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RESUMO

A implantagdo de novos modelos de gestéo e projetos de modernizagdo vem se
efetivando cada vez mais no contexto organizaciona e tem como finaidade atingir os
objetivos e metas propostos pelas empresas e seu fortalecimento.

Buscando, assim, identificar as variaveis relacionadas ao trabalho, que possam
contribuir para maior eficacia organizacional, este estudo propds-se investigar o
comprometimento organizacional e a qualidade de vida no trabalho, no Departamento de
Engenharia de Distribuicdo Norte — DN/ED -, Superintendéncia Regional de Distribuicéo
Norte, da Companhia Energética de Minas Gerais— CEMIG .

O objetivo deste estudo foi mapear 0 grau de comprometimento organizacional,
assm como o nivel de qualidade de vida no trabalho dos funcionarios dessa empresa,
verificando se ha interferéncia da QVT no comprometimento organizacional. E importante
ressaltar que esta pesguisa envolveu todos os funcionérios desse departamento, apresentando,
assim, caréter de censo.

Procurou-se andisar a relacdo do individuo com a organizacdo. Intentando
discutir, com maior profundidade, as variaveis que constam da versdo do modelo de
HACKMAN e OLDHAM(1975), traduzidos e adaptados por MORAES et a.(1989), para o
contexto brasileiro, e 0 de MOWDAY et a. (1982), também adaptados por MORAES et al.
(1996).E importante enfatizar que, para diagnosticar a qualidade de vida no trabalho e o
comprometimento organizacional, nesta pesguisa, 0 modelo citado foi novamente adaptado a

realidade da empresa pesquisada.



A edtratégia utilizada para a realizagdo desta pesquisa foi 0 estudo de caso e,
como instrumento de coleta de dados, o questionario, que possibilitou a medicdo objetiva e a
quantificacdo dos resultados. Para complementar, esclarecer e enriquecer as informacoes,
utilizou-se também da entrevista e de conversas informais, que foram analisadas em conjunto
com os questiondrios, via andlise de contetido.

Quanto aos objetivos propostos por esta pesquisa, constata-se que, no que se
refere a0 mapeamento do grau de comprometimento organizacional, a medida do
comprometimento comportamental  apresentou-se  significativamente superior a do
comprometimento afetivo. No que se refere as varidveis demograficas e ocupacionais
consideradas, apenas a faixa etéria apresentou correlacéo significativa. Quanto a anadlise das
varidveis que compdem o modelo HACKMAN e OLDHAM (1975), elas explicitaram
correlacdo significativa com o comprometimento comportamental e afetivo em doze das
dezessete variaveis que compdem essa versao.

No gue se refere ao nivel de qualidade de vida no trabalho, constata-se, segundo o
modelo adotado, que a mesma se apresenta positivamente para a maioria dos participantes da
pesquisa. Ja com relacdo a andlise para verificar se a qualidade de vida interfere no
comprometimento organizacional, observa-se que apenas algumas variavels apresentaram
correlacéo e, mesmo assim, ndo mostraram uma forte correlacdo. Isso revela que a qualidade
de vida no trabaho ndo € o Unico componente que interffere no comprometimento
organizacional dos funcionarios do departamento pesquisado e vice-versa.

Diante das constatacOes detectadas na pesquisa, foram elencadas algumas

recomendacfes, tanto para a empresa quanto para a comunidade académica.
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1 INTRODUCAO

Significativas mudangas estdo ocorrendo em nivel global, no mundo dos negdcios
e no ambiente do trabalho. Diante desses processos de mudancas, reflexo das constantes
transformacfes sociais, econbmicas, politicas, culturais e tecnoldgicas, pessoas e
organizagdes reestruturam Seus conceitos, principios e crencas. Nesse sentido, a sociedade
vem passando por reformulacdes, no que se refere a sua atuacdo de uma maneira geral e, em
particular, no mundo do trabalho.

Nesse cen&rio, a reestruturacdo produtiva vem se efetivando por meio da
implantagcéo de novos modelos de gestdo que proporcionam qualidade e competitividade aos
produtos e/ou servigos da organizacdo. Algumas empresas tém, inclusive, buscado a
participacdo dos trabalhadores, com seu envolvimento, adaptabilidade e criatividade nos
processos organizacionais, procurando, dessaforma, atingir seus objetivos.

Para isso, é de fundamental importancia considerar o comportamento do individuo
na organizacdo. Existem vérios fatores a levar em conta, sendo dois de extrema importancia: o
comprometimento organizacional e a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT). Esses fatores
afetam o comportamento humano nas organizagdes e contribuem para a empresa atingir seus
objetivos.

A forma como o individuo se identifica e se relaciona com a organizagéo e vice-
versa, também, € de importancia fundamental para se anaisar o real envolvimento e,
consequentemente, 0 comprometimento do funcionario para com a mesma.

Existem fatores que influenciam no desenvolvimento do comprometimento

organizacional; eles podem ser classificados em categorias e essas, subdivididas em diversas
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varidveis ou dimensdes especificas que, dependendo do contexto organizacional em que esta
inserido o individuo, assm como o periodo a ser considerado, podem ou ndo ser relevantes.

Mediante 0 exposto, percebe-se que a implantacéo dos novos modelos de gestéo
tém como objetivo buscar maior participagdo dos trabalhadores em um ambiente que
proporcione melhores satisfacdo e motivacdo, individualmente e em equipe, de forma a
propiciar um melhor desempenho dos mesmos, preocupando-se, dessa forma, com a
qualidade de vida no trabalho(QVT) e com o comprometimento organizacional.

A respeito da QVT, WALTON (1973); WESTLEY (1979); DAVIS e WERTHER
(1983); NADLER e LAWLER (1983); HUSE e CUMMINGS (1985) afirmam gue a mesma
€ proveniente da associacdo direta de vérias dimensbes basicas da tarefa e de outras
dimensbes ndo dependentes diretamente do trabalho, produzindo satisfacdo e motivagdo em
diversos niveis, resultando também em diferentes tipos de atividades e condutas dos
trabalhadores que fazem parte de uma organizacéo.

Ja o comprometimento organizacional, segundo BASTOS (1994:xvi), “...insere-se
na longa tradicdo dos estudos que buscam identificar e compreender fatores pessoais que
determinam o comportamento humano no trabalho, integrando uma subérea denominada
atitudes frente ao trabalho”.

Constata-se, segundo a afirmagdo desses autores, que 0 estudo da qualidade de
vida no trabalho e do comprometimento dentro de um contexto organizacional €, portanto,
muito importante, uma vez que possibilita o conhecimento e andlise das varidveis que
influenciam tal comportamento, assim como o grau de envolvimento dos funcionérios para
com a organi zacao.

Esta pesguisa apresenta como diferencial das demais realizadas o enfoque no

comprometimento organizacional e na qualidade de vida no trabalho, verificando se um fator
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influéncia o outro. O seu desenvolvimento se deu no Departamento de Engenharia de
Distribuicdo Norte - DN/ED - da empresa de economia mista do Estado de Minas Gerais,
Companhia Energética de Minas Gerais — CEMIG - que, como ocorre em diversas empresas,
tem passado por mudancas estruturais e implantagdo de novos modelos de gestéo.

Os objetivos deste trabaho sdo: mapear o grau de comprometimento dos
funcion&rios do departamento de engenharia de uma empresa de economia mista do Estado de
Minas Gerais, mapear os nivels de qualidade de vida no trabalho dos funcionarios desse
departamento e verificar se a qualidade de vida no trabalho interfere no comprometimento
organizacional dos funcionarios dessa empresa.

Buscou-se, nesta pesquisa, responder a seguinte questdo: a qualidade de vida no
trabalho interfere no comprometimento organizacional dos funcionarios de uma empresa de
economia mista do Estado de Minas Gerais?

A dissertacdo esta dividida em sete capitulos. O primeiro traz a introducéo.
Tratam 0 segundo e o terceiro da fundamentac&o tedrica que norteia o trabalho, apresentando
a origem, o significado, as principais abordagens e enfoques sobre comprometimento
organizaciona e a qualidade de vida no trabalho, assm como algumas pesquisas realizadas no
Brasil.

A metodologia especificando o tipo da pesquisa, instrumentos utilizados para
coleta dos dados, estratégias utilizadas e procedimentos estatisticos para tratamento e andlise
dos dados, se encontra no quarto capitulo. O quinto trata da andlise e interpretacdo dos dados
e, finamente, as conclusbes e recomendacgdes de trabalhos futuros se encontram no sexto

capitulo.
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2 COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL

2.1 ORIGEM

As varias abordagens das correntes do pensamento administrativo, tendo como
foco o relacionamento entre o individuo e a organizagdo, s80 0 amago da questéo
comprometimento organizacional. As diversas visdes dessa relacéo e a andlise de cada
corrente de pensamento sd0 a base e 0 suporte para o desenvolvimento dos estudos sobre esse
tema.

Considerando, portanto, o fato de o trabalho ocupar lugar central na vida das
pessoas, interferindo, cada vez mais, no seu espaco vital, uma atencdo especia tem sido
dirigida para a questdo do comprometimento e da qualidade de vida na organizacéo em que 0
individuo passa uma significativa parte de sua vida.

Nesse sentido, € importante analisar a relacdo do individuo com a organizacéo,
buscando discutir, com maior aprofundamento, quais os fatores pessoais e de contexto que
afetam o comprometimento humano no trabalho. Para isso, € interessante estabelecer novas
formas de compreensdo nas quais se congtitua uma relagdo mais harmoniosa entre
organizacOes, tecnologia, estrutura do trabalho e 0 homem. O homem € o fator decisivo e
estratégico para a realizacdo do sucesso de qualquer organizacdo. O que a experiéncia tem
demonstrado através dos anos, principamente em tempos de crise, é que o diferencia
humano dentro das organizagbes torna-se decisivo. Parece que tem sido através da
organizagdo e desenvolvimento desse potencial em todos os niveis e em todas as areas que a
empresa mostra a sua capacidade competitiva, exatamente diante da diversidade, buscando

garantir efetivamente a sua sobrevivéncia.
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A partir dos séculos XV1II e XIX, com a sistematizacdo dos métodos de producéo,
as condicdes de trabalho e os impactos na producdo e moral dos trabal hadores comecaram a
ser estudados de forma sistemética. Tais estudos se iniciaram com 0s economistas liberais,
passando pelas Escolas da Administracdo Cientifica e de Relagbes Humanas, quando a
satisfacéo do trabalhador e a sua adaptacéo ao trabalho foram mais enfatizadas nos estudos e
pesquisas.

A Escola da Administracdo Cientifica, que teve como seu precursor TAYLOR
(1971), buscava maxima eficiéncia e racionalizagdo dos modos de executar e controlar o
trabalho, com énfase na tarefa. Ja os estudos de FAYOL (1965), enfatizam a estrutura e o
funcionamento da organizacdo. Ressalta-se que ambos podem ser classificados na Escola
Classica. Constata-se, nesses estudos, que as necessidades dos individuos sdo colocadas em
segundo plano e que arelacdo individuo e organizacdo é focada sob a premissa basica de que
o individuo desenvolve o seu trabalho em troca de incentivos econdmicos e financeiros.

A Escola de Relagdes Humanas, por meio da contribuicéo dos estudos de MAY O
(1959), MASLOW (1977) e HERZBERG (1968), foi de grande importancia. De um modo
geral, as pesquisas realizadas por esses autores demonstraram que as necessidades individuais
dos trabal hadores interferem na sua produtividade.

Mais especificamente, os estudos de MAvyo (1959) contribuiram
significativamente, quando a satisfagdo com o trabalho passou a ser vista como um fator que
afetaa produtividade. O ambiente de trabalho passou a ser um local onde as pessoas buscam
satisfazer suas diversas necessidades. Nesse estudo, percebe-se a preocupacéo em gustar o
individuo ao trabalho. Para Mayo, atingir melhor producéo est4 diretamente ligado ao

atendimento da satisfacéo das necessidades psicol 6gicas dos trabal hadores.
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Nos seus estudos, Mayo chega a conclusdo de que em um ambiente mais livre e
mais agradavel, tendo superiores que intergjam com os subordinados, 0 grupo apresenta
moral elevado, obtendo, como resultado, maior produtividade. E importante ressaltar que
nessa pesquisa o individuo deixa de ser visto como uma pecga isolada, sendo as recompensas
extrinsecas, incentivo para maior eficiéncia e envolvimento com a organizacdo. Observa-se,
no entanto, que esses estimulos sdo para atender aos objetivos da organi zacao.

MASLOW (1977), em seus estudos sobre a motivacdo humana, propde uma escala
hierarquica de necessidades humanas que a organizacdo deve identificar em nivel de
necessidades do individuo, procurando satisfazé-lo no ambiente de trabalho, obtendo,
consequentemente, maior integracdo entre ele (individuo) e a organizacdo. Constata-se que 0
individuo, ao ingressar em uma organizacdo, busca satisfazer as suas necessidades. Existem,
porém, limitagdes para a organizacdo satisfazé-las, uma vez que o comportamento humano é
imprevisivel e heterogéneo.

Por meio dos seus estudos, que procuravam identificar o que efetivamente
interfere na motivacéo do individuo no trabalho, HERZBERG (1968) aponta dois fatores que
estdo diretamente ligados ao contelido da tarefa, proporcionando sensacdo de readizacdo e
desafio. Esses fatores sdo motivacionais e higiénicos;, o primeiro estd relacionado
intrinsecamente ao individuo, o segundo, a ambiéncia e condicdes de desempenho no
trabalho.

Ao tratar da relacdo do individuo com a organizacéo, verificando tal integracéo
através do cargo, isto €, detectando como elemento motivador o conteldo do cargo, este
trabalho colabora significativamente para o estudo do comprometimento organizacional.

Pode-se considerar que os estudos de ETZIONI (1974) e ARGYRIS (1975),

dentre outros, podem ser classificados no contexto da Escola Estruturalista, os quais
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contribuiram para a concepcdo do comprometimento organizacional, quando se andisa a
énfase dada ao individuo e a organizacdo. Para o primeiro, o envolvimento dos individuos,

membros da organizacdo, e a obediéncia estdo diretamente ligados ao tipo de autoridade ou
poder que a organizacdo utiliza.

No gue se refere ao poder, ETZIONI (1974:32) considera-o como a “...habilidade
de um individuo para induzir ou influenciar outro a seguir suas diretrizes ou quaisquer outras
normas por ele apoiadas’, e que 0 mesmo pode ocorrer de trés formas, sendo coercitivo,
normativo e remunerativo. O coercitivo consiste na aplicacdo ou ameaca de sancdes, restricéo
ou controle através da for¢a; 0 normativo tem como base a manipulagéo e a distribuicdo de
recompensas simbdlicas, privacbes e administracdo de normas e, por ultimo, o poder
remunerativo gque é baseado no controle sobre os recursos materiais e recompensas.

Os estudos de Argyris, assim como os de Etzioni levam a demonstraces de
reconhecimento da separaca@o entre o individuo e a organizacdo. Argyris, em seus estudos,
considera que separacdo entre 0 que o individuo necessita e 0 que a organizagdo espera
do seu trabaho, para atingir os objetivos e metas da mesma, pode levar o individuo a
conflitos, uma vez que tera sentimentos de frustragdo, fracasso por ter que direcionar as suas
acOes em prol do objetivo organizacional, colocando o seu proprio objetivo em segundo
plano.

Alguns autores que podem ser classificados na Escola Comportamentalista
consideram que a relacdo individuo e organizacdo se efetiva a partir do momento em que
ambos tém seus objetivos, porém a organizacdo torna-se um meio instrumental para a
efetivacdo dos objetivos do individuo. Observa-se nessa vertente que a adaptacdo do
individuo ao contexto organizacional € inevitavel. Contudo, essa escola apresenta uma

caracteristica que as demais ndo mostram, isto €, a participacdo dos individuos no processo
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decisorio e a democratizagcdo do ambiente organizacional, por ter como foco as pessoas e seu
comportamento. O estudo sobre comprometimento demonstra ser uma varidvel importante
para a efetivacdo do mesmo.

Dentre os trabalhos que mais contribuiram para essa corrente de pensamento,
podemos citar os de SIMON e MARCH (1970), BARNARD (1971) e MCGREGOR (1980).

Os estudos de SIMON (1970) tém semelhanga com uma forma de participacdo
apresentada por ETZIONI (1974) na vertente da Escola Estruturaista. Essa semelhanca se
verifica na forma calculista com que o individuo apresenta um comportamento em que utiliza
a organizacdo como melo para atingir 0s seus objetivos, uma vez que aceita, dentro de certos
limites, as normas e o regulamento da organizacéo.

Na Teoria de Sistemas, que tem como base os estudos de Von Berttalanfy, que
introduziu o entendimento de interacdo entre elementos que se integram através de um
sistema aberto, apresentaram uma nova percepcdo do meio, isto € a concepcdo da
interdependéncia e flexibilidade que sdo necessarias a compreensdo dos fendmenos sociais
existentes nas diversas relacbes. Neste estudo, estdo agrupados alguns conceitos da Escola
Estruturalista, assm como o conceito da interdependéncia e de totalidade para explicar os
fenbmenos de natureza organizacional .

A composicdo da organizacdo dentro da perspectiva da Teoria de Sistema é
efetivada por dois subsistemas que se influenciam e se inter-relacionam. Esses subsistemas
s80 denominados socia e técnico. O técnico tem como foco as tarefas, 0 ambiente fisico,
equipamentos e forma de operacionalizagdo das agdes; 0 socid, o individuo, uma vez que ele
€ responsavel pela transformacdo efetiva dos meios de que dispde em algo palpavel, isto é,

red.
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KATZ e KHAN (1973) foram responsaveis, também, por estudos que
influenciaram corrente de pensamento, na questéo que relaciona individuo e organizagao.
Ao considerarem que essa relagéo exerce influéncia na forma de envolvimento do trabal hador,
reconhecem que a permanéncia dos individuos na organizacdo esta relacionada ao tipo de
recompensa utilizado pelas empresas e que o envolvimento vai depender da satisfacéo
proporcionada por essas retribuicoes. Observa-se, atraves desse estudo, que o individuo pode
encontrar sua satisfacdo no ambiente externo e estar altamente envolvido com a organizacéo,
umavez gque ela proporciona condigdes para uma vida de satisfacéo fora dela.

A Teoria da Contingéncia contribuiu para o estudo sobre comprometimento, a
partir do momento em que considerou, na relacdo individuo e organizacéo, a existéncia do
conflito de papéis e percebeu que a organizacdo deve considerar as necessidades individuais,
proporcionando um sistema de incentivos e recompensas materiais e sociais, conforme cada
trabalhador ou seu grupo de atuac&o. E importante ressaltar que alguns adeptos dessa corrente
de pensamento afirmam que as condigbes para estruturagdo das organizagGes variam
conforme o ambiente, as estratégias adotadas, o conhecimento do ambiente operacional da
organizacdo e as tecnol ogias adotadas.

A par dessas contribuigdes mais amplas a respeito da interacdo entre o individuo e
a organizacdo, o tema tem recebido contribuicbes dos mais diversos matizes. 1sso pode ser
verificado no trabaho de MORAES e MARQUES (1996), em que tratam da questéo do
conflito que ocorre narelagéo individuo e organizag&o. Para os autores, a abordagem sobre a
qualidade de vida no trabalho é uma varidvel que precisa ser considerada, pois € uma das
formas que a empresa tem utilizado para administrar guestdo.

Os estudos desenvolvidos durante varias décadas, envolvendo o individuo e a

organizacdo, basicamente enfatizam a satisfagdo no trabalho, ndo sendo considerada, ainda a
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questdo do comprometimento, o que ocorre a partir das décadas de 70 e 80. Esse interesse se
da, principalmente, pelas mudancas ocorridas no ambiente organizacional externo e interno e
pela necessidade de um maior conhecimento da relacdo individuo-organizacdo e das acdes
que permeiam essa rel acdo.

Buscando comparar a relacéo individuo e organizacdo, uma vez que a sociedade
passa por transformagdes e essas tém refletido no ambiente organizacional, conclui-se que
mudancas afetam o contigente humano, que, segundo BASTOS (1993), tem que estar
efetivamente comprometido com o trabalho e nele encontrar condigdes de auto-realizacéo e
crescimento.

O gue se observa nos estudos que déo origem a relacéo individuo e organizacdo é

aVvisao do envolvimento durante a evolugdo desses .

2.2 SIGNIFICADO

No tocante as abordagens conceituais, existe uma verdadeira intensificagdo de
estudos, nessa area, de interesse de diversos pesquisadores acerca de questfes afins, 0 que
vem propiciando um ilimitado nimero de definicbes e aumentando a dificuldade de
entendimento do conceito de comprometimento organizacional.

O termo comprometimento  pode representar, na linguagem cotidiana,
significados diferentes do apresentado no contexto cientifico. Nesse, 0 aspecto considerado €,
predominantemente, o vinculo do individuo com variados aspectos do ambiente de trabalho,
buscando significados que aproximam comprometimento de envolvimento, identificacdo e

apego (BASTOS, 1994). O que se constata € que, ao ser analisado sob uma visdo académica e
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organizacional, 0 mesmo passa a ser percebido sob uma visdo construtiva, tendo como
referéncia diversos elementos que fazem parte do ambiente de trabal ho.

Para DUBIN et a. (1976), a relacdo individuo e organizacdo, que tem como
resultado um vinculo, se desenvolve a partir de variados aspectos do contexto do trabalho,
considerando também que existem diversas formas de apego ao trabaho. Para esses autores, 0
vinculo do trabalhador com a organizacdo se estrutura com base na somatéria das
diversificadas formas de interacéo.

Como se observa , no contexto de trabalho, o comportamento pode ocorrer, no
individuo, de formas variadas, 0 que leva a uma no¢do de disposicdo aberta, isto € ndo
apresenta um unico traco. O termo comprometimento tem essa caracteristica.

Porém, quanto a definicdo do constructo comprometimento, no contexto
cientifico, BASTOS (1994) afirma que pouca concordancia existe.

Numa revisdo da literatura existente, em dez pesquisas diferentes a respeito do
tema que trata dos vinculos que se estabelecem entre o individuo e a organizacdo, MOWDAY
et a. (1982), que sdo referéncia primordial nos trabalhos que envolvem o tema, cuja
conceituacdo predomina na maioria dos estudos realizados, constataram diferentes definigoes,
levantando os seguintes enfoques :

Os compromissos nascem quando uma pessoa, ao fazer uma escolha, liga
Interesses a uma linha consistente de atividades.

A forma de relacionamento de um membro com o sisterma como um todo.

A vontade que o individuo tem disponivel ao desenvolver suas atividades e a
lealdade com o sistema social.

A maneira pela qual as metas da organizacdo e as do individuo se tornam

crescentemente integradas ou harmonicas.



26

A contribuicdo natural para atingir os resultados organizacionais esta
relacionada a idéia de pertencer a um grupo, isto €, o reflexo da participacéo do
individuo no grupo fornece predicbes relativas a certos aspectos para o
desenvolvimento do seu trabalho e motivagdo para 0 mesmo.

A identidade da pessoa e da organizacdo se liga através das atividades e da
orientacdo para o desempenho do seu trabal ho.

Os valores e metas apresentados pela organizagdo se unem por meio de uma
ligacdo partidaria e afetiva.

A modificagdo estrutural que ocorre como resultado de transagdes individuo -
organizagdo e mudangas em metas e valores de uma organizaco.

Os individuos apresentam comportamentos de compromissos que S0
socialmente aceitos, superando expectativas formais e/ou normativas.

Os individuos se vinculam a organizagdo por meio de agOes estabelecidas
através de sua crenca nas atividades realizadas, assim como 0 seu proprio
envolvimento com a organizagdo.(MOWDAY et a.,1982, apud MORAES e

MARQUES, 1996).

A partir da constatacdo da presenca de tais enfoques, conclui-se pela ndo
existéncia de um consenso em torno do constructo, o que leva a investigacdo de conceituacoes
e mensuragdes diferenciadas.

Para MORAES e MARQUES (1996), a linha de pesquisa que pode apresentar
como focos o individuo, a organizacdo, o sindicato, a profissdo, dentre outros, € que propicia
adiversificagdo, que é derivada de um ndo-consenso quanto a natureza ou motivos que geram

0 comprometimento.
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No entanto, mesmo apresentando grande diversificagdo de abordagens, sofrendo
de uma falta de integracdo caracteristica, essencia ao entendimento do constructo, os estudos
sobre comprometimento tém proporcionado uma melhor compreensdo da natureza dos
processos psicol6gicos pelos quais as pessoas fazem opgdo por um determinado objetivo e
ambiente, atribuindo-lhe sentido (MORAES e MARQUES, 1996).

Esses tipos distintos de abordagens ocorrem em fungdo das vérias vertentes
tedrico-conceituais que apresentam interesse pelo tema, como as éreas da Sociologia, Teoria
Organizacional e Psicologia Socia, que contribuiram para a construgdo dos principais
enfoques sobre comprometimento e que, nas &eas da ciéncia, mais contribuem para a
compreensdo do comportamento organizacional. Constata-se, no entanto, que a proposta da
vertente conceitua de cada enfoque é que determina a sua defini¢éo, assim como o seu campo

de atuacédo.

2.3 PRINCIPAISENFOQUES

Os principais enfoques nos estudos de comprometimento organizacional s&o
dominados pela abordagem atitudinal/afetiva, que sdo caracterizados pelo trabalho de
MOWDAY et a. (1982) e os estudos side-bets ou enfoque instrumental, que tém
embasamento nos estudos de BECKER (1960). Seguem-se, apds, os enfoques socioldgico,
normativo e o comportamental. Deve-se ressaltar, no entanto, a contribuicdo dos estudos de
ETIZIONI (1974). Eles forneceram a base inicial paratrés das cinco linhas de pesquisas sobre
comprometimento organizacional.

Os estudos sobre o enfoque atitudinal/afetivo enfatizam a natureza afetiva do

processo de identificacdo do individuo com os objetivos e vaores da organizagéo.
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MOWDAY et a. (1982) utilizam, aém da nogdo de identificacdo, trés dimensdes para
definicdo do constructo, sendo a primeira a forte crenca e aceitagdo dos valores e objetivos da
organizacdo; a segunda, o consistente desejo de manter vinculo com amesma ; e, aterceira, a
intencdo de se esforcar em prol desta. Nessa abordagem, o individuo tem uma relacdo ativa
com a organizacdo, desejando maximizar esforcos de forma a contribuir para o seu éxito.

Percebe-se, na perspectiva atitudinal, que “... 0 comprometimento seria um estado
no qua o individuo se identifica com uma organizacdo e seus objetivos e desga manter-se
como membro, de modo afacilitar a consecugdo desses objetivos.” (BASTOS, 1994:43).

Os estudos de ETZIONI (1974) fornecem a base para esse enfoque, relacionando
0s métodos praticados pelas organizagdes para alcancar o consentimento dos trabalhadores a
padrdes de envolvimento, ocorrendo nesse caso uma proximidade com o envolvimento moral,
cuja caracteristica pode ser representada através da identificacdo e absorcéo dos valores da
organizacdo pelo individuo.

Existem trés formas de envolvimento dos trabahadores, de acordo com a
classificagdo apresentada nos estudos de ETZIONI (1974). A primeira € o envolvimento
moral, que relaciona a internalizacéo das metas, valores e normas da organizagao; a segunda,
o calculista, que envolve um relacionamento de menor intensidade com a organizacdo, tendo
como foco as relagdes de troca e, a terceira, o aienante, que € considerado um fator negativo
para a organizagao.

Ainda com referéncia ao enfoque atitudinal, KANTER (1968) apresenta em sua
tipologia de comprometimento uma proposta que tem origem na crenca de que as normas e
valores da organizacdo sdo referéncia para o comportamento do dia-a-dia do trabal hador.

E importante ressaltar as agdes que demonstram a relagdo do individuo com o seu

ambiente de trabalho. Nesse enfoque, ocorre 0 comprometimento através dos sentimentos
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revelados em prol do mesmo, assim como a aceitacdo de crengas, identificagdo e assmilagdo
dos valores que unem o trabalhador e a organizacao.

Quanto a0 estudo sobre o enfogue instrumental ou calculativo, o
comprometimento € observado em fungdo das recompensas e custos associados a condi¢do de
integrante da organizacao, isto €, aintencéo de manter-se engajado na organizacdo devido aos
custos associados a sua saida.

O que distingue o enfoque instrumental do afetivo € 0 desgjar e 0 necessitar, de
acordo com MEYER, ALLEN e GELLATLY (1990) gpud BASTOS, 1994 : 44), que
afirmam: “... empregados com forte comprometimento afetivo permanecem na organizacéo
porque  eles  desgam, enquanto  aqueles com  forte  comprometimento
instrumental (continuagdo) permanecem porque eles necessitam”.

O embasamento desses estudos encontra-se nos trabalhos de BECKER (1960),
segundo 0s quais as recompensas e custos associados a condicdo de integrante da organizacao
s80 considerados como preditores de comprometimento. RITZER e TRICE (1969) e
ALLUTO et a. (1973) foram os primeiros a operacionalizar as pesguisas nessa linha e indicar
escalas de mensuragéo que avaliam a possibilidade de o trabalhador deixar a organizagdo caso
receba estimulos externos, tais como maiores vantagens saariais, melhor status e mas
liberdade.

De acordo com MORAES et a. (1998), essa linha de pesquisa tem origem nas
teorias organizacionais com precedente nas idéias de BARNARD (1971) e MARCH &
SIMON (1970), que consideram que a relagdo entre o individuo e a organizacdo pode
manifestar-se quando atende as necessidades e expectativas do trabalhador de forma

satisfatéria. Sendo considerado, também, por BASTOS (1994) que esse enfoque se baseia no
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comprometimento calculativo, proposto por ETZIONI (1974), como foi mencionado
anteriormente.

O enfoque sociol6gico tem origem na sociologia, pesquisa 0 apego a organizagao,
incorporando as idéias de WEBER (1983) e as dos neo-marxistas EDWARDS (1970) e
BURAWOY (1983), embasados na teoria da autoridade, isto €, consideram nos seus estudos a
dimens&o de autoridade no contexto do trabalho (MORAES et d., 1998).

Essa abordagem enfoca a questdo do apego ao empregador desenvolvida por
HALABY (1986), que conceitua o comprometimento em termos das relagdes de autoridade
gue governam o controle do empregador e a subordinagéo dos empregados. De acordo com 0
autor, os trabalhadores trazem para o ambiente de trabalho, além de uma orientagdo basica
para os papéis de subordinados, um conjunto de codigos normativos que especificam
maneiras moralmente corretas de dominagdo. Considerando, no entanto, o apego do
trabalhador na percepcdo de legitimidade regimentar de quem governa e ndo na dependéncia
do amor ou do dinheiro.

HALABY e WEAKLIEM (1989), em estudos desenvolvidos posteriormente,
definem o apego como o interesse do individuo em permanecer no seu emprego atual ou a
expectativa de utilidade atribuida pelo trabalhador a dois cursos de agdo: permanecer versus
buscar novo emprego. Nesse caso, 0 termo comprometimento é visto de uma forma mais
especifica, ndo considerando a conotagdo afetiva associada ao constructo, podendo, entdo, o
comprometimento ser visto como apego, ser percebido pelo smples ato de sair versus ficar e
manifestar-se por comportamentos verbais ou ndo verbais do trabalhador.

O enfoque normativo origina-se da intersecdo entre a Teoria Organizaciona de

ETZIONI (1974) e a Psicologia Social e tem como base os trabalhos de AJZEN e FISHBEIN



31

(1980), focalizando a estrutura das atitudes e do seu poder preditivo em relagdo ao
comportamento.

Dentro desse enfoque, os estudos de WEINER (1982) e WEINER e VARDI (1990)
trabalham com o conceito de sistemas culturais e motivacionails na determinagdo do
comportamento humano nas organizacdes, sendo esse enfoque tratado num quadro de
referéncia denominado normativo-instrumental.

O comprometimento parte da conceituacdo do conjunto de pressdes
normativas internalizadas pelo individuo para que se comporte congruentemente com 0s
objetivos e interesses da organizacdo” (BASTOS, 1994:51). Os individuos comprometidos
apresentam algumas caracteristicas em seu comportamento néo porque eles calculem que
obterdo beneficios pessoais apresentando-os, mas porgue eles acreditam que € certo e mora
fazé-lo, isto é, o individuo guia as suas agbes por padrdes internalizados.

O enfoque comportamental tem como base a Psicologia Socia, e o
comprometimento € visto como uma avaliagdo que o trabahador coloca em prética, de forma
gue permaneca a harmonia entre 0 seu comportamento e as suas atitudes. O que se constata
através desse enfoque € que 0 desenvolvimento de certas atitudes, por meio do
comportamento, € que sedimenta e estabelece um elo psicoldgico e comportamental efetivo e
consistente entre individuo e organizacdo. Nesse contexto, introduzem-se as teorias de
atribuicéo, que buscam compreender as maneiras como as pessoas explicam, para si proprias,
as ac0es e eventos que acontecem.

Nessa perspectiva, admite-se que a avaliacdo de comprometimento realizada pelo
empregado busca manter a consisténcia entre o seu comportamento e as suas atitudes, sendo o
comprometimento detectado em comportamentos que ultrapassam as acdes regulamentadas

pela organizag&o para o individuo.
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ParaBASTOS (1994:52), “... 0 comprometimento com uma agéo emerge quando o
individuo se sente responsavel pela agdo, considera tal acdo significativa, acha que ela tem
consequiéncias importantes e se considera responsavel por tais conseqiiéncias’.

Para avaliar niveis de comprometimento, considerando as implicagbes de
comportamento prévio do individuo, trés aspectos das agOes anteriores sdo considerados. o
primeiro, a volicdo, que é a percepcdo de que a acdo foi desempenhada por livre escolha; o
segundo, a reversibilidade, que é a consideracéo de que quanto mais o individuo percebe que
0 comportamento ndo pode ser revertido ou que isso envolve custos, maior 0 Seu
comprometimento com determinado curso de agdo; e, o terceiro, que € o cardter publico ou
explicito do ato, isto € a percepcdo de que outras pessoas significativas podem tomar
conhecimento do seu comportamento, aumentando, assim, a probabilidade de vir a se
comportar de forma congruente.

Para SALANCIK (1977), o comprometimento emerge de uma acéo realizada pelo
individuo, quando o mesmo se sente responsavel por ela, considerando-a significativa, assim
como a responsabilidade pelas consequiéncias e efeitos desencadeados atraveés de seus atos.

O'REILLY e CALDWELL (1981, apud BASTOS, 1994), demonstram, por meio
dos estudos realizados, que os individuos, ao se sentirem livres para decidir, com autonomia e
sem restricdo, apresentavam comportamentos mais comprometidos, o que foi identificado

para empregados que atuavam na organizagao, apos seis meses de admissdo.

24 ALGUMASPESQUISASNO BRASIL

No Brasil, diversos estudos sobre comprometimento organizacional foram

desenvolvidos e varios se embasam na abordagem proposta por MOWDAY et a. (1982),
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enfocando a perspectiva afetiva, isto é a identificagdo do trabalhador com as metas da
organi zacao.

BORGES-ANDRADE (1989) traduziu e adaptou esse estudo para 0 contexto
brasileiro, mais especificamente para o servi¢o publico, num trabalho pioneiro realizado para
a Empresa Brasileira de Pesquisa Agropecuaria— EMBRAPA. Teve como objetivo principal
identificar, dentre cinco grupos de variaveis (pessoais, de papel, grupais, organizacionais e
ambiente externo), aquelas que eram preditoras de comprometimento.

Buscando atingir o objetivo determinado, utilizou-se de quatro andlises de
regressdo multipla, isso para evidenciar as diferencas entre as unidades da empresa
pesquisada, sendo as unidades da sede consideradas como perfismeio e as unidades
descentralizadas como perfis-fim. Empregou-se também a construgdo de quatro modelos
hipotéticos de predicdo, classificando os respondentes de acordo com os dois aspectos
considerados, que séo a natureza da organizagdo e da ocupagao.

O gue se detectou, dentre outras varidveis, € que, nas unidades organizacionais do
perfil-meio, os resultados indicaram que os mais velhos se mostram mais comprometidos,
existindo assim uma relagdo direta entre idade e comprometimento. S&0 menos
comprometidos com a organizacdo os que tém autonomia de decisdo sobre o que fazer no seu
trabalho, apresentando maior comprometimento com a sua carreira. A competicdo nos grupos
de trabalho, nas unidades-meio, levam a um maior comprometimento dos individuos,
demonstrando, nesse sentido, que a competicdo interfere positivamente, uma vez que a sua
presenca parece determinar maior fidelidade a organizacéo.

A oportunidade de crescimento na carreira e progresso profissional na instituicéo
foi a varidvel cujo resultado demonstrou um peso consideravel no comprometimento dos

funcionérios com a instituicéo.
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Nas unidades descentralizadas, isto €, unidades-fim, apresenta-se confusa a
elaboracdo do comprometimento, pois consideram como importante ndo sO os fatores
motivacionais de competicao e de carreira, como também os de bom relacionamento do grupo
de trabalho, sistema de retribuicdo de beneficios psicossociais entre individuo e organizacéo,
e 0 grau de investimento pessoal investido na mesma. Detecta-Se que 0 tempo de servico e a
relacdo entre educagdo anterior e trabalho atual, a aceitacdo de sugestdes pelo grupo, a
percepcao de que existe justo sistema de promocado, oportunidade de crescimento na carreira,
progresso profissional na instituicao, satisfacdo com os colegas sdo aspectos considerados
para aumentar 0 comprometimento organizacional.

Quanto aos respondentes pesquisadores considerados como perfis-fim, as
varidveis que explicam o comprometimento organizaciona sdo: sistema justo de promogéao,
oportunidade de crescimento na carreira, percepcdo da influéncia da empresa no pais, assim
como 0 progresso profissional, constando, com isso, que essas variaveis estdo presentes
também entre o pessoal de suporte a pesguisa.

O que se constata € que as variaveis oportunidades de crescimento na carreira e
progresso profissional, assim como justo sistema de promocgdes, aparecem em praticamente
todos 0os modelos estudados e sdo responsaveis pelas maiores proporcdes de explicacdo do
comprometimento organizacional .

Na Universidade Federal da Bahia (UFBA), BRANDAO (1991) desenvolveu
pesguisa tendo como foco de analise os servidores e cujo objetivo principal foi compreender
os fatores que poderiam determinar o nivel de comprometimento organizacional, uma vez que
se questiona o vinculo do servidor publico com a administragdo. Nesse caso, uma Instituicéo

de Ensino Superior.
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Essa pesquisa teve como base o modelo proposto por BORGES - ANDRADE et
al.(1989). As variaveis gque apresentaram maior valor explicativo foram as oportunidades de
crescimento na carreira e imagem da organizacdo . Em relacdo inversa ficou o grau de
facilidade de ingresso. A inclusdo de novas variaveis como personaidade, pesquisando
valores e significados do trabalho, apresentou trés variaveis que se destacaram: centralidade
do trabalho na vida, interesse despertado pelas tarefas e a supervisdo, que se apresentou como
variavel ocupacional mais forte.

BASTOS (1994) analisou 0 comprometimento do trabalhador no ambiente de
trabalho, tendo como foco a organizagdo, a carreira e o sindicato. Buscou identificar as
dimensbes de comprometimento utilizadas pelos individuos frente a cada foco, os niveis e
fatores que interferem no comprometimento e a relagéo entre eles.

Desenvolveu sua pesquisa em vinte organizacbes do setor privado e publico
situadas na Bahia, utilizando-se tanto de entrevistas quanto de questionarios. A técnica
estatistica utilizada foi a andlise de Cluster, que possibilitou a identificagdo e caracterizacdo
de sete grupos de tipos de comprometimento, sendo : o0 anti-sindicalista, o sindicalista, o
profissional, o descomprometido, o comprometido, o localista e 0 descomprometido com a
carreira. Por meio de sua pesquisa, BASTOS (1994) identificou aspectos que diferenciam
€SSes grupos entre Si.

Ressaltam-se, no entanto, os trabalhos desenvolvidos na Universidade Federal de
Minas Gerais — UFMG —, Centro de Pos-Graduacdo e Pesguisas em Administracdo —
CEPEAD —, mais especificamente no Nucleo de Estudos Avangcados em Comportamento
Organizaciona — NEACO —, que tem contribuido significativamente para 0 conhecimento

nessa area. Dentre eles, destacam-se algumas dissertacfes e relatérios de pesquisas.
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Objetivando explicar o comprometimento por intermédio de variaveis preditoras
gue descrevem caracteristicas pessoais, funcionais, papés organizacionais, grupos de trabalho
e ambiente externo, GAMA (1993) desenvolveu sua dissertacdo na Fundagdo Jodo Pinheiro,
instituicdo publica do Governo do Estado de Minas Gerais.

Nessa pesquisa, constatou-se que os servidores administrativos e os pesquisadores
da Fundagdo Jodo Pinheiro apresentaram um nivel satisfatorio de comprometimento,
considerando 0 ambiente organizaciona no momento de realizacdo da mesma. Isto &, a
instituicBo buscava sair de uma crise e seu papel ndo estava bem definido. Segundo o
pesquisador, a atitude de comprometimento constatada nesse periodo foi favoréavel,
principal mente entre os que se dispuseram a defendé-la.

Na sua conclusdo, o pesquisador ressalta um importante papel do comprometimento,
ao enfatizar que

.. ser comprometido ndo é ser submisso as normas, pois, Mesmo
guando compartilha misséo, objetivos, valores e até quando critica a
instituicdo, o individuo pode ser comprometido. Longe de ser algo
imposto aos empregados, 0 comprometimento € uma necessidade
natural, psicoldgica, de todas as pessoas’. (GAMA, 1993:190 )

Os resultados obtidos nessa pesguisa, segundo GAMA(1993), apresentaram
semelhancas com trabal hos realizados em instituicdes pablicas no Brasil.

Pesguisar o Comprometimento Organizacional entre os servidores da Empresa de
Assisténcia Técnica e Extensdo Rural de Minas Gerais — EMATER/MG - foi o trabalho
realizado por DIAS(1993), cujo objetivo foi investigar variaveis hipotetizadas como
preditoras do comprometimento, com énfase na natureza afetiva de identificagdo, ressaltando
os sentimentos de lealdade, o desgjo de permanéncia e se esses servidores se esforcam em

prol dainstituigao.
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Os resultados dessa pesguisa demonstraram que, dos fatores organizacionas no
desenvolvimento do comprometimento, os extrinsecos foram os que mais interferiram na
predicdo do comprometimento, isto &, os relativos as recompensas. As variaveis crescimento
na carreira e progresso profissional, satisfacdo com compensacdo, satisfacdo com as
possibilidades de crescimento e oferta de treinamento apresentaram maior destaque nos
extratos pesquisados como preditores de comprometi mento.

A determinagdo do comprometimento, para os funciondrios cujo perfil
profissional € administrativo, apresenta com maior evidéncia as recompensas extrinsecas,
guando se compara o perfil técnico com o administrativo. O que se observa, segundo o
pesquisador, é o reflexo das caracteristicas desse grupo. Quando se analisa o perfil técnico, a
presenca do comprometimento é apresentada de forma mais complexa, isto &, evidencia
outros aspectos relevantes como a carreira, o relacionamento com o grupo, tipo de supervisdo
e independéncia na execugdo do trabal ho.

Nessa pesquisa, a andlise dos niveis hierarquicos da organizagdo explicitou
diferencas significativas. Os niveis mais elevados da estrutura organizacional, lotados no
Escritério Centra da EMATER/MG, apresentaram como varidvels mais significativas os
treinamentos oferecidos, oportunidades de carreira, remuneracdo, escolaridade (relacéo
inversa) e relacionamento com os grupos. Ja nos Escritorios Regionais, onde estdo lotados os
empregados responsaveis pela coordenacdo dos trabalhos dos Escritérios Locais, a variavel
satisfacdo com compensagao explica a maior parcela de variagdo do comprometimento. Nos
Escritérios Locais, a varidvel satisfacdo com a possibilidade de crescimento € a maior
responsavel pela explicacdo do comprometimento.

Tendo como objetivo contribuir para maior compreensdo dos fatores que

interferem na relagdo do individuo com a organizagdo, detectando quais sdo as variaveis que
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afetam a qualidade de vida no trabalho, que causam o estresse e 0 comprometimento do
trabalhador com a organizacdo, MORAES e KILIMNIK (1994) realizaram um diagnostico
de comprometimento organizacional, qualidade de vida e estresse no trabalho, em trés
organizagdes mineiras do setor de servicos, desenvolvendo assm um estudo de caso
comparativo.

Como resultado dessa pesquisa, pdde-se detectar que, de um modo geral, todos os
funciondrios eram comprometidos com a organizagdo a qual se vinculavam, sendo
apresentado no nivel gerenciadl maior comprometimento que nos niveis técnicos e
administrativos.

Quando analisadas as relacles entre as variavels estresse, potencial motivacional,
satisfacdo com atarefa, QVT e comprometimento organizacional, observa-se uma correlacéo
negativa entre estresse e potencial motivacional, satisfacdo no trabalho e a QVT, isto é o
estresse aumenta a medida que os trés fatores diminuem. O potencial motivaciona datarefa, a
satisfagdo no trabalho e a QVT apresentam  relagdo positiva com a  variavel
comprometimento organizacional.

Pode-se, entdo, verificar que um alto comprometimento organizaciona e baixo
indice de estresse sdo identificados quando os funcionarios estéo satisfeitos com a
organizacdo onde atuam, motivados com o conteido de suas tarefas e com uma boa Qualidade
de Vida no Trabaho.

FACE's da PUC/MG e UFMG foi o titulo da pesquisa realizada por PENA
(1995), que verificou 0 comprometimento organizacional dos professores da Faculdade de
Ciéncias Econémicas da UFMG e PUC/MG, tendo como objetivo investigar as relacdes de

comprometimento do trabalhador com a organizagéo.
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Os resultados dessa pesguisa demonstraram que as institui¢des publicas e privadas
estudadas ndo diferem quanto ao comprometimento com a carreira ou com a organizacdo. Os
professores apresentam maior comprometimento com a instituicdo do que com a carreira.

E importante destacar que, contrariando a literatura, os individuos solteiros
apresentam nivel de comprometimento maior que os casados. Quanto a ética no lazer, a
correlacdo foi negativa, isto é quanto menor a inclinagdo do professor ao lazer, maior o
comprometimento. Observou-se, também, que, em ambas as institui¢des, os fatores estado
civil, ética de inspiracdo humanista e de lazer, ocupacdo de cargos de chefia, oportunidade de
crescimento, influéncia da universidade no pais e oportunidade de desenvolvimento pessoal
s80 preditores de maior comprometi mento.

Apresentaram correlagdo positiva, nas instituicdes pesquisadas, os fatores
oportunidade de crescimento, sistema justo de promocao, influéncia da universidade no pais e
oportunidade de desenvolvimento pessoal.

MORAES e MARQUES (1996) realizaram uma pesquisa cujo tema foi
Comprometimento Organizacional — um estudo de caso comparativo nas Universidades
Federais mineiras, objetivando investigar os niveis e os preditores do comprometimento
afetivo e comportamental dos funcionarios técnico—administrativos de quatro universidades
federais do Estado de Minas Gerais: Universidade Federal de Minas Gerais — UFMG —,
Universidade Federal de Vigosa— UFV —, Universidade Federal de Juiz de Fora— UFJF —, e
Universidade Federa de Ouro Preto — UFOP.

Essa pesquisa apresentou como resultado as diferencas significativas entre
comprometimento afetivo e global, apresentando a UFV escore do comprometimento afetivo,
indices relativamente maiores que os das demais ingtituicbes. Quanto ao comprometimento

comportamental , ndo foram encontradas diferengas significativas, sendo observado que o
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conjunto de variaveis preditoras desse comprometimento explica, em média, vinte por cento
dessa dimensdo. Porém, essas variaveis esclarecem cerca de cinguenta por cento do
comprometimento afetivo e global, demonstrando aos pesquisadores maior adequacéo da
escala afetiva para 0 estudo do comprometimento.

Os pesquisadores detectaram que as variave's identidade e significado da tarefa
s80 preditoras do construto em quase todas as universidades pesquisadas, assim como
satisfacdo com o ambiente social e com as recompensas. Através dos resultados obtidos,
pode-se afirmar que as varidvels que analisam o contelido do trabalho e fatores ambientais
constituem influéncias importantes no comprometimento organizacional nas instituigoes.

Ja o estudo desenvolvido por BANDEIRA (1999) buscou responder a questéo que
indaga a interferéncia das politicas de recursos humanos de uma empresa de servigos
publicos, no comprometimento organizacional de seu funcionario. Essa questédo foi
respondida através da utilizac8o de técnica estatistica de correlacdo bivariada, que possibilitou
detectar que somente as dimensbes normativas e afetivas do construto apresentaram
linearidade positiva com a gestdo de Recursos Humanos — RH.

E importante ressaltar que o instrumento utilizado nessa pesquisa foi baseado nos
trabalhos de MEYER e ALLEN (1997), MEDEIROS (1997) e adaptados por MARQUES e
BANDEIRA (1999). O question&rio combinou itens fechados e abertos, apresentando as
questdes fechadas caracteristicas medidas em escala Likert.

Como resultado, a pesquisa detectou que a empresa apresenta politicas de RH que
seguem os padrdes tradicionais, apresentando subgeréncia especifica para cada funcéo que
exerce. O Sistema de Cargos e Salarios sdo considerados antigos e a questédo do Recrutamento

e de Selecdo se resolve através de Concurso Publico, conforme estabelece aLei.
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Quanto ao comprometimento, foram encontradas as trés dimensdes do modelo de
MEYER e ALLEN (1991,1997), conduzindo esses resultados a definicdo de padrfes de
comprometimento existentes na amostra.

Os comprometimentos normativo, afetivo, normativo—afetivo, normativo-
instrumental, afetivo-instrumental e o das trés dimensdes sofrem influéncia do treinamento e
desenvolvimento, do ambiente social de trabaho e do relacionamento com a chefia. A
comunicacdo e o ambiente fisico influenciam os comprometimentos afetivo, normativo-
afetivo e afetivo-instrumental. Quanto aos descomprometidos, 0 que se observou é que
parecem ndo reagir as iniciativas da empresa, continuando no emprego, 0 que € provavel,
somente pela necessidade de sobrevivéncia. A variavel que obteve escore baixo, em toda
préticade RH, foi o comprometimento instrumental, evidenciando que o fato de permanecer
na empresa deve-se, provavelmente, a percepcdo da relacdo custo-beneficio resultante de um

pedido de demisséo.
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3 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

3.1 ORIGEM

Data dos primérdios da civilizagdo humana a preocupacéo com a qualidade de
vida no trabalho. O homem sempre procurou maneiras de sobreviver com melhor qualidade e
maior satisfacdo no seu ambiente de trabalho. A confeccéo de ferramentas e aplicacéo de
métodos que minimizassem o sofrimento para a execugcdo de um trabalho sdo exemplos
encontrados na Histéria e na Paleontologia. O que se observa, portanto, € a constante busca
por melhores formas de executar uma tarefa, objetivando sempre melhores condigdes de
trabalho e bem-estar do trabalhador e, consequientemente, de maior produtividade.

Os séculos XVIII e XIX marcam o inicio dos estudos sobre as condicfes de
trabalho e sua interferéncia na producéo e mora dos trabalhadores.

Os primeiros estudos foram realizados pelos economistas liberais, que defendiam
a regulamentacdo da economia sem a presenca do Estado. SMITH (1983) da énfase a
importancia da remuneracdo sobre a satisfacdo dos trabalhadores, tendo como resultado o
aumento da produtividade. Em sua obra, o autor destaca, também o plangamento e a
organizacdo no contexto das func¢des da administragdo. No final do século X1X, o liberalismo
entra em declinio.

Surge, dai, no inicio do século XX, o advento da Escola da Administracdo
Cientifica, quando TAYLOR (1971) estudou detalhadamente o trabalho, analisando seus
aspectos fundamentais, como a divisdo sisteméica do trabaho e a especidizacdo do
trabalhador para a execucéo das tarefas, buscando obter os melhores resultados do esforgo dos

trabal hadores, assim como maximizar a eficiéncia das organizacoes.
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Para TAYLOR (1971), os interesses do empregado e do patréo coincidem, uma
vez que ambos buscam a prosperidade. Nessa perspectiva, esse autor compartilha da mesma
crenca de SMITH (1983), ou sgja, a harmonia entre os interesses do empregado e do
empregador. Nos estudos desenvolvidos por TAYLOR (1971) j& se constata uma preocupacao
incipiente com a satisfacdo do trabalhador, uma vez que as recompensas salariais, econémicas
e materiais sdo apresentadas como a Unica forma de incentivo para a realizagéo do trabalho,
considerando 0 homem como uma peca do sistema produtivo.

Esse modelo de Administracdo Cientifica provocou uma insatisfagdo generalizada
na classe trabalhadora, o que pode ser retratado por meio dos movimentos grevistas, aumento
dos niveis de absenteismo, crescimento do nimero de sabotagens e conflitos diversos.

Dentro dessa mesma corrente de pensamento, FAYOL (1965) apresenta sua
colaboracdo, que tem como foco o modelo mecanicista das funcBes do administrador,
buscando concatenar as atividades dos subordinados, racionalmente, por meio do
planejamento, organizacdo, coordenacgdo, direcdo e controle dessas atividades.

Em contraposicéo a escola de Administracdo Cientifica e, mais especificamente,
ao taylorismo, BRAVERMAN (1977) afirma que o trabalho parcelado fragmenta também o
trabalhador, retirando-lhe o controle dos processos e, conseqlentemente, desqualificando-o.
Ressaltamos, no entanto, que o foco desta pesquisa ndo se concentra nessa vertente de
pensamento.

Em decorréncia do contexto que se apresentava e pela insatisfacdo dos
trabalhadores com os métodos propostos pela Escola de Administracdo Cientifica, diversos
pesquisadores buscaram desenvolver estudos que viessem humanizar as organizagoes,

fazendo despontar a Escola das Relagdes Humanas.



Dentre os pesguisadores que podem ser classificados nessa escola, destaca-se
MAYO (1959), que realizou uma série de experimentos na fébrica Hawthorne, da Western
Electric Company, em Chicago, com o objetivo de medir a relacdo entre a iluminagdo do
ambiente de trabalho e a produtividade, detectando, porém, que fatores psicoldgicos
influenciavam no resultado da pesguisa. Concluiu, entdo, que o rendimento do trabalho
dependia ndo apenas do desempenho individua do trabalhador, mas, também, do grupo no
qual ele esta inserido e suas relacbes reciprocas, dos aspectos intrinsecos ap ambiente de
trabalho, como também da natureza social e psicolégica do individuo.

A década de 1950 é considerada 0 marco dos estudos sobre qualidade de vida no
trabalho. Epoca em que, no Tavistok Institute, Eric Trist e colaboradores desenvolveram,
conforme MORAES et a. (1990:25), “... um modelo macro para agrupar 0 trindmio
individuo/trabal ho/organizacdo, originando uma abordagem sociotécnica da organizacdo do
trabalho, tendo como base a satisfacéo do trabalhador no trabalho e em relacdo a ele”, dando
inicio a estudos mais direcionados sobre qualidade de vida no trabal ho.

Os pesquisadores, MASLOW (1977), MCGREGOR (1980) e HERZBERG
(1968) contribuiram com trabalhos importantes, além de MAYO (1959) e TRIST et al.
(1951), que foram considerados cléssicos por SCHEIN (1982).

O trabalho de MASLOW (1977) considerou que as necessidades internas orientam
e determinam o comportamento humano, apresentando uma hierarquia de tais necessidades,
distribuidas em cinco niveis basicos, a saber: necessidades fisioldgicas, de seguranca, sociais,
de auto-estima e de auto-realizagdo. O autor considera que o individuo s busca necessidades
em nivel superior quando as inferiores forem suficientemente realizadas.

HERZBERG (1968) levanta a hipGtese de dois fatores que influenciam na

motivagdo humana. Esses fatores sdo denominados de higiénicos e motivacionais. O primeiro,
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fator higiénico, esta vinculado aos aspectos e atividades do trabalho e tem como funcéo
primaria reduzir ou impedir a insatisfacdo no desempenho das tarefas, ndo considerando o
desenvolvimento do trabalhador. O segundo, fator motivacional, € responsavel pela
satisfacdo no trabalho, estando vinculado a liberdade de criag8o, realizagdo, inovagao,
responsabilidade, possibilidade de crescimento. Isto €, esta ligado a agOes que realmente
proporcionem o crescimento do trabalhador, fazendo com que ele se motive e sinta-se
encorajado para desenvolver suas atividades de forma diferenciada, tanto no setor profissional
quanto no pessoad. O autor considera, também, o enriquecimento do cargo como uma
alternativa para proporcionar ao trabalhador motivacéo no desempenho de suas fungoes.

Os estudos desenvolvidos por MCGREGOR (1980) reuniram as idéias vinculadas
a0 binbmio individuo-trabalho, sendo definidas duas modalidades de concepcdo sobre a
natureza humana: Teoria X e Teoria Y. A Teoria X imagina que o individuo prefere ser
dirigido, sendo considerado preguicoso, ndo se interessando em assumir responsabilidade e
buscando sempre seguranca. A Teoria Y € guiada pela crenca de que o individuo € criativo,
responsavel, podendo dirigir-se asi mesmo.

Os trabalhos de HERZBERG (1968) representam a principal contribuicdo ao
desenvolvimento de teorias de qualidade de vida no trabalho, umavez que o mesmo detectou
que o individuo adquire senso de auto-realizaco e sucesso, a partir do proprio trabalho e ndo
do ambiente. Segundo o autor, um ambiente cujas condi¢bes de trabalho sdo aceitaveis,
favorece a formacdo de atitudes positivas.

A década de setenta foi considerada, de acordo com NADLER et al. (1983), HUSE
e CUMMINGS (1985), um marco no desenvolvimento da qualidade de vida no trabalho. Essa
época foi marcada pela crescente preocupacdo de cientistas, lideres sindicais, empresérios e

governantes em melhorar as formas de organizagdo e gerenciamento do trabalho. Essa
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preocupacdo culminou em crescente interesse por pesquisas que tinham como preocupacéo
centra a qualidade de vida no trabalho, com adaptacéo de novos conhecimentos a realidade
das organizagdes. Buscou-se, entdo, desenvolver novas formas de organizagdo do trabalho,
assim como tecnol ogias que proporcionassem melhor acance dos objetivos organizacionais.

A partir de 1974, o tema comega a entrar em declinio, uma vez que a crise
energética e a alta inflagdo atingem os paises do ocidente, em particular, os Estados Unidos.
Empresas buscam, entdo, apenas uma forma de sobrevivéncia, deixando para segundo plano
0s interesses dos funcionérios.

Em 1979, mais precisamente na década de oitenta, os estudos sobre qualidade de
vida no trabalho ressurgem, motivados pelo sucesso econdmico japonés. Eles utilizavam
técnicas de administrar voltadas para 0 aumento da competitividade internacional, levando as
Academias a investigarem esse novo estilo praticado especialmente pelo Japao.

O que se constatou, segundo NADLER e LAWLER (1983), foi um progresso
nessa vertente de pesquisa sobre qualidade de vida no trabalho, que tem sido entendida como
um meio para melhoria do ambiente de trabalho, asssm como busca de maior produtividade e

satisfacdo do individuo.

3.2 SIGNIFICADO

Com a evolucdo dos processos de trabalho nas organizagdes, desde o inicio dos
tempos, observa-se que o significado do termo qualidade de vida no trabalho vem evoluindo.
A medida que se desenvolvem pesquisas relacionadas a esse tema, assim como o periodo
historico em referéncia, sdo introduzidas mudancas, apresentando novas visdes e perspectivas

sobre 0 mesmo.
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De acordo com a revisdo da literatura, constata-se que o significado de QVT
ainda ndo apresenta uma definicdo clara, porém envolve diversos programas que consideram a
perspectiva do trabalhador quanto a humanizacdo do trabalho e busca de maior
competitividade das organizagdes no contexto global.

Ao procurar resgatar o significado de QVT, constata-se que diferentes enfoques
s80 encontrados, principalmente ao considerar os diversos campos de atuagdo do pesquisador,
gue levam ao entendimento conforme sua corrente de pensamento e atuacdo. As teorias sobre
QVT variam dependendo de valores culturais, época, expectativas do trabalhador e
experiéncias dos pesquisadores.

Constata-se, porém, que a maioria converge, no entanto, para um ponto comum:
busca conciliar os interesses de individuos e organizagOes. Tal integragdo € a principal meta
das abordagens na pesguisa sobre qualidade de vida no trabal ho.

WALTON (1973) considera QVT como um termo usado para descrever vaores
humanos e ambientais que ndo foram considerados pelas sociedades industriais. O que se
levou em conta nesse periodo foi a busca de maior produtividade, os avangos tecnoldgicos e 0
crescimento econdmico.

De acordo com WESTLEY (1979), QVT busca guiar os individuos no momento
de estruturago e reestruturacdo da organizacdo em que atuam, constatando problemas e
relacionando aos mesmos solugdes pertinentes.

Para QUIRINO e XAVIER (1987), QVT € a interacdo entre individuo e
organizagdo, sendo referéncia inicial para atingir os objetivos da empresa. Considera,
também, que QVT compreende os estudos de motivacdo, fatores ergondmicos, ambientais e

de satisfacéo no trabal ho.
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NADLER e LAWLER (1983:26) enfoca QVT como “... uma maneira de pensar
sobre pessoas, trabalho e empresas’, podendo ser observados nessa perspectiva esses trés
elementos como ponto de convergéncia de QVT. Segundo esses autores, 0s diversos estudos
se orientam na percepcdo dos efeitos do trabalho nas pessoas e sua jungao aos objetivos das
empresas, buscando, assim, uma participacdo nos diversos problemas organizacionais,
objetivando soluciona-los.

Na perspectiva dos autores, 0 que se constata é que, primeiramente, QVT foi
tratada como uma reacdo individual ao trabalho, isto €, os estudos verificavam como melhorar
a qualidade de vida no trabalho para o individuo. O enfogque posterior focalizava melhorias
para 0 empregado e direcdo, buscando um elo entre essas partes. Posteriormente, QVT passa a
ser focada como método que procura melhorar o ambiente de trabalho tornando-o mais
satisfatorio e produtivo. Constata-se, posteriormente, a busca de uma administracéo
participativa e de uma democracia industrial e, no final da década de setenta, coloca-se como
questdo central a produtividade e a qualidade. Observa-se que a conceituagado sobre QVT
busca melhoria nas formas de gestdo, condicdes de trabalho e enriquecimento do ambiente
organizacional.

WERTHER e DAVIS (1983) relatam que a qualidade de vida no trabalho sdo os
esforcos que buscam, ao reformular os cargos, mais produtividade e satisfagdo, por meio da
participacao dos trabal hadores envolvidos.

Para VIEIRA e HANASHIRO (1990:45), a qualidade de vida no trabalho € ampla
e contigencial, esta direcionada a melhoria das condi¢6es de trabalho. Considera as variaveis
comportamentais, ambientais e organizacionais em conjunto com as politicas de recursos

humanos. Busca humanizar o trabalho, obtendo resultados satisfatérios para o trabalhador e a
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organizagao. Procura, segundo os autores, ”...suavizar o conflito existente entre capital e
trabalho”.
HONORIO (1998:35) considera que o significado de QVT é o resultado de uma

juncado dos elementos apresentados pel os diversos tedricos e pode ser considerado como

“... uma experiéncia de humanizacéo do trabalho, através da qual uma
organizacdo, para alcancar ganhos de produtividade e exceléncia
empresarial, procura satisfazer os seus membros criando condicdes de
trabalho que oferecam: cargos produtivos e satisfatorios; atividades
significativas e desafiadoras; sistemas de recompensas inovadores;
informagdes compartilhadas, feedback constante; possibilidades de
participacéo nas decisdes e na solucdo de problemas e oportunidades

de realizagdo pessoal e profissiona”.

3.3 PRINCIPAIS ABORDAGENS

Nesta secéo, objetiva-se apresentar algumas abordagens a respeito da Qualidade
de Vida no Trabaho, subsidiadas na revisdo da literatura pertinente ao tema. Os diversos
trabalhos se complementam e variam conforme discutido no item 3.2, uma vez que QVT
apresenta uma dinamica que se modifica de acordo com valores culturais predominantes em
cada época, contextos socio-politico-econdmicos prevalecentes e conforme a corrente de
pesguisa de cada estudioso.

Inicialmente, WALTON (1973:11) entende QVT como “... a forma de descrever
certos valores ambientais e humanos, negligenciados pelas sociedades industriais em favor do
avanco tecnol gico, da produtividade e do crescimento econémico”.

O referido autor, em sua proposta, identifica fatores e dimensdes que parecem

afetar de modo significativo a vida do trabalhador, sugerindo que, dependendo do contexto,
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esses poderdo ser ampliados ou complementados, assumindo, assim, um caréter dinamico e
diferenciado.
S80 0s seguintes os oito fatores apresentados por WALTON:

Compensacdo adequada e justa. Trata da adequacdo do salério recebido pelo
trabal hador e da avaliagdo da equidade dessa remuneracéo.
Seguranga e salide no trabalho. Refere-se & avaliaco das condices fisicas do
ambiente de trabalho e aos aspectos que podem interferir e ser prgudiciais a
salde do trabalhador.
Uso e desenvolvimento de capacidades humanas. Tem como foco as
possibilidades de o trabalhador usar de suas habilidades e conhecimentos,
exercendo sua autonomia, autocontrole e informagdes sobre o processo de
trabalho de uma forma integral, adém de retroinformacfes quanto ao seu
desempenho.
Oportunidade de crescimento continuo e seguranca. S&0 considerados 0s
aspectos da possibilidade de  crescimento na carreira profissional,
desenvolvimento pessoal e estabilidade no emprego.
Integracdo social na organizacéo. Refere-se a descaracterizacdo de grandes
desniveis na escala hierarquica, reforgo ao espirito de colaboragdo, sinceridade
nas relagdes interpessoais.
Congtitucionalismo. Diz respeito as normas € regras organizacionais,
obrigaces e direitos do trabalhador e o recurso contra decisfes arbitrarias. O
autor considera como principais variaveis do congtitucionalismo a liberdade de
expressdo, a equidade, a privacidade e o direito de recursos contra decisdes

consideradas injustas pelo trabal hador.
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O trabalho e o espaco total de vida. Conceito de equilibrio, que tem origem nos
esquemas de trabalho relativos a expectativa de carreira, progresso e promogao,
enfocando, ainda, 0 espaco do trabalhador em seu contexto familiar, suas
atividades comunitérias e de lazer.

Relevancia social da vida no trabalho. E avaliada aqui a imagem da
organizacdo perante a sociedade, sua responsabilidade social pelos produtos,
préticas de emprego e pelas regras bem definidas de funcionamento e

administracéo eficiente.

WALTON (1973:16) chega a fazer denlncias a respeito da forma irresponsavel
com a qual algumas organizagdes agem, quando um numero crescente de empregados
depreciam o valor de seu trabaho e carreira, afetando, assim, a sua auto-estima. De acordo
com o0 pensamento enfatizado pelo autor, parece existir uma relacdo curvilinea entre
produtividade e a maioria das dimensdes da qualidade de vida no trabalho. Pode-se observar

1SS0 nas seguintes afirmagdes do autor

. considerando os nivels potenciais da produtividade para
qualquer classe determinada de trabalho e grupo de empregados,
€ provavel gue hgja algum nivel muito bom de oportunidade de
desenvolver capacidades. Esse nivel de oportunidade é criado
pela autonomia, multiplicidade de habilidades exigidas,
informagdes de trabalho e plangiamento de responsabilidade
existente na situacéo de trabalho”.

LIPPIT (1978), considerando os fatores propostos por WALTON (1973) para

QVT, agrupa-0s em quatro fatores-chave, de acordo com um esquema conceitua global.
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O primeiro, o trabalho em si, que considera o feedback de performance, a clareza
apresentada pelos objetivos de trabalho, o aumento da responsabilidade e a reducdo de
controle, assim como o envolvimento do individuo no processo de tomada de decisdes.
Obtém-se  como resultado proporcionado por essas variavels um ato grau de
responsabilidade.

O segundo, o individuo que, por meio do aprimoramento da auto-imagem,
possibilidades de aprendizagem, do clima propicio a amizade e coeréncia entre objetivos de
vida e de trabalho, pode crescer profissional e pessoalmente através do papel desempenhado e
das relagbes de trabal ho.

O terceiro, producdo do trabalho, fator que apresenta relacdo direta com o
aumento da responsabilidade, elaboracéo intergrupos, trabaho completo e em unidades,
recompensas pela inovacao/ qualidade e obtencéo de objetivos mensuraveis.

O quarto e ultimo fator, funcBes e estrutura da organizacdo envolve os aspectos
relacionados ao clima propicio para a criatividade, comunicagdo adequada, tendo interagcdo
entre as partes, 0 respeito ao individuo e o sentimento de avango e desenvolvimento
organizacional.

Esse modelo, segundo o autor, apresenta uma orientacdo que busca o atendimento
as necessidades tanto do individuo quanto da organizagdo. Porém, a organizacdo sO atinge
esse objetivo se considerar as caracteristicas do individuo, isto é, se organizar e diversificar as
atividades em funcéo do perfil do empregado, gerando oportunidades para o aprendizado e
desenvolvimento do pessoal envolvido, estabelecendo poder para a tomada de decisdes,
valorizando, reconhecendo e possibilitando meios para relato do préprio individuo da

producdo sob sua responsabilidade.
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Para LIPPIT (1978), QVT ndo é técnica e nem esguemas, mas Processos e
filosofias. Ele diz que a maturidade por parte da organizacéo € fundamental para a obtencéo
de resultados quando da implantacdo da QVT. E que tal maturidade requer da organizacéo
adaptabilidade, flexibilidade, salde e identidade.

WESTLEY (1979) relaciona a QVT a esforcos voltados para a humanizacdo do
trabalho, esforcos esses que buscam solucionar problemas gerados pela propria natureza das
organizagcoes existentes na sociedade industrial. A classificacdo de WESTLEY € agrupada
considerando quatro tipos de problema: 0 econdmico, que traz como consequéncia a injustica;
0 politico, a inseguranca; o psicolégico, que leva a alienacdo; e o socioldgico, que resulta em
anomia

Na visdo do autor, os problemas decorrentes dos aspectos de inseguranga  Seriam
originados das formas de gestédo do poder, enquanto a concentragdo dos lucros vinculada a
exploracdo de trabalhadores é que seriaresponsavel pelainjustica (WESTLEY, 1979).

A dlienago é dado um destaque especial, em que o autor tece comentéarios sobre a
insatisfacdo que reflete a remuneracdo inadequada: alienagdo advém do sentimento de que o
trabalho pode até ser prejudicial. Afirma que a alienacdo pode ser vista como desinteresse do
individuo com o proprio trabalho, advindo de uma lacuna entre suas expectativas pessoais e a
sua possi bilidade de realizagéo.

WESTLEY (1979) denuncia que a nova forma de participacdo que 0s
trabalhadores exigem é gque provocou perturbacdes no meio gerencial e que esse, sentindo-se
ameacado, desenvolveu mecanismos mais complexos de plangamento e controle. Conclui
que isso frustrou ainda mais as expectativas do trabalhador e gerou um desinteresse ainda

maior pelo trabalho.
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Apresentamos um resumo do modelo de WESTLEY (1979), enfocando as
dimensbes da QVT dentro da ordem cronoldgica, indicadores e sugestbes para minimizar
problemas. Optou-se por inserir o quadro 1 com o objetivo de melhor visualizar as abordagens

da QVT, sob a visdo de WESTLEY, que parece bastante abrangente em suas varias

dimensdes:
Naturezado | Sintomado| Acdo para | ndicadores Proposta
Problema | Problema Solucdo
- Cooperagéo
Econdmico Iniustica Uni&o dos - Insatisfacdo - Diviséo doslucros
(1850) JUSG: trabalhadores - Greves - Participagdo nas
decisbes
- Trabalho auto-
supervisionado
Poalitico PosicOes - Insatisfacdo - Conselho de
(1850-1950) | '"seguranca | ) -  Graves Trabalhadores
- Participagdo nas
decisbes
Psicolgico Alienacio Agentesde - Desinteresse - Enriquecimento das
(1950) mudanca - _Absenteismo e turnover tarefas
- Ausénciadesignificacdo |- Métodos
Sociolégico Anomia A_utodesenvol- do trabalho ’ % séciotécnicos
vimento . :
- Absenteismo e turnover aplicados aos grupos

QUADRO | — Origens da Qualidade de Vida no Trabaho
FONTE: WESTLEY, 1979, p.122.

O modelo apresentado demonstra que o individuo precisa satisfazer sua
necessidades basicas e, so a partir dai, € que seu desgo passara a atingir niveis mais refinados
na esferas do seu desenvolvimento. O individuo, enquanto ndo ultrapassa suas necessidades
de ordem econémica e politica, ndo se preocupa com os fatores de natureza psicolégica e
sociologica.

Ja 0 modelo apresentado por THERIAULT (1980) enfoca a remuneracéo,
considerando que esse aspecto possibilita certa seguranca e diferencas individuais aos
individuos, favorecendo a democracia industrial, que tem como componente basico a

participacao.
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O autor afirma que a relaco entre empregados e organizagdo € proporcionada
pela remuneracdo, sendo caracterizada por cinco tipos de transagoes:

A econdmica, que representa 0 valor monetario pago pelo trabaho
desenvolvido pelo individuo.
A psicologica, representada por um contrato, por meio do qual o individuo
manifesta certas atitudes e comportamentos em troca de um saario, isto €,
envolve aspectos vinculados ao relacionamento entre individuo e organizaco.
A sociolégica, representada por diversas expectativas que os individuos e as
organizacbes procuram firmar entre si, a partir de um ambiente cultural
determinado.
A politica, representada pelas relaces de influéncia e poder que ocorrem entre
os diversos atores sociais que participam do contexto interno de uma
organi zagao.
E por ultimo, a ética, em que a relacdo de dependéncia entre moral e justica,
revelada nas formas de satisfacdo das necessidades, igualdade, legalidade e

distributivismo est&o representados.

THERIAULT (1980) enfatiza no seu trabalho que um programa de Qualidade de
Vida no Trabalho deve reconhecer a significancia, a inter-relacdo e a questdo cultural
envolvidas nesses tipos de transagoes.

Para WERTHER e DAVIS (1983), supervisao, condic¢des de trabalho, pagamento,
beneficios e projeto de cargos séo fatores que afetam a QVT. Para eles, a natureza dos cargos
é responsavel pelo envolvimento do trabalhador com a organizagdo, uma vez que as pessoas e

a organizacao se ligam através dos cargos.
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Eles esclarecem que a maioria dos individuos relaciona QVT com cargo
interessante, desafiador e compensador. No entanto, enfatiza que a questéo da insatisfacdo do
trabal hador no se limita a reestruturagdo do cargo.

Ao andlisarem 0 projeto de cargos constatam trés niveis: o organizacional, o
comportamental e o ambiental.

No nivel organizacional, os autores consideram a habilidade e a disponibilidade
dos empregados, assim como as expectativas sociais. Relacionam esse nivel a eficiéncia, isto
é, a capacidade de acancar maior produtividade.

No nivel ambiental, & considerado o ambiente externo. Nesse contexto, as
habilidades e disponibilidade de mé&o-de-obra para redizar o trabalho, bem como as
expectativas sociais estabel ecidas com o trabalho pelo traba hador.

Quanto ao ultimo nivel, o comportamental, diz respeito as necessidades humanas
e ao comportamento do individuo manifestado no ambiente de trabalho. Segundo os autores, é
a parte mais sensivel de um cargo. Destacam quatro dimensdes que devem ser consideradas
nesse nivel: autonomia, variedade, identidade da tarefa e retroinformacéo.

Os autores chamam a atencdo para a forma de tratamento desses niveis, uma vez
que, sendo analisados de forma cuidadosa e coerente, combinados com o projeto de cargos
bem delineados, o trabalho torna-se produtivo e satisfatério. O que se observa, segundo as
afirmacbes dos autores, € a necessidade de o projetista de cargos determinar o ponto étimo,
tendo em vista a eficiéncia organizacional. Em caso contrario, ocorrerdo problemas (DAVIS e
WERTHER, 1983).

E importante considerar o que coloca DAVIS e WERTHER, quanto & necessidade
de se buscar conseguir uma ata qualidade de vida no trabalho, por meio de cargos produtivos

e satisfatorios. Esclarecem que € necessario transpor 0s obstaculos compostos pelos
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empregados, dirigentes ou sindicatos, uma vez que tais grupos temem os efeitos das mudancas
por ndo conhecé-los. Chamam a atencdo para o fato de as barreiras poderem destruir o
sucesso de qualquer programade QVT. (DAVIS e WERTHER, 1983)

NADLER e LAWLER (1983), na sua abordagem, dizem que a QVT consiste na
busca de maior produtividade sem deixar de lado a motivacdo e a satisfagcéo do individuo. Os
indicadores que compdem a QVT, segundo os autores, sdo formados pela reestruturagdo do
trabalho, enriquecimento de tarefas e grupos autbnomos e na inovacdo do sistema de
recompensas que interferem no clima organizacional, procurando, assim, proporcionar um
ambiente de trabalho mais favoravel.

Os autores consideram que seis fatores s8o essenciais para 0 éxito na implantacéo
de um projeto de QVT: percepcdo de necessidade, o foco do problema que é detectado nas
organizaghes, a estrutura para a identificacdo e a solucdo do problema, compensacoes
projetadas tanto para 0s processos quanto para os resultados, sistemas multiplos afetados e
envolvimento amplo da organizagdo (NADLER e LAWLER,1983).

Citam ainda trés fatores para 0 sucesso no desenvolvimento de um programa de
qualidade de vida no trabalho. O primeiro constitui a andlise e desenvolvimento do projeto,
considerando os diversos niveis existentes na organizagdo e coeréncia entre o que se propde e
0 contexto em que se insere 0 programa; 0 segundo refere-se as mudancas no sistema de
gerenciamento e nas disposi¢cdes organizacionais, isto €, a forma de estruturagdo dos nivels
gerenciais; o terceiro tem como foco as mudancas no comportamento do gerenciamento
superior.

De acordo com esses autores, € de fundamental importancia que a organizacao
apresente uma estrutura que possibilite processos participativos, em que a alta geréncia

participe de forma efetiva, assim como os demais envolvidos. Esclarecem que, a0 se
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implantar a QVT, tem-se como objetivo, a longo prazo, uma implantacdo que tenha como
retorno os resultados esperados. Necessario se faz levar em consideracdo o embasamento
tedrico e o roteiro para subsidiar os participantes no exame e compreensdo das questdes;
processos estruturados que proporcionem a solucdo de problemas; treinamento do pessoal
envolvido no processo; andlise e percepcdo das atividades que compdem o programa
construido durante a implantagdo desse, assim como uma estrutura organizacional bem
delineada.

De acordo com o ponto de vista de HUSE e CUMMINGS (1985), os movimentos
de QVT afetam positivamente na capacitagdo do trabalhador, na comunicagéo e coordenacéo
das atividades inerentes as organizacOes, interferindo diretamente na produtividade. Para eles,
a QVT tem origem na interagdo entre as pessoas, 0 trabaho e a organizagdo, buscando,
através desses elementos, uma participacdo dos trabalhadores nas decisdes e nas solugdes de
problemas que estgjam relacionados ao trabalho, procurando obter, como resultado, o bem-
estar do trabalhador, assim como a eficécia organizacional .

Segundo o pensamento desses autores, quatro fatores devem ser considerados para
a sua operacionalizagdo: a participagdo do trabalhador, o projeto de cargos, a inovagdo no
sistema de recompensas e a melhoria do ambiente organizacional. Constata-se que a visdo de
HUSE e CUMMINGS (1985) n&o se limita a aspectos organizacionais, uma vez gue os fatores
considerados indicam uma preocupacdo com o trabahador e a eficécia organizacional, bem
como com a participacdo dele nas decisdes e problemas inerentes ao trabal ho.

ParaHUSE e CUMMINGS (1985), a QVT, quando busca atender as necessidades
basicas do trabalhador, tornase capaz de motivé&lo e, conseqlentemente, obtém como

resultado a motivacdo desse trabalhador para 0 exercicio de suas funcoes.
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HACKMAN e OLDHAM (1975) apresentam um modelo das dimensdes bésicas
da tarefa, que considera trés estados psicoldgicos criticos experimentados pelo individuo, na
sua relacdo com o trabalho, que sdo determinantes de satisfacdo e motivagdo nessa relacéo,
podendo obter, como resultado, arealizagdo pessoa e profissional.

Esses trés estados psicol gicos so :

1. A significancia percebida do trabaho, isto € a percepcdo que o trabalhador
tem quanto ao produto do seu trabalho, dentro de uma escala de valores.

2. A percepcao da responsabilidade pelos resultados, ou sgja, a responsabilidade
percebida pelo trabalhador em relacéo ao seu trabalho, o quanto 0 mesmo se sente responsavel
pel os resultados obtidos através da execucdo da atividade sob sua responsabilidade.

3. O conhecimento dos resultados do trabalho, enfocando, nesse caso, o nivel de
conhecimento e entendimento sobre os resultados alcancados através do desempenho efetivo

na realizagao do seu trabalho.

Consideram, ainda, sete dimensdes basicas como geradoras da presenca desses
estados psicologicos. variedade de habilidades — VH —, identidade com atarefa — IT —,
significado da tarefa — ST —, autonomia — AU —, feedback extrinseco — FE —, feedback
intrinseco ou do proprio trabalho — FI — e inter-relacionamento — IR.

Objetivando identificar as reagOes afetivas pessoais ou sentimentos obtidos ao
desempenhar seu trabalho e colher informagdes sobre o bem-estar do individuo em relagdo a
satisfacdo com as possibilidades de crescimento, seguranca no trabalho e compensagéo,
HACKMAN e OLDHAM (1975) apresentaram, no modelo proposto, dois grupos de

variaveis, que sdo os resultados pessoais e as satisfacdes contextuais.
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Os elementos que compdem o primeiro grupo sao: a satisfacdo geral com o
trabalho — SGT —, a motivacéo interna para o trabalho — MIT —, a producdo de trabalho de ata
qualidade, e absenteismo e rotatividade reduzidos. O segundo grupo é composto pela
satisfagdo com as necessidades de crescimento — SPC —, satisfagdo com a supervisao — SSU —,
satisfacdo com a seguranca no trabalho — SS —, satisfagdo com a compensacdo — SC — e
satisfacdo com colegas de trabalho — SCT.

Neste trabalho, considerou-se a proposta apresentada por esse modelo, sendo
consideradas, também, as variaveis relacionadas as dimensdes basicas da tarefa a0 estado
psicol 6gico, aos resultados atitudinais, ou seja, resultados pessoais de trabalho e as satisfactes
contextuais. Vale ressaltar que foi utilizado o Job Diagnostic Survey — JDS — em fungéo dos
objetivos deste trabalho que foi verificar o grau de qualidade de vida dos funcion&rios da
DN/ED e o comprometimento afetivo e comportamental, assim como verificar se a QVT

interfere no comprometimento organizacional .

3.4 ALGUMASPESQUISASNO BRASIL

Atualmente, estudos sobre a Qualidade de Vida no Trabalho tém sido valorizados.
Em paises como EUA, Franca, Alemanha e Suécia vém demonstrando avancos significativos
tanto em termos tedricos, quanto em pesquisa.

No Brasil, 6rgdos de pesquisas, como o0 CEPEAD da UFMG, tém desenvolvido
trabalhos relevantes nessa &rea. Destacam-se alguns relatdrios de pesquisas e dissertagdes de
mestrado.

Utilizando o modelo das dimensbes bésicas das tarefas, desenvolvido por

HACKMAN e OLDHAM (1975), foi feito um diagnostico para constatar o grau de satisfacéo
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de administradores, cuja atividade era mediada pelo computador, por MORAES e KILIMNIK
(1990), buscando, assim, identificar o grau de qualidade de vida e o nivel de estresse no
trabalho de gerentes de nivel médio. Essa pesquisa envolveu empresas de pequeno a grande
porte, que desenvolvem atividades de servicos (publicas, de construgdo pesada, bancos,
processamento de dados etc.) e industrias (eletroeletronica e siderurgica etc.),apresentando 0s
seguintes resultados. com relagdo aos fatores intrinsecos ao cargo (variedade de habilidades,
autonomia, significancia da tarefa, feedback intrinseco e identidade com a tarefa), ao analisa-
los, tendo como referénciaa QV T dos gerentes, detetectou-se a presenca de satisfacéo. Porém,
nos resultados da andlise das varidvels ligadas a0 contexto (satisfacdo com a seguranca,
remuneracéo e ambiente social) foi constatado um resultado que aponta para a insatisfagdo. A
varidvel que mais chamou a atencdo, por ser considerada a mais critica, foi a referente ao
ambiente social, revelando um ambiente que apresenta um alto grau de competitividade,
rivalidade, asssm como auséncia de cooperacdo entre os administradores.

De acordo com os pesquisadores, esses resultados demonstraram que as empresas
pesquisadas, provavelmente, ndo estavam adotando politicas de RH apropriadas a sua
realidade, considerando que o pefil desses profissonas vinha se alterando
significativamente. Essa pesquisa foi uma importante contribui¢do aos estudos nessa vertente,
uma vez que incluiu a variavel estresse.

Posteriormente, esses autores readlizaram uma pesquisa tendo como objetivo
identificar a Qualidade de Vida no Trabalho dos administradores que desenvolvem suas
atividades utilizando o computador, em doze empresas situadas na grande Belo Horizonte
(MORAES et d., 1992); destacando que essas empresas deveriam contar no seu quadro com
profissionais da administracdo, formados ou em fase de conclusdo de curso, que

desenvolvessem suas atividades utilizando o computador.
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Ao fazer a andlise dos resultados obtidos, os pesquisadores constataram que 0s
administradores que utilizavam o computador como instrumento de trabalho, apresentavam
melhor QVT. Dentre esses profissionais, 0s que atuavam em empresas de médio porte
apresentaram o potencial motivacional e a QVT com melhores escores do que 0s que atuavam
em empresas de grande porte, apresentando, ainda, uma melhor performance na qualidade dos
trabal hos apresentados.

Observou-se, também, que os administradores que atuavam no setor privado
revelaram um melhor escore que os atuantes no setor publico. E interessante a constatagéo,
no que se refere a QVT e ao nive hierdrquico, isto €, os profissionais cujo nivel hierérquico é
mais elevado, apresentaram melhor QVT. Finalmente, destacam-se as variaveis variedade de
habilidade e autonomia, cujos resultados mostraram diferencgas significativas, na medida em
que eram efetuadas comparagdes entre 0s subgrupos.

MORAES e MARQUES (1998) também realizaram pesquisa sobre qualidade de
vida e estresse organizaciona — um estudo comparativo em profissdes de risco. O estudo teve
como objetivo central identificar as variaveis preditoras de Qualidade de Vida no Trabaho e
de estresse dos aeronautas atuantes em empresas agreas brasileiras.

Como resultados, esse estudo mostrou que, de uma maneira geral, 0s aeronautas
estdo satisfeitos com o trabalho em si, apresentando, porém, insatisfacdo com a organizacao.
A forma de comunicacdo utilizada no ambito da empresa, assim como a forma como sdo
resolvidos os conflitos ndo agradam aos aeronautas. Constataram-se, como fatores de
insatisfacdo, as possibilidades de crescimento, seguranca e a compensagao. A satisfagdo com
0s colegas de trabalho apresentou-se como fator positivo nos grupos pesquisados. A variavel

inter-relacionamento indica nivel de insatisfacdo, o que se justifica pelo fato de trabalharem
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sob tensdo, tendo os aeronautas pouco tempo para interagirem uns com oS outros e, até
mesmo, com 0s clientes da empresa, nesse caso, 0S passageiros.

Diferencas significativas nos niveis de estresse entre 0s grupos pesguisados foram
detectadas pela pesquisa, sendo 0s comissarios 0s que apresentam um nivel mais elevado,
considerando as categorias analisadas.

De maneira geral, os resultados alcangados através da pesquisa confirmam que o
conteldo do trabalho e os fatores contextuais, como politica salaria e ambiente social,
influenciam os niveis de Qualidade de Vida no Trabalho e estresse nos agronautas.

Ja RODRIGUES (1989) investigou a quaidade de vida dos executivos de
industrias de confeccdo do Estado do Ceara, obtendo, como resultado, um baixo valor global
da varidvel potencial motivaciona da tarefa, e as médias mais significativas foram das
variaveis contextos sociais, significado da tarefa, autonomia, variedade de habilidade,
podendo constatar que as caracteristicas inerentes a funcdo gerencia justificam essa média.
Aparecem como hiveis baixos as variaveis feedback e identidade da tarefa.

MACEDO (1990) realizou pesqguisa, buscando identificar os aspectos funcionais
que interferem na Qualidade de Vida no Trabalho em dois setores do Banco do Brasil, que
desenvolviam atividades na area de processamento de dados e atendimento direto a clientela,
na cidade de Belo Horizonte.

Obteve, como resultados da pesquisa, evidéncias de que a Qualidade de Vida no
Trabaho, tanto em funcionérios do setor de processamento do Centro de Processamento de
Papéis e Servicos do Banco do Brasil — CESEC —, quanto no setor de atendimento podem ser
considerados como satisfatéria para a maioria das dimensdes medidas pelo modelo
HACKMAN e OLDHAN (1975) utilizado. Constatou-se que no CESEC a velocidade da

maguina impunha o ritmo de trabalho dos funcionérios, reduzindo sua autonomia, o que fez
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manifestar criticamente as varidveis identidade da tarefa e autonomia. As duas categorias
analisadas consideram insatisfatéria a variavel variedade de habilidades. A varidvel percepcéo
do significado do trabalho apresentou-se positiva aos funcionarios do CESEC, isso em funcdo
do ambiente organizacional em que atuam, com recursos de alta tecnologia.

MORENO (1991) pesquisou a Qualidade de Vida no Trabaho dos bibliotecarios
de universidades estaduais do Parana. O resultado desse trabalho demonstrou que a qualidade
no trabalho das bibliotecarias foi insatisfatoria, uma vez que a variavel significado da tarefa
foi a Unica que respondeu de forma positiva aos questionamentos apresentados pelo modelo.
Identidade da tarefa, autonomia, feedback intrinseco e extrinseco, conhecimento dos reais
resultados do trabalho, apresentaram-se de forma critica.

E importante ressaltar que as bibliotecérias atuavam em setores diferentes e, ao
analisar a varidvel conhecimento dos reais resultados do trabalho, foram unanimes na
demonstracdo da insatisfaco por essa variavel. Constatou-se, ainda, que, nessa pesquisa, as
variaveis do potencial motivacional do trabalho e das necessidades individuais de crescimento
foram altas.

Analisar a Qualidade de Vida no Trabalho dos profissionais de informatica e
gestdo de qualidade em empresas do mesmo ramo foi o que propds o trabalho realizado por
ALMEIDA (1996), verificando se existe correlacdo entre os escores de Qualidade de Vida no
Trabalho e o nivel de adequagdo das empresas aos requisitos da norma | SO 9000-3.

Através do resultado obtido com o seu trabalho, a pesquisadora contatou que as
empresas de pequeno e médio portes concedem aos seus funcionérios maior autonomia do que
as de grande porte; porém, a varidvel autonomia, a0 ser analisada, apresentou resultados
pouco satisfatorios, demonstrando que o nivel de autonomia outorgado ao funcioné&rio néo

corresponde ao ailmejando.
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Quanto aos escores de QVT, que sdo associados a satisfacdo dos funcionarios,
demonstraram que os sentimentos de satisfacdo, em relacéo as empresas, sd0 inferiores aos
referentes as caracteristicas intrinsecas ao trabalho. A autora enfatiza, no seu trabaho, a
importéncia da satisfagdo do trabalhador com o ambiente fisico do trabalho e com a
organizacdo interna para atingir a qualidade desejada nos servicos referentes a informatica.

A pesguisa realizada por SANT’ ANNA (1997) teve como objetivo detectar quais
fatores de pressdo e de insatisfacdo no trabalho se manifestam em diferentes grupos de
trabalho e a relagdo desses fatores com o nivel de tensdo a que sdo submetidos. Esse trabalho
foi redlizado nos setores de atendimento via termina telefénico e com procedimento
convencional em uma empresa mineira do setor de servicos.

O pesquisador obteve resultados que revelaram a QV T satisfatoria namaioria das
dimensbes medidas pelo modelo de HACKMAN e OLDHAM (1975), para os profissionais
das éreas de atendimento ao publico pesguisado. Constataram-se nivels insatisfatorios para a
variedade de habilidades, feedback extrinseco e autonomia, para os atendentes de servicos;
quanto aos atendentes comerciais, niveis insatisfatorios foram apresentados para as variavels
identidade da tarefa e feedback extrinseco.

Nos trés cargos estudados, tel efonistas, atendentes de servico do teleatendimento e
atendentes comerciais, foram encontradas diferencas significativas no momento de
verificagdo com a natureza do trabalho. Destacam-se, no entanto, os escores obtidos junto aos
atendentes comerciais.

Ao andlisar as varidveis relacionadas as dimensbes basicas da tarefa, as de
identidade da tarefa, satisfacdo com o trabalho e satisfacdo gera com o trabalho revelaram-se

mais altas para os individuos mais calmos ou fleumaticos.



66

Buscando verificar os nivels de pressdo no trabaho, estresse e insatisfacdo dos
grupos gerencial e de operdrios do setor automobilistico mineiro e identificar os impactos
proporcionados pelas novas formas de gestédo promovidos pelo just in time, SANTOS (1999)
realizou uma pesquisa e constatou que o nivel de QVT dos gerentes/supervisores e operariado
apresentou-se satisfatério, detectando, porém, um melhor escore para os gerentes/supervisores
do que para os operarios. Quanto aos aspectos ligados a0 ambiente social e as percepcdes
sobre o trabalho em si, 0s grupos investigados apresentaram um nivel satisfatorio. Em relacéo
a0 estresse ocupacional, esse grupo mostrou propensdo ao estresse, ndo observando diferencas
significativas entre eles nas pontuagdes detectadas.

Nessa pesguisa, os resultado obtidos demonstraram que o nivel de estresse serd
maior quando as variaveis relacionadas a qualidade de vida no trabalho ndo forem trabal hadas
de forma consistente, 0 que demonstra que existe correlagdo positiva do estresse com as
variaveis anadisadas que retratam a QVT, podendo-se afirmar que, dentre outros fatores, o
nivel de impaciéncia, carga de trabalho, insatisfacdo com o relacionamento interpessoal, falta
de equilibrio entre a vida pessoa e a profissional, satisfacdo com a supervisdo sdo algumas
das varidveis que aumentam a propensao ao estresse.

Quanto ao just-in-time, a pesquisadora esclarece que, ao fazer um balanco entre
diversos aspectos positivos e negativos analisados em observacfes e nas entrevistas, ficou
constatado como aspectos que agem positivamente, o incentivo a maior qualificagdo dos
trabalhadores, maior autonomia, asssim como o desenvolvimento do autocontrole e do senso
de responsabilidade.

A pesquisadora, no seu trabaho, utilizou-se do modelo desenvolvido por

HACKMAN e OLDHAM (1975), traduzido e adaptado por MORAES et a. (1989).
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4 METODOLOGIA

O presente capitulo tem por objetivo tratar da operacionalizacdo utilizada para
atingir os objetivos propostos nesta pesquisa. Para tanto, apresentam-se a questdo e 0s
objetivos da pesquisa, 0s aspectos e estratégias metodoldgicas, unidade de andlise e
observacao, os objetivos e caracteristicas da unidade de observacdo, bem como instrumento

de coleta de dados e procedimentos estatisticos.

4.1 QUESTAO DA PESQUISA

Nesta pesquisa, procurou-se responder a seguinte questdo: a Qualidade de Vida
no Trabaho interfere no comprometimento organizaciona dos funcion&ios de um

departamento de uma empresa de economia mista do Estado de Minas Gerais?

4.2 OBJETIVOS DA PESQUISA

Os objetivos norteadores desta pesquisa foram:

1. Mapear o grau de comprometimento dos funcionarios em uma empresa de
economia mista do Estado de Minas Gerais.

2. Mapear o nivel de Qualidade de Vida no Trabalho dos funcionarios nesse
departamento.

3. Verificar se a Qualidade de Vida no Trabalho interfere no comprometimento

organizacional dos funcionérios dessa empresa.
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Buscando compreender a Qualidade de Vida no Trabalho e o comprometimento
organizacional, do Departamento de Engenharia Norte — DN/ED —, da Superintendéncia
Regional de Distribuicdo Norte, da Companhia Energética de Minas Gerais — CEMIG —, a

partir dos resultados apresentados nesta pesquisa.

4.3 CARACTERISTICAS GERAIS DA PESQUISA

A pesquisa utilizada neste estudo foi a descritiva, que teve por objetivo
apresentar as caracteristicas de um determinado fenbmeno ou populacdo. Para
MATTAR  (1996), a pesquisa descritiva deve apresentar objetivos bem definidos,
procedimentos formais, ser bem estruturada e dirigida para a solugdo de problemas ou
avaliacao de alternativas de cursos de acéo.

O carédter de pesquisa descritiva justifica-se por se tratar de um estudo que focaliza
o nivedl de comprometimento e Quaidade de Vida no Trabalho no Departamento de
Engenharia de Distribuicdo Norte, Superintendéncia Regional de Distribuicdo Norte, da
Companhia Energética de Minas Gerais.

Os modelos de HACKMAN e OLDHAM (1975) e MOWDAY et al.(1982),
adotados, por serem hipotetizado / explicativos, ndo apresentam necessidade de estabel ecer
hipoteses explicitas, uma vez que as variaveis apresentadas exploram a relagdo entre 0s
véarios aspectos nele incluidos, o que é observavel em uma pesqguisa descritiva.

A estratégia para a realizacdo da pesguisa foi 0 estudo de caso que, de acordo
com GREENWOOD (1973), é caracterizado por um exame intensivo de uma unidade de
estudo. Para KERLINGER (1980:171), os estudos de caso “... procuram determinar a

incidéncia e distribuicao das caracteristicas e opinifes de populacbes de amostras pequenas e
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presumivelmente representativas de tais populagdes’, 0 que proporcionou, neste caso
especifico, a verificagdo dos objetivos propostos neste trabal ho.

Para YIN (1987), o estudo de caso propicia verificar caracteristicas de eventos da
vida real com maior profundidade, abordando-os de maneira clara, sendo uma estratégia
apropriada a estudos de processos gerenciais e organizacionais de forma geral. GODOY
(1995) considera que o estudo de caso possibilita descrever minuciosamente determinado
fenbmeno. Sabe-se, no entanto, que o estudo de caso nédo permite generalizagoes.

A utilizac8o desse método possibilita obter resultados significativos, envolvendo
uma unica organizagdo. Por limitar uma Unica realidade, pode apresentar consisténcia interna,
mas deixa a desgar quando generaliza, uma vez que as conclusdes ndo podem ser
consideradas para todo tipo de empresa e, principalmente, deve-se verificar que as mesmas
ndo sdo validas sob certas condicdes.

No caso especifico desta pesquisa, a utilizacdo desse método proporcionou
analisar o comprometimento organizacional (comportamental e afetivo) e a Qualidade de
Vida no Trabaho dos funcionarios do Departamento de Engenharia.

Adotou-se 0 método quantitativo e o qualitativo. O primeiro proporciona a
medicdo objetiva e a quantificacdo dos resultados, assim como a descricéo dos fenémenos de
interesse desta pesquisa. Buscando, assim, evitar distor¢Ges na etapa de andlise e interpretacéo
dos dados (GODOQY,1995). O segundo (qualitativo) ndo procura enumerar €/ou medir os
eventos estudados, porém, no caso especifico desta pesquisa, proporciona complementacéo,

esclarecimento e enriquecimento das informagdes coletadas por meio dos questionérios.
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4.4 UNIDADE DE ANALISE E OBSERVACAO

A unidade de andlise foi 0o Departamento de Engenharia de Distribuicdo Norte, da
Superintendéncia Regiona de Distribuicéo Norte, da Companhia Energética de Minas Gerais,
gue € composto pelo Centro de Operacdes, Operactes, Plangjamento e Acompanhamento do
Sistema Elétrico, Expansdo e Melhoria do Sistema Elétrico e Seguranca, Inspecdo
Manutencéo de Linhas/Redes, Manutencdo SES e Equipamento do Sistema Elétrico e Apoio
Técnico de SEs Equipamentos do Sistema Elétrico.

Esse Departamento tem como objetivo consolidar e gerenciar informagdes de
operacdo e manutencdo, efetivando e supervisionando o sistema elétrico da regido Norte do
Estado de Minas Gerais. Os seis setores que 0 compdem apresentam 0s seguintes objetivos:

Centro de Operagdo. Possibilitar aos clientes receberem energia elétrica
continuamente, com qualidade, economicidade e seguranca.

Operacao, Plangjamento e Acompanhamento do Sistema Elétrico. Acompanhar
e controlar o desempenho do Sistema Elétrico, propondo solucdes, visando ao
atendimento a0 mercado, assegurando a continuidade e a qualidade do
fornecimento de energia elétrica, com respeito ao meio ambiente.

Expansdo e Melhoria do Sistema Elétrico e de Seguranca. Acompanhar e
apoiar as agdes quanto ao suprimento de materiais, produzir, atualizar mapas e
coordenar cadastros do sistema el étrico.

Inspecdo Manutencéo Linhas/Redes. Acompanhar e controlar o desempenho de
linhas e redes e a aplicagdo dos recursos de manutencdo, assim como prestar

apoio técnico.
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Manutencdo SEs e Equipamentos do Sistema Elétrico. Acompanhar e controlar
0 desempenho de instalagtes e aplicagdo dos recursos de manutencdo e prestar
apoio técnico.

Apoio Técnico a Manutencdo de SEs Equipamentos do Sistema Elétrico.
Acompanhar e controlar o desempenho de instalacbes e a aplicagcdo dos

recursos de manutencao ,assim como prestar apoio técnico.

A unidade de observacéo foi composta pelos 58 funcionarios, que se subdividem
em trés niveis: universitario, plano técnico-administrativo e plano técnico-operacional.

E importante ressaltar que a atual Companhia Energética de Minas Gerais —
CEMIG - foi fundada em 22 de maio de 1952, com o objetivo de dar suporte a um amplo
programa de diversificagdo, expansdo e modernizagdo do parque industrial mineiro.

Inicialmente, sua denominacéo era Centrais Elétricas de Minas Gerais-CEMIG-,
sendo transformada, em 1984, na Companhia Energética visando a ampliagdo de sua atuacdo
no fornecimento de fontes de energia.

Em 1996, o Governo do Estado de Minas Gerais deu inicio a negociagoes,
objetivando semiprivatizar a CEMIG, isto €, coloca a venda cerca de 33% de suas acles
ordindrias, que dado direito a voto. Agdes essas que, até aquele momento, pertenciam ao
Estado. E importante observar que até entfio o Estado detinha a maioria dessas ages. Ao
comprador das agdes, 0 Governo do Estado daria direito, conforme acordo, a trés diretorias. O
que se constata é que esse socio tera direito a assento na mesa diretora e participacéo direta na
gestdo dos negocios da empresa. | nvestimentos ef etuados pela mesma teriam que ter o aval do

novo socio. A vendafoi efetuada em leil&o publico.
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Em julho de 1997, toma posse 0 novo socio, que, conforme acordo, ocupa as trés
diretorias e solicita uma consultoria para possivel reestruturacdo da CEMIG. A empresa
contrata uma consultoria que recomenda a preparacéo da sua desverticalizagdo, 0 que a
dividiria em cinco empresas distintas. Elas seriam de geragdo, transmissdo, distribuicéo,
comercializacdo e servigos. Isso ja era esperado, uma vez que as lels que regem o setor
elétrico brasileiro ja apresentavam essa nova estrutura. As leis que regem esse setor estavam
e estdo sofrendo constantes transformagdes em busca de um melhor aperfeicoamento dos
servigos oferecidos. E a empresa precisava e precisa se preparar para atender ao que a lel
solicita.

A CEMIG, nesse momento uma empresa estatal, mas com estampa de uma
empresa privada, necessita se preparar para estar no mercado e apresentar, da mesma forma
que as empresas privadas, competitividade e lucro. Esses passam a ser um diferencial da nova
CEMIG, que aplicava seu lucro, quando existia, reinvestindo na prépria empresa. Com o
novo socio, a empresa passa a redlizar todas as suas atividades em funcdo da obtencéo de
lucro, ndo sO para 0s SOCIOS COMO para O Proprio governo, que passa a exigir 0S Sseus
dividendos para a aplicagdo nas diversas éreas de responsabilidade do mesmo, como sallde,
educacdo e, principalmente, porque o governo apresentava problemas de caixa. O Governo do
Estado passa entdo a ver a CEMIG como uma fonte de recursos.

Nessas mudancas efetuadas através da proposta de reestruturacdo, criase 0
Departamento de Engenharia, que é a fuséo de parte da antiga area de transmisséo com a
&rea de distribuicéo. Cerca de 80% das pessoas que atuavam na area de transmissdo no Norte
de Minas foram encampadas pela diretoria de distribuicdo. Com isso, foi necess&rio

adaptarem-se as novas redidades apresentadas, inclusive a de conviver com um novo
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componente com gue até entdo os funcionarios da &rea de engenharia ndo conviviam: a parte
de comercializacao.

Observa-se também que, nesse momento, uma grande quantidade de pessoas é
deslocada de seus postos, apesar da estabilidade do emprego publico, o componente
inseguranca, quanto ao emprego, passa a rondar 0 quadro de pessoal. A empresa, dentro das
reformulacbes propostas, coloca em prética, também, um Plano de Desligamento Incentivado
- PDI - que, de acordo com alguns relatos efetuados pela geréncia e por alguns funcionérios,
atingiu um maior nimero de funcionarios que estavam com tempo suficiente para a
aposentadoria e ou proximos a isso. Inclusive, porque uma nova lei de aposentadoria estava
para ser votada e lel extinguia alguns beneficios obtidos pelos funcionarios do setor
el étrico, dentre eles, a aposentadoria especial por trabalhar em &rea de risco.

Nessa investida, grande contigente de funcionérios desligou-se da empresa. O que
reduziu o nimero de funcionérios da CEMIG em torno de 30%. Para a area de engenharia,
novos desafios se efetivaram em funcéo da perda de pessoas experientes. Um novo desafio
para os gque ficaram foi colocado: formar uma area totalmente nova na area de distribuicéo,
utilizando os conhecimentos de transmissdo adquiridos ao longo de sua permanéncia na
CEMIG. O que, em parte, segundo relatos, foi desafiador; porém, eles tinham uma vantagem
que era o conhecimento do sistema elétrico de poténcia. Como desvantagem, 0 nado
conhecimento da area de comercializagdo exigida na nova érea de atuacao.

Esse contingente humano gue atua no Departamento de Engenharia Norte, na sua
grande maioria, € oriundo de concurso publico realizado pela CEMIG, através do convénio
CEMIG/SENALI, e foi treinado na escola de formagdo técnica da CEMIG, instalada em Sete
Lagoas — MG. E importante destacar que esse pessod, em sua maioria, entrou na CEMIG,

numa faixa etéria de mais ou menos dezessete anos, praticamente na adolescéncia. Recebeu
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educacdo e formagdo para o exercicio do cargo, continuando até hoje o treinamento
necessario ao desempenho das funcdes, na maioria das vezes, na referida escola.

Essas mudancas, em parte, ja eram esperadas, pela nova onda de privatizacdo
incentivada pelo Governo Federal, conforme alguns relatos. Para isso, a empresa, mesmo
antes da presenca do novo socio, realizou algumas mudancas, inclusive com aimplantacéo do
Programa de Qualidade Total, que ja apontava algumas alteracbes propostas pela empresa
contratada para realizar a consultoria.

E importante relatar que a empresa conta com um Programa de Cargos e Carreira;
porém, por ser uma empresa estatal, 0 mesmo apresenta algumas amarras. Atuamente, a
empresa tem buscado recrutar 0 seu pessoal dentro do seu proprio contigente, inclusive,
porque a automacdo tem reduzido o numero de funcionarios necessarios para exercer as
atividades oriundas do setor.Com isso, a empresa tem optado pelo remangjamento interno,
também pelo conhecimento necessario exigido pelas atividades, pois, € mais vantajoso

retreinar ou mesmo aperfeicoar quem pertence ao seu quadro.

4.5 INSTRUMENTOS DE COLETAS DE DADOS

Foram utilizados como instrumento de coleta de dados questionarios contendo
itens fechados, com escalas de respostas tipo Likert(escala de cinco pontos). Destacam-se 0
Job Diagnostic Survey — JDS —, de HACKMAN e OLDHAM (1975), traduzido e adaptado
por MORAES et a. (1989) para o contexto brasileiro, que foi novamente adaptado e validado
em forma e conteldo a realidade da organizacdo pesquisada, e MOWDAY, PORTER e
STEERS (1982), também adaptados por MORAES et a (1996), para diagnosticar Qualidade

de Vidano Trabalho e 0 comprometimento organizacional, respectivamente.



75

A utilizagdo de questionario como instrumento para coleta de dados apresenta
vantagens como privacidade, confiangca e anonimato, assegurando maior sinceridade nas
respostas, sendo ele apresentado de forma estruturada, proporcionando ao pesquisado
facilidade para responder as questdes levantadas.

Para MARCONI e LAKATOS (1982), existe, ainda, a vantagem de obter
respostas mais precisas e rapidas, apresentando maior seguranca, uma vez que as respostas
ndo serdo identificadas e proporcionam maior uniformidade na avaliacdo, por ser um
instrumento de natureza impessoal.

Como desvantagens, essas autoras apontam a exigéncia de um universo mais
homogéneo, impossibilidade de aplicacdo a analfabetos, a influéncia de uma questéo para
outra, caso o informante faga a leitura antes de respondé-las e grande nimero de perguntas
sem respostas, dentre outras. Para ROECH (1996), os dados obtidos através do questionario
apresentam cardter superficial . A autora recomenda ao pesguisador que submeta suas
medidas a testes para verificar sua fidedignidade e vaidade. Sabendo dos problemas
apresentados, ao utilizar um questionario, a pesquisadora procurou minimiza-los no momento

da coleta de dados.

4.6 QUESTIONARIO UTILIZADO NA PESQUISA

O questionario (ANEXO 3) é composto de oito partes e foi estruturado conforme
0s modelos adotados. O primeiro question&rio foi composto por dados demogréficos e
funcionais, que procuraram responder a questdes como sexo, idade, estado civil, escolaridade
e informacfes sobre a situacdo profissional, buscando responder as seguintes indagacoes:

cargo ocupado, nimero de funcionérios subordinados, tempo de casa, nUmero de setores nos
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quais atuou, tempo em que estd no cargo atua e caracteristicas da jornada de trabalho,
considerando que no setor existemn funciondrios que trabalham na modalidade de escala.

Na Parte |, buscaram-se respostas a questbes sobre o comprometimento
comportamental, sendo composta por vinte e cinco perguntas, na Parte Ill, sobre
comprometimento afetivo, sendo composta por nove perguntas. Nessas duas partes, foi
utilizado o modelo proposto por MORAES e MARQUES (1996), embasados em MOWDAY
et al. (1982).

E importante ressaltar que a escala tem estrutura unifatorial, isto €, apenas um
grande fator é passivel de interpretacdo, quando os itens sdo submetidos a andlise, considera-
se uma combinagdo linear entre as questdes que determinam o grau de comprometimento.

Nas Partes 11, 1V, V, VI e VII foi utilizado o modelo de HACKMAN e OLDHAM
(1975), conforme citado anteriormente. O conteldo dessas questdes foi utilizado com o
objetivo de identificar as varidveis de contelido do trabalho, estados psicolégicos, resultados
atitudinais e contexto do trabal ho.

Foi aplicado um pré-teste que teve como objetivo detectar se 0s questionarios
apresentavam-se de forma clara para o entrevistado, a eficicia na elaboragcdo das questfes e
no entendimento dos conceitos. Participaram desse pré-teste oito pessoas, sendo gue cinco
estavam inseridas no ambiente de realizagcdo da pesquisa e trés conheciam o contexto a ser

pesqui sado.

4.7 VARIAVEISE DEFINICAO OPERACIONAL

O crivo de corregcdo do questionario utilizado foi o abaixo descrito (HACKMAN

E OLDHAM-1975), para as questdes referentesa QV T:
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VARIAVEISDE CONTEUDO DO TRABALHO

Dimensdes Basicas da T ar efa

Variedade de Habilidade (VH)

VH=(1.4+IV.11+IV.3*)/3
VH = nivel em que uma tarefa envolve uma variedade de diferentes atividades e
requer dos individuos uma quantidade de diferentes habilidades e talentos.

Identidade com a Tarefa (IT)

IT=(1.3+1V.4* +1V.10)/3
IT = nivel em que atarefarequer que sgja concluida toda uma porcéo identificavel do
trabalho, ou sgja, executar o trabalho do inicio ao fim, com vistas a obter um resultado

palpavel.

Autonomia (AU)

AU=(1.2+IV.1+IV.7%)/3
AU = nivel em que a tarefa proporciona ao individuo substancial independéncia e

liberdade para plangjar a sua execucdo e para determinar a maneira de executa-la.

Feedback do préprio trabalho - Feedback intrinseco (FI)

FI=(11.7+IV.8+IV.6*)/3
FI = nivel em que a propria execucgdo das atividades de trabal ho fornece informagdes

diretas e claras sobre a ef etividade do seu desempenho.
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Feedback do Chefe e colegas - Feedback extrinseco (FE)

FE=(1.6+1V.2+1V.12*)/3
FE = grau em que o empregado recebe dos supervisores e colegas informagoes claras

sobre seu desempenho.

Inter-relacionamento (IR)

IR=(1.1+IV.9* +1V.13)/ 3=
IR = grau em que o trabalho requer que o empregado lide diretamente com outras

pessoas, incluindo clientes.

SignificAnciada Tarefa (ST)

ST=(1.5+IV.5+1V.14*) /3=
ST = Avadliacdo do grau em que a tarefa tem ressonancia sobre a vida ou sobre o

trabalho de outras pessoas no ambiente interno e externo a organizacao.

Estados Psicol6gicos

Percepcao da Significancia do Trabaho (PST)

PST=(V.4* + V.7+ VIL.3* + VII.6) /4=
PST = grau em que o individuo considera como importante, significativo e valioso o

trabalho, dentro da sua escala de valores.
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Percepcdo da Responsabilidade pelos Resultados (PRR)

PRR=(V.1* + V.8 + V.12 + V.15 +VII.4+ VIIL.7)/ 6=
PRR = grau em que o individuo se sente responsavel pelos resultados do trabalho que

executa.

Conhecimento dos Resultados do Trabalho (CRT)

CRT=(V.5+V.11+VII.5+VII.1I0*) /4=
CRT = grau em que o individuo conhece os resultados do seu trabalho, quando ainda

0 esta executando.

Resultantes Atitudinais

Satisfacdo Geral com o Trabalho(SGT)

SGT=(V.3+V.9* +V.13+VII.2+ VII.8) /5=

SGT = medida gera do nivel em que o individuo esta satisfeito com o seu trabal ho.

Motivacdo Internado Trabalho (MIT)

MIT=(V.2+V.6+V.10+V.14* + VII.1 + VII.9) /6 =

MIT = grau em que o individuo esta automotivado para o trabalho.

Satisfacdo com as Possibilidades de Crescimento (SPC)

SPC=(VI.03 +VI.06+VI.10+VI.13)/ 4=
Obs.: Todas as formulas que mostrarem um “*” indica que as questbes foram apuradas de

forma invertida
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Satisfacoes Contextuais

Satisfacéo com a Seguranca (SS)

SS=(VI1+VI1l) /2=

Satisfacdo com a Compensacao (SC)

SC=(VI.2+VI.9) /2=

Satisfacdo Com Colegas de Trabalho (SCT)

SCT = (VI.4+VI.7+VI.12)/3=

Satisfacdo com Supervisdo (SSU)

SSU = (VI5+VI.8+VI.14) /3=

A identificacdo das varidveis relacionadas as dimensbes bésicas da tarefa
(conteudo do trabalho) proporcionou a verificagdo do potencial motivacional datarefa (PMT),
que é uma medida de andlise de um determinado trabalho. Essa medida é determinada
tomando-se a média das quatro primeiras variaveis (VH, IT, ST, IR). A esse valor, associa-se
a variavel autonomia (AU) e a média do conjunto que formam o feedback intrinseco (FI) e
extrinseco (FE). O escore conseguido desta equacdo devera ainda ser submetido a nova

operacdo de média, obtendo-se a seguinte formula:

(VH+HIT 4ST +IR) + AU + (Bl +FE)
PMT = 4 2
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4.8 COLETA DE DADOS

A coleta de dados foi realizada pela pesquisadora que entregou, em alguns setores,
a cada um dos funcionarios, o questionario com explicacdes sobre 0 objetivo da pesguisa e
informacdes de que era um trabaho cientifico, sem a participacéo da empresa, esclarecendo
ainda que fazia parte de uma etapa para formagao de mestres na UFMG. Em dois setores, essa
explicacdo foi dada a um grupo de cinco pessoas €, posteriormente, a alguns membros do
grupo. A esses, a informagéo foi dada individualmente, por estarem fazendo trabalho externo
no momento da aplicagéo.

Quando ndo foi possivel entregar 0 questionario pessoalmente, 0 que ocorreu com
apenas sei's funcionérios, 0 mesmo foi encaminhado através de correspondéncia (ANEXO 2),
assinada pelo professor orientador e pela mestranda, explicando o objetivo da pesquisa. 1sso
ocorreu nas turmas em que os funcionarios trabalhavam de turno (rotatividade de horério de
trabalho), estavam em férias e foram exclusivamente para responder ao questionario, ou
estavam fazendo trabal hos externos ao ambiente da empresa.

O contato direto da pesquisadora com os pesquisados foi possivel através da
autorizacdo do gerente do departamento, que demonstrou receptividade para a realizacéo de
um trabalho cientifico na empresa onde atua. Assim, permitiu 0 acesso a todos os setores,
mesmo nos finals de semana e feriados, 0 que oportunizou explicar melhor aos participantes e
obter um retorno de 100% dos questionérios aplicados.

Ja os dados qualitativos foram colhidos através de entrevistas com funcionarios do

nivel técnico e gerencial, sendo tais entrevistas realizadas na CEMIG ou na UNIMONTES.
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49 TRATAMENTO DOSDADOS

A pesguisa, conforme estabelecida neste estudo, buscou apresentar dados
guantitativos e qualitativos. Os dados quantitativos foram analisados estatisticamente, de
acordo com o programa computacional Satitical Analysis System — SAS —, que € um pacote
estatistico indicado também para ser utilizado nas Ciéncias Sociais, proporcionando ao
usu&rio maneiras diferentes de andlise de dados e um conjunto compreensivo de
procedimentos.

Ja os dados qualitativos foram colhidos por meio de entrevistas ou conversas

informais, sendo analisados em conjunto com os questionarios, via analise de contetdo.

4.10 TRATAMENTO ESTATISTICO DOSDADOS

As medidas descritivas sdo apresentadas em porcentagens e tabelas com a média,
minimo (min), maximo (max) e desvio padréo (d.p.). O vaor de n refere-se ao tamanho da
amostra avaliada.

Com o objetivo de avaliar arelagdo entre as medidas das variaveis pertencentes ao
contetido do trabalho, utilizou-se a andlise de correlacdo de Pearson (r), que € uma medida

que expressa a relagdo linear entre duas varidveis X e Y, medindo a grandeza desta rel ag&o:

r > 0: indica relagdo direta, ou sgja, um aumento em X é acompanhado por um

aumentoemY.

r < 0: indica relacdo indireta, ou sgja, um aumento em X é acompanhado por

um decréscimoem Y.
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Um alto vaor de r (negativo ou positivo) representa uma forte relagdo linear,
enguanto um valor préximo de zero mostra que a associacdo linear é fraca

Com o objetivo de comparar as medidas das variaveis de contelido do trabalho nos
contextos dimensdes basicas da tarefa, estados psicolégicos, resultados atitudinais e
satisfacOes contextuais, utilizou-se o teste de Friedman (trata-se de um teste ndo paramétrico).
Esse teste tem como objetivo comparar medidas realizadas no mesmo individuo. Nesse caso,
comparar, por exemplo, as varidveis relacionadas as dimensdes béasicas da tarefa.

As comparacles entre as medidas de potencial motivacional da tarefa — PMT —,
em relacdo ao tempo em que os respondentes trabalham na instituicdo e em relacdo a jornada
de trabalho, foram realizadas utilizando-se o teste de Kruskal-Wallis (teste ndo paramétrico).
Esse teste tem como objetivo comparar amostras independentes em relagdo a uma medida de
interesse.

Todos os resultados foram considerados significativos para uma probabilidade de
significancia inferior a 5% (p< 0,05). Tendo, portanto, pelo menos 95% de confianca nas

conclusdes apresentadas.



5 DESCRICAO, ANALISE E INTERPRETACAO DOS DADOS

Conforme salientado anteriormente, a amostra foi composta por 58 funcionarios,
gue correspondem ao total de empregados lotados no Departamento de Engenharia de
Distribuicdo Norte — DN/ED —, no momento de redizacdo da pesquisa. Essa amostra
apresenta as caracteristicas abaixo descritas, quando se referem as varidveis demogréficas e
funcionais.

Quanto ao sexo dos funcionérios lotados neste departamento, o gréfico 1 mostra

gue a predominancia € do sexo masculino (89,7%) e apenas 10,3% sdo do sexo feminino.

Feminino
10,3% (6)

Masculino
89,7% (52)

GRAFICO 1: Caracterizagao dos respondentes em relagio ao Sexo
FONTE: Dados da pesquisa.
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Em relagdo a faixa etéria, observarse, a0 andisar o gréfico 2, que a maioria dos
funcionérios pesquisados tém idade entre 25 e 35 anos, isto &, 73,2%, sendo que 17,9% tem

entre 36 a45 anos.

73.2(41)

Porcentagem
o
g

204 17,9(10)

89(5)

+ +
Até 25 anos De 25 a 35 anos De 36 a 45 anos mais de 45 anos
Faixa etaria

GRAFICO 2: Caracterizag&o dos respondentes em relacio a Faixa Etéria
FONTE: Dados da pesquisa.

Em relacdo ao estado civil, o gréfico 3 mostra que 77,5% dos funcionérios que
responderam a pesquisa sdo casados, 6,9% vivem com alguém sem lacos matrimoniais, 5,2%

s80 separados, e apenas 10,3% sd0 solteiros.
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Vildio(dp)

Separado(a) 5.2 (3)

Casado novamente | 1,7 (1)

Vive com alguém sem lagos 6,9 (4)
matrimoniais B

Casado(a) 759 (44)

' '

Solteiro(a) 10,3 (6)

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100
Porcentagem

GRAFICO 3: Caracterizacio dos respondentes em relacéo ao Estado Civil
FONTE: Dados da pesquisa.

No que se refere ao grau de escolaridade, a maior proporcdo dos funcionarios do
Departamento de Engenharia Norte, que responderam a pesquisa, 47,4% estudaram até o
segundo grau, uma grande parte, 21,1%, tem o superior incompleto e 14,0% fez

especializagdo do tipo Lato Sensu. O gréfico 4 mostra essa distribuicéo.
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Mestrado ou Dout@rade)

Especializagéo Latu-Sensu

]

14,0 (8)

Superior completo 15,8 (9)

]

Superior incompleto 21,1 (12)

Até segundo grau 47,4 (27)

Até primeiro grau ]1,8 (6}

GRAFICO 4: Caracterizacio dos respondentes em relacio a Escolaridade
FONTE: Dados da pesquisa.

Quanto a0 cargo ocupado, os dados evidenciam que, em relagdo ao cargo
ocupado, 81,0% dos funcionarios lotados nesse departamento ocupam cargo técnico, 17,2%
gerencia, 1,7% administrativo e nenhum dos respondentes ocupa cargo operacional,

conforme demonstra o grafico 5.



88

81,0(47)

Porcentagem
8

2 17,2(10

B 0,0 (0)

Técrico Gerencial Administiativo Operacional
Cargo ocupado na instituigao

GRAFICO 5: Caracterizagio dos respondentes em relagio ao Cargo ocupado na instituicdo
FONTE: Dados da pesquisa.

No que diz respeito aqueles que ocupam cargo gerencial, observa-se que a maioria
(40,0%) tem até cinco subordinados e 30,0%, acima de 20 subordinados, conforme demonstra

o gréfico 6.

Porcentagem
a
g

400 (4)

300(3)

2000

100(1)

00 (0)

A5 De6al0 Dellals De16a20 Acima de 20
Nimero de subordinados

GRAFICO 6: Caracterizagio dos respondentes que ocupam funcgio gerencial em relagio ao

nUmero de subordinados
FONTE: Dados da pesquisa.
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A maior parte dos funcionarios pesquisados, 72,4%, trabalha na ingtituicdo ha

mais de 12 anos, 25,9 % ha pelo menos 9 anos. O grafico 7 apresenta esse resultado.

72,4 (42)

Porcentagem
8

259 (15)

17(1)

Acima de 12 anos De 9.a12 anos De 9 a 11 meses

Tempo que trabalha na instituicao

GRAFICO 7: Caracterizagio dos respondentes em relacio ao Tempo de Trabalho na
instituicéo
FONTE: Dados da pesquisa.

Em relagdo a0 numero de setores em que trabalharam na instituicdo, o gréfico 8
mostra que 77,7% dos funcionarios pesquisados trabalharam em dois ou trés setores na

Instituicao, incluindo o atual.

em

363 21)

18,9 (11)

3.4(2)

Namero de setores

GRAFICO 8: Caracterizagio dos funcionarios pesquisados em relagio ao nimero de Setores
em que ja trabalharam na ingtituicéo
FONTE: Dados da pesquisa.
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Conforme mostra o gréfico 9, 36,8% dos funcionarios do departamento ocupam o

cargo atual entre seise 12 meses, 38,6% entre um etrésanos e 24,6% hamais de oito anos.

60 1

Porcentagem

404

304

GRAFICO 9: Caracterizacdo dos funcionarios pesquisados em relacdo ao Tempo em que

FONTE: Dados da pesquisa.

50 4

00 (0)

36,8 (21)

38,6 (22)

24,6 (14)

Menos de 6 meses

De 6 a 12 meses

De 1a3 anos
Tempo em que esta no cargo

De 4 a 8 anos

estdo no Cargo gque ocupam atualmente.

ais de 8 anos

Em relacdo a jornada de trabalho (gréfico 10), observou-se que 81,0% dos

respondentes cumprem jornada diurna de oito horas, com intervalo e apenas 19,0%

trabalham em turnos alternados, segundo escala.
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Tumos de trabalho alternados
segundo escala
19,0% (11)

Jornada diurna de 8 horas com

intervalo
81,0% (47)

GRAFICO 10: Caracterizagio dos respondentes em relagio a Jornada de Trabalho
FONTE: Dados da pesquisa.

Constata-se, de acordo com os resultados obtidos, que, em termos demograficos e
ocupacionais, 0 — DN/ED —, € composto em sua maioria por funcionarios do sexo masculino
(89,7%). Quanto a faixa etaria, 73,2%, a maioria, tem idade entre 25 e 35 anos. Em relacdo
a0 estado civil, amaioria € casada, 77,6 %; quanto a escolaridade, houve predominancia de
funcionarios com o segundo grau, 47,4%; 72,4% trabalham na empresa h4 mais de 12 anos.
De acordo com as respostas, 77,7% trabalharam em dois ou trés setores na empresa,
incluindo o atual, e 81% cumprem jornada de trabalho diurna de oito horas, com intervalo.

Buscando atingir um dos objetivos propostos, que € mapear 0 grau de
comprometimento dos funcionarios do — DN/ED —, foi feita uma andlise comparativa de
agumas varidveis demogréficas e ocupacionais, em relagdo a influéncia sobre o
comprometimento comportamental e afetivo.

Congtatou-se que a variavel relacionada a idade interfere significativamente no

comprometimento dos funcionérios. Conforme demonstra a tabela 1, os funcionarios acima de
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35 anos apresentaram comprometimento comportamental significativamente superior aos

funcionérios de até 35 anos. (graficoll)

TABELA 1
Andlise comparativa da variavel Faixa Etaria relacionada

ao Comprometimento Comportamental

M edidas descritivas
Variavel Categoria N | Min [ Max [Médid dp. | P | Conclusio

Faixa Até 35 anos 41 35 46 40 0,3 0,003 2>1
et&ria Acimade35anos 14 3,9 4.8 44 0,3
FONTE: Dados da pesquisa.

NOTA: O vaor de p refere-se a probabilidade de significancia do teste de Kruskal-Wallis.

LEGENDA: Faixaetaria 1 ® Até35anos 2® Acimade 35 anos.

4.4

4,0

OAté35anos
0O Acimade 35 anos

Média

Comprometimento Comportamental

GRAFICO 11: Caracterizacdo do Comprometimento Comportamental em relagdo a Faixa

Etaria
FONTE: Dados da pesquisa.

Ja com relacdo a escolaridade, ndo foram constatadas diferencas significativas no

que diz respeito ao comprometimento comportamental. O que é demonstrado na tabela 02 e

gréfico 12.



TABELA 2

Andlise comparativa da varidvel Escolaridade relacionada

ao Comprometimento Comportamental

M edidas descritivas

Variavel Categoria N [ Min | Max | Média|d.p.| P | Conclusio
Até2°. grau 26 36 46 41 03
Escolaridade Superior 12 35 46 41 04 0802 1=2=3=4
Incompleto
Superior 9 36 48 42 04
Completo
Especializacéo 8 39 48 42 03

FONTE: Dados da pesquisa.

NOTA: O vaor de p refere-se a probabilidade de significancia do teste de Kruskal-Wallis.
2® Sup. Incompleto
4 ® Especiaizacéo.

LEGENDA: Escolaridade: 1 ® Até 2°. grau
3® Sup. Completo

4,1

4,1

Média
w

4,2

4,2

Comprometimento Comportamental

0O Até 20. grau

O Superior Incompleto
O Superior Completo
O Especializagdo

GRAFICO 12: Caracterizacido do Comprometimento Comportamental em relagio
Escolaridade.

FONTE: Dados da pesquisa.

93



94

No que se refere ao tempo de servico, a andlise comparativa dos dados obtidos por

meio da pesquisa ndo constataram diferencas significativas (tabela 3 e graficol3).

TABELA 3
Andlise comparativa da variavel Tempo de Servico relacionada
ao Comprometimento Comportamental

Medidas descritivas
Variavel Categoria N | Min | Max [Média dp. | p | Conclusio
Tempode De9al2anos 15 35 46 40 04 0,105 1=2
Servico Acimade 12 41 3,6 4,8 42 0,3

anos

FONTE: Dados da pesquisa.
NOTA: O vaor de p refere-se a probabilidade de significancia do teste de Kruskal-Wallis.

LEGENDA: Tempo de Servigo: 1 ® De 9 a 12 anos 2® Acimade 12 anos.

4,2

40

O De 9 a 12 anos
0O Acima de 12 ar

Média
w

Comprometimento Comportamental

GRAFICO 13: Caracterizagdo do Comprometimento Comportamental em relagio a0 Tempo

de Servico.
FONTE: Dados da pesquisa.
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Quanto a0 cargo, a andise comparativa dessa varidvel relacionada ao

comprometimento comportamental também ndo apresentou diferencas significativas. (tabela

4, gréficold)

TABELA 4
Andlise comparativa da varidvel Cargo relacionada
ao Comprometimento Comportamental

M edidas descritivas
P Conclusao

Variavel Categoria | N | Min | Max | Médid d.p.
Cargo Técnico 46 35 48 41 03 0,131 T=G
Gerencial 10 3,6 4,8 43 04

FONTE: Dados da pesquisa.
NOTA: O vaor de p refere-se a probabilidade de significancia do teste de Kruskal-Wallis.

4,3

41

[ Técnico
O Gerencial

Média

1
Comprometimento Comportamental

GRAFICO 14: Caracterizagio do Comprometimento Comportamental em relacio ao Cargo

na empresa
Fonte: Dados da pesquisa.
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Em relagdo ao comprometimento afetivo, a tabela 5 demonstra que houve
diferenca significativa em relacdo a faixa etéria, sendo que os funcionarios acima de 35 anos

apresentaram comprometimento significativamente superior aos demais (gréfico 15).

TABELA 5
Andlise comparativa da varidvel Faixa Etariarelacionada

a0 Comprometimento Afetivo

Medidas descritivas
Variavel Categoria N | Min | M&x |Médid dp. | P | Conclusio

Faixaetdria  Até 35 anos 41 19 45 33 05 0,002 2>1
Acimade 35 14 3,2 4,1 38 03
anos

FONTE : Dados da pesquisa.
NOTA: O vaor de p refere-se a probabilidade de significancia do teste de Kruskal-Wallis.
LEGENDA: Faixaetariaa 1 ® Até 35 anos 2® Acimade 35 anos.

OAté 35 anos
O Acima de 35 anos

Comprometimento Afetivo

GRAFICO 15: Caracterizagio do Comprometimento Afetivo em relaco a Faixa Etéria
FONTE: Dados da pesquisa.
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A tabela 6 apresenta a andise referente a escolaridade, relacionada ao

comprometimento afetivo. Nessa andlise, constata-se que ndo ha diferencas significativas em

relacéo aessavariavel (gréficols6).

TABELA 6

Andlise comparativa da varidvel Escolaridade relacionada

a0 Comprometimento Afetivo

M edidas descritivas

Variével Categoria | N | Min | Max | Média] d.p.

P Conclusao

Até 2. grau 26 24 45 34 05
Escolaridade Superior 12 19 39 33 06 0203 1=2=3=4
Incompleto
Superior 9 27 41 36 05
Completo
Especializagdo 8 32 41 37 03

FONTE: Dados da pesquisa.

NOTA: O vaor de p refere-se a probabilidade de significancia do teste de Kruskal-Wallis.

LEGENDA: Escolaridade: 1 ® Até 2°. grau
3® Sup. Completo

2® Sup. Incompleto

4 ® Especidizacdo

3,6

3,7

34
3,3

Média
w

Comprometimento Afetivo

0O Até 20. grau

O Superior Incompleto
O Superior Completo
O Especializagéo

GRAFICO 16: Caracterizagio do Comprometimento Afetivo em relago a escolaridade

FONTE: Dados da pesquisa.
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Quanto ao tempo de servico, ndo foi constatada diferenca significativa, o que
demonstram atabela 7 e o graficol?.

TABELA 7
Andlise comparativa da varidvel Tempo de Servico relacionada

a0 Comprometimento Afetivo
M edidas descritivas
Variavel Categoria | N | Min | Max [Médid d.p. | P | Conclusio
Tempode De9al2anos 15 19 45 32 0,7 0129 1=2
Servico Acimadel2 41 24 41 35 05
anos

FONTE: Dados da pesquisa.
NOTA: O vaor de p refere-se a probabilidade de significancia do teste de Kruskal-Wallis.
LEGENDA: Tempo de Servigo: 1® De9 al12 anos 2® Acimade 12 anos

O De 9 a 12 anos

3,2
O Acima de 12 anos

Média

1
Comprometimento Afetivo

GRAFICO 17: Caracterizacio do Comprometimento Afetivo em relacio a0 Tempo de

Servico
FONTE: Dados da pesquisa.
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A varidvel cargo também ndo apresentou diferenca significativa, conforme

demonstra a andlise comparativa apresentada na tabela 8 e no gréficol8.

TABELA 8

Andlise comparativa da varidvel Cargo relacionada

ao Comprometimento Afetivo

M edidas descritivas

Variavel Categoria | N | Min | Max | Médid d.p. P | Conclusio
Cargo Técnico 46 19 4,5 34 05 0,081 T=G
Gerencia 10 27 4,0 3,8 04

FONTE: Dados da pesquisa.
NOTA: O vaor de p refere-se a probabilidade de significancia do teste de Kruskal-Wallis.

3,4

3.8

Média

DOTécnico
O Gerencial

1

Comprometimento Afetivo

GRAFICO 18: Caracterizagdo do Comprometimento Afetivo em relagio ao Cargo na empresa

FONTE: Dados da pesquisa.

Apbs a apresentacdo desses dados, constata-se que a varidvel idade, ao apresentar

correlacdo significativa com o comprometimento, ndo contrariou 0 que é apontado pela

literatura em gera. MEYER e ALLEN (1984, apud BANDEIRA,1999) atribuem maior
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comprometimento as pessoas de maior idade, argumentando que elas tém motivos diversos
para atitude, que vai desde a maior satisfacdo para com o trabalho, a possibilidade de
ocupar um cargo mais eevado, até justificar sua permanéncia na organizacdo por um tempo
maior.

Em relacéo a varidvel escolaridade, os resultados da literatura em geral apontam
para uma relacdo inversa, isto é, quanto maior a escolaridade, menor é o comprometimento.
Neste estudo especifico, contrariando as expectativas apontadas pela literatura, a variavel néo
apresentou correlacdo significativa. O que também foi observado na meta-andlise realizada
por MATHIEU e ZAJAC(1990).

Buscando resposta para esse dado, entrevistaram-se o gerente do Departamento e
alguns funcionérios de nivel técnico, constatando que a Companhia Energética de Minas
Gerais — CEMIG — conta com uma escola na cidade de Sete Lagoas - MG - para treinamento
especifico na &ea de atuacdo do funcionario, isto € a CEMIG proporciona aos seus
funcionérios cursos para habilité-1os no desempenho de suas fungdes.

Esse dado permite inferir que essa instituicdo, ao qualificar o funcionério para o
exercicio de suas fungdes, sgja superior ou técnico, nessa &rea especifica, proporciona
semelhancas na sua atuacdo. O que influenciou a ndo correlacédo significativa no que se refere
a escolaridade e, provavelmente, a variavel cargo. Uma vez que essa variavel também néo
apresentou diferencas significativas ao ser analisada.

A variavel tempo de servico ndo apresentou correlacdo positiva, contrariando as
expectativas apontadas pela literatura de que quanto maior o tempo de permanéncia do
individuo na organizacdo, maior o seu comprometimento. Na pesguisa realizada por

BRANDAO (1991) , também n&o foi identificada correlacio positiva.
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Quanto a andlise dos dados presentes no modelo proposto por HACKMAN e
OLDHAM (1975), correspondentes as variaveis que medem as dimensdes basicas da tarefa
(contetdo do trabalho), estados psicolégicos, resultados atitudinais e satisfacdo contextual,
serdo apresentados abaixo os resultados.

A tabela 9 demonstra que, em relacdo as variaveis que medem as dimensdes
bésicas da tarefa (contetido do trabalho), as varidveis significancia da tarefa — ST — e inter-
relacionamento — IR — ndo diferem significativamente entre si, mas ambas apresentaram
medidas significativamente superiores as medidas das variaveis variedade de habilidade — VH
—, autonomia — AU —, identidade de tarefa — IT —, feedback extrinseco — FE — e feedback
intrinseco — FI — Além disso, a variavel variedade de habilidade — VH —, por sua vez,
apresenta medida significativamente superior as medidas de identidade com a tarefa — IT —,
feedback extrinseco — FE —, feedback intrinseco — FI — Ressaltase ainda que ndo foi
observada nenhuma outra diferenca significativa.

Conforme dados apresentados na tabela a seguir, constata-se que as variaveis de
contetdo do trabalho (dimensdes basicas da tarefa) ndo apresentaram nenhuma situagdo que
pode ser considerada de insatisfacdo, uma vez que as médias acangcadas foram acima de 3,5,
considerando a escala utilizada de 1 a 5. No entanto, verifica-se que o feedback intrinseco

apresentou a menor média.
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TABELA 9

Andlise comparativa das variaveis relacionadas as Dimensdes Basicas da Tarefa

M edidas descritivas
Variavel| N | Min.| Max. | Média| d.p. P Conclusio

ST 56 30 50 4,3 0,6
IR 56 1,7 5,0 4,2 08 <0001 ST=IR>VH,AU,IT,
FE, FI

VH 56 23 50 3,9 0,6 VH>IT, FE, F
AU 56 23 5,0 3.8 0,5

IT 56 23 5,0 3,7 0,7

FE 56 20 50 3,6 0,7

Fl 56 20 4,7 3,5 0,6

Fonte: Dados da pesquisa.
NOTA: O valor de p refere-se a probabilidade de significancia do teste de Friedman

4,3
4,2

3¢

3,7

3,€

3,5

Média
w

VH m AU 3] E IR ST

Dimensdes basicas da tarefa p <0,001]

GRAFICO 19: Andlise comparativa das varidveis relacionadas as Dimensdes Bésicas da
Tarefa

FONTE: Dados da pesquisa.

NOTA: O valor de p refere-se a probabilidade de significancia do teste de Friedman
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Dentre as varidveis relacionadas aos estados psicolégicos, observase que a
medida da variavel percepcdo da significancia do trabalho — PST — foi significativamente
superior as medidas das variaveis percepcado da responsabilidade pelos resultados — PRR — e
conhecimento dos resultados do trabalho — CRT —; além disso, a medida da variavel
percepcao da responsabilidade pelos resultados — PRR — foi significativamente superior a
medida de conhecimento dos resultados do trabalho — CRT —; conforme demostrado na tabela
10.

TABELA 10

Andlise comparativa das variave's rel acionadas aos estados psicol 6gicos

M edidas descritivas
Varidvel | N | Min. | Max. | Média] d.p. p Conclusio
PST 57 3,0 50 4,1 0,5
CRT 57 28 4,5 34 0,3 <0,001 PST > PRR > CRT
PRR 57 2,7 4,5 3,6 04
FONTE: Dados da pesquisa.
NOTA: O valor de p refere-se a probabilidade de significancia do teste de Friedman

41

3,6

3,4

Média

PST PRR CRT

Estados Psicolégicos p < 0,001

GRAFICO 20: Andlise comparativa das variaveis relacionadas aos Estados Psicol dgicos
FONTE: Dados da pesquisa.
NOTA: O valor de p refere-se a probabilidade de significancia do teste de Friedman.
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Quanto as varidveis relacionadas aos resultados atitudinais apresentados no
modelo de HACKMAN e OLDHAM (1975), considerados para andlise nesta pesquisa,
constatou-se, conforme mostra a tabela 11, que a medida da variavel motivagéo interna do
trabalho — MIT — foi significativamente superior as medidas das variaveis satisfacdo geral
com o trabalho — SGT — e satisfacdo com a possibilidade de crescimento — SPC —, e entre

essas duas Ultimas ndo foi observada diferenca significativa.

TABELA 11

Andlise comparativa das variaveis relacionadas aos resultados atitudinais

M edidas descritivas
Variavel | N | Min | Max | Médial d.p. p Conclusio
MIT 57 28 50 39 04
SGT 57 22 50 37 06 0,001 MIT > (SGT = SPC)
SPC 57 20 5,0 36 07
FONTE: Dados da pesquisa.
NOTA: O vaor de p refere-se a probabilidade de significancia do teste de Friedman.

Média
w

SGT MIT SPC
Resultados Atitudinais

GRAFICO 21: Andlise comparativa das variéveis rel acionadas aos Resultados Atitudinais
FONTE: Dados da pesquisa.



105

No que se refere as varidvels que investigam o contexto do trabalho, observa-se
pela tabela 12 que a medida de satisfacdo com colegas de trabalho — SCT — foi
significativamente superior as medidas de satisfacdo com supervisdo — SSU — e satisfacao
com seguranga — SS —; entretanto, as varidvels satisfacdo com supervisdo — SSU — e
satisfacdo com seguranca — SS — ndo diferem entre si. Ressalta-se, ainda, que as medidas
dessas trés varidvels — SCT, SSU e SS — foram significativamente superiores a medida de
satisfacdo com a compensacdo — SC —.

Ao observar os resultados atitudinais, tendo como referéncia o escore obtido,
verifica-se que os funciondrios ndo estdo insatisfeitos; porém, com relagdo a satisfacdo com a
supervisdo — SSU — e a seguranca — SS — no emprego, constata-se Situacdo intermediaria.
Quanto a compensacdo — SC —, apresenta menor grau de satisfacdo de todo os escores

apresentados na pesguisa.

TABELA 12

Andlise comparativa das varidveis relacionadas as Satisfagdes Contextuais

M edidas descritivas
variavel | N | Min | Méax | Média] dp. p Conclusio

SCT 58 27 50 39 06
SSU 58 1,3 50 37 07 <0001 SCT>(SSU=SS)>SC
SS 58 10 50 36 08

sC 58 10 50 33 10

FONTE: Dados da pesquisa.
NOTA: O valor de p refere-se a probabilidade de significancia do teste de Friedman.
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3,7

3,6

Média
w

+ + +
sS < SCT Ssu
SatisfagBes Contextuais

GRAFICO 22: Andlise comparativa das variaveis rel acionadas as Satisfagbes Contextuais
FONTE: Dados da pesquisa.
NOTA: O vaor de p refere-se & probabilidade de significancia do teste de Friedman.

Considerando os resultados apresentados pela pesquisa, referentes a andlise da
QVT, buscando mapear o nivel de QVT dos funcionérios do DN/ED, verifica-se que, dentre
as variaveis relacionadas as dimensdes béasicas da tarefa (contelido do trabalho), Significancia
da Tarefa — ST — e Inter-relacionamento — IT — apresentaram maior escore. A pesquisa
realizada por DIAS (1993) também apresentou esse resultado no que se refere ao perfil
técnico analisado pelo mesmo. O que leva inferir que esse resultado é coerente com o tipo de
trabalho executado nesse departamento e com o perfil técnico apresentado pelos seus
funcionarios.

No que se refere a presenca das variaveis que compdem o estado psicol égico,
percepcao da significancia do trabalho — PST —, percepcdo da responsabilidade pelos
resultados — PRR — e conhecimento dos resultados do trabalho —CRT —, segundo HACKMAN

e OLDHAM (1975), elas conduziriam o individuo a sentir-se satisfeito e motivado,
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propiciando assim beneficios para a empresa, como baixa rotatividade, assiduidade e
qualidade do trabalho. Observa-se nesta pesquisa que 0 menor escore apresentado nesse grupo
foi 3,4. Vae destacar que a variavel percepcdo da significancia do trabalho — PST —foi a que
apresentou maior escore, 4,1. Constatou-se, com esses dados, que o estado psicoldgico dos
individuos que desenvolvem suas atividades nesse departamento apresenta um nivel
satisfatorio. Observarse, conforme dados da empresa, que o indice de infreqiéncia é
relativamente baixo.

Porém, a varidvel conhecimento dos resultados do trabaho — CRT - foi
significativamente inferior a percepcdo da responsabilidade pelos resultados — PRR —  1sso
revela que, provavelmente, os funcionarios desse departamento estdo necessitando de
mecani Smos que proporcionem maior conhecimento dos resultados de seu trabal ho.

No que diz respeito as variaveis que compdem o grupo resultados atitudinais, a
varidvel motivacdo interna do trabalho — MIT — apresentou maior significancia em relacéo as
outras varidveis. Essas variaveis serdo andisadas posteriormente, verificando a sua
correlacdo com as demais variaveis que compdem o modelo de HACKMAN e OLDHAM
(1975).

Com referéncia as varidveis gque compdem o grupo contexto do trabalho, que
aponta as principais fontes de satisfagdo ou insatisfagdo com o ambiente de trabalho, todos os
escores caminham para 0 extremo positivo da escala, demonstrando tendéncia para a
satisfagdo com os aspectos pesquisados. Os melhores nivels de satisfacdo referem-se aos
colegas e supervisdo. O que indica, possivelmente, satisfacdo com os relacionamentos sociais
internos. 1sso pdde ser constatado em um relato feito por um funcionario de nivel técnico,
externando o seguinte sentimento:

“Aqui é 6timo para se trabahar, tanto os colegas como a supervisdo

nos incentivam a procurar melhorar cada dia mais.”
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Nesse momento, contudo, o funcionario relatou que sd tinha um receio. Era
referente as mudancas efetuadas na empresa, através da reestruturacéo; o que, segundo €ele,
poderia fazer perder o vinculo de amizade e comprometimento existente em tal ambiente.

Quanto a varidvel satisfacdo com a compensacdo — SC —, essa revelou 0 menor
escore de todas as variaveis que compdem o modelo. Ao questionar alguns funcionarios sobre
esse item, um deles manifestou que a sua relativa insatisfagdo € decorrente da diferenca do
Seu poder aquisitivo quando iniciou a sua vida na empresa e nos dias de hoje:

“Quando entrei na empresa, eu recebia um valor de mais ou menos
doze salarios minimos. Hoje, ndo ganho isso. Observe, que apesar
disso, ndo ganhamos mal, se considerarmos 0 mercado regional como

um todo. Mas meu poder aquisitivo caiu.”

Outro funcionério demonstrou insatisfacdo no que se refere ao salério que recebe,
em relacdo ao mesmo nivel hierarquico, dentro da empresa.

Ao constatar essa realidade, procurou-se informar sobre o plano de carreira Na
empresa existe um plano de carreira, porém 0 mesmo esta sendo reformulado. O que tem
gerado insatisfacdo por parte do quadro de funcionarios. Vale ressatar que, conforme relato
da geréncia, nesse departamento, existia um recurso que era utilizado para a avaliacdo do
desempenho, mas deixou de ser aplicado uma vez que se apresentavam 0s resultados ao
funcionario, porém ndo se podia fazer nada, nem punir quem estava desempenhando mal suas
funcbes, nem premiar quem as estivesse executando bem. Isso ocorria em funcdo da néo
existéncia na empresa de um programa de avaliacdo de desempenho que atendesse as suas

necessidades.
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Mediante os resultados apresentados pelas varidveis que compdem o modelo de
HACKMAN e OLDHAM (1975), buscou-se andisar quais foram significativamente
correlacionadas com o comprometimento comportamental e afetivo.

A tabela 13 mostra a medida de correlagdo do comprometimento comportamental
com as variaveis de conteldo do trabalho. Em relagdo as dimensbes basicas da tarefa,
observa-se que somente as variaveis identidade com a tarefa — IT —, autonomia — AU — e
feedback extrinseco — FE - foram significativamente correlacionadas com o
comprometimento comportamental. Com relacdo aos estados psicoldgicos, as variavels
percepcao da significancia do trabalho — PST — e percepcdo da responsabilidade pelos
resultados — PRR — foram significativamente correlacionadas com o comprometimento
comportamental. Além disso, as trés variavels referentes aos resultados atitudinais, satisfagdo
geral com o trabalho — SGT —, motivacdo interna do trabalho — MIT — e satisfacdo com a
possibilidade de crescimento — SPC — apresentaram correlagdo significativa com o
comprometimento comportamental, sendo que a satisfacdo geral com o trabalho — SGT —e a
satisfacdo com as possibilidades de crescimento — SPC — apresentaram os maiores indices de
correlacdo de 0,52 e 0,55 (considerados moderados = r < 0,70), respectivamente. Ja com
relacdo as satisfacBes contextuais, observa-se que todas as varidveis analisadas foram
significativamente correlacionadas com o0 comprometimento comportamental, em que a

satisfagdo com colegas de trabalho — SCT — apresentou 0 maior indice de correl acéo.



TABELA 13

Andlise de correlacdo do Comprometimento Comportamental com

as variaveis de Contelido do Trabalho.

Conteidodotrabalho | Variavel | N Correlacéo P

Dimensdes basicas da tarefa VH 57 0,21 0,120
IT 57 0,31 0,021

AU 57 0,47 < (0,001

FI 56 0,01 0,928

FE 57 0,28 0,032

IR 57 0,03 0,844

ST 57 -0,14 0,305

Estados Psicol 6gicos PST 57 0,41 0,001
PRR 56 0,43 < 0,001

CRT 57 0,02 0,886

Resultados Atitudinais SGT 57 0,52 < 0,001
MIT 56 0,32 0,018

SPC 57 0,55 < 0,001

SatisfagOes Contextuais SS 57 0,46 < 0,001
SC 57 0,36 0,005

SCT 57 0,63 < (0,001

SSsU 57 0,41 0,002

FONTE: Dados da pesquisa.

NOTA: Ovalor de p refere-se a probabilidade de significancia do teste da correl ago de Pearson.
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No que se refere a medida de correlagdo do comprometimento afetivo — CA —com

as variaveis de contelido do trabalho, os resultados sdo apresentados na tabela 14. Para esse

comprometimento, observou-se que o resultado foi muito similar a0 encontrado no

comprometimento comportamental.

Em relacéo as dimensdes bésicas da tarefa, as varidvels identidade com a tarefa —

IT — autonomia — AU — e feedback extrinseco — FE — foram significativamente

correlacionadas a0 comprometimento afetivo. JA as varidvels percepcdo da significancia do

trabalho — PST — e percepcéo da responsabilidade pelos resultados — PRR —, referentes aos

estados psicol égicos, foram significativamente correlacionadas ao comprometimento afetivo.
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Em relagdo aos resultados atitudinais e as satisfagbes contextuais, todas as
variaveis analisadas foram significativamente correlacionadas ao comprometimento afetivo.
E, aém disso, observou-se que, assim como ocorre ho comprometimento comportamental, a
varidvel satisfacdo com colegas de trabalho — SCT — foi a varidvel que apresentou 0 maior
indice de correlagdo com o comprometimento afetivo. Ressalta-se que todas as correlactes

foram positivas, ou sgja, a medida que uma varidvel cresce a outra também cresce.

TABELA 14
Andlise de correlagdo do Comprometimento Afetivo com

as variaveis de Contetido do Trabalho

Contelido do trabalho Varidvel | N | Correlagio | P

Dimensdes bésicas da tarefa VH 57 0,15 0,267
IT 57 0,31 0,017

AU 57 0,49 < 0,001

FI 56 0,01 0,924

FE 57 0,41 0,001

IR 57 0,00 0,976

ST 57 -0,14 0,297

Estados Psicol 6gicos PST 57 0,56 < 0,001
PRR 56 0,44 < 0,001

CRT 57 0,23 0,081

Resultados Atitudinais SGT 57 0,66 < 0,001
MIT 56 0,43 < 0,001

SPC 57 0,64 < 0,001

SatisfagOes Contextuais SS 57 0,61 < 0,001
SC 57 0,48 < 0,001

SCT 57 0,69 < 0,001

SsU 57 0,56 < 0,001

FONTE: Dados da pesquisa.
NOTA: O vaor de p refere-se a probabilidade de significancia do teste da correlagdo de
Pearson.
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Ao fazer uma correlagdo dos dados  referentes a0 comprometimento
comportamental e comprometimento afetivo com os que subsidiaram a andlise do potencial
motivacional datarefa— PMT —, apresentada na tabela 15, pode-se constatar que a medida de
correlagdo do PMT com o comprometimento afetivo, assim como com 0 comprometimento

comportamental, embora sgja significativa, néo é forte (r < 0,40).

TABELA 15
Andlise de correlacdo do Potencial Motivaciona da Tarefa— PMT - com os

comprometimentos afetivo e comportamental

Variavel N | Coeficiente deCorrelacdo P
(r)
Comprometimento Afetivo 56 0,34 0,009
Comprometimento Comportamental 56 0,32 0,017

FONTE: Dados da pesquisa.
NOTA: O vaor de p refere-se a probabilidade de significancia do teste da correlagdo de
Pearson.

Na andlise comparativa entre 0 comprometimento comportamental e afetivo, os
resultados demonstram que a medida do comprometimento comportamental é
significativamente superior & medida do comprometimento afetivo. A tabela 16 mostra que

existem diferencas significativas (p<0,05) entre as medidas das variaveis.

TABELA 16
Andlise comparativa do Comprometimento Comportamental e Afetivo

M edidas descritivas

Variavel N | Min. | Max.| Média| d.p. P Conclusio
Comprometimento 56 35 48 41 04
Comportamental < 0,001 1>2

Comprometimento Afetivo 56 1,9 45 34 05

FONTE: Dados da pesquisa.
NOTA: O valor de p refere-se a probabilidade de significancia do teste de Friedman.
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Mediante o resultado apresentado na tabela 16, buscou-se fazer uma andlise
segundo o0 que aponta a teoria. Constatou-se que o comprometimento comportamental € visto
como uma avaliacdo que o funcionério coloca em pratica, de forma a permanecer a harmonia
entre 0 seu comportamento e as suas atitudes, sendo sedimentada através de um €elo
psicol6gico e comportamenta efetivo e consistente entre individuo e organizagdo. Avaliam-
se, também, trés aspectos decorrentes das agdes previamente consideradas pelo individuo, que
sdo: volicdo, reversibilidade e cardter publico. O que torna, de acordo com a teoria, 0
individuo mais ou menos comprometido.

O que se constata, especificamente nesse departamento, é que as suas agdes, aém
de terem um carater eminentemente dotado de contetido técnico, refletem diretamente na vida
do cliente da empresa, sgja de pequeno, médio ou grande portes. O que nos leva a inferir que
as caracteristicas das funcdes desempenhadas pelos funcionarios desse departamento
influenciaram  significativamente nos resultados, apontando o0 comprometimento
comportamental mais significativo que o comprometimento afetivo.

Na pesquisa efetuada por DIAS (1993), o autor afirma que no funcionario, cujo
perfil € técnico, o comprometimento € desenvolvido de forma mais complexa e apresenta uma
tendéncia a uma manifestagdo de um comprometimento com caracteristicas mais
comportamentais.

Procurando, também, mapear o nivel de QVT, dos funcionarios do DN/ED,
realizou-se uma analise de correlacdo entre os dados obtidos, no que se refere as variaveis que
compdem o modelo e as que proporcionam dimensionar os resultados atitudinais.

Constata-se, através da andlise, que a variavel satisfacdo geral com o trabalho —
SGT — é significativamente correlacionada com as variaveis autonomia — AU — e feedback

extrinseco — FE — no que diz respeito as dimensdes basicas do trabalho. Com relacdo aos
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estados psicol 6gicos, as variaveis percepcdo da significancia do trabalho — PST — e percepcao
da responsabilidade pel os resultados — PRR — foram significativamente correl acionadas com a
satisfacdo geral com o trabaho — SGT —. Além disso, todas as varidveis referentes as
satisfagOes contextuais foram significativamente correl acionadas com a satisfagdo geral com o

trabalho — SGT —, conforme demonstrado na tabela 17.

TABELA 17
Andlise de correlacdo do resultado atitudinal Satisfacdo Geral com
o Trabalho — SGT — com as variavels de Contetido do Trabaho

Conteidodotrabalho | Varidvel | N | Correlagiio | P

Dimensdes béasicas da tarefa VH 57 0,15 0,275
IT 58 0,10 0,468

AU 57 0,52 < 0,001

Fl 56 -0,14 0,310

FE 58 0,39 0,003

IR 58 -0,18 0,169

ST 58 -0,22 0,103

Estados Psicol 6gicos PST 58 0,62 < 0,001
PRR 57 0,28 0,033

CRT 58 0,18 0,183

SatisfacOes Contextuais SS 58 0,56 < 0,001
SC 58 0,35 0,007

SCT 58 0,57 <0,001

SSU 58 0,52 <0,001

FONTE: Dados da pesquisa.
NOTA: O vaor de p refere-se a probabilidade de significancia do teste de correlagdo de
Pearson.

A tabela 18 mostra que a variavel motivagdo interna do trabalho — MIT —
apresentou correlacdo significativa no que se refere as variaveis variedade de habilidade —
VH —, autonomia— AU — e feedback extrinseco — FE —. Com relac8o aos estados psicol ogicos,

as variaveis percepcao da significancia do trabalho — PST — e percepcdo da responsabilidade
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pelos resultados — PRR — apresentaram correlagOes significativas correlacionadas com a
variavel motivacdo interna do trabalho — MIT —. E as variaveis satisfacdo com seguranca — SS
—, satisfacdo com compensacdo — SC — e satisfacdo com supervisdo — SSU — foram
significativamente correlacionadas com a varidvel motivacdo interna do trabalho — MIT —.

Ressalta-se que as demais variaveis apresentaram um grau fraco ou moderado de correlacéo.

TABELA 18
Andlise de correlagdo do resultado atitudinal Motivacéo Interna
do Trabalho — MIT — com as varidveis de Conteido do Trabaho

Contetido do trabalho Variavel | N | Correlagio | P

Dimensdes béasicas da tarefa VH 56 0,27 0,044
IT 57 0,19 0,165

AU 56 0,37 0,005

Fl 55 -0,13 0,335

FE 57 0,39 0,003

IR 57 0,18 0,184

ST 57 0,07 0,610

Estados Psicol 6gicos PST 57 0,49 < 0,001
PRR 56 0,42 0,001

CRT 57 0,10 0,454

SatisfacOes Contextuais SS 57 0,35 0,008
SC 57 0,43 < 0,001

SCT 57 0,25 0,064

SSU 57 0,38 0,003

FONTE: Dados da pesquisa.
NOTA: O vaor de p refere-se a probabilidade de significancia do teste da correlagdo de

Pearson.

A tabela 19 apresenta as medidas de correlacdo referentes a satisfacdo com as
possi bilidades de crescimento — SPC —. No que diz respeito as dimensdes basicas da tarefa, foi
observado que as varidveis identidade com a tarefa — IT —, autonomia — AU — e feedback
extrinseco — FE — foram significativamente correlacionadas com a satisfacdo com as

possibilidades de crescimento — SPC —. Ja em relacéo aos estados psicolbgicos, as variaves
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percepcao da significancia do trabalho — PST — e percepcdo da responsabilidade pelos
resultados — PRR — foram significativamente correlacionadas com a satisfacdo com as
possibilidades de crescimento — SPC —  Além disso, todas as varidveis referentes as
satisfacOes contextuals apresentaram correlagfes significativas com a satisfagdo com as

possibilidades de crescimento — SPC —.

TABELA 19
Andlise de correlacdo do resultado atitudinal Satisfacdo com as Possibilidades de Crescimento

— SPC — com as variaveis de Contetido do Trabalho

Contetido do trabalho Variavel | N | Correlagio | P

Dimensdes béasicas da tarefa VH 57 0,37 0,004
IT 58 0,27 0,038

AU 57 0,54 < 0,001

Fl 56 -0,06 0,646

FE 58 0,42 0,001

IR 58 -0,07 0,610

ST 58 0,00 0,966

Estados Psicol 6gicos PST 58 0,61 < 0,001
PRR 57 0,31 0,019

CRT 58 0,18 0,182

SatisfacOes Contextuais SS 58 0,62 < 0,001
SC 58 0,37 0,004

SCT 58 0,59 < 0,001

SSU 58 0,59 < 0,001

FONTE: Dados da pesquisa
NOTA: O vaor de p refere-se a probabilidade de significancia do teste da correlagdo de

Pearson.

Visando ainda obter mais informagtes que pudessem subsidiar a andlise, quanto a
qualidade de vida no trabalho, realizamos uma andlise de correlacdo entre a variavel potencial
motivacional da tarefa — PMT —, jornada de trabalho e tempo em que os funcionérios

trabalham na instituicdo, bem como o cargo que ocupam.
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A tabela 20 apresenta uma andlise comparativa do potencial motivaciona da
tarefa — PMT — em relacdo as jornadas de trabalho. Observou-se que ndo existe diferenca
significativa (p > 0,05) da medida de PMT entre os respondentes que trabalham em jornada
diurna de oito horas com intervalo e agueles respondentes que trabalham em turnos de
trabalho aternados segundo escala. Portanto, pode-se dizer que para esses dois grupos de

funcion&rios o nivel do potencial motivaciona datarefa— PMT — foi semelhante.

TABELA 20
Andlise comparativa do Potencial Motivacional da Tarefa— PMT —
em relacdo a Jornada de Trabalho
M edidas descritivas
Jornada detrabalho | N | Min | Max | Média | d.p. P Conclusio

Jornadadiurnadeoito 46 28 45 39 0,4
Horas com intervalo
0,473 A=B
Turnos de trabalho 10 33 40 3,8 0,3
Alternados Segundo
escaa

FONTE: Dados da pesquisa.

NOTA: O vaor de p refere-se a probabilidade de significancia do teste de Kruskal-Wallis.
Dois casos sem informagao

LEGENDA: A ® Jornada diurnade oito horas com intervalo

B ® Turnos de trabalho alternados segundo escala

E, conforme mostrado na tabela 21, ndo existe diferenca significativa entre os dois
grupos de funcionarios quanto ao tempo em que trabalham na ingtituicdo (p > 0,05), no que se

refere ap potencial motivacional datarefa— PMT —.
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TABELA 21
Andlise comparativa do Potencial Motivacional da Tarefa— PMT —em relacéo ao tempo em

que trabalha na instituicdo

M edidas descritivas

Tempo N | Min | Max | Média | d.p. = Conclusio
De9al2anos 15 31 41 3,7 0,3
0,148 A=B
Acimade 12 anos 40 28 45 3,9 0,4

FONTE: Dados da pesquisa.
NOTA: O valor de p refere-se a probabilidade de significancia do teste de Kruskal-Wallis.

Dois casos sem informacdo. Na construcédo do teste ndo se considerou o respondente
que trabalha nainstituicdo entre 9 a 11 meses (1 caso)
LEGENDA: A ® De9al2anos B® Acimade 12 anos

De acordo com os dados apresentados na tabela 22, verificase que os
funcionérios de nivel gerencial apresentam o potencia motivaciona da tarefa — PMT —

significativamente superior aos de nivel técnico (p<0,05).

TABELA 22
Andlise comparativa do Potencial Motivacional da Tarefa— PMT — relacionada

com O cargo ocupado nainstituicdo

Medidas descritivas
Variavel Cargo | n | Min | Max | Médid d.p. P | Condusio

PMT Técnico 45 28 43 3,8 03 0,031 G>T
Gerenciadl 10 3,1 45 40 04

FONTE: Dados da pesquisa.
NOTA: O vaor de p refere-se a probabilidade de significancia do teste de Kruskal-Wallis.
LEGENDA: T = Técnico G = Gerencia
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Ao comparar 0 potencial motivacional da tarefa — PMT —, no que se refere a
jornada de trabalho, tempo de servico e cargo, constata-se que 0 mesmo SO se apresenta
significativamente superior na varidvel cargo. Esse resultado foi também constatado em

outras pesquisas.
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6 CONCLUSOESE RECOMENDACOES

A complexidade do tema e os problemas conceituais que envolvem os estudos
sobre comprometimento organizacional, nesta pesquisa, 0 comprometimento comportamental
e afetivo, assm como a Qualidade de Vida no Trabalho — QVT - foram o grande estimulo
para que pudéssemos empreender este trabal ho.

Entretanto, explicar todas as suas vertentes, do mesmo modo que tirar conclusdes
ambiciosas, ndo foi nossa pretensdo. Buscamos, sim, atingir os objetivos propostos nesta
pesquisa que foram mapear o grau de comprometimento dos funcionarios em um
departamento de uma empresa de economia do Estado de Minas Gerais, mapear os niveis de
Qualidade de Vida no Trabaho dos funcion&rios nesse departamento e verificar se a
Qualidade de Vida no Trabalho interfere no comprometimento organizaciona dos
funcionérios dessa empresa, mais especificamente no DN/ED, da Superintendéncia Regional
de Distribuicdo Norte, da CEMIG.

Participaram desta pesquisa todos os funcionérios lotados no departamento, isto €,
os 58 funcionarios, englobando o nivel gerencial, técnico e administrativo, apresentando a
pesquisa caracteristica de censo.

No que se refere a0 mapeamento do grau de comprometimento organizacional,
sgja comportamental ou afetivo, nesse caso especifico, conclui-se que, das varidveis
demograficas e ocupacionais consideradas, apenas a variavel faixa eté&ria apresentou
correlagdo significativa.

Quanto a andise das variaveis que compdem o modelo de HACKMAN e
OLDHAM (1975), que apresentaram correlagcdo significativa com o comprometimento

comportamental e afetivo, foi detectado o seguinte resultado: no que se refere ao contetido do
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trabalho (dimensdes bésicas da tarefd), somente as variaveis identidade com a tarefa— IT —,
autonomia— AU — e feedback extrinseco — FE — foram significativamente correl acionadas.

Ja com relacdo ao grupo de variaveis que indicam os estados psicoldgicos,
apresentaram correlagdo significativa com o comprometimento comportamental e afetivo a
percepcao da significancia do trabalho — PST — e a percepcéo da responsabilidade pelos
resultados — PRR —. Relativamente a0 grupo que compde as varidveis que analisam 0s
resultados atitudinais, constata-se que as trés variaveis satisfacdo geral com o trabalho — SGT
—, motivacdo interna do trabalho — MIT — e satisfagdo com a possibilidade de crescimento —
SPC — apresentaram correlagio significativa com o comprometimento comportamental. E
importante ressaltar que as variavels satisfacdo geral com o trabalho — SGT — e satisfagcdo com
a possibilidade de crescimento — SPC — mostraram maiores indices de correl agéo.

Quanto a satisfagdo contextual, todos os escores caminham para 0 extremo
positivo da escala, demonstrando tendéncia para a satisfacdo. Observa-se que todas as
variaveis analisadas foram significativamente correlacionadas com o comprometimento, tanto
o comportamental quanto o afetivo. Porém, vale ressaltar que a variavel satisfagcdo com
colegas de trabalho — SCT — apresentou o maior indice de correlagdo. E importante enfatizar
que todas as corrdlacbes foram positivas, isto €, a medida que uma variavel cresce a outra
também cresce.

Quando analisados comparativamente, os comprometimentos comportamental e
afetivo, constatou-se que os funcionarios do Departamento de Engenharia Norte - DN/ED -
apresentaram a medida de comprometimento comportamenta significativamente superior a
medida do comprometimento afetivo. O que, conforme demonstrado em outras pesguisas,

ocorre em funcéo do perfil técnico predominante nos funcionarios lotados nesse departamento
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Ao andisar os dados que proporcionaram 0 mapeamento do nivel de Qualidade
de Vida no Trabalho dos funcionarios do Departamento de Engenharia Norte -DN/ED-,
constata-se que, segundo o modelo das caracteristicas da tarefa de HACKMAN e OLDHAM
(1975), os resultados da pesquisa indicaram que a quaidade de vida dos funcionarios
pesquisados apresentou um nivel satisfatério para as variavelis medidas.

Verifica-se nessa andlise que todas as varidveis relacionadas a dimensdes basicas
da tarefa (conteido do trabalho) foram avaliadas positivamente pela maioria dos participantes
da pesquisa. Destacando-se as variaveis relacionadas a significancia da tarefa — ST — e inter-
relacionamento — IT —, que apresentaram medidas significativamente superiores as medidas
das demais variaveis que compdem o grupo. Observa-se, porém, que a variavel variedade de
habilidade — VH — apresentou média inferior a essas variaveis, mas foi significativamente
superior as medidas identidade com atarefa — IT —, feedback extrinseco — FE — e feedback
intrinseco — Fl —.

Quanto as variaveis relacionadas ao estado psicoldgico, conclui-se que a variavel
percepcao da significancia do trabalho — PST — foi significativamente superior as medidas das
varidveis percepcdo da responsabilidade pelos resultados — PRR — e conhecimento dos
resultados do trabalho — CRT —. Todavia, conhecimento dos resultados do trabalho — CRT —
foi significativamente inferior a percepcdo da responsabilidade pelos resultados — PRR —.

No que se refere as variaveis relacionadas aos resultados atitudinais, a motivagéo
interna do trabalho — MIT — apresentou-se significativamente superior as demais — SGT, SPC
— Constata-se, porém, que entre as variaveis satisfagdo geral com o trabalho — SGT — e
satisfacdo com a possibilidade de crescimento — SPC — ndo foi observada diferenca

significativa.
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Ao fazer uma andlise de correlagdo entre essas varidveis(resultados atitudinais) e
as demais que compdem o modelo de HACKMAN e OLDHAM (1975), foi identificado o
seguinte resultado: a variavel satisfacdo geral com o trabaho — SGT —,  quando
correlacionada com as variaveis dimensdes bésicas da tarefa— VH, IT, AU, FI, FE, IR, ST —,
apresenta correlacdo com a variavel autonomia — AU —, feedback extrinseco — FE —. Com
relac@o ao estado psicolégico, as varidveis percepcdo da significancia do trabalho — PST — e
percepcao da responsabilidade pelos resultados — PRR — apresentaram correlacdo significativa
com a satisfacdo geral com o trabalho — SGT — No que se refere as varidvels satisfacdes
contextuais, todas foram significativamente correlacionadas com a satisfacdo gera com o
trabalho — SGT —.

No que se refere & variavel motivagdo interna do trabalho — MIT —, a0 ser
correlacionada com as dimensbes basicas da tarefa, somente as varidveis variedade de
habilidade — VH —, autonomia— AU — e feedback extrinseco — FE — apresentaram correlacéo
significativa.

Quanto as variavels que compdem o grupo que analisa os estados psicoldgicos,
mostraram correlacéo significativa com a percepcao da significancia do trabalho — PST — e
percepcao da responsabilidade pelos resultados — PRR —.

Ja com relagdo as variaveis que constituem o grupo satisfagbes contextuais,
somente a varidvel satisfagdo com colegas de trabalho — SCT — ndo apresentou correlacdo
significativa com a motivacao interna com o trabalho — MIT —.

Ao andisar as variaveis que mostraram correlacdo com a satisfagdo com as
possibilidades de crescimento — SPC —, verificase que, das varidveis que compdem o grupo
dimensdes basicas da tarefa (contelido da tarefa), foram significativamente correlacionadas as

varidveis identidade com atarefa— IT —, autonomia— AU — e feedback extrinseco — FE —.
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Ja com relagdo aos estados psicoldgicos, as varidvels percepcdo da significancia
do trabalho — PST — e percepcdo da responsabilidade pelos resultados — PRR — foram
significativamente correlacionadas. Quanto as varidveis satisfacbes contextuais, todas
apresentaram-se correlacionadas com a satisfagdo com as possibilidades de crescimento —
SPC —.

Constata-se, quando se analisam todas as variaveis relacionadas aos resultados
atitudinais — SGT, MIT, SPC — com as demais variaveis, que, no que se refere as dimensdes
béasicas da tarefa, permanecem fazendo correlacdo com as trés variaveis a autonomia— AU —
e feedback extrinseco — FE — No que se refere as demais varidve's, constata-se que a variavel
motivacdo interna do trabalho — MIT — apresenta correlagdo significativa com a variavel
variedade de habilidade — VH —. Ja avariavel satisfacdo com as possibilidades de crescimento
— SPC — mostra correlacdo com avariavel identidade com atarefa—IT —.

Quanto a andlise do potencial motivacional da tarefa — PMT —, em relacdo a
jornada de trabalho, tempo em que trabalha na instituicdo e cargo, constata-se, somente na
variavel cargo, diferenca significativa; isto € no nivel gerencial, a tarefa apresenta um
potencial motivacional significativamente superior ao nivel técnico.

Ao fazer uma avaliagdo das diversas variaveis que compdem os fatores que
andisam a QVT e o comprometimento organizacional, que sdo fundamentais no
comportamento do individuo na organizagdo e ao verificar se a QVT interfere no
comprometimento organizaciona dos funcionarios envolvidos nesta pesquisa, constata-se que
a andise de correlacdo das variaveis que analisam 0 PMT com 0 comprometimento, embora
sgja significativa, ndo é forte. Uma vez detectado esse fato, verificou-se o resultado obtido na
andlise de correlacdo dos comprometimentos comportamental e afetivo com as variavels

indicadoras de QVT do modelo de HACKMAN e OLDHAM (1995). Constatou-se, conforme
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foi apresentado nessa andise, que apenas algumas varidvels mostraram correlagdo e, mesmo
assm, ndo uma forte correlacdo. Pode-se entdo inferir que a Qualidade de Vida no Trabalho
nao € o Unico componente que interfere no comprometimento organizacional dos funcionarios
desse departamento e vice-versa.

Observa-se também, tomando-se como base 0 conjunto dos resultados
quantitativos, as entrevistas e as conversas informais neste estudo, que o Departamento de
Engenharia Norte - DN/ED - foi afetado pelas mudancas verificadas na empresa. 1sso ocorreu
principalmente no que se refere a sua estrutura. No entanto, os condutores do processo tém
conseguido minimizar esse fato. Isso é constatado quando se analisam os resultados
encontrados na pesquisa, uma vez que, durante todo o processo de pesquisa e entrevista, a
pesquisadora obteve total liberdade de conversar e conhecer todo O processo, sem a
interferéncia da empresa.

Observa-se, no entanto, que a entrada do socio acelerou algumas acdes ja
estudadas no processo de implantacéo de programas de gestdo, como o de qualidade total. O
que pressionou a reducdo do nimero de funcionarios, sendo adotado, além de outras medidas,
o Plano de Desligamento Incentivado -PDI-. Com essas medidas, o quadro de funcion&rios foi
reduzido em torno de 30%.

Constata-se que, mesmo ocorrendo essas mudancgas, os funcionarios ainda se
sentem relativamente seguros, uma vez que a empresa € estatal e todo o contingente tem sido
reaproveitado, isto €, tem ocorrido um remanejamento de pessoal entre os setores, inclusive
com cursos para habilitalos para anova funcéo.

Alguns funcionérios relataram que isso ocorre em funcéo da realidade do mercado
e que se a CEMIG ndo se preparar, até eles ndo terdo mais emprego. Nesses relatos, 0 que se

detecta, no entanto, € a insatisfagdo quanto ao processo de avaliacdo de desempenho, que ndo
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existe. Segundo alguns funcionérios e a propria geréncia , existia um processo que ndo péde
ser continuado. 1sso ocorria em funcdo das normas da empresa. Por ser estatal, ndo dava
condicdes nem de premiar quem executava bem suas atividades, nem de punir quem n&o
executava de forma adequada. O que, segundo aguns relatos, causava desmotivagdo ao
funcionario que desempenhava bem a sua fungao.
Observa-se, também, uma caréncia dos empregados quanto:

a utilizagdo de um instrumento de avaliacdo de desempenho;

a uma reformulacéo no plano de cargos e salarios que minimize as diferencas

salarials existentes;

aadocdo de um critério informal de reconhecimento do trabal ho.

Constata-se, também, através da pesquisa:

a grande maioria dos funcionérios se identificam com a empresa; isso pode ser

observado ao analisar os resultados apresentados na tabela 25, referente a parte

[11 do questionario;

a autonomia para realizar as atividades do departamento proporciona um

elevado nivel de satisfagéo;

os funcionérios estéo dispostos a enfrentar desafios propostos pelas tarefas;

a existéncia de satisfacdo em trabalhar com uma geréncia que proporciona

abertura e aproximagdo para discutir os problemas presentes no departamento;

0 receio de o departamento crescer e, consequentemente, o vinculo néo

permanecer;

0 desgo de a empresa progredir e continuar contribuindo para o seu

crescimento, assim como continuar crescendo com ela.
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De acordo com os resultados apresentados, observa-se que a empresa conta com
funcionédrios com um elevado grau de comprometimento comportamental, 0 que pode ser
observado em pesguisas cujo perfil do respondente € semelhante ao apresentado nesta
pesquisa, isto €, com predominancia do perfil técnico.

Quanto a Qualidade de Vida no Trabalho, o nivel de satisfacdo também se mostra
de forma positiva. Recomenda-se, porém, considerando 0s aspectos levantados e buscando
minimizar agueles revelados como possiveis redutores de satisfacdo, que a empresa procure:

desenvolver um modelo de avaliacdo de desempenho que se adapte a realidade
da institui¢ao;

instituir um programa de reconhecimento do empregado quanto aos resultados
obtidos na realizacdo de suas tarefas;

verificar quais os mecanismos utilizados para proporcionar um ambiente social
satisfatorio;

continuar valorizando seus funcionérios através do processo de recrutamento e

selecao internos.

Observa-se também, com esta andlise, que as empresas precisam cada vez mais de
funcionarios comprometidos, uma vez que as novas tecnologias tendem a perder sua
efetividade, caso a instituicdo ndo disponha de funcionarios integrados e participativos e,
principalmente, que busquem e encontrem no trabalho condigbes de auto-realizagdo e
crescimento.

Constata-se, nesta pesquisa, que a relacdo do individuo com a organizagdo deve
ser cada dia mais aprofundado. Devem ser verificados quais os fatores pessoais e de contexto

que afetam o comprometimento e a Qualidade de Vida no Trabalho do ser humano, uma vez
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gue novas formas de gestéo e tecnologias sdo adotadas e a compreensdo dos fatores que
proporcionam harmonia entre as diversas partes componentes desse processo € essencial e
decisiva para 0 sucesso de qualquer organizacdo. O que se observa é o individuo como o
diferencia dentro das organizaces competitivas. N&o adianta ter tecnologia de ponta sem um
potencial humano adequado, comprometido e competente para exercer as atividades sob sua
responsabilidade. O homem ¢é a diferenca nas diversas empresas que buscam garantir a sua
sobrevivéncia nesse mercado de mudancas constantes.

Considerando o0s resultados obtidos através da pesquisa, para a academia,
recomendamos outras pesquisas envolvendo os fatores comprometimento organizaciona e
Qualidade de Vida no Trabalho em outras unidades da CEMIG, assim como em outras
empresas do setor energético, principalmente empresas privatizadas. Recomenda-se também
gue se desenvolvam trabalhos comparativos entre empresa privatizadas e ndo privatizadas,
assim como em empresas de outros setores. Tais trabalhos terdo como objetivo conhecer

melhor os fatores envolvidos nesta pesquisa, possibilitando, assim, possiveis generalizacoes.
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ANEXO 3



QUESTIONARIO

Instrugbes Gerais: Caro entrevistado, gostariamos de contar com a sua
colaboragdo no sentido de responder atentamente as questdes que se
seguem. Para tal, assinale com um X o quadrado correspondente a
alternativa que melhor expressa a sua opinido e percepcédo a seu respeito
ou acerca do seu trabalho ou escreva a alternativa escolhida no local

indicado, quando necessario.
DADOS PESSOAIS SOBRE O RESPONDENTE

De acordo com sua realidade, marque a alternativa mais adequada. A
sua resposta a todas as questfes é de fundamental importancia para a
confiabilidade dos resultados da pesquisa.
1) Sexo:

()Masculino ()Feminino

2) Faixa etaria: () até 25 anos

() de 36 a 45 anos

() de 25 a 35 anos

() mais de 45 anos

3) Estado civil:
()solteiro(a) ()casado(a)

()vive com alguém sem lagos matrimoniais ()casado novamente

()separado(a) ()vitvo(a)

4) Se voceé se encontra casado(a) ou vive com alguém, responda. Essa pessoa

trabalha? ()Sim ()Nao

5) Formacéao Escolar:
( )10 Grau incompleto ( )1° Grau completo
()2’ Grau incompleto ()2° Grau completo

()Superior incompleto ()Superior completo

()Especializagao Lato Sensu ()Mestrado ()Doutorado
6) Dados Profissionais
6.1)Cargo ocupado na instituic&o:
()Técnico ()Gerencial

()Administrativo ()Operacional

6.2)Estando em funcao gerencial, indique o niumero de subordinados:
()até 5 ()de11a15

()de 6a10 ()de 16 a 20 ()acima de 20

6.3)Ha quantos meses ou anos vocé trabalha nessa instituicao:
()de 1 a4 meses ()de1a 4 anos
()de 5 a 8 meses ()de 5a 8anos

()de 9 a 11 meses ()de9ail2anos ()acimade 12 anos
6.4)Em quantos setores dessa instituicdo vocé ja trabalhou (incluido

atual)?

6.5)Ha quanto tempo vocé esta no cargo que ocupa atualmente?

()Menos de 6 meses ()de 1 a3anos

()de 6 a 12 meses ()de 4a 8 anos () mais de 08 anos

141

[o]



6.6)Como se caracteriza sua jornada de trabalho?

Escolha a alternativa que mais se aplica ao seu caso.

()jornada diurna de oito horas com intervalo
()Hjornada diurna de seis horas sem intervalo

()jornada noturna de seis horas nos dias Uteis

()turnos de trabalho alternados segundo escala

()Outro. Esquema:

11.11 Parte |

As frases abaixo descritas apresentam situa¢des que podem acontecer na sua

organizacéo.

1 2

3

4

5

Nunca Raramente

algumas vezes

Frequentemente

Sempre

Ap0s cada situagdo abaixo descrita, escreva o nimero da escala acima correspondente

aquelaalternativaque melhor retrate a suacondutaou posturano trabal ho.

1) 1__I Quando eu descubro as falhas do meu setor de trabalho, aponto

formas de corrigi-las.

2) |_I Eu crio alternativas para melhor executar as tarefas do meu setor de

trabalho.
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3) |__I Euzelo pelo patriménio da minha organizagao.

4) 1__| Eu apresento espontaneamente sugestdes de melhoria nessa organizacéo
(no meu setor de trabalho ou fora dele).

5) |__IEurealizo o trabalho que solicitam.

6) |__I| Eurealizo trabalho além das atribuicdes do meu cargo.

7) |_I Eucumpro minhas obrigacdes, desempenhando minhas tarefas.

8) |_I Eu sou pontual no trabalho (cumpro os horarios).

9) |__ I Eudesenvolvo um trabalho de boa qualidade.

10) |__I Eu atendo bem as pessoas que necessitam de meus servigos.

11) |__I Eurealizo o meu trabalho mesmo na presenca de dificuldades.

12) 1__| Eudivulgo minha organizagdo e o trabalho nela realizado.

13) |I__I Eu aceito trabalhos dificeis s6 para ajudar a organizagao.

14) |__I Eu ocupo toda a minha jornada de trabalho com atividades de interesse para

a organizacao.



15)

16)

17)

18)

19)

20)

21)

22)

23)

24)

25)

I__I| Eu realizo o meu trabalho com a maior produgdo e de forma mais

econdmica possivel.

|__| Eu apresento solugBes para os problemas da organizagéo.

|__1 Eu defendo a organizagdo quando ela é injustamente criticada.

I__|I Eu me mantenho informado sobre as mudancas e os eventos que

acontecem na organizagao.

I__I Eu troco experiéncias de trabalho com os colegas.

I__I Eu apresento um bom desempenho ao executar as minhas tarefas.

I__I Eu cumpro os prazos estabelecidos para os trabalhos.

|_| Eu participo de movimentos que reivindicam melhorias para a

organizacéo.

|__| Eu sou assiduo no trabalho(evito faltar ao trabalho).

|__I Eu trabalho além do horario previsto no meu contrato de trabalho.

I__I Eu realizo bem o trabalho, independentemente da presenca do meu

supervisor.
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Parte |

Marque com um X ou Circule a alternativa que melhor represente, na sua opinido, a
descricdo do seu trabalho. Seja objetivo e preciso, buscando ndo mostrar o quanto
vocé gosta ou desgosta, mas o que efetivamente descreve o seu trabalho. Um

exemplo é dado a seguir.

Ex. Em que medida o seu trabalho requer que vocé entre em contato com

equipamento mecéanico?

1 2 3 O4 5

Muito pouco; Moderadamente Frequentemente;

O trabalho requer quase o trabalho requer

Nenhum contato com bastante contato com

Equipamento mecanico equipamento mecanico
quase que
constantemente.

Vocé deve marcar o nimero que mais precisamente descreve o seu trabalho. Se, por
exemplo, o seu trabalho requer que vocé trabalhe com equipamento mecéanico em boa
parte do tempo — mas também requer trabalho burocratico — vocé poderia marcar o

numero quatro. Como foi feito no exemplo acima.

Se vocé ndo entendeu essas instrucdes, por gentileza, solicite auxilio.

Se vocé as entendeu, ja pode comegar.
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1) Meu trabalho exige que eu trabalhe diretamente com outras pessoas? Meu trabalho é apenas uma Meu trabalho é Meu trabalho é composto
pequena parte de um todo; 0 uma parte razoavel de tarefas perfeitamente
1 2 3 4 5 resultado ndo pode servisto de um todo; o identificAveis como um
Muito pouco; lidar com Moderadamente; as Frequentemente; lidar com diretamente no produto ou resultado pode ser todo, do inicio ao fim; o
outras pessoas nao € vezes € necessario outras pessoas € uma parte servico final visto no produto ou  produto de minhas
necesséario no meu trabalho agum trato com outras absolutamente essencial do servico final atividades pode ser visto
pessoas meu trabalho no produto ou servigo final
2) Meu trabalho me proporciona consideraveis oportunidades de 4) A execucdo de meu trabalho exige que eu faca diferentes coisas utilizando varias
independéncia e liberdade sobre como executa-lo? de minhas habilidades e talentos?
1 2 3 4 5
Muito pouco; meu trabalho Moderadamente; Total; meu trabalho me 1 2 3 4 5
nao me da oportunidade de muitas coisas sédo da responsabilidade Muito pouco; meu trabalho Variedade Diversas, meu trabalho
dizer quando e como ele padronizadas, fora de quase completa para exige que eu realize sempre moderada exige que eu faga
deve ser feito controle, mas posso decidir sobre como e as mesmas rotinas muitas coisas diferentes
tomar algumas quando as tarefas utilizando diferentes
decisGes sobre 0 meu devem serrealizadas habilidades e talentos
trabalho.

5) Os resultados do meu trabalho podem afetar significamente a vida ou bem-estar
3) Meu trabalho esta estruturado de maneira tal que eu tenha oportunidade de de outras pessoas, na empresa e/ou fora dela?

realiza-lo inteiro, do inicio ao fim? 1 2 3 4 5

O produto do meu trabalho O produto do meu O produto do meu
1 2 3 4 5 nao tem efeitos  trabalho tem efeito  trabalho pode afetar

importantes sobre outras moderado sobre  outras pessoas em
pessoas outras pessoas varios aspectos
importantes



6) Com que freqiiéncia os meus superiores ou colegas me falam a respeito da
execucao do meu trabalho?
1 2 3 4 5

Raramente; as pessoas As pessoas, algumas Frequentemente; o0s
quase nunca me dizem o vezes, me falam sobre meus superiores e
gue pensam da qualidade como eu fago o meu colegas me dao
de meu trabalho trabalho, algumas vezes retorno sobre a
nao qualidade de meu

trabalho

7) A simples execug¢édo das tarefas de meu trabalho me mostram se o estou
realizando bem ou mal, independente de qualquer feedback que possa ser
dado por meus superiores e colaboradores?

1 2 3 4 5

Raramente; o meu trabalho  Moderadamente; Frequentemente; o meu

em si esta estruturado de algumas vezes o trabalho esta estruturado
tal maneira que eu posso proprio trabalho me de tal maneira que posso
trabalhar para sempre sem  fornece feedback, obter constantemente
descobrir se estou algumasvezesndo feedback sobre a forma
realizando bem ou mal como estou realizando
Parte Ill

As frases abaixo representam opinides acerca da sua Empresa/Organizacéo e
do seu trabalho.

De acordo com a sua opinido, escreva a alternativa que melhor represente o

seu grau de concordancia ou discordancia com cada frase.
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1 2 3 4 5
Discordo Discordo Nem discordo, Concordo Concordo
plenamente | moderadamente | nem concordo | moderadamente | plenamente
01) I__IFoium erro absoluto da minha parte decidir trabalhar nesta organizacao.
02) |__IDigo as outras pessoas com orgulho que faco parte desta organizagéo.
03) |__I Eujulgo que meus valores sdo muito similares aos valores defendidos por

esta organizagao.

04) |__| Esta organizacdo € a melhor de todas as possiveis organiza¢des para
trabalhar, no meu entendimento.

05) |__I Eurealmente me interesso pelo destino desta organizacao.

06) |__| Eu estou extremamente contente por ter escolhido esta organizagéo para

trabalhar, comparando, hoje, com outras organiza¢des que considerei na época da

contratagao.
07) I__I Eu sinto muita lealdade(fidelidade) para com esta organizacao.
08) I__I Eu sempre me refiro a esta organiza¢cdo como uma grande organiza¢ao para

a qual é 6timo trabalhar, especialmente no momento de conversa com amigos.



09) |__| Esta organizacdo realmente inspirou o melhor em mim para meu

progresso no desempenho do trabalho.

Parte IV

Escolha a alternativa que melhor representa a sua opinido acerca do seu

trabalho e escreva no espaco reservado.
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8) |__| A simples execucdo do meu trabalho me mostra se o estou realizando bem ou
mal, independente de qualquer feedback que possa ser dado por meus

superiores ou colaboradores.

9) I__I Meu trabalho pode ser feito por uma pessoa sozinha sem falar ou checar com

outras pessoas.

10) I__I Meu trabalho me d& a oportunidade de terminar completamente as tarefas
que inicio.
11) I__| A execugdo do meu trabalho exige que eu utilize diversas habilidades

complexas e de alto nivel.

12) |__| Meu trabalho quase nunca permite que meus superiores e colegas me déem

feedback a respeito de minha performance.

1 2 3 4 5
Bastante ) ) Bastante
) Inapropriado Incerto Apropriado )
Inapropriado Apropriado

1) || Meu trabalho me proporciona consideraveis oportunidades de
independéncia e liberdade sobre como executéa-lo.

2) |__| Meus superiores me falam constantemente sobre o que eles pensam a
respeito do meu desempenho no trabalho.

3) |_I Meu trabalho é muito simples e repetitivo.

4) 1|__1 Meu trabalho é organizado de tal forma que eu ndo posso fazer uma
tarefa completa, do inicio ao fim.

5) |__1 O meu trabalho pode afetar muitas pessoas.

6) |__I Meu trabalho em si possibilita muito poucas oportunidades de
verificacdo se o estou executando bem ou mal.

7) |_| Meu trabalho ndo me permite usar minha iniciativa ou discernimento

para realiza-lo.

13) |__I Meu trabalho exige que eu trabalhe diretamente com outras pessoas.
14) 1__1 O meu trabalho em si ndo é muito significante e importante.
Parte 5

As questdes abaixo buscam retratar o seu sentimento pessoal a respeito do seu

trabalho. Escreva no espaco reservado o niamero que melhor indica o seu grau de

concordancia.



1 2 3 4 5
Discordo ) Concordo
Discordo Neutro Concordo
Fortemente Fortemente

1) |__| E dificil para mim, neste trabalho, me preocupar se 0 mesmo esta ou
ndo sendo bem feito.

2) |__I Minha opinido a meu respeito melhora quando eu fago bem este
trabalho.

3) |__IDe uma maneira geral, eu estou bastante satisfeito com este trabalho.

4) |__I Muitas das coisas que eu tenho que fazer neste trabalho sdo inuteis e
banais.

5) |__| Eu geralmente sei se a minha performance estéa sendo satisfatoria ou
néo neste trabalho.

6) |__I Eu sinto uma grande satisfacdo pessoal quando eu realizo bem este
trabalho.

7) |__1 O servigo que eu fagco neste trabalho significa muito pra mim.

8) |__| Eu sinto muita responsabilidade pessoal pelo servico que eu faco
neste trabalho.

9) |__ | Eufreqlientemente penso em largar este trabalho.

10) |__I Eu me sinto infeliz quando descubro que minha performance foi ruim

neste trabalho.
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11) |__I Muitas vezes eu tenho dificuldades em descobrir se estou fazendo este

trabalho bem ou mal.

12) |__| Eu deveria receber os créditos ou a culpa pessoalmente pelos resultados de

meu trabalho.

13) |__| Em termos gerais eu estou satisfeito com o tipo de servigo que eu fago neste
trabalho.
14) |_I Em geral os meus sentimentos de amor proprio ndo sao afetados tanto de um

modo como de outro pela minha performance neste trabalho.

15) |__| Aresponsabilidade se este trabalho sai bem ou mal feito é claramente minha.
Parte VI

Nas questdes seguintes identifique a que melhor retrate o seu grau de satisfagdo ou
insatisfagdo com cada um dos aspectos do seu trabalho. Coloque no espaco
reservado o numero que melhor representa a sua opiniéo.

1 2 3 4 5
Extrema- Moderada- Nem satis- Moderada- Extrema-
mente mente feito, nem mente mente
Insatisfeito Insatisfeito insatisfeito Satisfeito Satisfeito
1) |__10 graude seguranca (estabilidade) que possuo no emprego.
2) |_1 O montante de pagamento e beneficios que eu recebo.



I__I As possibilidades de crescimento na carreira e progresso profissional

oferecidos pela organizagéo.

Parte VII

Escolha a alternativa que melhor descreve o que as outras pessoas pensam do
trabalho delas.
Pense nas outras pessoas em sua organizagcao que executam o mesmo Sservico que

vocé, ou que mais se assemelham aos realizados por vocé. Escreva no espacgo

reservado a sua opgao.

1

4

5

Discordo

Fortemente

Discordo

Neutro

Concordo

Concordo

Fortemente

1) |_I Amaioria das pessoas sente grande satisfacdo pessoal quando faz bem este

trabalho.

2) |_I A maioria das pessoas esta muito satisfeita com este trabalho.

4) |__| As pessoas com quem me relaciono e convivo no meu trabalho.

5) |_IOrespeito e tratamento que eu recebo de meus superiores.

6) |__| Asensacdo de realizacdo que eu tenho ao fazer o meu trabalho.

7) |_I A oportunidade de conhecer outras pessoas ao fazer o meu trabalho.

8) |__I1 O volume de apoio e orientagdo que recebo de meus superiores.

9) |__1O salario pelo que eu contribuo para esta organizacgao.

10) |_I A independéncia de pensamento e a¢do que eu tenho ao fazer o meu
trabalho.

11) |__I A seguranga que eu tenho quanto ao meu futuro nesta organizagao.

12) |_I A oportunidade de ajudar outras pessoas enquanto estou trabalhando.

13) |__1 O desafio que eu enfrento ao realizar o meu trabalho.

14) [__I A qualidade, em termos gerais, da supervisdo que eu recebo no meu

trabalho.

3) |__I A maioria das pessoas que fazem este trabalho acha-no inutil e banal.

4) |_| A maioria das pessoas, com este trabalho, sente um grande senso de
responsabilidade pessoal pelo servigco que executa.

5) |_| A maioria das pessoas que fazem este trabalho tem uma boa percepcao a
respeito de sua performance.

6) |__| A maioria das pessoas, com este trabalho, acha o servi¢o que executa muito

significativo.



7) |_I A maioria das pessoas, com este trabalho, pensa que a

responsabilidade pelo servigo sair bem ou mal é inteiramente dela.

8) |_| A maioria das pessoas que fazem este servico freqlientemente pensa

em deixar 0 emprego.

9) |__| A maioria das pessoas, com este trabalho, sente-se infeliz quando

descobre que o servigo nao foi bem feito.

10) I__I A maioria das pessoas, com este trabalho, tem dificuldades para

descobrir se o servigo esta sendo bem ou mal feito.
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ANEXO 4



TABELA 23
Distribuicdo dasrespostas em relacao as frasesr efer entes ao compr ometimento comportamental - Parte |
Escala de respostas (%)

N© Frases 1] 2] 3] 4] 5

1 Quando eu descubro as falhas do meu setor de trabalho, aponto formas de corrigi-las. 0,0 1,7 190 414 379

2 Eucrio alternativas para melhor executar as tarefas do meu setor de trabal ho. 0,0 17 310 448 224

3 Euzelo pelo patriménio da minha organizacg&o. 0,0 0,0 34 224 741

4  Eu apresento espontaneamente sugestdes de melhoria nesta organizagdo (no meu setor de trabalho ou foradele) 0,0 00 36,2 448 190

5 Eurealizo o trabalho que solicitam. 00 00 00 224 776

6 Eurealizo trabalho além das atribuic6es do meu cargo. 0,0 86 431 362 121

7 Eucumpro minhas obrigagtes , desempenhando minhas tarefas . 0,0 0,0 00 276 724

8  Eusou pontual no trabalho (cumpro os horérios). 00 1,7 1,7 397 56,9

9  Eudesenvolvo um trabal ho de boa qualidade. 0,0 0,0 17 638 345
10  Eu atendo bem as pessoas que necessitam de meus servicos. 0,0 0,0 00 50,0 500
11  Eurealizo o meu trabalho mesmo na presenca de dificuldades. 0,0 0,0 69 569 36,2
12 Eudivulgo minhaorganizag&o e o trabalho nelarealizado. 0,0 70 368 351 211
13  Eu aceito trabalhos dificeis s para ajudar a organizag&o. 3,5 70 298 439 158
14 Eu ocupo toda minhajornada de trabalho com atividades de interesse para a organizagao. 0,0 1,7 155 534 293
15 Eurealizo o meu trabalho com amaior producdo e de forma mais econdmica possivel. 0,0 00 155 569 276
16  Eu apresento solucdes para os problemas da organi zacéo. 0,0 35 368 491 105
17  Eudefendo aorganizaco, quando ela é injustamente criticada. 0,0 00 172 328 50,0
18 Eu me mantenho informado sobre as mudangas e os eventos que acontecem na organi zagdo. 0,0 1,7 138 569 27,6
19  Eutroco experiéncias de trabalho com os colegas. 00 00 259 48,3 259
20 Eu apresento um bom desempenho ao executar as minhas tarefas. 0,0 0,0 34 70,7 259
21 Eucumpro os prazos estabel ecidos para os trabal hos. 00 00 88 649 26,3
22 Eu participo de movimentos que reivindicam melhorias para a organizacéo. 7,0 53 42,1 38,6 7,0
23 Eusou assiduo no trabalho (evito faltar ao trabal ho). 0,0 0,0 00 241 759
24  Eutrabalho além do horario previsto no meu contrato de trabalho. 00 155 483 27,6 8,6
25 Eurealizo bem o trabalho, independentemente da presenca do meu supervisor. 0,0 0,0 00 345 655

Nota: 1® Nunca 2® Raramente 3® Algumas vezes 4® Fregquentemente 5® Sempre
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TABELA 24
Distribuicdo dasrespostas em relacéo as frases referentes a descricdo do trabalho - Partel|
Escala de respostas (%)

N©° Frases 1 2 3 4 5
1 Meutrabaho exige que eu trabal he diretamente com outras pessoas? 0,0 8,6 52 483 37,9
2 Meu trabalho me proporciona consideréaveis oportunidades de independénciae liberdade sobre como 1,7 8,6 44,8 36,2 8,6

executé-lo?
3 Meutrabalho estaestruturado de maneiratal que eu tenha oportunidade derealiza-lo, do inicio ao fim? 52 52 27,6 414 20,7
4 A execucdo de meu trabalho exige que eu faga diferentes coisas utilizando vérias de minhas 34 5,2 241 43,1 241
habilidades e talentos?
5  Osresultados do meu trabalho podem afetar significamente avida ou bem-estar de outras pessoas, na 0,0 5,2 13,8 32,8 48,3
empresa e/ou fora dela?
6  Com que fregiiéncia os meus superiores ou colegas me falam arespeito da execucdo do meu trabalho? 6,9 8,6 32,8 414 10,3
7 A simples execucéo das tarefas de meu trabalho me mostram se o estou realizando bem ou mal, 1,8 53 43,9 38,6 10,5

independentemente de qual quer feedback que possa ser dado por meus superiores e colaboradores.

Nota: 1® Raramente/Muito pouco 2,3e4® Moderadamente 5® Frequentemente
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TABELA 25

Distribuicdo das respostas em relacao as frases r efer entes ao comprometimento afetivo - Parte I 11

Escala derespostas (%)

N° Frases 1 2 3 4 S
1  Foi um erro absoluto da minha parte decidir trabal har nesta organizagéo. 69,0 20,7 6,9 1,7 1,7
2  Digo asoutras pessoas com orgulho que faco parte dessa organi zagéo. 0,0 0,0 6,9 328 60,3
3 Eujulgo que meus valores sdo muito similares aos val ores defendidos por esta organizagéo. 1,8 10,5 175 47,4 22,8
4  Estaorganizacdo é amelhor de todas as possiveis organizagdes para trabal har, no meu entendimento 1,7 224 224 36,2 17,2
5  Eurealmente meinteresso pelo destino desta organizagao. 1,7 5,2 34 259 63,8
6  Euestou extremamente contente por ter escol hido esta organizagdo paratrabal har, comparando, hoje, 0,0 10,3 12,1 328 448

com outras organizagdes que considerei na época da contratacéo.

7  Eusinto muitalealdade (fidelidade) para com esta organizagéo. 0,0 35 12,3 35,1 49,1
8  Eusempre merefiro a esta organizago como umagrande organizacdo paraaqual é 6timo trabalhar, 0,0 5,2 13,8 345 46,6
especialmente no momento de conversa com amigos.
9  Estaorganizagdo realmente inspirou 0 melhor em mim para meu progresso no desempenho do 0,0 1,7 27,6 37,9 32,8
trabal ho.
Nota: 1® Discordo plenamente 2 ® Discordo moderadamente 3 ® Nem discordo, nem concordo

4 ® Concordo moderadamente 5® Concordo plenamente



TABELA 26

Distribuicdo das respostas em relacéo as frases r eferentes a opinido acer ca do trabalho - Parte |V

154

Escala derespostas (%)

N° Frases 1 2 3 4 5

1 Meutrabalho me proporcionaconsideraveis oportunidades de independéncia e liberdade sobre como 0,0 7,0 24,6 52,6 15,8

executé-lo.

2 Meussuperiores me falam constantemente sobre o0 que eles pensam a respeito do meu desempenho no 8,6 13,8 19,0 48,3 10,3

trabalho.

3 Meutrabalho é muito simples erepetitivo. 36,8 38,6 175 7,0 0,0

4 Meu trabalho é organizado de tal forma que eu ndo posso fazer umatarefa completado inicio ao fim. 19,0 414 224 13,8 34

5 O meu trabalho pode afetar vérias pessoas. 0,0 34 13,8 27,6 55,2

6  Meutrabalho em si possibilita muito poucas oprotunidades de verificago se o estou executando bem 12,3 474 19,3 15,8 53

oumal.

7  Meu trabalho ndo me permite usar minhainiciativa ou discernimento pararealizélo. 29,3 55,2 121 34 0,0

8 A simples execucdo do meu trabalho me mostra se o estou realizando bem ou mal, independentemente 34 10,3 27,6 51,7 6,9

de qual quer feedback que possa ser dado por meus superiores ou col aboradores.

9  Meutrabalho pode ser feito por uma pessoa sozinha sem falar ou checar com outras pessoas. 431 39,7 121 1,7 34
10  Meu trabalho me da aoportunidade de terminar completamente as tarefas que inicio. 34 10,3 24,1 431 19,0
11 A execucgédo do meu trabalho exige que eu utilize diversas habilidades complexas e de alto nivel 0,0 5,2 19,0 534 224
12 Meutrabalho quase hunca permite que meus superiores e colegas me déem feedback arespeito de 13,8 65,5 17,2 34 0,0

minha performance.
13 Meutrabaho exige que eu trabal he diretamente com outras pessoas. 34 5,2 52 431 431
14  Meutrabalho em si ndo é muito significante e importante. 62,1 31,0 1,7 1,7 34

Nota: 1® Bastante ingpropriado

2® Inapropriado 3 ® Incerto 4® Apropriado

5® Bastante apropriado



TABELA 27

Distribuicdo dasrespostas em relacdo as frases referentes ao sentimento pessoal - ParteV

Escala derespostas (%)

N° Frases 1 2 3 4 S
1 E dificil para mim ,neste trabalho, me preocupar se 0 mesmo esta ou n&o sendo bem feito. 48,3 46,6 1,7 34 0,0
2 Minha opini&o a meu respeito melhora quando eu fago bem este trabal ho. 34 34 12,1 56,9 241
3 De umamaneirageral, eu estou bastante satisfeito com este trabal ho. 0,0 6,9 121 63,8 17,2
4  Muitas das coisas que eu tenho que fazer neste trabalho sao inuteis e banais. 48,3 379 10,3 34 0,0
5  Eugeralmente sei se aminha performance esta sendo satisfatdria ou ndo neste trabal ho. 34 34 10,3 67,2 15,5
6  Eusinto umagrande satisfagéo pessoal quando eu realizo bem este trabal ho. 0,0 1,7 52 431 50,0
7 O servigo que eu fago neste trabal ho significa muito para mim. 0,0 34 224 51,7 224
8  Eusinto muitaresponsabilidade pessoal pelo servico que eu fago neste trabal ho. 0,0 0,0 35 474 49,1
9 Eu freqlientemente penso em largar este trabal ho. 259 345 32,8 6,9 0,0
10 Eumesinto infeliz quando descubro que minha perfomance foi ruim neste trabal ho. 1,7 1,7 10,3 62,1 241
11  Muitasvezes, eu tenho dificuldades em descobrir se estou fazendo este trabalho bem ou mal. 121 62,1 121 8,6 52
12  Eudeveriareceber os créditos ou a cul pa pessoal mente pel os resultados de meu trabal ho. 0,0 12,1 27,6 46,6 13,8
13 Emtermosgerais, eu estou satisfeito com o tipo de servico que eu faco neste trabal ho. 0,0 5,2 13,8 63,8 17,2
14  Em geral, os meus sentimentos de amor proprio ndo sdo afetados tanto de um modo como de outro pela 8,8 50,9 22,8 15,8 1,8

minha performance neste trabal ho.

15 A responsabilidade se este trabalho sai bem ou mal feito é claramente minha. 0,0 13,8 15,5 58,6 12,1

Nota: 1® Discordo fortemente 2 ® Discordo 3® Neutro

4 ® Concordo

5® Concordo fortemente
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TABELA 28

Distribuicdo das respostas em relacéo as frasesreferentes ao grau de satisfagdo - Parte VI

Escala derespostas (%)

N° Frases 1 2 3 4 S
1  Ograude seguranca (estabilidade) que possuo no emprego. 1,7 6,9 19,0 55,2 17,2
2 O montante de pagamentos e beneficios que eu recebo. 5.2 17,2 155 58,6 34
3 Aspossibilidades de crescimento na carreira e progresso profissional oferecidos pela organizagéo. 20,7 241 17,2 310 6,9
4  Aspessoas com quem me relaciono e convivo no meu trabalho. 0,0 8,6 8,6 58,6 24,1
5  Orespeito e tratamento que eu recebo de meus superiores. 1,7 5,2 10,3 51,7 31,0
6 A sensacdo derealizacdo que eu tenho ao fazer o meu trabalho. 0,0 1,7 13,8 55,2 29,3
7 A oportunidade de conhecer outras pessoas ao fazer 0 meu trabal ho. 1,7 1,7 224 55,2 19,0
8 O volume de apoio e orientagdo que recebo de meus superiores. 1,7 13,8 27,6 414 155
9  Osdario pelo que eu contribuo para esta organizag&o. 8,6 17,2 20,7 48,3 5,2

10 A independéncia de pensamento e agdo que eu tenho ao fazer o meu trabal ho. 0,0 6,9 24,1 534 155

11 A segurangaque eu tenho quanto ao meu futuro nesta organizagao. 52 8,6 29,3 46,6 10,3

12 A oportunidade de ajudar outras pessoas engquanto estou trabal hando. 0,0 17 259 51,7 20,7

13  Odesafio que eu enfrento ao realizar o meu trabalho. 0,0 5,2 17,2 58,6 19,0

14 A qualidade, em termos gerais, da supervisdo que eu recebo no meu trabal ho. 1,7 8,6 29,3 53,4 6,9

Nota: 1® Extremamente insatisfeito

2 ® Moderadamente insatisfeito

4 ® Moderadamente satisfeito 5® Extremamente Satisfeito

3® Nem satisfeito, nem insatisfeito
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TABELA 29

Distribuicdo das respostas em relacéo as frases r eferentes a organizacdo do trabalho - Parte VIl

Escala de respostas (%)
N° Frases 1 2 3 4 S
1 A maioriadas pessoas sente grande satisfac@o pessoal quando fazem bem este trabal ho. 0,0 1,7 259 62,1 10,3
2 A maioriadas pessoas estd muito satisfeita com este trabal ho. 5.2 20,7 36,2 328 5,2
3 A maioriadas pessoas que fazem este trabalho acham-no inutil e banal. 431 414 121 34 0,0
4 A maioriadas pessoas, com este trabal ho, sentem um grande senso de responsabilidade pessoal pelo 1,7 5,2 6,9 62,1 24,1
Servigo que executam.

5 A maioriadas pessoas que fazem este trabal ho tem uma boa percepcao arespeito de sua performance. 0,0 1,7 27,6 65,5 5,2
A maioriadas pessoas, com este trabal ho, acham o servigo que executa muito significativo. 0,0 0,0 20,7 63,8 15,5
A maioriadas pessoas, com este trabal ho, pensam que a responsabilidade pelo servigo sair bem ou mal 0,0 8,6 36,2 431 12,1
éinteiramente dela

8 A maioriadas pessoas que fazem este servico freglientemente pensam em deixar 0 emprego. 17,2 448 24,1 10,3 34
A maioriadas pessoas, com este trabal ho, sentem-se infelizes quando descobrem que o servigo ndo foi 0,0 52 25,9 56,9 12,1
bem feito.

10 A maioriadas pessoas, com este trabal ho, tem dificul dades para descobrir se 0 servico esta sendo bem 6,9 63,8 224 5.2 1,7

ou mal feito.

Nota: 1® Discordo fortemente 2 ® Discordo 3® Neutro 4 ® Concordo 5® Concordo fortemente
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