INFLUENCIA DO COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL NOS
ESTILOS DE LIDERANCA E BEM-ESTAR NO TRABALHO

INFLUENCIA DO COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL NOS
ESTILOS DE LIDERANCA E BEM-ESTAR NO TRABALHO

AREA TEMATICA: GESTAO DE PESSOAS

Marisa Luciana Schvabe de Morais, UNIVALI, Brasil, marisal@univali.br
Suzete Antonieta Lizote, UNIVALLI, Brasil, lizote@univali.br
Sayonara de Fatima Teston, UNOESC, Brasil, sayonara.teston@unoesc.edu.br
Patrick Zawadzki, UNOESC, Brasil, patrick.zawadzki@unoesc.edu.br

Resumo

Este estudo analisa os efeitos dos estilos de lideranga no bem-estar no trabalho, mediados pelo comprometimento
organizacional. Os dados coletados com 226 funciondrios que atuam em organizagdes contabeis no estado de Santa
Catarina, por meio de uma survey com a utilizacdo de um questionario composto de perguntas com escala do tipo
Likert de sete pontos, foram analisados a partir da aplicacdo de modelagem de equag®es estruturais. Os resultados
evidenciam que os estilos de lideranca influenciam direta e positivamente o bem-estar no trabalho e o
comprometimento organizacional, assim como o comprometimento exerce influéncia sobre o bem-estar. Ainda,
foi confirmado efeito indireto do comprometimento organizacional proposto no modelo estrutural, com mediacéo
parcial entre estilos de lideranca e bem-estar no trabalho. Portanto, as hipéteses apresentam suporte estatistico para
ndo serem rejeitadas, face aos efeitos direto e indireto observados entre os constructos. Os resultados da pesquisa
contribuem para a literatura gerencial ao combinar aspectos individuais do lider e dos liderados em um campo
especifico e arelagdo entre trés construtos de distintas bases tedricas. Contribuem também para a pratica gerencial,
pois as evidéncias empiricas podem auxiliar os gestores das organiza¢@es contabeis na gestdo de pessoas € de seu
desempenho e assegurar vantagem competitiva sustentavel.
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Abstract

This study analyzes the effects of leadership styles on well-being at work, mediated by organizational commitment.
The data collected from 226 employees working in accounting organizations in the state of Santa Catarina, through
a survey using a questionnaire composed of questions with a seven-point Likert scale, were analyzed using
equation modeling. structural. The results show that leadership styles directly and positively influence well-being
at work and organizational commitment, just as commitment influences well-being. Furthermore, the indirect
effect of organizational commitment proposed in the structural model was confirmed, with partial mediation
between leadership styles and well-being at work. Therefore, the hypotheses present statistical support so as not
to be rejected, given the direct and indirect effects observed between the constructs. The research results contribute
to management literature by combining individual aspects of the leader and followers in a specific field and the
relationship between three constructs with different theoretical bases. They also contribute to management
practice, as empirical evidence can help managers of accounting organizations in managing people and their
performance and ensuring sustainable competitive advantage.

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

1 Introducéo

A gestdo organizacional exige uma série de habilidades e competéncias para atingir um
desempenho que assegure sua competitividade. Nessa perspectiva, Nguyen (2017) destaca as
habilidades técnicas, humanas e sociais. Além dessas capacidades de gestdo, 0 sucesso
organizacional depende das competéncias de lideranca e gestdao de pessoas, em particular, dos
estilos de lideranca (Asrar-Ulhaq & Kuchinke, 2016; Richter, 2018). Dado o contexto dinamico
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das organizagdes, uma vez que reflete a sociedade em que as estas estdo inseridas, os lideres
precisam ser igualmente dindmicos e transformadores (Bratianu et al., 2021).

No passado, ao desenvolverem suas atividades laborais, as pessoas eram tratadas como insumos
e seus sentimentos ndo eram considerados, diferente do contexto atual, em que as pessoas séo
reconhecidas pelo seu papel relevante para a sustentabilidade das organizagdes (Demo et al.,
2018). A consideracao das pessoas como ativos intangiveis importantes para as organizacoes,
confere aos gestores o desafio de promover valorizacao, satisfagéo e condicOes para estimular
a realizacdo do trabalho, identificando estratégias eficazes para proporcionar bem-estar as
pessoas em seu ambiente de trabalho (Oliveira et al., 2020).

Nesse cenario, é preciso considerar o papel do trabalho na vida da pessoa para entender melhor
0 seu comportamento na organizagdo (Oliveira-Silva & Porto, 2021). A psicologia positiva tem
como foco a investigacdo dos aspectos positivos na vida dos individuos, como por exemplo, a
qualidade de vida, a felicidade e 0 bem-estar (Demo et al. 2022; Guest, 2017; Lomas & Ivtzan,
2016; Robertson et al., 2015). A predominancia de aspectos positivos na vida de uma pessoa
proporciona efeitos no sistema fisiolégico, o que inclusive pode prevenir o surgimento de
doencas (Paz et al., 2020).

Nas organizacdes, é necessario compreender que tudo, de algum modo, se processa por meio
das pessoas. Existe um consenso na literatura e no meio empresarial quanto a importancia do
capital humano e do seu engajamento para a competitividade empresarial (Navarro Silva et al.,
2018; Prajogo & Oke, 2016). Pesquisas apontam que funcionarios comprometidos conduzem
as organizacbes a desempenhos satisfatorios (Guidini et al., 2020; Kaveski et al., 2021),
contudo, pode ndo ser direto o efeito do comprometimento organizacional, inclusive pode
representar efeito interveniente entre outros fatores organizacionais (Paiva et al., 2015; Oliveira
& Hondrio, 2020).

Em face ao exposto, neste estudo objetiva-se analisar a relagéo entre estilos de lideranca e bem-
estar no trabalho, com a interveniéncia do comprometimento organizacional. Para isso,
averiguou a percepcao de funcionarios que atuam em organizac6es contabeis. A area contabil
vem passando por relevantes transformacBes que tém exigido dos profissionais, além de
conhecimento técnico, flexibilidade, dinamismo e atualizacdo constante, preparacdo para
apresentar diferenciais competitivos no seu ambiente de negdcios (Lizote et al., 2020).

Este estudo contribui para a literatura gerencial ao corroborar o uso do Multifactor Leadership
Questionnaire® (MLQ) de Bass e Avolio (1995) para aferir os estilos de lideranca, de Meyer e
Allem (1991) para a mensuragédo do comprometimento organizacional; e o uso da escala de
Paschoal e Tamayo (2008) para afericdo dos niveis de bem-estar no trabalho. A contribuicéo
do estudo € no sentido de ampliar o contexto de analise, ao considerar o campo das organizacdes
contabeis, além de investigar os trés construtos (estilos de lideranca, bem-estar no trabalho e
comprometimento organizacional) em conjunto, diferentemente do observado em sua analise
isolada ou a relacdo de alguns desses elementos.

Investigar o comprometimento organizacional e suas relagbes pode auxiliar 0s gestores no
desenvolvimento de acGes que favorecam o desempenho das pessoas e, por consequéncia,
alcancar melhores niveis de desempenho organizacional (Misko, 2021). Desse modo, 0s
resultados dessa pesquisa podem ser utilizados para aprimorar a gestdo das organizacGes
contabeis, que desempenham um papel relevante no desenvolvimento econémico e social, pois
alcancam um universo de empresas (Carvalho et al., 2021). Com isso, potencializa-se 0
fornecimento de subsidios para a gestdo assegurar resultados econémico-financeiros e formular
estratégias que possam gerar vantagem competitiva sustentavel.



2 Fundamentacdo Teorica e Hipoteses do Estudo

Os desafios atuais das organizacGes demandam uma lideranga renovada, consoante ao construto
raiz subjacente em suas formas positivas e seu desenvolvimento (Avolio & Gardner, 2005).
Estudar e compreender a lideranca se afigura como uma possibilidade de os gestores romperem
com a visdo tradicionai e tornar o trabalho mais gratificante, tanto para si como para sua equipe
(Silva et al., 2020). De forma ampla, Bass e Avolio (1995) propGem trés estilos de lideranca:
transformacional, em que os lideres colocam alta prioridade para seus liderados; transacional,
em que os lideres constroem um relacionamento de troca; e laissez-faire, em que os lideres séo
ausentes no processo de evolicdo de seus liderados.

Investigar os seus estilos viabiliza um melhor entendimento das dindmicas sociais e das
realizacOes coletivas (Yuana, 2018). Estilos de lideranga vém sendo discutidos sob diferentes
perspectivas e relacionados a diversos fatores individuais e organizacionais, como por exemplo,
satisfacdo no trabalho (Abelha et al., 2018), motivacdo no trabalho (Yuana, 2018),
empoderamento (Wong & Giessner, 2018), desempenho (Chammas & Hernandez, 2019),
cultura organizacional (Cantermi & Lizote, 2022). Além disso, estilos de lideranca sdo
investigados em diferentes contextos (Shao & Feng, 2017; Silva et al., 2018). Com base nesses
estudos, conjectura-se que:

Ha: Estilos de lideranga influenciam direta e positivamente o bem-estar no trabalho.

Na gestdo de pessoas, um aspecto importante € o0 comprometimento organizacional, uma vez
gue o compromisso e a dedicacdo dos funcionarios podem potencializar o desempenho (Misko
et al., 2021) e, consequentemente, a competitividade da organizagdo. O comprometimento
parece central no estudo do comportamento organizacional. Ao tratar do comprometimento da
forca de trabalho, Chang Jr. e Albuguerque (2022) pontuam que as empresas conseguem de
forma mais satisfatoria vencer obstaculos por intermédio da cooperacdo entre empregados e
empregadores.

O comprometimento organizacional pode ocorrer em diferentes niveis e de formas diversas. De
um lado, gestores firmemente comprometidos estdo menos inclinados a tomar decisGes que
possam ser prejudiciais a sua organizacdo. De outro lado, funcionarios comprometidos com a
organizacdo tendem a se identificar com os objetivos estabelecidos e manuter seu vinculo com
amesma (Bernd et al., 2022). O comprometimento organizacional pode substanciar o processo
decisorio, uma vez que a reciprocidade, um tipo de capital social embutido nas relagdes pessoais
(Ganguly et al., 2019), pode ser a principal base para o alinhamento de expectativas
organizacionais e individuais de lideres e liderados.

Meyer e Allen (1991) propdem trés perspectivas de comprometimento organizacional: afetivo,
que envolve um relacionamento ativo e de bem-estar com a organizagdo; normativo, que
compreende as pressdes normativas internalizadas em conformidade com objetivos e interesses
da organizacao; e instrumental, que implica uma escolha por parte da pessoa de se engajar em
um curso de acdo que seja de seu interesse.

Essas, de forma isolada ou conjunta vém recebendo a atengéo de pesquisadores, de maneira que
as relacionaram com satisfacdo no trabalho (Allida & Lima, 2021; Saridakis, 2020; Suri &
Petchsawan, 2018); rotatividade (Jaros et al., 1993); gestdo de pessoas (Montenegro et al.,
2022); responsabilidade social corporativa (Queiroz et al.,, 2022). Além disso, o
comprometimento organizacional vem sendo analisado em diferentes ambientes, como por
exemplo, em instituicdes de ensino superior (Nazir & Islam, 2017). A partir dessas pesquisas,
presume-se que:

H2: Estilos de lideranca influenciam direta e positivamente o comprometimento organizacional.



Estratégias organizacionais que visam a estimular o comprometimento organizacional, em
todos os niveis hierarquicos, potencializam o alcance dos objetivos, dado que a organizagéo ao
conseguir maior comprometimento de seus funcionarios, os leva a satisfazer as suas
necessidades e organizacionais com maior éxito (Yuana, 2018). Nos contextos laborais, 0 bem-
estar e seus impactos tém se mostrado determinantes (Veiga & Cortez, 2020), enquanto
experiéncias emocionais positivas direcionados ao trabalho desempenhado.

As representacdes do bem-estar sdo producgdes humanas que nascem e sé&o estruturadas a partir
das experiéncias dos empregados em contextos organizacionais (Fogaca et al., 2021), O bem-
estar no trabalho, conforme Paschoal e Tamayo (2008), é representado por afetos positivos, em
qgue hé prevaléncia de emocgbes positivas; afetos negativos, em que as emocdes negativas
superam as positivas; e realizacdo pessoal, em gque a pessoa tem a percepcao de que desenvolve
seus potenciais e esta na direcdo de suas metas.

Pesquisas prévias abordaram o bem-estar no trabalho sob diferentes perspectivas, de maneira
gue o associaram com qualidade de vida no trabalho (Couto & Paschoal, 2017); realizacdo
profissional (Oliveira-Silva & Porto, 2021); suporte organizacional (Nogueira & Oliveira,
2022); valores organizacionais (Zawadzki et al., 2021); gestdo de pessoas (Demo et al., 2022);
estresse no trabalho (Alcantara et al., 2020); Sindrome de Burnout (Corréa, 2019). Ademais, 0
bem-estar no trabalho é investigado em diferentes publicos, como de estudantes universitarios
de ciéncias da saude (Aguado & Cuesta, 2018). Assim, postula-se que:

Hs: O comprometimento organizacional influencia direta e positivamente o bem-estar no
trabalho.

Pesquisadores tém se debrucado para desenvolver conhecimentos que apresentem evidéncias
cientificas sobre o bem-estar no trabalho (Couto & Paschoal, 2017), com o propésito de
compreender os fatores psicolégicos que favorecem uma vida saudavel. O que se tem observado
é que condigdes de trabalho desfavoraveis ou danosas levam & insatisfacdo (Allida & Lima,
2021) e, consquente, queda do bem-estar geral, com chances de desenvolver doencas fisicas ou
psicolégicas (Alcantara et al., 2020; Corréa, 2019). Os conceitos relacionados a saide mental
e bem-estar tém assumido um papel crucial no contexto do trabalho (Farsen et al., 2018).
Portanto, depreende-se do exposto um possivel efeito indireto:

Ha: O comprometimento organizacional medeia a relagéo entre estilos de lideranca e o bem-
estar no trabalho.

Na Figura 1 apresenta-se 0 modelo teorico e a ilustracdo das hipoteses da pesquisa.
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3 Procedimentos Metodoldgicos

A concepcdo metodoldgica adotada teve abordagem quantitativa com alcance relacional e o
método escolhido foi o de survey com desenho transversal. Antes de iniciar a coleta de dados,
0 projeto foi submetido ao Comité de Etica em Pesquisa e aprovado conforme o Parecer
51763521.6.0000.0120. O universo da pesquisa deste estudo foi composto pelos funcionarios
gue atuam em organizacdes contabeis de responsabilidade coletiva no estado de Santa Catarina.
O acesso aos dados dos respondentes deu-se mediante a autorizagdo do Conselho Regional de
Contabilidade do Estado de Santa Catarina.

A amostra da pesquisa é caracterizada como ndo-probabilistica. A coleta dos dados ocorreu nos
meses de novembro e dezembro de 2022. Para o célculo do tamanho minimo da amostra
utilizou-se o G*Power 3.1.9.4, seguindo critérios descritos por Hair Jr. et al. (2014), que
apontou um tamanho minimo da amostra de 107 respondentes, considerando o nimero de
variaveis preditoras (2), tamanho do efeito f2 (0,15), nivel de significancia («=0,05) e poder da
amostra (0,8). Portanto, a amostra de 226 respostas é suficiente conforme os critérios
estabelecidos.

Um questionario, composto de assertivas em escala do tipo Likert com sete pontos, foi
elaborado em cinco blocos. O primeiro foi destinado para a apresentacdo da pesquisa e 0 Termo
de Consentimento Livre e Esclarecido. O segundo consistiu na adaptacdo do Questionario de
Lideranga Multifatorial™ (MLQ) desenvolvido por Bass e Avolio (1995). O terceiro bloco se
referiu a adaptacdo do modelo tridimensional de Meyer e Allen (1991), denominado Three-
Component Model (TCM), validado no Brasil por Medeiros e Enders (1998). O quarto bloco
foi formado pela adaptacdo da Escala de Bem-Estar no Trabalho, construida e validada por
Paschoal e Tamayo (2008). No quinto bloco foram levantados os dados sociodemogréaficos,
contudo, sem qualquer dado que pudesse identificar o respondente.

Os procedimentos de analise dos dados se iniciaram com a avaliacdo da normalidade das
distribuicGes pela assimetria (a) e curtose (k) com os pontos de corte extraidos dos intervalos
de referéncia [-2, +2] no teste de assimetria e de [-7, +7] no teste de curtose (Finney &
Distefano, 2013). Na sequéncia, para verificar o viés do método comum foi aplicado o teste de
fator Unico de Harman, sendo que o resultado indica controle do viés caso seja menor do que
50 % da variancia acumulada (Podsakoff et al., 2003).

Como medida de confiabilidade dos instrumentos foi utilizada a consisténcia interna, com
auxilio do teste alfa de Cronbach, aplicado tanto nos construtos quanto nas dimensdes propostas
pelos autores dos instrumentos de pesquisa. Em consonancia com Landis e Koch (1977), os
resultados entre 0.61 e 0.80 indicam consisténcia interna substancial e entre 0.80 e 1.00 como
quase perfeita. Na andlise foi aplicado o procedimento de Mun et al. (2015), que tem como
finalidade reduzir a redundéancia em cada analise realizada na medida em que se observa o
impacto da retirada de um item sobre o resultado do conceito avaliado.

As hipdteses foram testadas por meio de modelagem de equacdes estruturais, utilizando-se
compositos. Segundo Henseler (2021), esse é adequado para analisar modelos com variaveis
emergentes e representa um método estatistico inovador para especificar e avaliar modelos
compostos. Para ajustar o modelo a amostra, foram seguidas na analise as etapas de
especificacdo, estimacdo, avaliacdo e relato dos dados (Ringle et al., 2017). Os ajustes
ocorreram, primeiro, pela avaliagdo do modelo de mensuracdo, e segundo, pelo modelo de
caminhos (Ringle et al., 2017), que envolve um diagrama de caminhos e as relacdes entre
variaveis latentes e as variaveis observadas, assim como as hipéteses propostas.



4 Resultados e Discussdo

Os dados sociodemoréaficos dos respondentes indicaram que a maioria é representada pelo sexo
feminino, com 67,3%. A idade até 25 anos representa a maior parcela dos respondentes deste
estudo, com 27%. Em relacdo ao estado civil, 137 participantes (60,6%) afirmaram estar
casados(as), morar junto ou estar em unido estavel, representando a maioria dos respondentes
nesta categoria. Por fim, se possui filhos(as), 50,4% responderam que sim.

O teste de fator tnico de Harman foi aplicado para avaliar o viés do método comum. A anéalise
fatorial exploratéria com o método de extracéo por eixos principais sem rotacdo e com um fator
fixo revelou que os itens da base atingiram 33,53% da variancia acumulada, abaixo do limiar
indicado de 50%, o que indica controle do viés (Podsakoff et al., 2003).

4.1 Modelo de Mensuracéo

A andlise da confiabilidade foi realizada com o teste alfa (a) de Cronbach. Os resultados
indicaram que a base possui consisténcia interna quase-perfeita (ac = 0.92), segundo a
classificacdo de Landis e Koch (1977). Estilos de lideranca também apresentou consisténcia
interna quase-perfeita (ac = 0.91), enquanto comprometimento organizacional apresentou
consisténcia interna substancial (ac = 0.78), assim como bem-estar no trabalho (ac = 0.75). Na
andlise foi aplicado o procedimento de Mun et al. (2015) para reduzir a redundancia em cada
analise. A Tabela 1 evidencia um resumo por construto e dimensao.

O modelo tedrico postula que o comprometimento organizacional exerce um efeito mediador
sobre a relacdo entre estilos de lideranca e bem-estar no trabalho. Em razéo disso, foi aplicado
0 modelo de Hayes (2018) de duas etapas para verificar o efeito mediador. Primeiro foi avaliada
a relacdo entre os estilos de lideranca e o bem-estar no trabalho, e segundo, o efeito mediador
do comprometimento organizacional sobre esta relacao.

Constructos Oc Classificacdo Dimensdes oc Classificacdo  NCitens

Transformacional 0.96 Quase-perfeita 20
Estilos de lideranca 0.91 Quase-perfeita  Transacional 0.85 Substancial 8
Laissez-faire 0.85 Substancial 8
. Afetivo 0.91 Quase-perfeita 6
OCrc;r:rﬁ)irzc;Ti%trl]r;ento 0.78 Substancial Instrum_ental 0.76 Substancial _ 6
Normativo 0.89 Quase-perfeita 6
Bem-estar no . Afetos positi_vos 0.94 Quase-perfe?ta 9
0.75 Substancial Afetos negativos 0.91 Quase-perfeita 12

trabalho o .
Realizagdo 0.91 Quase-perfeita 9

Tabela 1 - Confiabilidade dos construtos e dimensoes

O primeiro resultado pode ser visto na Figura 2, que demonstra os itens restantes no modelo
obtido, em conjunto com suas cargas fatoriais, além do indice de correlagdo entre as variaveis
latentes (r = 0.72, p < 0.001) e o coeficiente de determinagdo (R?) da variavel dependente que
foi de 0,52.
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Figura 2 - Representacdo do modelo obtido — Estilos de lideranga e bem-estar no trabalho

De acordo com Cohen (1988), para o coeficiente de determinacdo (R?), valores entre 0,10 e
0,29 podem ser considerados pequenos, entre 0,30 e 0,49 médios, e entre 0,50 e 1 grandes.
Destaca-se a forca (0,72) de participacdo do construto lideranca no constructo bem-estar, que
demonstra que os estilos de lideranca influenciam no bem-estar no trabalho.

Ressalta-se que itens foram excluidos do modelo devido a carga fatorial baixa. Desta forma, o
modelo resultante contou com 19 de duas dimensdes para o construto Estilos de lideranca
(originalmente com 36) e com 14 itens de duas dimensdes do construto Bem-estar no trabalho
(originalmente com 30), todos apresentando carga superior a 0,6.

A correlacéo direta entre os construtos estilos de lideranca e bem-estar no trabalho foi de 0.7210
(Figura 1). Na Tabela 2 mostra-se a matriz de correlagdes empiricas entre os itens que
permaneceram no modelo.

APO1 APO3 APO5 APO6 APO7 APO8 APO9 REA1l REA2 REA3 REA4 REA6 REA7 REAS8

TF12 050 048 052 050 022 064 031 051 048 045 041 044 037 031
TF13 046 043 041 041 031 050 029 049 046 043 031 041 028 0.29
TF1.4 047 044 045 043 031 051 029 054 046 045 033 048 036 032
TF22 039 032 032 032 026 043 019 044 034 037 023 038 031 011
TF23 046 048 041 042 038 045 034 042 038 041 036 041 030 031
TF3.1 040 038 035 038 026 040 023 040 034 033 023 036 028 0.20
TF33 051 046 055 050 034 060 037 055 046 044 038 045 033 035
TF41 040 038 048 041 036 047 027 044 039 036 030 039 031 025
TF42 041 038 037 041 027 045 034 045 038 037 027 038 022 025
TF43 048 046 051 047 036 051 033 053 044 045 035 049 033 031
TF44 052 046 046 049 034 045 030 046 041 041 040 039 038 033
TF5.1 049 044 044 048 033 05 032 053 044 045 038 045 040 032
TF5.2 047 042 047 043 026 049 026 038 041 039 033 034 020 024
TF5.3 047 040 046 043 028 053 033 044 045 041 040 046 025 0.28
TS11 035 037 037 034 026 040 021 033 032 030 018 026 020 0.16
TS1.2 052 046 053 046 035 054 028 055 045 044 034 039 028 033
TS1.3 053 049 051 049 042 050 026 049 042 037 040 043 040 038
TS14 048 048 051 051 041 045 028 045 034 036 041 045 036 0.28
TS23 050 041 047 046 029 052 029 053 038 038 030 038 033 0.28

Tabela 2 - Matriz de correlagGes empiricas — Estilos de lideranga e bem-estar no trabalho



Segundo Hair Jr. et al. (2009), a forca de associacdo do coeficiente de correlacdo € classificada
como leve (0,01-0,20), pequena (0,21-0,40), moderada (0,41-0,70), alta (0,71-0,90) e muito
forte (0,91-1,00). Pelos resultados, os itens dos construtos estilos de lideranga e bem-estar no
trabalho apresentaram forca moderada de sentido positivo na maioria dos itens. Estes resultados
foram considerados suficientes para validar o modelo de mensuragéo, o que permitiu dar inicio
a avaliacdo do modelo estrutural.

4.2 Modelo Estrutural

A Tabela 3 mostra os valores obtidos para o modelo final da Hi, que prevé relacdo direta e
positiva entre estilos de lideranca e bem-estar no trabalho, foi suportada.

Efeito total B m se t-valor p-valor R?aj. 2 Hipdtese
Estilos de lideranca = 4 7515 97273 00314 22,9987 00000 05177 1.0828 Sustentada
Bem-estar no trabalho
Tabela 3 - Efeitos totais do modelo — Estilos de lideranga e bem-estar no trabalho
Nota. B: coeficiente original; m: média; se: erro padrdo; R? aj.: coeficiente de determinagéo ajustado; f2: Tamanho
do efeito de Cohen.

O modelo de caminhos apresenta os resultados dos efeitos totais, com destaque para o teste t de
student (t-valor), para o coeficiente de determinacao ajustado (R2 aj.) e para o tamanho do efeito
de Cohen (f?). O t-valor indica a significancia das correlacGes, que deve ser maior ou igual a
1,96 (Hair Jr. et al., 2014). Neste estudo o t-valor foi de 22,9987.

Para que 0 modelo ajustado seja considerado de grande qualidade, segundo Cohen (1988), o0 R?
deve apresentar valores acima de 0,34. Neste estudo, foi de 0,5177, ou seja, a relacdo é valida
em 51,77% da amostra (qualidade grande). O f2, que tem por finalidade indicar quanto cada
construto exerce efeito no ajuste do modelo, teve resultado de 1,0828, um grande efeito (Hair
Jr. et al,, 2014). A tabela ainda traz o coeficiente original que possui valor positivo (0,7210) e
o p-valor (0,00), o que indica que a relacdo possui significancia.

A forga da relagéo inicial (> 0.7) entre os construtos evidencia a possibilidade de avaliagdo do
efeito de mediacdo do construto comprometimento organizacional. Por esta razdo, 0 mesmo
procedimento foi realizado com esse construto, para verificar se ha reducdo da forca da relacéo
de forma significativa (Hair Jr. et al., 2014). O propoésito deste modelo € confirmar o construto
comprometimento organizacional como mediador da relacdo entre estilos de lideranca e bem-
estar no trabalho.

A diferenca entre os modelos se justifica em razdo do carater confirmatorio da modelagem de
equac0es estruturais, que permite alterar um modelo estrutural inicial (Pilati & Laros, 2007).
Este segundo modelo tem por finalidade estimar os efeitos indiretos para verificar se a mediacéo
é total ou parcial, complementando, de maneira independente, o que foi realizado no modelo 1.
Este procedimento é indicado por Henseler (2017) para o caso de uma relacao direta (como no
modelo 1), em que outros construtos devem ser adicionados (como no modelo 2) para
identificar se medeiam o efeito de outros construtos.

Nessa abordagem da mediacdo, todos os caminhos sdo testados separadamente, para depois
analisar o efeito total dos construtos e o efeito indireto destes (Demming et al., 2017). Assim,
inicialmente foi analisado o efeito de estilos de lideranca no bem-estar no trabalho (modelo 1)
e depois, o efeito de estilos de lideranca no comprometimento organizacional, seguido do
comprometimento no bem-estar no trabalho e, ao final, o efeito indireto de estilos de lideranca
no bem-estar no trabalho.



Pelas consideracdes apresentadas, denota-se a necessidade da construcdo de dois modelos
independentes. A Figura 3 mostra o resultado para o novo modelo, com a inclusdo do construto
comprometimento organizacional.
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Figura 3 - Representa¢do do modelo obtido
Nota.”"p < 0.001. R?: coeficiente de determinagao.

Com a inclusédo do construto comprometimento organizacional, o primeiro passo, tal como
realizado no modelo anterior, foi excluir os itens que resultaram em carga fatorial baixa. Neste
modelo restaram os 19 itens de duas dimensdes do construto estilos de lideranca, os 14 itens de
duas dimensdes do construto bem-estar no trabalho (que ja constavam no modelo 1), e 11 itens
de duas dimensfes do construto comprometimento organizacional (originalmente com 18).
Com o modelo de mensuragéo validado, passou-se & avaliacdo do modelo estrutural. A Tabela
4 apresenta os resultados obtidos para os efeitos diretos e indiretos no modelo.

Efeitos B m se t-valor p-valor
Diretos
Estilos de lideranca — Bem-estar no trabalho  0.3914 0.3923 0.0756 5.1767 <.0001
Estilos de lideranca — Comprometimento 0.7135 0.7184 0.0380 18.7826 <.0001

Comprometimento — Bem-estar no trabalho 0.4392 0.4419 0.0725 6.0542 <.0001
Indireto

Estilos de lideranca — Bem-estar no trabalho  0.3134 0.3178 0.0570 5.4969 <.0001

Tabela 4 - Efeitos diretos e indiretos do modelo — Estilos de lideranca, comprometimento organizacional e bem-
estar no trabalho
Nota. B: coeficiente original, m: média; se: erro padrao.

Nota-se que todos os efeitos se mostraram significativos. Observa-se efeito direto entre estilos
de lideranca e bem-estar no trabalho (p=0.3914, p<0.001), entre estilos de lideranca e
comprometimento organizacional (p=0.7135, p<0.001) e, entre comprometimento
organizacional e bem-estar no trabalho (f=0.4392, p<0.001).
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Os valores do unico efeito indireto proposto no modelo estrutural (estilos de lideranca e bem-
estar no trabalho) também foi significativo, confirmando a existéncia do efeito (f=0.0.3134,
p<0.001). A existéncia desse efeito indireto sinaliza para uma possivel acdo mediadora do
comprometimento organizacional sobre a relacdo entre estilos de lideranca e bem-estar no
trabalho, uma vez que tanto o efeito direto quanto o indireto s&o significantes.

Segundo Henseler (2017) o efeito total resulta da soma do efeito direto e indireto entre dois
construtos. A Tabela 5 apresenta o modelo de caminhos com os efeitos totais, na qual as
hipbteses das relacdes causais podem ser verificadas.

B m Se t-valor p-valor R?aj. 2 Hipotese

0.7048 0.7101 0.0342 20.6189 <.0001 0.5914 0.1841 Sustentada

Estilos de lideranca —
Bem-estar no trabalho
Estilos de lideranca —
Comprometimento
Comprometimento —
Bem-estar no trabalho
Tabela 5 - Efeitos totais do modelo final — Estilos de lideranga, Comprometimento organizacional e Bem-Estar
no trabalho
Nota. B: coeficiente original; m: média; se: erro padrio; R? aj.: coeficiente de determinacéo ajustado; f2: Tamanho
do efeito de Cohen.

0.7135 0.7184 0.0380 18.7826 <.0001 0.5090 1.0368 Sustentada

0.4392 0.4419 0.0725 6.0542 <.0001 - 0.2318 Sustentada

Observa-se que todas as hipoteses foram sustentadas neste segundo modelo, com a inserc¢ao do
construto mediador de qualidade.

4.3 Discussao dos Resultados

A Hz1 prevé que estilos de lideranca influenciam direta e positivamente o bem-estar no trabalho,
seja pelo efeito direto ou indireto foi suportada. Os resultados sustentam a hipdtese: coeficiente
original com valor positivo (07048), t-valor de 20,6189 (indica a significancia das correlacdes),
p-valor menor que 0,0001 (indica significancia estatistica), R? ajustado de 0,5914 (indica que a
relacdo é valida em 59,14% da amostra, considerado de grande qualidade) e f2de 0,1841 (indica
quanto cada construto exerce efeito no ajuste do modelo, considerado um efeito médio (Cohen,
1988).

Arnold (2017) ja manifestava em seu estudo que a liderangca — mais pontualmente o estilo
transformacional — previa medidas positivas de bem-estar no trabalho. De maneira similar, o0s
resultados do estudo de Gilbert e Kelloway (2018) sugerem que os lideres transformacionais
fornecem mais reconhecimento individual aos funcionarios e esse reconhecimento estd mais
fortemente relacionado ao bem-estar.

A H: conjectura que estilos de lideranca influenciam direta e positivamente o comprometimento
organizacional, foi sustentada pelos resultados. Os resultados apontam: um coeficiente original
de 0,7135, t-valor de 18,7826 e p-valor menor que 0,0001. O R? ajustado foi de 0,5090
(qualidade grande), indica que a relacdo é valida em 50,9% da amostra, e o f2, indica a
relevancia pratica do efeito, foi de 1,0368 (grande efeito) (Cohen, 1988).

A preocupagdo com o comprometimento organizacional também foi suportada em pesquisas
anteriores, como de Jaros et al. (1993) que apontou influéncia do comprometimento na
rotatividade indiretamente por meio de uma variavel latente que mediou as tendéncias de
retirada dos funcionarios de uma empresa aeroespacial. A pesquisa de Nazir e Islam (2017) em
instituices de ensino superior da India revelou influéncia do suporte organizacional percebido
no comprometimento afetivo, mediado pelo engajamento dos funcionarios.
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A Hz presume que o comprometimento organizacional influencia direta e positivamente o bem-
estar no trabalho, também foi sustentada. Os resultados revelaram: um coeficiente original com
valor positivo (0,4392), t-valor de 6,0542, p-valor menor que 0,0001 (significancia) e 2 de
0,2318, considerado um efeito grande (Cohen, 1988).

Achados nessa diregédo podem ser observados no estudo de Lizote et al. (2021), que investigou
a associacdo do bem-estar subjetivo com o comprometimento organizacional de funcionarios
de escritérios contdbeis. Os resultados revelaram que o comprometimento afetivo dos
funcionarios esta diretamente relacionado com os afetos positivos e com a satisfacdo com a
vida. Ainda, para os pesquisados, quanto maior o comprometimento normativo e instrumental,
maiores eram 0s afetos negativos.

Com os dois modelos analisados e validados, nota-se que a relagdo entre estilos de lideranca e
bem-estar no trabalho, que possuia o valor de r = 0.72 (p < 0.001) na primeira etapa, reduziu
parar =0.39 (p <0.001) na segunda etapa, quando a variavel mediadora foi inserida no modelo.
Consoante Hair et al. (2014), considerando que ambas as relaces foram significativas, e que o
valor perde quase a metade da sua forga, assume-se que ha efeito mediador do
comprometimento organizacional sobre a relacdo entre estilos de lideranca e bem-estar no
trabalho, evidéncia que sustenta a Hs, a qual postula que o comprometimento organizacional
medeia a relacdo entre estilo de lideranca e bem-estar no trabalho).

Em uma linha similar de pesquisa, porém, distinta nas relagdes propostas, o estudo de Jain et
al. (2019) constatou em termos de implicacdo pratica, que a lideranca —especificamente a
transformacional — compartilha uma relagdo positiva com o comprometimento organizacional
por meio da confianca e do bem-estar.

De modo geral, com base nos efeitos totais do modelo final todas as hipoteses foram
sustentadas, seja pelo efeito direto ou indireto. Ademais, foi observada mediacao parcial do
comprometimento organizacional na relagéo entre estulos de lideranga e bem-estar no trabalho,
uma vez que tanto o efeito direto como o indireto apresentaram significancia.

5 Conclusoes

Os resultados da pesquisa suportam a conclusdo de que os estilos de lideranca influenciam o
bem-estar no trabalho e que o comprometimento organizacional possui papel mediador nesta
relacdo. Sendo assim, pode-se afirmar que os estilos de liderancga dos gestores das organizacoes
contébeis pesquisadas implicam diretamente no bem-estar dos funcionarios destas organiza¢tes
e no comprometimento destes.

Implicagdes para a literatura de estilos de lideranca, bem-estar no trabalho e comprometimento
organizacional sdo proporcionadas por meio da analise conjunta desses construtos. Avangos no
campo do conhecimento ocorreram ao se buscar uma nova perspectiva, estabelecendo-se uma
relagdo estrutural e mediadora entre estes construtos, levando em consideracdo a integralidade
das varidveis observaveis. Foram consideradas todas as dimens@es dos trés construtos: estilos
de lideranca (transformacional, transacional e laissez-faire); bem-estar no trabalho (subjetivo e
psicolégico); comprometimento organizacional (afetivo, instrumental e normativo).

No que se refere ao efeito de mediacgdo parcial do comprometimento organizacional, entende-
se gque esse achado pode contribuir para a literatura sobre este tema e de outros construtos que
possam vir a ser relacionados com o mesmo. Portanto, o estudo proporciona novos
entendimentos, de forma a contribuir para a gestdo dos estilos de lideranca, bem-estar no
trabalho e comprometimento organizacional, além de instigar a identificacdo de novas relagdes
envolvendo estes construtos.
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A pesquisa também implica ao considerar um contexto em que esses construtos ndo haviam
sido explorados. A area contabil, no caso, as organizacGes contabeis, merece maior atencdo em
vista de sua representatividade e do papel que desempenha no ambiente macro (o contingente
de empresas) e microecondmico (sustentabilidade econémico-financeira das pequenas
empresas). Ressalta-se ainda que a replicacdo da pesquisa pode ser estendida para outros
ambientes laborais dessa area, como da auditoria e pericia contabil.

ImplicagBes desta pesquisa para a pratica gerencial decorrem das relagdes demonstradas entre
0s trés construtos e a mediacdo do comprometimento organizacional. Os achados podem
auxiliar os gestores das organiza¢Ges contabeis a pontuar estes fatores e, assim, desenvolver
acOes que possam potencializar os resultados individuais, grupais e organizacionais. O bem-
estar no trabalho pode beneficiar tanto a organizagdo como os empregados, por exemplo, com
menor rotatividade.

As percepcdes dos funcionarios acerca dos estilos de lideranca dos seus gestores acabam por se
revelar como importantes variaveis explicativas para os vinculos que o trabalhador estabelece
com a organizacdo empregadora (Souza & Arruda, 2021). Portanto, compreender e lidar
adequadamente com os estilos de lideranca, 0 bem-estar e 0 comprometimento no ambiente
organizacional refletem no desempenho destas organizagoes.

Para estudos futuros se propde uma nova forma de analise da relacdo entre os construtos
analisados, com a inclusdo do construto comprometimento organizacional com efeito
moderador, para identificar se 0 comprometimento também modera esta relacdo, uma vez que
evidenciou o seu efeito mediador. Outros métodos podem ser considerados em pesquisas
futuras, por exemplo, uma survey single entity, a fim de investigar em profundidade o efeito
dos estilos de lideranga no bem-estar no trabalho. Recomenda-se ainda outras abordagens, como
uma pesquisa qualitativa que envolva outro objeto de analise (ex.: lideres) para compreender a
forma como estilos de lideranca podem afetar o comprometimento e o bem-estar no trabalho,
além de identificar novas variaveis relacionadas a tematica em questdo.
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