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R Alguns estudos apontam que, independentemente da vinculagdo a algum tipo de empenhamento
esumo organizacional, este construto multidimensional prevé resultados organizacionais como o desempenho,
a satisfacdo e o bem-estar (Wright & Davis, 2001; Wright & Bonett, 2002). Os estudos realizados no contexto
das universidades expressam que o empenhamento organizacional parece se refletir nos niveis de desempenho dos
docentes universitdrios, nio ocorrendo diferengas entre institui¢des publicas e privadas (Karakus & Battal, 2009).
Este estudo procurou analisar a determinagio do empenhamento organizacional e do bem-estar profissional sobre
o bem-estar subjetivo. A amostra foi constituida por 635 funciondrios, docentes e nio docentes, de institui¢oes
publicas de ensino superior portuguesas. Os resultados sugerem uma determinagio positiva do empenhamento
afetivo e do bem-estar no trabalho sobre o bem-estar subjetivo. Sugerem-se futuros estudos para que a temidtica

seja aprofundada.
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AbS _trac _t $ome s.tudies iITdicate -th.at, regardless of the attach.ment to s.omfz sort of organizational commitment
in particular, this multidimensional construct predicts organizational outcomes such as performance,
satisfaction, and well-being (Wright & Davis, 2001; Wright & Bonett, 2002). Studies conducted in the university

setting show that organizational commitment seems to be reflected in the performance levels of academics; there

was no difference between public and private universities (Karakus & Battal, 2009). The present study sought to

analyze the influence of organizational commitment and well-being at work on subjective well-being. The sample

consists of 635 employees, teachers and staff of higher education public institutions in Portugal. The results

suggest a positive impact of affective commitment and well-being at work on subjective well-being. We suggest

future studies, in order to deepen the theme.
Keywords:

Organizational commitment; subjective well-being; well-being at work.

R esumen Algunos estudios sefialan que, independientemente del vinculo con algin tipo de Compromiso
Organizacional, este constructo multidimensional predice resultados organizacionales, tales como

el rendimiento, la satisfaccion y el bienestar (Wright & Davis, 2001; Wright & Bonett , 2002). Los estudios
realizados en el contexto de las universidades expresan que el Compromiso Organizacional parecen reflejarse en

los niveles de rendimiento de los profesores universitarios, no habiendo diferencias entre universidades publicas

y privadas (Karakus & Battal, 2009). El presente estudio buscé analizar la determinacién del Compromiso
Organizacional y del bienestar profesional sobre el bienestar subjetivo. La muestra estd constituida por 635
empleados, profesores y administrativos, de las instituciones de ensefianza superior publicas portuguesas. Los
resultados sugieren una determinacién positiva del Compromiso afectivo y del bienestar en el trabajo sobre el

bienestar subjetivo. Se sugieren estudios futuros, de modo a profundizar el tema.
Palabras-clave:
Compromiso organizacional; bienestar subjetivo; bienestar ocupacional.
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s instituicoes de ensino superior, por missao casas de criagdo, promogdo e divulgagio do saber, assumem um

papel de destaque no avanco de economias de conbhecimento (Ponnuswamy & Manohar, 2014). Na Unido

Europeia, a reforma do ensino superior mais notével foi iniciada pelo Processo de Bolonha, facilitando
a comparabilidade entre os diversos sistemas de ensino superior e institui¢des de toda a Europa (Keeling,
2006). No entanto, estudos no Reino Unido ,por exemplo, mostraram que as atuais politicas de ensino superior
estio aumentando a mercantiliza¢do em diversas perspectivas, como a redugio do financiamento direto para
o ensino (Brown, 2011).

Acreditamos que as institui¢des de ensino superior portuguesas tém o mesmo tipo de desafio, além de
enfrentar graves problemas financeiros. Considera-se que o ensino superior é uma das bases importantes
para o desenvolvimento de cada pais, pela preméncia que assume nas competéncias que as futuras geragoes
terdo para lidar de modo eficaz em um meio em constante mudanga. Assumindo o papel de destaque das
institui¢des de ensino superior para a sociedade, é importante enfatizar as pessoas que nelas trabalham, bem
como a forma como tém lidado com todas essas mudangas a que esses contextos tém sido sujeitos. Assim, este
estudo pretende analisar, principalmente, os lagos que unem esses individuos as organizag¢ées, bem como a sua
satisfacdo e bem-estar.

O empenhamento parece ser importante na compreensio do comportamento dos colaboradores nas
organizag¢des (Mawday, Steers, & Porter, 1979), em nivel individual, organizacional e até mesmo na identificagio
dos fatores que podem contribuir para o desenvolvimento da liga¢do do sujeito com a organizagio. O conceito
parece revestir-se de potencialidade na relagio com outras varidveis (furnover, absentismo, comportamentos
de cidadania organizacional) (Cunha, Rego, Cunha, & Cabral-Cardoso, 2006). Para Caetano e Tavares
(2000), a pertinéncia do empenhamento supera o dominio organizacional ou individual. Ou seja, os lagos que
unem os individuos as organizagdes tém repercussoes para a propria instituigdo, para os sujeitos, mas também
para os processos grupais envolvidos. Por isso, compreende-se por que o estudo do empenhamento desperta
tanta atengdo e interesse de diversos investigadores que o tornaram, e continuam a tornar, objeto de diversas
investigagoes.

O conceito de empenhamento organizacional (commitment, na literatura anglo-saxonica) pode ter ou-
tras tradugdes, utilizando-se diferentes vocabulos, como comprometimento (Miguez, 1987); compromisso
(Chambel, Curral, Ferreira, & Morais, 2000) e implicagio (Caetano & Tavares, 2000). Por considerarmos que
empenhamento constitui a tradugio que melhor corresponde a original, e por ser utilizada por vérios autores
portugueses (Cabral-Cardoso, 2000; Marques, 1996; Rego, 2002, 2003), foi a opgdo escolhida para o presente
construto.

Embora existam muitas definicées de empenhamento organizacional, uma das mais reconhecidas e
utilizadas é de Porter, Steers, Mowday e Boulian (1979), que o definem como a for¢a relativa da identificagio
de um colaborador e do seu envolvimento em uma determinada organizagio. Allen e Meyer (1990, 1996)
consideram-no o estado psicolégico que caracteriza a ligagdo do individuo & organizagio, tendo implicagdes
na sua decisdo de continuar nela.

Em uma perspectiva de continuidade dos estudos de O'Reilly e Chatman (1986), Allen e Meyer (1990)
desenvolveram um modelo multidimensional do empenhamento organizacional, conceitualizando-o em
trés componentes ou dimensdes distintas, geradoras de diferentes atitudes e comportamentos: orientagio
afetiva, orientacio instrumental e orientagio normativa (Allen & Meyer, 1996, 2000; Meyer & Herscovitch,
2001; Meyer, Stanley, Herscovitch, & Topolnysky, 2002). A literatura (Allen & Meyer, 1996, 2000; Meyer
& Allen, 1997; Meyer & Herscovitch, 2001) sugere que o empenhamento afetivo se desenvolve quando o
individuo se sente emocionalmente conectado, identificado e envolvido na organizagio. Esses efeitos podem
ser alcangados quando, por exemplo, o colaborador sente que a organizagio o trata de modo justo, deseja
permanecer naquela organizagdo, tem confianga na organizagio, obtém satisfagio no trabalho e considera
que os valores da organizagio tém uma orienta¢io humanizada (Rego, Cunha, Cabral-Cardoso, & Cunha,
2003). O empenhamento instrumental constitui o grau em que o colaborador se mantém ligado a organizagio
devido ao seu reconhecimento dos custos associados a sua saida. Essa constatagdo pode vir da auséncia de
alternativas de emprego ou do sentimento de que os sacrificios pessoais gerados pela saida serdo elevados, ou
seja, sente necessidade de permanecer naquela organizagio (Rego, Cunha, Oliveira, & Marcelino, 2004). O
empenhamento normativo tende a se desenvolver quando o colaborador internaliza as normas da organizagio
por meio da socializagio, dos beneficios que o induzem a atuar de modo reciproco. E possivel que o sujeito
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desenvolva lealdade a organizagio quando se sente satisfeito e apoiado no trabalho; percebe que a organizagio
fomenta valores préximos aos seus; confia nos lideres; e compreende que a organizagio adota politicas de
recursos humanos que o valorizam como pessoa (Rego, 2002). Ou seja, quando o colaborador sente que deve
permanecer na organizagao.

Os estudos de Legge (1995) sugerem que o empenhamento normativo e o empenhamento afetivo sio os
que contribuem de modo mais positivo para o desempenho organizacional. As pessoas com lagos mais fortes
nessas duas vertentes tendem a adotar mais comportamentos de ajuda aos colegas, a denotar maior iniciativa, a
se preocuparem mais com a defesa da organizagio e a faltarem menos (Felfe & Yan, 2009).

Os estudos realizados no contexto das universidades expressam que o empenhamento organizacional parece
se refletir nos niveis de desempenho dos docentes universitirios, nao ocorrendo diferengas entre universidades
publicas e privadas (Karakus & Battal, 2009). No caso concreto dos professores de Hong Kong, aqueles que se
encontram afetivamente empenhados revelam mais sentimentos positivos com os estudantes (love for studentes)
(Choi & Tong, 2009).

Alguns estudos apontam que, independentemente da vinculagio a algum tipo de empenhamento
organizacional em especial, esse construto multidimensional prevé resultados organizacionais, como o
desempenho, a satisfagio e o bem-estar (Wright & Davis, 2001; Wright & Bonett, 2002). A literatura sugere,
como referido, que o sentimento de pertenca e de unido (e.g. Wright & Bonett, 2002) e /ou a autonomia
profissional (Ryan & Deci, 2001) refletem-se positivamente no bem-estar.

Apés alguma crise inicial na defini¢io do bem-estar subjetivo, atualmente a perspectiva mais consensual
considera que o conceito é composto por uma dimensio cognitiva, em que existe um juizo avaliativo (satisfagdo
com a vida), e uma dimensio emocional, positiva ou negativa. A satisfagio com a vida constitui uma avaliagio
cognitiva positiva da vida pessoal como um todo; o afeto positivo refere-se a frequéncia de emogdes positivas
em um individuo e o afeto negativo constitui a frequéncia das emogées negativas (McCullough, Heubner,
& Laughlin, 2000). Desse modo, as pessoas que demonstram bem-estar positivo experienciam uma
preponderincia de emogdes positivas em relagdo as emogdes negativas, e avaliam positivamente a sua vida
como um todo. A satisfagio geral com a vida constitui ocomponente cognitivo do bem-estar subjetivo e diz
respeito ao nivel de satisfagio ou insatisfagio com diversas dimensées e aspetos da vida pessoal (Lawler-Row &
Piferi, 2006a; Lawler-Row & Piferi, 2006b; Zhao, Wayne, Glibkowski, & Bravo, 2007). Os afetos positivos
refletem o entusiasmo com a vida, ou seja, a tendéncia para experienciar emogdes e sentimentos agradaveis
(alegria, entusiasmo, felicidade), enquanto os afetos negativos sio a medida que traduz a indisposi¢do ou
perturbagio, exprimindo-se pela disposi¢do para experimentar sentimentos e emogdes desagraddveis (culpa,
tristeza, ansiedade). Assim, o bem-estar subjetivo estd estruturado de modo que os componentes (satisfagio,
afeto positivo e baixos niveis de afeto negativo) formem um fator global ou varidveis inter-relacionadas (Diener,
Suh, & Oishi, 1997; McCullough, Heubner, & Laughlin, 2000). Por sua vez, os estudos atuais continuam
contribuindo para a consisténcia do conceito (Diener, 2006).

Van Horn, Taris, Schaufeli e Scheurs (2004) propuseram uma estrutura do bem-estar no trabalho baseada
na tradi¢do do bem-estar psicolégico, no modelo de Warr de satide mental e nas teorias de Riff (1989) e de
Riff e Keyes (1995) sobre o bem-estar geral. Os autores pressupéem que o bem-estar no trabalho consiste na
avaliagdo positiva das vérias caracteristicas do trabalho e identificaram cinco dimensdes para a compreensio do
construto: afetiva, bem-estar profissional, bem-estar social, cansago cognitivo e dimensio psicossomdtica. A
dimensdo Bem-Estar Profissional assume o aspecto motivacional da estrutura proposta e compreende varidveis
como autonomia, aspiragdo e competéncia profissional.

O bem-estar no trabalho pode ser considerado, portanto, como a prevaléncia de emogdes positivas no
trabalho e a percepg¢io do individuo de que, em suas atividades laborais, expressa e desenvolve seus potenciais
e suas competéncias em uma aproximagio as suas metas de vida. Nessa perspectiva, o bem-estar no trabalho
inclui tanto aspectos afetivos (emogdes e humores) quanto cognitivos (percepgio de realizagio). Além disso,
essa concepgio permite que o conceito seja aplicado a diferentes contextos de trabalho, como os estudos de
Warr (1990, 2008) indicam.

Os aspectos relativos a saide e ao bem-estar no trabalho podem ter consequéncias tanto para o colaborador
quanto para a organizagio (Danna & Griffin, 1999). Estudos tém demonstrado beneficios do aumento do
bem-estar no trabalho como na redugio dos custos nos cuidados com a satide (Whire & Jacques, 2007); na
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diminui¢do do nivel de estresse e de frustragio (Furnham & Walsh, 1991); na redugio do absentismo (Cooper
& Dewe, 2008) e no aumento da produtividade (Helliwell & Putnam, 2005).

Desse modo, pelo papel central que o trabalho tem na sociedade, o bem-estar profissional assume
repercussdes quer para o trabalho (produtividade e rendimento) (Huppert & Whittington, 2003), quer para o
sujeito (bem-estar subjetivo). Nesse sentido, é nosso objetivo compreender a determinagio do empenhamento
organizacional e do bem-estar profissional sobre o bem-estar subjetivo. Acreditamos que, para que as
institui¢des de ensino superior possam ser eficientes e competitivas, elas precisam conhecer seus padroes de
atua¢io, suas dindmicas internas. Assim, este estudo procura constituir uma pequena contribui¢io para o
conhecimento da realidade organizacional, de cardter mais afetivo, vivenciada no interior dessas institui¢des,
ditas casas do saber.

METODO

Participantes

A amostra foi selecionada por conveniéncia a partir da populagdo que integra os ativos humanos, docentes
e ndo docentes, de institui¢des publicas de ensino superior portuguesas de ambos os subsistemas (universitirio
e politécnico). A amostra total final foi constituida por 635 participantes de institui¢des de ensino superior
publicas portuguesas (416= docentes; 196=nio docentes e 23=nio identificados). A coleta foi realizada on-line
e foi utilizado como critério de inclusio a resposta a todas as questoes do questionario. Os participantes foram,
na sua maioria, do género feminino (n=375; 60%), com média de idade de 39,77 (DP=9,13) ¢ as idades variaram
de 23 a 64 anos. Com relagio ao subsistema, 424 participantes (66,8%) pertencem ao universitirio e 211 ao

politécnico (33,2%).

Instrumentos

O questiondrio final apresentava uma folha de caracterizagio sociodemogrifica, bem como os seguintes
instrumentos:

a) Escala de Empenhamento Organizacional (Rego, Cunha, & Souto, 2006). E composta por 12 itens
divididos em trés dimensdes do empenhamento: afetivo (EA), normativo (EN) e instrumental (EI). Os
itens foram criados com base na literatura (Allen & Meyer, 1990). A escala baseia-se em uma Rating Scale
com respostas alternativas especificas de 1 a 6 (1 = A afirmagio nio se aplica rigorosamente a mim a 6 = A
afirmagio aplica-se completamente a mim). Os autores (Rego et al., 2006) submeteram os dados 4 uma anilise
fatorial confirmatéria. Os affas ultrapassam o patamar de 0,70 referido por Nunnaly (1978): EA = 0,85; EN
= 0,76 ¢ EI = 0,86. Para comparar, as médias registradas por Rego e Souto (2002) em uma pesquisa com 236
membros organizacionais portugueses foram: 4,70 (afetivo), 3,10 (normativo) e 2,80 (instrumental). Os niveis
de consisténcia interna observados neste estudo vdo ao encontro dos apresentados pelos autores da escala
(afetivo: 9,854; normativo: 0,816 e instrumental: 0,844).

b) Escala de Bem-Estar no Trabalho (Gongalves & Santos 2010; Warr, 1990). O bem-estar afetivo no trabalho
toi medido por meio do instrumento validado por Warr (1990) e corroborado para a populagio portuguesa por
Santos e Gongalves (2010). A escala é constituida por duas dimensdes: ansiedade/contentamento e depressio/
entusiasmo, distribuidas por seis itens cada, em uma escala Rating Scale de seis niveis (1 = Nunca a 6 =
Sempre). Os primeiros trés itens de cada dimensio estdo invertidos. No que diz respeito a consisténcia interna,
ambas as dimensdes apresentam indices acima de 0,70, isto é, 0,76 para a primeira e 0,80 para a segunda.

¢) Escala de Satisfacdo com a Vida (Satisfaction with Life Scale; SWLS). Elaborada por Diener, Emmons,
Larsen e Griffins (1985), teve sua ultima tradugio revisada e validada para a populagio portuguesa por Simdes
(1992). A Escala de Satisfagio com a Vida (SWLS), um dos instrumentos mais utilizados na avaliagio do
componente cognitivo do bem-estar subjetivo, é composta por cinco itens, para os quais se oferece cinco
niveis de resposta (1 = discordo muito; 5 = concordo muito). Os resultados possiveis indicam que, quanto mais
elevado for o resultado obtido, maior serd a satisfagio com a vida. Tal como nos estudos anteriores (Diener et
al., 1985; Simdes, 1992), obteve-se apenas um fator, o que explica 65% da variincia. Esta escala apresenta uma
consisténcia interna de 0,857, ainda superior a verificada pelos autores, de 0,770 (Diener et al., 1985; Simdes,

1992).
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d) Escala de Atitude Afetiva da Time Attitude Scale (Galinha & Ribeiro, 2005; Simées, 1993; Watson &
Tellegen, 1985). As escalas de afetividade positiva (PA) e afetividade negativa (NA) (Positive Affect and
Negative Affect Schedule ou PANAS), desenvolvidas por Watson e Tellegen (1985), foram adaptadas para a
populagio portuguesa por Simdes (1993). Para os autores, o objetivo consistia em avaliar a dimensdo afetiva
do bem-estar subjetivo. A versio portuguesa, a qual nos reportamos, é composta por 22 itens. Era pedido
aos individuos que indicassem até que ponto experienciaram os sentimentos ou os afetos indicados em cada
item, em uma escala de cinco niveis (1 = muito pouco ou nada a 5 = muitissimo). Os alfas da versdo original
oscilaram entre 0,86 ¢ 0,90 para a PA e entre 0,84 a 0,87 para a NA, conforme as instru¢des temporais.

O valor do bem-estar subjetivo é obtido a partir da subtragio do valor estandardizado da afetividade positiva
ao da afetividade negativa e somado com o valor padronizado da satisfagdo com a vida, ou seja, bem-estar =
zPA — zNA + zSWLS. A aplicagio dessa férmula envolve a padronizagio prévia dos valores obtidos em cada

uma das dimensdes da escala PANAS.

Procedimentos de coleta de dados e cuidados éticos

A coleta de informagdes foi realizada on-/ine, dando ao participante maior autonomia na resposta. A
clareza na apresenta¢do do questiondrio on-/ine foi testada junto a 15 funciondrios de institui¢cdes pablicas de
ensino superior (8 docentes; 7 nido docentes), os quais responderam as perguntas e deram algumas sugestoes de
melhoria (p. ex., forma de apresentacio dos itens da escala; simplificagio da apresentagio). Esses participantes
nio foram incluidos na amostra final.

Em seguida, realizaram-se os pedidos as reitorias das universidades publicas portuguesas e as presidéncias
dos institutos politécnicos piblicos portugueses, solicitando a divulgagdo do estudo e o respectivo pedido de
colaboragio junto aos funciondrios das referidas instituicoes. Esse contato foi estabelecido através de carta
registrada e por correio eletronico. Durante trés meses o questionario ficou disponivel para que os funciondrios
das instituices pudessem acessi-lo e respondé-lo.

Procedimentos de andlise de dados

Posteriormente, a informacio recolhida foi organizada e analisada de acordo com os objetivos do estudo.
Os dados foram processados com recurso do programa SPSS — Statistical Package for Social Sciences (v.19)
e a significincia foi assumida ao nivel de 0,05. De modo a atender aos objetivos do estudo foram realizadas:
a) médias, desvios-padrio; b) correlagdes de Pearson para cada uma das varidveis em estudo; ¢) testagem da
estrutura de relagio entre varidveis através de regresses hierdrquicas.

RESULTADOS

O teste Kolmogorov-Smirnov revelou-se sistematicamente significativo, ou seja, a hipétese nula, que
considerava que as varidveis seguiam uma distribui¢io normal, foi sempre rejeitada. Mais do que refletirem
a nio normalidade das distribui¢des, esses resultados devem-se ao nimero da amostra (n=635), ji que este
teste é bastante sensivel a amostras de elevada dimensdo. A avalia¢io da normalidade das distribui¢des foi
completada pela anilise dos respectivos histogramas. Salienta-se que apenas algumas varidveis revelam
tendéncia para assimetria, ora para a direita (empenhamento afetivo; bem-estar no trabalho), ora para a
esquerda (empenhamento instrumental).

Descrigao dos itens: a'Tabela 1 apresenta as estatisticas descritivas, média e desvio-padrio para cada dimensio.
Os valores minimo e miximo do empenhamento organizacional situam-se entre 1 e 6, pelo que as médias
observadas encontram-se sempre acima do ponto central, com maior destaque para a orientagio afetiva de cada
varidvel em estudo. Para o bem-estar no trabalho, as médias acima do ponto central indicam uma aproximagio
a esfera positiva, contentamento e entusiasmo, respectivamente. No que diz respeito a satisfagio com a vida e
a afetividade positiva, as pontuagdes também se apresentam acima do ponto central.
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TABELA 1. Estatisticas descritivas das variaveis em estudo (n=635)

minimo maximo M DP
Empenhamento afetivo 1 6 4,21 1,15
Empenhamento normativo 1 6 3,24 1,30
Empenhamento instrumental 1 6 3,17 1,21
Bem-estar no trabalho AC 1 6 3,49 1,16
Bem-estar no trabalho DE 1 6 4,56 1,24
Satisfacdo com a vida 1 5 3,32 0,90
Afetividade positiva 1 6 3,32 0,63
Afetividade negativa 1 5 1,92 0,65

Nota. AC — Ansiedade-Contentamento; DE — Depressao-Entusiasmo

Matriz de correlagies de Pearson: a matriz de correlagdes para cada uma das varidveis em anélise pode
ser observada na Tabela 2. A maioria das varidveis organizacionais consideradas estd correlacionada
significativamente entre si (p = 0,01). De forma geral, podemos afirmar que dentro de cada instrumento as
diferentes dimensdes tendem a se correlacionar de forma moderada, justificando, assim, sua diferenciagio
conceitual.

TABELA 2: Matriz de correlagoes de Pearson para as variaveis em estudo

i 2. 3. 4. 5. 6. 7. 8.

1. EO Afetivo 1 0,60" -0,11 0,11" 0,34" 0,34" 0,35" -0,14”
2. EO Normativo 1 -0,03 0,02" 0,24" 0,25" 0,26" 0,08’
3. EO Instrumental 1 -0,16 -0,31” -0,217 0,21** 0,197
4. BET_AC 1 0,52" 0,20" 0,11” -0,49”
5. BET_DE 1 0,417 0,32" -0,54"
6. SV_TOTAL 1 0,39" -0,34
7. PA 1 0,14"
8. NA 1

Regressio hierdrquica: a seguir, o poder de determinagdo das dimensdes de empenhamento
organizacional e de bem-estar no trabalho sobre o bem-estar subjetivo é analisado. No primeiro
modelo, nota-se um efeito significativo do empenhamento sobre o bem-estar subjetivo (+* = 21%; p
= 0,00). No segundo modelo, ao acrescentarmos o bem-estar no trabalho, hd um aumento do poder
explicativo do modelo (A7 = 19%; p = 0,00).

TABELA 3: Sintese da regressao hierarquica para o bem-estar subjetivo

Modelo  Variaveis B t P
EO Afetivo 0,31 7,00 0,00
1. EO Normativo 0,07 1,68 0,09
EO Instrumental -0,26 -0,25 0,00
EO Afetivo 0,18 4,69 0,00
2 EO Normativo 0,05 1,32 0,18
EO Instrumental -0,11 -3,53 0,00
BET-AC 0,11 3,10 0,00
BET-DE 0,41 10,21 0,00

Os dados sugerem especial determinagio da orientagio afetiva do empenhamento organizacional (f =
0,31; p = 0,00) sobre o bem-estar subjetivo. No segundo modelo, além das duas dimensdes do bem-estar no
trabalho também ha uma contribuicdo positiva e significativa. E observével ainda a contribui¢do da dimensio
instrumental do empenhamento organizacional (f = -0,11; p = 0,00), no entanto, no sentido negativo.

DISCUSSAO

No empenhamento organizacional, a dimensio com média mais elevada refere-se a afetiva. Os colaboradores
que experienciam o empenhamento organizacional afetivo tendem a valorizar sua associa¢io com a organizagio,
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encontrando-se mais motivados para contribuir positivamente com o desempenho organizacional (Goeddeke
& Kammeyer-Mueller, 2010; Kuvaas, 2006; Meyer & Herscovitch, 2001; Meyer & Smith, 2000), porque o
resultado é bastante positivo.

No bem-estar no trabalho parece que os colaboradores tém preferéncia por um ambiente adaptativo positivo
(Harris, Daniels, & Briner, 2003; Warr, 2008). Este resultado pode ter implicagdes interessantes, ao nivel da
gestdo de recursos humanos, ou seja, importa que seja garantido um ambiente tranquilo e equitativo na relagio,
mais do que meros momentos efémeros de alegria.

Na satisfagio com a vida, dimensdo cognitiva do bem-estar subjetivo, observam-se médias positivas, a
semelhanga do apontado em outros estudos (Gardiner, 2006; Vitter, Oelman, & Wang, 2009). Na afetividade
positiva e negativa, dimensio afetiva do bem-estar subjetivo, hd, de igual modo, um predominio das emogoes
positivas, refletindo o entusiasmo com a vida.

Em relagio aos contributos explicativos para o bem-estar subjetivo experienciado, os resultados mostram
que, das variaveis em estudo, as que se revestem de um cariter afetivo sdo as que contribuem de forma mais
positiva para a predi¢do da varidvel critério. Huppert et al. (2009) reconheceram que esse construto merece
mais investigagio, pois tem havido maior aten¢do ao conhecimento das condi¢des materiais em que as pessoas
vivem, em detrimento do estudo das percepdes sobre a qualidade de vida (bem-estar subjetivo). De acordo
com esses autores, sdo necessarios mais estudos que retratem o bem-estar das pessoas. Por isso, desenvolveram
Well-Being Module of the European Social Survey (ESS) (Huppert, et al., 2009). Importa denotar que o contexto
no qual as pessoas passam tantas horas por dia deve ser fomentador de climas saudaveis e positivos, para a
garantia de colaboradores também saudaveis e produtivos. E importante salientar que a tonica primordial nessas
institui¢des em estudo sdo os alunos, mas para que o servico que lhes é disponibilizado seja de qualidade, ¢é
necessario que a conflanga e a identificagio com a instituicdo se iniciem de dentro para fora, dos colaboradores
para os alunos.

Este estudo procurou mostrar a determinagio de varidveis organizacionais, em especial de aspecto
emocional, sobre o bem-estar subjetivo dos colaboradores. O sentido de pertenga nao pode ser encarado como
uma passagem efémera, mas como fim em si mesmo, como um vinculo emocional efetivo, até porque o mercado
escolar é people to people. Esta investigacdo ndo contemplou a perspectiva dos alunos, o que constitui uma
limita¢do para uma melhor, e mais real, compreensio das institui¢des participantes. Algumas caracteristicas
da amostra e do préprio design transversal do estudo ndo permitem tirar conclusoes definitivas.

Em termos futuros, seria interessante reconhecer as percepgdes dos clientes externos das referidas
institui¢cdes, de modo a perceber se vio ao encontro das percepgdes dos clientes internos ou se hd distingoes
considerdveis. Ainda, seria relevante analisar a pertenca 2 identidade da organizagio, de modo a se estabelecer
um continuo relacional, desde uma perspectiva macro (identidade e cultura organizacional), até a dimensio
micro (bem-estar subjetivo).

O conhecimento cientifico é um dado em devir, pelo que as propostas para investigagdes futuras seriam quase
infindédveis. Desse modo, defendemos a necessidade de aprofundar esta problematica. A cultura organizacional
é considerada um componente primério do funcionamento da tomada de decisdo das universidades (Fralinger

& Olson, 2007), logo, pode e deve ser considerada no futuro.
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