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RESUMO

Este estudo tem por objetivo comparar as caracteristicas sociodemograficas e a percepgao sobre
lideranga, comprometimento organizacional e bem-estar no trabalho, de funcionarios que atuam
em organizagdes contabeis, de Responsabilidade Coletiva, no estado de Santa Catarina. O
procedimento de coleta de dados, em uma amostra ndo-probabilistica de 226 respondentes, foi
survey e o questiondrio foi composto por perguntas fechadas com escala do tipo Likert de sete
pontos. Os dados foram analisados por meio de estatistica descritiva, frequéncias e com o uso
dos testes Kolmogorov-Smirnov, t de Student e o U de Mann-Whitney. Os resultados revelaram
que o nivel de comprometimento organizacional encontrado nos participantes de 51 a 60 anos
foi significativamente maior do que nos de faixa etaria de 31 a 35 anos e nos de 41 a 45 anos,
funcionarios com grau de instru¢do um pouco menor avaliam a lideranga com médias mais altas
e se percebem mais comprometidos com a organizacao. Em relagcdo ao tempo de trabalho na
organizag¢ado, funcionarios com menor tempo na organizagao, conseguem atribuem médias mais
altas de lideranca e, aqueles com mais tempo na organizacao tendem a se avaliar como mais
comprometidos, e com maior bem-estar no trabalho. Por fim, se verificou que funcionarios com
menor remuneracao, conseguem perceber médias mais altas de liderancga e tém maior nivel de
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bem-estar. Teoricamente, os resultados contribuem para os estudos de comportamento humano
e de gestao de pessoas. Empiricamente, poderao auxiliar os gestores das organizacdes contabeis
na gestdo dos seus negdcios.

Palavras-chave: Estilos de lideranga; Comprometimento organizacional; Bem-estar no
trabalho.

ABSTRACT

This study aims to compare the sociodemographic characteristics and perceptions of leadership,
organizational commitment, and well-being at work among employees working in accounting
organizations with collective responsibility in the state of Santa Catarina. The data collection
procedure was a survey in a non-probabilistic sample of 226 respondents, and the questionnaire
consisted of closed questions with a seven-point Likert scale. The data were analyzed using
descriptive statistics, frequencies, Kolmogorov-Smirnov, Student's t, and Mann-Whitney U
tests. The results revealed that the level of organizational commitment found in participants
aged 51 to 60 years was significantly higher than in those aged 31 to 35 years, and in those aged
41 to 45 years, employees with a slightly lower level of education evaluated leadership with
higher averages and perceived themselves as more committed to the organization. Regarding
the length of service in the organization, employees with less time in the organization are able
to attribute higher averages of leadership, and those with more time in the organization tend to
evaluate themselves as more committed and with greater well-being at work. Finally, it was
found that employees with lower salaries are able to perceive higher averages of leadership and
have a higher level of well-being. Theoretically, the results contribute to studies on human
behavior and people management. Empirically, they can help accounting managers manage
their businesses.

Keywords: Leadership styles; Organizational commitment; Well-being at work.

RESUMEN

Este estudio tiene como objetivo comparar las caracteristicas sociodemograficas y la percepcion
de liderazgo, compromiso organizacional y bienestar en el trabajo, de los empleados que actiian
en organizaciones contables, de Responsabilidad Colectiva, en el estado de Santa Catarina. El
procedimiento de recoleccion de datos, en una muestra no probabilistica de 226 encuestados,
fue una encuesta y el cuestionario estuvo compuesto por preguntas cerradas con escala Likert
de siete puntos. Los datos fueron analizados mediante estadistica descriptiva, frecuencias y
mediante las pruebas de Kolmogorov-Smirnov, t de Student y U de Mann-Whitney. Los
resultados revelaron que el nivel de compromiso organizacional encontrado en los participantes
de 51 a 60 afnos fue significativamente mayor que en los de 31 a 35 afios y en los de 41 a 45
afos, los empleados con un nivel educativo ligeramente menor evalian el liderazgo con
promedios mas altos. y se perciben a si mismos como mas comprometidos con la organizacion.
En relacion al tiempo de trabajo en la organizacion, los empleados con menos tiempo en la
organizacion son capaces de atribuir mayores promedios de liderazgo, y los que tienen mas
tiempo en la organizacion tienden a evaluarse como mas comprometidos y con mayor bienestar
en el trabajo. Finalmente, se encontrd que los empleados con salarios mas bajos son capaces de
percibir mayores promedios de liderazgo y tienen un mayor nivel de bienestar. Tedricamente,
los resultados contribuyen a los estudios sobre el comportamiento humano y la gestion de
personas. Empiricamente, pueden ayudar a los directores de organizaciones contables a
gestionar sus negocios.

Palabras clave: Estilos de liderazgo; Compromiso organizacional; Bienestar en el trabajo.
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1 INTRODUCAO

O estilo do lider, o comprometimento das pessoas em conjunto com sua percepcao de
bem-estar sao elementos cada vez mais importantes para pessoas e organizagdes. O lider ¢
aquele que inspira uma equipe, adaptando-se as necessidades contextuais (Bass & Avolio,
2004), para a obtencao dos resultados tracados pela empresa (Inceoglu, Thomas, Chu, Plans, &
Gerbasi, 2018). Desta forma, para que a equipe e colaboradores cumpram suas atividades em
dia e com maior qualidade, ¢ necessario um profissional que esteja alinhado com os valores,
visdo e missdo da empresa e que gerencie essas equipes. E aceito entre os estudiosos do assunto
que o comportamento do lider exerce consideravel influéncia no comportamento dos liderados
(Siangchokyoo, Klingler, & Campion, 2019). Também ha comprovagdo de influéncia do
comportamento do lider diretamente o bem-estar dos liderados (Berger, Czakert, Leuteritz, &
Leiva, 2019; Daderman, Kajonius, Alberg, Skog, & Hellstro, 2022).

Como um meio para encontrar solugdes conjuntas que promovessem a sobrevivéncia de
um grupo, surgiu a necessidade de lideranca (Lunardi, Degenhart, & Zonatto, 2019). E possivel
afirmar também que os vinculos que os funcionarios desenvolvem com suas organizagdes estao,
de alguma forma, relacionados aos estilos de lideranca dos seus gestores, ou a auséncia deles
(Santos, Costa, Tomazzoni, & Balsan, 2021). Neste sentido, a lideranca pode afetar os
comportamentos dos funcionarios no que se refere a atitudes, motivag¢ao e desempenho, fatores
estes que podem também afetar os niveis de comprometimento destes (Silva, Nunes, &
Andrade, 2019).

O comprometimento organizacional ¢ considerado um fendomeno de relevancia para as
organizagdes (Maia & Bastos, 2015). Diversos estudos mostram que funcionarios
comprometidos conduzem as empresas a desempenhos satisfatorios (Falce, Paiva, Muyelder,
& Morais 2017; Guidini, Zonatto & Degenhart, & Schlup 2020; Kaveski, Beuren, Gomes, &
Lavarda, 2021). De modo geral, ele pode ser entendido como o forte vinculo do trabalhador
com a organizacao na qual estd inserido (Meyer & Allen, 1991) e com aspectos relacionados a
outras dimensdes de sua vida, como, por exemplo, o trabalho, a carreira, a profissdo, entre
outros, que produzem uma nocdo de lealdade (Bandeira, Marques, & Veiga, 2000). Para
Puentes-Palacios e Peixoto (2015), o comprometimento se caracteriza como um estado
psicologico positivo baseado no relacionamento entre o individuo e a organizacdo, que causa
reflexos no desempenho das suas atividades laborais, o que pode influenciar o bem-estar no
trabalho.

O bem-estar no trabalho favorece o desenvolvimento de emogdes positivas, o que resulta
em maior produtividade, contribuindo, desta forma, para melhores resultados organizacionais
(Kunkel & Vieira, 2012). Para Paschoal e Tamayo (2008) o bem-estar diz respeito a
predominancia de afetos positivos em detrimento dos negativos e a percepcao cognitiva de
satisfacao/expressividade no trabalho. Um nivel apropriado de bem-estar pode aumentar, além
da produtividade, a propria sustentabilidade de exercicio da profissdo, reduzindo os problemas
de saude advindos do trabalho. Considerando que as pessoas sdo ativos importantes para as
organizagoes, os gestores possuem o desafio de criar valorizagdo, satisfagdo e condi¢des para
estimular a realizacao do trabalho, identificando assim estratégias eficazes para a promocgao do
bem-estar das pessoas em seu ambiente laboral (Oliveira, Gomide Junior, & Poli, 2020).

Porém, entre os desafios para promover este ambiente saudavel, ha que se considerar a
existéncia das diferencas individuais na equipe de trabalho. Ja se demonstrou que diferengas
sociodemograficas de idade afetam a forma como as liderangas e o ambiente de trabalho sdo
percebidos na Suécia (Lo6w et al., 2024). Na Poldnia, ja se constatou que o comprometimento
organizacional das mulheres ¢ estatisticamente maior do que o dos homens, embora o tamanho
do efeito seja trivial (Adamchik & Sedlak, 2024). Willroth et al. (2024), por meio de analise de
dados dos Estados Unidos e do Japao, demonstraram como as pessoas diferem umas das outras
em suas percepcdes de uma vida boa e como essas diferengas podem importar para o bem-estar.
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Diante do exposto, este estudo teve como objetivo exploratdrio comparar caracteristicas
sociodemograficas e percepcao de lideranga, comprometimento organizacional e bem-estar no
trabalho dos funcionarios de organizagdes contabeis de Santa Catarina, Brasil.

A relevancia do estudo encontra-se no fato de que os profissionais contabeis ocupam
uma posi¢do estratégica para as empresas, pois as atividades meticulosas e perspicazes que
executam sao essenciais para a estabilidade e o crescimento de empresas e economias (Ebirim
et al., 2024). Silva, Haveroth e Cunha (2022) destacam que, para que essas atividades sejam
executadas com exceléncia, se torna necessario a percepcao de lideres eficientes, pois de acordo
com a capacidade de influéncia do lider, o estilo de lideranga pode ser a causa de sucesso ou de
fracasso em uma organizacao e ¢ baseado em atitudes concretas, as quais podem auxiliar na
integracdo das praticas e politicas e na cultura organizacional, assim como no
comprometimento € bem-estar no trabalho.

Ademais, investigar o comprometimento organizacional pode auxiliar os gestores no
desenvolvimento de a¢des que favorecam o desempenho dos individuos e, por consequéncia,
alcangar melhores niveis de desempenho organizacional (Zonatto, Gongalves, Silva, & Michels,
2021). Por outro lado, os desafios e as demandas contemporaneas do trabalho tém incentivado
as organizagdes a valorizarem seus funciondrios e criarem condigcdes necessarias para sua
satisfacdao e bem-estar, e, consequentemente, a sua sustentabilidade. Para que as agdes em prol
dessas condigdes sejam assertivas, os resultados desta investigagdo contribuem para ressaltar o
papel significativo das diferencas individuais na percepg¢ao sobre lideranca, comprometimento
e bem-estar no trabalho. E por meio da identificagdo das diferengas sociodemograficas, ¢
possivel escolher quais agdes serao potencialmente mais eficazes para cada publico especifico.

2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 Estilos de lideranca

Estudar e compreender a lideranga pode ser uma das possibilidades de os gestores
romperem com as visoes tradicionais e tornar o trabalho mais gratificante tanto para si como
para a sua equipe (Silva, Paschoalotto, & Endo, 2020). Investigar o tema também viabiliza um
melhor entendimento das dinamicas sociais ¢ das realizagcdes coletivas (Barbosa, Gambi,
Gerolamo, 2017; Lucatelli, Tormem-Ferrreia, Alberton, & Marinho, 2021; Rodrigues, Silva,
Souza, & Frade, 2019).

A partir dos anos de 1980, a lideranca passa a ser encarada pelos estudiosos como um
fenomeno complexo e dinamico entre o sistema social e organizacional em que o lider atua
(Turano & Cavazotte, 2016). Ela passa a assumir a perspectiva de lider e liderados no proposito
de que haja uma motivagdo e inspiragdo para a consecu¢do de determinado objetivo. Na
sequéncia, se apresenta, de forma mais detalhada, a teoria dos estilos de lideranga, composta
pelas dimensdes transformacional, a transacional e a laissez-faire, propostas no estudo de Bass
e Avolio (2004). Foi esta a concepgao de liderancga utilizada neste estudo.

Em estudos precursores sobre o tema (Bass, 1985; Burns, 1978), os lideres
transformacionais sdo descritos como aqueles capazes de comunicar uma visao de futuro, seja
para uma organizagdo, equipe de trabalho ou outros grupos, recorrendo a ideias e valores, €
inspirando, com essa visdo, seus liderados. Além disso, os instigam a pensar de maneira
diferenciada ao lidar com problemas, de modo que a qualidade de seus julgamentos e de suas
decisdes seja potencializada.

Conger (1998) apontava, inclusive, que a lideranca transformacional tende a ter um
efeito mais duradouro, visto que equipes que confiam em seus lideres tendem a responder mais
prontamente e mais eficientemente as suas demandas e, deste modo, potencializam o alcance
das metas tracadas. Lizote, Silva, Mendes e Tridapalli (2022) corroboram que na lideranga
transformacional as equipes partilham de um senso de solidariedade e os objetivos projetados
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sdo de longo prazo, o que colabora ainda com o realinhamento dos valores e normas
organizacionais, pois os liderados sentem-se envolvidos no processo.

A diferenga que existe entre a lideranca transformacional e a transacional consiste no
relacionamento entre o lider e seus seguidores (Burns, 1978). Enquanto a transformacional
inspira profundamente os liderados para que se dediquem ao méximo para alcangar os objetivos
organizacionais, estabelecendo uma relagcdo de confianga entre os envolvidos, a transacional ¢
caracterizada como uma relacdo de lagos mais superficiais, que se baseiam em troca de
interesses com foco em objetivos pessoais (Burns, 1978).

Para Bergamini (1994), no estilo de liderancga transacional o lider consegue manter seus
liderados atrelados a ele pela autoridade formal que detém, levando-os a pensar que terdao
vantagens desse modo. Esses lideres acreditam fortemente no uso de gratificacdes e repreensoes
para motivar seus liderados na execugdo das tarefas (Wong & Lee, 2012). Depreende-se,
portanto, que o poder exercido pelo lider, no estilo transacional, deixara de existir quando este
nao mais detiver prerrogativas para conceder beneficios ou aplicar punigdes.

O lider com estilo laissez-faire predominante, por sua vez, ¢ aquele que ndo exerce
influéncia sobre os seus liderados, permitindo que estes se manifestem e influenciem nas tarefas
e decisdes da maneira que desejarem, sem qualquer direcionamento (Antonakis, Avolio, &
Sivasubramaniam, 2003). A ideia de auséncia de lideranga no estilo laissez-faire, defendida por
autores como Judge e Piccolo (2004), foi contestada por Khan, Nawaz ¢ Khan (2016) ao
abordarem que este estilo poderia ser apropriado quando a equipe envolvida fosse
suficientemente competente, experiente € motivada, exigindo, nesses casos, pouca ou nenhuma
supervisao. Entdo, seria um lider com uma tendéncia em nao interferir nos processos de tomada
de decisdo e ndao com incapacidade para assumir a responsabilidade de lideranca.

Numa posi¢ao mais moderada, Dias e Borges (2015) teceram consideragdes de que o
estilo de lideranca laissez-faire se caracteriza pelo fato de o lider interferir pouco nas decisoes,
dando liberdade para que os liderados o facam. Nesse estilo, o lider evita resolver conflitos,
transferindo sua autoridade para o grupo. Ele abdica, de forma deliberada, do poder de tomar
decisdes, delegando esse poder aos liderados. Ja Silva et al. (2017) retomam a ideia de negagao
da lideranga reforcando que a falta de comprometimento do lider em assumir as
responsabilidades inerentes a sua condicdo gera um ambiente com objetivos indefinidos.
Rodrigues et al. (2019), por sua vez, o caracterizam pela auséncia total de atitudes que
evidenciem a lideranga, tornando-se ausente € que ndo se envolve em questdes cruciais.
Desgourdes et al. (2024) afirmam que este estilo se relaciona negativamente com bem-estar no
trabalho, mas que a autonomia exerce papel mediador nessa relagao.

Os trés estilos compdem o constructo de lideranca de Bass e Avolio (2004). Para Lo6w
et al. (2024) os desafios contemporaneos do mundo do trabalho exigem rapida adaptagdo das
liderangas, o que sugere que desenvolver diferentes estilos e migrar entre eles pode facilitar o
processo de gestdo de pessoas. Principalmente se a equipe for composta por caracteristicas
sociodemograficas distintas (Adamchik & Sedlak, 2024; Loow et al., 2024; Willroth et al.,
2024).

2.2 Comprometimento organizacional

Compreender o comprometimento com o trabalho ¢ interesse dos profissionais que
procuram alternativas para melhorar suas agdes em prol da construcdo de equipes
comprometidas com as metas e desafios estabelecidos pela empresa, bem como com seus
principios e valores (Paiva, Dutra, & Luz, 2015). Este entendimento pode subsidiar o processo
decisorio dos lideres em diferentes ambientes, uma vez que a reciprocidade pode ser a principal
base para o alinhamento de expectativas organizacionais e individuais de lideres e liderados
(Weymer, Schubert, Eskenazi, & Martins 2018).

O estudo sobre o comprometimento organizacional que serviu de base para o
desenvolvimento desta pesquisa foi o modelo tridimensional de Meyer e Allen (1991), validado
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no Brasil por Medeiros e Enders (1998) e Bandeira et al. (2000), que aborda os trés
componentes do comprometimento organizacional - afetivo, instrumental € normativo — e que
serviram de base conceitual para sustentar esta investigagao.

Na dimensao afetiva, o individuo estd emocionalmente ligado a organizagdo e sente que
deseja permanecer nela, evidenciando que o desejo ¢ o estado psicologico manifesto (Weymer
et al., 2018). O comprometimento envolve um sentimento de pertencimento, no qual a
permanéncia ocorre ndo por mecanismos condicionantes, mas por consentimento. Lima e Rowe
(2019) complementam destacando que a dimensao afetiva se apresenta por meio de sentimentos
como afeto, apego e desejo de dispensar esfor¢os em favor da organiza¢do. Como o individuo
se identifica com seus valores e objetivos, prevalece nele o desejo de manutencao do vinculo
empregaticio.

O comportamento instrumental deriva dos estudos de Becker (1960), que o caracteriza
como uma tendéncia do individuo em se engajar em linhas consistentes de atividade. Desse
modo, o individuo permanece na organizagao em razao dos custos e beneficios que estdo
associados a sua saida (que seriam as trocas laterais ou side bef). No seu estudo, o autor
evidencia a importancia do tema nas discussdes sociologicas: “Socidlogos fazem uso do
conceito de comprometimento quando estdo tentando contabilizar o engajamento das pessoas
que agem em consistentes linhas de atividade” (Becker, 1960, p. 34).

Wiener (1982, p. 421) foi precursor nos estudos do enfoque normativo e conceituou o
comprometimento como “a totalidade das pressdes normativas internalizadas para agir num
caminho que encontre os objetivos e interesses organizacionais”. Para o autor, os individuos
comprometidos apresentam certos comportamentos porque acreditam que ¢ certo e moral fazé-
los. Os valores e objetivos organizacionais direcionam fortemente esses individuos,
representando uma forma de controle sobre as agdes destes. Desta forma, de acordo com Lizote,
Verdinelli e Nascimento (2020), a dimensdo normativa pode se encontrar enraizada em
sentimentos de dividas do funciondrio para com a organizagdo que concedeu beneficios a ele.
Nesse caso, o comportamento do individuo seria conduzido com base em um conjunto de
pressdes normativas que este assume internamente (ele as aceita e acredita que € o certo e moral
fazé-lo).

Algumas pesquisas posteriores apresentaram evidéncias empiricas que correlacionaram
o comprometimento instrumental com indicadores relacionados a investimentos realizados
pelos empregados. Allen e Meyer (1990) por exemplo, encontraram alta correlacdo entre
comprometimento instrumental e planos de aposentadoria. Assim, pode-se argumentar que os
tipos de comprometimento podem ser afetados por fases do ciclo vital. Ou ainda, pelo género
(Adamchik & Sedlak, 2024). O comprometimento também pode ser influenciado por tempo de
experiéncia na empresa. Marcoux, Guihur e Leclerc (2021) e Al Mutair et al. (2023)
demonstraram que funcionarios mais experientes apresentam maior comprometimento afetivo
e normativo. Adicionalmente, no estudo de Al Mutair et al. (2023) renda salarial esta
relacionada negativamente com nivel de comprometimento.

2.3 Bem-estar no trabalho

E relevante realizar uma reflexio dessa relacdo com os sentimentos de bem-estar dos
individuos, pois ¢ um reflexo e precursor da sustentabilidade das organizag¢des (Harvard
Business Review, 2023). Observa-se que no dia a dia, em meio ao turbulento ritmo de vida em
que as pessoas vivem, a maioria ndo faz uma analise para avaliar seus momentos de felicidade
ou realizagdo profissional. Entretanto, como destacam Siqueira e Padovam (2008),
frequentemente as pessoas sdo incentivadas a se preparar para lidar com as situagcdes como:
planejar tarefas didrias, se proteger da violéncia, controlar as financgas, ter habitos saudaveis,
entre outros. Existem diversos estudiosos buscando descobrir o quanto as pessoas se
consideram felizes ou sua capacidade de desenvolver seus potenciais, assim como a influéncia
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do bem-estar no desempenho no trabalho (Celma, Martinez-Garcia, & Raia, 2018; Oliveira,
Castro, Coelho, Lopes, & Andrade, 2020; Willroth et al., 2024).

Por entender que as condi¢des em que os individuos desempenham seu trabalho
influenciam diretamente no funcionamento das organizagdes, o bem-estar no trabalho tem sido
apontado como um fendmeno determinante para que estas alcancem seus objetivos. Desta
forma, torna-se relevante conhecer quais praticas, agdes ou caracteristicas da organizagdo
podem influenciar positivamente o bem-estar no ambiente de trabalho (Sant'anna, Paschoal, &
Gosendo, 2012). Traldi e Demo (2012) corroboram ao evidenciar que, cada vez mais 0s
profissionais da Administragdo vém se conscientizando da importancia do bem-estar no
trabalho e dos seus potenciais reflexos na produtividade, no clima organizacional e nos demais
resultados da organizacdo.

Demo, Neiva, Coura, Gomide Junior e Costa (2022) destacam que a constru¢do do
processo de bem-estar deve envolver a orientag@o e o apoio da organizagdo ao empregado para
que este adote um estilo de vida que assegure sua satde mental. Os referidos autores ainda
enfatizam que também ¢ necessario que sejam desencadeadas agdes proativas por parte desta
organizagdo que possam servir de estimulos a estes empregados, como por exemplo, elogiar,
reconhecer os esfor¢os e oferecer tratamento justo.

A defini¢ao de que o bem-estar no trabalho inclui tantos aspectos afetivos (relacionado
a emocdes € humores), quanto cognitivos (relacionado a percepcdo de expressividade e
realizagdo) permite que o conceito seja aplicado em diferentes contextos de trabalho (Pauli,
Cerutti, & Andreis, 2018). Bartels, Peterson e Reina (2019) reforgam ao sugerir que considerar
o contexto especifico do trabalho em pesquisas sobre bem-estar ¢ essencial, dado que alguns
aspectos do bem-estar podem se manifestar de forma diferente dentro e fora do local de trabalho.

De acordo com Paz, Fernandes, Carneiro ¢ Melo (2020) as pesquisas sobre bem-estar
indicam avancos na medida em que, além de buscarem compreender e definir o constructo (e
entender a dindmica do processo de construcdo desse bem-estar), tem se dedicado a testar
modelos que estabelecem relagdes entre as dimensdes pessoais, do ambiente organizacional ao
contexto em que a tais organizagdes estdo inseridas. Este estudo contribui para a dimensao
pessoal.

No que diz respeito @ mensuragdo do bem-estar no trabalho, foi utilizado neste estudo a
Escala de Bem-Estar no Trabalho (EBET) desenvolvida por Paschoal e Tamayo (2008) cuja
pesquisa teve como objetivo, justamente, a construgdo e a validacdo de uma medida de bem-
estar laboral. Nesta concepgao, o bem-estar no trabalho compreenderia uma dimensao afetiva
(emog¢des e humores) e uma dimensdo cognitiva (percepcao de expressividade e realizagao
pessoal no trabalho).

A percepcdo de bem-estar pode ser influenciada por diversos fatores demograficos. Ja
se sabe que essa percepcao pode se modificar no decorrer da vida de um individuo de acordo
com a faixa etaria (Willroth et al., 2024). O género também pode ser um fator interessante.
Diversas pesquisas ja declararam que mulheres e homens diferem na percep¢ao de bem-estar
(Blanchflower & Bryson, 2024) e revelam que mulheres apresentam indices mais elevados de
afetos negativos, e curiosamente, de satisfacdo com a vida de forma concomitante (Becchetti &
Conzo, 2022). Ja quanto a renda e bem-estar, parece que parte da relagdo entre renda e bem-
estar pode estar ligada ao papel que os individuos percebem que o dinheiro tem em suas vidas,
¢ mais importante do que quanto dinheiro eles tém ou recebem (Pfund et al., 2024).

3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

A concepgao metodologica adotada utilizou abordagem quantitativa, comparativa e o
método escolhido foi o de survey com corte transversal. Antes de iniciar a coleta de dados, o
projeto foi submetido e aprovado pelo Comité de Etica em Pesquisa da Univali (CEP/Univali;
Parecer 51763521.6.0000.0120).
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O universo da pesquisa deste estudo foi composto pelos funcionérios que atuam em
organizagOes contabeis, de Responsabilidade Coletiva, no estado de Santa Catarina. Como se
trata de uma populagdo desconhecida, a pesquisa foi aberta a todos os funcionarios adultos das
Organizagdes Contabeis do referido estado para garantir aleatorizagdo da amostra e
independéncia dos participantes de modo a aumentar as chances de controle do viés de selegao
(Anderson, Sweeney & Williams, 2019). A coleta de dados ocorreu por meio de correio
eletronico, via base de dados referente as organizagdes contdbeis registradas no Conselho
Regional de Contabilidade do Estado de Santa Catarina (CRC/SC), com a devida autorizagao,
entre os meses de novembro e dezembro de 2022. A amostra obtida foi de 226 respondentes.
Para avaliar se o tamanho da amostra seria suficiente para realizar as comparagoes, utilizou-se
o software GPower seguindo as instru¢des de Hair Jr., Hult, Ringle e Sarstedt (2014), com os
critérios de tamanho de efeito igual a 0.25, erro tipo I igual a 0.05 e sete grupos de comparagao.
Foi obtido um poder de 0.8035 aplicando o teste Anova de um fator com efeito fixo seguindo
o tipo de andlise de poder post hoc.

O questionario, composto por perguntas fechadas e que utilizou escala do tipo Likert
com sete pontos, foi formado por cinco blocos. O primeiro bloco foi a apresentacao e o Termo
de Consentimento Livre e Esclarecido. O segundo, para o construto de lideranca, consistiu na
adaptag¢ao do Questiondrio de Lideranga Multifatorial™ (MLQ) de Bass e Avolio (2004). O
segundo bloco, para o construto de comprometimento organizacional, se referiu a adaptacdo do
modelo tridimensional de Meyer e Allen (1991), denominado Three-Component Model (TCM),
e validado no Brasil por Medeiros e Enders (1998). O quanto bloco, para captar o bem-estar no
trabalho, foi formado pela adaptacdo da Escala de Bem-Estar no Trabalho (BET), construida e
validada por Paschoal e Tamayo (2008). Por fim, no quinto bloco foram levantados os dados
sociodemograficos. Nao foi solicitado nome ou qualquer dado que pudesse identificar o
respondente.

Para a analise dos dados, inicialmente, a caracterizacdo da amostra foi realizada pela
descri¢do das variaveis utilizando frequéncia absoluta (n) e frequéncia relativa (%) sobre todas
as categorias dos indicadores sociodemograficos para avaliar o balango na base de dados.
Posteriormente, foi realizada uma descrigao dos itens do questiondrio utilizando a média (m),
desvio padrdo (dp), mediana (md) e o intervalo de confianca a 95% com o limite inferior (ICinf)
e superior (ICsup). Estas informagdes sdo relevantes para uma andlise descritiva dos dados,
conforme enfatiza Creswell (2010). A normalidade das distribui¢des foi observada pelos testes
de assimetria (a) e curtose (k) (Corrar, Paulo, & Dias Filho, 2014).

Em seguida, foi realizada a corre¢@o dos instrumentos e feita valida¢ao dos constructos
em primeira ordem por meio da analise confirmatoria por compositos (Henseler, 2021). No
modelo final restaram 19 indicadores das dimensdes de lideranca transformacional e
transacional para o constructo de estilos de lideranca, 14 indicadores para as dimensdes de
afetos positivos e realiza¢ao no trabalho no constructo de bem-estar no trabalho e 11 indicadores
para as dimensoOes afetiva e normativa no constructo de comprometimento organizacional. O
valor obtido na confiabilidade dos constructos pelo teste alfa de Cronbach foi de 0.96 para MLQ,
0.93 para BET ¢ 0.91 para TCM. A respeito da validez convergente, a variancia média extraida
(AVE) foi de 0.60 para MLQ, 0.53 para BET e 0.53 para TCM. Sobre a validez discriminante,
a razdo de correlacdes Heterotrait-Monotrait (HTMT) mostrou valores < 0.75 para todos os
constructos ¢ o critério de Fornell-Larcher foi atendido. Além disso, fatores de inflagdo de
variancia (VIF) para cada item restante foi calculado mostrando valores < 3.80 em MLQ, <
4.60 em TCM e < 4.20 em BET. Estes resultados apontam conformidade com os valores de
referéncia apontados por Henseler (2021). Com esta etapa concluida, os construtos foram
operacionalizados a partir da média dos itens restantes para o seguimento da analise.

Para explorar os constructos encontrados nas variaveis sociodemograficas utilizando
testes de comparagdo entre as categorias, o pressuposto da normalidade das distribui¢des foi
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verificado pelo teste Kolmogorov-Smirnov, que compara a distribuicdo de frequéncias
acumuladas de um conjunto de valores observados da amostra com uma distribui¢ao esperada
- ¢ o da homogeneidade das variancias pelo teste de Levene, cujo objetivo ¢, justamente,
verificar as diferencas nas variancias (Bander6, Silva, Padilha Filho, Oliveira, & Alves 2021).

Nas varidveis com duas categorias foi aplicado o teste t de Student para amostras
independentes (que testa a igualdade das médias), e quando os pressupostos nao foram
atendidos, o teste U de Mann-Whitney, que testa a igualdade das medianas.

Nas variaveis com mais de duas categorias foi utilizado o teste Anova one-way com a
aproximacao de Fisher quando havia homogeneidade das variancias seguido pelo teste post hoc
de Tukey, e a aproximagdo de Welch quando havia heterogeneidade das variancias seguido pelo
teste post hoc de Games-Howell, e ainda, quando ndo eram atendidos os pressupostos o se
equivalente ndao paramétrico, o teste Kruskal-Wallis, foi aplicado seguido pelo post hoc DSCF.

Com a Anova one-way se testa a existéncia de uma diferencga significativa entre algumas
ou todas as médias das condi¢des, comparando-as com a média global. Ja os testes post hoc
demonstram se existem diferencas, entre os grupos pesquisados, que sejam estatisticamente
significativas (Dancey & Reidy, 2006). Em todos os procedimentos o nivel de significagdo
adotado foi de 5%.

4 ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Nas referidas analises, se observou primeiro se existia diferengas significativas (p-valor
< 0.001) entre as médias (Hair Jr. et al., 2014) e, na sequéncia, observou-se os resultados dos
testes post hoc para verificar qual categoria diferia de qual outra. A Tabela 1 mostra os
resultados das comparagdes dos constructos pelo sexo.

Tabela 1
Comparagoes de nivel dos constructos por sexo definido no nascimento
Constructo Sexo N m dp p-valor
Lideranga Feminino 152 5.28 1.19 0.294
Masculino 74 5.06 1.36 )
Comprometimento Feminino 152 4.58 1.32 0.903
Masculino 74 4.60 1.54 )
Bem-estar Feminino 152 4.95 1.05 0515
Masculino 74 5.05 1.19 )

Nota. n: frequéncia absoluta. m: média. dp: desvio padrio.

Conforme se verifica na Tabela 1, a maioria dos respondentes foi representada pelo sexo
feminino, com 67,3%. Este resultado se mostra consonante com diferentes estudos que versam
sobre questdes relacionadas ao sexo, inclusive internacionais, que demonstram - por meio da
historia do ingresso e participa¢do das mulheres no mercado de trabalho - que ocorreu uma
“feminilizacdo” da profissdo contabil (Zabotti, 2017). Em termos de profissionais ativos,
agrupados por sexo, a diferenca entre a atuacdo feminina e masculina ndo ¢ mais tao
significativa como antes, retirando da contabilidade a caracteristica de uma area
predominantemente masculina (Santos, Melo, & Batinga, 2021).

Neste caso, quando comparados os constructos deste estudo em relagao ao sexo, se pode
observar pela Tabela 1, que ndo foram encontradas diferencas significativas entre as categorias.
Ou seja, o sexo definido no nascimento ndo diferiu nas médias entre os constructos.
Corroborando parcialmente este achado, destaca-se o estudo de Weymer et al. (2018) sobre a
contribuicdo de mulheres lideres no nivel de comprometimento organizacional. Nesta
oportunidade, os referidos autores também encontraram resultados que indicaram que homens
e mulheres nao percebem de forma diferente os comportamentos de lideranca identificados em
suas lideres. Os resultados contradizem os achados de Blanchflower e Bryson (2024), os quais
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afirmaram que haviam diferengas de percep¢do de bem-estar quando homens e mulheres sao
comparados.
A Tabela 2 mostra os resultados das comparacdes dos constructos pela faixa etéria.

Tabela 2
Comparagoes de nivel dos constructos pela faixa etaria
Constructo Faixa etdria N m dp p-valor
Até 25 anos 61 523 1.19
De 26 a 30 anos 55 5.22 1.08
De 31 a 35 anos 40 5.22 1.33
Lideranga De 36 a 40 anos 18 5.36 1.38 0758
De 41 a 45 anos 22 4.76 1.34 )
De 46 a 50 anos 12 4.89 1.63
De 51 a 55 anos 8 5.69 1.49
De 56 a 60 anos 5 5.42 0.85
61 anos ou mais 5 5.91 1.36
Até 25 anos 61 4.53 1.28
De 26 a 30 anos 55 4.59 1.24
De 31 a 35 anos 40 4.25 1.59
Comprometimento De 36 a 40 anos 18 5.16 1.40
De 41 a 45 anos 22 4.13 1.48 0.018 &b
De 46 a 50 anos 12 4.46 1.43
De 51 a 55 anos 8 6.00 1.04
De 56 a 60 anos 5 5.29 0.83
61 anos ou mais 5 5.05 1.60
Até 25 anos 61 4.98 1.03
De 26 a 30 anos 55 4.90 1.05
De 31 a 35 anos 40 4.84 1.15
De 36 a 40 anos 18 5.27 0.92
Bem-estar De 41 a 45 anos 22 4.74 1.01 0.115
De 46 a 50 anos 12 4.68 1.61
De 51 a 55 anos 8 5.68 1.13
De 56 a 60 anos 5 5.69 0.77
61 anos ou mais 5 5.91 0.94

Nota. n: frequéncia absoluta. m: média. dp: desvio padrdo. * diferenga significativa entre 31 a 35 anos e 51 a 55
anos. *: diferenga significativa entre 41 a 45 anos € 5 a 55 anos.

Pela tabela 2 ¢ possivel observar que nos constructos lideranga e bem-estar nao foram
encontradas diferencas significativas entre as categorias.

No entanto, no constructo Comprometimento Organizacional, se observou diferengas
nas médias dos respondentes da faixa etaria de 51 a 60 anos em relagdo aos das categorias 31 a
35 anos e 41 a 45 anos. Isto ¢, o nivel de comprometimento organizacional encontrado nos
participantes de 51 a 60 anos foi significativamente maior do que nos de faixa etaria de 31 a 35
anos e nos de 41 a 45 anos.

Resultados similares foram encontrados por Zonatto et al. (2021) quando pesquisaram
sobre a influéncia da motivagdo para o trabalho no Comprometimento Organizacional e
revelaram que para a sua amostra — funcionérios da drea administrativa de uma organizacao
industrial de grande porte, quanto maior a faixa etdria maior era o comprometimento
(pontualmente, o afetivo e normativo).

O estudo de Suri e Petchsawang (2018), cujo objetivo era avaliar a relacdo entre
satisfacdo no trabalho, comprometimento organizacional e fatores demograficos, foi realizado
com funcionarios do setor bancario privado de Bangkok, e nele foram encontrados resultados
que corroboram essa visdo, observando maior comprometimento naqueles com 50 anos ou mais.
Também a pesquisa de Silva et al. (2019), que buscava associar os constructos estilos de
lideranca e comprometimento dos liderados em busca de possiveis relacdes, obteve resultados
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similares, encontrando as maiores médias em individuos com idade acima de 46 anos. Neste
sentido, a fase do ciclo vital afeta, em alguma medida, a percep¢ao de comprometimento.

Na Tabela 3 estdo evidenciados os resultados das comparagdes dos constructos pela
existéncia ou ndo de filhos.

Tabela 3
Comparagdes de nivel dos constructos pela existéncia ou ndo de filhos
Constructo Filhos N m dp p-valor
Lideranga Nao 114 5.25 1.22
Sim 112 5.17 1.29 0.749
Comprometimento Nao 114 4.50 1.35 0344
Sim 112 4.67 143 )
Bem-estar Nao 114 4.90 1.07
Sim 112 5.06 1.12 0.280

Nota. n: frequéncia absoluta. m: média. dp: desvio padrio.

Os constructos basilares deste estudo, lideranca, comprometimento e bem-estar, quando
analisados comparativamente em relacdo a existéncia ou ndo de filhos, ndo apresentaram
diferencas significativas. Achados semelhantes foram encontrados por Teston et al. (2022),
quando investigaram a presenca de conflito trabalho-familia, logo de mal-estar, em
profissionais com filhos.

Estes achados diferem do resultado apurado por Lisboa (2022) que, tomando como
variavel o fato do funcionario ter ou ndo filho, encontrou evidencias pontuais que o grupo
composto por pais e maes percebe indices médios mais elevados de lideranga. A Tabela 4
mostra os resultados das comparagdes dos constructos pelo grau de instrucao.

Tabela 4
Comparagoes de nivel dos constructos pelo grau de instru¢do
Constructo Grau de instrucgio N m dp p-valor
Técnico 10 4.93 1.45
. Superior incompleto 47 5.21 1.07 a
Lideranga Superior 88 554 1.24 0.044
Especializacao 75 4.88 1.24
Stricto-sensu 6 4.86 1.56
Técnico 10 4.51 1.04
Superior incompleto 47 4.49 1.26
Comprometimento Superior 88 5.00 1.35 0.0252
Especializacao 75 4.21 1.45
Stricto-sensu 6 4.09 1.51
Técnico 10 4.99 0.93
Superior incompleto 47 5.00 1.00
Bem-estar Superior 88 5.13 1.19 0.409
Especializacao 75 4.78 1.07
Stricto-sensu 6 5.14 0.90

Nota. n: frequéncia absoluta. m: média. dp: desvio padrdo. a: diferenca significativa entre ensino superior e
especializagdo.

Tanto no constructo lideranca quanto em comprometimento foi encontrada uma
diferenca significativa apontando média superior em ensino superior em relacdo a
especializacdo. Ao analisar estes resultados, se pode inferir que um funcionario com um grau
de instru¢do um pouco menor (ensino superior x especializagdo) consegue atribuir médias mais
altas para lideranga e percebe-se mais comprometido com a organizagao.

Estes resultados, encontram semelhanca com aqueles obtidos no estudo de Hondrio e
Ribeiro Filho (2014) que, ao pesquisar sobre comprometimento organizacional no contexto de
uma Instituicdo Federal de Ensino Superior, evidenciou menores niveis de comprometimento
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associados a elevacao do nivel de escolaridade. J4 a pesquisa de Suri e Petchsawang (2018) ndo
apresentou evidéncias suficientes que comprovassem a relagdo entre o comprometimento € o
nivel de educagdo dos pesquisados.

No que se refere a lideranga, Souza e Wood Jr. (2022) chamaram a ateng¢ao que uma das
preocupagdes na area da gestao ¢ como os lideres podem melhorar os resultados organizacionais
por meio de um processo influente sobre seus subordinados. Olhando por este prisma, seria
desejado que a percepcao dos liderados em relag@o a sua chefia imediata (lider) independesse
do grau de instrugdo e fosse percebida em todos os niveis.

A Tabela 5 mostra os resultados das comparagdes dos constructos pelo tempo de servigo
na organizacao.

Tabela 5
Comparagades de nivel dos constructos pelo tempo de servi¢o na organiza¢do
Constructo Tempo de servico na organizagio n m dp p-valor
Até 1 ano 36 5.69 1.04
De 2 a 5 anos 93 5.13 1.23
Lideranca De 6 a 10 anos 42 4.70 1.29 0.016*
De 11 a 15 anos 23 5.28 1.13
De 16 a 20 anos 12 5.61 1.40
21 anos ou mais 20 5.44 1.31
Até 1 ano 36 4.63 1.33
De 2 a 5 anos 93 4.39 1.24
Comprometimento | De 6 a 10 anos 42 4.00 1.54 | <0.001 bedef
De 11 a 15 anos 23 4.88 1.38
De 16 a 20 anos 12 6.13 0.78
21 anos ou mais 20 5.37 1.19
Bem-estar Até 1 ano 36 5.22 1.18
De 2 a 5 anos 93 4.88 0.97
De 6 a 10 anos 42 4.47 1.22 0.002 &
De 11 a 15 anos 23 5.06 0.88 '
De 16 a 20 anos 12 5.79 1.11
21 anos ou mais 20 5.49 0.90

Nota. n: frequéncia absoluta. m: média. dp: desvio padrdo. : diferenca significativa entre até 1 ano e 6 a 10 anos.
b diferenca entre 16 a 20 anos e Até 1 ano. : diferenca entre 16 a 20 anos e de 2 a 5 anos. ¢ diferenca entre 16 a
20 anos e de 6 a 10 anos. ©: diferenca entre 21 anos ou mais e de 2 a 5 anos. f: diferenca entre 21 anos ou mais e de
6 a 10 anos.

No constructo lideranga foi encontrada uma média significativamente superior na
categoria de até 1 ano em relagdo a de 6 a 10 anos. Porém, embora sem diferenca significativa,
em funcionarios mais antigos os indices médios tendem a voltar a crescer. Esses resultados
tendem a corroborar os achados de Lisboa (2022) que indicaram que os funciondrios com mais
tempo de empresa percebem de forma mais acentuada os esforgos das liderangas (ainda que
estes aspectos ndo tenham se refletido, de forma direta, na intengdo de permanéncia destes
pesquisados nas referidas empresas).

Em comprometimento também foram encontradas diferencas significativas mostrando
que na categoria de 16 a 20 anos existe média superior em relagao as categorias de até 1 ano,
de 2 a5 anos e de 6 a 10 anos. E ainda, a categoria de 21 anos ou mais, mostrou média superior
em relagdo as categorias de 2 a 5 anos e de 6 a 10 anos. Significa dizer que, individuos com
mais tempo na organizagao tendem a se avaliar como mais comprometidos assim como afirmam
Marcoux, Guihur e Leclerc (2021) e Al Mutair et al. (2023). Suri e Petchsawang (2018)
corroboram esta evidéncia, dado que também evidenciaram em seu estudo que o nivel de
comprometimento organizacional aumenta em razao de alguns aspectos e, dentre eles, figura o
“maior tempo na organizagao”.
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No constructo bem-estar, a categoria 16 a 20 anos, e a de 21 anos ou mais, mostraram
médias superiores em relagdo a categoria de 6 a 10 anos, confirmando os achados de Willroth
et al. (2024). Nesta perspectiva, se conclui que, para a amostra deste estudo, funciondrios com
mais tempo de permanéncia da organizagdo, experimentam maior bem-estar no trabalho. Neste
sentido, Oliveira-Silva e Porto (2021) salientam que a carreira que o individuo desenvolve ao
longo dos anos ¢ um aspecto importante que afeta as avaliacdes sobre a vida, assim como o
relacionamento que se constrdi com o trabalho, portanto a realizacdo profissional construida ao
longo dos anos no ambiente de trabalho ¢ uma preditora do bem-estar.

Também ¢ importante considerar que o fato de os individuos despenderem grande parte
de sua vida no ambiente de trabalho, a relagdo que se estabelece entre esses individuos e as
atividades laborais desenvolvidas impacta diretamente nos seus comportamentos e sentimentos
nesse ambiente e, por consequéncia, também no bem-estar (Nogueira & Oliveira, 2022).

A Tabela 6 mostra os resultados das comparacdes dos constructos pela renda mensal.

Tabela 6
Comparagdes de nivel dos constructos pela renda mensal
Constructo Renda mensal N m Dp p-valor
De R$ 1.500,00 a RS 3.500,00 114 5.48 1.22
) De R$ 3.501,00 a R$ 5.000,00 58 4.70 1.20 0.001?
Lideranga
De R$ 5.001,00 a R$ 8.000,00 33 5.00 1.10
Acima de R$ 8.001,00 21 5.44 1.37
De R$ 1.500,00 a R$ 3.500,00 114 4.69 1.36
Comprometimento De R$ 3.501,00 a R$ 5.000,00 58 4.21 1.35 0.108
De R$ 5.001,00 a R$ 8.000,00 33 4.60 1.40 '
Acima de R$ 8.001,00 21 4.98 1.58
De R$ 1.500,00 a R$ 3.500,00 114 5.05 1.16
Bem-estar De R$ 3.501,00 a R$ 5.000,00 58 4.72 0.95 0.014°
De R$ 5.001,00 a R$ 8.000,00 33 4.82 0.91
Acima de R$ 8.001,00 21 5.59 1.14

Nota. n: frequéncia absoluta. m: média. dp: desvio padréo. * diferenca significativa entre de R$ 1.500,00 a R$
3.500,00 e de R$ 3.501,00 a R$ 5.000,00. *: diferenca significativa entre de R$ 3.501,00 a R$ 5.000,00 e Acima
de R$ 8.001,00.

Na analise do constructo lideranca observa-se que a média da categoria renda mensal na
faixa de R$ 1.500,00 a R$ 3.500,00 foi maior do que na de R$ 3.501,00 a R$ 5.000,00. Deste
modo, se pode inferir que os funcionarios com menor remuneragao, atribuem médias mais altas
para estilos de lideranga. Se considerarmos que a esséncia da lideranga reside na capacidade do
lider de influenciar individuos e grupos, com a finalidade de despender esforgos para alcancar
objetivos em comum nas organizagdes (Yukl, 2006); e se constatado que a maioria dos
funcionarios estd nesta faixa salarial (114 dos 226 respondentes = de R$ 1.500,00 a R$
3.000,00), a leitura deste resultado ¢ positiva, dado que estes respondentes manifestaram ter
percepcao elevado quanto aos estilos de lideranga transacional e transformacional dos seus
gestores.

E no constructo bem-estar os participantes com renda mensal na faixa de acima de
R$ 8.001,00 apresentaram menor média do que a faixa de R$ 3.501,00 a R$ 5.000,00. De
qualquer forma, ndo se pode afirmar e generalizar este resultado concluindo que quem tem
menores salarios tém maior nivel de bem-estar pois, para isso, seria necessario que os resultados
mostrassem diferencas significativas entre todos as categorias ¢ a média precisaria ser
incremental, o que ndo ocorreu nesta amostra.

Ademais, ¢ prudente salientar que ha uma série de outros fatores importantes que
impactam o bem-estar, ndo sendo adequado, portanto, avalia-lo somente pela renda ou pela
distribuicao de renda (Mantoan, Prearo, & Souza, 2021). Ademais, os resultados parecem
corroborar os achados de Pfund et al. (2024), os quais afirmam que parte da relag@o entre renda
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e bem-estar pode estar ligada ao papel que os individuos percebem que o dinheiro tem em suas
vidas, ¢ mais importante do que quanto dinheiro eles t€ém ou recebem.

Outro ponto relevante a ser mencionado ¢ que as médias de R$ 3.501,00 a R$ 5.000,00 e
de R$ 5.001,00 a R$ 8.000,00 tem percepcao sobre o nivel de bem-estar bastante semelhantes.
Neste sentido, ainda que ndo aplicada especificamente no contexto laboral, a pesquisa de
Montoan et al. (2021) buscou relacionar o bem-estar subjetivo e a renda, e os resultados
encontrados neste estudo evidenciaram uma relacdo estatisticamente insignificante entre as
rendas (tanto relativa quanto absoluta) e o referido constructo.

A Tabela 7 mostra os resultados das comparacdes dos constructos pelo numero de
empregados.

Tabela 7

Comparagades de nivel dos constructos pelo numero de empregados

Constructo Nimero de empregados n m Dp p-valor

Micro: até 9 empregados 74 5.24 1.25
. Pequena: de 10 a 49 empregados 95 5.31 1.31

Lideranga Meédia: de 50 a 99 empregados 28 4.73 0.89 0.110
Grande: mais de 100 empregados 29 5.28 1.29
Micro: até 9 empregados 74 4.76 1.46

Comprometimento Pequena: de 10 a 49 empregados 95 4.67 1.37 0.068
Média: de 50 a 99 empregados 28 3.98 1.30
Grande: mais de 100 empregados 29 4.44 1.28
Micro: até 9 empregados 74 5.03 1.09

Bem-estar Pequena: de 10 a 49 empregados 95 4.95 1.10 0.926
Média: de 50 a 99 empregados 28 4.90 1.08
Grande: mais de 100 empregados 29 5.04 1.14

Nota. n: frequéncia absoluta. m: média. dp: desvio padrao.

Neste caso, quando comparados os constructos deste estudo em relagdo ao porte das
organizagoes (aqui definidos pelo nimero de funciondarios), se pode verificar pela Tabela 7, que
ndo foram encontradas diferencgas significativas entre as categorias. Ou seja, o porte das
organizacgoes nao diferiu nas médias entre os constructos.

Talvez mais relevante que o porte das organizacdes estejam as questdes do ambiente de
trabalho em si. Oliveira et al. (2020) manifestam que de um lado encontramos o profissional
que busca ser valorizado e reconhecido no trabalho, e de outro, a organizagio que objetiva ter
profissionais competentes ¢ comprometidos. Portanto, se trata de uma relacdo baseada em
trocas. Os autores ainda complementam indicando que, se as boas praticas de gestdo forem
percebidas e praticadas pelos funcionarios (em especial aquelas relacionadas ao envolvimento),
a consequéncia seria que estes experimentariam maior nivel de bem-estar no trabalho. Além
disso, segundo Santos, Suave, Ferreira e Altoé (2020), o fato de as organizagdes contabeis terem,
ao longo dos ultimos anos, convivido e incorporado mudangas diversas, em especial aquelas
tecnologicas, resultou na redefini¢ao de padrdes, de processos e de papeis dos profissionais,
inclusive os desempenhados pelos gestores (lideres).

A Tabela 8 mostra os resultados das comparacdes dos constructos pelo numero de
subordinados.

Tabela 8
Comparagdes de nivel dos constructos pelo numero de subordinados
Constructo Numero de subordinados N M dp p-valor

Delal0 162 5.21 1.29

Lideranga De 11220 42 5.19 1.17 0.833
De 21 a30 14 5.05 1.22 '
31 ou mais 8 5.48 1.01
Delal0 162 4.63 1.41 0411
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Comprometimento De 11a20 42 4.29 1.44
De 21 a 30 14 4.62 1.00
31 ou mais 8 5.05 1.42
Delal0 162 5.01 1.10
Bem-estar De 11 a20 42 493 1.08 0.860
De 21 a 30 14 4.77 1.03
31 ou mais 8 5.06 1.39

Nota. n: frequéncia absoluta. m: média. dp: desvio padrdo.

De igual maneira, quando comparados os constructos deste estudo em relagdo ao
numero de subordinados atrelados a0 mesmo gestor observa-se, analisando a Tabela 8, que nao
foram encontradas diferengas significativas entre as categorias. Isto €, a variacao no niumero de
pessoas relacionados a uma mesma chefia imediata, ndo implica em diferengas expressivas
quando comparados os referidos constructos.

Os resultados gerais deste estudo mostram que o grupo ndo ¢ heterogéneo, mas que,
havendo o viés, esta dentro do limite dos 5% do p-valor, ndo comprometendo a pesquisa.

5 CONSIDERAGOES FINAIS

O presente estudo comparou as caracteristicas sociodemograficas e a percepcao sobre
lideranga, comprometimento organizacional e bem-estar no trabalho, de funcionarios que atuam
em organizacdes contabeis, de Responsabilidade Coletiva, no estado de Santa Catarina. Sobre
os principais achados se conclui que o sexo, ter filhos ou ndo, o porte das organizacdes e a
variacdo no numero de pessoas relacionados a uma mesma chefia imediata ndo afetam
significativamente estas relagoes.

Entretanto, o nivel de comprometimento organizacional encontrado nos participantes de
51 a 60 anos foi significativamente maior do que nos de faixa etaria de 31 a 35 anos e nos de
41 a 45 anos, funcionarios com grau de instru¢gao um pouco menor consegue perceber melhor
a lideranca e apresentam-se mais comprometidos com a organiza¢do. Em relagdo ao tempo de
trabalho na organizacao, funciondrios com maior tempo na organizagdo, conseguem observar
melhor a lideranca e os com mais tempo na organiza¢do tendem a ser mais comprometidos, e
experimentam maior bem-estar no trabalho. Por fim, se verificou que funcionarios com menor
remuneragdo, conseguem perceber melhor a lideranga e tém maior nivel de bem-estar.

Chama atengao que para a amostra investigada a validacao dos constructos foi realizada
sem a dimensdo laissez-faire de lideranga, sem os afetos negativos para bem-estar e sem a
dimensao instrumental para comprometimento.

A limita¢do encontrada no desenvolvimento desta pesquisa tem relagdo com a amostra
obtida. Ainda que o minimo amostral tenha sido atingido de forma bastante satisfatoria (226
respondentes para os 107 necessarios), ¢ oportuno destacar que a inten¢do inicial quando do
desenvolvimento deste estudo, seria trabalhar com amostra probabilistica estratificada, de modo
a garantir o mesmo percentual de respostas para cada variavel controle que se esta utilizando.
Esta possibilidade ndo se tornou possivel em razao das dificuldades para se operacionalizar a
aplicacdo dos questionarios que, neste caso, precisaria ser presencialmente. Neste sentido,
sugerimos ampliacdo da amostra investigada e ado¢do de amostra probabilistica estratificada
para estudos futuros. Além disso, sugere-se realizar uma pesquisa qualitativa com os lideres,
em formato longitudinal, com o objetivo de compreender a forma como o estilo de lideranca
pode afetar o comprometimento e o bem-estar no trabalho, além de identificar novas variaveis
relacionadas aos temas em questdo. Ademais, analises multivariadas e em formato de painel
entre os constructos, ado¢ao de varidveis sociodemograficas de controle e aplicagdo em
empresas de outros ramos e em outras culturas serdo bem-vindos para o avango dos estudos.

No que tange as contribuicdes da investigacao, destaca-se que as empresas de servicos
contdbeis tém cooperado de forma substancial para o desenvolvimento da sociedade. Seja
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porque estdo inseridas em todos os segmentos empresariais, seja pela geracdo de milhares de
postos de trabalho, ou pelo consequente impacto na economia e na geracdo de renda (Frare,
Horz, Martins, Fernandes, & Quintana 2020). Esses profissionais também ocupam uma posicao
estratégica nas empresas (Ebirim et al., 2024) e com isso, cuidar deles a partir da personalizagao
de praticas de desenvolvimento de liderancas, promog¢ao do comprometimento ¢ do bem-estar,
significa contribuir para a sustentabilidade das organizacdes (Harvard Business Review, 2023).
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