Revista Psicologia: OrganizagGes e Trabalho, 18(4), out-dez 2018, 460-467

Revista Psicologia: Organizag¢des e Trabalho rPOT

Revista Psicologia:

ISSN 1984-6657 © doi: 10.17652/rpot/2018.4.13727 Organizagbes

& Trabalho

A influéncia dos vinculos com a organizag¢ao sobre o bem-estar subjetivo do trabalhador

Graceane Coelho de Souza®?, Carolina Villa Nova Aguiar®, Laila Leite Carneiro?

Universidade Federal da Bahia, Bahia, Brasil?; Escola Bahiana de Medicina e Saude Publica, Bahia, Brasil®

Palavras-chave:
bem-estar;
trabalho;
comprometimento;
entrincheiramento.

Keywords:
well-being;
work;
commitment;
entrenchment.

Palabras-clave:
bienestar;
trabajo;
compromiso;
atrincheramiento.

Resumo

Este estudo objetivou buscar evidéncias de validade discriminante entre os vinculos organizacionais comprometi-
mento e entrincheiramento. Para tanto, foram testadas através de analises de correlagdo e regressdo as relagdes
entre ambos os vinculos e o bem-estar subjetivo (BES), utilizando uma amostra com 310 trabalhadores de diferentes
organizagoes. Os resultados demonstraram que os vinculos se comportaram de maneira oposta em relagao as dife-
rentes dimens&es do BES, uma vez que o comprometimento organizacional indicou ser capaz de aumentar experién-
cias positivas (afetos positivos e pela satisfagdo com a vida) e diminuir experiéncias negativas (afetos negativos) para
o trabalhador, enquanto o entrincheiramento organizacional foi capaz de aumentar experiéncias negativas (afetos
negativos) e de diminuir parcialmente as positivas (afetos positivos, sem influéncia sobre a satisfacdo com a vida). Es-
ses resultados condizem com a agenda de pesquisa nacional que vém acumulando evidéncias de que estes vinculos
sdo distintos, uma vez que possuem antecedentes e consequentes distintos.

The influence of links with the organization on the worker’s subjective well-being

Abstract

This study aimed to find evidence of discriminant validity between the commitment and entrenchment organiza-
tional ties. To do so, the relationships between both ties and subjective well-being (SWB) were tested through corre-
lation and regression analyses, using a sample of 310 workers from different organizations. The results showed that
the links behaved in opposite ways in relation to the different dimensions of SWB, since organizational commitment
demonstrated the capacity to increase positive experiences (positive affects and satisfaction with life) and decrease
negative experiences (negative affects) for the worker, while organizational entrenchment was able to increase
negative experiences (negative affects) and partially reduce positive ones (positive affects, without influence on
satisfaction with life). These results are consistent with the national research agenda, which has been accumulating
evidence that these links are distinct since they have different antecedents and consequences.

La influencia de los enlaces con la organizacion sobre el bienestar subjetivo del trabajador

Resumen

Este estudio tuvo como objetivo encontrar evidencia de la validez discriminante entre los enlaces de compromiso y
de atrincheramiento con la organizacidn. Para este fin, usando andlisis de correlacidn y regresidn se han probado las
relaciones entre ambos enlaces y el bienestar subjetivo (BES), usando una muestra de 310 trabajadores de diferentes
organizaciones. Los resultados mostraron que los enlaces se comportan de manera opuesta con respecto a las di-
versas dimensiones de BES, ya que el compromiso con la organizacion indicd ser capaz de aumentar las experiencias
positivas (emociones positivas y la satisfaccion con la vida) y disminuir las experiencias negativas (emociones negati-
vas) para el trabajador, mientras que el atrincheramiento con la organizacion fue capaz de aumentar las experiencias
negativas (afecto negativo) y parcialmente reducir el positivo (afecto positivo, sin influencia en la satisfaccion con la
vida). Estos resultados son consistentes con la agenda nacional de investigacidn que se ha ido acumulando evidencia
de que estos enlaces son diferentes, ya que tienen diferentes antecedentes y consecuencias.
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O estabelecimento de vinculos com pessoas, grupos, objetos e
lugares faz parte da esséncia da natureza humana. Com as organiza-
¢Oes, ndo é diferente: individuos tendem a desenvolver diferentes
tipos de ligagdes com as empresas para as quais trabalham. Tais
ligagdes, por sua vez, sdo capazes de desencadear uma variada
gama de percepcdes, afetos, intengdes e agdes nos trabalhadores
(Siqueira & Gomide-Jr., 2014).

Entre os vinculos organizacionais mais explorados na literatura,
encontra-se o comprometimento, que vem sendo alvo de continuos
estudos ha décadas (Bastos & Rodrigues, 2015). Apesar desse des-
taque, e talvez em fungao da grande diversidade de estudos, ndo ha
um consenso acerca da definigdo do comprometimento organiza-
cional. Na década de 1980, esse vinculo foi conceituado a partir de
uma perspectiva unidimensional que enfatizava a natureza afetiva
do vinculo, definindo-o como um estado no qual o individuo se
identifica com uma organizacgdo e seus objetivos e desejase manter
nela como membro (Mowday, Porter, & Steers, 1982).

Ja nos anos 1990, um modelo tridimensional para a compreen-
sdo do vinculo foi proposto por Meyer e Allen (1991). De acordo
com os autores, processos psicolégicos distintos estariam na base
do construto e, por essa razdo, trés dimensdes precisariam ser
contempladas: a) afetiva (comprometimento como um apego e
identificagdo com a organizagdo); b) de continuagdo (envolve uma
avaliagdo cognitiva dos custos associados a saida da organizagdo);
c) normativa (relaciona-se a adesdo as normas da organizagdo, a
partir de pressdes normativas por ela introjetadas).

A perspectiva tridimensional do comprometimento tornou-se
claramente hegemonica, passando a guiar a produgdo cientifica
da area por muitos anos. Recentemente, no entanto, esse modelo
passou a ser alvo de questionamentos envolvendo problemas con-
ceituais e empiricos que apontam para a ambiguidade e imprecisdo
do construto (Meyer, Stanley, Herscovitch, & Topolnytsky, 2002;
Moscon, 2009; Rodrigues & Bastos, 2010; Solinger, Olffen, & Roe,
2008; Silva & Bastos, 2010).

Uma vez identificadas diversas fragilidades inerentes ao mode-
lo tridimensional do comprometimento organizacional, iniciou-se
uma agenda de pesquisa de estudos que objetivaram alcangar uma
melhor delimitagdo do fendmeno (Bastos & Aguiar, 2015; Bastos,
Maia, Rodrigues, Macambira, & Borges-Andrade, 2014; Rodrigues,
2009, 2011; Rodrigues & Bastos, 2010; Silva, 2009, 2013; Silva &
Bastos, 2010). Essas pesquisas, em conjunto, sugeriram a retomada
de uma definigdo mais restrita do construto, voltando a trata-lo a
partir de uma abordagem unidimensional, na qual apenas a base
afetiva é considerada como parte de sua esséncia.

Ao assumir a unidimensionalidade do comprometimento orga-
nizacional, surge a necessidade de se investigar novos conceitos que
contemplem os aspectos das bases normativa e de continuagdo,
presentes no modelo tridimensional, mas retiradas da nova propos-
ta de compreens3o do vinculo. E desse movimento que emergem
as propostas de criagdo de dois novos tipos de vinculos organiza-
cionais: o entrincheiramento e o consentimento (Rodrigues, 2009;
Silva, 2009). Enquanto o entrincheiramento organizacional surge
para contemplar os motivos que levam o trabalhador a permanecer
na organizagao em fungao da limitagdo de alternativas percebidas
e, ainda, dos custos profissionais associados a sua saida, o consen-
timento pretende referir-se a internalizagdo do papel de subordina-
¢do que leva o trabalhador a obedecer as normas organizacionais
(Rodrigues & Bastos, 2010; Silva & Bastos, 2010).

Para a consolidagdo dos conceitos de entrincheiramento e con-
sentimento organizacionais, entretanto, é fundamental que sejam
conduzidos estudos que atestem a validade discriminante entre es-
sesvinculos. Nos ultimos anos, algumas pesquisas foram conduzidas

nesse sentido, em especial no que se refere a discriminagdo entre o
comprometimento e o entrincheiramento organizacionais (Aguiar,
2016; Aguiar, Bastos, Jesus, & Lago, 2014; Rodrigues, 2011). Entre
as razdes para a maior atenc¢do dedicada ao entrincheiramento (em
oposi¢do ao consentimento), pode-se citar o fato de esse vinculo
ter uma base tedrica mais consolidada, uma vez que a sua proposta
emergiu da importagdo de um conceito preexistente no ambito da
carreira: o entrincheiramento com a carreira (Blau, 2001; Carson,
Carson & Bedeian, 1995; Scheible, Bastos, & Rodrigues, 2007). Além
disso, o consentimento organizacional ainda apresenta algumas
fragilidades conceituais que precisam ser superadas antes de um
maior investimento nas analises discriminantes (Peixoto, Bastos,
Soares, & Lobo, 2015).

Tendo em vista o cendrio de desenvolvimento atual da area,
este artigo se concentrara na busca de evidéncias adicionais de
validade discriminante entre o comprometimento e o entrincheira-
mento organizacionais. Para isso, serdo testadas as relagdes entre
ambos os vinculos e o bem-estar subjetivo, construto até entdo
ndo contemplado pelas produgdes que fazem parte da agenda de
pesquisa da drea.

O bem-estar é um fendmeno que vem recebendo mais atengdo
no meio cientifico, especialmente a partir da década de 1990. O in-
teresse crescente acompanha um movimento global de énfase em
valores humanisticos e maior preocupag¢do com a qualidade de vida
em cenarios diversos, inclusive nas organizagdes. Assim, sentir-se
bem configura um estado almejado por muitos individuos e tam-
bém cada vez mais procurado pelas empresas (Sonnentag, 2015).
Nesse sentido, os estudos conduzidos sobre o bem-estar buscam
compreender como as pessoas se sentem e também como avaliam
suas experiéncias de vida, tanto gerais quanto relacionadas a domi-
nios especificos, como o do trabalho (llies, Aw, & Pluut, 2015).

A definicdo do que significa “sentir-se bem”, entretanto, nao é
consensual na literatura, variando desde uma perspectiva hedoni-
ca, na qualse compreende o bem-estar como prazer ou felicidade,
até uma perspectiva “eudaiménica”, na qual o bem-estar é com-
preendido como uma experiéncia de completude, de propdsito e
significado (Carneiro & Fernandes, 2015; Sonnentag, 2015). Embora
ambas as perspectivas tenham bases tedricas sélidas, é da tradigdo
hedonista que emerge o construto conhecido como bem-estar
subjetivo, o qual se destaca como principal representante do fen6-
meno nas pesquisas cientificas conduzidas no contexto do trabalho,
conforme pode ser verificado em bases de dados de artigos nacio-
nais e internacionais.

O termo bem-estar subjetivo (BES) foi proposto inicialmente
por Diener (1984) e corresponde ao resultado conjunto de: 1)
uma experiéncia cumulativa de afetos, na qual sdo consideradas
as frequéncias de afetos positivos e negativos vivenciadas, e, mais
especificamente, a predominancia dos primeiros sobre os ultimos;
e 2) uma avaliagdo cognitiva que a pessoa realiza acerca da sua sa-
tisfagdo com a vida. Assim, conforme sintetizado por Albuquerque
e Troccoli (2004), BES elevado “inclui frequentes experiéncias emo-
cionais positivas, rara experiéncia emocional negativa (depressdo
ou ansiedade) e satisfagdo ndo s6 com varios aspectos da vida, mas
com a vida como um todo” (p. 154).

Segundo Diener e Ryan (2008), altos niveis de BES estdo asso-
ciados a diversos fatores positivos da experiéncia laboral, tais como
melhores retornos financeiros (independentemente da ocupagédo
do individuo), maior tendéncia de gostar do trabalho realizado e,
consequentemente, maior probabilidade de recebimento de avalia-
¢Oes de desempenho favordveis e engajamento em comportamen-
tos de cidadania organizacional. Entretanto, a associagdo entre o
BES e os vinculos que o trabalhador estabelece com a organizagdo
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ainda ndo estd clara (Bastos et al., 2013; Meyer & Maltin, 2010).
Diante disso, a presente pesquisa propGe-se a contribuir com
evidéncias de validade discriminante entre os vinculos de compro-
metimento e entrincheiramento organizacionais ao verificar como
esses dois vinculos se associam ao BES.

No que se refere ao vinculo comprometimento organizacional,
revisGes de literatura conduzidas por Bastos e colaboradores (2013)
e por Meyer e Maltin (2010) indicam que ele é capaz de promover
0 prazer ou bem-estar do trabalhador, uma vez que o fato de se
sentir afetivamente ligado a organizagao auxiliaria o trabalhador a
enfrentar os fatores negativos relacionados ao trabalho, diminuin-
do, assim, os impactos de possiveis agentes estressores (Meyer &
Maltin, 2010; Panaccio & Vandenberghe, 2009). Entretanto, cabe
ressaltar que o baixo consenso na literatura quanto a estrutura
desses construtos centrais (comprometimento organizacional uni
ou tridimensional; BES geral ou especifico ao contexto, de base
hedo6nica ou eudaimdnica) exige que a leitura sobre as relagdes
estabelecidas entre esses dois fendmenos seja feita com cautela.

Assim, no que tange ao comprometimento como construto
unidimensional de base afetiva, ndo foi encontrado na literatura
nenhum estudo dedicado a avaliagdo de suas relagdes como BES.
E possivel, contudo, que resultados de pesquisas que utilizaram
construtos proximos ao comprometimento afetivo e ao BES possi-
bilitem a identificagdo de tendéncias que, por sua vez, subsidiem a
elaboragdo de hipdteses para este estudo.

Entre essas pesquisas, pode-se citar a conduzida por Souza
(2015), que investigou a relagdo do comprometimento organizacio-
nal afetivo com o bem-estar pessoal nas organizagGes - construto
definido por Paz (2004) como um bem-estar especifico ao contexto,
referente a realizagdo de desejos e a satisfagdo das necessidades do
individuo ao desempenhar suas atividades no ambito do trabalho.
Nos achados de Souza (2015), o comprometimento apresentou
correlagdao moderada e positiva com o bem-estar pessoal nas orga-
nizagdes (r=0, 33, p<0, 01).

Traldi e Demo (2012), por sua vez, também investigaram a asso-
ciagdo do comprometimento organizacional afetivo em relagdo ao
bem-estar, porém adotando uma proposta conceitual mais restrita
denominada de “bem-estar no trabalho” (BET) - que, de acordo
com essas autoras, contempla tanto a dimensdo afetiva (emogdes
e humores no trabalho) quanto a cognitiva (percepg¢do de expres-
sividade e realizagdo pessoal no trabalho), estando relacionado a
fatores sociais e organizacionais em prol dos colaboradores. Por
meio de uma amostra de professores do ensino superior, as autoras
demonstraram que a base afetiva do comprometimento organi-
zacional foi capaz de predizer as dimensdes afetos positivos (B=0,
53, p<0, 01), afetos negativos (B=-0, 25, p<0, 01) e realizagdo no
trabalho (B=0, 44, p<0, 01).

Outro estudo que pode contribuir com o direcionamento das
hipdteses é o realizado por Andrade (2008). Nesse caso, foram
investigadas as relagdesentre o BES e o comprometimento com
foco na carreira (considerado a partir do apego emocional a prépria
carreira, ao planejamento de carreira e a resisténcia a ruptura da
carreira). Os resultados apontaram para uma correlagdo positiva
do comprometimento coma satisfagdo geral com a vida (r=0, 31,
p<0, 01) e com os afetos positivos (r=0, 32, p<0, 01), enquanto de-
monstrou uma correlagdo negativa com os afetos negativos (r=-0,
24, p<0, 01).

Por fim, Davila De Ledn e Garcia (2014) investigaram as relagGes
entre o bem-estar e o modelo tridimensional do comprometimento
organizacional. Ao analisar exclusivamente os resultados que en-
volvem diretamente a base afetiva, é possivel observar que esta
base revelou ser uma importante preditora dos afetos positivos do

bem-estar subjetivo (=0, 31, p<0, 01), bem como da satisfagdo com
avida (B=0, 22, p<0, 01), ndo apresentando associagdo significativa
com os afetos negativos.

Nesse sentido, tomando por base a literatura desenvolvida na
area (Andrade, 2008; Bastos et al., 2013; Davila De Ledn & Garcia
(2014); Meyer & Maltin, 2010; Panaccio & Vandenberghe, 2009;
Souza, 2015; Traldi & Demo, 2012), espera-se que o comprome-
timento organizacional, compreendido aqui como um vinculo
unidimensional de base afetiva, apresente poder preditivo positivo
sobre as dimensdes positivas do BES (afetos positivos e satisfagdo
com a vida) e poder preditivo negativo sobre a sua dimensdo ne-
gativa (afetos negativos), conforme disposto nas duas primeiras
hipdéteses do estudo.

H1: O comprometimento organizacional prediz positivamente
a frequéncia de afetos positivos do trabalhadore o seu nivel de
satisfagdo com a vida.

H2: O comprometimento organizacional prediz negativamente
a frequéncia de afetos negativos do trabalhador.

O entrincheiramento organizacional, por sua vez, por se tratar
de um vinculo estruturado mais recentemente enquanto construto
cientifico, é contemplado em poucos estudos que o associam ao
bem-estar. Embora ndo tenha sido encontrado na literatura nenhum
estudo dedicado a avaliagao entre este vinculo e o BES, a pesquisa
de Souza (2015) investigou a sua relagdo com um construto corre-
lato ao BES, denominado bem-estar pessoal nas organizagdes e ja
definido anteriormente. A autora concluiu que o entrincheiramento
organizacional apresentou correlagdo moderada e positiva com o
bem-estar pessoal nas organizag&es (r=0, 31, p<0, 01). Esse resulta-
do, contudo, ndo condiz com os encontrados na literatura, que afir-
mam que os vinculos instrumentais (como a base de continuagdo
do modelo tridimensional do comprometimento organizacional ou
o entrincheiramento na carreira) se correlacionam de modo fraco,
ou ndo se correlacionam, com sentimentos e avaliagdes positivas
do individuo (Andrade, 2008; Davila De Ledn & Garcia, 2014; Traldi
& Demo, 2012).

A pesquisa conduzida por Andrade (2008), por exemplo, ao in-
vestigar a relagdo entre o entrincheiramento na carreira (composto
pelas dimensGes investimentos na carreira, custos emocionais e li-
mitagdo de alternativas) e o BES, demonstrou que a dimensdo rela-
tiva aos investimentos na carreira obteve correlagdo negativa tanto
com os afetos positivos (r=-0, 14, p<0, 01) quanto com a satisfagdo
com a vida (r=-0, 16, p<0, 01), obtendo uma correlagdo positiva
apenas com os afetos negativos (r=0, 19, p<0, 01). A dimensdo dos
custos emocionais somente apresentou correlagdo positiva com os
afetos negativos (r=0, 13, p<0, 01) e a dimensdo limitagdo de al-
ternativas apresentou correlagdo negativa com os afetos positivos
(r=-0, 10, p<0, 01). Observa-se que, embora todas as correlagdes
encontradas tenham sido fracas, elas apontam para um padrdo de
associagdo entre as varidveis em que o entrincheiramento na car-
reira se correlaciona negativamente aos aspectos positivos do BES
e se correlaciona positivamente com os aspectos negativos desse
construto.

Nessa mesma linha, o estudo de Davila De Ledn e Garcia (2014),
tomando para analise a base de continuagdo do comprometimento
organizacional (que deu origem ao conceito de entrincheiramento
organizacional), testou a predi¢do de dois fatores sobre o BES. O
primeiro fator, relacionado a falta de alternativas, apresentou
poder preditivo baixo e negativo sobre as dimensdes positivas do
BES: afetos positivos (B=-0, 10, p<0, 01) e satisfagdo com a vida (B
=-0, 10, p<0, 01); e poder preditivo baixo e positivo com a dimensado
dos afetos negativos do BES (B=0, 12, p<0, 01). O segundo fator,
relacionado ao sacrificio, apresentou correlagdo baixa e positiva



Vinculos organizacionais e bem-estar subjetivo 463

com a dimensdo dos afetos positivos do BES (r=0, 27, p<0, 01), po-
rém nao apresentou poder preditivo significativo no modelo. Mais
uma vez, portanto, identifica-se uma tendéncia, ainda que fraca, de
que o vinculo de natureza instrumental seja capaz de aumentar as
experiéncias positivas e diminuir as experiéncias negativas do BES.

Ha casos, todavia, em que a base de continuagdo do modelo
tridimensional ndo apresentou correlagdo significativa com o
bem-estar. Os resultados de Traldi e Demo (2012), por exemplo,
demonstraram que esta base ndo apresentou relagdo significati-
va com o construto de BET, ndo predizendo, portanto, nenhuma
das trés dimensdes do BES (afetos positivos, afetos negativos e
realizagdo).

Em suma, percebe-se que a literatura apresenta pesquisas
que apontam para uma associagdo positiva (Souza, 2015) ou ainda
para a inexisténcia de associagdo (Traldi & Demo, 2012) entre o
entrincheiramento organizacional/base de continuagdo do com-
prometimento organizacional e os construtos de bem-estar (BES e
BET). Contudo, encontra-se um maior nimero de evidéncias que
demostram que o vinculo de natureza instrumental (seja com a car-
reira ou com a organizagdo) associa-se positivamente a dimensdes
negativas do bem-estar e negativamente a dimensdes positivas
(Andrade, 2008; Davila De Ledn & Garcia, 2014).

Apesar de os estudos atualmente divulgados na literatura serem
ainda embriondrios para determinar como ocorre a relagao entre o
entrincheiramento organizacional e o BES, com base nas referéncias
citadas considera-se possivel estabelecer uma tendéncia de asso-
ciacdo entre esses dois fendmenos. Com isso, na presente pesquisa
espera-se que o entrincheiramento organizacional, compreendido
aqui a partir da definicdo proposta por Rodrigues e Bastos (2010),
apresente poder preditivo negativo sobre as dimens&es positivas
do BES (afetos positivos e satisfagdo com a vida) e poder preditivo
positivo sobre a sua dimensdo negativa (afetos negativos), confor-
me sintetizado nas duas Ultimas hipdteses do estudo.

H3: O entrincheiramento organizacional prediz negativamente
a frequéncia de afetos positivos e o nivel de satisfagdo com a vida
do trabalhador.

H4: O entrincheiramento organizacional prediz positivamente a
frequéncia de afetos negativos do trabalhador.

Espera-se, portanto, que esses dois vinculos que o trabalhador
pode estabelecer com a organizagdo (comprometimento e entrin-
cheiramento organizacionais) se comportem de maneiras opostas
em relagdo a varidvel BES, sendo o comprometimento capaz de
aumentar as experiéncias positivas do individuo e o entrincheira-
mento capaz de aumentar as experiéncias negativas (sintese do mo-
delo apresentada na Figura 1). Caso corroborada, essa comparagdo
permitira aumentar as evidéncias de validade discriminante entre
ambos os construtos.

ASPECTOS POSITIVOS DO
BEM-ESTAR SUBJETIVO

Afetos

positivos

Satisfagao
com avida

Afetos
negativos

ASPECTOS NEGATIVOS DO
BEM-ESTARSUBJETIVO

Figura 1
Modelo tedrico-empirico de estudo

Método

Participantes

Esta pesquisa contou com a participagdo de trabalhadores de
organizacGes de ensino superior. A amostra obtida foi ndo proba-
bilistica, uma vez que a sua composi¢do ocorreu de acordo com a
disponibilidade da organizagdo e do trabalhador em colaborar com
a pesquisa.

No total, 310 trabalhadores participaram do estudo, com idades
variando entre 19 e 67 anos (M = 39, 85; DP = 11, 17). Além disso,
a maioria era do sexo feminino (65, 5%), e com alguma pds-gra-
duagdo ja concluida (78, 6%), seja ela especializagdo, mestrado ou
doutorado. Em relagdo aos dados profissionais, parte majoritaria
foi de organizagdes publicas (61, 2%), e houve um equilibrio no que
tange a atividade exercida: 51, 9% eram docentes (atividade-fim das
organizacGes de ensino superior) e os demais exerciam atividades
administrativas e de apoio a docéncia (atividades-meio). O tempo
médio de exercicio da atividade foi de 11 anos (DP =9, 39).

Instrumento

Para a coleta de dados foi utilizado um questionario contendo

trés partes:

1. Dados socioprofissionais: idade, sexo, escolaridade, tipo
de organizagdo (publica ou privada), natureza da ativida-
de (atividade-fim ou atividade-meio) e tempo na mesma
atividade.

2. Escalas de vinculos organizacionais: Escala de compro-
metimento organizacional afetivo (Bastos, Brito, Aguiar,
& Menezes, 2011), com 10 itens (a=0, 88), e Escala de
entrincheiramento organizacional (Rodrigues & Bastos,
2015), com 18 itensdistribuidos pelas dimensdes: arranjos
burocréticos impessoais (6 itens, a=0, 76), ajustamentos a
posicdo social (6 itens, a=0, 78) e limitagdo de alternativas
(6 itens, a=0, 75). Ambos os instrumentos foram respondi-
dos por meio de uma escala deconcordancia do tipo Likert
de seis pontos, que variou entre 1 (discordo totalmente) e
6 (concordo totalmente).

3. Escala de bem-estar subjetivo (Albuquerque & Trdccoli,
2004), composta por 62 itens distribuidos pelas dimen-
soes: afetos positivos (21 itens, a=0, 95); afetos negativos
(26 itens, a=0, 95) e satisfagdo com a vida (15 itens, a=0,
90). Seguindo as recomendacgdes dos autores, as primeiras
dimensdes foram respondidas a partir de escala do tipo
Likert, que variou de 1 (nem um pouco) a5 (extremamente),
enquanto a ultima dimensdo contou com escala que variou
de 1 (discordo plenamente) a 5 (concordo plenamente).

Procedimentos de coleta de dados e cuidados éticos

A coleta de dados foi realizada no periodo de maio a julho de
2014. Os instrumentos foram disponibilizados inicialmente na
versdo impressa, sendo administrados no local de trabalho, de
forma individual para aqueles trabalhadores que se dispuseram
a participar voluntariamente da pesquisa. Posteriormente, o ins-
trumento também foi disponibilizado em versdo digital (online),
seguindo formatagdo semelhante a da versdo impressa. Os e-mails
dos participantes foram registradosa partir de contatos feitos
presencialmente.

Para atender as recomendagdes do Comité Nacional de Etica na
Pesquisa (Conep), foi anexado ao instrumento de coleta um termo
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de consentimento livre e esclarecido, no qual estavam dispostas
informagbes sobre a importancia académica da pesquisa, bem
como da garantia de anonimato e do cardter voluntario do preen-
chimento das escalas, assim como a possibilidade de abandonar a
pesquisa, caso o participante desejasse.

Procedimentos de andlise de dados

A analise dos dados foi realizada por meio do software SPSS 17.0
(Software Package for Social Sciences). A priori, foram conduzidas
as primeiras analises estatisticas exploratdrias a fim de identificar
e corrigir erros de digitagdo, dados omissos, entre outros. Foram
excluidos todos aqueles que ndo responderam 5% ou mais de qual-
quer uma das escalas, restando 310 respondentes ao todo.

Em seguida, foi realizada a analise fatorial exploratéria dos trés
instrumentos separadamente, a fim de garantir a adequagao desses
para amostra especifica do contexto pesquisado. Para essa fase, o
método adotado foi a fatoragdo dos eixos principais, com rotagdo
oblimin. Ressalta-se que a retenc¢do de fatoresse baseou em uma
avaliagdo que considerou tanto a disposi¢ao do screeplot quanto o
critério de autovalor (eigenvalue) maior que 1, 0. Ja a carga fatorial
minima considerada para retenc¢do dos itens nos fatores foi de 0, 30
(Hair, Anderson, Tatham, & Black, 2005).

Para a escala de comprometimento organizacional, a solugao
mais adequada corroborou a distribuicdo unidimensional dos 10
itens, com a=0, 89. Ja para a escala de entrincheiramento organi-
zacional, a solugdo mais adequada foi composta por 16 itens, dis-
tribuidos pelos trés fatores previstos por Hair et al., 2005: arranjos
burocraticos impessoais (6 itens, a = 0, 78), limitagdo de alternati-
vas (5 itens, a = 0, 81) e ajustamentos a posi¢do social (5 itens, a =
0, 74). Da escala original, dois itens foram excluidos: um por ndo
apresentar carga fatorial acima de 0, 30 em nenhum dos fatores, e
outro por apresentar ambiguidade fatorial.

Por fim, para a escala de BES, a solugdo mais adequada corro-
borou a distribuicdo dos 62 itens pelos trés fatores previstos por
Albuquerque e Trdéccoli (2004): afetos positivos (21 itens, a = 0, 94),
afetos negativos (26 itens, a = 0, 94) e satisfagdo geral (15 itens, a
=0, 91).

Uma vez estabelecidas as estruturas adequadas das escalas
para a amostra da pesquisa, as analises centrais do estudo foram
realizadas: correlagdes momento-produto de Pearson seguidas de
andlises de regressdo linear simples e multiplas (com método de
entrada stepwise).

Resultados e Discussao

A principio, foram analisados os resultados das correlagdes ob-
tidas entre os vinculos de comprometimento e entrincheiramento
organizacionais e as trés dimensdes do BES. Como apresentado na
Tabela 1, o comprometimento associou-se de forma significativa
com as trés dimens&es do BES, sendo a relagdo positiva com os afe-
tos positivos e com a satisfagdo e negativa com a dimensado afetos
negativos. O entrincheiramento, por sua vez, obteve correlagdes
significativas apenas com as dimens&es afetos positivos e afetos
negativos, sendo a dire¢do da relagdo negativa no primeiro caso e
positiva no ultimo.

Tendo em vista que as correlagdes entre os dois vinculos orga-
nizacionais e o BES foram significativas (e, portanto, sustentam a
condugdo de andlises de regressdo linear), partiu-se para a analise
sobre o poder preditivo dos vinculos sobre o BES. Inicialmente, fo-
ram testados modelos de regressdao simples do comprometimento
organizacional para cada uma das dimensdes do BES (Tabela 2).
Como pode ser observado, o vinculo em questdo revelou-se capaz

de prever de forma significativa todas as dimensdes do BES, sendo
os maiores coeficientes obtidos em relagdo aos afetos positivos e a
satisfacdo. Compreende-se, assim, que as primeiras duas hipoteses
do estudo foram suportadas, uma vez que o comprometimento or-
ganizacional foi capaz de influenciar positivamente a frequéncia de
afetos positivos e a satisfagdo com a vida do trabalhador (H1), além
de influenciar negativamente a frequéncia de afetos negativos (H2).

Tabela 1
Matriz de correlagdes entre o BES e os vinculos de comprometimento e
entrincheiramento organizacionais
Variaveis 1 2 3 4
1. Afetos positivos

2. Afetos negativos -0,33"

3. Satisfacdo 0,48 -0,45™"

4. Comprometimento 0,34 -0,20" 0,33"
organizacional

5. Entrincheiramento -0,12° 0,19" -0,10 0,30"

organizacional
Nota. ¥**p< 0, 01; *p <0, 05

Tabela 2
Modelo de regressdo simples do poder preditivo do comprometimento orga-
nizacional sobre as dimensdes do BES

Afetos Afetos N
I, . Satisfagdo

positivos negativos

B Comprometimento 0,34 -0,20” 0,33"

organizacional

R 0,34 0,20 0,33

R2 0,12 0,04 0,11

AR? 0,11 0,04 0,11

F 39,87 13,37" 38,23

Nota.**p <0, 01

Em seguida, o mesmo procedimento foi conduzido para verifi-
car o poder preditivo do entrincheiramento organizacional sobre as
dimensdes do BES (Tabela 3). Assim como aconteceu com o com-
prometimento, o entrincheiramento revelou-se capaz de predizer
significativamente as dimensd&es afetos positivos e negativos. Nota-
se, contudo, que o poder preditivo foi menor em ambos os casos,
em especial no que diz respeito aos afetos positivos. Em relagdo a
satisfagcdo, por sua vez, a regressdo evidenciou que o entrinchei-
ramento ndo foi capaz de predizé-la, o que pode ser considerado
esperado, tendo em vista os resultados prévios obtidos na fase de
andlise de correlagdo simples (Tabela 1).

Por conseguinte, entende-se que a H3 do estudo foi apenas
parcialmente corroborada, posto que o entrincheiramento com a
organizagao foi capaz de influenciar negativamente a frequéncia de
afetos positivos, mas ndo teve influéncia significativa sobre o nivel
de satisfagdo com a vida do trabalhador. Por outro lado, a quarta
e Ultima hipdtese (H4) foi suportada, tendo o entrincheiramento
organizacional o potencial de aumentar a frequéncia dos afetos
negativos do trabalhador. Interessa notar que o entrincheiramento
organizacional demonstrou influenciar reagdes afetivas dos tra-
balhadores, mas ndo uma reagdo de ordem cognitiva, que seria a
satisfagdo com o trabalho. Desse modo, embora tanto os afetos
positivos quanto a satisfacdo com a vida representem experiéncias
positivas para o individuo, a natureza de cada uma dessas dimen-
soes pode ter tido um papel preponderante na relagdo estabelecida
com o entrincheiramento organizacional. Ressalta-se, contudo, que
se trata de uma hipdtese explicativa que ndo pode ser testada nes-
te artigo, sendo necessdrios mais estudos para investigar se este
padrao de influéncia se repete com outras varidveis de natureza
similar.
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Tabela 3
Modelo de regresséo simples do poder preditivo do entrincheiramento orga-
nizacional sobre as dimensées do BES

Afetos Afetos . ~
o . Satisfagdo

positivos  negativos

B Entrincheiramento organizacional -0, 12" 0,19 0,10

R 0,12 0,19 0, 10

R 0,01 0,04 0,01

AR? 0,01 0,03 0,01

F 4,38 11,96™ 3,13

Nota.**p <0, 01; *p <0, 05

Autores como Bastos et al. (2013) e Rodrigues (2011) reforgam
que, em sua natureza, os vinculos que o trabalhador estabelece
com a organizagdo podem ser mais positivos ou mais negativos para
este trabalhador. Os resultados apresentados até aqui se mostram
coerentes com essa concep¢do, uma vez que o comprometimento
organizacional indicou ser capaz de aumentar experiéncias positivas
(representadas aqui pelos afetos positivos e pela satisfagdo com a
vida) e diminuir experiéncias negativas (representadas pelos afetos
negativos) para o trabalhador, enquanto o entrincheiramento orga-
nizacional foi capaz de aumentar experiéncias negativas (represen-
tadas pelos afetos negativos) e diminuir as positivas (representadas
pelos afetos positivos).

E interessante notar que, além de terem se comportado de ma-
neira oposta em relagdo as diferentes dimensdes do BES, o poder
de influéncia destes vinculos em termos de forga também foi distin-
to. Destarte, observa-se que o comprometimento teve uma forga
consideravelmente maior sobre as experiéncias positivas do que o
entrincheiramento, enquanto o poder de influéncia de ambos os
vinculos sobre a frequéncia de afetos negativos foi bastante similar.
Em outras palavras, o fato de estar comprometido com a organi-
zagdo promove para o trabalhador mais possibilidades de avaliar a
sua vida como satisfatdria e de vivenciar emogdes e afetos positivos
(como alegria e entusiasmo) e, ao mesmo tempo, esta influéncia é
maior do que a capacidade do entrincheiramento de diminuir estas
experiéncias positivas no colaborador.

Tomando por base a distingdo de forca de predicdo do com-
prometimento e do entrincheiramento organizacionais sobre o
BES, apesar de os resultados até aqui registrados ja poderem ser
considerados suficientes para testar as hipoteses de estudo levan-
tadas, optou-se adicionalmente pela condugdo de uma analise de
regressao multipla, a fim de verificar o poder preditivo conjunto dos
dois vinculos organizacionais sobre as dimensdes do BES (Tabela 4).
Tal decisdo pautou-se na constatagao de que tais vinculos ndo sao
excludentes entre si, sendo possivel que a sua combinagdo conduza
aresultados distintos daqueles alcangados a partir de suas observa-
¢Oes individuais (Aguiar, 2016; Rodrigues, 2011).

Tabela 4
Modelo de regressdo multipla do poder preditivo dos vinculos organizacio-
nais sobre as dimensées do BES

Variaveis Afet.qs Afeto§ Satisfagao
positivos  negativos

B Comprometimento organizacional 0, 41" -0,29” 0,40

B Entrincheiramento organizacional -0, 24" 0, 28" -0,22"

R 0,41 0,34 0,39

R? 0,17 0,11 0, 16

AR? 0,16 0,11 0,15

F 31,09 19, 62" 28, 14"

Nota.**p <0, 01

Conforme detalhado na Tabela 4, a capacidade de explicagdo
dos vinculos (tomados em conjunto) sobre o BES supera a sua ca-
pacidade de explicagdo individual, uma vez que os coeficientes de

determinagao do modelo sdo mais satisfatdrios quando os vinculos
sdo avaliados simultaneamente. Ressalta-se, ainda, que a presencga
do comprometimento organizacional potencializa a capacidade de
predicdo do entrincheiramento sobre a dimensao satisfagdo com a
vida do BES. Enquanto no modelo de predigdo individual essa as-
sociagdo ndo aparece de forma significativa, no modelo conjunto o
entrincheiramento organizacional demonstra predizer de maneira
negativa, porém fraca, a satisfacdo.

Os dados dos modelos de predigao simples e multipla testa-
dos permitem supor que um trabalhador com niveis similares de
comprometimento e entrincheiramento com a organizagdo deve
ter mais experiéncias positivas do que negativas, uma vez que as
consequéncias positivas do vinculo afetivo superariam as conse-
quéncias negativas do sentir-se entrincheirado. Tal suposi¢ao pode
ser reforgada, ainda, pelos achados de Souza (2015), que apontam
que trabalhadores com elevados niveis de comprometimento ten-
dem a apresentar maiores médias de bem-estar pessoal nas orga-
nizagGes, independentemente de seus niveis de entrincheiramento
organizacional.

Consideragoes Finais

Das quatro hipdteses da presente pesquisa, trés foram total-
mente corroboradas e uma foi suportada apenas parcialmente.
Assim, considera-se que esta conseguiu contribuir para a delimi-
tacdo de que o comprometimento e o entrincheiramento orga-
nizacionais sdo, de fato, vinculos distintos, a partir da analise da
sua relagdo com o BES. Nesse sentido, obteve-se que, enquanto o
estimulo a vinculagdo afetiva pode ser capaz de aumentar o BES do
trabalhador, o estimulo a construgdo de um vinculo instrumental
tem o potencial de diminuir esta mesma percepgao.

Cabe registrar, ainda, que a analise da forma como o trabalha-
dor combina os vinculos que estabelece com a organizagdo parece
fornecer mais informacgdes relevantes sobre a sua satisfacdo geral
com a vida do que a andlise isolada de cada um dos vinculos. E
importante, contudo, que a forma combinada de influéncia desses
vinculos sobre o BES do trabalhador seja ainda aprofundada em
estudos futuros, especialmente a partir de testagens que conside-
rem o possivel papel tanto de moderagdo quanto de mediagdo dos
vinculos sobre o BES.

Apesar das contribuigdes trazidas, compreende-se também que
a presente pesquisa tem limitagdes no que se refere a amostra, que
foi composta por trabalhadores que se dispuseram a participar, ndo
tendo uma garantia de aleatoriedade e nem de representatividade
dos trabalhadores. O fato de a coleta de dados ter sido feita a partir
de duas estratégias diferentes (virtual e presencial) também pode
ter gerado influéncias que ndo foram controladas no momento da
analise de dados. Dessa maneira, para que os resultados sejam
generalizaveis, é preciso que estudos complementares sejam rea-
lizados, com amostras mais amplas e diversificadas.

Para a agenda futura de estudos, sugere-se que seja considera-
da em novas investigagGes a analise de um construto de bem-estar
que possa ser sintetizado a partir de um indicador Unico, uma vez
que se consideracomo um limitador da analise realizada na presen-
te pesquisa o fato de o bem-estar ter sido acessado apenas a partir
das suas dimensdes, e ndo como um fendmeno global. Igualmente,
indica-se que os novos estudos que se dediquem a avaliagdo da re-
lagdo entre os vinculos e o bem-estar sejam acessados em diferen-
tes niveis do construto, uma vez que pesquisadores da area (Page
& Vella-Brodrick, 2009) vém reforgando a necessidade de utilizar a
combinacdo de construtos gerais (como o bem-estar subjetivo e/
ou psicoldgico) e construtos especificos ao contexto (como o BET).
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Além disso, é importante que tais relagdes sejam testadas
com construtos que representem diferentes perspectivas tedricas
do bem-estar. O BES representa apenas a perspectiva hedonica,
enquanto outros construtos buscam representar a perspectiva
eudaimoOnica apenas ou ambas as perspectivas simultaneamente.
Nesse sentido, entende-se que a comparagdo entre esses diferen-
tes construtos de bem-estar pode ser enriquecedora para a érea,
especialmente para o melhor entendimento sobre o fendmeno e a
relagdo que estabelece com outras varidveis do contexto das orga-
nizagGes e do trabalho.
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