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RESUMO

O comprometimento organizacional € desenvolvido através da ligacao que o individuo
estabelece com a organizacao e é caracterizado por sua multidimensionalidade. Pode
ser compreendido através do desenvolvimento de lagos afetivos, da obrigacdo em
permanecer na empresa ou através da avaliacdo dos pros e contras vinculados a
relacdo construida no ambiente organizacional. O objetivo desta pesquisa € identificar
e compreender os fatores que, diretamente ou indiretamente associados ao ambiente
de trabalho, se tornam influentes na constru¢cdo do comprometimento do colaborador.
Esta pesquisa abrange areas que estdo diretamente associadas a composicdo do
ambiente de trabalho do individuo, expondo reflexdes sobre o bem-estar, satisfacao,
nao satisfacdo, estresse e motivacdo. Quanto a metodologia, destaca-se 0 tipo
exploratoria-descritiva com abordagem quantitativa, e de método indutivo. O estudo
foi desenvolvido a partir de um estudo de caso realizado em uma corretora de seguros
em Feira de Santana, com 32 colaboradores. Os resultados obtidos demonstram que
os colaboradores estado inseridos em um ambiente que lhes proporciona o sentimento
de pertencimento e a promocao de identidade com a organizacao. O relacionamento
desenvolvido com a empresa se da através de lacos estreitos, pautados na
comunicacdo e no envolvimento, permitindo que o fator motivacional associado ao
comprometimento seja bastante presente.

Palavras-chave: Comprometimento organizacional. Ambiente de trabalho. Bem-
estar. Motivacao.



ABSTRACT

Organizational commitment is developed through the connection that the individual
establishes with the organization and is characterized by its multidimensionality. It can
be understood through the development of affective bonds, the obligation to remain in
the company or through the assessment of the pros and cons linked to the relationship
built in the organizational environment. The objective of this research is to identify and
understand the factors that, directly or indirectly associated with the work environment,
become influential in the construction of employee commitment. This research covers
areas that are directly associated with the composition of the individual's work
environment, exposing reflections on well-being, satisfaction, non-satisfaction, stress
and motivation. As for the methodology, the exploratory-descriptive type with a
guantitative approach and an inductive method stands out. The study was developed
from a case study carried out in an insurance brokerage in Feira de Santana, with 32
employees. The results obtained demonstrate that employees are inserted in an
environment that provides them with the feeling of belonging and the promotion of
identity with the organization. The relationship developed with the company takes
place through close ties, based on communication and involvement, allowing the
motivational factor associated with commitment to be very present.

Keywords: Organizational commitment. Desktop. Welfare. Motivation.
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1 INTRODUCAO

De acordo com o dicionério Aurélio Digital (5% edicdo, 2010), a palavra
“trabalho” apresenta mais de 10 significados, levando em consideragdo as mais
diversas facetas e aplicacdes no cotidiano. Para o contexto a ser trabalhado, pode-se
ressaltar a seguinte definicdo: “aplicagdo das forgas e faculdades humanas para
alcancar um determinado fim.” (AURELIO, 2010). Entretanto, por muito tempo o
trabalho foi atrelado somente a forga fisica, que proporcionaria a subsisténcia e a

garantia de vida.

Desde a Antiguidade e a Idade Média, quem exercia esse tipo de atividade era
humilhado e ndo tinha associacdo a coisas boas, sendo visto até como uma
peniténcia. Com o passar do tempo, o trabalho ganhou uma outra conotacéao, trazida
pelo periodo da Revolucdo Industrial com modelos de organizacdo do trabalho, algo

mais capitalista.

O trabalho passa a ser visto como necessario ao desenvolvimento humano,
porém ainda assim, se tornou algo mecanizado e os empregados podiam ser
substituidos facilmente a qualquer momento. N&o havia preocupacdo com as
condi¢cbes ambientais oferecidas ou com a jornada exaustiva, os trabalhadores tinham

tempos pré-definidos e até seus movimentos eram cronometrados.

Com isso, houve uma cobranca ainda maior para que fossem atingidos niveis
maximos de produtividade, através de atividades repetitivas e robotizadas,
transformando os seres humanos que até entdo controlavam as maquinas, nelas
proprias. A partir dai surge o conceito de trabalho alienado, desumanizado, monétono,
gue nao permitia liberdade ao empregado, se tornando sinbnimo de sofrimento,

desvalorizagéo e insatisfagao.

O contexto do trabalho possui uma ampla dimensao histérica e, € cada vez
mais nitido a importancia dele na vida das pessoas. E no ambiente organizacional que
os individuos passam a maior parte do tempo, o qual pode ser utilizado em beneficio

proprio através do desenvolvimento intelectual, por exemplo.

Com o passar do tempo, a ideia de trabalho foi tomando proporc¢des gerenciais
e mais estratégicas e a partir de entdo foi possivel perceber o trabalhador com outros

olhos. O trabalho deixa de ser exclusivamente com foco econémico e passa a tomar
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propor¢des mais humanizadas. O que antes resultava apenas em uma transacgao
financeira ao final de determinado periodo, se torna a busca pelo prazer em fazer o
gue se faz, em estar inserido em um ambiente agradavel e em grupos que |he
proporcionem um suporte social, além da busca pelo desenvolvimento pessoal e

profissional.

Percebe-se entdo que o elemento humano é de extrema importancia para o
alcance dos objetivos organizacionais e por conta disso é necessario haver uma
valorizacdo destes, ndo somente como colaboradores e contribuintes para o sucesso
da empresa, mas também como pessoas comuns que tem sentimentos, vontades e
desejos. A partir dai, a empresa pode despertar neles o0s sentimentos de
pertencimento, utilidade e reconhecimento, fundamentais para um bom desempenho

no trabalho.

Em contrapartida, a empresa passa a contar com pessoas motivadas a
desenvolver o que lhes é proposto, comprometidas e satisfeitas com os valores da
organizacdo. Portanto, faz-se necesséario que os trabalhadores tenham condi¢des
ambientais favoraveis, onde haja suporte emocional e social, pois, impactam
significativamente no nivel comportamental, no desempenho e no desenvolvimento

de suas habilidades.

E nesse sentido que surge uma relacao reciproca, responsavel e comprometida
com as partes, pois, a partir do momento que o colaborador encontra a possibilidade
de autorrealizagcdo na empresa, o foco torna-se ainda maior em alcangar os objetivos
e interesses, sejam eles organizacionais e/ou pessoais, de modo que estejam

alinhados e consequentemente venham a ser atingidos.

Essa € uma consideracao importante, pois, 0s empregados precisam encontrar
sentido no que fazem, se conectando com as premissas e a¢des da organizacao, de
modo que sua confianca e admiracao possam ser consideradas molas propulsoras no

dia-a-dia e com isso despertar o sentimento de orgulho e pertencimento.

Herzberg através do seu estudo sobre motivacdo no trabalho realizado em
1959, colheu relatos e experiéncias de mais de 200 funcionarios e conseguiu abarcar
em sua obra, dados sobre atitudes e efeitos no ambiente de trabalho, satisfacao,
insatisfacdo, desempenho no trabalho, dentre outros.
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Em uma das vérias interrogativas, o autor pdde concluir que, as necessidades
dos trabalhadores se dividem em dois grupos onde, 0 primeiro enxerga o seu trabalho
como oportunidade de desenvolvimento e crescimento pessoal e o segundo perpassa
pela ideia de justica quanto as expectativas e necessidades trabalhistas, uma espécie
de “troca”, onde a empresa atende as necessidades basicas do trabalhador, também
conhecidas como fatores higiénicos e, em contrapartida ele apenas entrega sua forca
de trabalho, sem objetivo algum de alcancgar elevado nivel de satisfacédo, apenas como

forma de prevencao a insatisfacdo (HERZBERG, 1993).

A presente pesquisa apresenta como questdo norteadora: Quais sdo as
variaveis que contribuem para o comprometimento organizacional do colaborador? No
que tange o questionamento levantado, a pesquisa tem como objetivo principal
identificar as variaveis pertencentes ao ambiente organizacional que contribuem para

0 comprometimento do colaborador.

Apresenta ainda, como objetivos especificos: a) descrever o que é
comprometimento organizacional; b) avaliar o nivel de comprometimento dos
colaboradores; c) verificar politicas aplicadas pela empresa associadas a promocao

do bem-estar e motivacdo no ambiente laboral.

Mesmo diante da variedade de trabalhos encontrados nessa area, ainda
permeiam questdes a serem levantadas principalmente porqué, grande parte das
pesquisas tratam de Qualidade de Vida no Trabalho de modo generalizado e, essa
pesquisa tem como foco identificar e estudar as visbes acerca do comprometimento
organizacional nas mais variadas dimensdes, de modo que possa contribuir para o

acervo ja existente.

Como parte da justificativa desta pesquisa, considera-se a vivéncia que a
pesquisadora teve em um ambiente de trabalho insatisfatorio, onde néo tinha bem-
estar em aspectos fisicos e psicoldgicos, principalmente no quesito gestéo, resultando
em desmotivacdo ao exercer as atividades, impulsionado por desgaste mental e

emocional.

Ha a necessidade de estudar sobre comprometimento no trabalho pois a
realidade em muitas organizacbes é um capital humano cada vez mais doente,
insatisfeito e descomprometido, resultante de um ambiente de trabalho sem equilibrio

ou oferta de condi¢gdes necessarias para um bom desenvolvimento das funcdes. Esse
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estudo permitird que gestores conhecam as principais dificuldades e sentimentos em
relacdo aos seus colaboradores, de modo a estreitar a relacdo das partes e aplicar os

resultados de forma positiva em sua organizacao.

Sera possivel ainda, conhecer o quanto o bem-estar do colaborador interfere
no seu comprometimento organizacional e a relacdo com a motivacao, a fim de
alcancar os objetivos da empresa e até em beneficio préprio. Essa pesquisa
contribuird para um maior conhecimento no que tange a gestdo de pessoas com o

intuito de promover otimizagao e eficiéncia dos processos e dos recursos humanos.

De modo a responder a problematizacdo apresentada, este trabalho esta
estruturado em cinco capitulos. O capitulo introdutério traz a contextualizacdo do
tema, com um cenario evolutivo sobre 0 mundo do trabalho, trata também sobre o

problema, o objetivo geral, os objetivos especificos e a justificativa do estudo.

Em conseguinte, o segundo capitulo traz toda a abordagem tedrica associada
ao tema, com a revisao da bibliografia acerca das teorias da administracdo, o conceito
de comprometimento organizacional, tendo em vista as suas multidimensdes. Ainda,
compreende 0s principais conceitos e teorias de motivacao: Teoria das Necessidades
Humanas, Teoria dos Dois Fatores, Teoria da Necessidades Adquiridas, Teoria da

Expectativa e Teoria da Equidade.

O terceiro capitulo retrata a metodologia utilizada e as seguintes
caracteristicas: base filoso6fica, métodos de abordagem, métodos de procedimentos e
caracterizacao da pesquisa. Compreende ainda populacédo e amostra, coleta e analise

de dados, incluindo as escalas utilizadas para obtencdo dos mesmos.

O quarto capitulo compreende os resultados obtidos através da aplicacdo do
guestionario na unidade de analise, dispostos em forma de blocos relacionados a

tematica, utilizando-se de gréaficos para melhor visualizacdo e compreeséao

No capitulo quinto, as consideracdes finais que apontam para um nivel elevado
de comprometimento dos colaboradores com a organizacdo, a partir de estratégias
ligadas a um ambiente que Ihes proporciona o sentimento de pertencimento e a
promocao de identidade com a organizacao, atrelado a lagos estreitos, pautados na

comunicacao e no envolvimento.
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2 COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL
2.1 CONTEXTO HISTORICO

O estudo do construto comprometimento organizacional teve seu marco em
meados da década de 1970-1980 nos Estados Unidos. Mas, antes mesmo desse
periodo, Elton Mayo (1927) ja havia dado os primeiros passos no que mais tarde seria

considerado importante para a avaliagao do termo.

A chamada Experiéncia de Hawthorne se empenhou inicialmente em “[...]
avaliar o efeito da iluminagéo sobre o trabalhador e o trabalho dele.” (MAYO, 1927, p.
53), mas estendeu-se a outras esferas como turnover (rotatividade), fadiga, acidentes

no trabalho, dentre outros aspectos.

Foram selecionados grupos de trabalhadores que passaram por mudancas e
alteracOes no seu ambiente usual de trabalho em diversas fases e tinha a finalidade
de estabelecer relagcdes entre a produtividade e as condi¢des do local em que estavam

inseridos.

Percebeu-se que o fator psicolégico dos trabalhadores estava intimamente
associado ao seu desempenho e que condi¢des de trabalho agradaveis permitiam um
aumento consideravel na producdo, além de tornar as pessoas mais felizes e

prazerosas.

A partir de entéo surgiu a Escola de Relagbes Humanas, em oposicao a Teoria
Classica, onde “a Teoria das Relagdes Humanas contrapde o comportamento social
do empregado ao comportamento do tipo maquina proposto pela Teoria Classica,
baseado na concepcao atomistica do homem” (CHIAVENATO, 2014, p. 110).

Seus principios foram baseados nas experiéncias de Elton Mayo, conforme

conclusoes relacionadas abaixo:

I. O nivel de producédo é resultante da integracdo social: A producdo do
empregado esta diretamente relacionada ao grupo de trabalho em que este
estd inserido, ndo a caracteristicas fisicas ou fisiologicas. Para Andrade e
Amboni (2011, p. 103):

A experiéncia de Hawthorne demonstrou que o homem né&o pode ser visto
como uma maquina. Nao adianta a empresa utilizar métodos de trabalho para
isolar o homem. O homem precisa conviver com as outras pessoas para
poder se sentir til e com vida nas organizagdes. A interag¢éo social resultante
da experiéncia demonstrou que o homem é um ser social que necessita dos
outros para dialogar, trocar amor e carinho.
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Il. Comportamento social dos empregados: As acdes e reacdes do empregado
n&o sao individuais, mas sim pautadas em grupos sociais.

. Recompensas e sanc¢Oes sociais: Os grupos desenvolvem normas que
permitem a integrac&o ou ndo dos empregados e estes por sua vez buscam a

aprovacao dos membros.

IV. Grupos informais: S&o grupos constituidos dentro da organizacdo que se
aproximam por possuirem caracteristicas em comum, na grande maioria das
vezes resultam em amizades, de modo que “uma vez constituidos, passam a
ditar as regras de comportamento, dentre outros aspectos” (ANDRADE;
AMBONI, 2011, p. 104).

V. Interacdo social: Ha a necessidade do individuo interagir com o outro,

compartilhando sentimentos e emogdes.

VI. Contetdo e natureza do trabalho: O conteddo e a natureza do trabalho
devem atender a requisitos que busquem equilibrio com as aptiddes do
individuo e as funcBes a serem desempenhadas, para que nao gere frustracao

e desmotivacéo.

VIl. Emocéao: Conforme Andrade e Amboni (2011, p. 104) defendem, “no momento
em que o trabalhador manifesta sua emocéo e sentimento, € salutar para todos

— organizacao, companheiros de trabalho e mercado”.

Motta e Vasconcelos (2006, p.56) trazem a ideia de organizacéao informal, como
sendo “[...] o conjunto das relagbes sociais ndo previstas em regulamentos e
organogramas. Tais relagdes caracterizam-se por seu carater espontaneo e extra-

oficial e pela falta de objetivo comum consciente [...]".

E nesse sentido que a Escola de Rela¢6es Humanas estabelece duas vertentes
entre a parte formal da organizacao e a informal, prevalecendo nessa ultima um “[...]
reino de afetividade e dos aspectos “irracionais” do comportamento humano” (MOTTA;
VASCONCELOS, 2006, p. 57).

O grupo informal é formado por todos os contatos que estdo fora do
estabelecido pela organizacédo formal (ANDRADE; AMBONI, 2011). Sendo assim,
pelo destaque da informalidade, ha uma constante interagdo entre os componentes

gue ocorre de forma espontanea.
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A importancia desses grupos dentro de uma organiza¢cdo esta associada ao
conhecimento dos gestores no que diz respeito a normas, crengas e valores que a
compdem, inclusive permite uma maior aproximacao e identificacdo dos perfis de seus

colaboradores.

Andrade e Amboni (2011, p. 105) defendem que:

Conhecer a estrutura dos grupos conduz o administrador a entender as
normas, 0s papéis e outros atributos dos individuos para mais facilmente
predizer os esquemas de comportamento em comités, a organizacdo de
projetos e forca-tarefa, bem como indicar as necessidades de treinamento,
os obstaculos que impedem o avango e o progresso de suas organizagdes e
justificar ac6es corretivas.

A contribuicdo da Escola de Relagbes Humanas permitiu o surgimento de um
novo paradigma sobre o homem, que se tornou conhecido como homem social. As
caracteristicas da nova natureza do trabalhador como ser social baseia-se em:
identificacdo de sentimentos e desejos, motivacdo com énfase nas necessidades
humanas, influéncia através da lideranca e controle social através de grupos em que

estao inseridos.

E possivel citar ainda como se tornou importante a participacdo dos
trabalhadores nas decisdes da organizacdo. Partindo do pressuposto que o individuo
deveria ser motivado para que fossem atingidos 0s objetivos da organizacgdo, surgiu a
ideia de que o trabalhador precisaria inicialmente conhecer a tarefa que seria

executada.

Estes conceitos e ideias decorrentes da Escola de Relacbes Humanas é o que
as organizacoes tém buscado aplicar em seu dia a dia, para que os trabalhadores
sejam vistos como parte de um objetivo maior, 0 que implica em maior motivagao e

um possivel comprometimento.

E importante avaliar ainda alguns pontos trazidos pela escola em estudo, como
a lideranca e o processo de comunicacdo organizacional. A Teoria das Relac¢oes
Humanas observou que o comportamento do trabalhador € influenciado pelo estilo do
lider que o supervisiona. Além disso, para os tedricos, a lideranca pode ser vista como
um “[...] processo de redugdo da incerteza de um grupo” (CHIAVENATO, 2014, p.
126), desde que o lider demonstre confiangca nos subordinados e vice-versa,

desenvolvendo uma relacdo de mutlos interesses.
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Segundo Andrade e Amboni (2011) existem quatro fun¢des basicas que a
lideranca deve proporcionar. S&o elas: definicdo da missao e do papel da organizagéo;
encarnacao organizacional da finalidade; a defesa da integridade organizacional e o
apaziguamento do conflito interno. E importante ressaltar que o lider ndo deve exercer
0 seu poder de modo imperativo aos seus supervisionados, é essencial haver
comunicacdo entre as partes para chegar em um ponto onde ambos sejam

beneficiados.

Entretanto, a Escola de Rela¢cdes Humanas demonstrou também que ha uma
grande dificuldade em comunicar-se dentro das organizacdes. Chiavenato (2014, p.

134) pontua que:

Para a Teoria das Rela¢gdes Humanas, a comunicagdo € importante no
relacionamento entre as pessoas e na explicacdo aos participantes das
razBes das orientagbes tomadas. Os subordinados devem receber
continuamente dos superiores um fluxo de comunicac¢des capaz de suprir-
Ihes as necessidades. Mas também os superiores devem receber dos
subordinados um fluxo de comunicac¢des capaz de Ihes fornecer uma ideia
adequada do que est4 acontecendo.

Salienta-se ainda que o processo de comunicacdo é vantajoso para toda a
organizacao, pois proporciona melhor entendimento entre as partes, os trabalhadores
conduzem melhor suas tarefas através da informacé&o adquirida, além de obter um

ambiente agradavel sem conflitos ou desentendimentos.

Tomando como base o comportamento humano e como ele pode ser
influenciado por diversas variaveis organizacionais, surge a vertente do
comprometimento organizacional, que Robbins, Judge e Sobral (2011, p. 70) definem
como “[...] o grau de identificagdo que o trabalhador tem com uma empresa e seus

objetivos, e o0 desejo de manter-se como parte dela”.

Medeiros (2003, apud Trigueiro-Fernandes et al. 2019) considera que o
comprometimento organizacional “[...] € percebido por meio de individuos que
“vestem a camisa” da empresa, que assumem seu trabalho como um desafio, e que

lutam pelos melhores resultados para a empresa”.

Medeiros (1997, p. 68) afirma que o enfoque principal do comprometimento é
“[...] encontrar resultados que expliquem os niveis de comprometimento do individuo
no trabalho”. Para Meyer e Allen (1996, 2000 apud Rego, Cunha e Souto, 2007, p. 7)
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‘o comprometimento organizacional é o estado psicolégico que caracteriza a ligagao

do individuo a organizac¢ao, tendo implicac6es na sua deciséo de nela continuar”.

De acordo com Mowday, Porter e Steers (1982, apud Melo, 2006, p. 30), ha
dez vertentes associadas ao comprometimento. S&o elas: identificacao;
voluntariedade e lealdade; investimento na organizac&o ao longo do tempo; estado de
espirito que sustenta a relacdo do empregado com a organizacao; harmonizacao entre
0s objetivos organizacionais e objetivos pessoais; a natureza do relacionamento do
empregado com a organizagdo como um todo; a nocao de pertencimento; relagao de
troca; exibicdo de comportamentos extra-papel e; vinculacdo afetiva com a

organizacao.

Por mais que ndo tenha uma definicdo exata do que seja este conceito, € valido
ressaltar que os autores que o0 estudam tém o intuito de destacar o elemento humano
como parte importante da organizacdo e de que forma as variaveis podem impactar

nos objetivos organizacionais.

Trigueiro-Fernandes et al. (2019, p. 318) trazem em seu artigo “EBACO-R:
Refinamento da escala de bases do comprometimento organizacional” as principais
definicbes do construto comprometimento organizacional, conforme estao

relacionadas no quadro 1:

Quadro 1 — Principais definigbes de comprometimento organizacional

ANO  AUTOR DEFINICAO

1960 Becker “Comprometiments geontece quando uma pessoa, atravis de investimentos, relaciona outros inleresses
coim urmna linka consistente de atividade”,

1979 Mowday er al. “A forga relativa da identificagio e envolvimento de um individuo em wma organizagio especifica™

1982 Wiener “A sorma das pressies normanvas ssadas para um individuo agir de acordo com o8 objerivos ¢ interesses

OFrANTEAC BT 157,

1986 O'Reilly; Chatman A lipacso psicoligica de uma pessoa com uma organizagso, que reflete o grau que ela internaliza ¢ adota
caracteristica ou perspectivas da organizagio”

1991 Allen: r\ll.':r'-l'l' *Um escado l‘l:ilf‘l.rh'lgl{‘ll que ||ga o idewldue 3 ||l'1_f.ani;f_1q.ﬁu".

2003 Medeiros “O comprometimente organigacional & percebido por meio de individoos que “vestem 3 camisa” da
emprest, que assumem seu rabalho come um desafio, @ que fuam pelos melbores resuliados para a
empres”,

2005 Meyer " uma forga interna que vincnla um individue a um objeto (socal ou nde social) efou 3 um curso de
ado de releviinia para esse ohjem”.

2013 Basros e al “Um ele on um vineulo que une o mabalhador § organizagdo, & ndo apenas come uma atitude ou uma
rlll'll'ﬂ Qi oy pm‘.ﬁimm".

2014 Klein ee af “Um vineulo psicoldgico que reflete a dedicagio @ responsabilidade por um objetive particular de uma
prssea.

Fonte: Adaptado de Pinto (2011), Costa e Bastos (2014) apud Trigueiro-Fernandes et. al. (2019)
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Em termos gerais, percebe-se que ha uma linha ténue entre o
comprometimento do colaborador e seus resultados dentro da organizagao, pois ele
precisa se sentir parte do meio de modo a criar condi¢cdes para desempenhar suas

funcdes com maior motivacao, empenho e lealdade.

Bastos (1994 apud Melo, 2006, p. 29) relaciona 0 comprometimento ao
envolvimento ou engajamento do colaborador, retratando-o como “[...] um vinculo do

individuo com partes do seu ambiente de trabalho”.

Como esta relacionado ao comprometimento e a satisfacdo do trabalhador, o
envolvimento no trabalho retrata o grau de engajamento nas atividades laborais
através da identificacdo psicologia associada ao trabalho e como consequéncia disso,

0 seu desenvolvimento pessoal.

Para Siqueira e Padovam (2008, p. 206):

[...] o trabalho se assemelha a atividades que produzem fluxo,
desencadeando no individuo maior envolvimento e transformando a atividade
em uma experiéncia positiva. Assim, poderiam florescer sensagées muitos
semelhantes as que se experimentam quando alguém pratica seu esporte
favorito ou desempenha uma atividade artistica. Nesse sentido, o
envolvimento com o trabalho seria um conceito muito préximo a nocdo de
fluxo.

O fluxo a qual se referem, se estabelece nesse sentido como, a energia que 0
individuo direciona para a realizacdo de suas atividades, focado em metas e no
abandono de tempo cronometrado pois o0 que ele faz exigem desafios e habilidades
especiais, além de obter um feedback imediato, experimentando entdo um estado de
fluxo (CSIKSZENTMIHALYI, 1997,1999, apud SIQUEIRA; PADOVAM, 2008).

De acordo com Fred Kofman (2018, p. 49):

Ano ap6s ano, desde 2000, a porcentagem das pessoas que
se sentem "ativamente engajadas" - aquelas com as ideias
mais inovadoras, que criam a maioria dos novos clientes de
uma empresa e que brilham com a energia mais
empreendedora - fica logo abaixo de 30 por cento. Os outros
50 por cento sdo formados por funcionarios "desengajados”.

Ainda, define que:

Funcionéarios engajados sdo emocionalmente comprometidos
com a organizagdo e seus objetivos. Eles se preocupam
profundamente com seu trabalho e sua empresa. Eles estéo
dispostos a colocar seu esfor¢o discricionario a servigco dos
objetivos da empresa. Eles ndo trabalham apenas por um
contracheque ou para uma promog¢ao, mas para o proposito da
organizagdo - um propaésito que eles assumiram.
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Observando por essa Otica, nota-se que ndo € um cenario muito comum no
Brasil encontrar organizagbes que tenham o perfil de engajar seus funcionarios a
ponto de eles tomarem para si 0 propoésito e os valores da organizacéo e adequar-se

aos seus.

Entretanto, o0 movimento de empresas que estdo buscando adaptar-se as
mudancas estd cada vez mais crescente, buscando desenvolver ambientes de
trabalho que promovam estimulos positivos, permitindo que os funcionarios estejam

envoltos em atividades motivadoras, desenvolvendo sua inovacao e criatividade.

Conforme dados da pesquisa sobre engajamento de funcionarios da Gallup
(2007), realizada em 142 paises, o Brasil apresenta cerca de 27% de trabalhadores
gue se sentem comprometidos com a organizacao, seus valores e com o trabalho que
realizam, conforme sugere o grafico 1. Embora sua expressividade aparentemente
seja minima, em comparacao com outros 20 paises da América Latina, esse nimero

se destaca e apresenta crescimento.
Grafico 1 — Estudo de engajamento de funcionarios no Brasil

Engagjamento dos Funciondrios do Brasil: uma vantagem regional

Os funcionarios brasileiros tém muais chance de estarem engajados que os demais funcionarios latino-
americanos. Entretanto, ha espaco para melhoria, visto que a maioria dos trabalhadores brasileiros estd "nao
engajada’, on seja, dedicam tempo, mas nao energia, em seu trabalho.
B Ativamente desengajados Nio engajados Engajados
21% 27%
60%
62%
Ameérica Latina (20 paises) Brasil
GALLUP

Fonte: Site da GALLUP.
Diante da conjectura exposta, é importante observar que as relacdes

desenvolvidas no ambiente de trabalho devem ser responsabilidade de ambas as
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partes (colaborador e empregador), pois a atitude de um ndo anula a do outro. E nesse
sentido que os funcionarios percebem (ou ndo) uma espécie de suporte

organizacional.

Esse, por sua vez, diz respeito ao grau que os funcionarios acreditam que sao
valorizados pelas empresas que trabalham, o nivel de preocupacdo com o bem-estar
e 0 apoio que recebem. Vale ressaltar que as observacdes aqui apresentadas teréo
foco no comprometimento por parte do colaborador, porém serdo ressaltadas as
variaveis que compdem a relacdo de reciprocidade entre o empregado e a

organizagao.

22 AS MULTIPLAS DIMENSOES DO COMPROMETIMENTO
ORGANIZACIONAL

Segundo Medeiros (2005, p. 5), a multidimensionalidade do conceito teve inicio
“[...] depois que alguns pesquisadores perceberam que os enfoques unidimensionais,
mais do que tipos de comprometimento eram componentes presentes no vinculo

psicoldgico entre individuo e organizagao”.

Pioneiramente, Kelman (1958 apud Medeiros, 2005) estabeleceu trés bases
independentes que estavam relacionadas a submisséo, identificacdo e internalizacao.
Estas, relacionavam-se respectivamente com motivacdes extrinsecas, desejo de

afiliacdo e uniao de valores pessoais e organizacionais.

Gouldner (1960 apud Medeiros, 2005) identificou duas vertentes de estudo: a
integracdo, definido como o nivel de atividade do individuo dentro da organizacéo e
como ele se sente parte desta e; introjeccdo, que diz respeito ao que o individuo

“absorve” das caracteristicas organizacionais.

JA Etzioni (1961 apud Medeiros, 2003) destaca trés dimensfes do
comprometimento: o envolvimento moral, relacionado a objetivos, normas e
regulamentos; o envolvimento calculativo, tendo como base as relagdes de troca
desenvolvidas pelo individuo e a organizacéo e; o envolvimento alienativo, atrelado a

repressdes e forcas coercitivas.

Medeiros (2003) destaca ainda a contribuicdo de Kanter (1968 apud Medeiros,
2003) para a construcao da multiplicidade do comprometimento. De acordo com o

autor, Kanter estabeleceu trés ambitos para definir o conceito:



27

I. Coesédo: Refere-se aos vinculos sociais desenvolvidos, de modo que faca o

individuo sentir-se membro da organizacgao;

II. Continuacdo: Remete ao esforco pessoal e aos investimentos feitos pelo
individuo;
[ll.  Controle: Diz respeito ao individuo que é moldado com base nas normas e

regulamentos estabelecidos pela organizacdo, para que atendam as

necessidades desejadas.

Embora tenham sido apontadas as mais diversas dimensfes acerca do
comprometimento, um dos modelos que tem maior aceitagdo no campo internacional
€ o0 de Meyer, Allen e Smith (1993), onde sdo destacadas as dimensfes afetiva,

instrumental e normativa do comprometimento organizacional.

Através desse modelo tridimensional, os autores demonstram e reconhecem a
existéncia desses vinculos e ligacdes distintas entre o trabalhador e a empresa. O
estudo teve inicio em 1984 e utilizaram como base os estudos de Becker (1960),
concluindo inicialmente que, o comprometimento do colaborador pode ser pautado
tanto em vontade prépria (desejo) quanto em necessidade de permanéncia na
organizacdo (MENEZES, 2009).

Trigueiro-Fernandes et. al. (2019, p. 318) ressaltam que:

O modelo de trés dimensdes de Meyer e Allen (1991) buscou sintetizar os
conceitos até entdo relatados por outros estudos e tornou-se 0 mais aceito
entre os pesquisadores na década de 90, por tornar operacional a pesquisa
sobre o0 tema comprometimento organizacional e, consequentemente,
viabilizar o surgimento de novas pesquisas baseadas no melhoramento e
desdobramento do modelo [...].

Durante a década de 1990, os estudos se aprofundaram no conceito do
comprometimento organizacional e cerca de trés anos depois, em 1993, os autores
adicionaram ao modelo a dimensdo do comprometimento onde os trabalhadores

desenvolvem um sentimento de obrigacdo para com a empresa.

Siqueira (2001, p. 5) relata que:

Através dessa abordagem, os autores reconhecem a existéncia de trés estilos
de ligacdo do empregado a organizacao, distintos e independentes, como
também reafirmam que os trés estilos reduzem a possibilidade de
rotatividade. Sao as razdes para 0 empregado permanecer trabalhando na
organizacdo que inspiraram o0s dois estudiosos a distinguir a natureza
psicoldgica entre os trés vinculos e a postular que 0s mesmos constituem trés
componentes, mas ndo trés estados, de comprometimento: o desejo
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(comprometimento afetivo), a necessidade (comprometimento instrumental
ou calculativo) e a obrigacdo moral (comprometimento normativo) do

empregado permanecer na organizacao.

De acordo com os autores, pode haver uma combinacao destas dimensodes e
nao apenas apresentar uma como principal. Inclusive, sdo observados fatores que
antecedem as dimensdes do comprometimento. Para o comprometimento afetivo,
“[...] seria desencadeado por experiéncias anteriores de trabalho, especialmente
aguelas que satisfizeram necessidades psicoldgicas do empregado, levando-o a se
sentir confortavel dentro da organizacdo e competente em seu trabalho.” (SIQUEIRA,
2001, p. 5)

Quando trata-se de relacdes no ambiente de trabalho, € interessante observar
o elo emocional que é construido ao longo do tempo, um “apego” & organizacdo. E
esse lago que caracteriza 0 comprometimento em sua dimenséao afetiva. Destaca-se
nesse tipo de abordagem, a identificacdo do trabalhador com os valores da
organizacao, com a definicdo de metas e objetivos, estabelecendo por fim uma ligacao

psicologica.

Morrow (1993 apud Menezes, 2009, p.53) aponta que € nesse ambito onde sdo
desenvolvidos os afetos positivos e por vezes, desperta o sentimento de identificacao
e congruéncia entre as partes. Mowday, Steers e Porter (1979 apud Bastos, 1993, p.
54) estruturaram inicialmente essa base do comprometimento organizacional,

considerando que:

[...] ele representa algo além da simples lealdade passiva a uma organizag&o.
Ele envolve uma relacdo ativa, na qual o individuo deseja dar algo de si
proprio para contribuir com o bem-estar da organizagéo.

Sob essa otica, o trabalhador desenvolve grande lealdade com a organizagéo,
se dispde a desempenhar maior esforco em atividades associadas a mesma, tem

ampla aceitacdo de crencas e objetivos, além de desejar manter-se como membro.

McShane e Glinow (2013, p. 82-83) estabelecem cinco maneiras de construgcao

de lealdade organizacional que mais se destacam na literatura. Sao elas:

.  Justica e apoio: Neste contexto, o comprometimento de base afetiva
configura-se em niveis mais altos quando o colaborador consegue enxergar a

justica organizacional. Além da percepcao da justica, € necessario ter uma rede
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de apoio, o que faz com que estabeleca niveis de confiabilidade com a

organizacao e consequentemente promova relacées de reciprocidade.

Valores compartilhados: O trabalhador precisa identificar que os valores e
preceitos da organizagao vao de encontro aos dele, o que faz com que se sinta

mais confortavel e desenvolva o sentimento de permanecer.

Confianca: Refere-se ao sentimento de reciprocidade e as expectativas
positivas que sdo nutridas pelo colaborador. Ele precisa sentir confianca em

seus lideres e vice-versa.

Compreensdo organizacional: “Refere-se ao quanto os funcionérios
compreendem a empresa, incluindo sua direcao estratégica, dinamica social e
arranjo fisico”. (MCSHANE; GLINOW, 2013, p. 83). O individuo precisa
conhecer o ambiente em que esta inserido, desde a fundacéo da organizacao

até os eventos realizados por ela.

Envolvimento do funcionério: Representa a participacdo ativa do
colaborador dentro da organizacéao, principalmente no processo de tomada de
decisbes. Permitir que o funcionario participe de determinadas ac¢des dentro da

empresa faz com que ele se sinta acolhido, envolvido e confiante.

O comprometimento instrumental “[...] seria desenvolvido a partir de dois

fatores antecedentes: (a) a magnetude e ou o nimero de investimentos (side-bets)

feitos pelo empregado na organizacéo e (b) a falta de alternativas de empregos no
mercado”. (SIQUEIRA, 2001, p. 5)

Também conhecido como comprometimento calculativo, ou de continuacéo, o

enfoque instrumental teve inicio através dos estudos de Becker (1960), ao defender

gue, o comprometimento refere-se a op¢ao do trabalhador em se manter na empresa,

em observancia a relacdo de troca entre os dois lados, desde que tenha mais

beneficios do que maleficios.

Para Ribeiro e Bastos (2010, p. 9):

[...] os empregados que expressassem comprometimento instrumental
predominante estariam, guiados pela logica da troca, da reciprocidade e da
equidade, procurando sintonizar as relacdes no mesmo padrdo de vinculo,
equiparando o tratamento mutuo e evitando desenvolver afetividade com
guem (a organizagdo) se envolve de forma calculista e transacional. Assim,
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hipoteticamente, teriamos o terceiro subcomponente instrumental: a
reciprocidade.

As relacdes desenvolvidas nessa dimenséo séo fortemente racionais, porém é
importante destacar que embora haja a possibilidade de um descontentamento por
parte do empregado, ele devera avaliar os prds e contras ao ingressar em uma outra
organizacdo, de modo que a sensacdo de seguranca possa influenciar em sua
decisdo. No entanto, ele se tornara mais exigente quanto as ofertas a partir de entao,

ou seja, realiza uma andlise de custo-beneficio.

N&o menos importante, 0 comprometimento normativo:

[...] seria um estado psicologico desencadeado por experiéncias prévias de
socializacé@o presentes no convivio familiar e social, bem como no processo
de socializagdo organizacional, ocorrido apds a entrada do empregado na
organizagdo. (SIQUEIRA, 2001, p. 5)

Tem-se conhecimento de que o pioneiro a tratar do comprometimento
normativo foi Wiener (1982 apud Ribeiro e Bastos, 2010) conceituando-o como
resultado de pressGes normativas que sao internalizadas e impostas pela cultura
organizacional de modo gue os interesses e objetivos do individuo converjam com os

da empresa.

Ou seja, € por mera obrigacdo e senso de dever que had o engajamento em
atividades do trabalho, de modo que geram padrdes de comportamento que atingem
as expectativas administradas pela organizacdo. Nesse ambito, a cultura da
organizacéo pode influenciar o comprometimento dos empregados, de modo longo e
estavel (BASTOS, 1993).

Robbins, Judge e Sobral (2011, p. 70) exemplificam de modo préatico esse

conceito:

Um funcionéario que esta liderando um novo projeto pode permanecer na
empresa porque sente que a ‘deixaria desamparada’ se a abandonasse. O
comprometimento normativo de um jogador de futebol seria exemplificado por
seu sentimento de obrigacdo em continuar vinculado ao clube devido ao
apoio que recebeu durante uma grave lesao.

Percebe-se entdo que, o que prevalece no sentimento do colaborador no
enfoque normativo é a ética, a moral e a sua visao de valores construida e percebida

dentro do ambiente em que esta inserido.

Jesus (2016 apud Costa, 2018) retrata que além do envolvimento das normas

e outros padrdes estabelecidos pela organizacéo e sociedade, o colaborador acredita



31

gue esta em divida com a empresa, 0 que o faz sentir-se obrigado a permanecer

porque deve algo a ela.

2.3 SATISFA(;AO, BEM-ESTAR E ESTRESSE NO TRABALHO

O estudo da satisfacdo se torna complexo por conta da sua pluralidade e
subjetividade. Mc Shane e Glinow (2013, p. 78) definem satisfacédo no trabalho como
uma “[...] apreciagao das caracteristicas percebidas no trabalho, [...] do ambiente e
das experiéncias emocionais nele vividas.” Sendo assim, estar satisfeito neste sentido
remete a atitudes positivas em consonancia com a avaliagdo das mesmas. Os autores
sugerem ainda que, pessoas satisfeitas possuem um bom desempenho no trabalho,

porém, de modo limitado.

Siqueira e Padovam (2008, p. 206) conferem ainda uma definicdo para o termo
como sendo um “[...] vinculo afetivo positivo com o trabalho [...]", vinculos estes
diretamente ligados ao relacionamento com os supervisores e colegas de trabalho,
salario, oportunidades de crescimento, plano de carreira € ndo menos importante, a

satisfacdo com o desenvolvimento de suas atividades.

Robbins, Judge e Sobral (2011, p. 73) destacam que “a avaliagdo que um
funcionario faz de sua satisfacdo ou insatisfacdo com o trabalho é resultado de um
complexo somatorio de diferentes elementos.” Tais elementos estéo relacionados com
as condi¢Bes ambientais do local de trabalho, relacionamento com os colegas, salério,
estresse e inclusive o horario de trabalho. Além dos aspectos internos, a satisfaciéncia
pode estar ligada a elementos externos a organizacéo, que influencia na saude e no
comportamento do trabalhador (ROBBINS, 2005 apud LIZOTE; VERDINELLI,
NASCIMENTO, 2017, p. 948).

Quanto as relacdes estabelecidas pela organizacdo, Chiavenato (2014, p. 469)

diz que:

A organizacdo € um sistema criado pelo homem e mantém uma dinadmica
interacdo com seu meio ambiente, sejam clientes, fornecedores,
concorrentes, entidades sindicais, 6rgdos governamentais e outros agentes
externos. Influi sobre o meio ambiente e recebe influéncia dele. Além disso,
€ um sistema integrado por diversas partes ou unidades relacionadas entre
si, que trabalham em harmonia umas com as outras, com a finalidade de
alcancar uma série de objetivos, tanto da organizacdo como de seus
participantes.
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Nesse sentido, é estabelecida uma relacdo de reciprocidade, interacdo e
influéncia, em que ambos podem ser beneficiados ou ndo. Por se tratar de ambientes
sociais, estes contam com caracteristicas variadas e aleatérias que na maioria das
vezes resultam em imprevisibilidade. Cabe aos gestores responsaveis avaliar

criteriosamente a dindmica do ambiente para pautar suas reacoes/decisoes.

Considerando os diversos fatores, pode-se dizer que:

[...] a satisfagdo de uma pessoa depende, entre outros, da sua ambicéo
pessoal, da sua formacdo, da funcdo exercida na empresa, das suas
expectativas no trabalho, de suas experiéncias e do seu dia a dia nas
organizagOes privadas ou publicas. (LIZOTE; VERDINELLI; NASCIMENTO,
2017, p. 952).

Herzberg (1993) em sua pesquisa sobre satisfacdo e insatisfagcdo apresentou
resultados que permitiram classificar estes aspectos extrinsecos e intrinsecos.
Segundo ele, “[...] as pessoas ficam insatisfeitas pelo mau ambiente, os extrinsecos
do trabalho” (HERZBERG, 1993, p. 12), os quais denominou como fatores higiénicos
— condicdes de trabalho, administracdo da empresa, relacbes com gestores,

beneficios, salario.

A satisfagcao é adquirida “[...] com os aspectos intrinsecos do que fazem [...]",
identificados como fatores motivadores, dentre eles destacam-se a rotina de trabalho,
a busca por autorrealizagéo, reconhecimento, plano de carreira, etc. (HERZBERG,
1993, p. 13).

Para Locke (1969,1976;1984 apud Tamayo, 2000) a satisfacdo do individuo &
uma relagao direta com o que ele deseja obter da organizacdo e a percep¢ao do que
ele realmente recebe. A insatisfacdo decorre de emocbes que desconsideram 0s
valores do trabalhador, resultando em frustracdo. Assim, 0s conceitos se tornam

opostos, mas representam uma mesma vertente no contexto em que estéo inseridos.

Segundo o dicionario Aurélio (52 edicao, 2010), a definicdo da palavra bem-
estar esta associada a um “[...] estado de perfeita satisfacao fisica ou moral”, que leva
o individuo a sentir seguranca, conforto e tranquilidade. No ambito do trabalho, essa
satisfacdo busca ser alcancada através do reconhecimento do individuo no
desenvolvimento de atividades que ndo o facam se sentir descartavel, inatil ou

excluido.
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Além disso, busca condi¢des de subsisténcia que lhe proporcionem seguranca
(boa infraestrutura material, programa de prevencéao de acidentes, incentivos salariais,
eficiéncia administrativa, plano de carreira, aposentadoria, etc). Tais condi¢cdes afetam
as atitudes do trabalhador no sentido da produtividade, inovacao, criatividade e

consequentemente na lucratividade do negacio.

Muitos autores buscam conceituar a condicdo de bem-estar no trabalho. E
notério a divergéncia entre suas definicbes, porém algumas caracteristicas
prevalecem nos mais diversos conceitos. Expressdes como “felicidade no trabalho,
satisfagao, envolvimento com o trabalho e afetos positivos” sdo presentes em grande

parte dos estudos acerca do tema.

Para Amaral e Siqueira (2004, apud Siqueira e Padovam, 2008, p. 201) o bem-
estar no trabalho relaciona-se com a satisfacdo e aspectos positivos, embora seja
abordado também o lado obscuro do conceito, este, associado ao estresse. (BYRNE,
1994 apud SIQUEIRA; PADOVAM, 2008).

Siqueira e Padovam (2008, p. 206) consideram que € um “[...] conceito
integrado por trés componentes: satisfacdo no trabalho, envolvimento com o trabalho
e comprometimento organizacional afetivo”, representado pela figura 1. Desse modo,
os autores defendem que o construto apresenta varias dimensdes, compostas por

variaveis positivas com o trabalho e com a organizacgao.

Figura 1 — Modelo de bem-estar no trabalho

SATISFACAD ENVOLVIMENTO
NO TRABALHO COM O TRABALHO

BEM-ESTAR NO
TRABALHO

COMPROMETIMENTO
ORGANIZACIONAL
AFETIVO

Fonte: Siqueira (2009 apud Agapito; Filho; Siqueira, 2015)
Analisando a correspondéncia entre os trés conceitos, € possivel dizer que a
relacdo estabelecida pelo trabalhador com a organizagéo Ihe proporciona momentos
e vivéncias positivas. Em caso contrario, as experiéncias e sentimentos negativos se

tornam presentes, fazendo com que além de estar inserido em um ambiente que nao
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lhe provoca afetos positivos e agradaveis, se torna desprazeroso trabalhar naquela

organizacao. Por conseguinte, Siqueira e Padovam (2008, p. 207) defendem que:

Para que se possa observar entre trabalhadores um nivel elevado de bem-
estar no trabalho, seria necessario que eles relatassem estar satisfeitos com
o trabalho, reconhecessem envolvimento com as tarefas que realizam e,
finalmente, revelassem que mantém compromisso afetivo com a organizagéo
empregadora.

Warr (2007 apud Carneiro, 2018, p. 38), considera o bem-estar no trabalho

como:

[...] uma experiéncia subjetiva positiva, a qual ocorre quando, a0 mesmo
tempo, o afeto positivo no trabalho prevalece sobre o0 negativo e o trabalho
proporciona experiéncias de desenvolvimento de potenciais individuais e
realizacdo pessoal.

Paz (2004, apud Dessen e Paz, 2009, p. 3) considera o bem-estar como um
processo, “[...] a satisfacdo de necessidades e a realizacdo de desejos dos individuos
ao desempenhar o seu papel na organizagdo”. As autoras defendem que, nao
depende somente do individuo alcancar um nivel satisfatério de bem-estar, a
organizacao precisa ser responsabilizada por proporcionar ambientes saudaveis que
promovam o desenvolvimento de atitudes positivas, embora possa “[...] ser afetado

por caracteristicas individuais e organizacionais” (DESSEN; PAZ, 2009, p. 3).

Diante desta exposicéo, € vélido considerar as organiza¢cdes como sistemas
abertos que estdo sempre em processo de troca com 0 meio, seja interno ou externo.
Esse conceito surgiu de trabalhos pioneiros do biélogo Ludwig von Bertalanffy,

resultando na Teoria dos Sistemas.

Chiavenato (2014, p. 464) conceitua a palavra “sistema” como:

[...] um conjunto de elementos interdependentes e interagentes ou um grupo
de unidades combinadas que formam um todo organizado. Sistema é um
conjunto ou combinagdes de coisas ou partes formando um todo unitario.

E importante ressaltar a caracteristica do sistema, visto como um conjunto
interligado e interdependente. Assim sdo as relagbes entre a organizagdo e 0s
colaboradores, uma interacdo que deve ser minimamente reciproca, formando um

todo com a finalidade de alcangar um objetivo.

Nesse sentido, deve-se considerar o sistema do tipo aberto, pois realizam
trocas com o meio ambiente e se adaptam de acordo as condicOes oferecidas por ele.
Na figura 2, Andrade e Amboni (2011, p. 180) retratam o processo de uma organizagao

como sistema aberto.
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Figura 2 — Funcionamento de uma organiza¢do como sistema aberto

Feedback
Entradas Transformacgiao Saidas
Matéria-prima Métodos e Frodutos e
Informagoes mnredimpntm_ servicos
Tecnclogia Infraestrutura fisica, :
Recursos financeiros tecnologica, humena,
e humanos de materiais
I Feedback I
®
Ambiente

Fonte: Andrade e Amboni (2011)
As caracteristicas das organiza¢cdes como sistemas abertos, incluem:

Entradas: S&o os recursos importados do ambiente externo, para suprir as
necessidades de energia e informacdes, que sdo necessarias a realizacdo das
atividades e operacoes.

Transformacdo: E a conversdo das entradas em produtos e servicos,
resultados do processo.

Saidas: Resultantes da transformacéao, as entradas sao enviadas de volta ao
sistema em forma de saidas que foram processadas.

Feedback: Sé&o as informacdes decorrentes do ambiente externo no que diz
respeito ao seu funcionamento e comportamento. S&o importantes pois
permitem fazer corregdes com base nos resultados de modo a alcangar seu

objetivo.

Chiavenato (2014, p. 469) estabelece a comparacdo de um sistema aberto na

visdo organizacional:

A organizagdo é um sistema criado pelo homem e mantém uma dindmica
interacdo com seu meio ambiente, sejam clientes, fornecedores,
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concorrentes, entidades sindicais, 6rgdos governamentais e outros agentes
externos. Influi sobre o meio ambiente e recebe influéncia dele. Além disso,
€ um sistema integrado por diversas partes ou unidades relacionadas entre
si, que trabalham em harmonia umas com as outras, com a finalidade de
alcancar uma série de objetivos, tanto da organizacdo como de seus
participantes.

Dessen e Paz (2009, p. 3), avaliam o papel da organizagéo e do trabalhador

para a contribuicdo destas relacdes e interacdes.

Nesta concepcédo, as organiza¢cfes sao sistemas abertos em constante troca
com o meio, tendo o trabalhador um papel ativo na constru¢cédo de seu bem-
estar no trabalho. Este, por sua vez, é avaliado por meio da percepcéo do
proprio individuo sobre as rela¢des de reciprocidade que ele mantém com a
organizagdo. Esta relacdo de reciprocidade € caracterizada pela
responsabilidade, tanto do empregado quanto da organizacgdo, na constru¢éo
do bem-estar pessoal do trabalhador. O empregado deve realizar suas
atividades conforme estabelecido, com o objetivo de alcancar metas
essenciais para que a organizagdo sobreviva e cresca. Ja a organizacao deve
prover um ambiente que possibilite o alcance destas metas e que nao
comprometa a salde do trabalhador, responsabilizando-se pelo bem-estar
pessoal do mesmo.

Paz (2004 apud Dessen e Paz, 2009, p. 4), considera que o conceito de bem-
estar no trabalho, este, associado a realizac6es de desejos e necessidades é mais
frequente quando o individuo passa por situacdes gratificantes. O quadro 2 representa

as implicacdes decorrentes das experiéncias gratificantes.

Quadro 2 — Implicacdes decorrentes das experiéncias gratificantes relacionadas ao bem-estar no
trabalho

IMPLICACAO PERCEPCAO

Percepcéao do individuo da importancia do seu

Valorizagdo do trabalho trabalho

Percepcao do individuo acerca da admiragéo

Reconhecimento pessoal dos outros por conta da realizacéo do seu
trabalho
Autonomia Percepcéo do individuo da liberdade que possui

para executar seu trabalho

Percepcao do individuo da possibilidade de
Expectativa de crescimento construcdo de uma carreira dentro da
organizacao

Percepcao do individuo referente a apoio

Suporte ambiental . . -
material, social e tecnoldgico

Percepcao do individuo acerca da justica entre

Recursos financeiros ; .
o trabalho realizado e a recompensa recebida

Sentimento desenvolvido por fazer parte da
organizacao

Fonte: Adaptado de Dessen e Paz (2009)

Orgulho
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Dessen e Paz (2009) destacam ainda a contribuicdo de Paschoal (2008 apud
Dessen e Paz, 2009, p. 6) quanto a realizacdo do individuo no ambiente de trabalho

no alcance do bem-estar:

[...] o individuo deve realizar seu potencial, desenvolver habilidades que
considera importantes, realizar atividades que expressam suas capacidades,
superar desafios, fazer o que realmente gosta, expressar o que ha de melhor
em si, avancar nas metas que estabeleceu para sua vida, conseguir
recompensas importantes para ele e atingir resultados que valoriza.

A importancia do colaborador se sentir bem no ambiente de trabalho reflete
diretamente sob sua produtividade, no alcance de metas e objetivos, mas também
influencia na vida pessoal e na realizagdo de projetos, por isso h4 a necessidade de

uma observancia maior a esse tema.

Em contrapartida, o ndo atingimento do bem-estar estabelece no colaborador
uma condi¢ao de estresse, que McShane e Glinow (2013, p. 84) definem como “[...]
uma condicdo fisiologica e psicolégica que nos prepara para nos adaptarmos a
condicbes ambientais hostis ou nocivas”. Como resultado de uma experiéncia
realizada por Hans Selye (1930), surge a Sindrome Geral da Adaptacdo, composta
por trés estagios. (MCSHANE; GLINOW, 2013).

O primeiro estagio chamado de “reagdo de alarme” é ativado logo apos a
identificacdo de uma ameaca ou desafio. O segundo estagio consiste em elevacao de
energia proporcionada por compostos psicolégicos, comportamentais e bioquimicos

para enfrentar ou conter a causa do estresse, resultando em “resisténcia”.

Porém, a resisténcia humana é limitada, caso o estresse persista, o individuo
passa para o terceiro estagio, também chamado de “esgotamento”. Nesse estagio é
comumente apresentar algumas consequéncias como “[...] insatisfagdo no emprego,
instabilidade emocional, depressdo e menor comprometimento organizacional’.
(MCSHANE; GLINOW, 2013, p. 84).

O esgotamento pode influenciar no desempenho do trabalhador por estar
relacionado diretamente com suas emocdes e sentimentos. Pode ser associado a falta
de energia, cansaco, despersonalizacdo do individuo e diminuicdo da realizacao
pessoal. E importante identificar as causas estressoras presentes no ambiente de
modo a sana-las para que ndo reflita em um possivel desligamento ou

desenvolvimento de agravantes no organismo do trabalhador.
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As causas estressoras mais comuns podem ser apresentadas por meio de
desafios ou obstaculos. Como desafios, estdo relacionadas a pressao para entrega
de tarefas ou a determinacéo de tempo para conclusdo destas. Como obstaculos, é
possivel identificar causas que impedem o alcance dos objetivos, como por exemplo

a regulamentacéo da organizacgao.

O estresse por desafio pode impactar positivamente no desempenho do
individuo desde que o ambiente de trabalho proporcione apoio, enquanto o estresse
por obstaculo diminui o desempenho independente do ambiente. Para compreender
e consequentemente tratar o estresse € necessario avaliar os principais fatores

relacionados a ele. Os mais comuns sdo: ambientais, organizacionais e individuais.

Os fatores ambientais que provocam o estresse normalmente estdo associados
a incerteza, seja econbmica, politica ou ideoldgica. Os organizacionais, relacionam-
se ao cumprimento de metas, prazos e cobrangas que causam pressdes demasiadas.
Os fatores individuais sdo causas pessoais que envolvem familia, problemas
financeiros e a propria personalidade do individuo. (ROBBINS; JUDGE; SOBRAL,
2011).

Como consequéncias estressoras, surgem sintomas que podem impactar
severamente no desempenho do trabalho. Um reflexo bastante comum do estresse
no trabalho é a insatisfacdo. Robbins, Judge e Sobral (2011, p. 588) destacam que
“[...] os trabalhos que oferecem baixos niveis de variedade, significancia, autonomia,
feedback e identidade geram estresse e reduzem o envolvimento e a satisfagdo com

o trabalho”.

Portanto, como forma de criar um ambiente em que o trabalhador se sinta o
mais confortavel possivel, € interessante a organizacdo optar por métodos que
envolvam a avaliacéo do trabalho que é executado atualmente, com o intuito de buscar
evidenciar 0 que esta causando a insatisfagdo decorrente do estresse; melhorar o
envolvimento com os funcionérios, decorrente de uma melhor comunicacao
organizacional, além da observancia relacionada a promocédo do bem-estar do
colaborador. Porém, os autores também defendem que o estresse apresenta certa

ambiguidade, ndo sendo necessariamente ruim.
Ele apresenta uma oportunidade quando oferece um ganho potencial. [...]

muitos profissionais veem as pressdes do excesso de carga de trabalho e do
cumprimento de prazos como um desafio positivo que melhora a qualidade
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de seu trabalho e aumenta sua satisfacéo profissional. (ROBBINS; JUDGE;
SOBRAL; 2011, p. 581)

As pessoas que conseguem gerir 0 estresse no trabalho séo capazes de criar
meios eficientes de modo a diminuir os efeitos negativos e quando estrategicamente
gerenciado pode influenciar em um ritmo de trabalho que é capaz de elevar os indices

de produtividade. Robbins, Judge e Sobral (2011, p. 582) esclarecem:

Parece que os funcionarios que tém um comprometimento afetivo mais forte
com a organizagdo podem transformar o estresse psicolégico em um
aumento do foco e das vendas, ao passo que aqueles cujo comprometimento
€ mais baixo apresentam um desempenho pior sob estresse. E quando o
estresse por desafio aumenta, aqueles que contam com maior apoio
organizacional também melhoram seu desempenho, ao contrario dos que nao
tém esse apoio.

Em funcdo dessa gestdo do estresse e do apoio percebido no ambiente do
trabalho, € possivel dizer que o comprometimento gerado é compreendido como um
fator motivacional que é resultado de fatores intrinsecos (o0 desejo de transformar o
estresse em produtividade) e extrinsecos (0 proprio estresse e 0 apoio

organizacional).

2.4  MOTIVACAO
Relacionada ao comportamento individual do ser humano, a motivagéo se
tornou objeto de estudo de modo a identificar as necessidades humanas e a melhor

maneira de torna-la eficaz dentro das organizacoes.

E nesse sentido que surge a abordagem comportamental, fundamentada
inicialmente pelos trabalhos de Kurt Lewin e pela publicacéo do livro de Herbert Simon
- “O comportamento administrativo” - ambos com o intuito de estudar o comportamento

no quesito administrativo dentro das organizagoes.

Para Chiavenato (2014, p. 315), “comportamento é a maneira pela qual um
individuo ou uma organizagdo age ou reage em suas interagbes com 0 seu meio
ambiente e em resposta aos estimulos que dele recebe”. Desse modo, € valido
ressaltar as caracteristicas do ser humano que os estudos do comportamento

abordam. O autor elenca tais caracteristicas, onde o homem:
. Possui necessidades;

ll.  E portador de um sistema psiquico e cognitivo que o permite organizar e avaliar

suas percepcgoes;
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lll.  Tem capacidade de interagir com outras pessoas;
IV. E capaz de aprender, levando em consideracdo os ambientes e atitudes;
V. E orientado para objetivos, principalmente os basicos;

VI.  Possui um perfil de dualidade comportamental que o permite fornecer ajuda e

favorecer a competicao.

Para melhor explicar o comportamento do individuo nas organizacdes, a Teoria
Comportamental tem como foco compreender a motivagdo humana, vista como um

meio para determinado fim que envolva a melhoria das relagbes organizacionais.

Robbins, Judge e Sobral (2011, p. 196) conceituam motivagdo como “[...] o
processo responsavel pela intensidade, pela direcédo e pela persisténcia dos esforcos
de uma pessoa para alcancar determinada meta”. Com destaque para estes trés
conceitos fundamentais, 0s autores consideram-nos elementos basicos do construto

motivacional.

A intensidade estd relacionada a quantidade de esforco destinada a
determinada atividade ou tarefa. A direcdo compactua com a intensidade desde que
este esforco empregado esteja associado aos objetivos organizacionais, e entao a
persisténcia se caracteriza pelo tempo que o individuo consegue manter os trés

elementos em consenso.

Partindo desse pressuposto, € possivel afirmar que o elemento humano na
organizacdo € um dos fatores mais relevantes para o alcance dos objetivos, inclusive
da vantagem competitiva e diferenciagdo no mercado. Embora em muitas empresas
haja o conhecimento da importancia do componente, ainda € possivel observar uma
deficiéncia no desenvolvimento de aplicaces e estratégias que definam e valorizem

0 aspecto motivacional do colaborador.

Esse conceito surgiu através da Escola de Relagdes Humanas que passou a
focar no trabalhador como pessoa e ndo como alguém que apenas vende a sua forca
de trabalho e recebe um pagamento em troca, como era retratado na Teoria da
Administracdo Cientifica. Ou seja, o homo economicus abre espac¢o para o homo
sociallis. Diante dessa concepcao, é valido ressaltar os aspectos de ambos no que diz

respeito ao ambito organizacional, conforme comparativo apresentado no quadro 3.
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Quadro 3 — Homo Economicus X Homo Sociallis

HOMO ECONOMICUS HOMO SOCIALLIS
Motivagéo exclusiva pela busca do dinheiro Motivagéo por necessidades humanas
Recompensas salariais, econémicas e materiais Recompensas sociais e simbdlicas
Ser humano racional, simples e previsivel InteragcBes com grupos sociais

Influenciado pela lideranca e superviséo,

despertando sentimentos de lealdade e

Trabalho sob constante vigilancia Ccompromisso

Comportamento pouco variavel Possuem sentimentos e desejos

Fonte: Adaptado de Andrade e Amboni (2011), Chiavenato (2014) e Motta e Vasconcelos (2006)

Bergamini (1990, p. 24) defende que os individuos sé@o diferentes uns dos
outros por serem compostos de bagagem Uunicas, formada por experiéncias,
expectativas e pela genética. Por conta disso, é dificil definir um conceito sobre a
motivacdo humana que abarque todos os ambitos, o que justifica a pluralidade de
abordagens.

Porém, a autora aponta uma abordagem que vem sendo aceita para fins de
pesquisa e estudos, onde a motivagédo “[...] se trata de um desencadeamento de
momentos interiormente experimentados, que levam o individuo a mobilizar a sinergia
ou as forgas ja existentes em seu interior”. (BERGAMINI, 2002, 2003, p. 65).

Tamayo e Paschoal (2003, p. 35) consideram que a motivacdo no trabalho “[...]
manifesta-se pela orientacdo do empregado para realizar com presteza e precisao as
suas tarefas e persistir na sua execucdo até conseguir o resultado previsto ou
esperado”. Diante desse contexto, surge o problema que evidencia a relagéo

empregado versus empregador: os interesses de ambos precisam convergir.

Ao se dedicar em cumprir as tarefas que Ihe sao atribuidas, o trabalhador visa
sua autorrealizacdo e satisfazer suas necessidades e objetivos pessoais, de modo
geral, ele busca harmonia, equilibrio e integracdo com a vida pessoal. Essa dindmica
integrada € benéfica tanto para o trabalhador quanto para a organizacdo, conforme
Tamayo e Paschoal (2003, p. 36) afirmam:
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Os beneficios para a organizagdo manifestam-se na qualidade e na
guantidade de trabalho executado pelo empregado. As consequéncias para
ele situam-se principalmente no nivel da realizacdo pessoal, da satisfacéo,

do bem-estar e da auto-estima.

Para a Escola Comportamental, ha diversas maneiras pelas quais uma
organizacao pode ser administrada variando de acordo com o perfil da empresa, estes
gue podem ser: autoritario-coercitivo, autoritario-benevolente, consultivo e
participativo. Proposto por Likert, os sistemas de administracdo apresentam quatro
dimensoes: tomada de deciséo,

processo de sistema de comunicacéo,

relacionamento interpessoal e sistema de recompensas e punicoes.

No quadro 4 é possivel identificar as caracteristicas de cada sistema, descritas
por Amboni (2011, p. 128-129).

Quadro 4 - Sistemas de administragéo de Likert

(continua)
Sistemas Processo Sistema de Relagcbes Sistema de
Decisério Comunicacéo Interpessoais Recompensas e
Punicbes
SISTEMA I Centralizado na Precario. Clima de Utiliza medidas
autoritario clpula da Prevalecem as desconfianca em | disciplinares.
coercitivo organizacao. comunicacdes relacdo a Obediéncia ‘cega’
verticais e organizagao aos regulamentos
Mao-de-obra descendentes por | informal. E internos. Raras
intensiva e meio de ordens vedada e recompensas.
tecnologia diretivas. considerada
rudimentar, ou prejudicial.
seja, pessoas de
pouca
qualificacéo e
educacéo.
SISTEMA I Centralizado na Precério. As Tolerada. E Utiliza punicdes e
autoritario cupula, mas comunicacdes incipiente e medidas
benevolente permitindo descendentes considerada uma | disciplinares mais
algumas prevalecem sobre | ameaga a amenas. Raras
Tecnologia mais | delegacfes para | as comunicagfes | empresa. recompensas.
apurada e mao- atividades ascendentes.
de-obra mais rotineiras.
especializada;
coercgéo para
manter controle
sobre o
comportamento.
SISTEMA I Consulta aos A cupula procura | Certa confianca Utiliza
consultivo niveis inferiores, facilitar o fluxo de | nas pessoas e recompensas
) permitindo comunicacao, nas relacoes. materiais e
Areas delegac0es e tanto no sentido sociais. Raras
administrativas participacdes vertical quanto no punicbes e
mais organizadas | restritas. horizontal. castigos.
e avancadas em
termos de
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relagbes com

empregados.

SISTEMA IV: Totalmente Sistema de Trabalho em Utiliza

participativo descentralizado. comunicacao equipe, confianca | recompensas
A cupula define eficiente, mutua, materiais e

Sofisticada politicas e fundamental para | participagéo sociais. Raras

tecnologia e controla os 0 sucesso. grupal intensa. punicdes.

pessoal resultados.

altamente

especializado

Fonte: Adaptado de Likert (1971 apud Andrade e Amboni, 2011).

Através desta proposicéo feita por Likert, € possivel identificar os estilos de
lideranca presentes na organizacdo e como eles acabam impactando o composto
organizacional dos trabalhadores. Para o autor, é possivel que a organizacao varie
entre um e outro sistema, desde que busque por eficiéncia e melhoria dos processos
em cada etapa. Em observancia ao comportamento humano, Likert (1971) considera

algumas variaveis que o baseiam e podem explica-lo (CHIAVENATO, 2014, p. 337):

|.  Varidveis administrativas/causais: S&o as varidveis que baseiam o

comportamento humano (estratégias, estrutura organizacional, tecnologia);

Il.  Varidveis intervenientes: Sao variaveis que provocam alteracdes no sistema

organizacional (comunicagao, tomada de decises, lealdade);

lll.  Varidveis de resultado: S&o as variaveis resultantes da atuacao das variaveis

causais sob as intervenientes (satisfagao, qualidade, lucro).

Chiavenato (2014, p. 338) exemplifica a relacdo das variaveis, onde se em um
sistema autoritario-coercitivo as variaveis causais estiverem relacionadas com a
pressao hierarquica em busca de resultados concretos, estas provocardo alteracdes

motivacionais resultando em diminui¢éo da qualidade produtiva.

Em observancia ao sistema administrativo participativo com foco em trabalho
grupal e relacionamento de apoio, a organizacdo tera uma maior cooperacao,
resultando em maior volume de producdo. Na abordagem comportamental a
organizagdo € vista como um sistema social de cooperac¢des, onde os individuos

interagem a fim de alcancar seus objetivos. Chiavenato (2014, p. 339) considera que:

[...] as organizagdes sao sistemas sociais baseados na cooperagao entre as
pessoas. Uma organizagdo somente existe quando ocorrem conjuntamente
trés condicbes: a. Interacdo entre duas ou mais pessoas. b. Desejo e
disposicéo para a cooperacéo. c. Finalidade de alcancar um objetivo comum.
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Em observancia a pesquisa em curso, € importante levar em consideracao essa
interagd@o e cooperacgdo entre os individuos pertencentes a equipe de trabalho em que
o trabalhador esta inserido e o0 modo pelo qual as relacdes que se desenvolvem, pois

gue esta variavel pode vir a impactar no seu comprometimento.

A Teoria Comportamental aborda o processo motivacional envolvendo um
conflito entre os objetivos organizacionais e 0s objetivos individuais e a maneira como
eles se convergem. De acordo com Barnard (1971 apud Chiavenato, 2014, p.348) o
trabalhador exerce sua eficacia a partir do momento que o desenvolvimento do seu
trabalho consegue atingir os objetivos organizacionais e sua eficiéncia é demonstrada

através do alcance dos seus objetivos pessoais.

Chiavenato (2014, p. 349), a luz dos estudos de Chris Argyris (1968), pontua

que:

A organizacao formal faz exigéncias aos individuos que séo incongruentes
com as necessidades dos individuos, dai surgindo frustracdo e conflito. A
empresa tipica confina seus empregados em tarefas mediocres em que ha
pouca oportunidade para responsabilidade, autoconfian¢a ou independéncia.
Além disso, as tarefas sao organizadas de modo a exigir 0 minimo das
capacitacdes das pessoas, de retirar a responsabilidade pelas decisGes de
suas maos e as centralizam no seu superior. Com isso, elimina-se o sentido
social e psicolégico da tarefa levando o trabalhador a considerar o trabalho
como um desprazer, tornando-se indiferente a qualidade do seu trabalho.
Atras dessa apatia e indiferenca, ele se sente humilhado e hostil, pois, se ndo
recebe responsabilidade, entdo nenhuma responsabilidade oferece; se é
tratado como um autdmato, comporta-se como tal. Aos poucos torna-se
passivamente hostil, seja pela reducdo da producdo ou pelos erros
deliberadamente cometidos. Comeca a existir um abismo amplo e profundo
entre ele e aqueles que controlam a situagao.

Logo, percebe-se que a frustracéo resultante destas grandes exigéncias resulta
em desmotivacdo e consequentemente na dificuldade em encontrar pontos em
comum entre o0 que o individuo quer e o que a organizacdo deseja. Porém, ha a
possibilidade de satisfazer aos dois universos sem que um se sobreponha ao outro,
desde que ambos se tornem conhecidos, interdependentes e compreendam as

realidades exigidas.

2.4.1 Motivacdao Intrinseca

O filosofo Mario Sergio Cortella (2019, p. 59) defende em seu livro “Porque
fazemos o que fazemos” que a motivacao é “[...] uma porta que s6 abre pelo lado de
dentro”, um retrato do estado interior do individuo. Segundo ele, para muitas pessoas

o fato de ter um dever a cumprir ja € em si um fator motivacional e por vezes,
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suficiente. Ou seja, o0 proprio trabalhador se motiva, sem precisar de estimulos

externos. Nesse sentido, tem-se a definicdo de motivacao intrinseca ou endogena.

Bergamini (2002, 2003, p. 63) também considera a motivagcdo como uma

construcdo exclusivamente interna:

Muitos executivos ainda acreditam que € possivel gerar motivacdo
condicionando os comportamentos por meio de prémios e puni¢des. Mas a
verdadeira motivacdo nasce das necessidades interiores e ndo de fatores
externos. Nao ha formulas que oferegcam solugbes faceis para motivar quem
quer que seja. O lider ndo pode motivar seus liderados. Sua eficacia depende
de sua competéncia em liberar a motivacao que os liderados ja trazem dentro
de si.

E importante avaliar os conceitos apresentados na Otica da utilizacdo da
motivacgao intrinseca no ambiente organizacional, em observéancia individual pois cada
elemento humano tem uma fonte motivadora diferente. Bergamini (2002, 2003)
ressalta que o comportamento momentaneo de alegria e entusiasmo pode ser
resultante do processo motivacional, mas nao deve ser considerado como a
motivagao propriamente dita, levando em consideracdo que se trata de um “[...]
processo intimo e pessoal” (BERGAMINI, 2002, 2003, p. 66).

Cada individuo tem um “start” motivacional que pode depender de diversos
fatores intrinsecos. O que ele faz precisa ter sentido em sua vida, unir-se com seus
valores e propésitos e como consequéncia desencadeia-se a exceléncia,
principalmente no desenvolvimento das suas fungdes, porque ele vai fazer mais do
gue o dever, a obrigacdo. Ainda, conforme Cortella (2019), a empresa € um lugar onde
0 individuo pode construir uma parte daquilo que Ihe proporciona felicidade e

realizacao.

2.4.2 Motivacdo Extrinseca
Representa a motivacdo provocada por fatores externos, fornecidos pelo

ambiente que o trabalhador esta inserido. Lira e Silva (2015, p. 175) destacam:

[...] as recompensas extrinsecas sdo aquelas em que as varidveis que
despoletam o comportamento se encontram perfeitamente identificadas e sao
fornecidas pelo meio ambiente, sendo exemplos os salarios e outros
beneficios monetérios, diminuicdo da carga de trabalho, promocées ou
prémios. Estas recompensas extrinsecas resultam em motivacdo
extrinseca porque proporcionam uma satisfacdo que € independente da
tarefa em si e séo controladas por outrem que nao o préprio individuo, como
por exemplo, 0s supervisores, os colegas de trabalho ou o sistema de
recompensa da organizagao.
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Apresentado inicialmente pela escola behavorista e sendo o principal
representante, Skinner (1971) elaborou a Teoria do Reforgo, onde estabelece os

conceitos de Reforco Positivo e Reforco Negativo.

Através de testes realizados com pombos e ratos, o Refor¢co Positivo &
acionado, quando é ofertada uma recompensa logo apds ter sido realizado alguma
tarefa. Ja o Reforco Negativo é uma espécie de punicdo pela acao realizada. Através
destes resultados, Skinner associou-0s ao comportamento humano, este que por sua
vez pode ser estabelecido ou modelado de acordo com as variaveis exteriores
(BERGAMINI, 1990).

Portanto, observa-se que nesse tipo de motivacdo os trabalhadores sao
incentivados por recompensas, reacdes que independem deles, mas que permitem o
desenvolvimento de atividades bem feitas pois passam a focar em como sera
recompensado por aquilo. E uma estratégia comum das organizacdes que busca
afirmar a importancia do individuo para a empresa, sua valorizagdo, reconhecimento

e a parcela de contribuicdo no alcance dos obijetivos.

2.5 TEORIAS DE MOTIVAC}AO
2.5.1 Teoriadas Necessidades Humanas

Difundida por Abraham Maslow (1943), a Teoria das Necessidades Humanas
estabelece que o ser humano possui necessidades hierarquizadas. Sendo assim,
Maslow desenvolveu categorias, as quais replicam um estilo piramidal sendo a base
representada por necessidades mais baixas (fisiologicas) e no topo estdo as

necessidades elevadas (autorrealizacdo), como mostra a figura 3:

Figura 3 — Piramide das necessidades humanas de Maslow

Autorrealizagao

———

Estima

SYIYYANND3S

Sociais
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PRIMARIAS

Fisiologicas



a7

Fonte: Andrade e Amboni (2011, p. 123)

De acordo com a piramide, as necessidades humanas, em sentido crescente

Necessidades fisioldgicas: Considerada como necessidades primarias, as
necessidades fisiologicas fazem parte da base da piramide. Representam as
necessidades de alimentacédo, sono, abrigo, ar, agua, etc. No que diz respeito
ao ambiente organizacional, destaca-se a necessidade de intervalos para

descanso e alimentacao, conforto e horario de trabalho coerente.

Necessidades de seguranca: Pertencente também ao grupo primario, essa
categoria da piramide reflete a necessidade do individuo se encontrar em um
ambiente seguro, sem qualquer tipo de ameaca ou dor. De modo geral, o ser
humano busca um ambiente de trabalho estavel, que implica em remuneracéo,

demais beneficios e estabilidade de modo a se sentir confortavel.

Necessidades sociais: Consideradas como secundarias, as necessidades no
nivel social buscam o pertencimento do homem a um determinado grupo ou
ambiente. Envolvem as interagOes, amizades e o amor de outras pessoas. No
ambito organizacional pode envolver também um bom relacionamento com o

gestor, com os colegas e até com os clientes.

pY

Necessidades de estima: S&o as necessidades associadas a realizagcao
pessoal, o reconhecimento perante a outros, a busca pela aprovacao social, o
respeito. Compreende ainda a responsabilidade por resultados e a partir de

entdo, a conquista de novos cargos.

Necessidades de autorrealizacdo: As necessidades pertencentes ao topo da
piramide envolvem objetivos puramente pessoais, principalmente na busca
pelo autodesenvolvimento. Fazem parte delas a criatividade, a busca por

novos desafios e a realizacdo do potencial.

Maslow consegue um importante feito ao abordar de modo mais abrangente os

aspectos da motivacdo humana e compreender que as necessidades devem ser

estudadas juntas e ndo segregadas, justamente porque o comportamento humano é

influenciado por mais de uma necessidade ao mesmo tempo.
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E valido ressaltar o conceito de “autorrealizacdo” trazido por Maslow. Este

sugere a naturalidade das pessoas pela busca da motivagcdo em atingir seu melhor

potencial, a melhor performance, e as organizacdes devem se adaptar no intuito de

apoiar e continuar promovendo essa motivagao.

Para Andrade e Amboni (2011, p. 124):

A hierarquia das necessidades mostra que somente quando o individuo
consegue suprir uma necessidade de um nivel inferior € que surgem outras
necessidades de niveis superiores [...]. Quando uma necessidade € suprida,
ela deixa de atuar como forca motivadora.

Segundo Chiavenato (2014) as necessidades assumem formas diferentes

justamente por partir de individuos que possuem diferencas. O autor estabeleceu

alguns aspectos que fundamentam a teoria de Maslow. Sao eles:

VI.

A necessidade que se encontra no topo da piramide se torna um foco desde
gue, a que esta na base seja suprida anteriormente, deixando assim de ser a

fonte de motivacdo do comportamento do individuo;

N&o h&d uma generalizacdo que todas as pessoas consigam atingir o topo da
piramide, elas estabelecem prioridades conforme o que acreditam ser mais

importante em suas vidas;

Ha um certo “equilibrio” entre as necessidades. Ainda que a do topo seja
considerada importante, no momento em que a pertencente a base deixa de
ser satisfeita ela volta a ser predominante e todos os esfor¢os do individuo se

voltam a ela com o intuito de atendé-la;

O equilibrio citado anteriormente é resultado de um conjunto de motivacdes
gue atuam sobre o ser humano, onde o0s sentimentos de satisfagdo ou

insatisfacao provocam efeitos em um todo, nunca isolado;
A satisfacdo da necessidade resulta em um comportamento (acées) motivado;

Com a possibilidade de nao-realizacdo de alguma necessidade nasce o

sentimento de frustracdo acompanhado de reac6es emergenciais no individuo.

2.5.2 Teoriados Dois Fatores

Também conhecida como a teoria da higiene-motivagéo, nasceu das pesquisas

do psicologo Frederic Herzberg (1959). Em um dos seus estudos, buscou responder
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algumas perguntas, dentre elas: "O que os trabalhadores querem de seus

empregos?".

Com os resultados, descobriu que as pessoas demonstram insatisfacao
guando estédo inseridas em maus ambientes, considerando como fatores extrinsecos
do trabalho, ou fatores higiénicos. Quando ficam satisfeitos, significam que

responderam a estimulos interiores, conhecidos como motivadores.

E justamente o objetivo desta pesquisa, identificar tais fatores e variaveis que
estdo relacionados com a motivacdo e o comprometimento do colaborador no

ambiente de trabalho. Conforme quadro 5, relaciona-se alguns desses fatores.

Quadro 5 — Fatores higiénicos e fatores motivadores

FATORES HIGIENICOS

FATORES MOTIVADORES

Salario

Reconhecimento profissional

Condicoes fisicas e ambientais do trabalho

Autorrealizagéo

Politicas da empresa

Sentimento em relacéo ao seu cargo

Clima organizacional

O trabalho em si

Regulamentos

Responsabilidade

Sentimento em relacdo a empresa

Progresso

Fonte: Adaptado de Andrade e Amboni (2011), Chiavenato (2014) e Motta e Vasconcelos (2006)

Os fatores motivacionais e higiénicos sdo independentes entre si, assim, ao
eliminar caracteristicas insatisfatérias do ambiente ndo significa que isso o tornara
satisfatério. Mesmo que o ambiente proporcione maior leveza ao trabalhador, ndo
infere necessariamente que ele esteja motivado. Herzberg assinala que o contrario de
satisfacdo ndo é a insatisfacéo e sim a “nao satisfacdo” e em contrapartida o oposto
de insatisfacéo é a “ndo insatisfagao” (HERZBERG, 1959).

Portanto, o autor sugere que se 0s gestores desejam realmente motivar as
pessoas, deve se atentar a questdes como: desempenho de qualidade de realizacéo,
reconhecimento pelo feedback de realizacdo, relacdo trabalho-cliente-trabalho,

responsabilidade, avanco e crescimento.

Relacionando os fatores propostos por Herzberg com as necessidades
humanas de Maslow, Chiavenato (2014, p. 325) traz uma proposi¢cao com a satisfacao

e a nao satisfagdo, como demonstra o quadro 6:
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Quadro 6 — Nao-satisfacdo X Satisfacdo das necessidades humanas basicas

NECESSIDADE SATISFACAO INSATISFACAO
Autorrealizacdo Sucesso ha profissao Insucesso na profissdo
Prazer no trabalho Desprazer no trabalho
Estima Interacéo facilitada pelo arranjo Baixo status
fisico Baixo salario
Prestigio na profissédo Sensacdao de iniquidade
Sociais Elevada interacéo e Baixa interacéo e
relacionamento com colegas, relacionamento com colegas,
chefia e subordinados chefia e subordinados
Seguranca Tipo de trabalho e ambiente de | Tipo de trabalho e ambiente de
trabalho bem estruturados trabalho mal estruturados
Politicas da empresa estaveis Politicas da empresa
e previsiveis imprevisiveis
Fisiologicas Remuneracé@o adequada para Confinamento do local de
satisfacdo das necessidades trabalho
béasicas Remuneracéo inadequada

Fonte: Adaptado de Chiavenato (2014).

A teoria de Maslow e a teoria de Herzberg convergem em alguns pontos

basicos. As necessidades primarias podem relacionar-se com os fatores higiénicos e

as demais necessidades, conhecidas como secundarias, estdo paralelamente

relacionadas aos fatores motivadores. Embora Chiavenato (2014) considere que a

satisfacdo do trabalhador dependa dos fatores motivadores e a insatisfacdo decorra

dos fatores higiénicos que envolvem o cargo ocupado.

Motta e Vasconcelos (2006) trazem uma outra vertente, onde aponta que para

Herzberg se ndo ha a promocao das necessidades basicas (neste sentido ele cita a

seguranca, a afeicdo, o prestigio e o reconhecimento social), ndo é possivel a

realizacdo de qualquer trabalho. Os autores relatam que:

Sem a satisfacdo minima dessas necessidades bésicas, o trabalho ndo
ocorre a contento. No entanto, ndo € porque o individuo tem essas
necessidades satisfeitas no seu ambiente de trabalho em um nivel
minimamente aceitavel e higiénico que a produtividade aumentara [...]. O
atendimento das necessidades béasicas dos individuos ¢é condicdo
necesséaria, mas nao suficiente, para a manutencéo de boa produtividade no
trabalho. (MOTTA; VASCONCELOS, 2006, p. 71)

Para tanto, é necessario que sejam atendidas demais necessidades para que

o trabalhador forneca maior dedicagdo, empenho e comprometimento com a



51

organizagéo. Essas necessidades referem-se a elementos proprios de cada individuo

(fatores intrinsecos), o que promove a motivacdo de modo individual e diferenciado.

O que a organizacéo pode fornecer s&o “[...] politicas que oferegam diferentes
fatores de satisfacdo visando atender vérios tipos de necessidade, porém cada
individuo podera se motivar ou ndao com as politicas desenvolvidas pela empresa”.
(MOTTA; VASCONCELOS, 2006, p. 72).

De modo a proporcionar motivacdo continua, Chiavenato (2014, p. 326)
destaca a proposta estabelecida inicialmente por Herzberg, o “job enrichment”,
também conhecido como enriquecimento do cargo. Consiste em substituir as tarefas
simples por tarefas complexas que exigem mais do individuo, permitindo o
crescimento pessoal e profissional, além de proporcionar desafios e buscar a

satisfacao.

O enriguecimento do cargo pode ocorrer de duas maneiras: de modo vertical,
onde ha a substituicdo de tarefas mais simples para mais complexas, ou de modo
horizontal, através da eliminacdo de atividades persistentes perante ao acréscimo de

tarefas diferentes, promovendo motivacdo e maior desempenho para efetiva-las.

2.5.3 TeoriaXeTeoriayY

Essa teoria fundamenta-se em duas vertentes: uma vertente apoia-se na teoria
tradicional, voltada a direcdo e o controle conceituada como Teoria X e a outra
vertente volta-se para concepcdes modernas e atualizadas a respeito do

comportamento humano, chamada de Teoria Y.

Douglas McGregor propde que a Teoria X envolve suposicbes onde o0s
individuos ndo gostam de trabalhar e se ha a necessidade realizam o minimo possivel,
evitando se puder. Os adeptos a essa teoria sédo desprovidos de ambicgéo, desejo de
crescimento e insubordinacéo. Por conta da caracteristica de aversao ao trabalho, é
preciso que haja coagdo, ameagas, recompensas e puni¢cdes para promover uma
“‘motivacéo” disfarcada de obrigatoriedade (MCGREGOR, 2006).

O ser humano pertencente a este grupo é visto como mediocre e por conta
disso ele prefere ser subordinado, evitando assim responsabilidades e compromissos.
McGregor avalia que a Teoria X ndo € ao todo maléfica, pois ela acaba por fornecer

uma visdo acerca de comportamentos que na verdade sédo bastante comuns.
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Em contraposto a Teoria X, surge a Teoria Y que consiste na avaliagao de que
o trabalho para o individuo é algo prazeroso e pode ser comparado a atividades
naturais que ele realiza com suavidade. As recompensas e puni¢cdes nesta teoria ndo
se tornam meios exclusivos para promover a motivagdo ou a obrigacdo para o
trabalho. O que motiva e induz o individuo ao trabalho é o alinhamento dos seus

objetivos pessoais com os profissionais.

McGregor (2006, p.101) ressalta que “a mais significativa dessas recompensas,
por exemplo, a satisfacdo do ego e necessidades de autorrealizagcdo, podem ser
produtos diretos de esforco direcionado para os objetivos organizacionais”. Os
trabalhadores que diante das condi¢cdes da Teoria Y, embora possam estar na média
como os da Teoria X, ndo apenas aceitam a responsabilidade como obrigagéo, mas

buscam por ela.

McGregor (2006, p. 101) define os individuos da Teoria Y: “Eles sédo dinAmicos
ao inveés de estaticos; eles indicam a possibilidade de crescimento e desenvolvimento
humano; eles enfatizam a necessidade de adaptacao seletiva, em vez de uma uUnica
forma absoluta de controle”. O autor ainda faz uma comparacao entre as teorias

apresentadas:

[...] os pressupostos da Teoria Y apontam para o fato de que os limites da
colaboracdo humana no ambiente organizacional ndo séo limites da natureza,
mas da engenhosidade da gestdo em descobrir como realizar o potencial
representado pelos seus recursos humanos. A Teoria X oferece
gerenciamento, uma racionalizacdo facil para desempenho organizacional
ineficaz: é devido a natureza dos recursos humanos com os quais devemos
trabalhar. A Teoria Y, por outro lado, coloca os problemas diretamente nas
maos da administracdo. Se os funcionarios sdo preguicosos, indiferentes,
sem vontade de assumir responsabilidades, intransigentes, nao criativos, ndo
cooperativos, a Teoria Y implica que as causas estdo nos métodos de
organizag&o e controle da administragao.

Em suma, a Teoria X destaca que os funcionérios se encontram em um nivel
de desmotivagéo aguda e por conta disso a organiza¢g&o os moldam exatamente como
desejam, sem levar em consideracdo seus interesses pessoais. Chiavenato destaca
gue a imposicao da lideranca sob os subordinados e o controle do comportamento,

reflete a Teoria X, independente de ser de modo severo ou suave.

A Teoria Y diferencia-se justamente por considerar o individuo como fator
humano, composto por sentimentos e opinides. E focada em objetivos, inclusive de

modo individual. Chiavenato (2014, p. 331) destaca que a administracdo na Teoria Y
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“[...]1 € um processo de criar oportunidades e liberar potenciais rumo ao

autodesenvolvimento das pessoas”.

Para sua aplicacdo de forma pratica, Chiavenato (2014) sugere a aplicacao de

medidas como: descentralizagdo de poder, permitindo maior participacdo dos

funcionarios no processo decisorio; ampliacdo do cargo e extensao de atividades;

administragé@o consultiva e autoavaliagdo de desempenho.

2.5.4 Teoriadas Necessidades Adquiridas

David McClelland estudou sobre a ideia de que as necessidades anteriormente

apresentadas por Maslow, podem sofrer influéncia das relagfes sociais. Sendo assim,

ele estabeleceu trés necessidades adquiridas: necessidade de realizacao, de afiliacdo
e de poder (MCSHANE; GLINOW, 2013).

Necessidade de realizacdo: Essa necessidade infere que o individuo busca a
exceléncia nas atividades que exerce de modo que se sinta realizado. As
atividades exigem o maximo de dedicacdo por apresentarem certo grau de
dificuldade, correndo riscos moderados.

Motta e Vasconcelos (2006, p. 75) destacam que as “pessoas com esse tipo
de necessidade medem seu progresso com base no atingimento ou nao de
metas especificas [...]", s@o pessoas que preferem trabalhar sozinhas e
necessitam de feedback e reconhecimento.

Para pessoas com alta necessidade de realizagao, “o dinheiro € um motivador
fraco, exceto quando esta associado a feedback e reconhecimento. Por outro
lado, os funcionérios com baixa nRea executam melhor o seu trabalho quando
o dinheiro é utilizado como incentivo”. (MCSHANE; GLINOW, 2013, p. 97).
Necessidade de afiliacdo: Baseada no desenvolvimento de relagdes sociais
e interacdo, a necessidade de afiliacdo implica no “...] desejo de
relacionamentos interpessoais proximos e amigaveis.” (ROBBINS; JUDGE;
SOBRAL, 2011, p. 202).

E o sentimento de pertencimento a um grupo social, buscando a aprovacéo das
outras pessoas e evitando desentendimentos. Desinteressados por
competicdo, os individuos preferem colaborar e manter um ambiente sem

conflitos.
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lll.  Necessidade de poder: Refere-se a individuos que buscam se sobressair
sobre outros e exercer a posi¢ao de lideranga para que possam ser persuasivos
e influentes. McClelland destaca que ha dois tipos de individuos com
necessidade de poder: o primeiro, utilizam-o para si, exclusivamente com
interesses individuais, inclusive como forma de destagque na sociedade; o
segundo, utiliza o poder como maneira de ajudar outras pessoas, voltado para
responsabilidade social (MCSHANE; GLINOW, 2013, p. 98).

Motta e Vasconcelos (2006, p. 74) destacam que para McClelland “[...] um
motivador € a projecdo de um estado, um objetivo ou uma condi¢do futura que
impulsiona, direciona e seleciona o comportamento do individuo, encaminhando suas

acOes em certa diregao”.
Os autores destacam ainda que apoés varias experiéncias de McClelland, ele:

Observou que os individuos podem mudar seu perfil se desejarem, apos
terem consciéncia dele. No entanto, apenas a prépria pessoa pode tentar
mudar suas caracteristicas, mas para isso devera mudar seu grupo de
referéncia e buscar outras inser¢cdes sociais e objetivos. Para tanto, é
importante dar aos individuos informacdo e feedback sobre seus modos
atuais de acdo e formas de comportamento e ajuda-los a definir novos
objetivos e grupos relacionais de apoio [...], em que os individuos possam
tentar aprender novas habilidades e incorporar novos valores. Os proprios
individuos devem avaliar periodicamente as proprias acdes e mudancas.

2.5.5 Teoriada Expectativa

A teoria da expectativa sustenta que a forca da tendéncia para agir de
determinada maneira depende da forca da expectativa de que essa ac¢édo trara certo
resultado e da atracdo que esse resultado exerce sobre o individuo (ROBBINS;
JUDGE; SOBRAL, 2011).

Essa teoria afirma que “...] o esforco do trabalho €& direcionado a
comportamentos que as pessoas acreditam que levarao aos resultados desejados”
(MCSHANE; GLINOW, 2013, p. 101). Seu autor foi Victor Vroom e este considerou
gue a motivagcdo do funcionario depende do quanto a atividade que deve ser feita
resultara em resultados positivos, aquela que tiver maior capacidade de retorno, como

por exemplo as recompensas salariais.

Essa afirmacéo € baseada em trés elementos:
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|.  Expectativa esforco-desempenho: Esta relacionada a percepcdo que o
individuo tem a partir da nocdo de que um determinado esforco resultar4 em
determinado nivel de desempenho;

I. Expectativa desempenho-recompensa: O individuo acredita que o
desempenho adquirido proporcionara um resultado desejado;

lll. Expectativa recompensa-metas pessoais: Refere-se ao grau que o0s
beneficios e recompensas alcancam a satisfacdo e as necessidades pessoais

do individuo.

Para estudar os trés fatores elencados acima, Robbins, Judge e Sobral (2011)
apresentam trés perguntas onde os funcionarios devem responder de forma afirmativa

com o intuito de alavancar sua motivagao.

“Se eu me esforcar ao maximo, isso sera reconhecido em minha avaliacao de
desempenho?” Nesse sentido, ha duas vertentes a serem consideradas. A
primeira é enfaticamente negativa, onde por mais que haja esfor¢o do funcionario,
seu desempenho ndo melhorara, visto que as varidveis na avaliacdo de
desempenho podem envolver elementos abstratos. A segunda envolve a crenca
do funcionario de que o lider ndo “goste” dele, mais uma vez ndo importando a
guantidade de esforco empregada. Os autores sugerem que “[...] uma das
possiveis causas da baixa motivacdo de um funcionario € sua conviccdo de que,
nao importa o quanto ele se esforce, nunca recebera uma boa avaliacdo de
desempenho”. (ROBBINS; JUDGE; SOBRAL, 2011, p. 217).

“‘Se eu obtiver uma boa avaliagcdo de desempenho, isso resultara em alguma
recompensa organizacional?” A recompensa pode ndo estar associada
diretamente ao desempenho, mas a fatores como tempo na empresa, cooperacao
e até mesmo o desenvolvimento de uma relacéo de adulacdo com o gestor. Desse
modo, os funcionarios percebem que esse tipo de expectativa € desmotivador.
“Se eu receber alguma recompensa, ela sera atraente para mim?”’ Muitas
empresas generalizam as recompensas de modo que consideram-as validas para
todos os individuos, e em alguns casos isso ndo ocorre. Os individuos tem
necessidades e desejos individuais, por isso € importante avaliar o tipo de

recompensa de modo particular, caso contrario, a motivacao diminui.

McShane e Glinow (2013, p. 101) apresentam uma relacéo da aplicacao desta

teoria de modo pratico em uma organiza¢do, demonstrada pelo quadro 7.
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Tais fatores devem estar em equilibrio para que a motivacao seja constante e
nao enfraquega. Robbins, Judge e Sobral (2011, p. 217) defendem que “a teoria da
expectativa ajuda a explicar por que tantos trabalhadores ndo se sentem motivados
em seu trabalho e muitos fazem apenas o minimo necesséario para continuarem

empregados.”

Quadro 7 — AplicacBes préticas da Teoria das Expectativas

Componente dateoria das
expectativas

Objetivo

Aplicacbes

Expectativas E-para-D

Aumentar a crenca de que 0s
funcionarios sao capazes de
realizar seu trabalho com éxito

Selecionar pessoas com
habilidades e conhecimento
necessarios.

Proporcionar treinamento
adequado e esclarecer as
exigéncias do trabalho.
Proporcionar tempo e
recursos suficientes.

Atribuir tarefas mais simples
ou menos tarefas até que os
funcionarios possam
dominé-las.

Apresentar exemplos de
funcionarios similares que
tenham realizado a tarefa
com éxito.

Fornecer treinamento aos
funcionarios aos quais falte
autoconfianga.

Expectativas D-para-R

Aumentar a crencga de que o
bom desempenho resultard em
determinados resultados
(valorizados)

Medir com preciséao o
desempenho do trabalho.
Explicar claramente os
resultados que serédo
gerados pelo bom
desempenho.

Descrever como as
recompensas do funcionario
foram baseadas no
desempenho obtido.
Apresentar exemplos de
outros funcionarios cujo bom
desempenho tenha
resultado em recompensas
mais altas.

Valéncias do resultado

Aumentar o valor previsto dos
resultados resultantes do
desempenho desejado

Distribuir recompensas que
os funcionarios valorizem.
Individualizar as
recompensas.

Reduzir a presenca de
resultados
contraproducentes.

Fonte:

Adaptado de McShane e Glinow (2013)




57

Diante dessa 0Otica, a pesquisa em questao busca identificar e compreender as
principais motivagbes que sdo desenvolvidas no ambiente de trabalho, as razbes
pelas quais os funcionarios fazem o que fazem e como isso impacta em sua vida

pessoal e profissional.

2.5.6 Teoriada Equidade

E importante compreender a priori o conceito de “justica organizacional” para
definir a Teoria da Equidade. As organizacdes tem o intuito de tratar todos os
funcionarios de maneira justa, moral e leal, porém em alguns casos 0s proprios

funcionarios ndo compartilham deste sentimento.

Para tratar estes casos ou minimiza-los, existem trés tipos de justica
organizacional no enfoque da teoria da equidade. A justica distributiva ou atributiva é
percebida através da quantidade e da distribuicdo das recompensas entre 0s
individuos. E feita uma comparac&o entre o individuo e outras pessoas que envolve o
que foi ofertado e a recompensa recebida (MCSHANE; GLINOW, 2013).

A justica procedimental ou processual refere-se a forma, procedimento ou
processo que a distribuicdo das recompensas é feita. Ha dois elementos que devem
ser considerados nesse tipo de justica: o controle de processo e as explicacées. O
controle de processo refere-se a exposi¢cao da opinido individual sobre os resultados
gue foram alcancados e as explicagbes sdo as respostas que 0s gestores oferecem
aos funcionérios baseadas nestes resultados (ROBBINS; JUDGE; SOBRAL, 2011).

Portanto, para que seja percebida a justica organizacional, o funcionério
identifica que ha um controle sobre os resultados e em contraponto recebe as
explicacbes acerca da ocorréncia dos mesmos (ROBBINS; JUDGE; SOBRAL, 2011).

A justica interacional € a percepcao do individuo do quanto ele é tratado com
respeito e de forma justa. Robbins, Judge e Sobral (2011) esclarecem

exemplificadamente os tipos de justica organizacional conforme esquema da figura 4.
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Figura 4 — Tipos de justica

Justica Distributiva Justica Processual Justica Interacional
“Recebi 0 aumento de “Fui inserido no processo utilizado “Quando me falou sobre
salario merecido.” para conceder aumentos e me meu aumento, meu
deram uma boa explicag&o sobre supervisor foi muito gentil

por que eu recebi o aumento e cortés.”
solicitado.”

l

Justica Organizacional

“Acredito que este é um local justo
para se trabalhar.”

Fonte: Adaptado de Robbins, Judge e Sobral (2011)

No quadro 8 estdo expostos os tipos de justica e sua relagdo com o mundo
organizacional, exceto a justica interacional pois muitos autores a consideram recente

para compreender evidéncias conclusivas sobre sua contribuigcéo.

Quadro 8 — Tipos de justica e a relacdo com a organizacao

Tipo de Justica Relag&o Organizacional

Distributiva/Atributiva Comprometimento e satisfagdo com resultados

Satisfagdo no trabalho, confianga, afastamento

Processual da organizacdo, desempenho profissional e

comportamentos de cidadania

Fonte: Adaptado de Robbins, Judge e Sobral (2011)

Para Robbins, Judge e Sobral (2011, p. 213) a teoria da equidade “[...] defende
gue os individuos comparam esfor¢os realizados e as recompensas obtidas de seu
trabalho com aqueles de outros funcionarios e respondem de maneira a eliminar

guaisquer injusticas percebidas.”

Os autores elencam quatro maneiras de comparacao: proprio-interno, quando
o funcionario compara suas experiéncias diante de outra posicdo dentro da
organizacao; proprio-externo, ocorre quando ha a comparacéo de experiéncias com
fatores alheios a organizacédo; outro-interno, realizada com um colega de trabalho;

outro-externo, comparagdo com outra pessoa que nao pertence a empresa.
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A maneira como a relacao da equidade esta associada a motivagao é através
de reacdes que influenciam nas emoc¢des do individuo. Caso haja percepcéo de
injustica, a teoria da equidade estabelece seis atitudes possiveis para um individuo
optar por fazer. S&o elas:

I.  Alterar seu trabalho, no sentido de diminuir ou aumentar o esfor¢co empregado;
II.  Alterar a maneira de ganho das recompensas;

lll.  Reavaliar suas acdes perante a execuc¢ao do trabalho;

IV. Ressignificar a visdo que possui dos demais;

V. Buscar outra fonte referencial;

VI.  Sair do emprego.

E importante ressaltar que a avaliacdo do que é equidade ou justica € algo
individual, influenciada principalmente pelo meio em que cada pessoa esta inserida e
pelos valores adquiridos com o passar do tempo. Embora a teoria da equidade volte
o foco para recompensas financeiras, alguns individuos buscam outros tipos de

recompensas, que envolvem promogdes e status, por exemplo.
Por fim, Robbins, Judge e Sobral (2011, p. 215) destacam:

O gque uma pessoa vé como injusto, outra vé como perfeitamente apropriado.
No geral, as pessoas possuem um viés egocéntrico ou de autoconveniéncia.

Elas veem as distribui¢cdes ou os procedimentos que as favorecem como se
fossem justos.

Ademais, é importante observar que a maioria das teorias aqui citadas tratam
da motivacao extrinseca, ou seja, a principal fonte motivacional decorre do ambiente
em que o colaborador esta inserido. Logo, a organizacdo tem um papel de grande

responsabilidade em promover politicas que despertem e/ou impulsionem a motivacao
da equipe.
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3 METODOLOGIA
3.1  UNIDADE DE ANALISE

A pesquisa foi desenvolvida na corretora de seguros Barra Grande, pertencente
ao Grupo BG que € composto por seis empresas que atuam no ramo de seguros
diversos, microcrédito, consoércio e contabilidade. A corretora tem como misséo
oferecer solugdes socioecondmicas e de seguranca para entidades fisicas e juridicas

ao atuar com exceléncia na oferta dos servicos.

Os respondentes fazem parte do departamento operacional-administrativo,
atuando nos setores: financeiro, implantacdo, pos-vendas, contabilidade, recursos
humanos, assessoria comercial (seguros, rural, multiplicador e microcrédito),
automovel e consércios. Foram inclusos também os consultores de vendas, que
atuam externamente em contato direto com o cliente através da realizac&do de visitas

e concretizacao de vendas e 0s gestores operacionais e supervisores de equipes.

Os setores atuam integrados com o foco no cliente, desde a sua entrada na
organizacdo até o tratamento no pos vendas, buscando fidelizacdo e um bom
relacionamento de modo a compreender e atender as demandas existentes. A
assessoria comercial tem o objetivo de auxiliar e facilitar o dia a dia da equipe de
vendas através da realizacao de cotacdes, consulta de rede referenciada, tabelas de

precos, dentre outros.

A gestdo de Recursos Humanos da empresa busca proporcionar aos
colaboradores um ambiente de trabalho harménico, de modo que eles encontrem
reconhecimento e seguranca, além da possibilidade de crescimento através da oferta
de cursos e capacitacbes. A cultura organizacional preza pela valorizacdo do
colaborador através da oferta de beneficios como vale alimentacéo, plano de saude e

seguro de vida.

3.2 CARACTERIZA(;AO DA PESQUISA
De acordo com Prodanov e Freitas (2013), “método” representa um caminho
gue é tracado para alcancar um determinado objetivo. Nesse caso, 0 objetivo é a

busca pelo conhecimento que € atingido através da unido de ferramentas e

procedimentos.
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Segundo os autores, “[...] a inducdo parte de um fenbmeno para chegar a uma
lei geral por meio da observacgéo e de experimentacéo, visando a investigar a relacao
existente entre dois fenbmenos para se generalizar.” Para Alyrio (2009, p. 105), “[...]
o raciocinio indutivo, a generalizacdo ndo deve ser buscada como ponto de partida,
mas constatada a partir da observacdo de um ndmero de casos concretos e

confirmados dessa realidade”.

Sendo assim, o método utilizado na pesquisa é o indutivo, aguele que parte
inicialmente de dados particulares e permite amplia-los, chegando a uma conclusao
geral, de um todo. A pesquisa parte da premissa relacionada ao comprometimento

organizacional do trabalhador, algo que é notério e particular ao ambiente de trabalho.

De acordo com os dados coletados permite-se conhecer as variaveis que
influenciam neste comportamento de comprometimento, tornando-se aplicavel a todos

os trabalhadores, independendo do tipo de empresa ou outra variavel.

Para Marconi e Lakatos (2003) hé& trés elementos essenciais para a utilizacédo

desse método, sao eles:

. Observacédo dos fendmenos: observacao e analise dos fatos;
II. Descoberta darelacdo entre eles: avaliar os fatos observados anteriormente
e buscar uma relacéo entre eles;
lll.  Generalizacdo darelacao: torna os fatos e suas relacdes como generalizados,

chegando a concluséo.

Diante do exposto, no ambito da pesquisa sdo elencados os fendmenos
presentes no ambiente do trabalho que possam afetar o comprometimento e a
motivacao do trabalhador, em seguida é estabelecida a relacdo entre o ambiente de
trabalho e o comprometimento e por fim, generaliza-se que as variaveis presentes no

ambiente de trabalho estudado influenciam o comprometimento do colaborador.

No que tange a tipologia desta pesquisa, ela faz parte do campo exploratorio-
descritivo. Para Gil (2008, p. 27) as pesquisas exploratérias “[...] sdo desenvolvidas
com o objetivo de proporcionar visdo geral, de tipo aproximativo, acerca de
determinado fato.” Nesse caso, o fato que desencadeou a investigacao foi identificar
as principais variaveis/motivacbes que comprometem o colaborador com a

organizagao.
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Destaca-se também como pesquisa descritiva porque descreve caracteristicas
do universo estudado (sexo, faixa etéria, idade, renda, etc) como parte do processo
de coleta de dados, com a intencéo de tracar um perfil dos individuos respondentes.
Vale ressaltar que este tipo de pesquisa reune opinides, conhecimentos e atitudes do

grupo em estudo, de modo que permite a correlagdo das varidveis apontadas por eles.

Prodanov e Freitas (2013, p. 52) defendem que a pesquisa descritiva “procura
descobrir a frequéncia com que um fato ocorre, sua natureza, suas caracteristicas,
causas, relacdbes com outros fatos”. A natureza desta pesquisa € tipicamente
quantitativa, “[...] o que significa traduzir em nameros opinides e informagdes para

classifica-las e analisa-las” (PRODANOV; FREITAS, 2013, p. 69).
Alyrio (2009, p. 108) salienta que:

Este método € utilizado nos casos em que se procura identificar
guantitativamente o nivel de conhecimento, as opinides, impressdes, habitos,
comportamentos: quando se procura observar o alcance do tema, do ponto
de vista do universo pesquisado, em relacdo a um produto, servico,
comunicacao ou instituicdo.

O método considerado para o desenvolvimento da pesquisa é o survey, que
consiste na “[...] obtencado de dados ou informagdes sobre caracteristicas, acdes ou
opinides de determinado grupo de pessoas, indicado como representante de uma
populagcdo-alvo [...]” (FREITAS et. al., 2000, p. 105).

Como a tipologia da pesquisa é caracterizada como exploratéria-descritiva, a
relacdo com o método survey se da através do foco em determinar 0s conceitos a
serem medidos, além de identificar opinibes e atitudes presentes no universo
pesquisado. Nesse sentido, 0 método survey “[...] tem o propdsito de verificar se a
percepcao dos fatos esta ou ndo de acordo com a realidade” (PINSONNEAULT;
KRAEMER, 1993 apud FREITAS, 2000, p. 106).

Para Marconi e Lakatos (2003, p. 155), pesquisa é “[...] um procedimento
formal, com método de pensamento reflexivo, que requer um tratamento cientifico e
se constitui no caminho para conhecer a realidade ou para descobrir verdades
parciais”. Com o intuito de solucionar problemas, surge a necessidade através da
indagacao do pesquisador e requer uma resposta, além disso é “[...] uma forma de
obtencdo de conhecimentos e descobertas acerca de um determinado assunto ou
fato” (FONSECA, 2012, p. 21).
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Quanto ao método empregado para investigacao da pesquisa, este tem o intuito
de “[...] fornecer a orientagdo necessaria a realizagao da pesquisa social, sobretudo
no referente a obtencdo, processamento e validacdo dos dados pertinentes a
problematica que esta sendo investigada” (GIL, 2008, p. 15), infere-se como método
monografico, que tem como “[...] principio de que o estudo de um caso em
profundidade pode ser considerado representativo de muitos outros ou mesmo de
todos os casos semelhantes” (GIL, 2008, p. 18). Dentro deste contexto, esse método

tem o objetivo de analisar todos os fatores que influenciam o objeto da pesquisa.

Caracteriza-se como estudo de caso, pois a pesquisa permite o conhecimento
do seu objeto (comprometimento organizacional), explora situacdes da vida real
(ambiente de trabalho), descreve o contexto do ambiente da investigagao e explica as
causas do problema apresentado (variaveis que influenciam no comprometimento)
(GIL, 2008).

Para Prodanov e Freitas (2013, p. 60):

O estudo de caso consiste em coletar e analisar informacfes sobre
determinado individuo, uma familia, um grupo ou uma comunidade, a fim de
estudar aspectos variados de sua vida, de acordo com o assunto da pesquisa.
E um tipo de pesquisa qualitativa e/ou quantitativa, entendido como uma
categoria de investigacdo que tem como objeto o estudo de uma unidade de
forma aprofundada, podendo tratar-se de um sujeito, de um grupo de
pessoas, de uma comunidade etc.

Yin (1989 apud Alyrio) defende que uma das fun¢des do estudo de caso esta
relacionada com a sua possibilidade de avaliacdo descritiva do problema, o que
permite maior exploracao de situactes que ndo apresentem resultados imediatos e
de facil compreensdo. Por conta disso, 0 pesquisador precisa desenvolver
capacidades como: dominio do assunto, compreensao dos resultados, imparcialidade

e adequar situacOes alheias de modo que possa vir a acrescentar na pesquisa.

Por fim, esta pesquisa tem o objetivo de analisar as variaveis apresentadas nas
escalas para que seja possivel compreender a dindmica do comprometimento dos
colaboradores, em observancia a quantidade de vezes em que determinado fenbmeno

€ retratado nas respostas, caracterizando-se pela abordagem quantitativa.

Este tipo de abordagem apresenta tanto dados mensuraveis referentes as

varidveis em observancia, quanto a significancia e relevancia dos mesmos no
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processo da pesquisa. Com base na frequéncia de respostas é possivel realizar a

medicao dos resultados, caracteristica de uma abordagem quantitativa.

3.3 POPULACAO E AMOSTRA

A populacéo escolhida para esta pesquisa integram o quadro de funcionérios
da corretora de seguros Barra Grande. Considera-se populacdo como “[...] a
totalidade de individuos que possuem as mesmas caracteristicas definidas para um
determinado estudo” (PRODANOV; FREITAS, 2013, p. 98).

A escolha desta organizagéo se deu devido a insercao da pesquisadora nela
como colaboradora e a observacdo do dia a dia de seus colegas. A corretora de
seguros atua no mercado segurador feirense ha cerca de 14 anos, comercializando
planos de saude, seguro de vida, seguro residencial, seguro de automéveis, dentre
outros segmentos, além de fornecer servicos de consultoria em RH e Contabilidade

para outras empresas.

A populagéo (universo) inicial partiu de um montante aproximado de 49
colaboradores, pertencentes as mais variadas fungdes que incluem desde estagiarios
até gestores operacionais. Por apresentar um universo ndo muito extenso, nao foi
necessario realizar calculo de amostragem, o que resultou em uma pesquisa do tipo
censitaria, onde em um total de 49 pessoas, 32 responderam ao questionario, cerca

de 65% do universo estudado.

3.4 TECNICA E INSTRUMENTOS DE COLETA DE DADOS

A coleta de dados de toda pesquisa tem seu marco no estudo bibliografico
prévio e em seguida na definicdo das técnicas de pesquisa e levantamento dos dados.
Esta pesquisa apresenta a técnica de observacdo direta extensiva por realizar
guestionarios, com o intuito de identificar atitudes, crencas e comportamentos dos

individuos em estudo.

Visando identificar a relacdo de fatores pertencentes ao ambiente
organizacional que influenciam o comprometimento do trabalhador, foram utilizadas
as seguintes escalas: Escala de Bem-Estar no Trabalho (Paschoal e Tamayo, 2008);
Escala de Mensuracdo do Comprometimento; Indicadores de Comprometimento
Organizacional (Medeiros) ou Escala de Bases do Comprometimento Organizacional.
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O instrumento de coleta de dados foi estruturado com 55 questdes, dividido em
5 blocos, buscando inicialmente identificar o perfil dos respondentes e as demais
visam representar as escalas apontadas acima. Os participantes foram convidados e
orientados para o preenchimento dos dados, ressaltando que n&do havera identificacéo

dos respondentes.

Fonseca (2012, p. 38) avalia o objetivo da utilizagdo do questionario:

A finalidade do questionario é obter de maneira sistematica e ordenada,
informacBes sobre as variaveis que intervém em uma investigacdo, em
relacdo a uma populacdo ou amostra determinada. Essas informacdes dizem
respeito, por exemplo, a quem séo as pessoas, o que fazem, o que pensam,
suas opinides, sentimentos, esperancas, desejos, etc.

Logo ap6s a confirmacéao da participacéo, foi disponibilizado por meio eletrénico
e encaminhado as midias sociais do participante um link em que foi possivel acessar
e fazer o registro das suas opinides. Além das questdes, 0 questionario conta com a
apresentacao resumidas dos objetivos da pesquisa, orientagdes sobre como

preencher e um breve agradecimento.

O questionario tem formato da escala likert, “[...] conhecida por ser uma escala
somativa, € o modelo mais utilizado para mensurar atitudes, preferéncias e
perspectivas”. (FEIJO; VICENTE; PETRI, 2020, p. 31). Seu desenvolvedor foi Rensis
Likert em 1932 e consiste em fornecer determinadas respostas a uma pergunta.

As categorias de respostas nesta escala tém um grau de concordancia,
geralmente em cinco niveis, frequentemente usadas desde “discordo
totalmente” até o “concordo totalmente”. Ou seja, ao invés de responder
apenas “sim” ou “ndo0” a uma pergunta, é dada uma nota a partir da escala,
especificando o quanto o respondente concorda ou discorda daquela
afirmacéo. (FEIJO; VICENTE; PETRI, 2020, p. 31)

E um método comumente utilizado em diversas pesquisas, pois € de facil
aplicacao e entendimento, além de obter respostas mensuraveis e objetivas. Marconi
e Lakatos (2003, p. 206) considera este tipo de questionario como sendo de
“estimacao ou avaliacido”:

Consistem em emitir um julgamento através de uma escala com varios graus
de intensidade para um mesmo item. As respostas sugeridas sao

guantitativas e indicam um grau de intensidade crescente ou decrescente.
O questionario foi elaborado com base nos trabalhos de Bizzi (2013) e Carneiro

(2018) e foi composto pelos seguintes blocos:
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Bloco 1: Composto por 12 questdes com o intuito de identificar o perfil do respondente

através de dados como: idade, sexo, tempo de empresa, escolaridade e cargo;

Bloco 2: 21 questdes referentes ao bem-estar no trabalho, envolvendo afetos
positivos, negativos e componentes de realizacdo, onde, a resposta sera dada através

do grau de concordancia do respondente;

Bloco 3. 8 guestbes para avaliacdo e identificagdo do comprometimento afetivo e

afiliativo presente na organizacao;

Bloco 4: 6 questbes para avaliagéo e identificacdo do comprometimento instrumental

presente na organizagao;

Bloco 5: 8 questdes para avaliacdo e identificagdo do comprometimento normativo

presente na organizacgao.

No quadro 9 estdo expostos 0s objetivos especificos da pesquisa e a relacdo
deles com os elementos utilizados para coleta de dados, com o intuito de auxiliar na

compreensao e interpretacdo da problemética e questdes orientadoras, além de ser

possivel identificar a finalidade de cada um.

Quadro 9 — Objetivos especificos e a relagdo com o instrumento de coleta de dados

Objetivos especificos da

pesquisa

Elementos do instrumento

da coleta de dados

Finalidade

Descrever o que é
comprometimento

organizacional

Avaliacao das respostas, de
acordo com as proposicdes
relacionadas aos tipos de

comprometimento.

Identificar a percepg¢éo dos
trabalhadores acerca do que é
0 comprometimento com a

organizagéo.

Avaliar o nivel de
comprometimento dos

colaboradores;

Avaliacdo das respostas, de
acordo com as proposicdes
relacionadas aos tipos de

comprometimento.

Identificar com qual tipo de
comprometimento os
trabalhadores mais se

aproximam.

Verificar politicas aplicadas
pela empresa associadas a

promogé&o do bem-estar e

motivagdo no ambiente laboral.

Dados do perfil dos
respondentes;

Analise das respostas
relacionadas ao
comprometimento afetivo e

afiliativo;

Identificar a compreenséo da
organizacdo quanto as
necessidades do trabalhador e
como ela atua para

proporcionar bem-estar.
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Andlise das respostas
referentes ao bem-estar no

trabalho.

Fonte: Elaborado pela autora (2021).

3.4.1. Escala de Bem-Estar no Trabalho (Paschoal e Tamayo, 2008)

Paschoal e Tamayo (2008) propuseram uma forma de mensuracdo do bem-
estar no trabalho através da EBET (Escala de Bem-Estar no Trabalho). Esta escala
contém trés principais fatores que sédo divididos em 30 itens e possuem as seguintes
medidas: Afeto Positivo (AP), representado por 9 itens, Afeto Negativo (AN) composto
por 12 itens e por fim a Expressao/Realizacédo no trabalho (R), com os demais 9 itens,

descritos nos quadros 10 e 11:

Quadro 10 — Componentes afetivos do bem-estar no trabalho

AFETOS POSITIVOS AFETOS NEGATIVOS
Alegre Preocupado
Disposto Irritado
Contente Deprimido
Animado Entediado
Entusiasmado Chateado
Feliz Impaciente
Empolgado Ansioso
Orgulhoso Frustrado
Tranquilo Incomodado
Nervoso
Tenso
Com raiva

Fonte: Adaptado de Paschoal e Tamayo (2008)

Quadro 11 — Componentes de expressividade/realizacdo do bem-estar no trabalho

FATOR AFIRMACOES

e Realizo 0 meu potencial.

e Desenvolvo habilidades que considero
importantes

e Realizo atividades que expressam minhas

Expresséo/Realizacao capacidades

e Consigo recompensas importantes para mim

e Supero desafios
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e Atinjo resultados que valorizo

e Avanco nas metas que estabeleci para minha
vida

e Faco o que realmente gosto de fazer

e Expresso o que ha de melhor em mim

Fonte: Adaptado de Paschoal e Tamayo (2008)

Segundo Paschoal e Tamayo (2008, p. 18), entende-se por afetos positivos e
negativos as “[...] emocgcdes e humores positivos e negativos no trabalho” e a
realizacdo como “[...] a percepgao do individuo de que, no seu trabalho, desenvolve
seu potencial e avanga no alcance de suas metas de vida” (PASCHOAL; TAMAYO,
2008, p. 16).

Esta medida surgiu como necessidade de avaliar numericamente 0s construtos
gue envolvessem a realidade do bem-estar no trabalho a nivel brasileiro. Foi derivada
de outras constru¢des anteriores, como a EBET de Albuquerque e Tréccoli (2004),

gue tinha como foco o bem-estar geral e de contribuicbes de Waterman (1993).

A EBET se diferencia dos demais métodos de mensuracdo de bem-estar
organizacionalpor “[...] focalizar as vivéncias do trabalhador, [...] entender os aspectos
organizacionais como elementos adjacentes, [...] correspondendo, portanto, a
possiveis antecedentes do constructo” (BIZZI, 2013, p. 86). A escala foi identificada
como instrumento importante para coleta de dados da pesquisa em curso, pois possui
bons niveis de confiabilidade e aceitacdo, inclusive se tornou uma ferramenta

presente em diversos trabalhos relacionados ao bem-estar.

3.4.2. Escalade Mensuragédo do Comprometimento (Meyer, Allen e Smith, 1993)

Essa escala foi validada no Brasil inicialmente através dos trabalhos de
Medeiros e Enders (1998), e em seguida por Bandeira, Marques e Veiga (1999). E
composta por 18 itens, sendo seis para cada dimens&do. Sao questdes do tipo

fechadas e caracterizadas no formato likert.

As dimensbes referem-se ao comprometimento afetivo visto como apego,
comprometimento instrumental ou de continuacdo, e 0 comprometimento normativo,
no sentido da obrigacdo em permanecer na organizacdo, conforme sugerem as

proposicoes relacionadas nos quadros 12, 13 e 14.
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Quadro 12 - Proposic¢des da dimensédo afetiva

Comprometimento

afetivo

e Eu seria muito feliz em dedicar o resto da minha carreira nesta
organizacao.

e FEu realmente sinto os problemas da organizacdo como se fossem meus.

e Eu ndo sinto um forte senso de integra¢cdo com minha organizacéo.

e Eu ndo me sinto emocionalmente vinculado a esta organizacao.

e Eu ndo me sinto como uma pessoa de casa na minha organizagéo.

® Esta organizacao tem um imenso significado pessoal para mim.

Fonte: Medeiros (2003)

Quadro 13 - Proposi¢des da dimensédo instrumental

Comprometimento

instrumental

e Na situagdo atual, ficar com minha organizagao é na realidade uma
necessidade tanto quanto um desejo.

e Mesmo se eu quisesse, seria muito dificil para mim deixar minha
organizacao agora.

e Se eu decidisse deixar minha organiza¢@o agora, minha vida ficaria
bastante desestruturada.

e Eu acho que teria poucas alternativas se deixasse esta organizacao.

e Se eu ja nao tivesse dado tanto de mim nesta organizacao, eu poderia
considerar trabalhar em outro lugar.

e Uma das poucas consequéncias negativas de deixar esta organizacao

seria a escassez de alternativas imediatas.

Fonte: Medeiros (2003)

Quadro 14 - Proposi¢Aes da dimenséo normativa

Comprometimento

normativo

e Eu ndo sinto nenhuma obrigagdo em permanecer na minha empresa.

e Mesmo se fosse vantagem para mim, eu sinto que nado seria certo deixar
minha organizacao agora.

e Eu me sentiria culpado se deixasse minha organizacéo agora.

e [Esta organizagdo merece minha lealdade.

e FEu ndo deixaria minha organizacdo agora porque eu tenho uma
obrigacdo moral com as pessoas daqui.

e Eu devo muito a minha organizagao.

Fonte: Medeiros (2003)

De forma resumida, Allen e Meyer (1990 apud Medeiros et al. 2003) destacam

as trés dimensdes do comprometimento da seguinte maneira: os empregados que

possuem um maior comprometimento afetivo, estdo na organizacédo por vontade e
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querer proprios; os de maior comprometimento instrumental porque ha alguma
necessidade externa e por fim, os de maior comprometimento normativo, ttm como

foco a obrigacéao.

3.4.3. Escalade Bases do Comprometimento Organizacional

Criada por Medeiros (2003), esta escala surgiu com o objetivo de estudar de
modo mensuravel os niveis de comprometimento organizacional na realidade
brasileira e que pudesse também comprovar cientificamente a relacdo entre as
varidveis comprometimento e desempenho. A construcdo da escala baseou-se nos
estudos precedentes de Meyer e Allen (1991) e O’Reilly e Chatman (1986) e traz uma

nova visao que diz respeito a relacao afetiva entre o trabalhador e a organizacéo.

E composta por 30 indicadores, classificados em: afetivos, normativos,
instrumentais e afiliativos. “A construcdo desses indicadores buscou cumprir uma
demanda da literatura de que os indicadores devem se ajustar melhor as teorias do
comprometimento” (MEDEIROS, 2003, p. 56).

Os fatores que baseiam/compdem a escala definida por Medeiros (2005) sao:

I.  Obrigacdo em permanecer e obrigacdo pelo desempenho: indicadores
normativos;
Il. Escassez de alternativas, recompensas e oportunidades e linhas consistentes
de atividade: indicadores instrumentais;
lll.  Internalizag&o de valores e objetivos: indicador afetivo;

IV. Sentimento de fazer parte: indicador afiliativo.

O fator afetivo de internalizacdo de valores e objetivos “[...] denota o
envolvimento causado pela congruéncia entre os valores individuais e
organizacionais” (MEDEIROS, 2005, p. 13). Refere-se as normas e valores da
organizac¢ao que corroboram com os valores e crengas pessoais que o individuo julga
como correto ou aceitavel. O sentimento de fazer parte, pertencente a base afiliativa
sugere uma identificacdo do colaborador com a organizagcao, despertando o desejo

de afiliacdo e a vontade de ser membro.

Quanto ao fator instrumental, destacam-se a escassez de alternativas, onde o
individuo consegue visualizar suas provaveis oportunidades caso deixe de fazer parte

da organizacao; as recompensas e oportunidades baseando-se nas relacdes de troca
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em observancia ao que é “justo” em comparagao ao trabalho que desempenha; as
linhas consistentes de atividades, “[...] onde o individuo permanece na empresa
devido aos custos e beneficios associados a sua saida, que seriam as trocas laterais,
assim passa a se engajar em linhas consistentes de atividade para se manter no
emprego” (MEDEIROS, 2005, p. 15).

O fator normativo no ambito da obrigacdo em permanecer conota em sentido
completo as palavras, compreende o fato de o individuo estar na organizagéo apenas
por se sentir obrigado. A obrigagcédo pelo desempenho “[...] denota um sentimento de
obrigacéo por parte do individuo em buscar atingir os objetivos organizacionais, bem

como melhores resultados para a organizagao” (MEDEIROS, 2005, p. 16).

A relacdo das assertivas associadas aos fatores esté disposta nos quadros 15,
16, 17 e 18.

Quadro 15 - Indicadores de comprometimento afetivo

e Eu me identifico com a filosofia desta organizagéo.
e Eu concordo com as préticas adotadas pela minha organizacéo.

. e Eu acredito nos valores e objetivos desta organizacgéao.
Indicadores de

) e FEu sempre me esforco demasiadamente para que a empresa
comprometimento o o
i atinja seus objetivos.
afetivo
e FEu gostaria de trabalhar nesta empresa por muitos anos. x

® Esta organizacgéo valoriza os bons principios.

Fonte: Medeiros (2003)

Quadro 16 — Indicadores de comprometimento afiliativo

e Nesta empresa, eu sinto que faco parte do grupo.
e Eurealmente sinto que nesta empresa somos uma grande familia.
e Sinto que sou plenamente integrado a essa empresa.

e Fazer parte do grupo € o que me leva a lutar por essa empresa.

Indicadores de . . ~
e Tenho uma imensa satisfacdo em fazer parte desta empresa.

comprometimento . . .
e Sinto que meus colegas me consideram como membro da equipe de

afiliativo trabalho.

e Sou reconhecido por todos na empresa como um membro do grupo.

Fonte: Medeiros (2003)
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Quadro 17 — Indicadores de comprometimento instrumental

e Para me manter na empresa, procuro sempre fazer o que é esperado
de mim.

e Procuro ndo transgredir as regras aqui, pois assim sempre manterei
meu emprego.

e Importante é fazer sempre o trabalho solicitado, ndo adianta ficar

. querendo mostrar resultados.

Indicadores de ] L ] L

_ e Se todos fizessem sempre o0 necessario ndo haveria demissdes na

comprometimento

_ empresa.

instrumental , . - e

e Acredito que esta empresa me da beneficios que dificilmente

encontraria em outro trabalho.

® Esta empresa me da muitos beneficios que compensam trabalhar
aqui.

Fonte: Medeiros (2003)

Quadro 18 — Indicadores de comprometimento normativo

e Empregado tem a obrigacdo de sempre cumprir suas tarefas.

e Uma das coisas mais importantes na empresa é cumprir suas normas
e regulamentos.

e O bom desempenho na empresa é uma decorréncia de sempre se
respeitar suas regras.

e Todo empregado deve buscar atingir os objetivos da empresa.

Indicadores de e O bom empregado deve se esforcar para que a empresa tenha os
comprometimento melhores resultados possiveis.
normativo e Todo empregado deve dedicar-se de corpo e alma a sua empresa.

e Eu me sinto culpado se ndo consigo realizar bem minhas tarefas.

e FEutenho obrigacdo em desempenhar bem minha funcéo na empresa.

e Eu me sinto obrigado a fazer as coisas cada vez melhor aqui na
empresa.

Fonte: Medeiros (2003)

Medeiros (2003) acredita que apés a criacdo dessa escala foi possivel tornar o
conceito de comprometimento mais assertivo e descomplicado de modo que sua

aplicacdo no contexto organizacional seja mais efetiva e precisa.

3.5 TECNICA DE ANALISE DE DADOS
Para recepcionar os dados coletados e o posterior tratamento dos mesmos, foi

utilizado o Google Forms, uma ferramenta de gerenciamento disponibilizada pelo
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Google que permite criar pesquisas, formularios e questionarios com o intuito de

coletar informacdes.

Apos a tabulacdo dos dados, a andlise foi realizada de modo que fossem

estabelecidos os percentuais das respostas, através da ferramenta Excel. Foram

gerados graficos e tabelas a partir da frequéncia de vezes em que uma resposta foi

validada, estabelecendo resultados visuais. O instrumento quantitativo apresenta a

caracteristica da escala likert, que é um modelo muito utilizado “[...] para mensurar

atitudes no contexto das ciéncias comportamentais” (JUNIOR; COSTA, 2014, p. 4).

A escala de verificacdo de Likert consiste em tomar um construto e
desenvolver um conjunto de afirmacdes relacionadas a sua definicédo, para
as quais os respondentes emitirdo seu grau de concordancia. [...] Nesta
escala os respondentes se posicionam de acordo com uma medida de
concordancia atribuida ao item e, de acordo com esta afirmacéo, se infere a
medida do construto. (JUNIOR; COSTA, 2014, p. 4).

Apresentam-se como respostas desta pesquisa as proposi¢cées dispostas no

guadro 19, de acordo com a divisdo do questionario.

Quadro 19 — Escala de respostas para os blocos do questionario

BLOCOS

ESCALA DE RESPOSTAS

Bloco 2

Discordo totalmente
Discordo parcialmente
Indiferente

Concordo parcialmente

Concordo totalmente

Bloco 2

Nem um pouco
Um pouco
Moderadamente
Bastante

Extremamente

Blocos 3 ab

A DD PO MNP O MDD PR

5.

Discordo totalmente
Discordo parcialmente
Indiferente

Concordo parcialmente

Concordo totalmente

Portanto, através desta escala foi

Fonte: Elaborado pela autora (2021).

possivel

compreender o nivel de

comprometimento e bem-estar dos respondentes, de modo que pode ser minimo,

neutro ou elevado. Esse tipo de instrumento permite uma visdo ampla com relagcao
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aos sentimentos pela facilidade na definicéo e classificacado das respostas e o grau de

concordancia com elas.

ANALISE DOS DADOS
Este capitulo compreende os resultados obtidos através da aplicacdo do
guestionario na unidade de analise. Portanto, € através dele que as respostas de cada
bloco sdo analisadas e de modo visual através de gréficos € possivel compreender o

nivel de comprometimento dos colaboradores e sua predominancia na organizagao.

4.1 IDENTIFICAQAO DO PERFIL DOS RESPONDENTES

Para tracar o perfil dos respondentes foram destinadas 12 questdes
pertencentes ao primeiro bloco do questionario.

Inicialmente, foi possivel identificar que o sexo dos respondentes se manteve
bastante equilibrado, sendo que, em um total de 32 respondentes, 50% pertence ao
sexo masculino e 50% ao sexo feminino. E valido ressaltar que as idades variam dos
21 anos até os 69 anos, com destaque para 84,5% dos componentes da faixa etaria

de 21-38 anos, 0 que caracteriza uma populacéo jovem.

Cerca de 53% dos respondentes sdo solteiros e os outros 47% representam
agueles que sdo casados, vivem em unido estavel ou com os companheiros. 43,8%
possuem filhos, e estes compreendem a faixa etaria dos 0-24 anos, ou seja, em sua
grande maioria os filhos ainda sdo extremamente dependentes dos pais, 0 que € um
fator consideravel na questdo do comprometimento com o trabalho. Cerca de 56%
dos respondentes possuem ensino superior incompleto contra 31% que possuem
graduacdo. Os demais apresentam apenas o ensino médio completo ou estéo fazendo

especializagéo.

O questionario buscou identificar também o cargo desempenhado e o tempo
de trabalho na organizacdo. O operacional-administrativo compde cerca de 28% dos
colaboradores, os consultores de vendas representam a maioria dos respondentes,
com 43,8% do total, os gestores/supervisores de equipes sao representados por 28%
das respostas, destes, 50% possuem ensino superior completo ou especializagéo, 9%
possuem carga horaria variavel e 15% possuem mais de 5 anos de trabalho na

organizagao.
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Os beneficios que mais se destacaram foram: vale alimentacdo (84,4%);
bonificacdes/comissbes (93,8%) e plano de saude/plano odontolégico (62,5%). O
beneficio de participacdo nos lucros compreende 12,5% do total e remete aos

gestores que possuem a maior faixa salarial.

4.2 BEM-ESTAR NO TRABALHO

No segundo bloco do questionario, onde trata-se do bem estar no trabalho,
foram propostas 21 questdes de escala likert, envolvendo afetos positivos, negativos
e componentes de realizacéo. E véalido destacar que esse sentimento de bem-estar
perpassa por areas de interesse pessoal, profissional e financeiro, com base nas

proposicoes listadas abaixo:

e Proposigéo 01: Realizo o meu potencial

e Proposicéo 02: Realizo atividades que expressam minhas capacidades
e Proposicéo 03: Consigo recompensas importantes para mim

e Proposicéo 04: Supero desafios

e Proposicao 05: Atinjo resultados que valorizo

e Proposicéo 06: Faco o que realmente gosto de fazer

O nivel de respostas foi definido pelos niumeros de 1 a 5, numa escala em que
0 respondente poderia optar por discordar totalmente ou concordar totalmente. O
guadro 19 mostra a correlacdo do tempo de trabalho e a quantidade de pessoas que
optaram por responder “concordo parcialmente” ou “concordo totalmente”,

consequentemente as opg¢des que mais obtiveram respostas.

Quadro 20 — Relacao entre o tempo de trabalho na organizacdo e as respostas

Proposicéao Tempo de trabalho Frequéncia de respostas
Até 2 anos 11
Realizo o meu potencial
De 2 anos a 10 anos 13
Realizo atividades que Até 2 anos 13
expressam minhas
capacidades De 2 anos a 10 anos 13
Consigo recompensas Até 2 anos 14
importantes para mim
De 2 anos a 10 anos 9
Até 2 anos 11
Supero desafios
De 2 anos a 10 anos 12
Até 2 anos 14
Atinjo resultados que valorizo
De 2 anos a 10 anos 11
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Faco o que realmente gosto de Até 2 anos 13
fazer

De 2 anos a 10 anos 10
Fonte: Elaborado pela autora (2021).

Avaliou-se gque as pessoas que optaram por responder o nivel mais elevado da
escala estdo na organizacao ha cerca de 2 anos ou mais. Infere-se que o tempo de
trabalho na organizacdo é um fator relevante para a avaliagdo do bem-estar, pois é
notavel que tanto aqueles que estdo ha mais de 2 anos e os que estdo ha menos
tempo concordam parcial ou totalmente com as proposicdes que remetem ao seu nivel

de realizagao.

Ainda a respeito do bem-estar no trabalho, foram apresentados 5 componentes
afetivos positivos e 10 componentes negativos para que 0S respondentes
sinalizassem com base em seus sentimentos se determinado afeto fazia parte ou nao
da sua relagdo com o trabalho. Os componentes estéo listados nos graficos 2 e 3 e o
percentual de respostas com base na escala apresentada que vai de “nem um pouco”

até “extremamente”.

O grafico 2 refere-se aos afetos positivos (alegre, disposto, animado, orgulhoso
e tranquilo), sendo possivel perceber que os respondentes os sentem bastante
presentes, representando 43% do total. Entretanto, alguns os sentem de modo
extremo e outros moderadamente, o que refletem na proximidade dos percentuais,

30% e 21% respectivamente.

Grafico 2 — Componentes afetivos positivos
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Fonte: Elaborado pela autora (2021).

Os afetos negativos, representados pelo grafico 3 (preocupado, entediado,
chateado, impaciente, ansioso, frustrado, incomodado, nervoso, tenso e com raiva)
nao estdo presentes em 44% dos respondentes, 25% apresentam um pouco e 19%
dos afetos negativos apresentam-se moderadamente nos respondentes. Os
percentuais que representam “bastante” e “extremamente” embora ndo sejam téo
expressivos em relacdo aos demais, devem ser levados em consideragao justamente

por refletir sentimentos negativos em relacao ao trabalho.

Grafico 3 — Componentes afetivos negativos
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Fonte: Elaborado pela autora (2021).

Através do grafico 4 é possivel identificar que os colaboradores apresentam um
bom nivel de bem-estar no trabalho, de modo que a maioria das respostas

apresentaram concordancia com as proposic¢oes.

Grafico 4 — Mensuracgédo do bem-estar no trabalho
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Fonte: Elaborado pela autora (2021).

4.4 COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL AFETIVO E AFILIATIVO

Composto por oito afirmagdes, o terceiro bloco do questionario teve o intuito de
mensurar o nivel de comprometimento organizacional afetivo e afiliativo, ou seja, o
guanto os valores organizacionais e os individuais estéo interligados e o sentimento
de pertencimento a organizacédo. Os respondentes tiveram como base a escala que

vai desde o “discordo totalmente” ao “concordo totalmente”.

De acordo com o grafico 5, 85% das pessoas discordaram em nao estarem
sentindo um forte senso de integracdo na empresa, ou seja, concordam que ha um

sentimento de integracao que para elas é de facil percepcgao.

Grafico 5 — Sentimento de integragdo com a organizagéo

15% I

Discordo totalmente
Concordo totalmente

85%

Fonte: Elaborado pela autora (2021).

O grafico 6 trata do vinculo emocional dos respondentes com a organizacgao.
90% discordaram em nao se sentirem emocionalmente vinculados a organizacao, o

gue reflete positivamente e complementa o resultado do grafico 5.
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Grafico 6 — Vinculo emocional com a organizagao
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Fonte: Elaborado pela autora (2021).

O graéfico 7 retrata o nivel de identificacdo dos respondentes com a filosofia da
organizacao, seus valores, objetivos, regulamentos internos e demais componentes
organizacionais formais. Avaliando os graficos 5, 6 e 7 € possivel notar que a maioria
dos respondentes possuem um forte senso de pertencimento a organizagcdo e em
consequéncia se sentem emocionalmente ligados a ela, além de compartilharem da

mesma visao de filosofia refletindo em um melhor desempenho dos colaboradores

Grafico 7 — Identificac@o com a filosofia da organizacao
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Fonte: Elaborado pela autora (2021).
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O gréfico 8 apresenta uma visdo geral deste bloco de questdes, e é possivel
perceber que as demais afirmacfes que tiveram discordancia estavam relacionadas
a fatores negativos, ndo impactando nos resultados relacionados as afirmacdes

positivas, mas na verdade complementando-as.
Gréfico 8 — Mensuragdo do comprometimento organizacional afetivo e afiliativo

100 90

90 84
80

70

60

50

40 30 -
30 24

20
10

0

Discordo Discordo Indiferente Concordo Concordo
totalmente parcialmente parcialmente totalmente

Fonte: Elaborado pela autora (2021).

45 COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL INSTRUMENTAL
O guarto bloco do questionario diz respeito ao comprometimento organizacional
instrumental, caracterizado pelas trocas entre o colaborador e a organizacao e as

possiveis oportunidades que surgiriam caso ele saisse dela.

Em uma visdo holistica, o grafico 9 apresenta que em grande parte ha
concordancia com as afirmacdes, porém o numero de respostas apresenta certa
similaridade, o que € interessante para se observar. As proposi¢cdes e o percentual de
respostas encontram-se nos graficos 10 a 15, responsaveis por apresentar 0S

resultados das seis afirmacdes deste bloco do questionario.
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Grafico 9 — Mensuragdo do comprometimento organizacional instrumental
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Fonte: Elaborado pela autora (2021).

Os gréficos 10 e 11 tratam das proposi¢des que sugerem que os colaboradores
devem fazer apenas o que é solicitado, sem estimar seu trabalho e oferecer solugdes,
além do que lhes é pedido. De acordo com a analise das respostas, € possivel avaliar
gue as pessoas demonstram ter um senso de aceita¢ao organizacional consideravel,
de modo que eles entregam o que é esperado pela organizagcdo e se comprometem a
oferecer algo a mais, ou seja, além de entregar o solicitado, focam em demonstrar

maiores e melhores resultados.

Grafico 10 - “Para me manter na empresa, procuro sempre fazer o que € esperado de mim.”
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Fonte: Elaborado pela autora (2021).

Grafico 11 — “Importante é fazer sempre o trabalho solicitado, ndo adianta ficar querendo mostrar
resultados.”
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Fonte: Elaborado pela autora (2021).

O gréfico 12 retrata a questao dos beneficios e a possibilidade de encontra-los
em outro trabalho. Pode-se observar que a proposicdo relacionada aos beneficios
oferecidos obtiveram 22% de discordancia parcial e os mesmos 22% de concordancia
total. As pessoas que discordaram parcialmente, acreditam que os beneficios que

possuem atualmente podem ser facilmente encontrados em outro trabalho.

Grafico 12 — “Acredito que esta empresa me da beneficios que dificilmente encontraria em outro

trabalho.”
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Fonte: Elaborado pela autora (2021).

Esse percentual pode estar relacionado ao tempo de trabalho na organizagao
gue destes, passam de um ano, presumindo maior experiéncia na area. Vale salientar
gue, os beneficios ofertados pela unidade de analise sdo em sua maioria comuns a
outras organizacdes, onde a empresa contribui com uma parte e o colaborador com

outra.

O grafico 13 apresenta o resultado da proposi¢cdo associada a necessidade e
ao desejo de estar na organizagao. 31% dos respondentes concordaram parcialmente
e 28% concordaram totalmente com a afirmacéo. Com isso, é possivel perceber que
em grande parte dos respondentes habitam tanto o desejo quanto a necessidade em
estar na organizacao atualmente, pois eles aliam a possibilidade de estar em um local
gue seja prazeroso de trabalhar com a necessidade de realizacéo desta atividade.

Grafico 13 — “Na situagdo atual, ficar com minha organizagao € na realidade uma necessidade tanto

guanto um desejo.”
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Fonte: Elaborado pela autora (2021).

Os graficos 14 e 15 exploram a possibilidade dos respondentes deixarem a
organizacdo atualmente. Os numeros apresentam variancia onde alguns
respondentes concordam e outros ndo. Dos que discordaram, ou seja, consideraram

gue nao seria tao dificil deixar a organizacdo agora, 50% possuem filhos e sao
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casados, pressupondo que o conjuge poderia ficar responsavel pela parte financeira

familiar por um determinado periodo.

Gréfico 14 — “Mesmo se eu quisesse, seria muito dificil para mim deixar minha organizacéo agora.”
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Fonte: Elaborado pela autora (2021).

Grafico 15 — “Se eu ja nao tivesse dado tanto de mim nesta organizagao, eu poderia considerar
trabalhar em outro lugar.”
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Fonte: Elaborado pela autora (2021).
Os outros 50% que nao possuem filhos e sdo solteiros em sua maioria, alguns
estdo em processo de crescimento na carreira e casoO surgisse uma outra
oportunidade que oferecesse maiores ganhos financeiros e intelectuais, ndo seria

dificil para eles deixar a organizacéo atual.
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4.6 COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL NORMATIVO

O quinto e ultimo bloco do questionério propde oito afirmacgdes (cumprimento
de normas e regulamentos, esforco do empregado na busca pelos resultados da
organizacdo, sentimento de culpa na néo realizacdo das tarefas, obrigacdo em
desempenhar bem a fungédo na empresa, nao obrigacdo em permanecer na empresa,
lealdade com a organizagéo, obrigacdo moral com a organizacao e sensacéao de dever
com a organizacao) que referem-se ao comprometimento normativo, aquele em que
as pessoas estdo na organizacao apenas pelo sentimento de obrigacéo e dever de
permanecer nela. Seguindo a mesma escala de respostas que vai do nivel 1 (discordo

totalmente) ao 5 (concordo totalmente).

Conforme apresenta o grafico 16, um numero expressivo de respostas foram
em concordancia com as proposicfes. Analisando-as individualmente, nota-se que os
respondentes seguem as regras da organizacdo e se sentem obrigados em oferecer

o melhor trabalho e os melhores resultados possiveis.

Gréfico 16 — Mensuragdo do comprometimento normativo
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Fonte: Elaborado pela autora (2021).

O gréfico 17 traz a proposicdo que refere-se ao cumprimento de normas e
regulamentos e a sua importancia na organizacdo. 53% dos respondentes
concordaram parcialmente, sugerindo que eles podem considerar outras coisas de

mesma importancia, mas que nao estavam relacionadas na proposicao.
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Grafico 17 — Cumprimento de normas e regulamentos
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Fonte: Elaborado pela autora (2021).

O gréfico 18 expressa as respostas da proposicdo referente ao papel do
colaborador na organizacdo, onde sua principal atuacao deve ser voltada a esfor¢os
gue permitam o alcance dos objetivos organizacionais. Conforme esperado, 63% dos
respondentes concordaram totalmente com o texto, o que confirma as demais
proposicdes tratadas até aqui, onde é possivel perceber um nivel de engajamento e

colaboracéo bastante otimista dentro da organizacao.

Grafico 18 — Esforco do empregado na busca pelos resultados da organizacéo
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Fonte: Elaborado pela autora (2021).
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Os graficos 19 e 20 trazem as proposi¢des que dizem respeito a culpabilidade
e responsabilidade que o colaborador imp6e a si na execugdo de suas tarefas e
funcdes. De acordo com o grafico 19, ha uma concordancia com a afirmacao do
sentimento de culpa, representado por mais da metade dos respondentes, cerca de
80% do todo.

Gréfico 19 — Sentimento de culpa na ndo realizacédo das tarefas
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m Concordo parcialmente
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Fonte: Elaborado pela autora (2021).

O grafico 20 apresenta 97% de concordancia em relacdo a obrigacdo no bom
desempenho das funcbes, o que torna possivel observar que os colaboradores
desenvolveram um sentimento de troca em observancia o que a organizac¢ao oferece.
Ou seja, os colaboradores sentem tamanha obrigacdo em desempenhar bem sua
funcdo que se sentem culpados caso isso nao ocorra, se nao for possivel realizar as

demandas com exceléncia e bom desempenho.
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Grafico 20 — Obrigacdo em desempenhar bem a fungéo na empresa
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Fonte: Elaborado pela autora (2021).

Os gréficos 21 a 24 retratam em sua plenitude a obrigacao moral e pessoal dos
colaboradores com a organizacao, o nivel de lealdade, de entrega e o sentimento de
divida com a organizagdo. Conforme apresenta o grafico 21, 41% das respostas
discordam em néao ter a obrigacdo em permanecer na empresa, o que € reforcado
pela concordancia de 69% na proposicdo do gréafico 22, a respeito do quanto a

organizacado merece a lealdade do respondente.

Gréfico 21 — N&o obrigacdo em permanecer na empresa
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Fonte: Elaborado pela autora (2021).
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Grafico 22 — Lealdade com a organizagao
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Fonte: Elaborado pela autora (2021).
A obrigagdo moral se destaca no gréafico 23 com 75% de concordancia e torna-
se possivel identificar que essa obrigacdo tem a ver com a oportunidade que a
organizacao forneceu ao colaborador na disposicdo de uma vaga e por conta disso
ele precisa retribuir oferecendo sua melhor verséo e desempenho nas tarefas.

Gréfico 23 — Obrigagdo moral com a organizagao
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Fonte: Elaborado pela autora (2021).

Com isso, o grafico 24 completa a proposicdo do grafico 23, pois retrata o
sentimento de dever que o colaborador tem com a organizacdo. A obrigacéo

moralmente estabelecida é uma maneira de expressar 0 quanto existe e prevalece o
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sentimento de divida com a empresa e a possibilidade de retribuicao através do

exercicio da lealdade, o que acaba fazendo parte de um dever de consciéncia.

Grafico 24 — Sensacao de dever com a organizacao
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Fonte: Elaborado pela autora (2021).

De modo geral, os respondentes se consideram partes importantes da
organizagdo para que esta atinja seus resultados e consequentemente eles possam
alcancar seus objetivos pessoais. Os respondentes que sentem possuir uma
obrigagdo moral com a organizacao e que sao leais a ela preenchem os cargos desde
0 operacional-administrativo até a gestao/supervisdo e em sua grande maioria estédo

na empresa ha 1 ano ou mais.



91

5 CONSIDERACOES FINAIS

Levando em consideracao o objetivo geral desta pesquisa, que é a identificacdo
das varidveis pertencentes ao ambiente de trabalho que influenciam no
comprometimento organizacional, identifica-se apds a analise dos resultados que os
fatores que estdo associados ao comprometimento do colaborador estéo intimamente

ligados a questfes psicoldgicas, sentimentais e racionais dos mesmos.

Nesse sentido, destacam-se as proposi¢cdes que referem-se ao bem-estar no
trabalho. As afirmacdes estédo voltadas para a realizagéo do colaborador no ambiente
e no cargo em que ele se encontra, que englobam desde a realizagao do seu potencial
até se sentir bem e gostar do que faz. E possivel concluir que, o nivel de bem-estar
na unidade de analise € moderadamente bom, pois os colaboradores demonstraram

satisfagcéo e envolvimento nas atividades que realizam.

Associado ao bem-estar, estd o comprometimento organizacional afetivo e
afiliativo, resultado das vivéncias positivas dentro da unidade de analise. Com base
nas respostas, o0s colaboradores desenvolvem melhor os afetos positivos e
conseguentemente aqueles que possuem mais tempo de trabalho sentem um vinculo
maior e de mais pertencimento. Porém, é interessante ressaltar que, mesmo quem
tem até cerca de 2 anos na organizacdo, ja se sente emocionalmente e afetivamente

ligado a ela.

Como contribuicdo para tal situacdo, a gestdo da unidade de analise busca
aproximar ao maximo o0s colaboradores ao promover integracdes de novos
funcionarios e comemorar em equipe as conquistas dos demais, o que gera o
sentimento de pertencimento e envolvimento, além do reforco dos valores
organizacionais e pessoais que acabam por se tornar proximos, estabelecendo maior
identificacdo do colaborador com a organizacdo. Portanto, o0 nivel de
comprometimento afetivo e afiliativo se mostra bastante presente na unidade de
andlise, permitindo que o ambiente de trabalho seja mais agradavel e confortavel ao
desenvolver as atividades demandadas.

No que tange o comprometimento instrumental, os respondentes sinalizaram
gue eles entregam o que € solicitado, porém é importante também ser capaz de

desenvolver algo a mais. Os beneficios, sejam eles financeiros ou ndo, no geral
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agradam os colaboradores, mas eles possuem a consciéncia de que, caso saissem
da organizacao atual, seria factivel encontrar beneficios similares aos que possuem

hoje em outras empresas.

O enfoque do comprometimento instrumental esta relacionado & manutencao
do colaborador na organizacdo por vontade propria ou necessidade. Nesse sentido,
0s respondentes caracterizam suas escolhas na racionalidade e na avaliacdo da
situacdo atual de cada um. Aqueles que estdo na organizacdo por necessidade e
compreendem que se fosse possivel deixa-la, teriam outras maneiras de arcar com
as demandas que viriam a surgir, principalmente financeiras, e supostamente o

cbnjuge poderia ser capaz de assumi-las.

No quesito normativo do comprometimento organizacional, a unidade de
analise possui um nivel menor em comparacdo com o0s demais tipos de
comprometimento, o que € um ponto positivo. Os colaboradores nao sentem “peso”
em trabalhar no ambiente em que |Ihes é ofertado, nesse sentido, apenas cumprem
com as normas e regulamentos da organizacdo, buscam se esforcar para obter
resultados gerando em contrapartida um retorno satisfatorio, o que favore ambas as

partes.

Os tipos de comprometimento aqui tratados (afetivo, afiliativo, normativo e
instrumental) permitiram a analise da organizagéo de forma holistica, ressaltando que,
nesse estudo os resultados encontrados foram bastante positivos, possibilitando
reconhecer que tanto a organizacdo quanto o colaborador estdo caminhando no

mesmo sentido: a busca pelo crescimento pessoal e profissional.

Enquanto empresa, a unidade de analise se preocupa com o colaborador e
reconhece-o como capital humano tdo importante para o alcance dos seus objetivos.
A preocupacdo estd em fornecer recompensas que se tornam atrativas e
compensatérias na percepcdo do colaborador. Destacam-se a flexibilidade de
horarios, as acdes de vendas que resultam em prémios, a integracao entre os setores,
a comunicacdo verticalizada entre gestores e subordinados, reunides de

acompanhamento, além de incentivos monetarios.

As atividades presentes no ambiente de trabalho que caracterizam o nivel de
comprometimento acabam por configurar a cultura organizacional existente na

unidade de analise, ou seja, fazem parte da rotina dos colaboradores e é algo que
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abrange todos os setores. E valido destacar a harmonia das crencas e valores
organizacionais com os individuais, permitindo que os colaboradores atuem com

tamanha dedicacdo no desenvolvimento das suas funcoes.

E visivel o quanto a cultura flexivel da unidade de andlise impacta no
comprometimento dos colaboradores, pois é a partir desta que desperta neles o
sentimento de pertencimento e envolvimento gerados a partir do foco nas relagdes

interpessoais bem desenvolvidas.

Em suma, conforme foi possivel observar, o nivel de comprometimento
organizacional da unidade de andlise apresenta dados de base positiva que, mesmo
nao sendo em sua totalidade, a maioria das respostas € a representacéao fidedigna de

como os colaboradores se sentem ao atuarem no dia a dia dos seus cargos.

E sabido que ndo existe relacdo perfeita quando se trata de empregado e
empregador, o que ha é a necessidade de compreenséao de ambos os lados para que
seja estabelecido um consenso benefico de modo que ninguém saia lesado. E
importante que as organizacdes estejam atentas e dispostas a ouvirem e entender o

lado que historicamente representa o mais fraco dessa relacao.



94

REFERENCIAS

AGAPITO, P. R.; FILHO, A. P.; SIQUEIRA, M. M. M. Bem-estar no trabalho e
percepcédo de sucesso nha carreira como antecedentes de intengcdo de rotatividade.
Revista de Administracdo Mackenzie, Sado Paulo, v. 16, n. 6, p. 71-93, nov./dez.
2015. Disponivel em:
https://www.scielo.br/j/ram/a/VrdDY SNxCJjemYMHZhPSy6x/abstract/?lang=pt.
Acesso em: 03 mar. 2021.

ALYRIO, R. D. Métodos e técnicas de pesquisa em administracdo. Vol. unico. Rio
de Janeiro: Fundacdo CECIERJ, 20009.

ANDRADE, R. O. B.; AMBONI, N. Teoria Geral da Administracdo. 22 ed. Rio de
Janeiro: Elsevier Editora Ltda, 2011. Disponivel em:
https://brllib.org/book/2281853/3a3459. Acesso em: 03 mar. 2021.

ANTUNES, R.A. Adeus ao trabalho? Ensaio sobre as metamorfoses e a
Centralidade do Mundo do Trabalho. 112 ed. rev. e amp. Campinas: Editora da
Universidade Estadual de Campinas, 2006.

BASTOS, A. V. B. Comprometimento organizacional: um balanco dos resultados e
desafios que cercam essa tradicdo de pesquisa. Revista de Administracdo de
Empresas, Sao Paulo, v. 33, n. 3, p. 52-64, mai./jun. 1993. Disponivel em:
https://www.scielo.br/j/rae/a/ZzZVWk6px7CTBYy7LWGZQtDm/?lang=pt&format=pdf.
Acesso em: 11 mar. 2021.

BEM-ESTAR. In: DICIONARIO Aurélio da Lingua Portuguesa. Curitiba: Positivo
Editora, 2010.

BERGAMINI, C. W. Motivacdo: mitos, crencas e mal-entendidos.

Revista de Administracdo de Empresas, Sao Paulo, v. 30, n. 2, p. 23-34, abr./jun.
1990. Disponivel em: https://rae.fgv.br/sites/rae.fgv.br/files/artigos/10.1590 S0034-
75901990000200003.pdf. Acesso em: 03 mar. 2021.

, C. W. Motivacédo: uma viagem ao centro do conceito. GV-Executivo, v.
1, n. 2, p. 63-67, nov. 2002/jan. 2003. Disponivel em:
https://rae.fgv.br/sites/rae.fgv.br/files/artigos/1716.pdf. Acesso em: 03 mar. 2021.

BlZZl, Luciane. O bem-estar no trabalho e suas relacdes com suporte e
comprometimento organizacional afetivo: estudo de caso na Universidade
Federal de Santa Maria (UFSM), 2013. 223 f. Dissertacdo (Mestrado Profissional em
Gestéo de Organizacdes Publicas) — Programa de P6s Graduacdo em Administragéo,
Universidade Federal de Santa Maria, Santa Maria, 2013. Disponivel em: 11 mar.
2021.

CARNEIRO, Laila Leite. Bem-estar, comprometimento e voz: um modelo
explicativo da relagcdo individuo-trabalho-organizacdo na perspectiva da
psicologia positiva, 2018. 193 f. Tese (Doutorado em Psicologia Social e das
Organizacfes) — Programa de P6s Graduacdo em Psicologia, Universidade Federal
da Bahia, Salvador, 2018. Disponivel em: 03 mar. 2021.


http://www.scielo.br/j/ram/a/VrdDYSNxCJj6mYMHZhPSy6x/abstract/?lang=pt
http://www.scielo.br/j/ram/a/VrdDYSNxCJj6mYMHZhPSy6x/abstract/?lang=pt
http://www.scielo.br/j/rae/a/ZzVWk6px7CTBYy7LWGZQtDm/?lang=pt&format=pdf
http://www.scielo.br/j/rae/a/ZzVWk6px7CTBYy7LWGZQtDm/?lang=pt&format=pdf

95

CHIAVENATO, |I. Introducdo a Teoria Geral da Administracdo. 92 ed. Barueri:
Editora Manole Ltda, 2014. Disponivel em: https://brllib.org/book/2925573/6d8428.
Acesso em: 03 mar. 2021.

CORTELLA, M.S. Porque fazemos o que fazemos?: aflicbes vitais sobre trabalho,
carreira e realizacao. 462 ed. Sao Paulo: Planeta, 2019.

COSTA, F. M.; BASTOS, A. V. B. Comprometimento Organizacional: bases para uma
abordagem processual. Psicologia: Teoria e Pesquisa, v. 30, n. 3, p. 329-337,
jul./set. 2014. Disponivel em:
https://www.scielo.br/j/ptp/a/vQJIsKtXd9fzyMfV8Q5tX5tL/?lang=pt#:~:text=Tomar%20
0%20comprometimento%20como%20um,processual%20e%20din%C3%A2mica%?2
0d0%20fen%C3%B4meno. Acesso em: 05 abr. 2021.

DESSEN, M. C; PAZ, M. G. T. Indicadores de Bem-estar Pessoal nas Organizagoes:
em busca de uma avaliacdo. In: Encontro da ANPAD, 33., 2009, Sdo Paulo. Anais...
Sao Paulo: ANPAD, 20009. Disponivel:
http://www.anpad.org.br/admin/pdf/GPR1597.pdf. Acesso em: 20 mai. 2021.

FONSECA, R. C. V. Metodologia do Trabalho Cientifico. 12 ed. rev. Curitiba: IESDE
Brasil, 2012.

FREITAS, H. et. al. O método de pesquisa survey. Revista de Administracdo, S&ao
Paulo, v. 35 n. 3, p. 105112, jul/set. 2000. Disponivel em:
http://www.clam.org.br/bibliotecadigital/uploads/publicacoes/1138 1861 freitashenriq
uerausp.pdf. Acesso em: 08 abr. 2021.

GIL, A. C. Métodos e técnicas de pesquisa social. 62 ed. Sao Paulo: Atlas, 2008.

HERZBERG, F.; MAUSNER, B.; SNYDERMAN, B. B. The Motivation to Work. New
York: Routledge Editora, 2017. Disponivel em: https://brllib.org/book/6153825/76cf4c.
Acesso em: 28 mar. 2021.

JUNIOR, S. D. S.; COSTA, F. J. Mensurac¢do e escalas de verificacdo: uma andlise
comparativa das escalas de Likert e Phrase Completion. Revista Brasileira de
Pesquisas em Marketing, Opinido e Midia, Sao Paulo, v. 15, p. 1-16, mar./jun. 2014.
Disponivel em:
http://www.revistapmkt.com.br/Portals/9/Volumes/15/1_Mensura%C3%A7%C3%A30
%20e%20Escalas%20de%20Verifica%C3%A7%C3%A30%20uma%20An%C3%ALlli
se%20Comparativa%20das%20Escalas%20de%20Likert%20e%20Phrase%20Com
pletion.pdf. Acesso em: 28 mar. 2021.

KOFMAN, F. The Meaning Revolution: The power of transcendent leadership.
Estados Unidos: Currency New York, 2018. Disponivel em:
https://brllib.org/book/3506466/b3308d. Acesso em: 28 mar. 2021.

LIRA, M; SILVA, V. P. G. Motivagéo Intrinseca vs. Motivagédo Extrinseca: a aplicacao
da escala WPI no contexto do setor publico portugués. Revista de Gestéo, Financas
e Contabilidade, Salvador, v. 5, n. 4, p. 171-195, set./dez. 2015. Disponivel em:


http://www.scielo.br/j/ptp/a/vQJsKtXd9fzyMfV8Q5tX5tL/?lang=pt&%3A~%3Atext=Tomar%20
http://www.scielo.br/j/ptp/a/vQJsKtXd9fzyMfV8Q5tX5tL/?lang=pt&%3A~%3Atext=Tomar%20
http://www.anpad.org.br/admin/pdf/GPR1597.pdf
http://www.clam.org.br/bibliotecadigital/uploads/publicacoes/1138_1861_freitashenriq
http://www.revistapmkt.com.br/Portals/9/Volumes/15/1_Mensura%C3%A7%C3%A3o

96

https://www.revistas.uneb.br/index.php/financ/article/view/1126/1255. Acesso em: 29
mar. 2021.

LIZOTE, S. A.; VERDINELLI, M. A.; NASCIMENTO, S. Relacdo do comprometimento
organizacional e da satisfacdo no trabalho de funcionarios publicos municipais.
Revista de Administracdo Puablica, Rio de Janeiro, v. 51, n. 6, p. 947-967, nov./dez.
2017. Disponivel em:
https://bibliotecadigital.fgv.br/ojs/index.php/rap/article/view/72847. Acesso em: 03
mar. 2021.

MARCONI, M. A.; LAKATOS, E. M. Fundamentos de metodologia cientifica. 52 ed.
Sao Paulo: Atlas, 2003.

MARTINS, G. P. Desemprego estrutural na era da globalizacao, 2006, 54 f.
Monografia (Bacharelado em Ciéncias Econémicas) — Universidade Federal de Santa
Catarina, Florianopdlis, 2006. Disponivel em:
https://repositorio.ufsc.br/bitstream/handle/123456789/121940/Economia295527.pdf
?sequence=1&isAllowed=y. Acesso em: 25 mai. 2021.

MAYO, E. The human problems of na industrial civilization. Volume VI. Londres:
Routledge Editora, 2003. Disponivel em: https://brllib.org/book/699043/9331ff.
Acesso em: 10 abr. 2021.

MCGREGOR, D. The Human side of Enterprise: annotated edition. New York:
McGraw-Hill Companies, 2006. Disponivel em:
https://brllib.org/book/5236916/27aa6d. Acesso em: 08 mar. 2021.

MCSHANE, S. L.; GLINOW, M. A. V. Comportamento organizacional. Porto Alegre:
AMGH Editora Ltda, 2013. Disponivel em: https://brllib.org/book/3578935/c6e751.
Acesso em: 08 mar. 2021.

MEDEIROS, C. A. F.; ENDERS, W. T. Validacdo do modelo de conceitualizacéo de
trés componentes do comprometimento organizacional (Meyer e Allen, 1991). Revista
de Administracdo Contemporanea, Rio Grande do Norte, v.2, n.3, p. 67-87, set./dez.
1998. Disponivel em:
https://www.scielo.br/j/rac/a/Y mp5dkPkFwWPkHNsHpFpgW Xp/?lang=pt. Acesso em:
30 abr. 2021.

, C. A. F. et. al. Comprometimento Organizacional: o Estado da Arte da
Pesquisa no Brasil. Revista de Administracdo Contemporéanea, Rio Grande do
Norte, v.7, n. 4, p. 187-209, out./dez. 2003. Disponivel em:
https://www.scielo.br/j/rac/a/bvY GzFh85kfPpRqLyfNQ8jz/?lang=pt. Acesso em: 02
mai. 2021.

, Carlos Alberto Freire. Comprometimento organizacional: um estudo de
suas relacdes com caracteristicas organizacionais e desempenho nas empresas
hoteleiras, 2003, 166 f. Tese (Doutorado em Administracdo de Empresas) —
Faculdade de Economia, Administragdo, Economia e Contabilidade, Universidade de
Sao Paulo, Sao Paulo, 2003. Disponivel em:


http://www.revistas.uneb.br/index.php/financ/article/view/1126/1255
http://www.revistas.uneb.br/index.php/financ/article/view/1126/1255
http://www.scielo.br/j/rac/a/Ymp5dkPkFwPkHNsHpFpgWXp/?lang=pt
http://www.scielo.br/j/rac/a/Ymp5dkPkFwPkHNsHpFpgWXp/?lang=pt
http://www.scielo.br/j/rac/a/bvYGzFh85kfPpRqLyfNQ8jz/?lang=pt
http://www.scielo.br/j/rac/a/bvYGzFh85kfPpRqLyfNQ8jz/?lang=pt

97

https://teses.usp.br/teses/disponiveis/12/12139/tde-05042004-
105813/publico/Tese_Doutorado_Medeiros_2003.pdf. Acesso em: 02 mai. 2021.

, C. A. F. et. al. Um estudo exploratorio dos multiplos componentes do
comprometimento organizacional. Revista Eletronica de Administracdo, Porto
Alegre, v. 11, n. 1, p. 1-22, jan./fev. 2005. Disponivel em:
https://seer.ufrgs.br/read/article/view/40696/25885. Acesso em: 02 mai. 2021.

MELLO, Eleuni. Vinculo do trabalhador com a organizagcdo: um estudo de
representagdes sociais, 2006. 228 f. Tese (Doutorado em Psicologia) — Programa
de P6s-Graduacao do Instituto de Psicologia, Universidade de Brasilia, Brasilia, 2006.
Disponivel em: https://repositorio.unb.br/handle/10482/3669. Acesso em: 08 mar.
2021.

MENEZES, Igor Gomes. Comprometimento organizacional: Construindo um
conceito que integre atitudes e intengcdes comportamentais, 2009, 203 f. Tese
(Doutorado em Psicologia Social e do Trabalho) — Faculdade de Filosofia e Ciéncias
Humanas, UFBA, Salvador, 2009. Disponivel em:
https://pospsi.ufba.br/sites/pospsi.ufba.br/files/igor_menezes_tese.pdf. Acesso em:
23 abr. 2021.

MOTTA, F. C. P.; VASCONCELOS, I. F. G. Teoria Geral da Administracdo. 32 ed.
rev. S&o Paulo: Pioneira Thomson Learning, 2006. Disponivel em:
https://brllib.org/book/2033841/f34bc0. Acesso em: 08 mar. 2021.

PASCHOAL, T. Bem-estar no trabalho: relagbes com suporte organizacional,
prioridades axioldgicas e oportunidades de alcance de valores pessoais no
trabalho, 2008, 180 f. Tese (Doutorado em Psicologia Social, do Trabalho e das
Organizagbes) — Programa de Pds-Graduagdo em Psicologia Social, do Trabalho e
das Organizacbes, Universidade de Brasilia, Brasilia, 2008. Disponivel em:
https://repositorio.unb.br/handle/10482/5551. Acesso em: 21 abr. 2021.

, T., TAMAYO, A. Construcédo e validacdo da escala de bem-estar no
trabalho. Avaliacdo Psicoldgica, Brasilia, v. 7, n. 1, p. 11-22, 2008. Disponivel em:

http://pepsic.bvsalud.org/pdf/avp/v7nl/v7nla04.pdf. Acesso em: 21 abr. 2021.

PRODANOQV, C. C.; FREITAS, E. C. Metodologia do Trabalho Cientifico: métodos
e técnicas da pesquisa e do trabalho académico. 22 ed. Novo Hamburgo: Universidade
FEEVALE, 2013.

ROBBINS, S. P.; JUDGE, T. A.; SOBRAL, P. Comportamento organizacional: teoria
e prética no contexto brasileiro. 142 ed. S&o Paulo: Pearson Prentice Hall, 2010.
Disponivel em: https://brllib.org/book/9039022/b02d50?dsource=recommend.
Acesso em: 08 mar. 2021.

REGO, A.; CUNHA, M. P.; SOUTO, S. Espiritualidade nas organizagdes e
comprometimento organizacional. Revista de Administracdo Eletronica, v. 6, n. 2,
p. 1-27, jul./dez. 2007. Disponivel em:
https://rae.fgv.br/sites/rae.fgv.br/files/artigos/10.1590 _S1676-
56482007000200003.pdf. Acesso em: 22 mai. 2021.


http://pepsic.bvsalud.org/pdf/avp/v7n1/v7n1a04.pdf

98

RIBEIRO, J. A.; BASTOS, A. V. B. Comprometimento e Justica Organizacional: um
estudo de suas relacbes com recompensas assimétricas. Psicologia: Ciéncia &
Profissdo, v. 30, n. 1, p. 4-21, 2010. Disponivel em:
https://www.redalyc.org/articulo.0a?id=282021781002. Acesso em: 07 abr. 2021.

SIQUEIRA, Mirlene Maria Matias. Comprometimento organizacional afetivo,
calculativo e normativo: evidéncias acerca da validade discriminante de trés medidas
brasileiras. In. ENCONTRO DA ANPAD, 25., 2001, Campinas. Anais... Campinas:
ANPAD, 2001. Disponivel em: http://www.anpad.org.br/admin/pdf/enanpad2001-cor-
520.pdf. Acesso em: 07 abr. 2021.

, Mirlene Maria Matias; PADOVAM, Valquiria Aparecida Rossi. Bases
tedricas de bem-estar subjetivo, bem-estar psicolégico e bem-estar no trabalho.
Psicologia: Teoria e Pesquisa, Brasilia, v. 24, n. 2, p. 201-209, jun. 2008. Disponivel
em: https://lwww.scielo.br/j/ptp/a/ZkX7Q4gd9ImLQXnH7xbMgbpM/abstract/?lang=pt.
Acesso em: 23 abr. 2021.

TAMAYO, A. Prioridades axiologicas e satisfacdo no trabalho. Revista de
Administracdo, Sdo Paulo, v. 35, n. 2, p.37-47, abr./jun. 2000. Disponivel em:
http://www.spell.org.br/documentos/ver/16319/prioridades-axiologicas-e-satisfacao-
no-trabalho. Acesso em: 23 abr. 2021.

, A.; PASCHOAL, T. A relacdo da motivacao para o trabalho com as metas do
trabalhador. Revista de Administracdo Contemporanea, v. 7, n. 4, p. 33-54,
out./dez. 2003. Disponivel em:
https://www.scielo.br/j/rac/a/8PGD7qcRB9JL8CjQZNDFbrp/?lang=pt. Acesso em: 23
abr. 2021.

TRABALHO. In: DICIONARIO Aurélio da Lingua Portuguesa. Curitiba: Positivo
Editora, 2010.

TRIGUEIRO-FERNANDES, L. et. al. EBACO-R: Refinamento da escala de bases do
comprometimento organizacional. BBR. Brazilian Business Review, v. 16, n. 4, p.
315-333, jul./ago. 20109. Disponivel em:
https://www.scielo.br/j/bbr/a/TJyY673ksTyGW4PBKgXQcDk/?lang=pt#:~:text=desen

volveu%20a%20Escala%20de%20Bases,atividade%20e%20escassez%20de%20alt
ernativas. Acesso em: 22 mai. 2021.


http://www.redalyc.org/articulo.oa?id=282021781002
http://www.redalyc.org/articulo.oa?id=282021781002
http://www.anpad.org.br/admin/pdf/enanpad2001-cor-
http://www.scielo.br/j/ptp/a/ZkX7Q4gd9mLQXnH7xbMgbpM/abstract/?lang=pt
http://www.scielo.br/j/ptp/a/ZkX7Q4gd9mLQXnH7xbMgbpM/abstract/?lang=pt
http://www.spell.org.br/documentos/ver/16319/prioridades-axiologicas-e-satisfacao-
http://www.scielo.br/j/rac/a/8PGD7qcRB9JL8CjQZNDFbrp/?lang=pt
http://www.scielo.br/j/rac/a/8PGD7qcRB9JL8CjQZNDFbrp/?lang=pt
http://www.scielo.br/j/bbr/a/TJyY673ksTyGW4PBKqXQcDk/?lang=pt&%3A~%3Atext=desen
http://www.scielo.br/j/bbr/a/TJyY673ksTyGW4PBKqXQcDk/?lang=pt&%3A~%3Atext=desen

99

APENDICE A — INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS
QUESTIONARIO

Prezado respondente,

Este questionario € parte integrante da pesquisa monografica intitulada COMPROMETIMENTO
ORGANIZACIONAL COMO FATOR MOTIVACIONAL: UM ESTUDO DE CASO EM UMA
CORRETORA DE SEGUROS NA CIDADE DE FEIRA DE SANTANA-BA, desenvolvida pelo(a)
estudante Danyele Fernandes Santana de Souza, sob a orientacdo da Profa. Mestre Cidineide
Gerbnimo, do Curso de Bacharelado em Administracé@o, da Universidade Estadual de Feira de Santana
(UEFS), cujo objetivo é identificar as variaveis pertencentes ao ambiente organizacional que contribuem
para o comprometimento do colaborador. Vale salientar que as informac¢fes aqui coletadas servirdo,
exclusivamente, para fins académicos, respeitando o sigilo e o anonimato. Exceto se houver
manifestacdo para uso da identidade organizacional.

Desta forma, agradecemos sua valiosa contribuicdo ao tempo que em agradecemos sua participacéo

nesta pesquisa.

PARTE 1 - IDENTIFICACAO DO PERFIL DO RESPONDENTE
1) Sexo:
O Feminino
O Masculino
2) Idade: anos
3) Estado civil:
O solteiro (a)
O casado (a) / Unido estavel / Companheiro (a)
O Separado (a)
O viavo (a)
4) Filhos:
O sim
O Nao
5) Em caso afirmativo na questdo anterior, quantos? filhos
6) Escolaridade:
O Ensino Fundamental |
O Ensino Fundamental Ii
O Ensino Médio
O Superior incompleto
O Superior completo
O Especializagéo
O Mestrado



O Doutorado

7) Nivel do cargo desempenhado atualmente:
O consultor de vendas
O Operacional-administrativo
OGestores/supervisores

8) Tempo de trabalho na organizacgéo:

9) Carga horéaria semanal:

10) Remuneragdao:

O Até 1 salario minimo (Até R$1.100,00)

O Mais de 1 até 2 salarios minimos (Entre R$1.100,00 e R$2.200,00)
O Mais de 2 até 3 salarios minimos (Entre R$2.200,00 e R$3.300,00)
O Mais de 3 até 4 salarios minimos (Entre R$3.300,00 e R$4.400,00)

O Mais de 4 até 5 salarios minimos (Entre R$4.400,00 e R$5.500,00)

O Mais de 5 até 10 salrios minimos (Entre R$5.500,00 e R$11.000
11) Quais beneficios adicionais abaixo vocé recebe?

O vale alimentacéo

O Bonificagbes/Comissdes

O Participacdo nos lucros (PL)

O Plano de satde/Plano odontoldgico

O Auxilio-creche

O Auxilio-academia

O cesta basica

,00)

100

12) Caso receba outro tipo de beneficio que ndo esteja listado acima, indique aqui:

PARTE 2 - BEM-ESTAR NO TRABALHO

Nesta parte do questionario, vocé deve considerar as proposicdes, que referem-se a sentimentos

relacionados ao seu trabalho e responder conforme a escala apresentada.

1 2 3 4
Discordo Discordo ] Concordo
) Indiferente )
totalmente parcialmente parcialmente

5
Concordo

totalmente

Neste trabalho, eu:

Nivel de concordancia

Realizo o meu potencial
Realizo atividades que expressam minhas capacidades

Consigo recompensas importantes para mim
Supero desafios

AR A
S

Atinjo resultados que valorizo

N NN DN

W w W w w

A N MM P

g1 oo A
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6. Faco o que realmente gosto de fazer 1 2 3 4 5
Para responder as proximas questdes, utilize como base a escala das respostas abaixo, conforme seus

sentimentos com o trabalho.

1
2 3 4 5
Nem um
Um pouco Moderadamente Bastante Extremamente
pouco

Nos ultimos seis meses, meu trabalho tem me deixado: , .
Nivel de concordéancia

1. Alegre 1 2 3 4 5
2. Preocupado 1 2 3 4 5
3. Disposto 1 2 3 4 5
4. Entediado 1 2 3 4 5
5. Animado 1 2 3 4 5
6. Chateado 1 2 3 4 5
7. Impaciente 1 2 3 4 5
8. Ansioso 1 2 3 4 5
9. Frustrado 1 2 3 4 5
10. Incomodado 1 2 3 4 5
11. Nervoso 1 2 3 4 5
12. Tenso 1 2 3 4 5
13. Orgulhoso 1 2 3 4 5
14. Com raiva 1 2 3 4 5
15. Tranquilo 1 2 3 4 5

PARTE 3 - MENSURACAO DO COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL AFETIVO E AFILIATIVO
Abaixo serédo relacionadas afirmacdes que buscam refletir o seu comprometimento com a organizacao,

para respondé-las utilize a escala abaixo.

1 2 3 4 5
Discordo Discordo ) Concordo Concordo
) Indiferente )
totalmente parcialmente parcialmente totalmente

1) Eu seria muito feliz em dedicar o resto da minha carreira nesta organizagao.
2) Eunao sinto um forte senso de integracdo com minha organizacéo.

3) Eu n&o me sinto emocionalmente vinculado a esta organizacgéo.

4) Eu me identifico com a filosofia desta organizacgéo.

5) Eu concordo com as préaticas adotadas pela minha organizacéo.

6) Eu acredito nos valores e objetivos desta organizagéo.

7) Eu sempre me esforco demasiadamente para que a empresa atinja seus objetivos.



8) Tenho uma imensa satisfacdo em fazer parte desta empresa.
PARTE 4 — MENSURAGCAO DO COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL INSTRUMENTAL

Abaixo serdo relacionadas afirmacdes que buscam refletir o seu comprometimento com a organizacgéao,

para respondé-las utilize a escala abaixo.
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1
Discordo

totalmente

2
Discordo

parcialmente

3

Indiferente

4
Concordo

parcialmente

5
Concordo

totalmente

1)
2)
3)
4)

5)
6)

Para me manter na empresa, procuro sempre fazer o que é esperado de mim.

Importante é fazer sempre o trabalho solicitado, ndo adianta ficar querendo mostrar resultados.
Acredito que esta empresa me dé beneficios que dificilmente encontraria em outro trabalho.
Na situacado atual, ficar com minha organizacéo é na realidade uma necessidade tanto quanto
um desejo.

Mesmo se eu quisesse, seria muito dificil para mim deixar minha organizacdo agora.

Se eu ja ndo tivesse dado tanto de mim nesta organizacao, eu poderia considerar trabalhar em

outro lugar.

PARTE 5 - MENSURACAO DO COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL NORMATIVO

Abaixo serédo relacionadas afirmacdes que buscam refletir o seu comprometimento com a organizacao,

para respondé-las utilize a escala abaixo.

1
Discordo

totalmente

2
Discordo

parcialmente

3

Indiferente

4
Concordo

parcialmente

5
Concordo

totalmente

1)
2)

3)
4)
5)
6)
7

8)

Uma das coisas mais importantes na empresa € cumprir suas normas e regulamentos.

O bom empregado deve se esforcar para que a empresa tenha os melhores resultados
possiveis.

Eu me sinto culpado se ndo consigo realizar bem minhas tarefas.

Eu tenho obrigacdo em desempenhar bem minha funcéo na empresa.

Eu ndo sinto nenhuma obriga¢éo em permanecer na minha empresa.

Esta organizacdo merece minha lealdade.

Eu ndo deixaria minha organizagdo agora porgue eu tenho uma obrigacdo moral com as
pessoas daqui.

Eu devo muito a minha organizacéo.



