipos de
clima e perfil — reflexos das diferentes culturasde mais ou menos favoraveis a realizacéo

profissional.

5.2 — Caracterizagcédo da amostra

Considerando que o modelo de pesquisa a ser iga@stse constitui numa mediacao

e sendo a regressao hierarquica utilizada parst® ¢® mesmo, para a definicdo do tamanho
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minimo da amostra levou-se em consideracao tactdésio de Tabachnick e Fidell (2007)
guanto do programa G-Power 3 (Faul, F.; Erdfel&ey,Lang, A. G.; & Buchner, A. V,;
2007). Segundo Tabachnick e Fidell (2007), paralouto do nimero total de participantes
considera-se 0 niumero minimo de casos necessar@apealizacdo da andlise de regressao
(104) mais o numero de variaveis a serem invesigjad pesquisa (15), de acordo com a
equacaoN > 104 + m. Sendo m=15, equivalente ao nimero deeftque compdem o0s
instrumentos utilizados, o nUmero minimo necesgdai@ a realizacdo da regressao linear
seria 119 casos. De acordo com as analises fatassPower 3, para um efeito 0,28pha

de 0,05, poder de 0,85 e quinze variaveis invedtigao tamanho minimo da amostra
indicada pelo programa foi de 97 casos. A pesquidave, contabilizando os participantes
das trés organizacdes, um total de 132 casos,atdocd ambos os critérios analisados.

Na organizacdo publico-privada, 64 funcionariogigipgaram da pesquisa, sendo a
populacao total composta por 208 pessoas, geramdotaxa de resposta de 30,7%. Na
organizacao privada, participaram da pesquisa 88doarios, sendo a populacao total de 55
funcionarios, o que resulta numa taxa de respasté90%.Na organizacao publica, 127
funcionarios foram convidados a participar da pessqu qual 32 responderam, o que resulta
numa taxa de resposta de 25,1%.

Nas trés organizacbes, 0 procedsoamostragem primou pela obtencdo da amostra
estratificada por area, de forma que houve a zatio de 30% dos funcionarios de cada
setor nas organizacOes privada e publico-priva@d% dos funcionarios de cada setor na
publica. Apesar de, nas trés organizacbes, a daresstigada ser caracterizada como
administrativa, os funcionarios eram divididos errias setores, tais como recursos
humanos, TI, financeiro, entre outros, 0 que juwstifa estratificacdo. Tahedida visou
alcancar a representatividade da amostra, condigéessaria para a investigacédo da cultura
organizacional.

Os dados socio-demograficos coletados nas trémniaagdes se resumem a: Sexo,
idade, estado civil, escolaridade, se ocupa oucaégo de chefia, h4 quanto tempo trabalha
na organizacdo e qual o setor ou area que trabglieapor sua vez, foi requisitado apenas
para fins de controle da estratificacdo. As tabdla2 e 3 apresentam os dados soécio-
demograficos referentes a cada uma das 3 diferemgesizacdes e tabela 4 aborda os

dados da amostra como um todo, considerando asrgf@sizacdes juntas.
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Tabela 1.Caracteristicas socio-demograficas da organizagllicp-privada

Caracteristicas N Frequéncia Porcentagem Média

Organizacao
Publico-privada

Sexo
Masculino 64 31 48,4% -
Feminino 33 51,6% -

Estado Civil

Solteiro 15 23,4% -
Casado 40 62,5% -
Divorciado 64 3 4.7% -
Unido Estavel 6 9,4% -
Viavo - - -

Escolaridade

Fund. completo 1 1,6% -
Médio completo 3 4, 7% -
Cursando superior 64 5 7,8% -
Superior completo 15 23,4% -
Cursando po6s 3 4, 7% -
Pés-graduado(a) 37 57,8% -
Cargo de Chefia
Sim 64 11 17,2% -
Nao 53 82,8% -
ldade
Até 25 anos 6 9,4%
26 a 30 anos 10 15,6%
3la35anos 64 17 26,6% 38
36 a 45 anos 16 25,0% (DP=10,17)
46 a 55 anos 12 18,8%
Mais de 55 anos 3 4,7%
Tempo de Org.
Até 1 ano 6 9,4%
1 a5 anos 25 39,0%
6 a 10 anos 64 12 18,8% 9,4
11 a 15 anos 4 6,2% (DP=8,73)
16 a 20 anos 9 14,1%
Mais de 20 anos 8 12,5%

De acordo com a tabela 1, observa-se que a qadetide homens e mulheres foi
equilibrada, sendo 51,6% da amostra do sexo femimn maioria dos participantes da
empresa publico-privada possui entre 31 e 45 &106%), é casada (62,5%) e ja cursou pos-
graduacéo (57,8%). Com relacéo ao tempo que asgsesabalham na referida organizacao,
percebe-se que embora a maior parte das pessbasemine 1 e 5 anos (39%) de empresa,
um percentual consideravel trabalha na empresadisa ae 16 anos (26,6%). A média de

idade das pessoas nesta empresa é de 38 anawgoonédio de trabalho é de 9,4 anos.
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Tabela 2.Caracteristicas socio-demogréficas da organizagéada

Caracteristicas N Frequéncia Porcentagem Média

Organizacéao Privada

Sexo
Masculino 38 17 44, 7% -
Feminino 21 55,3% -
Estado Civil
Solteiro 22 57,9% -
Casado 38 10 26,3% -
Divorciado 1 2,6% -
Unido Estavel 5 13’2% -
Viavo -

Escolaridade
Fundam. completo - -
Médio completo 1 2,6% -

Cursando superior 38 6 15,8% -

Superior completo 16 42,1% -

Cursando po6s 6 15,8% -

Pés-graduado(a) 9 23,7% -
Cargo de Chefia

Sim 38 16 42,1% -

N&o 22 57,9% -
Idade

Até 25 anos 16 42,1%

26 a 30 anos 18 47,4%

31 a 35 anos 38 1 2,6% 26,3

36 a 45 anos 3 7,9% (DP=4,47)

46 a 55 anos - -

Mais de 55 anos - -
Tempo de Org.

Até 1 ano 13 34,2%

1 a5anos 17 44 7%

6 a 10 anos 38 7 18,5% 3,0

11 a 15 anos 1 2,6% (DP=2,85)

16 a 20 anos - -
Mais de 20 anos - -

Na organizacao privada (tabela 2), a quantidadeodeens e mulheres respondentes
também foi equilibrada, sendo 55,3% da amostra ed@ $eminino. Diferentemente da
organizacao publico-privada, aqui a grande maidaiaamostra possui até 30 anos (89,5%),
com idade média de 26,3 anos (DP=4,47), 0 que teaz& a amostra desta organizacao
como essencialmente jovens adultos. Conforme aa fatéria, mais da metade dos
participantes € solteira (57,9%) e possui apernassmo superior completo. A proporgédo de

pessoas que ocupa cargo de chefia e participolesiguisa foi de 42,1%, sinalizando uma
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adesao consideravel dos gestores, assim comotéanexégsde uma proporgdo consideravel de
cargos de chefia em relacdo aos demais (57,9%)refleenente com a faixa etaria
predominante na amostra, a maior parte das pe€&®d&86) tem, no maximo, até 5 anos de
empresa. O tempo meédio de trabalho na organizacin @&proximadamente, apenas 3 anos
(DP=2,8).

J& na organizacao publica, a frequéncia de paatites do sexo feminino (66,7%) foi
o dobro do sexo masculino. Com relacao a idadeeperse que esta € uma organizacdo na
qual trabalham pessoas de todas as idades, de tpreng possivel observar, na tabela 3,
distribuicbes de frequéncia equiparadas entre iasfeetérias. A média de idade é de
aproximadamente 35 anos (DP=1,5). Metade dos jpamites € solteira, sendo que a segunda
maior frequéncia € de casados (33,3%). A escoligidainima é o ensino superior
incompleto, sendo que mais da metade é pos-gradiBaa@’). A maior parte ndo possui
cargo de chefia (83,3%) e 60% trabalha na orgafizd@ menos de 5 anos. Contudo, €
importante observar que o percentual de pessoasapsham na organizacdo ha mais de 11
anos é relativamente alto (30%), o que justificaaltm desvio padrao (8,84) no tempo meédio

de aproximadamente 7 anos.
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Tabela 3.Caracteristicas socio-demogréficaodganizacéo publica

Caracteristicas N Frequéncia Porcentagem Média

Organizacéo Publica

Sexo
Masculino 30 10 33,3% -
Feminino 20 66,7% -
Estado Civil
Solteiro 15 50,0% -
Casado 30 10 33,3% -
Divorciado 3 10,0% -
Unido Estavel 2 6,7% -
Viavo -

Escolaridade
Fundam. completo - - -
Médio completo - -
Cursando superior 30 6 20% -
Superior completo 5 16,7% -
Cursando po6s 3 10,0% -
Pés-graduado(a) 16 53,3% -

Cargo de Chefia

Sim 30 5 16,7% -
Nao 25 83,3% -
Idade
Até 25 anos 6 20,0%
26 a 30 anos 6 20,0%
31 a 35 anos 30 5 16,7% 35,5
36 a 45 anos 6 20,0% (DP=1,59)
46 a 55 anos 5 16,7%
Mais de 55 anos 2 6,7%
Tempo de Org.
Até 1 ano 10 33,3%
1 a5anos 8 26,7%
6 a 10 anos 30 3 10,0% 7,4
11 a 15 anos 2 6,7% (DP=8,84)
16 a 20 anos 4 13,3%
Mais de 20 anos 3 10,0%

Com relacdo a amostra total, que engloba as Xiaages, pode-se observar na
tabela 4 que a maioria dos participantes é do fErmino (56,1%). Aqui vale considerar a
influéncia da organizacdo publica, que teve duaesemais participantes mulheres. A
amostra apresenta uma boa distribuicdo de idaddordea que as faixas etarias trazem
percentuais com valores proximos e uma média deéeidi®e aproximadamente 34 anos
acompanhada de um alto desvio padrao (10,3). Ormparcentual € de participantes casados
(45,5%), seguido de perto pelo percentual de so#€B9,4%). Destaca-se o elevado grau de
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escolaridade da amostra, com quase metade dosigmartes (47,%) poéds-graduados. O
segundo percentual mais alto foi de pessoas coso @uperior completo ou em andamento
(40,2%). Apenas uma pessoa sO tinha o ensino fusmtaincompleto. E esperado que a
maioria dos participantes ndo ocupe cargo de cl{@b®8%), porém observa-se uma boa
propor¢cdo de gestores na amostra (24,2%). ComérelaQ tempo de organizacdo, assim
como na idade, se observa uma boa distribuicaondstea. Embora aproximadamente 60%
dos participantes trabalhe até 5 anos nas respsatikganizacdes, observa-se percentuais

consideraveis de participantes que trabalham mmsmacdes ha mais de 10 anos.
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Tabela 4.Caracteristicas sécio-demograficas da amostrh tota

Caracteristicas N Frequéncia Porcentagem Média

Amostra total

Sexo
Masculino 132 58 43,9% -
Feminino 74 56,1% -
Estado Civil
Solteiro 52 39,4% -
Casado 60 45,5% -
Divorciado 132 7 5,3% -
Unido Estavel 13 9,8% -
Viavo - - -
Escolaridade
Fund. completo 1 0,8% -
Médio completo 4 3,0% -
Cursando superior 132 17 12,9% -
Superior completo 36 27,3% -
Cursando po6s 12 9,1% -
P6s-graduado(a) 62 47,0% -
Cargo de Chefia
Sim 132 32 24.2% -
Nao 100 75,8% -
Idade
Até 25 anos 28 21,2%
26 a 30 anos 34 25,8%
31 a 35 anos 132 23 17,4% 34,1
36 a 45 anos 25 18,9% (DP=10,3)
46 a 55 anos 17 12,9%
Mais de 55 anos 5 3,8%
Tempo de Org.
Até 1 ano 30 22, 7%
1 a5 anos 49 37.2%
6 a 10 anos 132 22 16,7% 7,1
11 a 15 anos 7 5,3% (DP=8,0)
16 a 20 anos 11 8,3%
Mais de 20 anos 13 9,8%
Tipo de Org.
Privada 38 28,7% -
Publico-privada 132 64 48,4% -
Publica 30 22,1% -

5.3 — Instrumentos

A pesquisa se caracteriza como wuarvey de natureza predominantemente
quantitativa, sendo utilizadas escalas previameslidadas como instrumentos de apreenséo

das variaveis, além de questionario socio-demamraf coleta de dados seria composta por
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3 instrumentos, um para cada construto analisadabear: a) clima organizacional; b) perfil
pessoal; c) realizacao profissional. Séo eles:

Escala de Clima Organizacional:Construida e validada por Gosendo (2009), apresenta
30 itens divididos em seis fatores. Estes fsdtges representam os diferentes tipos de
clima, cuja ocorréncia se da em dois tipos de imlamento no ambiente organizacional —
relacionamento com os pares e relacionamento coohefes. Com relagdo aos fatores do
clima referentes ao relacionamento com 0s pares;Sé as seguintes caracteristicas
psicomeétricas: a) clima seco — abrange cinco i, alpha de Cronbach)(igual a 0,84; b)
clima quente — 5 itens, igual a 0,86; c¢) clima umido — com 4 itena de 0,82; clima frio —
contém 5 itens @ de 0,82. Os fatores referentes ao relacionamesmo as chefes sdo: a)
clima caloroso — composto por 6 itena de 0,83; b) clima gelado — com cinco itens @e
0,85. O modo de resposta do instrumento se tradumrea escala de cinco pontos com a
seguinte gradacdo: 1 — nunca, 2 — raramente, ¥ezas, 4 — frequentemente, 5 — sempre. O
KMO da escala completa é de 0,962 e os seis faioméss explicam 47,56% da variancia do
construto.

Escala de Perfil Pessoal nas Organizacée€onstruida e validada por Dessen e Paz
(2009), é composta por 59 itens e oito fatores, ah@mdam oito diferentes tipos de perfil
pessoal nas organizacbes, baseados em dados tmsn&npiricamente em varias
organizacfes publicas e privadas. Os oito fatopgesantam as seguintes caracteristicas
psicométricas: fator realizador — apresenta 9siten alpha de 0,84; fator controlador — 9
itens e alpha de 0,82; fator sociavel — 7 itensonfiabilidade de 0,76, com 3 itens com
cargas positivas e 4 itens com cargas negativasr famido — contém 7 itens e
confiabilidade de 0,80, trazendo 3 itens com &arggativa e 4 com carga positiva; fator
auto-exigente — contém 5 itens e alpha de Crdnbec0,75; fator descuidado — possui 8
itens e confiabilidade de 0,75; fator prestativiraz 8 itens e confiabilidade de 0,83;
fator egocéntrico — possui 6 itens e confiabilelade 0,63. A resposta aos itens se deu com
base em uma escala Likert de 5 pontos de frecaiédei nunca, 1 — raramente, 2 — as vezes,
3 — frequientemente, 4 — sempre. A escala comapetsenta KMO igual a 0,948, com os 59
itens explicando 36,3% da variancia do construto.

Escala de Realizacdo ProfissionaConstitui uma subescala da Escala de Bem-Estar no
Trabalho (EBET), construida por Paschoal e Tama@0§). Tais autores consideram que o
bem-estar no trabalho compreende uma dimensawafetnocdes e humores no trabalho),
dividida entre os fatores “afeto positivo” e “afet@gativo” e uma dimensdo cognitiva

(percepcdo de expressividade e realizagédo prafisisito trabalho), representada pelo fator
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“realizac&o”, que constituiu a subescala unifatateaRealizacdo Profissional utilizada neste
estudo. Os 9 itens deste fator foram desenvolyedss autores a partir de literatura sobre o
tema e de entrevistas com diferentes tipos dellratbares, nas quais era perguntado: 1) O
que é ser feliz no trabalho para vocé?; 2) E ingmbet se sentir realizado no trabalho?; 3) O
que € a realizacdo no trabalho?. Todos os itenssapiavam afirmacdes positivas,
apresentando como modo de resposta uma escala duilera de 1 (discordo totalmente) a 5
(concordo totalmente). Juntos, os trés fatoressdal@ explicam 57,30% da variancia do
construto, sendo que desse valor o fator realizpoésui 6,34% e o indice de confiabilidade
(alpha de Cronbach) para o fator realizacdo éfattico (@ = 0,88). O KMO da escala
completa é de 0,939.

Faz-se necessario destacar que foram analisadalplas de Cronbach relativos aos
fatores das escalas descritas, sendo que, na f@eseostra, todos eles se aproximaram ou
superaram aqueles obtidos na validacdo das esaalagie reforca a confiabilidade e
consisténcia dos instrumentos utilizados. A talmelen os alphas obtidos encontra-se no

Anexo 6.
5.4 — Procedimentos

A pesquisa foi feita com uma autorizacdo prévia r@gponsaveis pelo setor de recursos
humanos ou gestdo de pessoas das respectivaszaggas. Visando a menor variacdo
possivel de procedimento com relagdo a coleta desgda apresentacdo da pesquisa foi a
mesma nas trés organizacdes. Os instrumentosadbkz foram apresentados de forma
digitalizada e interativa, ou seja, a pesquisadeponibilizada aos participantes através do
acesso a urhiperlink, que os redirecionava a uma pagina da internefuabse apresentava a
pesquisa. Este procedimento foi visto como o madésjaado para a coleta de dados uma vez
que todos os participantes tinham acesso diaricomaputador, e principalmente porque
podiam escolher 0 momento mais conveniente do eepalta responder a pesquisa. Além
disso, o procedimento de coleta tornou-se padrdaieafoi evitada a ocorréncia de respostas
em branco rpissing$. Por fim, tal procedimento transfere as respostadas pelos
participantes diretamente para uma planilha, nkzdaralo-se possiveis erros advindos da
tabulacédo dos questionarios em papel.

O convite para a pesquisa, nas trés empresagitiviatravés da comunicacao interna das
mesmas, ha qual o responsavel pelo setor de rechtsnanos ou o diretor de cada setor

enviava ume-mail a todos os funcionarios repassando o convite feda pesquisadora.
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Neste convite, era ressaltado o interesse acadgadmsvinculacéo direta com a empresa e 0
sigilo das respostas. A adog¢&o do convite por cacagao interna, o que por um lado pode
favorecer interpretacfes de vinculacdo da pes@aisaos interesses da empresa, por outro
lado favorece o sigilo, uma vez que 0 pesquisadortam acesso aos enderecos-geail
individuais dos funcionarios.

Nas trés empresas 0 convite para a pesquisa ft fitodos os funcionarios
indistintamente. A medida de convidar todos os ifumarios se justifica pela preocupacdo em
nao criar climas de exclusdo no ambiente de trabakksim como em obter uma margem de
seguranca que permitisse que o numero de sujetosastivesse equilibrado em cada uma

das empresas, mesmo apos a limpeza do bancomeiagfio dos casos extremos.
5.5 — Andlise de dados

Na apuracdo dos resultados foi utilizado o progre®®PSS para a realizacdo de
andlises descritivas, correlacdes, andlises dén@a e regressdo mdltipla. O modelo de
andlise adotado para regressao visa verificar mtqua realizacado profissional varia em
funcdo das variagcbes do clima organizacional e eédilppessoal, observando-se a
possibilidade de o perfil organizacional funciomaiquanto variavel mediadora da relacéao
entre clima organizacional e realizacédo profisdiddassa forma, o clima organizacional e o
perfil pessoal nas organizagfes seriam as variavgeedentes ou explicativas, enquanto a
realizagcdo profissional seria a variavel consegueatcritério.

Primeiramente, foi realizada a analise explorat@ée dados, com o objetivo de
verificar a presenca de casos extrenmsliers), a distribuicdo da amostra e o atendimento
aos pressupostos estatisticos. Uma vez que o anuésti preenchido eletronicamente néo
permite que sejam deixadas respostas em brancohaice casos com dados omissos
(missing$. Além disso, a planilha de dados é gerada dedaietronica e automatica, o que
também anula a possibilidade de erros de digitacéo.

Com relagdo aos casos extremos, os univariadasifeerificados por meio do escore
Z e da analise dos gréaficbsxplot Na maioria das variaveis nao foram encontradds de
dois outliers havendo muitas variaveis nas quais nao foi en@edatnenhum deles. Apenas
nas variaveis relativas ao tempo de trabalho nanizgcéo e a realizacdo profissional foram
identificados mais de domutliers sendo que a primeira apresentou cerca deoaiters, e a
segunda, trés. Dessa forma, compreende-se quentidquie de outliers encontrada nao se
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mostrou expressiva o suficiente para que fosserassédas dele¢des, tendo em vista que a
porcentagem destes em cada variavel foi inferild% do total da amostra (Hair et al, 2009).

Para identificacdo dosutliers multivariados, utilizou-se a distancia de Mahalagso
(D?), para a qual foram considerados 15 graus lmdade, correspondente ao namero de
VI's analisadas, e probabilidade de p < 0,001. ®desma, o valor de D? utilizado como
referéncia para identificacdo dos outliers foi 97.6Apenas dois casos ultrapassaram tal
valor, sendo assim consideraadasliers multivariados.

Tendo em vista que apenas dois casos foram imawlifs como outliers
multivariados, entende-se que a exclusdo ndo é&séie, ao passo que estes dois casos nao
prejudicariam expressivamente o tamanho ou a remp&Esvidade da amostra estudada.
Compreende-se que 0S poucos casos extremos icead§ (univariados e multivariados)
representam caracteristicas que retratam a realid@dmostra, principalmente no tocante a
variavel tempo de trabalho na organizacdo, quesapteu o maior numero deutliers
univariados.

Em seguida, foi realizada a verificacdo dos pssios estatisticos, ou seja, foi feita a
analise da normalidade, linearidade, homocedaatieidalém da distribuicdo dos residuos e
colinearidade. A comecar pela normalidade da disgéo, ela foi verificada através dos
valores deskewness kurtosisdos erros padronizados, dos gréaficos de probabtdidarmal e
dos testes de normalidade (Kolmogorov-Smirnov epBtVilk). Das dezessete variaveis
analisadas, cinco apresentaram problemas de ndadalinos trés testes, sendo duas delas
sécio-demograficas, uma relacionada a realizagditspional e duas relacionadas ao clima.

Com relagdo a linearidade, sua verificagdo se tRiaWnente, através da analise dos
graficos de dispersaocsdatterplo). Apesar de terem sido encontradas relagbes dsear
relativamente fracas entre as variaveis, verifeeagsie o pressuposto de linearidade foi
atendido. Além disso, deve-se atentar para o fatbnearidade de regressao ser mensurada
entre o conjunto de variaveis, o que, por sua pede nao interferir na linearidade do
modelo. A homocedasticidade foi verificada atradés testes Box'M e Levene, nos quais foi
possivel observar a presenca da igualdade de gasaentre a maioria das variaveis. Sendo
assim, verifica-se o atendimento deste pressuposto.

Na andlise de distribuicdo dos residuos, realizddavés da regressdo e do grafico
scatterplot verificou-se a presenca de um formato aleaton#@o possuindo variancia
constante nem um formato definido, o que represeata um indicio da linearidade. Por fim,
para o diagnostico de multicolinearidade entreaagveis independentes foram analisadas as

correlagbes bivariadas, valores de tolerancia, (V#ffiance inflation factoy, Condition Index
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e Variance Proportions Na analise das correlacdes bivariadas, ndo fademtificados
valores superiores a 0,4, com excec¢ao de duadagires de valor 0,5 entre fatores da escala
de clima e de uma correlacdo esperada de -0,6 @tdde e tempo de trabalho na
organizacdo. Segundo Menard (1995), tolerancia ealores menores que 0,1 indicam a
presenca de colinearidade. Destaca-se que nenhasnadaveis analisadas apresentou valor
abaixo de 0,1. Com relacdo a andlise do VIF, My&e90) aponta que valores de VIF
maiores que 5 ou 10 séo indicativos de problema®slilgearidade. Novamente, nenhuma das
variaveis apresentou valor superior a 5, sendoiornaalor identificado 4,331. Para a analise
do Condition Indexe Variance Proportionsconsiderou-se o parametro de Tabachnick &
Fidell (2001), de que quandoGondition Indexé maior que 30 e pelo menos d¥asiance
Proportionsestdo acima de 0,50 h& indicacdes de multicoinede. Neste caso, nhenhuma
das variaveis analisadas apresentou todas estd&@es, ndo havendo linhas nas quais o
Condition Indexfosse maior que 30 e, a0 mesmo tempo, fossem &adas dua¥/ariance
Proportionsacima de 0,50, o que refor¢a a auséncia de mliigesidade entre as variaveis
analisadas.

Apos as andlises descritivas dos dados socio-défimmg, adequacdo do banco e
verificagdo dos pressupostos, foram realizadas isasal descritivas das variaveis
independentes (relativas ao clima organizacioraal perfil pessoal) e da varidvel dependente
(realizacdo profissional). Para tanto, efetuou-sanalise de medidas de centralidade e
dispersao, ou seja, distribuicdo de frequénciasijanée desvios padréo, de forma a observar
os padrdes predominantes de clima organizacioedl| pessoal e realizacao profissional.

Para estas varidveis analisou-se também o codéctm variacdo (CV), de forma a
analisar o nivel de compartilhamento da percepg@ordspondentes em relagdo ao clima
organizacional, perfil pessoal e realizacéo prafissl. Este coeficiente € medido através da
divisdo do desvio padrdo pela média do fator ouavar e representa a variabilidade dos
dados em relagdo a média. Dessa forma, quanto nfi@nor coeficiente de variagdo, mais
homogéneos sdo os dados, indicando um alto gragodwartilhamento. Neste estudo
considera-se que os valores inferiores a 0,30 andipouca dispersao, ou seja, presenca de
compartilhamento das percepcdes, e os superio®8Caindicam maior disperséo, logo,
pouco compartilhamento das percepcoes.

Para verificar a existéncia de diferencas de méeidse os seis fatores de clima
organizacional e os oito fatores da escala delgerfisoal nas organizacdes foi realizado o
Teste t pareado. Esta analise indicou que todasmébas da maioria das variaveis sao

significativamente diferentes entre si, com excegd® variaveis clima umido e clima frio,
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perfil timido e perfil controlador e perfil realidar e perfil sociavel, cujas diferencas de
médias foram significativas entre os pares.

De forma a verificar as diferencas entre as meédassvariaveis relativas ao clima
organizacional, perfil pessoal e realizacédo prafissd em relacdo aos grupos compostos pelas
variaveis socio-demogréficas (sexo, idade, escadd, estado civil, se ocupa ou ndo cargo
de chefia, tempo de trabalho na organizacdo edg@empresa), foi realizada a andlise de
variancia (ANOVA).

Foram realizadas andlises de regressao lineamddsabservar as relacdoes entre
variaveis independentes ou antecedentes (climaniaayaonal e perfil pessoal) e varidvel
critério (realizacao profissional). Além disso,ousse verificar, através da regressao multipla
hierarquica, a consisténcia do modelo de mediagdmopto, no qual a variavel perfil pessoal
exerceria efeito de mediacdo na relacdo entre maclorganizacional e a realizacdo
profissional. Para tanto, foram verificadas as segsl condigdes, necessarias a identificacédo
da relacdo de mediagao (Baron & Kenny, 1986): eyisténcia de relagao significativa entre
a variavel antecedente (clima organizacional) argvel critério (realizacéo profissional); b)
a existéncia de relacdo entre a variavel antecedelitna organizacional) e a mediadora
(perfil pessoal) e c) a existéncia de relagdo emtvariavel mediadora (perfil pessoal) e a
variavel critério (realizacao profissional). A pado atendimento destas trés condi¢des, foi
possivel observar se a for¢a da relagéo entrei@eaantecedente (clima organizacional) e a

critério (realizacao profissional) se reduz diatdenclusdo da mediadora (perfil pessoal).
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6 — Resultados

Este capitulo tem como objetivo apresentar odteskis obtidos no presente estudo.
Primeiramente, serdo apresentadas as analisegtidasatas varidveis investigadas, a saber,
clima organizacional, perfil pessoal e realizac&digsional. Em seguida, serdo discutidos 0s
resultados obtidos a partir das analises de vaag@dNOVA) e das andlises de regressao

linear multipla (padréo e hierarquica).

6.1 — Andlises descritivas
Clima organizacional

O clima organizacional foi investigado por meiokEscala de Clima Organizacional
de Gosendo (2008), que apresenta 5 pontos: 1 -an@ne raramente, 3 — as vezes, 4 —
frequentemente e 5 — sempre. Na tabela 5 podeobservadas as médias, desvios-padréao e
coeficientes de variacado obtidos em relacdo aoaciara cada uma das trés organizacdes

investigadas.

Tabela 5.Resultado do clima organizacional por empresa

Climas Organizagéao privada Organizacéo publica Organizacéo publico-
Organizacionais privada
N M DP CV N M FD CV N M DP CV
Caloroso 38 354 0,52 0,14 30 3,28 0,92 0,28 64 3,15 0,87 0,27
Gelado 38 19 041 020 30 232 0,98 0,42 64 2,28 082 0,35
Seco 38 222 049 0,21 30 237 0,66 0,27 64 2,32 0,76 0,32
Umido 38 235 047 020 30 254 0,78 0,30 64 2,56 0,72 0,28
Quente 38 4,02 0,52 0,13 30 3,74 0,88 0,23 64 3,65 0,65 0,17

Frio

38 230 049 0,22 30 2,59 0,83 0,32 64 254 0,72 0,28

E possivel observar que, nas trés organizacdeliima entre chefes e subordinados
com maior meédia é o caloroso. Embora os valoresrsbjastante proximos, a maior média
obtida para o clima caloroso, entre as trés orggbes, foi na privada (3,54), enquanto a
menor média foi na publico-privada (3,15). As médias trés organizagfes, variando entre
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3,15 e 3,54, indicam que os participantes percedpgena relacdo com as chefas veze®
calorosa.

Com relacéo ao clima percebido entre os colegaima quente obteve as maiores
meédias nas trés organizacdes. Novamente, os vdioras proximos, sendo a meédia da
organizacdo privada a maior (a média ultrapasspoento 4 da escala), o que significa que o
clima quente éfrequentementepercebido pelos participantes. A menor média foiaa
organizacao publico-privada (3,65).

A organizacéo privada apresentou os melhoresaieefes de variacdo, uma vez que,
para todos os climas, o CV ficou abaixo de 0,25que indica um relativo grau de
compartilhamento de percepc¢des. Uma vez que quaehor o valor do CV, maior o grau de
compartilhamento, percebe-se que, na empresa prijgtamente os climas com as maiores
médias, a saber, caloroso e quente, apresentararases valores de coeficiente de variagao.
J& nas outras organizagdes, pelo menos dois tgpoBnda obtiveram coeficiente de variacdo
acima de 0,30, valor limitrofe estabelecido nesstud® para a consideracdo de
compartilhamento das percepcoes.

Com relacdo as meédias mais baixas, percebe-sengsdrés organizacbes, o clima
com a menor média foi o clima gelado, caracteddii@ relacdo entre chefes e subordinados.
A segunda menor média, também nas trés organizagbgmra o clima seco, caracteristico
das relacdes entre os pares.

Perfil pessoal nas organizacoes

As variaveis relativas ao perfil pessoal foram stigadas através da Escala de Perfil
Pessoal nas Organizagdesnstruida e validada por Dessen e Paz (2009)ca&laepossui 5
pontos que, na versao original, vdo de 0 — nunda-asempre. De forma a facilitar a
padronizacdo e interpretacdo dos resultados, owpala escala de perfil pessoal foram
recodificados e apresentados como indo de 1 aupaqndo-se aos pontos da Escala de
Clima Organizacional. Na tabela 6 constam as mgdiesvios padrdo e coeficientes de

variacao obtidos para o perfil pessoal nas orgaées separados por tipo de organizacgao.
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Tabela 6.Resultado do perfil pessoal por empresa

Perfis pessoais  Organizacéo privada Organizacao publica Organizacao publico-
nas organizacoes privada
N M DP CV N M DPCV N M DP CV
Auto-exigente 38 4,21 0,38 0,09 30 4,24 050 0,11 64 4,28 0,48 0,11
Prestativo 38 394 044 011 30 3,83 0,530,13 64 3,93 0,580,14
Realizador 38 363 046 012 30 337 0,78 0,23 64 348 054 0,15
Sociavel 38 353 049 013 30 3,39 0,720,21 64 3,42 0,510,14
Egocéntrico 38 266 046 017 30 247 0,630,25 64 257 0,46 0,17
Timido 38 212 045 0,21 30 2,70 062 0,32 64 250 0,570,22

Controlador 38 255 050 0,219 30 218 0,60 0,27 64 238 0,69 0,28
Descuidado 38 23 053 022 30 207 036 0,17 64 2,05 0,50 0,24

7z

Observa-se que, nas trés organizacdes, o pedg#opk mais frequente é o auto-
exigente, com diferencas minimas entre as médm$ & organizacdes. Todas apresentaram
uma média em torno de 4,2, o que indica que a®asgslgam quéreqientementemitem
comportamentos auto-exigentes. O desvio padrdo bwm foi na organizacdo privada
(0,38), enquanto o mais alto foi o da publica (P,%D perfil pessoal identificado como o
menos frequente foi diferente entre as organizagie$orma que na privada o perfil com a
menor média foi o timido (2,12), enquanto nas sutiieas foi 0 descuidado (em torno de 2,0).
Este resultado indica que os funcionarios percebgue raramente apresentam
comportamentos timidos, no caso da organizacdadajvou descuidados, no caso das
organizacdes publica e publico-privada.

E importante notar que todos os perfis, nas trganizacdes, apresentaram coeficiente
de variacdo (CV) abaixo de 0,30, o que indica qgeperfis atingiram um grau de
compartilhamento consideravel. Percebe-se quefib gugio-exigente, mais freqiiente nas trés
organizacoes, também apresentou os CV’'s mais haxgse indica uma maior percepc¢ao da

existéncia desse perfil nas organizacoes.

Realizac&o profissional

A realizacdo profissional, variavel critério destetudo, devido a escassez de
pesquisas e instrumentos de mensuracao, foi igeestiatravés de uma subescala unifatorial,
cujo fator realizacao profissional compde a Esdal®em-Estar no Trabalho, de Paschoal e

Tamayo (2008). A subescala apresenta respostasuegécf do grau de concordancia,

80



constituidas por cinco pontos: 1 — discordo totabme2 — discordo, 3 — concordo em parte, 4

— concordo e 5 — concordo totalmente.

Tabela 7.Resultado da realizagéo profissional por empresa

Organizacao Organizacao Organizacao Amostra

privada publica publico-privada Total
N M DP CV N M DP CV N M DP CV N M DP CV
Realizagdo 38 3,90 0,38 0,09 30 3,26 0,76 0,23 64 3,64 0,6160, 1323,63 0,63 0,17

Como é possivel observar na tabela 7, a orgamizemdé maior média em relacao a
realizacdo profissional foi a privada (m = 3,90yjue indica que as pessoas concordaram com
as afirmacOes indicativas de realizacdo profissioDessa maneira, as pessoas desta
organizacdo acreditam que sdo realizadas profaisn@mte, o que € reforcado pelo baixo
valor do desvio padrao (0,38), identificado comamenor entre as trés organizacbes. O
coeficiente de variacdo (CV) ficou em 0,09, indaaralto grau de compartilhamento das
percepcdes na organizacéo privada. Nas trés oegd@g o CV ficou abaixo de 0,30, o que
indica um grau de compartilhamento razoavel dagpe@o de realizacdo profissional.

Nas outras duas organizacdes, percebe-se queltadesfoi semelhante, de forma que
as pessoas concordaram, ao menos em parte, corfirraacées relativas a realizacao
profissional. Contudo, observa-se que a menor natida foi na organizagéo publica, sendo
ai também o maior desvio padrao observado ent@s®rganizacdes (0,76). Com relacdo a
amostra total, os resultados se assemelham aorgasizacoes em separado, o que indica

gue, na amostra estudada, as pessoas se considergrarte, realizadas profissionalmente.
6.2 — Andlises de variancia (ANOVA)

De forma a investigar a existéncia de diferengamddias entre 0s grupos compostos
pelas variaveis soécio-demograficas em relacdo agmvess analisadas (clima, perfil e
realizacdo), foram realizadas as analises de @aidAtravés da comparacédo das medias dos
diferentes grupos, observa-se que quaslmédias sdo bem diferentes, existe um alto grau
de variacdo entre as condicbes. Nao havendo difaseantre as médias dos grupos, nao
existe variacdo. A seguir, sdo apresentadas asesde variancia realizadas em funcéo dos
grupos das variaveis socio-demograficas, a salesio, 9dade, escolaridade, estado civil,

cargo de chefia, tempo de servigco e tipo de orggéiz. Serdo relatadas apenas as analises
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cujos resultados se mostraram significativos. Nsocdas variaveis com mais de duas
categorias, foi realizado o tede®st Hocde Tukeyde forma a verificar entre quais grupos

constava a diferenca significativa de médias.
Sexo

Com relacdo aos grupos compostos pela variavel| sesaber, masculino e feminino,
foram encontrados resultados significativos aperaaia variaveis relativas ao perfil pessoal
nas organizacdes, especificamente para os peefidizador, controlador, auto-exigente e

egoceéntrico.

Tabela 8.Variancia de médias entre os sexos em relagéoréibpassoal

Variavel Sexo N Média DP Df F Sig.
Perfil Masculino 58 3,65 0,61 1 7,150 0,008
realizador Feminino 74 3,38 0,54
Perfil Masculino 58 2,64 0,72 1 18,252 0,000
controlador Feminino 74 2,19 0,47
Perfil Masculino 58 4,36 0,45 1 5,593 0,020
auto-exigente Feminino 74 4,17 0,45
Perfil Masculino 58 2,68 0,48 1 5,210 0,024
egocéntrico Feminino 74 2,48 0,50

Os resultados da tabela 8 demonstram que os haapessentam maiores médias em
todos os perfis analisados, se percebendo em gamad mais realizadores, controladores,

auto-exigentes e egocéntricos no trabalho do queudieeres.
Idade

Nos diferentes grupos relativos a idade, foranpeinados resultados significativos
apenas para variaveis do clima organizacional. Stampara o clima caloroso ndo foram
encontradas diferencas de médias significativase evd grupos. A variavel idade continha
seis grupos de faixa etaria. Os tegtest Hocindicaram que as diferencas significativas se
deram sempre entre as faixas etarias “até 25 antsitre 31 e 35 anos”, portanto apenas 0s

resultados para estes grupos sao apresentados.
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Tabela 9.Variancia de médias entre idades em relacéo a@ dnganizacional

Variavel Idade N Média DP Df F Sig.

Clima seco Até 25 anos 28 1,94 0,52 5 3,856 0,003
Entre 31 e 35 anos 23 2,72 0,89

Clima gelado Até 25 anos 28 1,77 062 5 2964 0,015
Entre 31 e 35 anos 23 2,50 1,02

Clima umido Até 25 anos 28 2,16 0,60 5 3,332 0,007
Entre 31 e 35 anos 23 2,86 0,79

Clima quente Até 25 anos 28 418 058 5 3,166 0,010
Entre 31 e 35 anos 23 3,52 0,80

Clima frio Até 25 anos 28 2,02 0,47 5 4,809 0,000
Entre 31 e 35 anos 23 2,85 0,78

A partir dos resultados apresentados na tabel@t@d-se que os participantes com
idade entre 31 e 35 anos sdo 0s que mais percebainm@s seco, gelado, umido e frio.
Porém, participantes de até 25 anos de idade teadeenceber mais o clima quente do que
aqueles com idade entre 31 e 35 anos.

Estado civil

Assim como na variavel idade, no estado civil fiorédentificados resultados
significativos apenas em relagcdo ao clima orgaiomat Foram encontradas diferencas
significativas de médias entre os grupos paraiogslumido, quente e frio. A variavel estado
civil continha quatro grupos, sendo que atraves tdetesPost Hog verificou-se que as
diferencas significativas entre 0s grupos se cdrae&m entre 0s solteiros e aqueles em uniao

estavel, de forma que apenas os resultados redaiestes grupos sdo apresentados.

Tabela 10.Variancia de médias do estado civil em relacadiaamrganizacional

Variavel Estado civil N Média DP Df F Sig.

Clima umido Solteiro 52 2,32 0,77 3 2,681 0,050
Unido estavel 13 2,86 0,42

Clima quente Solteiro 52 3,98 0,77 3 3,447 0,019
Unido estavel 13 3,38 0,57

Clima frio Solteiro 52 2,20 0,62 3 5,385 0,002
Unido estavel 13 2,81 0,40
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Diante das médias dispostas na tabela 10, obsergae 0s participantes em uniao
estavel percebem mais os climas umido e frio do omesolteiros. Estes, por sua vez,

percebem mais o clima quente do que aqueles ero esiavel.
Escolaridade

Na investigacdo das diferencas de médias dos grujgosescolaridade dos
participantes, observa-se a presenca de resultadpsficativos em relacdo ao clima
organizacional somente, havendo diferencas sigitifigs de médias entre dois dos cinco
grupos compostos pela escolaridade em relacdoos &l tipos de clima investigados. Por
meio dos testeBost Ho¢ observa-se que as diferencas significativas geedfie aqueles que
tem o ensino superior completo e os poés-graduasiesdo apresentados os resultados

relativos a estes dois grupos apenas.

Tabela 11.Variancia de médias da escolaridade em relacabraa organizacional

Variavel Escolaridade N  Média DP  Df F Sig.
Clima seco Graduado 36 2,28 051 4 4,392 0,002
PoOs-graduado 62 2,50 0,74
Clima caloroso Graduado 36 3,20 0,63 4 2,517 0,045
Pés-graduado 62 3,13 0,89
Clima gelado Graduado 36 2,15 0,60 4 4,705 0,001
PoOs-graduado 62 2,46 0,84
Clima umido Graduado 36 2,48 0,57 4 2,516 0,045

Pés-graduado 62 2,66 0,71

Clima quente Graduado 36 3,70 0,63 4 4,223 0,003
PoOs-graduado 62 3,60 0,68

Clima frio Graduado 36 2,41 061 4 4361 0,002
Pos-graduado 62 2,72 0,69

Ao se observar a tabela 11, percebe-se que aqgeéeepossuem apenas 0 ensino
superior completo percebem mais os climas quenédoeoso, enquanto os participantes pos-

graduados percebem mais os climas seco, geladdpunfrio.
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Cargo de chefia

Com relacao a chefia, foram encontradas diferesigagficativas entre as médias dos
chefes e subordinados em relacdo a duas das tié@seim principais — perfil pessoal nas
organizacdes e realizacao profissional. No tocaateperfil pessoal, a tabela 12 traz os
resultados significativos de diferencas de médmas, quais apenas os perfis realizador,

controlador, timido e descuidado foram contemplados

Tabela 12.Variancia de médias do exercicio da chefia em &elap perfil pessoal

Variavel Hierarquia N Média DP  Df F Sig.
Perfil Chefe 32 3,76 051 1 8,844 0,004
realizador Subordinado 100 3,41 0,59
Perfil Chefe 32 2,74 0,70 1 14,595 0,000
controlador Subordinado 100 2,27 0,57
Perfil Chefe 32 2,14 054 1 11,170 0,001
timido Subordinado 100 2,53 0,57
Perfil Chefe 32 2,38 051 1 10,344 0,002

descuidado Subordinado 100 2,06 0,47

Ao se analisar as médias dispostas na tabela 1@0séivel observar que o0s
participantes que exercem cargos de chefia se hm@rcgou se assumem) com mais
freqiéncia como realizadores, controladores e tmaos do que aqueles que nao exercem a
lideranca. Os subordinados, por sua vez, tendesawarar mais o perfil timido do que aqueles
gue nao sao chefes.

A respeito das diferencas de médias entre chefesberdinados em relacdo a
realizacdo profissional, na tabela 13 percebe-g¢ gm média, os chefes se apresentaram

como mais realizados profissionalmente do que agquglie ndo exercem cargo de chefia.

Tabela 13.Variancia de médias do exercicio da chefia em &elacrealizacdo profissional

Variavel Hierarquia N Média DP  Df F Sig.

Realizacdo Chefe 32 3,88 051 1 6,873 0,010
profissional Subordinado 100 3,55 0,65
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Tempo na organizagao

A variavel relativa ao tempo que o funcionario &llla na organizacdo apresentou
resultados significativos apenas em relagdo acactiganizacional. De acordo com os testes
Post Hog observou-se que, dentre 0s seis grupos que cdrapua variavel, apenas pessoas
gue possuiam até um ano de trabalho na organieagdoelas que trabalham na mesma entre
6 e 10 anos perceberam os climas seco, geladoptenido de formas significativamente

diferentes dos outros participantes.

Tabela 14.Variancia de médias do tempo na organizac¢ao ema@lao clima organizacional

Variavel Tempo org. N Média DP Df F Sig.

Clima seco Até 1 ano 30 2,02 061 5 2,880 0,017
De 6 al1l0 anos 22 2,62 0,73

Clima gelado Até 1 ano 30 1,82 056 5 2,256 0,050
De 6 a10 anos 22 2,48 0,92

Clima umido Até 1 ano 30 2,26 0,70 5 2,342 0,045
De 6 a1l0 anos 22 2,82 0,68

Clima frio Até 1 ano 30 2,15 0,67 5 2,717 0,023
De 6 al0anos 22 2,74 0,74

Através dos resultados dispostos na tabela 14ssiy@b notar que as pessoas que tem
entre 6 e 10 anos de servico nas referidas orggi@gapercebem com mais frequéncia a
presenca dos climas seco, gelado, umido e friougoag pessoas que trabalham ha menos de

um ano nas empresas pesquisadas.

Tipo de organizacao

Os grupos que compdem os diferentes tipos de aaygAn — privada, publico-privada
e publica — apresentaram-se como 0s Unicos a déeaencas de meédias significativas em
todas as trés variaveis principais (clima organared, perfil pessoal nas organizacbes e
realizacdo profissional). A iniciar pelas diferencke percepcao em relagdo ao clima, a tabela
15 demonstra que houve resultados significativea pa climas caloroso e quente, havendo

diferencas de médias significativas entre as orggdes privada e publico-privada.
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Tabela 15.Variancia de meédias dos tipos de organizacado eagaelao clima organizacional

Variavel Tipo org. N Média DP Df F Sig.

Clima caloroso Privada 38 3,54 0,52 2 2,874 0,047
Pdblico-privada 64 3,15 0,87

Clima quente Privada 38 4,02 052 2 3,578 0,031
Plblico-privada 64 3,65 0,65

Ao se analisar a tabela 15, observa-se que o<iparttes da organizacdo privada
percebem os climas caloroso e quente mais frequiente do que aqueles pertencentes a
organizacao publico-privada. Na organizacao puphsamédias em relacdo a percepcdo dos
climas nao foram identificadas como significativateediferentes em relacéo as outras duas
organizagoes.

J& em relacdo ao perfil pessoal nas organizagdestificaram-se diferencas de
médias nas percepcdes dos trés grupos que compdanaeel, ou seja, houve diferencas de
médias significativas nas percepcfes dos parti@padas organizacdes privada, publico-

privada e publica em relacé@o aos perfis controlaftoido e descuidado especificamente.

Tabela 16.Variancia de médias dos tipos de organizacdo eag&elao perfil pessoal

Variavel Tipo org. N Média DP  Df F Sig.
Perfil Privada 38 2,55 050 2 2925 0,050
controlador Plblico-privada 64 2,38 0,69

Publica 30 2,18 0,60
Perfil Privada 38 2,12 045 2 9,805 0,000
timido Plblico-privada 64 2,50 0,57

Publica 30 2,70 0,62
Perfil Privada 38 2,35 053 2 4915 0,009
descuidado Plblico-privada 64 2,05 0,50

Publica 30 2,07 0,63

Através dos dados apresentados na tabela 16 eedokados dos testd2ost Hocé

possivel observar que:

1. com relagéo ao perfil controlador, as diferencamédias significativas se deram em
relacdo aos participantes das organizacdes prizgulblica apenas, de forma que os
participantes da privada demonstraram ser maisatadbres que os da publica;

2. para o perfil timido, houve diferencas significaiv entre as percepc¢des dos
participantes das organizagfes publica e publioa@ga em relacdo as da organizacéo
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privada, sendo que os participantes desta demaoastrser menos timidos do que os
das outras duas;

3. no tocante ao perfil descuidado, os resultadossenaelham aos obtidos para o perfil
timido, uma vez que as diferencas significativasnéelias também se deram entre a
organizacdo privada versus as organizagfes publmblico privada. Contudo, neste
caso o0s participantes da privada demonstraram a&xr aescuidados do que os das
outras duas.

Por fim, a tabela 17 traz os resultados obtidoea¥ tipos de organizacdo em relacao
a realizacao profissional. Os tesResst Hocindicaram que existe diferenca de média entre as
organizacfes privada e publica e entre publicoapidve publica, ndo havendo diferencas de

médias significativas entre as organizacfes priegoiablico-privada.

Tabela 17.Variancia de médias dos tipos de organizacédo eagaela realizacéo profissional

Variavel Tipo org. N Média DP Df F Sig.
Realizacéo Privada 38 3,90 0,38 2 9,373 0,000
profissional Publico-privada 64 3,64 0,61

Publica 30 3,26 0,76

Sendo assim, compreende-se que as diferencas dasnsédconcentram na seguinte
relacdo: organizacdes privada e publico-privadasugera organizacdo publica. Uma vez
conhecidas estas diferencas entre grupos apreasratbs testeéBost Ho¢ observa-se que
as pessoas da organizacao privada sdo mais realidadjue na publico-privada e que, tanto
na organizagdo privada quanto na publico-privada,pessoas sdo mais realizadas em

comparacao as pessoas da organizacdo publica.

Sintese das analises de variancia

As analises de variancia demonstraram que a pgtcego clima organizacional
constitui o aspecto que mais gera diferencas gigtifas de médias entre os grupos, tendo
sido identificadas diferencas entre os grupos meocvariaveis sécio-demograficas, enquanto
a realizacao profissional constitui a variavel aoor homogeneidade de variancias entre os
diversos grupos, apresentando diferencas entraupsgyde apenas duas das sete variaveis.

O clima organizacional foi percebido de maneiliggaiicativamente diferentes entre

0S grupos relativos a idade, estado civil, esatdale, tempo na organizacdo e tipo de
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organizacdo. Dessa forma, observa-se que os parttes mais velhos, em unido estavel, pos-
graduados e com mais tempo de trabalho na orgdoizagrcebem os climas seco, gelado,
frio e tmido com mais frequéncia. Por sua vez, as fjovens, solteiros, com apenas 0 ensino
superior completo e com menos tempo de trabalhargenizacdo percebem mais os climas
guente e caloroso. Quanto ao tipo de organizagiogpe-se que 0s participantes oriundos da
organizacdo privada percebem os climas calorosoeatg mais frequentemente do que os
participantes das outras organizacgoes.

Com relacédo ao perfil pessoal nas organizacoes,fal percebido de maneira
significativamente diferente entre os grupos de tids sete variaveis socio-demograficas
analisadas, sendo elas: sexo, cargo de chefia déiprganizacdo. Verifica-se que os homens
e os chefes (sejam eles homens ou mulheres) sebperccomo mais realizadores e
controladores. Os homens, além disso, também s®eh@mn como mais auto-exigentes e
egocéntricos do que as mulheres. Os chefes sebpertceomo mais descuidados e menos
timidos que os subordinados. Os participantes dantawacdo privada, por sua vez, se
mostraram mais controladores, descuidados e manmo$ que 0s das outras organizacoes.

Por fim, a realizacdo profissional foi percebidder@ntemente entre os grupos
relativos ao cargo de chefia e ao tipo de orgaéizade forma que os que atualmente
assumem cargos de chefia e fazem parte da orgaonizaiyada se mostraram como mais

realizados profissionalmente do que os individwssalitros grupos.
6.4 — Andlises de regressao

As analises de correlacdes foram realizadas adinvedficar as relacdes estabelecidas
entre as variaveis estudadas e a realizacdo pooids Foram observadas as relacdes da

realizacdo profissional com o clima organizacianalperfil pessoal.
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Tabela 18.Matriz de correlagdes entre variaveis

Fatores Analises Realizagio Clima Clima Clima Cl.l.m.a Clima Clima Parﬁl Perfil Pm Perfil Pgt'ﬁl auto- Psrﬁlr Perfil Pat'ﬁ:l )
SECO Caloroso gelado Tmido quente frio realizador controlador socidwvel timido exigente descuidado  prestativo spocéntrico
Realizagio Corrslagio 1
Sig.
N 132
Clima Correlagio -.168 1
seC0 Sig. 054
N 132 132
Clima Correlagico 378" -395° 1
caloroso Sig. {000 0.00
N 132 132,00 132
Clima Correlagio -359° BT37 -740° 1
gelado Sig. J000 J000 L]
N 132 132 132 132
Clima Correlacio -2427 695 -3817 5127 1
tmido Sig. 005 000 000 000
™ 132 132 132 132 132
Clima Correlagio 402" - 467 a4 -655 -481° 1
quente Sig. 000 000 000 000 J000
N 132 132 132 132 132 132
Clima Correlagio -318 ET4 - 447 79 635 -T18 1
frie Sig 000 000 000 {000 J000 000
N 132 132 132 132 132 132 132
Perfil Correlacico 373 146 145 018 094 101 038 1
realizador  Sig. 000 o4 o6 840 282 249 A1l
N 132 132 132 132 132 132 132 132
Perfil Correlagio 241 264 119 070 181 002 217 598" 1
controlador  Sig. 003 002 173 A2 J038 985 013 J000
™ 132 132 132 132 132 132 132 132 132
Perfil Correlacio 240 2044 251 -108 /003 1a1” -034 245 R4~ L
socidvel Sig. 016 613 004 217 055 029 607 J000 001
N 132 132 132 132 132 132 132 132 132 132
Perfil Correlagio -338" -192" -054 -051 - 143 - 115 045 5717 -388" -405" 1
timido Sig. 000 [028 A35 A59 101 188 G603 J000 000 {000
N 132 132 132 132 132 132 132 132 132 132 132
Perfil auto-  Correlagio 228 074 210 - 103 J002 147 -072 364 131 (142 - 2707 1
exigente Sig. 003 397 016 240 878 082 Aog J000 134 103 002
N 132 132 132 132 132 132 132 132 132 132 132 132
Perfil Correlagio -021 180 -064 039 110 -076 132 -185 142 004 -078 -528 1
descuidade  Sig 813 29 460 654 208 387 132 J034 103 o964 376 000
N 132 132 132 132 132 132 132 132 132 132 132 132 132
Perfil Correlacico 3697 - 135 3747 -,289° - 133 3407 -,254° 525 2917 337 -,298" 506 -,3337 1
prestativo  Sig. 000 077 000 001 A27 000 003 J000 001 {000 J001 000 {000
N 132 132 132 132 132 132 132 132 132 132 132 132 132 132
Perfil Correlagico 071 29 -083 110 115 - 142 79 054 2327 062 016 -012 075 -209° 1
egocéntrico  Sig. A17 41 346 209 188 04 040 542 007 ATT 838 887 393 016
™ 132 132 132 132 132 132 132 132 132 132 132 132 132 132 132

** Correlacdo & significante no nivel 0.01.

= Correlacio é significante no nivel 0.05



O modelo de pesquisa adotado neste estudo anaispanto o perfil pessoal se
comporta enquanto mediador da relacao entre clirralzacdo, sendo a realizacao a variavel
critério, o clima a antecedente e o perfil pessaahediadoraAs analises de regressao aqui
apresentadas foram realizadas de forma a obsesvalagdes entre as variaveis estudadas,
assim como verificar a existéncia das trés condigiiecessarias a presenca da variavel
mediadora (Baron & Kenny, 1986). De acordo com taisdicbes, sera verificado se: 1)
existe relacdo entre a variavel independente (clorganizacional) a variavel critério
(realizacao profissional); 2) a variavel mediadperfil pessoal) prediz significativamente a
variavel critério (realizacéo profissional) e seagiavel independente (clima organizacional) &
preditora significativa da varidvel mediadora end)presenca da varidvel mediadora (perfil
pessoal), a relacdo significativa entre a variamdependente (clima organizacional) e a
variavel critério (realizacdo profissional) é enfracida, o que é identificado através do
aumento do R2 e do decréscimo do Beta apos a &whls varidvel mediadora nas analises,
devendo estes resultados serem significativos @De2610; Abbad & Torres, 2002).

Dessa forma, serdo apresentadas primeiramenten&@isea relativas a primeira
condicédo, visando observar a relacdo entre clijanizacional e realizacéo profissional. Em
seguida, serdo apresentados os testes relativeguada condicdo, abordando as relacdes
significativas encontradas entre perfil pessoaktaizacdo profissional, assim como entre
clima organizacional e perfil pessoal. Por fim,dseconsideradas as relagbes significativas
encontradas nas analises anteriores e realizagl@ssées hierarquicas, de forma a verificar a
existéncia da mediacao.

Além de serem observadas as relacdes entre @veiarclima organizacional, perfil
pessoal e realizacdo profissional, foram feitaslise® envolvendo as variaveis socio-
demograficas sexo, idade, estado civil, escolaeédedrgo de chefia, tempo de organizacéo e
tipo da organizacdo que, ao serem transformadasvamveis dummies puderam ser

analisadas em relacdo a realizacao profissional.
Primeira condicao

Sendo a primeira condi¢cdo para a existéncia deagél que a relacdo entre clima
organizacional e realizacdo profissional seja figativa, foram analisadas as relacdes entre
todos seis tipos de clima e a realizagdo que, woivez, € composta por um unico fator. A
tabela 19 apresenta quais tipos de clima demoastraglacdo significativa com a variavel

critério.
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Tabela 19.Regresséo linear entre clima organizacional ezaglio profissional

R R2 R2 Sig.
Realizacéo profissional Ajustado
0,45 0,20 0,16 0,000

Variavel antecedente B Beta T Sig.
Clima quente 0,369 0,402 5,012 0,000
Clima caloroso 0,295 0,378 4,657 0,000
Clima gelado -0,291 -0,359 -4,384 0,000
Clima frio -0,290 -0,318 -3,826 0,000
Clima amido -0,227 -0,242 -2,839 0,005
Clima seco -0,159 -0,168 -1,945 0,050

Como é possivel observar na tabela 19, as vasidgkitivas ao clima organizacional
explicam 20% da variancia da variavel critério ilzajao profissional. Através da andlise dos
Betas, percebe-se que todos os tipos de clima @osama relacdo de predicdo significativa
com a realizacdo profissional, sendo que o climentp apresenta a maior contribuicao,
seguido pelo clima caloroso. O clima seco, porv@&m apresenta a menor contribuicdo. Os
climas seco, gelado, umido e frio apresentam unhac&e inversa com a realizacao
profissional, de forma que quanto mais frequienées estes climas, menor € a realizacao
profissional.

A partir destes resultados, considera-se ateradlameira condigdo, uma vez que foi
identificada a existéncia de relacdo significateatre a variavel independente clima

organizacional e a variavel critério realizacadipsional.
Segunda condicéo

Em seguida, foi testada a segunda condicdo p@pastBaron e Kenny (1986), que
consiste em verificar a existéncia de relacbesfgigtivas entre as variaveis independente e
critério e a mediadora. Primeiramente buscou-setifder quais variaveis relativas ao perfil
pessoal nas organizacOes eram preditoras da gEipaofissional. Os resultados constam na
tabela 20.
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Tabela 20.Regressao linear entre perfil pessoal e realizpgéfssional

R R2 R2 Sig.
Realizacéo profissional Ajustado
0,47 0,22 0,17 0,000

Variavel antecedente B Beta T Sig.
Perfil realizador 0,403 0,373 4,584 0,000
Perfil prestativo 0,437 0,369 4,522 0,000
Perfil timido -0,364 0,338 -4,097 0,000
Perfil controlador 0,242 0,241 2,835 0,005
Perfil auto-exigente 0,314 0,228 2,675 0,008
Perfil sociavel 0,239 0,210 2,451 0,016

O total de variancia da realizacao profissiona explicada pelo perfil pessoal é de
22%. Os perfis descuidado e egocéntrico ndo apersem relacdes significativas com a
realizacdo profissional, o que significa que ford@sconsiderados nas analises seguintes. Ao
se analisar os Betas obtidos, percebe-se que d@ peafizador apresentou a maior
contribuicdo em relagéo a realizagdo profissiosahdo seu preditor mais forte dentre os
perfis. O perfil com a segunda maior contribuigdicof perfil prestativo, enquanto o perfil que
apresenta menor relacdo significativa com a variaxiterio € o perfil sociavel. O perfil
timido apresenta uma relacdo negativa com a reabzarofissional, de forma que quanto
maior a presenca deste perfil, menor é a realizacdo

A tabela 21 apresenta os resultados obtidos eatd®lao teste entre a variavel
antecedente clima organizacional e a mediadoral geefsoal. Para a obtencdo destes
resultados, todos os tipos de clima foram testadoselacéo a todos os perfis, de forma que

na tabela constam apenas as analises cujos resuftadm significativos.
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Tabela 21.Regressao linear entre clima organizacional elgm$isoal

Variavel Variavel B Beta t Sig.
Critério Antecedente
Clima seco 0,249 0,264 3,118 0,002
Perfil controlador Clima umido 0,170 0,181 2,100 0,038
Clima frio 0,197 0,217 2,530 0,013
Perfil sociavel Clima caloroso 0,173 0,251 2,952 0,004
Clima quente 0,154 0,191 2,215 0,029
Perfil timido Clima seco -0,168 -0,192  -2,226 0,028
Perfil auto-exigente Clima caloroso 0,119 0,210 44,4 0,016
Clima caloroso 0,247 0,374 4,602 0,000
Perfil prestativo Clima gelado -0,198 -0,289 -3,443 0,001
Clima quente 0,264 0,340 4,127 0,000
Clima frio -0,195 -0,254 -2,992 0,003

Observa-se que o perfil controlador é predito pelomas seco, umido e frio, sendo o
maior poder de predicdo identificado no Beta dmalseco. O perfil sociavel é predito pelos
climas caloroso e quente, sendo o caloroso seut@redais forte. Os perfis timido e auto-
exigente foram preditos por apenas um clima caajesque o timido foi predito pelo clima
seco e 0 auto-exigente pelo clima caloroso. Pardiprestativo foi identificado como o perfil
predito pelo maior nimero de climas, apresentaethiz@es significativas com os climas
caloroso, gelado, quente e frio. Contudo, os cligelado e frio apresentam uma relacéo
negativa com o perfil prestativo, de forma que ¢oanaior for a incidéncia destes climas,
menos frequente sera identificado o perfil preatatDentre os quatro climas analisados, 0
clima caloroso apresentou a relacado mais forte@perfil prestativo.

O perfil realizador ndo apresentou relacfes sggifas com nenhum dos climas, ndo
sendo, portanto, abordado na tabela 21. Os peadisuitado e egocéntrico, também ausentes,
foram desconsiderados uma vez que nao apresenteg@gdes significativas com a
realizacéo profissional.

A partir dos resultados apresentados nas tab8las2A, considera-se que a segunda
condicdo necessaria a mediacdo foi atendida, caracés dos seguintes casos: a) perfil
descuidado e perfil egocéntrico ndo predizem azegglo profissional; b) perfil realizador
ndo € predito pelo clima organizacional. Dessa #&rno teste da terceira condicdo foram
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considerados apenas os perfis que predizem aae@tiz a relagdo de mediagao foi testada
apenas entre os climas e perfis que atenderanmuadaegondicao.

Terceira condicéo

Para a analise da terceira condicdo de mediacaatifiada a regressdo mdltipla
hierarquica, uma vez que esta condicdo pressupdficae se, na presenca da variavel
mediadora, a relacdo significativa entre a varianelependente e a variavel critério é
enfraquecida. As evidéncias do atendimento a tadlicho consistem no aumento do R? e do
decréscimo do Beta apoOs a inclusdo da variavel adeth na regressdo, devendo estes
resultados ser significativos.

Sendo a proposta deste estudo que o perfil pesssabrganizacbes se apresente
enquanto um mediador da relacdo entre clima orgeiozal e realizacdo profissional, as
regressdes foram realizadas de acordo com o0s $egpressupostos: a) todos os climas
predizem a realizacdo profissional, portanto, todosm testados enquanto variaveis
antecedentes; b) os perfis descuidado e egocémgicpredizem a realizagcéo profissional,
portanto, ndo foram testados como mediadores; pgrél realizador ndo é predito por
nenhum dos climas, portanto, também néo foi testamno mediador. Em suma, foram
testados os climas preditores da realizacéo pimfigke, ao mesmo tempo, do perfil pessoal,
e foram testados os perfis pessoais preditores ediizacdo e preditos pelos climas
organizacionais. Na tabela 22 constam os resultadss quais a presenca da variavel
mediadora foi identificada.
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Tabela 22.Relacbes de mediacdo da variavel critério realzacafissional

Variavel R2 Beta Sig
Clima caloroso* 0,143 0,378 0,000
Clima caloroso 0,143 0,347 0,000
Perfil sociavel** 0,157 0,123 0,000
Clima quente* 0,162 0,402 0,000
Clima quente* 0,162 0,376 0,000
Perfil sociavel** 0,180 0,138 0,000
Clima caloroso* 0,143 0,378 0,000
Clima caloroso* 0,143 0,345 0,000
Perfil auto-exigente** 0,166 0,156 0,000
Clima caloroso* 0,143 0,378 0,000
Clima caloroso* 0,143 0,279 0,000
Perfil prestativo** 0,203 0,264 0,001
Clima gelado* 0,129 -0,359 0,000
Clima gelado* 0,129 -0,275 0,000
Perfil prestativo** 0,205 0,289 0,001
Clima quente* 0,162 0,402 0,000
Clima quente* 0,162 0,313 0,000
Perfil prestativo** 0,223 0,262 0,000
Clima frio* 0,101 -0,318 0,000
Clima frio* 0,101 -0,240 0,000
Perfil prestativo** 0,190 0,308 0,004

Nota.* Variavel antecedente ** Variavel mediadora

De acordo com os resultados da tabela 22, obsengus a relacdo entre clima
caloroso e realizacdo profissional foi mediadacipinente, pelos perfis sociavel, auto-
exigente e prestativo. O clima quente, por sua veze sua relacdo com a realizacdo
profissional também mediada, parcialmente, pelogspociavel e prestativo. A relacdo entre
clima gelado e realizacdo foi mediada pelo climesgativo, contudo, tal relacdo é inversa.
Situacdo semelhante ocorre na relacdo entre clima frealizacdo, que € mediada também
pelo perfil prestativo. As mediacdes aqui encorsaséo consideradas parciais por apenas
diminuirem a influéncia do clima na realizacdo,deeque a mediacdo total ocorre somente
guando a variavel mediadora elimina completameméwencia da variavel independente na
variavel critério.

E possivel notar que n&o foi observada a presgmgaediacio nas relacbes entre 0s

climas seco e Uumido e a realizacdo profissionadjmascomo o0s unicos perfis que se
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apresentaram como mediadores foram socidvel, xigerde e prestativo. Na figura 2
constam as correlagdes significativas encontraotas as principais variaveis estudadas.
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Figura 2. Relacbes de mediacdo da variavel critério realzacafissional

Sintese das analises de regressao

Os resultados das analises de regressao demorggiggmeste estudo, tanto o clima
organizacional quanto o perfil pessoal demonstrasen preditores significativos da
realizacdo profissional. Os perfis pessoais, cdaajuante, explicam 2% a mais da variancia
da realizacao profissional do que o clima, de fogma o R2 do perfil pessoal € igual a 22% e
o do clima organizacional, 20%. Contudo, observatse nem todos os perfis pessoais se
mostraram preditores da realizagéo, enquanto toslaimas demonstraram ser antecedentes
significativos da realizagao.
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O clima organizacional que apresentou maior eapéio da variancia da realizagéo foi
o clima quente (R? = 0,16), enquanto o clima conmandr? foi 0 clima seco, explicando
apenas 2% da variancia da realizacdo. O R? do datwmoso foi de 14%, o do clima gelado
12%, o do clima frio 10% e do clima umido, 5%. Caetacdo aos perfis, o realizador e o
prestativo apresentaram os maiores percentuaisplieagdo, ambos com 13%. O perfil com
o terceiro maior percentual foi o timido (R2 = 11#8)s outros perfis, os percentuais de
explicacéo variaram entre 0% e 5%.

Quanto aos Betas, observa-se que nas relacdes antlimas organizacionais e a
realizacdo tal coeficiente variou entre 0,168 é@®,4endo o primeiro relativo a forca da
relacdo entre clima seco e realizagédo e o segemdie clima quente e realizacdo. Dos seis
tipos de clima, apenas dois deles apresentaramiffetégor a 0,30 (climas umido e seco) e
quatro deles apresentam relacdo negativa com iaagi@ profissional, a saber, os climas
seco, Umido, gelado e frio. No tocante aos pedsperfis descuidado e egocéntrico néo
apresentaram Betas significativos. Os perfis cdacé® significativa variaram entre 0,228 e
0,373, de forma que o primeiro pertence ao peufib-®xigente e o segundo, ao realizador,
sendo que apenas o perfil timido apresenta relaggativa com a realizacao.

Observa-se, desta forma, que embora conjuntanoepézfil pessoal apresente maior
R2 do que o clima, este contém varidveis com maipegcentuais individuais de explicagdo
da variavel critério, além da relacdo mais forten @realizagdo ser com o clima quente (Beta
=0,402).

Acerca da relacdo entre o perfil pessoal e o cbinganizacional, nota-se que o clima
gue mais prediz os perfis pessoais é o calorosdjtpr significativo de trés perfis (sociavel,
auto-exigente e prestativo). O perfil prestativar, gua vez, apresenta-se como o perfil predito
pelo maior numero de climas (caloroso, quente,dgetafrio), enquanto o perfil realizador
demonstrou néo ser predito por nenhum dos climas.

O perfil prestativo também demonstrou ser o ppalcnediador da relacdo entre clima
e realizacdo, mediando a relacdo entre os mesnmascpelos quais é predito (caloroso,
quente, gelado e frio) e a realizacdo. De formaeffeante, o clima caloroso se apresentou
como o mais freqiiente nas mediacfes significats@sgdo mediado em sua relacdo com a
realizagdo profissional pelos perfis sociavel, axigente e prestativo — 0s mesmos dos quais
é preditor.
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7 — Discussao

Este capitulo visa discutir os resultados aprasestno capitulo 6, tomando por base
o referencial tedrico abordado e os objetivos dades Primeiramente serdo discutidos os
resultados das andlises descritivas, atendendotréss primeiros objetivos especificos
descritos no método, a saber: a) identificar aucallorganizacional por meio dos padrdes
predominantes de clima organizacional; b) idergtifigadroes predominantes de perfil pessoal
nas organizacoes; c) identificar o nivel de regfipgprofissional dos respondentes.

Em seguida, as analises de variancia (ANOVA) sdisoutidas, de forma a atender
ao objetivo especifico de analisar as diferencase eos grupos das variaveis socio-
demograficas (sexo, idade, estado civil e escadayl e organizacionais (cargo de chefia,
tempo na organizacgéao e tipo de organizacao) emaelaos diferentes tipos de clima, perfil e
nivel de realizacéo.

Por fim, serdo discutidos os resultados obtidosegaessdo multipla que, além de
atenderem ao objetivo geral de investigar, em knablares de diferentes organizacoes, as
relacdes entre as varidveis realizacdo profissiatisha organizacional e perfil pessoal,
atendem aos dois ultimos objetivos especificos, aqusistem em: investigar quais tipos de
clima organizacional e perfil pessoal causam maioagiacdes na realizacao profissional,
verificar a existéncia do perfil pessoal como mediada relacdo entre clima organizacional e
realizacéo profissional.

Ressalta-se que as analises e discussdes, em djeesh respeito a amostra desta
pesquisa, ndo podendo, necessariamente, ser gesamal para todas as organizacoes.
Resultados diferentes poderiam ter sido obtidasga@nizacdes com diferentes atividades fins
tivessem sido pesquisadas, por exemplo. Contudép sagpontados alguns resultados ja

encontrados em outros estudos, o que aumentaidipdade de generalizacoes.
7.1 — Discussao das analises descritivas

No presente estudo, os climas organizacionais apastados nas organizagdes foram
os climas caloroso, caracteristico da relacdo ehiées e subordinados, e o clima quente, da
relacéo entre os colegas. De acordo com Gosen@8)20 clima caloroso apresenta foco na
valorizacéo dos funcionarios e no reconhecimensordsultados de seus trabalhos, sendo um

clima de gestdo humana e sinérgica. O clima qupotesua vez, € caracteristico do ambiente
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de trabalho constituido por relac6es cooperativasigaveis na realizacdo do trabalho, sendo
essencialmente um clima de cooperagao.

Nas organizacdes pesquisadas, o clima percebido owars frequente entre chefes e
subordinados € amigavel, sendo caracterizado pelteeimento das qualidades e do esforco
dos subordinados na realizacdo do trabalho, reconbato dos bons resultados alcancados,
fornecimento de apoio nas dificuldades encontradasxecucao das tarefas, consolo prestado
aos subordinados em seus momentos de preocupagdiaé®, entre outros. Contudo,
observa-se que as médias obtidas alcancaram paisalen3 pontos na escala, o0 que indica
gueas veze® clima caloroso é percebido entre chefes e sutaitds. O mesmo resultado foi
encontrado por Gosendo (2008), cujos participagr@s oriundos de organizagdes privadas e
do servico autbnomo. O clima quente, por outro,lapoesentou médias acima de 4 na escala,
0 que significa que os participanfesquentementepercebem este clima, no qual os colegas
ajudam uns aos outros e mantém rela¢des cordi@essn

A percepcéo dos climas entre chefes e subordinadaistre os colegas convergem
entre si, uma vez que ambos sao amigaveis — diggnemte da pesquisa de Gosendo (2008),
na qual foi identificado o clima caloroso enquamtedominante entre chefes e subordinados
e 0 clima seco entre os colegas. Embora as orgémizapesquisadas tenham naturezas
econdmicas e atividades fim diferentes, as per@ypeaderca das relagbes com os chefes e
com os colegas foram positivas nas trés organizsad@@ resultado pode ser explicado pelo
fato de que, embora as organizacdes sejam difeyergentcleos estudados sdo semelhantes,
uma vez que nas trés organizacdes os participtoreen oriundos de setores e/ou atividades
administrativas, ndo diretamente relacionadasvédate fim da organizagéo. Partindo-se do
pressuposto de que € possivel que numa mesma zaganicoexistam multiplos contextos
culturais, faz-se plausivel a suposicdo da exigtéde uma subcultura, caracteristica de
setores administrativos das organizacfes, mas goen@cessariamente € representativa da
cultura da organizagdo como um todo. De acordo $dva e Zanelli (2004), as subculturas
sao constituidas por grupos de pessoas com umaopasdp&cial ou peculiar de valores, mas
gue nado sao, necessariamente, inconsistentes ceatooss dominantes da organizacao.

A organizacdo privada apresentou as maiores meédiaselacdo aos climas, assim
como maior grau de compartilhamento dos mesmosiearglica que os participantes desta
organizacdo possuem clareza quanto aos climasrgderpinam em suas relagcdes. Embora
neste tipo de organizacao as pessoas sejam foteuliezcionadas a atingir 0s seus objetivos
e metas, convivendo com uma dinamica de trabalh® muobiliza as pessoas para a

competicdo e alcance de resultados (Gosendo, 20@R)xbe-se que nesta organizacdo em
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especial as pessoas tendem a funcionar como umdimrechefes e colegas ajudando uns aos
outros. As pessoas que ocupam cargos de chefigdegta similar as de seus subordinados,
assim como metas em comum com eles, o que favorelima caloroso. Para que as metas
individuais sejam atingidas, € necessario, prime#rate, que as metas da equipes sejam
alcancadas, o que, por sua vez, favorece o climatglentre os colegas, pois precisam uns
dos outros para gerar resultados. A disposicdontmemte de trabalho também favorece os
climas amigaveis, uma vez que nado ha salas queesepzhefes e subordinados, nem os
setores uns dos outros, de forma que todos trabhatitamesmo ambiente, uns ao lado dos
outros.

Com relacao ao perfil pessoal nas organizagdesrfb @uto-exigente foi identificado
como o mais frequente nas trés organizacoes, atiognais de 4 pontos na escala, o que
indica que os participantéequentementddentificam esse perfil. O perfil descuidado, por
sua vez, apresentou a menor média considerandésasrgjanizacées conjuntamente. Dessen
(2010) encontrou resultados semelhantes em sedoesta qual o perfil auto-exigente foi o
mais apontando e o descuidado, o menos. De acordoacautora, o perfil auto-exigente
representa uma pessoa cautelosa, organizada, gga huperfeicdo e exige muito de si
mesmo. JA& o descuidado deixa as coisas que terfargiepara ultima hora, podendo até
mesmo esquecer-se de realizar tarefas. Dessa faromsidera-se a possibilidade da
desejabilidade social, uma vez que o perfil magifiente é altamente positivo e desejavel
num ambiente de trabalho e 0 menos frequente,aj@lesd e negativo. Contudo, o fato de os
individuos responderem de forma desejavel a ingntios de personalidade é algo esperado,
principalmente no contexto organizacional, no gialomum que os funcionarios estejam
sempre sendo avaliados. Segundo Dessen (20103embididade social que faz com que os
individuos respondam aquilo que créem ser maiscasecialmente e, por isso, se apresentam
de forma favoravel e atraente. Outro aspecto adorpar Dessen (2010) para que o perfil
auto-exigente seja o mais frequente diz respeitma@ado de trabalho, que cada vez mais
exige um perfil de trabalhador semelhante ao quensentra no “auto-exigente” e o mais
distante possivel do “descuidado”.

No tocante a realizacdo profissional, conforme tgum no capitulo 1, referente a
revisdo tedrica acerca do bem-estar e da realizagdigsional, este estudo tem como um dos
seus principais embasamentos tedricos os estud@yatee Deci (2001; 2008; Deci e Ryan,
2008) acerca da eudaimonia e da teoria da autodetgdo (SDT). Tomados por estes
conceitos, Ryan e Deci (2001) conduziram estud@s \Wigsavam identificar os fatores que

maximizariam a capacidade das pessoas de alcamgsrnsais altos potenciais, ou seja —
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alcancar a realizagéo. A realizagédo no tocanterdmesmte corporativo, por sua vez, é definida
por Paschoal (2008) que, com base em estudos de &\y2eci, conceitua a realizagcéo
profissional como a percepc¢ao do individuo de quseua organizacao de trabalho € possivel
expressar e desenvolver seus potenciais, avanganaloance de suas metas de vida.

Nas trés organizacfes as pessoas se apresentmigmadas, uma vez que a meédia
ultrapassou 3, o ponto médio da escala. Resultadaisfoi encontrado por Paschoal (2008),
que identificou pontuacées meédias acima do pontiorgara o fator realizacédo da sua escala
de bem-estar, sendo os itens de realizacdo pmfelsos mesmos utilizados no presente
estudo. A organizacdo com maior média de realizédgé@a privada, enquanto a publica
apresentou a menor média. Tal resultado pode seciado aquele obtido para o clima, no
qual a organizacdo privada apresentou, dentreéasotganizacfes, as maiores médias dos
climas caloroso e quente, assim como 0 maior gewampartilhamento. A organizacao
publica, por sua vez, apresentou as menores méddmsnesmos climas, assim como 0s
menores graus de compartilhamento.

Na parte em que os resultados acerca das anaksesgtessdo sao discutidos, é
possivel compreender tal resultado sob a oticaugeegtes climas séo fortes preditores da
realizacdo profissional, o que significa que quantmor a percepcédo destes climas, maior
sera a realizacdo profissional. Além disso, € itgmde destacar as diferencas do ambiente de
trabalho na organizagéo publica e na privada. Niadll as pessoas trabalham préximas umas
as outras e de seus gerentes, havendo poucasgierge faixa etaria, escolaridade e estado
civil, tendo que cooperar entre si para que alcarnggas metas. Na organizacao publica, por
outro lado, € menos comum a presenca de uma diadhaitrabalho que mobilize as pessoas
para a competicdo e alcance de resultados, candbtse como um local no qual as pessoas
em geral ndo sédo frequentemente desafiadas nemigmadas em funcdo do alcance de
metas, assim como sdo menos dependentes umastoes mara realizar o trabalho. Além
disso, nesta organizagcao as pessoas trabalhanadapale seus gerentes, divididas em salas
em funcado do setor, havendo relacbes hierdrquerasdefinidas e maiores diferencas etarias,
de escolaridade, de estado civil e, principalmesieéetempo de organizacdo. Neste caso, tais
aspectos podem contribuir para diferencas na pgficega realizacao profissional, contudo
s80 necessdrias mais pesquisas que investiguerantogo ambiente fisico (disposi¢do das
pessoas no local de trabalho) influencia a rediaggofissional.

Segundo Waterman (1993), atividades que dao egmagoa expressividade pessoal
tendem a aumentar a probabilidade do individuauter@alizar, 0 que aconteceria através do

alcance dos potenciais pessoais. Portanto, congwesn que a organizacdo na qual as
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pessoas apresentaram maiores medias de realizagfissipnal — organizacdo privada —
ofereceria maior abertura para a expressividadeopesio individuo do que nas outras
organizacdes, o que contribuiria para um maiorngleade potenciais e, consequentemente,
uma maior realizacdo profissional. Observa-se neste estudo, as diferencas no ambiente e
na dindmica de trabalho entre as organizacfesaieta percepcao dos individuos do quanto
eles podem se expressar no trabalho e, dessa foffoanciar a realizacao.

7.2 — Discussao das analises de variancia

As analises de variancia foram realizadas comjetieb de verificar a diferencas de
médias entre 0s grupos compostos pelas variavaim-démograficas em fungcdo das
variaveis principais, a saber, clima organizaciopakfil pessoal e realizacdo profissional.
Uma vez que sao poucas as referéncias existergesaada relacdo entre variaveis socio-
demograficas e as variaveis clima, perfil e reghpa algumas hipoteses serdo sugeridas de
forma a justificar os resultados ainda néo idesadbs na literatura.

A iniciar pelo sexo, houve diferenca significatigatre homens e mulheres apenas
acerca do perfil pessoal, ou seja, do modo peld spivéem no trabalho. Os homens se
apresentaram como mais realizadores, controladaués.exigentes e egocéntricos do que as
mulheres. O perfil realizador representa as pesgoageivindicam melhorias tanto para si
quanto para a equipe de trabalho, assumindo afidar participando de projetos inovadores
e buscando a constante atualizacdo. O controlagfimesenta o individuo observador e
exigente com 0s outros, que critica e censura ogpodamentos que acha que podem ser
desempenhados de melhores formas. O auto-exigetif@co de pessoas que buscam a
perfeicdo, observam o que fazem de errado parareertos futuros e exigem muito si
mesmas. Por fim, o egocéntrico representa o indivifle pensa em si antes de todos e quer
ser o centro das atencdes, podendo manipular assqudra conseguir o que quer. Percebe-se,
entdo, que os quatro perfis séo relativamente camgitares, representando uma conduta de
dedicacdo e foco na organizagdo. Dessa forma,passivel explicacdo para tal resultado
pode residir no fato de que as mulheres estédo ameshente divididas entre o trabalho e a
familia, ao passo que os homens, em geral, costumaestir mais tempo e atencdo apenas
no trabalho, relegando, algumas vezes, o tempoatercdo que dedicariam a familia.
Percebe-se que a estrutura da sociedade atualbcorgara tal cenario, uma vez que as
normas e valores culturais costumam corroborar gaeaos homens apresentem mais esses

perfis no trabalho do que as mulheres. Por os hersemmostrarem menos divididos e mais
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disponiveis para o trabalho, uma hip6tese é deagueganizacdes tendem a recompensa-los
em maior grau do que as mulheres, o que reforcaseipca mais acentuada de tais perfis nos
homens do que nas mulheres.

Com relacéo a idade, os resultados demonstrarargjparticipantes com idade entre
31 e 35 anos sdo os que mais percebem os climas gelado, umido e frio, enquanto
participantes de até 25 anos de idade percebemonciima quente. De acordo com Gosendo
(2008), o clima seco € caracteristico de ambiedéesrabalho com relacdes conflituosas,
marcadas pela hostilidade e pelos desentendimentoes as pessoas; o gelado, caracteristico
da relacdo entre chefes e subordinados, est4d pregeando a relacdo entre chefia e
funcionario é marcada pelo distanciamento e degralfio das pessoas; o Umido €
identificado pelas relagbes muito proximas, quead®m a privacidade das pessoas e séo
prejudiciais a boa convivéncia; por fim, o climafexiste quando ha indiferenca nos inter-
relacionamentos no ambiente de trabalho, havendimtdeesse no trabalho realizado pelos
colegas e em seus problemas pessoais, caracterdgamdmo um clima de indiferenca.

Dessa forma, observa-se que os mais velhos pencelags os climas de indiferenca e
animosidades, enquanto os mais novos percebem @mfraquéncia o clima amigavel e
cooperativo. Este aspecto pode ser compreendidofgiel de que os mais novos geralmente
tem menos tempo de trabalho na empresa e, provewempassaram por menos situagdes
adversas na mesma do que os mais velhos, 0 que ga@esséo de que tais situacdes sao
pouco frequentes. Além disso, os mais jovens, @@nt ingressado mais recentemente no
mercado de trabalho e, consequentemente, na oaganizpodem estar mais focados em se
firmar na empresa e obter crescimento profissianaldo tanto em criar ou perceber atritos
entre seus chefes e colegas (Dessen, 2010). Sedrasmihoal (2008), funcionarios mais
antigos tem maior familiaridade com o contexto tabe, ao longo do tempo, aperfeicoam e
desenvolvem maneiras de resolver situacdes poberecite estressoras do seu ambiente de
trabalho. Pode-se supor, entdo, que os mais vellosterem mais experiéncia, observam
sutilezas nas relagGes entre seus chefes e calegasbalho que os mais novos néo se dao
conta, o que faz com que aqueles percebam maigr@sale indiferenca e animosidades do
que estes.

Na comparacado entre os grupos da variavel estadoos resultados se assemelham
aos obtidos na idade, no tocante em que aquelasnémn estavel — consequentemente, 0s
mais velhos — percebem mais os climas umido edi@ue os solteiros (mais novos), que

percebem mais o clima quente. Este resultado mm@sclaramente uma covariancia
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daqueles obtidos para a idade, uma vez que asggessounido estavel também sdo as mais
velhas, enquanto os solteiros costumam ser maissnov

No tocante a escolaridade, também é possivel fobamtisemelhancas com os
resultados obtidos na idade e no estado civil. fidet-se a existéncia de diferencas
significativas entre os participantes com apenasnsino superior completo e 0s pos-
graduados, de forma que os primeiros percebem osatimas quente e caloroso, enquanto
0s ultimos percebem mais os climas seco, geladmaienfrio. Observa-se que aqueles com
apenas o ensino superior completo sdo, em gerala@sjovens e solteiros, enquanto é mais
provavel que os que possuem poés-graduacdo sejas) velios e em unido estavel ou
casados. E possivel que os participantes com maigel de escolaridade (e,
consequentemente, mais velhos) apresentem umappacoceliferente, mais agucada em
relacdo ao clima, principalmente quando comparados pessoas de nivel de escolaridade
inferior. Cabe novamente a explicacdo de que, de¥igrobabilidade de aqueles com apenas
ensino superior — e, portanto, mais jovens — asta@entrando no mercado de trabalho e
iniciando a carreira, seu foco € mais voltado acsuesolidacdo enquanto profissional, o que
faz que percebam menos as adversidades presentésamrganizacional. Os mais velhos,
que por tabela sdo mais estudados e mais experigptevavelmente ja se firmaram
profissionalmente e conseguem prestar mais atezrpdoutros aspectos, o que os levaria a
perceber mais o0s jogos de poder e as adversidadeslacoes.

Os resultados obtidos na variavel tempo na orgaé@ consequentemente, se
assemelham aqueles obtidos para idade, estadoeceskolaridade, uma vez que também
dizem respeito ao grau de maturidade, experiéncaute-confianga do profissional na
organizacdo. Neste caso, as pessoas que tém eatfd Gnos de servico perceberam com
mais frequéncia a presenca dos climas seco, gelediolo e frio do que as pessoas que
trabalham ha menos de um ano nas empresas pesguiSadesultado obtido nesta variavel
vem para consolidar aqueles discutidos acima, dggasoas mais velhas, experientes e com
mais tempo de servigo na organizacdo sao maisip@zeg perante as adversidades e jogos
de poder que envolvem as relacbes entre chefekegasono trabalho do que aqueles mais
jovens e com menos tempo de organizacgao.

O fato de os participantes exercerem ou nao caeyccleefia gerou diferencas
significativas de resultados em relacdo aos perfisrealizacao profissional. A iniciar pelos
perfis, observou-se que aqueles com cargo de cBefiz€em como mais realizadores,
controladores e descuidados do que os subordinpa®spor sua vez, se enxergam como

mais timidos. Tal resultado é compreensivel nontiecam que o chefe: a) tem mais liberdade
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e autonomia para colocar suas idéias em praticalosenuitas vezes, o responsavel pelo
“fazer acontecer”; b) tem subordinados para geaen@ que implica a necessidade de
controle das atividades e resultados dos mesmaspcuma carga maior de trabalho, assim
como de responsabilidade; d) a sobrecarga de hi@leaige priorizacdo de demandas, 0 que
faz com que ele tenha, necessariamente, que reddgamas tarefas, o que pode ser
interpretado um indicador de saude mental, poimgossivel dar conta de tudo ao mesmo
tempo. Resultado semelhante foi encontrado porddg@010), que também verificou que os
chefes se julgam mais controladores do que aqueiesndo exercem cargo de chefia. A
autora justifica tal resultado pelo fato desteipser representado por comportamentos como
observar, questionar e exigir dos outros traballeslm que € esperado de individuos que
ocupam cargos de chefia.

Uma vez que o perfil timido representa pessoaddaslaque ndo expressam seus
pontos de vista, falam o minimo necessario e caoicoercom 0S outros para evitar
confrontos, uma explicacdo plausivel para que bsrginados se comportem de tal forma
pode ser remetida ao fato de que muitos deles astda tentando se firmar na organizacéo e
necessitam da aprovacdo de seu gestor. Além di&sn, sempre possuem experiéncia
suficiente para oferecer contribuicdes significagivou assumir riscos, o que pode fazer com
que figuem mais retraidos, escutem mais do quenfalaconcordem com tudo para evitar
confrontos — principalmente com o chefe, do quaéssita de aprovacgao.

Com relacdo a realizacdo profissional, observogtse 0os chefes se apresentaram
como mais realizados profissionalmente do que aguglie ndo exercem cargo de chefia.
Sendo que a realizagdo profissional consiste neepefio do individuo de que na sua
organizacdo de trabalho é possivel expressar endsdger seus potenciais, avancando no
alcance de suas metas de vida (Paschoal, 2008preentde-se que algumas das razdes para
que os individuos que exercem chefia sejam malgzadas se devam ao fato de que tais
pessoas teriam maior controle e espaco para neatizsuas tarefas, exporem suas opinioes e
modelarem o trabalho e a organizacdo de acordosc@s crengas e caracteristicas (Dessen,
2010). Ao chefe, é mais plausivel que suas ati@gldlde permitam expressar e desenvolver
plenamente seus potenciais do que se ele fossehomdsado, que em geral tem como foco
atender as demandas de um superior. Outro pontoriampe é que os chefes geralmente séo
mais velhos e com mais tempo de trabalho na orgefiz Segundo Paschoal (2008),
funcionarios com mais idade e mais antigos na @ge#fio tendem a apresentar maior
realizacdo que os demais, pois conforme se passapm trabalhando na mesma organizacao,

€ possivel que as metas de vida do individuo e amadiacdo sobre quais potenciais
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individuais s&o importantes aproximem-se do fureoento, valores e metas
organizacionais. Dessa forma, a partir do momemtgj@e avaliagbes e metas pessoais vao se
tornando compativeis com o0 contexto organizaciomalexperiéncia eudaimonica da
realizacdo poderia ser potencializada.

O tipo da organizacéo foi a Unica variavel que getiderencas significas de médias
tanto no clima organizacional quanto no perfil pat® na realizagéo profissional. A iniciar
pelo clima, os participantes da organizacao priael@ebem os climas caloroso e quente
mais frequientemente do que aqueles pertencentgsizacao publico-privada, ndo havendo
diferenca significativa de média em relacdo aotigjgantes da organizagéo publica. Como
apontado na discussdo sobre os resultados desgritnos quais a organizacdo privada
apresentou as maiores médias nos climas calorapeeme, nesta organizacdo as pessoas
necessitam funcionar como um time para que cons@amgir suas metas, o que impele
chefes, subordinados e colegas a manter uma reldedcooperacdo. Além disso, a
jovialidade da maioria dos participantes (a médiddade é de 26 anos) desta organizacao,
assim como a proximidade de idade entre chefeb@dinados também deve colaborar para
que a percepcao destes individuos seja diferentelagéo aos das outras organizacoes.

No perfil pessoal, foram encontradas diferencaprasepcdes dos individuos das trés
organizacbes em relacdo ao perfil controlador,didmé descuidado. Os participantes da
organizacdo privada se mostraram mais controladiwepue os da publica, o que pode ser
compreendido pelo fato de que, na organizacéo gajvexistem metas e resultados a serem
atingidos, quase sempre em curto prazo, havendgeeah um acompanhamento continuo do
desempenho das pessoas, de forma a avaliar adilidsdes de promocgdo. Além disso, a
organizacao privada apresentou a maior proporcameles das trés organizagdes, 0 que faz
com que a percepc¢ao deles cause impacto nesteadssul

A organizacédo publica, por sua vez, apresentou reomgroporcao de chefes, o que
também influencia o resultado. Contudo, é impoeattnsiderar que os participantes da
organizacado publica geralmente tem menos exigédeiascance de metas e resultados, assim
como mais flexibilidade em relacédo ao cumprimerg@rhzos. Além disso, seu emprego na
organizacdo, assim como sua funcdo na mesma nandkp, necessariamente, de um
desempenho eximio, como acontece na organizag&dpriA avaliagdo destes funcionarios
é efetuada anteriormente ao exercicio do cargmoaaéda sua aprovacdo por meio dos
concursos publicos. Tal fator, aparentemente, igdwsia necessidade de controle durante o
exercicio da funcéo, principalmente quando em coagda aos participantes da organizacao

privada, que necessitam lutar pelo seu lugar nani@gcao constantemente.
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Com relacéo ao perfil timido, os participantes dgapnizacdo privada demonstraram
ser menos timidos do que os das outras duas. Ussibpiolade que explica este resultado é
de que o perfil desta organizacao privada, em edpegige individuos mais expansivos, que
tenham boa comunicacdo e lideranca. Os participadée organizacao privada também
demonstraram ser 0os mais descuidados dentre asrgy@sizacoes. Provavelmente o maior
percentual de chefes presente na organizacao prigatbém impactou neste resultado, pois é
plausivel que, ao mesmo tempo em que o0 papel eslsdas chefes é controlar, criticando e
inspecionando o trabalho das outras pessoas, eesam priorizar algumas demandas e
relegar outras, visto que ndo podem fazer tudo eenm tempo. Dessa forma, ao passo que
essa capacidade de priorizagdo representa umdeiredide mental (pois parte da percepcéo
de que nao é possivel dar conta de demandas at@melenadas de trabalho), também pode
ser vista como um sinal de descuido, na medidaw@ralgyumas tarefas tem de ser relegadas.
Compreende-se, entdo, que a opinido dos chefeseexdluéncia consideravel nos resultados
que tangem a organizacao privada.

Por fim, as analises de variancia demonstraranadguganizacao publica apresenta os
individuos menos realizados dentre as trés orgeéza Na regressdo efetuada para a
variavel sécio-demografica tipo de organizacdo esseltado se repetiu, de forma que a
relacdo da organizacdo publica com a realizagadispiamnal foi negativa. Tal como
explanado na discussdo dos resultados das anddisestivas, na organizacao publica ndo é
tdo comum que as pessoas sejam desafiadas ou tenparmepcao de que podem alcancar
seus mais altos potenciais. De acordo com Pas¢R068B), nas organizacbes publicas o
tempo de servigo é o critério mais importante madesenvolvimento na carreira, de forma
que fatores como desempenho, qualificacdo e cagubeide gerar resultados em um curto
espaco de tempo sdo pouco considerados na defidgsigossibilidades de crescimento
profissional. Tal aspecto pode vir a gerar umagm&o de realizacdo profissional inferior
aquela identificada nas outras organizacdes, reis g8 a capacidade de se superar e mostrar
resultados constantemente constitui 0 principar@g@isito para o crescimento profissional.

7.3 — Sintese das anélises de variancia

As andlises de variancia demonstraram que, em, garahariaveis socio-demograficas
sexo, idade, estado civil e escolaridade e temporgknizacdo ndo impactam na realizacao.
Guimardes (2005) também encontrou resultados sesjlaque demonstravam o pouco

impacto das variaveis socio-demograficas na regizaContudo, duas das trés variaveis
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relativas a organizacdo, a saber, cargo de chefipoe de organizacdo, apresentaram
resultados significativos em relacdo a realizag@digsional, de forma que os chefes e as
pessoas da organizacdo privada se mostraram rabradas do que os demais. Dessa forma,
compreende-se que aspectos relacionados a orgamizagrcem uma maior influéncia na
realizagdo profissional do que aqueles relativeshap as caracteristicas socio-demograficas
dos participantes.

Com relacao ao perfil pessoal, somente as vasa&aa{o, cargo de chefia e tipo de
organizacdo apresentaram resultados significativ®@s. homens se mostraram mais
realizadores, controladores, auto-exigentes e afjimds do que as mulheres, o que é
culturalmente compreensivel. Os chefes se véem cuoaie realizadores, controladores e
descuidados do que os subordinados, afinal osshafe mais autonomia, responsabilidade e
carga de trabalho, o que exige a priorizacdo deaddas. Os subordinados demonstraram ser
mais timidos, pois tem mais receio de expressas peuntos de vista devido a sua baixa
posicdo de poder na organizagdo. Os individuosrg@anizacdo privada se julgaram como
mais controladores, descuidados e menos timidoguéoos demais, 0 que pode ter sido
influenciado pela grande proporgéo de chefes megtmizacao.

A percepcdao do clima organizacional apresentouulteslds diferentemente
significativos no maior niumero de variaveis, seetfs: idade, estado civil, escolaridade,
tempo na organizacédo e tipo da organizacdo. Obsewa@ue os individuos mais velhos, em
unido estavel, com maior grau de escolaridade emais tempo na organizacdo tenderam a
perceber mais os climas de indiferenca e animosgladyelado, frio, imido e seco — do que
0S mais jovens, solteiros, com apenas ensino supeompleto e menos de um ano de
trabalho na organizacdo. Estes, por sua vez, mpgam®bmais os climas amigaveis e de
cooperacao — caloroso e quente. Uma possibilidage &s mais velhos tem mais maturidade
e experiéncia, o que os faria mais sensiveis dezad das relacbes de poder presentes na
organizacdo do que os mais jovens. A respeito o de organizagdo, os participantes da
organizacao privada perceberam os climas calorageeste mais freqientemente do que os
demais. Tal percepcao pode representar o viésattisipantes jovens, uma vez que a media

de idade das pessoas na organizacgao privada érmemu®26 anos.
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7.4 — Discusséo das analises de regressao

Uma vez que as analises de regressao visaramcaerés condicbes propostas por
Baron e Kenny (1986) para a existéncia de mediagsiogsultados obtidos nas regressoes
serdo discutidos em fungéo destas condigdes.

A primeira condicdo implica na existéncia de rétagignificativa entre a variavel
independente e a variavel critério. Desta formapraseiras analises de regressao visaram
observar a existéncia de relagcdo significativaeeotrclima organizacional e a realizacao
profissional. O clima organizacional explicou 20% whariancia da realizacdo profissional,
além de que todos os tipos de clima predisseranifisafivamente a realizacéo, atendendo,
desta forma, a primeira condicdo. Os climas quentaloroso apresentam as relagcdes mais
fortes com a realizacdo profissional, ao passo ape&limas seco, gelado, umido e frio
apresentam uma relacéo inversa, sendo a contrioda&lima seco a menor.

Estes resultados indicam que o clima caloros@atiefes e subordinados e o clima
guente entre colegas aumentam a probabilidadeddédoos realizados profissionalmente. A
partir disso, compreende-se a importancia dasdesagositivas entre as pessoas para que 0S
individuos se sintam mais realizados. Tal premésseforcada por Guimaraes (2006), que em
seu estudo verificou que a categoria “relacdo cemessoas” foi identificada como a mais
freqUente nos discursos dos participantes sobris gapectos do trabalho contribuiriam para
a realizacao profissional.

Uma vez que o clima caloroso tem como principahaaristica a gestdo humana e
sinérgica entre chefes e subordinados, com enaketd das competéncias e do esforco
empreendido na realizacdo dos trabalhos, é congivetmue sua presenca contribua para a
realizacdo profissional, de forma que a relacdoalgeica positiva torna-se favoravel ao
alcance de metas e desenvolvimento do potenciaidioel.

O clima quente, por se caracterizar como um ctimmaooperacgéo e ajuda mutua entre
colegas de trabalho, é favoravel a realizacdo gwmioflal ao passo em que as relacdes
positivas com 0s colegas podem estimular o deseinvehto dos potenciais e facilitar o
alcance das metas pessoais. De acordo com Gosz@R),(é preciso haver interagdes entre
as pessoas na resolugcdo dos problemas e coopenacdmperacionalizacdo de acdes
estratégicas para que seja garantida a permardoegrupos e do dominio das situacoes.

Com relacéo ao clima seco, compreende-se sua belgdo com a realizacdo no
tocante em que, neste clima, sdo mais frequentetivadualismo, os conflitos, as rivalidades
e os desentendimentos entre os colegas de tralmlqoe dificultaria o desenvolvimento
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pessoal dos individuos e seu alcance de metagipaimente quando estes dependem de
outras pessoas.

A segunda condicdo impde a existéncia de relacgsficativas das variaveis
independente e critério com a mediadora. Paraicearifesta condicdo, foram realizadas
analises de regressao entre o clima organizacem@ganto antecedente e o perfil pessoal
enquanto critério, assim como entre o perfil pdssoguanto antecedente e a realizacéo
profissional como variavel critério.

Neste caso, observou-se que o perfil pessoal expi2% da variancia da realizacao
profissional, de forma que apenas os perfis deadoice egocéntrico ndo apresentaram
relagdes significativas com a realizacao profissio® perfil realizador se mostrou o preditor
mais forte da realizacdo profissional, o que € gesmsivel na medida em que o individuo
com este perfil participa de tarefas e projetosvadores, estuda para enriquecer 0 seu
trabalho e desenvolve estratégias para o cresambmtsetor (Dessen, 2010). Segundo
McClealland (1972), as necessidades de realizagdodd/iduo se traduzem no desejo de ser
ou fazer algo melhor, de resolver problemas, ddesafiado. Tais comportamentos em muito
contribuiriam para a realizacéo profissional, urea gue o individuo realizado € alguém que
busca ser tudo que pode ser, quer se desenvobfessprnalmente, vencer desafios e superar
seu potencial.

O perfil timido, por sua vez, apresenta relacaatiegycom a realizacdo profissional,
sendo que quanto maior a frequéncia deste peréhomé a realizacdo. Tal resultado é
compreensivel no tocante em que o perfil timiddpécd de pessoas caladas, que néo
expressam os pontos de vista, falam o minimo n&iess concordam com 0s outros para
evitar confrontos. Estes comportamentos poderiana dificultar a realizagéo profissional,
pois sdo evitados os desafios e responsabilidadgsoeca interacdo com outras pessoas e a
dificuldade para expor a propria opinido se tornam empecilno ao desenvolvimento
profissional e, principalmente, a superagado denoiHes.

A respeito da relacéo entre clima e perfil, notapse apenas o perfil realizador n&o foi
predito por nenhum dos climas. O perfil controlaftorpredito pelos climas seco, umido e
frio, todos eles climas de animosidade e indifesesgtre colegas. Uma possivel explicacéo
para tal fato se baseia na premissa de que o menfitrolador geralmente existe em
burocracias, nas quais as relagdes interpess@adesgrivilegiadas e predominam atmosferas
de indiferenca, conflito e animosidades.

O perfil sociavel foi predito pelos climas calorasquente, o que é esperado uma vez

que tais climas favorecem as relacdes cooperatvasnigaveis entre as pessoas. Tal
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atmosfera encorajaria os individuos sociaveis atenagste traco e os outros individuos, a
criar fortes lacos de amizade e socializar comadegas. Outro perfil predito pelo clima
caloroso foi 0 auto-exigente, o que faz sentidés pe o chefe valoriza e reconhece o trabalho
de seus subordinados, € reforcado o comportamesteside buscar sempre fazer o melhor
trabalho, pois assim continuardo tendo reconhecorsimchefe.

O perfil prestativo apresentou relacdo com os digeloroso, gelado, quente e frio,
sendo sua relacdo mais forte com o clima calor@soclimas gelado e frio predisseram de
forma inversa o perfil prestativo. Isto porque ambms climas sdo caracterizados pela
indiferenca e pelas relagfes de distanciamente astipessoas, o que é incompativel com o
perfil prestativo, tipico de um individuo que prepala proximidade das relacbes, se
esforcando para ser util, colaborar e contribumams colegas. O fato das relacdes serem
bastante proximas nos climas caloroso e quentesymwvez, traz como resultado a emissao
dos comportamentos caracteristicos deste pe#it dle refor¢a-los.

Na andlise da terceira condicdo, foi verificadaxesténcia do modelo de analise
proposto no capitulo relativo ao método. O modeloppe que a relacdo entre clima
organizacional e realizacdo profissional € medpseda perfil pessoal. Para tanto, objetivou-se
verificar se, na presenca do perfil pessoal, a&elaignificativa entre clima organizacional e
realizacdo profissional é enfraquecida, o que f@lisado através do aumento do R2 e do
decréscimo do Beta ap6s a inclusdo da variavel adeth na regressao, devendo estes
resultados serem significativos.

Os resultados demonstraram que os perfis sociaueh-exigente e prestativo se
comportaram enquanto mediadores parciais das sdagiire os diferentes tipos de clima e a
realizagdo. Apenas os climas seco e Uumido ndo eapgegam resultados significativos nas
analises de mediacéo.

A relacao do clima caloroso com a realizacao fodiaca pelos perfis sociavel, auto-
exigente e prestativo. Dessa forma, compreenderse dato de os individuos apresentarem
comportamentos socidveis, auto-exigentes e prassatiiminui a influéncia de uma relacao
positiva entre chefes e subordinados na realizagéssional. De forma semelhante, o clima
quente foi mediado pelos perfis sociavel e presiato que significa que, para que
influenciem a realizagédo, passam pelos comportareesuiciaveis e prestativos.

Segundo o construto de auto-validacdo abordado \parr (2007) em sua
conceituacao da felicidade, o individuo que agéodma harmdénica e socialmente desejada
se percebe como mais completo, auténtico e aulieaada, sendo a auto-realizacao alcancada

depois que ele atinge certo nivel de bem-estar piigahissa explicaria o fato de os perfis
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sociavel, prestativo e auto-exigente mediarem ac@el entre climas quente e caloroso e
realizagdo, pois propde que o0 comportamento positde individuo esta diretamente
relacionado a realizacéo profissional.

A teoria da auto-determinacdo de Ryan e Deci (2€08pém embasa este resultado,
ao postular que para que sejam alcancadas as jaditades individuais € necessario o
atendimento a trés necessidades humanas basicapetémcia, autonomia e filiacdo ou
pertencimento. Estas necessidades poderiam sercia®® aos comportamentos
caracteristicos dos perfis sociavel, prestativaite-axigente. Este ultimo seria associado a
necessidade de competéncia, que consiste no satdinhe eficacia do individuo em relacéo
as acdes desempenhadas. Ja os perfis sociavetatipoeseriam associados a necessidade de
filiacdo ou pertencimento, que diz respeito aociseito de estar conectado a outras pessoas,
ao senso de pertenca numa dada comunidade e m@pg@@Evade que o individuo é importante
para os outros. Sendo a necessidade de competéfwecizada pelo envolvimento em desafios
e a de filiagdo, peldeedbackpositivo das pessoas, percebe-se que a satisthgcaais
necessidades geraria maior realizacao.

O clima gelado e frio foram mediados em sua relag#n a realizacdo pelo perfil
prestativo, contudo, ambas as relagbes séo invdstassignifica que, na presenca do perfil
prestativo, os climas gelado e frio “atrapalham” menor escala a ocorréncia da realizacao
profissional. Compreende-se entdo que, quandosE®@®e se comportam de maneira a prezar
pela proximidade das relacdes, se esforcando maraté colaborar e contribuir com os
colegas, é diminuido o efeito inverso dos climdadyee frio na realizacao profissional.

Uma vez que a realizacdo profissional é compreangior alguns autores (e.g.
Paschoal, 2008; Dessen, 2010) como um dos fatorbem-estar, é possivel afirmar que os
resultados aqui obtidos e suas respectivas comdusdncordam com a premissa de Paz
(2004), que em seus estudos apontou que as cé@stctsr individuais funcionam como
mediadoras do impacto do meio organizacional sabimm-estar. Dessen (2005, 2010)
também encontrou resultados que vao ao encontraglosapresentados, pois suas pesquisas
acerca das configuracdes de poder organizaciostdhsede funcionamento, perfil pessoal e
bem-estar também demonstraram a existéncia do impaediado de variaveis individuais
em relacdo as variaveis ambientais e o bem-estém Aas relacdes de mediacdo, também
foram encontrados resultados significativos queatestnam a relagéo direta tanto do clima
quanto do perfil pessoal na realizacdo, o que r@tanproposta de Warr (2007) acerca da
importancia tanto das variaveis situacionais quala® pessoais na determinacdo do bem-

estar, de forma que a auséncia de um dos doisaarampreensédo do fenémeno incompleta.
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7.5 — Sintese das analises de regresséo

De acordo com os resultados das analises de sé@grepercebe-se que tanto as
variaveis do ambiente — referentes ao clima — guastvariaveis individuais — referentes ao
perfil pessoal — exercem influéncia na realizac&ofigsional. Todos o0s climas se
apresentaram enquanto antecedentes da realizagfissipnal, enquanto seis dos oito perfis
demonstraram relacdes significativas com a redzac

Os climas quente e caloroso foram os melhoresitpred da realizacdo, o que é
esperado, uma vez que tais climas sdo caractesiddie relagcbes amigaveis e cooperativas
entre as pessoas, 0 que contribui para o desemasito profissional e alcance de potenciais
individuais e, consequentemente, para a realiza@8oclimas seco, umido, gelado e frio
apresentaram relacdo negativa com a realizacdoedambém é compreensivel, pois sdo
marcados pela indiferenca e/ou animosidade entrpeasoas, dificultando o alcance da
realizacdo profissional.

O perfil pessoal com maior influéncia na realizapéofissional foi o perfil realizador,
uma vez que existe uma convergéncia tanto teoueatq pratica em relagdo a estes dois
aspectos — o individuo realizador busca crescimentdesafios e a realizacdo trata de
desenvolvimento pessoal e alcance de potencigier® timido apresentou relacdo negativa
com a realizacdo, de forma que os individuos cota perfil costumam ser retraidos e
calados, o que dificulta o desenvolvimento e oanesnto pessoal.

No tocante as relacbes entre climas e perfis, vbgese que o perfil prestativo foi
predito pelo maior numero de climas, sendo elesrasb, quente, frio e gelado. Os climas
gelado e frio predisseram de forma negativa o Ippréistativo, uma vez que estes climas
representam indiferenca nas relacoes interpessmzaes;teristica totalmente avessa ao perfil
prestativo, que preza por ajudar as pessoas. Agded caracteristicas dos climas caloroso e
guente, por sua vez, convergem com o perfil pigstahssim com o perfil sociavel, que
também foi predito por tais climas.

Através da analise das relacfes de mediacéo, &eloafirmar que o modelo proposto
por este estudo foi sustentado, de forma que dl pedsoal funcionou como mediador da
relacdo entre o clima organizacional e a realizggédissional. Os perfis que apareceram
como mediadores foram o sociavel, auto-exigentegestativo, sendo este Ultimo o mais
frequente. Os climas mais frequentes, por sua fe@am os climas quente e caloroso.
Percebe-se, desta forma, que a realizacdo profadsiem relacdes mais fortes com climas
amigaveis, além de estar mais frequentemente assoeos perfis positivos, tidos como
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desejaveis. E importante, ainda, destacar a retevate ambos os fatores — ambientais e
individuais — no estudo da realizac&o profissi@epa@onsequentemente, do bem-estar.
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8 - Consideracdes Finais

A partir dos resultados encontrados no presented@stconclui-se que o clima
organizacional exerce um impacto consideravel afizexdo profissional, de forma que as
relacdes entre as pessoas no ambiente de trabalependentemente da maneira em que se
dao, influenciam a realizacdo profissional dos \itllios. Contudo, observa-se que 0s
relacionamentos nos quais predominam a cooperacd@migade entre as pessoas,
caracteristicos dos climas caloroso e quente, asi@ie fortemente relacionados a uma
realizacdo profissional mais elevada.

Os perfis pessoais, em sua maioria, também exancénfluéncia na realizacdo
profissional, com excec¢ao dos perfis descuidadgoeéntrico, que representam, socialmente,
perfis negativos e indesejaveis, sendo pouco apgosfaelas pessoas. O perfil realizador foi 0
preditor mais forte da realizacdo profissional,usgg de perto pelo perfil prestativo. Dessa
forma, percebe-se que os perfis relacionados aampatamentos desejaveis de
produtividade, cooperacdo e sociabilidade sédo eslitpres mais fortes da realizagéo
profissional do que comportamentos contraprodusentgocéntricos, por exemplo.

Observou-se também a confirmacdo do modelo deagéaliproposto, de forma que o
perfil pessoal nas organizacdes, ou seja, 0s caampentos dos trabalhadores no ambiente de
trabalho, funcionaram enquanto mediadores da m@lamdire o clima organizacional
(relacionamentos interpessoais nas organizactesgaizacao profissional. Conclui-se, desta
maneira, que embora o relacionamento entre asggeraamrganizacao (clima organizacional)
exerca um papel importante na realizacdo profissioguando se observa o papel dos
comportamentos mais frequentes dos trabalhadosesrganizacdes — perfil pessoal — estes
interferem na influéncia do clima.

Estes resultados sdo importantes primeiramentgpordo ao encontro de resultados
encontrados em pesquisas anteriores no Brasil, @zt Paz (2004), que verificou que as
caracteristicas individuais funcionam como mediasiaio impacto do meio organizacional
sobre o bem-estar e Dessen (2005, 2010) que enpss@qgisas acerca das configuragdes de
poder organizacional, estilos de funcionamentdjlgerssoal e bem-estar também verificou a
existéncia do impacto mediado de variaveis indigislem relacdo as variaveis ambientais e 0
bem-estar.

Em segundo lugar, os dados apresentados fornecbsidms relevantes para a
elaboracdo de novas praticas de gestao organizahcpmis fornece indicios de quais tipos de

relacionamento entre funcionarios e de quais comp@ntos individuais sdo importantes
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para uma maior realizacao profissional. Dessa fpipeamite-se que 0s gestores tenham
conhecimento do que devem incentivar para promavwealizagdo e, consequentemente, o
bem-estar, desenvolvendo praticas, acdes e tremasque considerem qual tipo de clima e
de comportamento individual gera maior realizacadws nndividuos e bem-estar na

organizacéao.

Outro ponto importante foi a realizagdo da pesqgemaorganizagdes com diferentes
naturezas econbmicas e atividades-fim, abordandodistincbes entre as mesmas e
aumentando a probabilidade de que, em outras aaydigs, independente da natureza
econbmica e da atividade-fim, os resultados sejd@mximqos aos que foram obtidos aqui.

Finalmente, tanto os resultados obtidos quantotedespor si contribuem para a
evolucéo da pesquisa no campo do comportamentaipagéonal, pois aborda um construto
cujas contribuicdes cientificas ainda sdo escabissse sentido, alerta-se para a importancia
do construto da realizagdo profissional e parace@ssdade de mais estudos que visem sua
discusséo, conceituacdo e mensuracdo e que obseseais1 aspectos constituintes,
antecedentes e consequentes. Destaca-se tambérasasidade de pesquisar e identificar o
nivel de interacdo entre sujeito e organizacdoeastsdos relacionados ao bem-estar, como
salientado por Warr (2007) ao defender que tantmgaaveis situacionais quanto as pessoais
sao importantes na determinacao do bem-estar roha fgue a auséncia de um dos dois torna
a compreensao do fendbmeno incompleta.

Ainda que este estudo tenha alcancado os objepira®ostos e contribuido para a
construcdo do campo da realizacdo profissionalobueio do bem-estar, houve limitacbes
gue devem ser destacadas, uma vez que abordambempiegtie podem ser melhor
desenvolvidas em pesquisas futuras. Um primeirdopanser destacado é a restricdo em
relacdo a generalizacdo dos resultados, primeit@maor a coleta ter sido realizada em
apenas trés organizacdes e, em segundo lugaerpabdrdado primordialmente funcionarios
de areas administrativas das empresas, 0 que podsétair um dos motivos pelos quais nao
houve variacdo dos climas organizacionais predamesa Apesar de a amostra nao ter
apresentado variabilidade, por outro lado, conaidera hipotese de que os participantes da
area investigada, a saber, administrativa, possamstituir uma subcultura, com
caracteristicas semelhantes em todas as organizagcfe

Algumas sugestbes para pesquisas futuras seri@naquoleta fosse feita com
trabalhadores que exercessem func¢des ligadasrderta a atividade fim da organizacéo ou

abordando todas as areas da organizacao, de foverdfiear a existéncia de diferencas em
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relacdo aos resultados da presente pesquisa. Assm goderiam ser coletados dados de um
maior numero de organizacdes, abordando tambémewuliés cidades e regides do pais.

Outra limitacdo importante diz respeito ao insteato escolhido para a investigacao
da realizacéo profissional, constituido por umaesaobla da escala de bem-estar no trabalho
(EBET) de Paschoal e Tamayo (2008). Tal escolhalese devido a auséncia de outro
instrumento de realizacdo profissional que se aprasse do embasamento tedrica adotado,
que trata a realizacéo profissional como o alcalgcpotenciais e considera as premissas de
Ryan e Deci (2001, 2008) acerca da perspectivairaddi&ca e da teoria da auto-
determinacdo. Uma vez que a subescala faz padendestrumento maior que, por sua vez,
trata de outro construto, que é o bem-estar naltiabconsidera-se que talvez esta subescala
nao aborde a realizacdo profissional da melhor dgpwssivel, 0 que tornaria sua apreenséo
através deste instrumento incompleta ou insufieielessa forma, pesquisas futuras
poderiam ter como objetivo construir um instrument® realizacdo profissional mais
completo e que visasse mensurar apenas este tonsinuespecifico e seus aspectos ou
facetas constituintes.

Por fim, percebe-se o0 quanto ainda sdo necess@sinslos acerca da realizacéo
profissional para que ela possa ser plenamentereemgida enquanto um construto atuante
nas organizacbes. E necessario observar, por exgsglha diferencas no significado da
realizacdo profissional em diferentes tipos de ipsainais, nos variados segmentos do
mercado de trabalho, de forma a verificar a cofisesa dos embasamentos teoricos utilizados
e formular um definicdo teorica abrangente. Alémssadj urge mudar o nivel em que a
realizacdo profissional é tratada, pois atualmefdeé tida apenas como um pano de fundo
perante outros construtos organizacionais, sendis suencgfes limitadas a analises
superficiais e utdpicas, ndo recebendo assim gaetevida nem a quantidade de estudos

empiricos necessaria.
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Anexo 1

Apresentacéo da pesquisa

Prezado(a) funcionario(a),

sou aluna de mestrado da Universidade de Brasilimge parte de uma equipe de
pesquisadores que tem o compromisso de produzireconentos que podem apoiar a gestao
das empresas a alcancar os objetivos da organizagd@omprometer o bem-estar dos seus
colaboradores. A presente pesquisa faz parte daantiissertacdo de mestrado, que tem por
objetivo coletar informa¢Bes sobre o funcionamemtoaracteristicas do seu ambiente de
trabalho, assim como da sua atuacdo neste ambieotw@nto, vocé estad recebendo um
questionario com questbes que se referem ao seiergmlde trabalho e a vocé. Leia
atentamente as instru¢des do questionério e reapcocth toda SINCERIDADE. As
informacdes fornecidas por vocé sao SIGILOSAS csercaminhadas diretamente para mim
e minha equipe de pesquisadores e serdo analigsaasonjunto com as informacdes
fornecidas pelos demais funcionarios desta e de®uwmpresas. Sinta-se inteiramente a
vontade para responder as questdes. Nao ha respesias nem erradas, o que importa é sua
opinido sincera. Nao € preciso se identificar. G@um o seu apoio para o desenvolvimento
deste trabalho e me coloco ao seu dispor paraguaigsclarecimentos através do e-mail

ligiacarol1987@hotmail.com.

Sua participagdo é de extrema importdncia para cesso desta pesquisa!
Antecipadamente agradec¢o a sua valiosa colaboracao.

Para comecar, aperte o botdo abaixo!
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Anexo 2

Escala de clima organizacional

Nunca Raramente As vezes Frequentemente Sempre
1 2 3 4 5
As relagbes no ambiente de trabalho desta organizag N 2N SN R 5

caracterizam-se por...

1 Desinteresse das pessoas em estabelecer relagbes (
colegas no exercicio das atividades.

2 Fofocas no ambiente de trabalho, prejudicando geme
das pessoas.

3 Consolo prestado pelos chefes em momentos de
preocupacéo e aflicdo de seus subordinados.

4 Descrédito dos chefes quanto as competémsas
seus subordinados.

5  Tratamento agressivo entre as pessoas.

6 Cooperacéo entre as pessoas na operacionalizacéo
trabalho.

7 Trapaca nas relacdes interpessoais.

8 Feedback fornecido pelo chefe a seus subordinados.

9 Pessoas que querem saber sobre a vida privadasle ¢
colegas de trabalho.

10 Trocas de informacdes entre as pessoas.

11 Dificuldade de acesso dos subordinados aos setescl

12 Interacdo das pessoas na resolucao de problemas.

13 Dificuldade de realizacéao de trabalhos em grupos.

14 Ajuda mutua na realizacéo das tarefas.

15 Falta de interesse das pessoas em participartdag@@s
de troca de informacdes e conhecimentos com cotéy
trabalho.

16 Desinteresse em conhecer o trabalho realizado pelo
colega.
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Nunca Raramente As vezes Frequentemente
2 3 4

As relagbes no ambiente de trabalho desta organizig
caracterizam-se por...

17

18

19

20

21

22

23

24

25

26

27

28

29

30

Irritac&o no tratamento interpessoal.
Rivalidade entre as pessoas.

Desprezo as reivindica¢des dos subordinados pt& pa
da chefia.

Fornecimento de justificativas por parte do chefe a
decisdes tomadas.

Enaltecimento das qualidades dos subordinadosepesr
chefes.

Auséncia de entrosamento entre as chefias e seus
subordinados.

Desentendimentos entre colegas de trabalho.
Reconhecimento pelo chefe dos trabalhos realizados
pelos subordinados.

Colegas de trabalho que dao palpite na vida pessoal
Intrigas entre as pessoas.

Auséncia de interacdo entre os colegas na reatizhga
trabalho.

Inexisténcia de dialogo entre chefias e subordisado

Espirito de equipe presente nas pessoas.

Enaltecimento do esfor¢co do subordinado na red@ac
das tarefas por parte da chefia.

Sempre
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Nunca Raramente As vezes Frequentemente
1 2 3

Anexo 3

Escala de perfil pessoal nas organizagdes

No meu ambiente de trabalho...

1

10

11

12

13

14

15

16

Voluntario-me a fazer apresenta¢des em publico.
Converso sobre o que as pessoas estao sentindo.

Questiono o trabalho dos meus colegas para quieete
da melhor maneira possivel.

Participo de novas tarefas e projetos inovadores.
Procuro ser o centro das atencdes.
Em trabalhos de grupo, questiono e critico.

Procuro formas de ser util as pessoas que trabalham
comigo.

Quando inicio uma tarefa, s6 mudo para outra quetal
esta terminada.

Faco uma tarefa até onde foi encaminhado parawgue
fizesse.

Me esqueco de realizar tarefas.

Procuro saber o que meus colegas de trabalho estéao
fazendo para certificar se estdo cumprindo suas
atividades.

Luto por melhorias na organizacéo para que eu tenh:
mais condi¢coes de desempenhar meu trabalho.

Quando tenho que criticar o trabalho de um colega e
faco, porque ndo deixo a amizade interferir noditadn

Faco brincadeiras com meus colegas de trabalho.

Faco o meu trabalho de forma a ndo ser chamado a
atencao.

Me esforgo para ser prestativo.
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Nunca Raramente As vezes Frequentemente
1 2 3

No meu ambiente de trabalho...

17

18

19

20

21

22

23

24

25

26

27

28

29

30

31

32

33

Converso com o0 maior nimero de pessoas possivel.
Trabalho com muita cautela.

Exijo muito de mim mesmo.

Eu me ofereco para ajudar os outros.

Falo o minimo necessario durante uma conversaupo
me retraio perto dos outros.

Encontro com meus colegas de trabalho fora doilooré
de expediente, ou seja, tenho vida social com eles.

Faco reivindicagdes para que a organizacao desenvc
estratégias que favorecam meu crescimento pessoal

Censuro os outros pois acredito ter conhecimento
suficiente para isso.

Assumo a lideranca quando ha oportunidade.

Observo o que faco de errado para poder aprimaear |
trabalho.

Quando percebo que um colega de trabalho esta
atribulado eu ofereco ajuda, independentementei sis
nao fazer a tarefa.

Organizo meu ambiente de trabalho.

Estudo sobre assuntos que podem enriquecer o0 meu
trabalho.

Reparo no comportamento dos meus colegas de teak
para verificar se estao fazendo o melhor para a
organizacao.

Exponho meus pontos de vista.

Realizo menos do que planejei.

Somente fago atividades que me realizam, néo imjoo!
gue meus colegas de trabalho pensam.
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Nunca Raramente As vezes Frequentemente
1 2 3

No meu ambiente de trabalho...

34

35

36

37

38

39

40

41

42

43

44

45

46

47

48

49

50

51

Bato papo com as pessoas no meu trabalho ao ievés
fazer minhas atividades.

Faco o que posso para contribuir com o trabalho dos
meus colegas.

Em um grupo de pessoas, dificilmente encontro pasa'
para me expressar.

Converso sobre minhas idéias e opiniées, pois quera
mudar o que nao esta bom.

Cobro dos outros membros a execugéo das tarefas,
mesmo sem ser a minha funcao.

No meu trabalho, me importo comigo em primeiro tuc

Quando percebo que um colega necessita de ajuda,
ajudo mesmo que ele nado solicite.

Faco o que posso para que tudo saia perfeito.
Concordo com os outros para nao criar problemas.

Cobro dos outros membros pontualidade, mesmo sel
a minha funcéo.

Procuro saber tudo o que acontece na minha orgziz
para saber qual a melhor forma de agir.

Critico meus colegas.

Me entroso com 0 maior numero possivel de pessma:
trabalho.

Fico calado nas atividades em grupo.

Crio lacos fortes de amizade no meu trabalho.

Luto por melhorias na qualidade de vida no trabdit®
meus colegas.

Exijo muito dos meus colegas.

Passo em diversos setores para dar 'oi’' para scg3es

Sempre
4
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Nunca Raramente As vezes Frequentemente Sempre

1 2 3 4

No meu ambiente de trabalho... 0O 1 2 3 4
52 Deixo as tarefas que tenho que fazer para depois.
53 Busco, primeiramente, 0 meu reconhecimento.
54 Pergunto se meus colegas estao precisando de ajud:
55 Faco tudo de ultima hora.
56 Desenvolvo estratégias de trabalho que favorecem o

crescimento do meu setor.
57 Faco tudo para nao errar.
58 So faco as atividades que séo especificas do nngo. ce
59 Colaboro com todos que necessitam.
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Anexo 4

Escala de realizacao profissional

Discordo Discordo Concordo em Concordo
Totalmente parte
1 2 3 4

Neste trabalho... 1

1 Realizo o meu potencial.

2 Desenvolvo habilidades que considero importants
Realizo atividades que expressam minhas
capacidades.

4  Consigo recompensas importantes para mim.

5 Supero desafios.

6  Atinjo resultados que valorizo.

7  Avanco nas metas que estabeleci para minha vid

8 Faco o que realmente gosto de fazer.

9 Expresso o que ha de melhor em mim.

Concordo

totalmente
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Anexo 5
Questionario sécio-demografico

1) Sexo:[1 Masculinod Feminino

2) Idade (coloque apenas numeros):

3) Estado civil:

L] Solteiro (a) L1 Casado (a) 1 Divorciado 0 Unido Estéavel

4) Escolaridade:
[0 Ensino fundamental completo [J Ensino médio completo
] Cursando ensino superior [J Ensino superior completo

[J4 Cursando pés-graducao [J P6s-graduado (a)

5) Vocé ocupa cargo de chefia?d Sim 1 Nao

6) Ha quanto tempo vocé trabalha nesta organizacgespecificar anos e/ou meses)?

7) Em que setor/area vocé trabalha?
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Anexo 6
Tabela de indices de confiabilidade dos fatores mqaesente amostra

Fator N° itens Alpha de Cronbach

Perfil Realizador 9 0,81
Perfil Controlador 9 0,83
Perfil Sociavel 7 0,70
Perfil Auto-exigente 5 0,70
Perfil Prestativo 8 0,85
Perfil Timido 7 0,79

Perfil Descuidado 8 0,77
Perfil Egocéntrico 6 0,48
Clima Seco 5 0,84
Clima Caloroso 6 0,88
Clima Gelado 5 0,90
Clima Umido 4 0,70

Clima Quente 5 0,87
Clima Frio 5 0,85

Realizagéo 9 0,88
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