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Resumo

Havendo necessidade de construir relacbes positivas entre o trabalhador e a
organizacdo, sendo trabalhador e a organizacdo na qual actua, nas quais fomentam
fendmenos e as varidveis do bem-estar que destacam se como, atitudes, satisfacao,
comprometimento, envolvimento e salude psicologica nas organizacGes. O presente
trabalho tem como objectivo principal avaliar os factores determinantes do bem-estar
do trabalhador, e tem como objectivo especifico identificar os factores determinantes
do bem-estar do trabalhor e por fim avaliar a gestdo e a promocdo do bem-estar no
contexto organizacional. Para o alcance desses objectivos baseiou-se na pesquisa
bibliogréafica recorrendo aos estudos feitos nos anos anteriores de varios autores. O
ambiente de trabalho é um factor determinante do bem-estar dos trabalhadores e,
nesse sentido, o desenvolvimento de um ambiente de trabalho eficiente terd um

impacto positivo no bem-estar dos trabalhadores.

Palavras-chave: Bem-estar do Trabalhador, Satisfacdo, comprometimento

envolvimentonoTrabalho.



1.Introducéo

No actual mundo corporativo, marcado por pressdes empresariais, cumprimento de
metas e exigéncias em geral, o ambiente organizacional torna-se cada vez mais
competitivo e desafiador. Tendo em vista que os individuos passam muitas horas de
seus dias no ambiente de trabalho, torna-se relevante buscar a felicidade, bem-estar e

qualidade de vida neste ambiente.

Segundo Tamayo (2004), o periodo dedicado ao trabalho € um tempo valoroso para a
vida do ser humano, consiste em um elemento importante para o desenvolvimento do
bem-estar e contentamento individual. Ao longo dos anos, as pesquisas na area de
comportamento organizacional, estdo recebendo maior importancia por parte da

academia e dos gestores.

Essas pesquisas tém como propdsito estudar os elementos que influenciam a relagédo
individuo - organizacdo. Os gestores organizacionais identificam que grande parte do
éxito de uma empresa estd na troca reciprocamente benéfica entre seus lideres e
colaboradores, no qual a organizagdo tem a finalidade de progredir no mercado em
gue actua e os individuos buscam uma base emocional e valorizacdo pelos servicos
prestados (BASTOS; COSTA, 2001).

E fundamental que as organizacdes procurem promover o bem-estar do colaborador
na empresa, pois o individuo satisfeito sente-se mais interessado e motivado,
tornando-se engajado e desenvolvendo suas tarefas com maior eficiéncia. Uma das
funcBes da gestdo de recursos humanos € a promocéao do bem-estar e a motivacao dos
colaboradores (Robbins, 2005).

De acordo com as ideias dos autores como Bastos e Costa(2001), Tamayo(2004),
Robbins (2005), explicam que um individuo que sente-se valorizado naOrganizagéao
desempenha melhor as suas fungdes e contribui para o continuo desenvolvimento das
suas actividades, mantendo atitudes pessoais e comportamentais positivas.

A escolha desta instituicdo assim como a realizagdo do estudo salienta-se pelo facto
de ter feito parte durante o estagio académico, e no percurso do mesmo constatou-se
algumas condutas que influenciam de forma directa no bem-estar do trabalhador e que
necessitam de alguma reflexdo de modo a compreender melhor a realidade das
mesmas. Portanto o trabalho em estudo tem como objectivo geral, avaliar os factores
determintantes do bem-estar do trabalhador.



2.Bem-estar no trabalhado

Como conceito genérico e global, o bem-estar refere-se a percepgdo e avaliacdo que
as pessoas fazem de si proprias e das suas vidas. Numa linguagem cientifica, consiste
nas experiéncias psicolégicas positivas que ocorrem na vida das pessoas e que
reflectem o bom funcionamento psicolégico do individuo. Por exemplo, a expressao
“Como estas?”, presente diariamente nas relagfes sociais humanas, representa

claramente a importancia que este fenbmeno ocupa na nossa vida.

De acordo com Moretti (2009), o trabalho pode ser definido como sendo uma
actividade criada e organizada pela sociedade, onde o individuo obedece a
determinadas normas, mas também onde produz, cria e torna possivel o
desenvolvimento da organizacdo onde se encontra inserido e dos objectivos desta,
sendo remunerado em conformidade.

O trabalho tem um grande impacto no ser humano, participando na organizacdo da
identidade e dos tracos de personalidades e constituindo-se como uma ponte para que

outras componentes importantes da vida sejam consolidadas (Gouveia et al.., 2009).

Quando a avaliacdo que um individuo faz do seu trabalho como sendo positiva,
normalmente existe repercussdes no seu estado emocional, especialmente no que toca
a geracdo de um estado de satisfacdo. Fala-se, entdo, em bem-estar no trabalho, ou
seja, um estado emocional positivo que aparece sempre que o individuo faz uma
apreciacdo positiva da sua ocupacdo profissional ou das experiéncias ou dos

resultados derivados deste (Covacs, 2006; Gouveia et al.., 2009).

Actualmente, os conceitos de saude mental e de bem-estar assumem um papel cada
vez mais importante no contexto de trabalho. Como e do conhecimento geral, o
trabalho absorve grande parte da nossa vida adulta, constituindo-se como um dos
principais determinantes da salude e do bem-estar ou felicidade do individuo. Esta
felicidade no contexto de trabalho torna-se benéfica ndo so para os trabalhadores, mas
também para as chefias e organizacgdes (Warr, 2007).

Apesar da sua importancia, muitos dos estudos sobre o bem-estar no trabalho (BET)

referem-se a fendmenos como o stress, burnout, motivacdo e satisfacdo no trabalho,
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que representam apenas conceitos relacionados com o BET, mas ndo definem o
constructo em si. Assim, como tem sido definido o BET? Quais as propostas tedricas

existentes na literatura referentes ao trabalho?

A proposta de Warr considera que a saude mental do individuo e influenciada pela
situacdo vivida no seu trabalho e depende de quatro factores principais:

Competéncia, que consiste na capacidade do individuo em lidar com os problemas e
actuar no meio envolvente com sucesso;

Autonomia, que consiste na capacidade do individuo em resistir a pressées externas
ou sociais e manter-se fiel as opinides e acgoes;

Aspiragao, que se refere a tendéncia do individuo para estabelecer objectivos realistas
e a tendéncia para dirigir a sua energia para outros objectivos, tendo em vista 0 seu
crescimento e desenvolvimento pessoal; e

Bem-estar afectivo, que se refere aos afectos positivos e negativos associados ao
trabalho. Todos estes factores estdo articulados entre si e reflectem a pessoa como um
todo.

A dimensdo do bem-estar afectivotem sido, no entanto, apontada como o principal
indicador da satde mental e do BEP relacionados com o trabalho. Para Warr, o bem-
estar afectivono trabalho pode ser avaliado em trés eixos ortogonais:

Ansiedade -conforto,

Depressdo - prazer e

Cansaco - vitalidade.

Posteriormente, Daniels (2000) adiciona dois outros factores:
Aborrecimento - entusiasmo e

Raiva — serenidade.

Deste modo, o0 bem-estar da pessoa no trabalho deve caracterizar-se por um equilibrio
harmonioso entre estes cinco factores:

Ansiedade -conforto,

Depresséo -prazer;

Aborrecimento -entusiasmo,

Cansaco -vitalidade e
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Raiva -serenidade.

O modelo proposto por Van Horn et al., (2004) sugere que o BET e, igualmente, um
constructo multidimensional e pode ser definido como a avaliagdo positiva das
diversas caracteristicas presentes no contexto de trabalho do individuo, sendo
representadas por cinco p\rincipais dimensoes:

Dimensdo afectiva, que inclui a exaustdo emocional, satisfacdo no trabalho e
empenhamento organizacional;

Dimenséo profissionalou motivacional, que engloba os conceitos de autonomia,
aspiracdo e competéncia profissional,

Dimensdo comportamental, também designada por bem-estar social que inclui os
conceitos de despersonalizacgdo e relagdo com 0s outros;

Dimenséo cognitiva, que se refere ao cansaco ou fadiga cognitiva e reflecte a
capacidade do individuo em processar nova informacao e conseguir concentrar-se no
seu trabalho; e

Dimensdo psicossomatica, que se refere a presenca ou auséncia de queixas ou

sintomas psicossomaticos (ex., dores de cabeca e dores musculo-esqueléticas).

As trés primeiras dimensdes (afectiva, profissional e comportamental) resultam da
integracdo dos modelos de Ryff e Warr. As outras duas dimensfes (cognitiva e
psicossomatica) foram adicionadas a este modelo devido a evidéncias tedricas que
sugerem que estas duas dimensdes estdo relacionadas com as trés dimensbes do bem-

estar acima referidas.

2.1.Tipos do bem-estar no trabalho

Bem-estar subjectivo
Bem-estar psicologico

Bem-estar social

2.1.1.Bem-estar subjectivo
O conceito de bem-estar subjectivo (BES) pode ser definido como a avaliagcdo
emocional (ex., experiencias positivas e negativas) e cognitiva (ex., satisfacdo com a

vida) que as pessoas fazem das suas vidas e que inclui aquilo que as pessoas em geral



designam por felicidade, paz, realizacdo ou satisfacdo com a vida (Diener, Oishi &
Lucas, 2003).

O campo do BES compreende uma analise cientifica do modo como as pessoas
avaliam as suas vidas nesse momento e por periodos mais longos. Essas avaliagdes
incluem as respostas emocionais dos individuos a eventos, satisfagdo com dominios
da vida (ex., familia, trabalho) e julgamentos globais de satisfacdo com a vida (Diener
etal., 1999).

Alicercado numa perspectiva hedonica da felicidade, que o considera como resultado
de experiencias de prazer e desprazer (Kahneman et al., 1999 citado por Ryan & Deci,
2001).

Os indicadores do BES séo:

Satisfacdo com a vida, que corresponde aos julgamentos que as pessoas fazem da sua
vida segundo os seus préoprios padrdes ou valores;

Afectividade positiva, que inclui emocdes como a alegria, entusiasmo, orgulho e
excitacdo; e

Afectividade negativa, que inclui emocdes desagradaveis como a raiva, ansiedade,

culpa, depressao e stress (Diener et al., 1999, 2003).

2.1.2.Bem-estar psicoldgico

O conceito de bem-estar psicolégico (BEP), proposto e conceptualizado por Ryff
(1989), integra conceitos provenientes de diferentes teorias, da psicologia do
desenvolvimento, da clinica e da satde mental. Deste modo, este constructo assume
um caracter amplo e multidimensional e visa representar o funcionamento psicologico

positivo do individuo.

O BEP insere-se numa perspectiva eudaimonia da felicidade, que o considera como o
produto do desenvolvimento e realizacdo do potencial humano, ndo apenas como a
simples felicidade hedonica que faz o ser humano escravo dos seus préprios desejos
ou prazeres (Aristoteles citado por Ryan & Deci, 2001).

Segundo o0 modelo de Ryff (1989), o BEP e acedido através de um conjunto de seis

dimens@es ou areas de potencial desenvolvimento e expressdo humanas:



» Autonomia: diz respeito a independéncia, autodeterminacdo e auto-regulacdo do
comportamento o que permite que o individuo responda a pressdes externas ou sociais

de uma determinada maneira;
» Aceitacdo de si: diz respeito a avaliacdo positiva que o individuo faz de se proprio;

» Crescimento pessoal: tal como o préprio nome indica, esta dimenséo diz respeito ao
crescimento e desenvolvimento da pessoa enquanto ser humano e também a abertura a

novas experiéncias;

» Relacbes positivas com os outros: Diz respeito a preocupagdo genuina com 0s

outros, por exemplo, relativamente ao seu bem-estar e saude;

» Objectivos de vida: diz respeito ao proposito e ao significado que a vida tem para 0s

individuos;

Dominio do meio: refere a capacidade que o individuo tem em gerir e interagir

correctamente com o meio onde se encontra inserido.

2.1.3.Bem-estar social

O conceito de bem-estar social, proposto por Keyes (1998) refere-se, tal como a
proposta de Ryff, a caracterizacdo do funcionamento positivo do individuo, mas ao
nivel das relagcbes dos individuos uns com os outros e com o ambiente. Este
constructo multidimensional visa representar a experiencia subjectiva de bem-estar
num dominio publico, a satisfacdo dos individuos no desempenho de tarefas sociais

(ex., como vizinhos, cidaddos ou trabalhadores).

Com base nos conceitos provenientes das teorias da sociologia e da psicologia social,

Keyes (1998) sugere que o bem-estar social e composto por cinco dimensdes:

» Integracdo social, que se refere a avaliacdo da relacdo do individuo com a sua
comunidade e sociedade;

» Aceitacdo social, que consiste em reconhecer as qualidades dos outros e aceita l&s de
modo a facilitar a interaccéo;

» Contribuicéo social, que se refere a avaliacdo do valor social do individuo (ex: o
contributo do individuo para a sociedade);



» Coeréncia social, que se refere a percepcdo do individuo sobre a qualidade,
organizacdo e funcionamento do mundo social em que esta inserido; e
» Realizagdo social, a crenca na evolucdo da sociedade através dos seus membros e

instituicoes.

2.2.Antecedentes e consequentes do bem-estar no trabalho

De um modo geral, a maioria dos estudos sobre os antecedentes do BET, abordam a
dimensdo afectiva deste constructo, ou seja, as emogdes no trabalho, principalmente,
as emoc0es negativas, como a ansiedade e a depressdo (Danna & Griffin, 1999).

Na literatura organizacional, os estudos desenvolvidos tem vindo a demonstrar a
importancia de varidveis do contexto de trabalho como principais antecedentes do
BET. Por exemplo, o estudo desenvolvido por Cotton e Hart (2003) numa amostra de

agentes da policia, revelou que o clima organizacional influencia fortemente o BET.

Por clima organizacional entende-se a percepcao dos trabalhadores sobre os aspectos
que caracterizam o seu ambiente de trabalho, nomeadamente, as praticas de gestdo e
lideranca, a missdo e objectivos organizacionais e as politicas de Recursos Humanos
(ex., avaliacdo de desempenho, politicas de remuneracdes, progressdo na carreira,
etc.).

Outras varidveis do contexto de trabalho, como a seguranca no trabalho, design do
ambiente de trabalho, caracteristicas ergondémicas dos postos de trabalho, violéncia no
trabalho e o assédio sexual, tem sido apontadas como potenciais preditores do BET
(Danna & Griffin, 1999).

Também para Warr (2007), as caracteristicas do contexto de trabalho remunerado tem
um efeito benéfico no bem-estar dos trabalhadores. Neste sentido, 0 autor apresenta
um conjunto de doze caracteristicas do trabalho que actuam como potenciais
determinantes do BET. Essas caracteristicas sao:

» Oportunidade de controlo pessoal,
Oportunidade para o uso de habilidades,
Metas geradas pelo ambiente,

Diversidade do trabalho,

YV V V V

Clareza do ambiente,



Contacto social,
Remuneracéo,

Seguranca fisica no trabalho,
Posicéo social,

Suporte do supervisor,

YV V V V V V

Progressdo na carreira e equidade.

Tais caracteristicas diferenciam os diversos ambientes de trabalho, como também,
influenciam muitos dos comportamentos organizacionais e, consequentemente, 0
bem-estar dos trabalhadores.

Outros estudos da literatura organizacional sugerem uma relacdo entre os tracos de
personalidade e o BET. O estudo desenvolvido por Daniels e Guppy (1994) numa
amostra de contabilistas de nacionalidade inglesa demonstrou que as variaveis locus
de controlo interno (ex., o individuo acredita que 0s seus comportamentos sdo 0S
principais responsaveis pelo que Ihe sucede) e o suporte social tem efeito sobre o
bem-estar afectivo no trabalho.

De facto, o suporte social tem sido considerado, por muitos investigadores, como
tendo um impacto significativo sobre o bem-estar, como também, actua como
moderador da relagdo entre os stressores e 0 bem-estar (Danna & Griffin, 1999).
Relativamente aos consequentes do BET, os estudos apontam para os efeitos
negativos que o BET tem nos trabalhadores como custos emocionais, fisicos e
psicoldgicos, e nas organizagBes como o absentismo, turnover e menores niveis de
desempenho (Danna & Griffin, 1999).

2.3.Gestao e promocao do bem-estar em contexto organizacional

O bem-estar dos trabalhadores tem-se tornado uma preocupacdo crescente para as
organizagOes. Sdo estas entidades que proporcionam grande parte das vivencias
positivas e/ ou negativas nos trabalhadores, devido a quantidade de tempo que passam
no seu local de trabalho, as exigéncias da funcdo e a interaccdo entre colegas e
supervisor (Russell, 2008).

Diversos estudos revelam que a existéncia de bem-estar nos trabalhadores oferece

vantagens emocionais, financeiras e competitivas as organizagbes (Rath & Harter,



2010). Assim, como devem as organizacdes promover 0 bem-estar em contexto de

trabalho?

Segundo Turner et al., (2002, citado por Russell, 2008) o ambiente de trabalho e um
factor determinante do bem-estar dos trabalhadores e, nesse sentido, o
desenvolvimento de um ambiente de trabalho positivo terd um impacto positivo no

bem-estar dos trabalhadores.

Para os autores, uma das estratégias de promocdo do BET passa por examinar o
desenho dos espacos de trabalho. Este deve encorajar os trabalhadores a
comprometerem-se activamente com as suas tarefas, potenciar uma maior autonomia,
desafios no trabalho e a oportunidade de interaccéo social.

E, também, importante que os trabalhadores tenham uma percepcao clara do seu
papel na organizacdo, que possuam a informacdo necessdria e uma certa

previsibilidade acerca das funcfes a desempenhar.

Uma outra estratégia de promocdo do BET consiste na existéncia de uma lideranca
transformacional. Para Sivanathan, Arnold, Turner e Barling (2004), este tipo de
lideranca esta associada com niveis elevados de satisfacdo com a lideranga, confianca
no lider e percepgdes de justica.

Em particular, os elementos da lideranga transformacional (carisma ou influéncia
idealizada, motivacdo inspiradora, estimulacdo intelectual e consideracdo individual)

tém potenciais efeitos positivos no bem-estar dos trabalhadores e das chefias.

2.4.Estudos e Analises feitos em Mogambique sobre (QVT)

Em Mocambique, alguns estudos tém sido efectuados com subpopulagdes de diversos
sectores de actividades, em areas que se enquadram no sistema de gestdo da QVT,
nomeadamente: stress ocupacional, comprometimento organizacional, higiene e

seguranca no trabalho, satisfacdo no trabalho, clima organizacional, entre outras.

Parruque (2006), analisou o clima organizacional numa amostra de 300 funcionarios
do Conselho Municipal de Maputo (CMP) tendo o seu estudo concluido que havia a

prevaléncia de um clima ndo satisfatorio, segundo a percep¢do da amostra de
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funcionarios pesquisada, particularmente para os factores: lideranca, plano de carreira

e comunicacao que necessariamente devem ser potenciados.

Quecha (2006), estudou o impacto das condi¢cdes de higiene e seguranca no trabalho
sobre o nivel de satisfacdo dos trabalhadores nas Linhas Aéreas de Mogambique
(LAM). Os resultados do estudo apontaram que, de forma geral os 90 trabalhadores da
amostra pesquisada sentiram-se satisfeitos com as condicdes de higiene e seguranca
no trabalho, mas, fizeram uma avaliacdo negativa de alguns factores como: o ruido, a
insuficiéncia de meios de trabalho e o défice de informagdo sobre medidas de
prevencdo de doencas profissionais.

Serra (2006), analisou a QVT numa amostra de 255 professores de 13 instituigdes de
Ensino Superior localizadas na Provincia de Maputo e nas Cidades de Maputo,
Quelimane e Nampula, em Mocambique. Os resultados do estudo revelaram que 0s
professores associaram o conceito QVT a factores de dimensao organizacional, com
maior destaque para a remuneragdo e beneficios, valorizacdo do individuo, condi¢tes

e recursos de trabalho.

O estudo apurou que a maior parte dos professores discordou da existéncia de acc¢des
de QVT promovidas pelas suas institui¢fes, tendo evocado, em maior percentagem,
razdes, como a falta de recursos financeiros por parte das instituicdes, a fraca gestao

dos recursos humanos e a falta de sensibilizac&o dos gestores para o assunto.

O estudo apurou também que os professores revelaram, em termos globais, um grau
médio de satisfacdo moderada com a QVT, tendo a dimensdo compensagdo justa e
adequada sendo o ponto critico de insatisfacdo para os mesmos. O estudo revelou
ainda existirem diferencas significativas entre o nivel de satisfagdo com a QVT dos
professores das instituicbes de Ensino Superior pablicas e privadas, tendo esta sido

superior para os das privadas.

E o descontentamento seria a insatisfacdo do individuo pela falta de capacidade e
experiéncia na execucdo de seu trabalho, baixa remuneracéo e receio de ndo conseguir
atingir as metas determinadas pela empresa. Ainda que o descontentamento pertenca
ao conceito, sendo analisado pelo extremo oposto, salienta-se os indicadores de
satisfacdo e contentamento pessoal, que auxiliam para que as organizacfes progridam
no mercado de trabalho (PAZ, 2004)
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O ambiente laboral € um lugar importante para a rotina dos trabalhadores, pois eles
passam grande parte do seu tempo nesse espaco. Por conseguinte, € necessario atentar
para prevenir possiveis doencas advindas do ambiente de trabalho, procurando
promover o bem-estar dos profissionais. E comprovado que os funcionarios logram
grande proveito do bem-estar no trabalho, uma vez que tenham reconhecido que
influenciam positivamente na execucao das actividades da empresa (HARTER et al.,
2003).

2.5.Variaveis do bem-estar do trabalhador
Atitudes organizacionais

Envolvimento no trabalho
Comprometimento organizacional

Satisfacdo laboral

Saude psicologica

2.5.1.Atitudes organizacionais

Ao nivel organizacional, as atitudes constituem avalia¢cdes positivas ou negativas dos
colaboradores em relacdo a aspectos do ambiente de trabalho, séo elas (Robins &
Judge, 2013):

Satisfacdo com o trabalho, refere-se ao sentimento positivo face ao trabalho e advém
da avaliacdo das caracteristicas do trabalho;

Envolvimento com o trabalho, determina até que ponto o colaborador participa
activamente no trabalho, identifica-se com o trabalho e considera o desempenho
importante para a auto-estima;

Compromisso organizacional, relaciona-se com a medida em que o colaborador se
identifica com a organizagdo e 0Ss seus objectivos e pretende manter-se na
organizacéo;

Suporte organizacional, percebido relaciona-se com o grau em que os colaboradores
acreditam que a organizacgéo valoriza o seu contributo e preocupa-se com o bem-estar
do colaborador;

Engagement dos colaboradores representa o envolvimento do colaborador com a

satisfagdo e o entusiasmo pelo trabalho que realiza.
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2.5.2.Envolvimento no trabalho

Segundo Kanungo (1982) o envolvimento com o trabalho € uma condicdo cognitiva
de reconhecimento psicol6gico, consequéncia de uma avaliagdo que compreende a
concepgdo de cada pessoa sobre a possibilidade da pratica laboral satisfazer suas
necessidades. O autor menciona também, que o envolvimento € resultante do método
de interaccdo e estdo consequentemente ligadas as necessidades internas e externas

das pessoas.

Para Sekaran (1992) em uma pesquisa realizada com foco no impacto da percepgao
individual sobre o bem-estar, com o objectivo de melhorar o clima organizacional, no
sector de recursos humanos em uma instituicdo, constatou-se que individuos casados
tendem a ter um maior nivel de bem-estar do que pessoas solteiras, divorciadas ou

vilvas.

Entre os individuos que ndo estdo casados, aqueles que se relacionam com alguém
demonstram um grande nivel de bem-estar, pois a presenca de um parceiro pode
significar maior chance de suporte social (DIENER et al., 1999). Dessa forma,
finalizam-se 0s conceitos e abordagens sobre o tema aqui discutido, e passa-se para a

metodologia adoptada para o cumprimento dos objectivos.

Para Brown (1996), o envolvimento com o trabalho é um factor de grande
importancia na vida das pessoas, uma vez que as actividades laborais consomem uma
grande proporcdo do tempo. Neste contexto, os individuos podem ser estimulados ou

alienados emocionalmente e mentalmente com o seu trabalho.

O estado de envolvimento implica num positivo e relativo estado de engajamento em
todos os aspectos que representam o individuo no trabalho. Ja o estado de alienacao
implica em uma perda de individualidade e separacdo das perspectivas do
colaborador, com as perspectivas do ambiente de trabalho. Assim, envolvimento e
alienacdo, sdo antagonicos; as pessoas envolvem-se mais quando percebem o
potencial que essas actividades tém de satisfazer suas necessidades psicoldgicas
(KANUNGO, 1982).

2.5.3.Compromentimento organizacional

A0 passo que a satisfagdo no trabalho caracteriza os sentimentos dos colaboradores, 0

comprometimento organizacional afectivo faz uma defini¢cdo mais vasta da proporcéo
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em que o individuo se identifica e busca dedicar-se ao seu trabalho (ROTHBARD;
PHILLIPS; DUMAS, 2005).

Conforme Silva, Vieira e Rodrigues (2014) o comprometimento através do enfoque
afectivo envolve uma conduta activa dentro da organizacdo em que o individuo
trabalha. Ocorre alto grau de identificagdo com a organizagdo, sendo que, “seu
comprometimento se baseia em seus sentimentos, sua aceitacdo das crencas e valores
da organizagao” (SILVA; VIEIRA; RODRIGUES, 2014, p. 177).

2.5.3.1.Niveis do Comprometimento

Afectivo
Instrumental e

Normativo
2.5.3.2.Afectivo

A premissa bésica do nivel Afectivo, segundo Mowday et al. (1982 apud
MEDEIRQOS, 2005), é a identificacdo do individuo com os objectivos da organizagdo

pela absorcdo dos seus valores com se fossem seus proprios valores.

De acordo com o autor, trés componentes marcam essa relacdo: uma forte crenca e
aceitacdo das metas e valores da organizacdo; uma disposicdo em exercer um
consideravel esforco em nome da organizacdo; e um firme desejo de manter-se
membro da organizagdo, componentes esses que na concepgdo tanto de Mowday
(1998) como de Meyer & Allen (1997) focam-se apenas na ligacao afectiva.

2.5.3.3.Instrumental

Meyer & Allen (1984) mencionam que os individuos se comprometem com 0 Curso
de uma acgéo, porque o0s custos associados com um comportamento diferente séo
muito altos, e ndo porque tém uma ligacdo afectiva com o objecto de seu
comprometimento. Para Bastos (1993 apud BANDEIRA et al. 1999), o
comprometimento, neste enfoque, seria um mecanismo psicossocial cujos side-bets
impOem limites ou restringem acc¢des futuras.

O estudo do comprometimento Instrumental, em relacdo ao Afectivo, tem recebido
menos atencdo segundo Meyer & Allen (1997). No entanto, os autores argumentam

que a evidéncia, em pesquisas disponiveis, € consistente com a ideia de que o
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comprometimento Instrumental se desenvolve em funcdo de varios investimentos
feitos pelo empregado em alternativas baseadas em custos, que este empregado

acredita que exista.

2.5.3.4.Normativo

Os trabalhos de Wiener (1982) salientam o nivel normativo. O autordefine o
comprometimento como a totalidade das pressdes normativas internalizadas e
aconsequente accdo, de maneira a satisfazer 0s interesses organizacionais.
Acrescenta,ainda, que a identificagdo organizacional é o resultado dos valores da
lealdade e dodever. Deste modo, o empregado € influenciado tanto pelas

predisposicdes pessoaiscomo pelas intervencdes organizacionais.

Em estudo posterior Wiener & Vardi (1990) destacam mais dois elementos que
compdem a teoria do comprometimento normativo: manifestacdo das pressdes
internalizadas em padrdes de comportamentos, tais como o sacrificio, a persisténcia e
a preocupacdo pessoal; e os valores e normas compartilhadas que, associados as
crencas explicam as inten¢Ges comportamentais.

Corroborando, Medeiros et al. (2005) mencionam que as pressdes normativas sao
geralmente provenientes da cultura da empresa, que impde a accdo e O
comportamento na organizagao.

Foi verificado também que o comprometimento ocupacional, embora tenha recebido
menos atencdo, caminha, em determinados aspectos, conceito e operacionalizacao, de
modo paralelo ao organizacional.

Bandeira (1999) é um dos bons exemplos a ser citado, quando o tema abordado é o
comprometimento organizacional. Sua pesquisa conclui que a Gestdo de Recursos
Humanos influencia o comprometimento organizacional em duas relevantes

dimensdes: Afectiva e Normativa.

2.5.4.Satisfacéo laboral

Para Freire (1998) satisfacdo no trabalho € um sentimento que envolve caracteristicas
afectivas, ou seja, refere-se as accOes do colaborador em seu periodo laboral,
acumulando pensamentos, sentimentos, envolvimento e analises que definem seu
desempenho. Conforme o referido autor, a definicdo de satisfacdo no trabalho estd
ligada a concepgdes de moral e envolvimento no trabalho, pois estdo relacionados a

emoc0es positivas, que irdo ser assimiladas pelo colaborador em seu ambiente laboral.
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2.5.4.1.Factores determinantes da satisfacéo no trabalho

Segundo Fernandes (1996), os factores determinantes da satisfagdo no trabalho séo:

Beneficios oferecidos pela instituicdo: consideram-se os incentivos internos que a
instituicdo oferece aos funcionarios com o objectivo de satisfazer as necessidades
pessoais destes, proporcionando um ambiente de trabalho mais harmonioso e

produtivo.

Condic0es de infra-estruturas: entende-se como sendo as condic¢Ges do espaco fisico
desde edificio, todos materiais e equipamento disponibilizado para o desempenho das

actividades que sdo proporcionados aos trabalhadores.

Capacidade técnica: entende-se como sendo a contribuicdo do trabalhador para o
melhoramento da qualidade, eficiéncia e eficacia das actividades a serem

desenvolvidas por este.

Oportunidade de crescimento e seguranca: refere-se as oportunidades oferecidas

pela instituicdo no que concerne a progressdo na carreira e seguranga no emprego.

Relacdo inter-pessoal entre os funcionarios: dentro das instituicdes ou organizagdes
a confianca e o respeito entre colegas € fundamental para um bom desempenho das

actividades.

Relacdo entre o superior hierarquico e o subordinado: o superior hierarquico deve
criar possibilidades de modo que os subordinados expressem as suas ideias ou

sugestdes em relacdo ao trabalho e as suas preocupacdes pessoais.

Relacdo entre a produtividade e a remuneragdo: a remuneragdo deve ser em
conformidade com a produtividade do trabalhador, isto €, quanto maior for a

produtividade maior serd a remuneragéo.

2.5.5.Saude Psicoldgica

A Saulde Psicologica € uma parte integral da Saude do ser humano, ndo ha Satde sem
Saude Psicolégica. A Organizacdo Mundial da Saidde (OMS) define-a como um
estado de bem-estar que permite as pessoas realizar as suas capacidades e potencial,
lidar com o stress normal do dia-a-dia, trabalhar produtivamente e contribuir

activamente para a sua comunidade.

16



Portanto, a Salude Psicoldgica esta relacionada com a capacidade de utilizarmos as
nossas competéncias para gerir os desafios do dia-a-dia nos diferentes contextos em

que vivemos (por exemplo, na escola, no trabalho ou na familia).

A Saude Psicoldgica também diz respeito a forma como pensamos, sentimos,
avaliamos as situacdes, nos relacionamos com 0s outros e tomamos decisdes. Quando
temos Salde Psicoldgica sentimo-nos confiantes e capazes de lidar com a nossa vida e

com as outras pessoas.

E claro que todos temos momentos em que nos sentimos sozinhos, tristes ou
zangados. No entanto, quando um acontecimento de vida ou situacdo altera a forma
como costumamos pensar e sentir, de forma duradoura ou temporaria, podemos
enfrentar problemas de Saude Psicoldgica. E, nesse caso, a nossa vida pode parecer-

nos bastante mais dificil de gerir.

Existem diferentes graus de gravidade e tipos de problemas de Salde Psicologica.
Alguns dos mais conhecidos sdo a Depressao e a Ansiedade. Estes problemas podem
acontecer em qualquer idade e interfere com a nossa capacidade de realizar as tarefas
do dia-a-dia, de trabalhar, de aproveitar nossos tempos livres e manter relagdes com

0S outros.

Experimentar problemas de Salde Psicoldgica pode ser perturbador e assustador.
Podemos sentir que ndo ha solucdo, que perdemos o controlo, que ja ndo somos nos
proprios ou que vamos ficar “malucos”. Podemos ter medo que os outros olhem para

nods como estando “doidos” e de perdermos os nossos amigos e familia ate o emprego.

Um problema de Saude Psicoldgica ndo ¢ diferente de um problema de Salde Fisica:
reconhecer precocemente 0s sintomas e procurar ajuda é fundamental. Tal como
acontece com as doencas fisicas, os problemas de Saude Psicologica também podem
ser ultrapassados e hd um conjunto de coisas que podemos fazer que nos ajudam a
melhorar. Existem muitos tratamentos eficazes e é possivel recuperarmos e vivermos

uma vida plena, produtiva e feliz.
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3.Concluséo

Desta forma conclui-se que o bem-estar do trabalhador influéncia de forma positiva e
negativa na vida laboral dos funcionarios, isso porque quando as instituigdes néo
possuem condicOes favoréeis no seu ambiente de trabalho gere desconforto na parte
do trabalhador.

Ainda o défice das relagbes profissionais pode ter efeitos sobre os objectivos
individuais e organizacionais, a qualidade dos servicos prestados, identidade
organizacional, comprometimento organizacional, reducdo da producdo e
produtividade, e existéncia de conflitos laborais, constituindo muitas vezes a chave
para perda de reputacdo e prestigio no mercado. Nao se pode falar em qualidade de
produtos e servigos, se aqueles que vao produzi-los ndo possuem qualidade de vida e
satisfacdo no seu local de trabalho.

Foi desse modo que debateu-se sobre o mesmo tema no sector da educacgéo, estive-
lano estagio académico foi dai que notei certas irregularidades, e quis compartilhar
dando certas dicas sobre o0 bem-estar do trabalhador, o trabalho em estudo tem como
objectivo avaliar factores determinantes do bem-estar, assim como identificar factores
que determinam o bem-estar do trabalhador e por fim avaliar a gestdo e a promocéo
do mesmo no contexto organizacional.

De forma a ultrapassar esses problemas, a valoriza¢do do funcionario publico é tida
como a condicdo essencial para que o processo de modernizacdo administrativa tenha
éxito, pois a qualidade profissional dos funcionérios e sua satisfacdo sdo condi¢des

necessarias para o alcance dos objectivos organizacionais e individuais

Portanto para conhecer o nivel de bem-estar dos funcionarios em funcédo das variaveis
em estudo e trabalho em geral e até que ponto s@o estimulados a usarem suas aptiddes
e potencialidades,deve-se contribuir no @mbito dos profissionais de recursos humanos
a ter nova visdo dos funcionarios, criar padrdes que adequam-se na vida
contemporanea.

Para o caso pratico da Educacédo, deve contribuir para melhorar as suas préaticas de
modo que a instituicdo proporcione condicOes favoraveis dos funcionarios, adoptando
o0 sistema de promocéo a salde, propocionar todos 0s equipamentos necessarios para

melhor o empenho e a integridade do funcionario .
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