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APRESENTACAO

O Brasil € marcado pela desigualdade social e dentro das organizagbes esta
disparidade é refletida nos organogramas. A “baixa renda brasileira” esta inserida nas
organizacbes em cargos que necessitam de baixa qualificagdo, com maior exigéncia a
forca fisica que a intelectual e com consequente reflexo nas recompensas recebidas.
Este profissional que em sua maioria comecou a trabalhar muito cedo, estudou em escola
publica muitas vezes nem terminando o ensino médio; vai para 0 mercado de trabalho com
poucas ou nenhuma expectativa de desenvolvimento. A gestédo destes profissionais € um
desafio para as organiza¢des que ndao conseguem reter e potencializar seus resultados.
Este estudo buscou a partir de um modelo estrutural hipotético denominado “Circulo
Virtuoso Profissional”, que apresenta a relagdo de influéncia entre os construtos valores,
motivagdo, comprometimento, recompensas e desempenho validar no contexto brasileiro
de baixa qualificagéo. A metodologia proposta foi de abordagem quantitativa com finalidade
descritiva. Para avaliar as relacdes entre os construtos foi utilizada a modelagem de
equacdes estruturais (Structural Equation Modeling, SEM) utilizando o método de estimacgéo
de minimos quadrados em dois estagios (MIIVsem-2SLS). A pesquisa foi realizada com
profissionais de Belo Horizonte e regido metropolitana com renda individual formal e familiar
de até R$ 2.000,00, escolaridade até o ensino médio e que tenham mudado de emprego uma
ou mais vezes nos ultimos 12 meses; no intuito de uniformizar a amostra e devido a situagéo
de alto nivel de desemprego no pais, optamos por entrevistar apenas profissionais que
estdo desempregados, e, a no maximo 1 ano, abrangendo 284 profissionais. Ao término do
estudo constatou-se que o modelo ndo se aplica a este publico, tendo apenas uma hipétese
confirmada, a de que o comprometimento influencia positivamente o desempenho, o perfil
pesquisado possui caracteristicas peculiares impactando a percepg¢ao destes empregados
sobre as relagbes do modelo, sendo necessario por parte dos gestores um olhar critico
e acompanhamento bem proximo para uma melhor gestdo destes profissionais gerando
desempenhos superiores, e um nivel de comprometimento que evite a baixa retencéo dos

mesmos nas organizagoes.
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INTRODUCAO

Diante de um cenario altamente competitivo, em que os produtos e servigcos sao
muito similares, as organiza¢des que se destacam diferenciam-se na for¢a de seu capital
humano e na busca constante de alto desempenho e melhores resultados. Para isso,
concentram seus esforcos na melhor compreenséo das relagées humanas e em como gerir
os individuos de forma a conquistar maior desempenho e comprometimento.

Por isso, o estudo do comportamento humano torna-se fundamental para criar
politicas de gestdo que se adaptem aos anseios dos individuos, gerando resultados
sustentaveis em uma relagdo saudavel e duradoura entre as partes envolvidas, obtendo
como consequéncia empregados felizes, o que pode levar a melhores resultados para
uma organizacéo cada vez mais competitiva. E importante entender por que os individuos
respondem a determinadas medidas e ndo a outras, o que os motiva, por que se engajam
em determinados comportamentos e evitam outros. A compreensdo do comportamento dos
empregados é importante para o aumento da produtividade, para evitar o absenteismo e
reduzir a rotatividade de sua forca de trabalho (Sobral & Peci, 2008).

Apercepcgéo do empregado arespeito de como a organizag¢ao cuida dos trabalhadores
e se preocupa com o bem-estar deles esta ligada a capacidade de influenciar ndo apenas
a satisfacado, o envolvimento e o comprometimento afetivo, mas também o impacto positivo
nas acgOes individuais (absenteismo, desempenho, intengéo de rotatividade e cidadania
organizacional) que podem vir a contribuir para a efetividade organizacional (Zanelli,
Andrade & Bastos, 2004).

Os individuos ja tém seus valores pessoais oriundos de seus relacionamentos
interpessoais, e, desde sua admisséo, vao conhecendo as tradicdes e normas da empresa
durante sua trajetoria dentro dela, além de observarem constantemente o comportamento
dos demais membros (diretoria, colegas e chefes), o que influencia sua percepgéo dos
valores organizacionais. A imagem mental da organizagdo gerada através desses valores
ird influir no comportamento do trabalhador através da satisfagdo com o trabalho realizado
e com o comprometimento organizacional (Tamayo, 1988).

De acordo com Souza (2012), os trabalhadores, em geral, transferem de suas
familias de origem os exemplos e os valores de seu trabalho duro e continuo, com uma
tendéncia a agrupar arranjos como autocontrole, pensamento prospectivo e disciplina
sobre sua condi¢do de vida limitada, por entenderem ser essa a forma para superar as
circunsténcias sociais bastante adversas que vivenciam em seu cotidiano.

As normas e os valores organizacionais sdo partes fundamentais na formacao da
cultura das empresas e vao expressar diretamente sua forga ou fraqueza. Isso resulta, como
consequéncia, em maior ou menor empenho e dedicacao dos funcionarios as estratégias e
metas da organizag¢édo (Kuczmarski & Kuczmarski, 1999).



As organizagbes devem buscar despertar em seus funcionarios a motivagéo para
fazerem parte delas e nelas se manterem, sendo assiduos, tendo um bom desempenho e
demonstrando comportamentos de cidadania. Ao compreender as motivagdes especificas
de seus empregados, as organizagbes precisam praticar politicas transparentes e
satisfatdrias de gestédo de pessoas e de decisdes gerenciais, que sustentem os processos
motivacionais (Macedo, Rodrigues, Johann & Cunha, 2012).

O grande desafio dos gestores € unir os esforgos da organizac¢ado e dos funcionarios.
Para atingir os objetivos empresariais, eles precisam que os funcionarios alcancem os
resultados definidos, e estes, por sua vez, precisam executar um trabalho que Ihes traga
realizacdo profissional e pessoal. A gestdo de pessoas no trabalho se tornou ponto crucial
para 0S processos empresariais e para que as organizagdes alcancem um diferencial
competitivo (Pereira, 2015).

Frente a necessidade de gerir as pessoas em busca de desempenhos que garantam
a sustentabilidade organizacional e sua competitividade, pretende-se neste estudo,
investigar as associagdes entre valores, motivagdo, comprometimento, desempenho e as
recompensas obtidas por profissionais de baixa renda, baixa instru¢do e baixo tempo de
permanéncia no emprego, visando a compreender como individuos de valores distintos
se comportam guiados por essas relacdes de forma integrada. E importante ressaltar que
o trabalho que gera baixa renda guarda suas peculiaridades, devendo ser considerada
também a forma como é vivenciado pelos trabalhadores durante sua trajetoria profissional
(Silva & Freitas, 2016).

Deve-se considerar também que o Brasil delineou uma identidade nacional bem
singular, e investigar essa realidade é tarefa obrigatéria para todos os interessados no
desenvolvimento de atividades econémicas no pais. As organizagdes que estdo atentas a
essas diferencas tém superado problemas e crescido com consisténcia (Tanure, Evans, &
Pucik, 2007).

Os estudos sobre o comportamento organizacional dos profissionais de baixa renda
ainda séo escassos, e a compreensao das necessidades e anseios desses individuos &
muito importante para as organizagdes brasileiras, visto que se trata de uma fatia bem
relevante da populagédo. Considerando o que foi exposto até aqui, o problema de pesquisa
do presente estudo é: Qual a relagdo de influéncia dos construtos valores, motivagéao,
comprometimento, recompensas e desempenho nos profissionais de baixa renda, baixa
instrucé@o e baixo tempo de permanéncia no emprego?

Para responder a essa questao, estabeleceram-se os seguintes objetivos:



11 OBJETIVOS

1.1 Objetivo geral

Analisar as influéncias dos construtos valores, motivacdo, comprometimento,
recompensas e desempenho nos profissionais de baixa renda, baixa instrucdo e baixo
tempo de permanéncia no emprego.

1.2 Objetivos especificos

Para alcancar o objetivo geral, foram definidos os seguintes objetivos especificos:

1. Realizar uma analise descritiva exploratéria dos dados, descrevendo o perfil

amostral e identificando perguntas que mais impactam em cada construto.
2. Identificar grupos (clusters) de individuos distintos segundo valores pessoais.

3. Verificar as relagdes associativas de cada cluster segundo as variaveis do modelo

estrutural hipotético proposto.

4. Verificar a validade e a adequagao do modelo estrutural hipotético proposto.

21 JUSTIFICATIVA

Este estudo configura-se como desdobramento de um projeto de pesquisa do qual

a autora faz parte e se apoia em estudos anteriores sobre o tema.

Silva e Parente (2009) entendem que ndo podemos enxergar a populagéo de baixa
renda como um segmento homogéneo, pois ha uma distingdo de prioridades que podera
afetar seu comportamento no contexto organizacional, refletindo direta ou indiretamente

em seus valores humanos, motivagdo, comprometimento, recompensa e desempenho.

A sociedade brasileira continua fazendo crescer uma classe de trabalhadores
abandonados, sem qualificagcdo e sem chances de competir econémica e socialmente em
qualquer esfera da vida. Esse abandono social, politico e econdmico revela-se na falta
de conhecimentos Uteis a participacdo no mercado de trabalho, engrossando as fileiras
de profissionais explorados como méo de obra barata, que usa a forga fisica e ndo a
intelectual, para atuar em fungdes de empregadas, babas, motoboys, zeladores e todo tipo
de trabalho perigoso, sujo e pesado (Souza, 2011).

Tavares (2010) alerta sobre algumas mudancas de comportamento que podem ser
geradas com os programas de transferéncia de renda, como o Bolsa Familia, por exemplo,
muito comum ao publico em estudo. Diante do aumento da renda no domicilio, algum
membro da familia reduz sua oferta de trabalho sem comprometer o orcamento familiar.
E o que o autor chama de “efeito preguica”. Entretanto também pode ocorrer o aumento



da oferta de trabalho por outro membro da familia para compensar a renda, antes advinda
do trabalho infantil e reduzida devido a exigéncia — para recebimento do beneficio — da

frequéncia das criangas as aulas.

Ao investigar os trabalhadores com baixa renda, baixo nivel de instrugcdo e baixo
tempo de permanéncia no emprego, usando modelo pré-testado, pretende-se aprofundar o
entendimento do comportamento organizacional desses individuos.

O estudo se baseia também no aspecto gerencial e no interesse das organizagdes
e gestores em compreender a questdo pesquisada, que pode dar suporte a escolha e
conducgéao de agbes gerenciais que induzem a um melhor desempenho de seus profissionais
e, consequentemente, melhores resultados organizacionais. Manter profissionais
motivados, comprometidos e que exercam suas tarefas com resultados superiores é
fundamental para a competitividade das organizacées. Nesse caminho, as ferramentas
para reconhecimento, motivagdo, desenvolvimento e remuneragdo sao essenciais para a
retencdo de profissionais e principalmente dos talentos que se destacam em produtividade
e desempenho.

Diversas pesquisas nacionais e internacionais foram realizadas com o objetivo de
compreender o comportamento dos individuos de baixa renda, entretanto com foco principal
no consumo. Considera-se importante o estudo em questédo no Brasil devido a caréncia de
pesquisas na area de gestdo do comportamento organizacional desse publico de baixa
renda, para analisar o impacto das rela¢des entre ‘valores’, ‘motivacédo’, ‘comprometimento’,
‘desempenho’ e ‘recompensas’ nesses individuos.

31 ESTRUTURA DO PROJETO

O presente trabalho é composto de seis capitulos. No primeiro é apresentado o
tema, sua relevancia, assim como seus objetivos, problema de pesquisa e sua justificativa.
No segundo capitulo sdo discutidos os constructos necessarios para a proposta do estudo:
valores, motivacdo, comprometimento, recompensas e desempenho. O terceiro capitulo
apresenta o contexto em que a pesquisa se insere, e o quarto capitulo trata da metodologia
utilizada no desenvolvimento da pesquisa. Ai sdo apresentados os métodos e técnicas
utilizados para a coleta e a andlise dos dados e a caracterizagdo da pesquisa. A partir
dos estudos disponiveis na literatura, € apresentado um modelo hipotético de andlise
que relaciona os construtos de motivagdo, recompensas, valores, comprometimento e
desempenho. No quinto capitulo encontra-se a analise dos resultados, e o sexto e ultimo
capitulo encerra esta pesquisa com a concluséo na qual se apresentam suas limitacbes e
sugestdes de pesquisas futuras.



REFERENCIAL TEORICO

11 VALORES

A importancia dos valores pessoais no ambiente organizacional para o processo
de gestdo de pessoas vem sendo amplamente discutido ao longo dos anos. Por serem
norteadores das agbes dos individuos, € de suma importancia o conhecimento desses
valores na busca de melhores performances organizacionais. Os valores humanos séo
considerados importantes para a compreensao e previsao de atitudes e comportamentos
pré-ambientais (Coelho, Gouveia & Milfont, 2006).

1.1 Definicao

Os valores podem ser definidos como aquilo que o individuo concebe como
desejavel em relagéo a determinados aspectos da vida e que direciona suas agdes, permite
a avaliacéo de pessoas e eventos e, por fim, justifica suas a¢des e avaliagcdes. Os valores
sofrem influéncia tanto da sociedade quanto das experiéncias pessoais, estabelecendo
diversas formas de posicionamento diante de diferentes aspectos da vida, e sdo ordenados,
segundo o grau relativo de importancia, como principios orientadores da vida (Schwartz,
1999).

Kuczmarski e Kuczmarski (1999) conceituam os valores como metas, crencas, ideais
e propésitos que sdo compartilhados por um grupo, e, em geral, indicam as convicgbes
intimas dos membros desse grupo. Para os autores, os valores surgem ao longo do tempo
e originam-se nos seguintes fatores: familia e experiéncias da infancia; conflitos que geram
a autodescoberta; mudancas radicais de vida e aprendizado experimental advindo de
relacionamentos pessoais com pessoas-chave. Os valores surgem do autoaprendizado
e da autodescoberta e podem mudar com o tempo (evoluindo, mantendo alguns e
acrescentando novos).

O valor se refere a uma Unica crenca que transcende qualquer objeto, em contraste a
uma atitude relacionada a crengas em determinado objeto ou situacéo. No sistema cognitivo
do ser humano, os valores sdo mais estaveis e ocupam posi¢do mais central em relagéo
a atitudes. Portanto os valores sdo determinantes das atitudes e dos comportamentos
(Kamakura & Novak, 1992).

Para Oliveira (2011), os valores sdo conteidos mentais ja submetidos as reflexes
do individuo, sendo produto de uma escolha consciente; séo, portanto, uma escolha
voluntaria baseada em argumentos que o individuo coloca para si. O valor tem mais peso
para o individuo do que as crengas, devido a decisdo autbnoma por parte da pessoa de
adota-lo ou nao.

Os valores servem como guias internalizados para os individuos, evitando a
necessidade de um controle social constante. Além disso, as pessoas invocam valores para
definir comportamentos particulares como socialmente apropriados, para justificar suas
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demandas sobre os outros e para obter comportamentos desejados (Schwartz, 2012). A
esfera ética é decisiva, pois lida com os valores que nos permitem ter uma conduta na vida.
Assim, eles estéo ligados a nogédo de consciéncia sobre os propositos (Cortella, 2016).

Os individuos carregam suas necessidades e motivagdes internas, moldadas no
processo de socializacdo continua, podendo convergir para as exigéncias expressas
pela sociedade ou se confrontar com elas. Ao mesmo tempo, tém seus valores pessoais
influenciados pelos valores externos. Assim, o sistema de valores dos individuos simboliza
tanto as representacdes das exigéncias da sociedade quanto as representagdes de suas
necessidades internas (Rokeach & Regan, 1980a). Os valores séo, portanto, a base das
atitudes e avaliagdes do individuo. Ao avaliar as pessoas, comportamentos e eventos, essa
avaliacé@o é positiva quando eles promovem ou protegem a realizagdo dos objetivos que
se valorizam, e é negativa se prejudicam ou ameagam atingir esses objetivos valorizados
(Schwartz, 2012).

Zanelli, Andrade e Bastos (2004) reforcam a ideia de que, no processo de
socializagdo primaria, a crianca se apropria de crengas e valores culturais transmitidos
pelas pessoas que lhes sdo importantes. Ja a socializacdo secundaria ocorrera durante a
insercéo do individuo em outras instituicdes sociais com escola e organizag¢des de trabalho.
Os valores pessoais, portanto, tém sua origem em experiéncias significativas ocorridas
durante o processo de desenvolvimento social e pessoal, representando pontos de vista
consolidados. De acordo com os autores, na insergéo e nas vivéncias dentro do ambiente
organizacional, é processado um conjunto ndo explicito de expectativas e motivacbes
orientado a partir de valores profundamente arraigados oriundos tanto das pessoas quanto
das organizagoes.

Livramento, Hor-meyll e Pessoa (2013) analisaram os valores que motivam as
mulheres de baixa renda a comprarem produtos de beleza e concluiram que, apesar das
limitacdes financeiras, essas mulheres consomem tais produtos buscando autoestima e
respeito social, pois consideram que a aparéncia € uma ferramenta importante para reduzir
a percepcao de inferioridade causada por sua condicdo socioeconémica desfavoravel,
reduzindo, assim, o0 seu sentimento de inferioridade pelo fato de ser pobre. Essas
percepcdes acabam impactando o comportamento organizacional.

Os trabalhadores de modo geral obtém de suas familias de origem a transferéncia
dos exemplos e dos valores de seu trabalho duro e continuo, com uma tendéncia a agrupar
arranjos como autocontrole, pensamento prospectivo e disciplina sobre sua condi¢do de
vida limitada, por entenderem ser esta a forma para a superagéo das circunstancias sociais
bastante adversas que vivenciam em seu cotidiano (Souza, 2012).

1.2 Sistemas de valor

Uma populagéo é composta por diversos grupos de individuos diferentes entre si. De
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maneira geral, os individuos que a compdem pensam e agem de forma diferente. Entretanto
€ razoavel dizer que pessoas que apresentam caracteristicas semelhantes pertencem a
grupos os quais desenvolvem percepcao similar de determinado elemento. Isso por existir
uma propensdo dos individuos a adotarem valores similares, o que pode desencadear
delimitacdo de grupos caracterizados por pessoas que exibem comportamentos mais
homogéneos (Kamakura & Novak, 1992).

De acordo com Rokeach e Regan (1980), grupos diferentes desenvolvem
posicionamentos diferentes em relagédo aos comportamentos que devem adotar em suas
decisdes, aceitando determinadas condutas por acreditarem que elas s&o pessoal ou
socialmente preferiveis, se comparadas a condutas inversas. Um sistema de valores se
estabelece, portanto, de forma duradoura, guiado pelo curso das a¢gbes e comportamentos
desejaveis em diversas situac¢des relativas a existéncia do individuo.

A adocéo de valores similares pelos individuos leva a compreenséo de que ha uma
estrutura de valores entre grupos culturalmente diversos, o que sugere a existéncia de uma
organizagao universal das motivagées humanas. Ainda que os tipos de motivacédo, que
expressam os valores e a estrutura das relagbes entre eles, sejam universais, individuos
e grupos diferem na importancia relativa que atribuem aos seus valores (Schwartz, 1999).

Um valor, depois de ser estabelecido, torna-se uma referéncia na vida do individuo.
No momento em que ele estabelece determinado valor e acredita que este representa
adequadamente 0s seus anseios e crengas, tal valor comeca a fazer parte do seu sistema
de valores, que, por sua vez, corresponde ao conjunto de valores que rege suas atitudes
e seu comportamento, abrangendo diversos tipos de valores relativos a aspectos de sua
vida (trabalho, lazer, familia, relacionamentos, entre outros). Cada valor apresenta um nivel
de importancia distinto, com alguns merecendo maior consideragéo, enquanto outros séo
vistos como de menor importancia (Kamakura & Novak, 1992).

Apds a associacdo de determinado valor ao sistema de valores do individuo, comeca
um processo de classificacdo de importancia relativa, sustentado pela comparacgéo do valor
associado aqueles que ja fazem parte de sua vida. Os valores séo organizados segundo
uma ordem de prioridade estabelecida pelo individuo, que classifica os mais importantes
e 0s menos relevantes. Assumindo papel essencial na vida das pessoas no momento de
suas decisdes e resolugdes de conflitos, os valores constituem, portanto, uma ferramenta
valiosa, uma vez que o individuo acessa o seu sistema de valores pessoais, quando se
depara com situagdes conflitantes, ou mesmo em momentos de tomada de decisdo em
relagédo a propria vida (Kamakura & Novak, 1992).

O sistema de valores desempenha um papel essencial na delimitagdo dos grupos
de individuos cujas crengas e comportamentos revelam motivagcdes semelhantes. Na
concepcao de Kamakura e Novak (1992), é importante que cada um desses sistemas defina
um grupo de consumidores e suas motivagdes similares, identificando quais individuos sédo
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mais suscetiveis que outros a um padrao comum de crengas, atitudes e comportamentos.
Os autores usam o termo “consumidores”, porém esse termo poderia ser substituido pela

palavra “individuos”, sem alteragdo da afirmacéo.

1.3 Teoria funcionalista de valores humanos
De acordo com essa teoria, os valores podem ser definidos como critérios de
orientacdo que guiam as acdes humanas e expressam suas necessidades basicas e séo

fundamentados em trés pressupostos (Medeiros et al., 2012):
1) Natureza humana — assume a natureza benevolente do ser humano.

2) Base motivacional — considera os valores como representagdes cognitivas das
necessidades individuais, demandas da sociedade e das instituicbes que insinuam

a restricdo de impulsos pessoais, garantindo um ambiente estavel e seguro.

3) Carater terminal — todos os valores sdo terminais, representam um propésito.
Caracterizados por principios-guia individuais: categorias gerais de orientacéo
nas condutas dos individuos, contextualizadas na cultura, ndo se restringem a
determinadas situag¢des ou objetos.

A Teoria Funcionalista dos Valores Humanos, desenvolvida por Gouveia (1998),
€ dividida em duas dimensdes (tipo de orientagédo e tipo de motivador) e cinco fungbes
(social, central, pessoal, materialista e humanitario). A partir das interagdes dos valores
nos eixos, séo identificadas seis subfuncdes valorativas (interacional, suprapessoal,
experimentacdo, normativa, existéncia e realizacdo), dispostas em um modelo 3 x 2 dos

valores, representado na Figura 1.
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Figura 1 — Dimensoes, funcdes e subfungbes dos valores basicos

Fonte: De “Teoria Funcionalista dos Valores Humanos: Aplicagbes para organizagbes”, de V.
V. Gouveia, T. L. Milfont, R. Fischer, e J. A. P. de M. Coelho, (2009). Revista de Administracdo
Mackenzie, 10(3), p. 39.

A primeira dimenséo (tipo de orientagdo) tem a funcéo de guiar o comportamento.
Trata-se de uma dimenséo fundamental de orientagdo do ser humano (Gouveia, Milfont,
Fischer & Coelho, 2009). De acordo com os autores, espera-se que pessoas que se pautam
em valores pessoais sejam egocéntricas, enquanto aquelas guiadas por valores sociais
tenham um foco interpessoal ou priorizem a vida em sociedade. O Quadro 1 detalha os 18
valores bésicos selecionados pelos autores para representar as subfun¢des de valores.

SUBFUNCOES | MOTIVADORES E VALORES BASICOS E SUAS DESCRICOES
VALORATIVAS ORIENTACOES
EMOGAO _ _
i . o i Moti\{iagjgr Bgigjé%r desafiando o perigo; buscar aventuras.
Xperimentagao orierl:tz ggtl)eglec;:oal gg\;flrﬁirl S Avlljdé; satisfazer todos os seus desejos.
Ter relacdes sexuais; obter prazer sexual.
PODER

Ter poder para influenciar os outros e controlar decisoes;
ser o chefe de uma equipe.

PRESTIGIO

Saber que muita gente o conhece e admira; quando velho,
receber uma homenagem por suas contribuicdes.

EXITO

Obter o que se propde; ser eficiente em tudo que faz.

Motivador
Realizagcao materialistico e
orientacao pessoal
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SAUDE
Preocupar-se com sua saude antes mesmo de ficar
doente; ndo estar enfermo.

Motivador ESTABILIDADE PESSOAL
Existéncia materialistico e Ter certeza de que amanha tera tudo o que tem hoje; ter
orientag@o central | uma vida organizada e planificada.
SOBREVIVENCIA

Ter agua e comida, e poder dormir bem todos os dias;
viver em um lugar com abundéncia de alimentos.

BELEZA

Ser capaz de apreciar o melhor da arte, musica e
literatura; ir a museus ou exposi¢des onde possa ver
coisas belas.

CONHECIMENTO

Procurar noticias atualizadas sobre assuntos pouco
conhecidos; tentar descobrir coisas novas sobre o0 mundo.
MATURIDADE

Sentir que conseguiu alcancgar seus objetivos na vida;
desenvolver todas as suas capacidades.

AFETIVIDADE

Ter uma relagéo de afeto profunda e duradoura; ter
alguém para compartilhar seus éxitos e fracassos.
CONVIVENCIA

Conviver diariamente com os vizinhos; fazer parte de
algum grupo, como: social, religioso, esportivo, entre
outros.

APOIO SOCIAL

Obter ajuda quando necessitar; sentir que ndo esta sé no
mundo.

OBEDIENCIA
Cumprir seus deveres e obrigagdes do dia a dia; respeitar
seus pais, 0s superiores e 0s mais velhos.

Motivador
Suprapessoal humanitéario e
orientacéo central

Motivador
Interacional humanitéario e
orientacdo social

Motivador RELIGIOSIDADE
Normativa materialistico e Crer em Deus como o salvador da humanidade; cumprir a
orientagdo social | vontade de Deus.
TRADICAO

Seguir as normas sociais de seu pais; respeitar as
tradicdes de sua sociedade.

Quadro 1 - Fungdes dos valores, seus motivadores e tipos de orientagéo e seus valores
indicadores.

Fonte: De “Teoria Funcionalista dos Valores Humanos: Aplicagbes para organizag¢es”, de V.
V. Gouveia, T. L. Milfont, R. Fischer e J. A. P. de M. Coelho, (2009). Revista de Administracao
Mackenzie, 10(3), p. 42.

Formiga e Gouveia (2005) confirmaram em sua pesquisa que os valores humanos
estdo correlacionados com condutas delitivas e antissociais. Foi comprovado que os
jovens que consideram mais importantes os valores pessoais manifestam mais tendéncia
a condutas antissociais como as delitivas; ao contrario dos que dao mais importancia
aos valores sociais, que indicaram menor probabilidade de relatar tais condutas. Esses
resultados, de acordo com os autores, evidenciam que a tendéncia ao individualismo
potencializa as condutas que se desviam das normas sociais, assim como dar importancia
aos valores de experimentacdo, principalmente emocéo, sexual e prazer, parecem incitar
0s jovens a apresentarem condutas antissociais e delitivas. O contrario observa-se quanto
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aos valores normativos, principalmente os de religiosidade, tradicdo e obediéncia. Estes
aparentam cumprir uma fungéo de protecéo, de forma a evitar que os jovens desenvolvam

condutas daquela natureza.

Conhecendo os valores prioritarios, € possivel que, na relagdo entre os jovens e
suas familias, as medidas de protecdo sejam mais eficientes, podendo, assim, contribuir
com reflexdes sobre as condutas sociais que esses jovens venham a adotar. Esse construto
esta alicercado no sistema psicoldgico, e muitas vezes a insisténcia em determinada
escolha entre suas crencas impede um conflito entre os valores relativos ao hedonismo no
lugar da cooperacéo e respeito (Formiga & Gouveia, 2005).

Formiga e Gouveia (2005) sugerem que programas psicossociais de intervencao
nas escolas ou grupos de apoio aos jovens e a familia, além de um referencial pratico
que proporcione atividades formadoras e orientadoras de valores humanos, seriam
contribuicdes importantes para inibir condutas antissociais e delitivas.

Os individuos que priorizam os valores sociais como principios-guia em suas
vidas apresentam-se com comportamentos em busca de serem aceitos, considerados e
integrados ao grupo, respeitando padrdes culturais, estruturando um “eu interdependente”
(Milfont, Gouveia, Chaves, Socorro & Queiroga, 2002). Foi apontada na pesquisa dos
autores uma correlagdo direta entre os valores humanos que seguem uma orientagdo
pessoal e social e as autoimagens independentes e interdependentes, respectivamente.

A segunda dimenséo (tipos de motivacédo), de acordo com Medeiros et al. (2012),
tem a funcdo de expressar as necessidades humanas e é composta pelas fungées: (a)
materialista ou pragmatica (que evidencia ideias praticas); e (b) humanitaria ou idealista
(que representa uma orientac¢do universal, baseada em principios e ideias abstratas, sem

um foco imediato). Essas fun¢des séo representadas por meio de trés subfuncdes:

(1) materialista, em que estéo os valores normativos (obediéncia, religiosidade e
tradicdo), existéncia (estabilidade pessoal, salude e sobrevivéncia) e realizagdo

(éxito, poder e prestigio);

(2) idealista, em que estdo os valores interacionais (afetividade, apoio social e

convivéncia) ou os suprapessoais (beleza, conhecimento e maturidade);

(3) de experimentacdo (emogéao, prazer e sexo).

Os valores interacionais definem mais especificamente a intengéo de manter contato
intimo, enquanto os valores basicos, como justica social, tradicdo e estabilidade pessoal,
sdo os que indicaram mais fortemente a intencdo de manter contato do tipo superficial
(Vasconcelos, Gouveia, Souza Filho, Sousa & Jesus, 2004). Para Gouveia, Athayde, Soares,
Araujo e De Andrade (2012), as atitudes preconceituosas séo relacionadas principalmente
com os valores suprapessoais. Os valores de realizagéo e suprapessoais funcionam, de
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acordo com os autores, como bons explicadores de atitudes preconceituosas. As pessoas
com baixo nivel de preconceito tenderiam a ser pessoas mais maduras, com menor

preocupacédo material e menos limitadas a tracos especificos ou caracteristicas descritivas.

Os valores séo bons indicadores de atitudes preconceituosas. Mais especificamente
os valores de apoio social (obtencé@o de ajuda e sentimento de que néao se esta sozinho) e
os de justica social (luta por uma pequena diferencga entre os grupos, tratando os individuos
como valiosos em si mesmos) mostram-se como os melhores indicadores diferenciais frente
ao preconceito (Martinez, Bleda & Gouveia, 2006). A pesquisa ainda analisou as diferengas
entre os valores que parecem bons preditores do preconceito e a relagcdo com a intengao
de contato. Observou-se entre os preditores um padrdo que agregou fundamentalmente os
pessoais (emogao, poder e privacidade), enquanto em relagéo a intengédo de contato, é o
social que tem maior presenca (afetividade, tradicdo). Além disso, existem trés valores que
estdo presentes em ambos os casos: afetividade, justica social e poder. Tanto o preconceito
quanto a inten¢do de contato ndo estdo relacionados com o contato, mas apenas com
os valores de igualdade, ou tipo social e suprapessoal, ainda que paregam confirmar um
modelo mais complexo que domina valores pessoais em relacdo a atitude, e tipo social em

relacéo a intencéo de entrar em contato (Martinez et al., 2006).

Gouveia, Meira, Gusmao, Sousa Filho e Souza (2008) confirmaram que os valores
humanos também se relacionam com os interesses vocacionais (tipos de personalidade).
Os valores suprapessoais — conhecimento e maturidade — estiveram presentes na pesquisa
indepedentemente do tipo de interesse vocacional das pessoas, podendo ser comparavel
também com relagdo a magnitude das relagdes. Quanto aos valores interacionais (apoio
social, convivéncia e afetividade), apenas ndo se correlacionam em personalidades
vocacionais que apresentam maior repulsa a ambientes sociais em que ha uma maior
necessidade de interagdo com as pessoas. O estudo também mostrou que pessoas com
interesse em profissdes na area artistica ou investigativa tendem a ndo se conformar com
regras sociais, sendo que o risco e a aventura sdo atrativos para elas. Estdo presentes
nessas pessoas 0s valores de experimentacéo e o interacional, devido ao interesse que
demonstram ter por ambientes sociais. O empreendedorismo, por exemplo, foi associado
aos valores de realizagdo (poder e éxito) e convivéncia e apoio social, no intuito de alcangar

as metas pessoais.

As prioridades valorativas dos individuos podem predizer metas de realizagéo, que
também podem predizer o desempenho académico (Gouveia et al., 2010). Os valores
normativos, de acordo com a pesquisa, sdo a base para as metas que implicam evitagéo,
pois tém como objetivo ajustar-se ao padrdo de desempenho esperado, seja evitando
fazer a tarefa de forma incorreta (aprendizagem evitagé@o), seja tendo piores notas que
0s outros (execugédo evitagdo). No caso da aproximagdo, baseou-se nos valores de
realiza¢cdo quando se considera obter o maior desempenho (execugé&o aproximagao), ou
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nos valores suprapessoais, ao demonstrar conhecer e entender as tarefas (aprendizagem

aproximacao).

1.4 Escalas de valores

A metodologia LOV (List of Values — Lista de Valores) foi desenvolvida por
pesquisadores do Centro de Pesquisas da Universidade de Michigan (Kahle, Beatty, &
Homer, 1986). A pesquisa identificou uma lista de nove valores com os quais os individuos

se identificam:
1- Autorrespeito (self-respect) — amor proprio.

2- Seguranca (security) —ligagcao com a familia e a seguranga percebida no ambiente

familiar.

3- Afeicdo (warm relationships with others) — valorizagdo dos relacionamentos

afetivos.

4- Sentimento de realizacéo (sense of accomplishment) — valores de autorrealizagéo,

paz interior e felicidade irrestrita.

5- Satisfacdo pessoal (self-fulfilment) — busca pelo desafio, pelo crescimento

pessoal e pela superacao.

6- Afiliacdo (sense of belonging) — identificagdo com grupos sociais e senso de

pertencimento a sociedade.
7- Ser respeitado (being well respected) — ser respeitado pelos outros.
8- Diverséo (fun and enjoyment in life) — prazer e desfrute da vida — hedonismo.

9- Excitacdo (excitement) — estimulagdo para autodirecao.

Esses valores podem ser usados para classificar as pessoas na hierarquia de
Maslow (1954) e se relacionam mais intimamente com os valores dos papéis principais da
vida, como o casamento, o trabalho e o lazer, entre outros (Kahle et al., 1986).

Rokeach (1973) apresentou uma escala de valores, relacionando os objetivos
(estados desejaveis finais ou elemento terminal) as formas de comportamento para

alcancar os objetivos (componentes instrumentais), conforme o Quadro 2.
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Terminal (Estados Finais Desejaveis) Instrumental (Modos de Conduta)
Uma vida confortavel Ambicioso
Uma vida excitante Mente aberta
Um sentimento de realizagédo Capaz
O mundo em paz Alegre
O mundo de beleza Limpo
Igualdade Corajoso
Seguranca familiar Magnénimo
Liberdade Honesto
Felicidade Imaginativo
Harmonia interior Independente
Amor Maduro Intelectual
Segurancga nacional Légico
Prazer Amoroso
Salvacgéao Obediente
Respeito proprio Educado
Reconhecimento social Responsavel
Amizade verdadeira Autocontrolado
Sabedoria Sébio

Quadro 2 - Escala de valores de Rokeach (1973)

Fonte: De “Comportamento do consumidor” (9 ed.), de R. Blackwell, P. Miniard, e J. Engel,
2005, Sao Paulo: Pioneira Thomson, p. 224.

O uso da escala de valores de Rokeach (1973) possibilita identificar a importancia
de uma série de objetivos e formas de comportamento, priorizando-os de acordo com sua
importancia relativa (Blackwell et al., 2005).

1.5 Teoria de valores de Schwartz

Schwartz (1992) identificou um conjunto abrangente de valores béasicos, possiveis de
reconhecimento em todas as sociedades. Esses valores basicos variavam em importancia
e eram como principios orientadores na vida para uma pessoa ou grupo, conforme
apresentado no Quadro 3.
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Tipo motivacional

Exemplos de valores

Fontes

Autodirecao

Conformidade

Tradicao

Benevoléncia

Criatividade; Curiosidade; Liberdade

Estimulagao Ousadia; Vida variada; Vida excitante Organismo
Hedonismo Prazer; Apreciar a vida Organismo
Realizagao Bem sucedido; Capaz; Ambicioso Interacéo; Grupo
Poder Poder social; Autoridade; Riqueza Interagcéo; Grupo
Seguranca Seguranga nacional; Ordem soclal; Organismo; Interagéo; Grupo

Limpo

Bons modos; Obediente; Honra os
pais e os mais velhos

Humilde; Devoto

Prestativo; Honesto; Nao rancoroso

Organismo; Interagcéo

Organismo; Interagcdo; Grupo

Interacéo

Grupo

Tolerancia; Justica social; Igualdade;

Universalismo Protecéo do meio ambiente Grupo; Organismo

Quadro 3 - Tipos motivacionais de Schwartz

Fonte: De “Universal in the Content and Structure of Values: Theoretical advances and
empirical tests in 20 countries”, de S. H. Schwartz, 1992, In M. P. Zanna, Advances in
Experimental Social Psychology. Academic Press.

Schwartz (2012) discorre sobre os valores basicos que as pessoas de todas as
culturas reconhecem. Sao identificados dez tipos de valores motivacionalmente distintos
e séo especificadas as relagdes dindmicas entre eles. Alguns valores conflitam entre si
(benevoléncia e poder, por exemplo), enquanto outros sdo compativeis (por exemplo, a
conformidade e a seguranca). A “estrutura” de valores refere-se as relagdes de conflito
e congruéncia. Os valores sdo estruturados de maneiras semelhantes e em grupos
culturalmente diversos. Isso sugere que ha uma organizagédo universal das motivagcbes
humanas. De acordo com o autor, embora a natureza dos valores e sua estrutura possam
ser universais, individuos e grupos diferem substancialmente quanto a importancia relativa
que atribuem a eles, de modo que diferentes valores sdo atribuidos de “prioridades” ou
“hierarquias”.

A meta ou motivagdo que um valor expressa é o que o distingue dos demais. A
teoria dos valores define dez, de acordo com a motivagéo subjacente a cada um deles, que
tendem a ser universais, pois estdo fundamentados em uma ou mais de trés exigéncias da
existéncia humana com as quais ajudam a lidar. O autor define os valores em termos do
objetivo geral que eles expressam, a base em requisitos universais e os conceitos de valor
relacionados (Schwartz, 2012a):
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1. Autodirecio:

Objetivo geral - pensamento e agdo independentes; escolha, criagdo e exploragdo.
Valores - criatividade, liberdade, escolha de objetivos proéprios, curiosidade,

independéncia.

Objetivos Motivacionais — respeito proprio, inteligéncia e privacidade
2. Estimulacéo:

Objetivo geral - emogéo, novidade e desafio na vida.

Valores - Uma vida variada, excitante, ousada.

3. Hedonismo:

Objetivo geral - prazer ou gratificagdo sensual para si mesmo.
Valores - prazer, gozo pela vida.

4. Realizacéo:

Objetivo geral - sucesso pessoal através da demonstracdo de competéncia de
acordo com os padrdes sociais. Os valores de realizagdo enfatizam a demonstracéo

de competéncia em termos de pradrbes culturais, obtendo aprovagéo social.
Valores - Ambicao, obtencao de suceso, competéncia e influéncia.

Objetivos Motivacionais — inteligéncia, respeito proprio e reconhecimento social.
5. Poder:

Objetivo geral - status social e prestigio, controle ou dominio sobre pessoas e
recursos. Os valores de poder também podem ser transformagdes das necessidades
individuais de dominancia e controle. Tanto o poder quanto os valores de realizagao
se concentram na estima social. No entanto valores de realizacdo enfatizam
a demonstragéo ativa, enquanto os valores de poder enfatizam a obtencédo ou

preservacao de uma posi¢cdo dominante dentro do sistema social mais geral.
Valores - autoridade, riqueza, poder social.
Objetivos Motivacionais — preservagéo da imagem publica e reconhecimento social.

6. Seguranga:

Objetivo geral - seguranga, harmonia e estabilidade da sociedade, das relagdes e

do eu.

Valores - ordem social, seguranca da familia, seguranga nacional, reciprocidade de
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favores.
Objetivos Motivacionais — ser saudavel, moderado e ter o senso de pertencimento.

7. Conformidade:

Objetivo geral - restricdo de agbes, inclinagdes e impulsos susceptiveis de perturbar

ou prejudicar outras pessoas e violar expectativas ou normas sociais.

Os valores de conformidade derivam da exigéncia de que os individuos inibam
inclinagcdes que possam perturbar e minar a interagéo suave e o funcionamento em
grupo.

Valores - obediéncia, autodisciplina, cortesia, honra aos pais e anciéos.

Objetivos Motivacionais — lealdade e responsabilidade

8. Tradigéo:

Objetivo geral - respeito, compromisso e aceitagdo dos costumes e ideias que
uma cultura ou religido oferecem. Grupos em todos os lugares desenvolvem
praticas, simbolos, ideias e crengas que representam sua experiéncia e destino
compartilhados. Estes sdo sancionados como costumes e tradicdes de grupo.
Eles muitas vezes assumem a forma de ritos religiosos, crengas e normas de

comportamento.

A conformidade implica a subordinagcdo a pessoas com quem se interage
frequentemente (pais, professores e chefes). A tradicdo implica subordinagdo a

objetos mais abstratos - costumes e ideias religiosas e culturais.

Valores - respeito pela tradicdo, humildade, devocéo, aceitagcdo de sua por¢do na
vida.

Objetivos Motivacionais — ser calmo e ter uma vida espiritual

9. Benevoléncia:

Objetivo geral - preservar e melhorar o bem-estar daqueles com os quais se esta
em contato pessoal frequente. Enfatiza a preocupacéo voluntaria com o bem-estar
dos outros. Os valores de benevoléncia e conformidade promovem relagdes sociais
de cooperacao e apoio. No entanto os valores de benevoléncia fornecem uma base

motivacional internalizada para tal comportamento.

Em contraste, os valores de conformidade promovem a cooperacdo para evitar

resultados negativos para si. Ambos os valores podem motivar o mesmo ato Uutil,
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separadamente ou em conjunto.

Valores - Ajuda, honestidade, indulgéncia, responsabilidade, lealdade, amizade

verdadeira, amor maduro.

Objetivos Motivacionais — Senso de pertencimento, significado na vida e uma vida

espiritual.

10. Universalismo:

Objetivo geral - compreensao, apreciagéo, tolerancia e prote¢éo para o bem-estar
de todas as pessoas e para a natureza. Isso contrasta com o enfoque em grupo de
valores da benevoléncia. Os valores do universalismo derivam das necessidades
de sobrevivéncia de individuos e grupos. Mas as pessoas ndo reconhecem essas
necessidades até que encontrem outras pessoas além do grupo primario estendido
e até que tomem consciéncia da escassez de recursos naturais. As pessoas podem
perceber que a incapacidade de aceitar outros que sdo diferentes e trata-los com
justica levard a uma contenda que ameaca a vida. Eles também podem perceber
que a incapacidade de proteger o ambiente natural levara a destruigdo dos recursos

dos quais a vida depende.

Valores — mente aberta, justica social, igualdade, paz no mundo, unido com a

natureza, sabedoria e protecao ao meio ambiente.

Objetivos Motivacionais — harmonia interior e uma vida espiritual.

Uma base da estrutura de valor é o fato de que as agbes em busca de qualquer valor
tém consequéncias que entram em conflito com alguns valores, mas sdo congruentes com
os outros. Escolher uma alternativa de acédo que promova um valor (por exemplo, tomar
drogas em um ritual de estimulo cultural) pode, literalmente, contrariar ou violar um valor
concorrente (obedecer aos preceitos da tradi¢é@o religiosa). A pessoa que escolhe o que
fazer pode também sentir que tais acbes alternativas sdo psicologicamente dissonantes.
E outros podem impor san¢bes sociais, apontando para inconsisténcias praticas e l6gicas
entre uma acéo e outros valores que a pessoa professa. E claro que as pessoas podem
buscar, e buscam, valores concorrentes, mas ndo em um unico ato. Em vez disso, elas
o fazem através de atos diferentes, em momentos diferentes e em contextos diferentes
(Schwartz, 2012).

Schwartz (2012) define uma estrutura circular, como na Figura 2, que retrata
0 padrdo total de relagbes de conflito e a congruéncia entre os valores. Tradicdo e
conformidade estédo localizadas em uma Unica posi¢éo, porque, como observado acima,
elas compartilham o mesmo objetivo motivacional. Conformidade é mais para o centro e

tradicdo para a periferia. Isso significa que os valores de tradigéo conflitam mais fortemente
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com os valores opostos. As expectativas ligadas aos valores da tradicao sdo mais abstratas
e absolutas do que as expectativas baseadas na interacdo dos valores de conformidade.
Exigem, portanto, uma rejeicdo mais forte e intensa dos valores opostos. Visualizar valores
como organizados ao longo de duas dimensdes bipolares permite resumir as oposi¢cbes
entre valores concorrentes (Schwartz, 2012).

Embora a teoria discrimine dez valores, Schwartz (2012) postula que, em um
nivel mais basico, os valores formam um ciclo de motivagées relacionadas. Esse ciclo da
origem a estrutura circular. Para esclarecer a natureza do ciclo, o autor observa a énfase
motivacional compartilhada de valores adjacentes:

a) poder e realizacao - superioridade e estima social;

b) realizacdo e hedonismo - satisfa¢cdo egocéntrica;

¢) hedonismo e estimulacgéo - desejo de excitacao afetivamente agradavel;
d) estimulacado e autodirecéo - interesse intrinseco pela novidade e dominio;

e) autodirecéo e universalismo - dependéncia do proprio julgamento e conforto com

a diversidade da existéncia;

f) universalismo e benevoléncia - valorizagdo dos outros e transcendéncia dos

interesses egoistas;
g) benevoléncia e tradi¢do - devogao ao seu préprio grupo;

h) benevoléncia e conformidade - comportamento normativo que promove relagdes

estreitas;

i) conformidade e tradi¢éo - subordinacao do eu em favor de expectativas socialmente

impostas;

j) tradicdo e seguranca - preservacao das disposi¢cdes sociais existentes que dao

vida;
k) conformidade e seguranga - prote¢do da ordem e harmonia nas relacoes;

I) seguranca e poder - eliminagdo ou superagdo de ameacgas, controlando

relacionamentos e recursos.
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Figura 2 - Modelo tetrico das relagGes entre dez tipos motivacionais de valor.

Fonte: Adaptada de “An Overview of the Schwartz Theory of Basic Values”, de S. H. Schwartz,
2012a, Online Readings in Psychology and Culture, 2(1), p. 9.

O arranjo circular dos valores representa um ciclo motivacional (Schwartz, 2012). O
autor reforga que quanto mais préximos forem os dois valores em qualquer direcéo ao redor
do circulo, mais semelhantes as suas motivagées subjacentes; quanto mais distantes,
mais antagdnicas suas motivacdes. Para o autor, a ideia de que os valores formam um
ciclo motivacional tem uma implicagé@o critica: dividir o dominio de itens de valores em
dez valores distintos & uma conveniéncia arbitraria. E razoavel dividir os itens de valor em
valores distintos, mais ou menos afinados, de acordo com as necessidades e objetivos
de uma analise. Os valores de concepg¢éo, organizados em uma estrutura motivacional
circular, tém implicagcdes importantes para as relagdes de valores com outras variaveis.
Isso implica que todo o conjunto de dez valores se relaciona com qualquer outra variavel
(comportamento, atitude, idade etc.) de forma integrada.

Os individuos diferem substancialmente na importancia que atribuem aos dez
valores. Entretanto ha consenso em todas as sociedades quanto a ordem hierarquica
dos valores. Através de amostras representativas, utilizando diferentes instrumentos, as
classificagdes de importancia para os dez valores sdo bastante semelhantes. Os valores
de benevoléncia, universalismo e autodirecionamento sdo os mais importantes. Os valores
de poténcia e estimulacao sdo os menos importantes (Schwartz, 2012).
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A alta importancia dos valores de benevoléncia deriva da centralidade das
relagbes sociais positivas e cooperativas na familia, pois esses valores fornecem a base
motivacional internalizada para tais relacoes, que séo reforcadas e modeladas precoce e
repetidamente. Ja os valores do universalismo também contribuem para rela¢des sociais
positivas, importantes principalmente quando os membros do grupo devem se relacionar
com aqueles com quem eles ndo se identificam prontamente: escolas, locais de trabalho
etc. Eles podem até ameacar a solidariedade no grupo durante os tempos de conflito
intergrupal. Portanto valores de universalismo s@o menos importantes do que valores de

benevoléncia (Schwartz, 2012).

Os valores da segurancga e de conformidade também promovem relagbes sociais
harmoniosas. Eles fazem isso ajudando a evitar conflitos e violagdes das normas do grupo.
Mas esses valores costumam ser adquiridos em resposta a demandas e san¢bes para
evitar riscos, controlar impulsos proibidos e restringir o eu. Isso reduz a sua importancia
porque entra em conflito com necessidades e desejos gratificantes auto-orientados. Além
disso, a énfase desses valores na manutengéo do status quo conflita com a inovagédo na

busca de solugdes para tarefas de grupo.

Agir segundo os valores da tradigcdo também pode contribuir para a solidariedade do
grupo e, assim, para suavizar o funcionamento e a sobrevivéncia dele, mas os valores da
tradicdo encontram pouca expressdo no comportamento em que os parceiros de interacéo
tém um interesse vital no controle (Schwartz, 2012).

A busca de valores de poder podem prejudicar ou explorar os outros valores
e relagdes. Ainda assim, eles tém alguma importancia porque ajudam a motivar os
individuos a trabalhar para os interesses do grupo. Eles também justificam os arranjos
sociais hierarquicos em todas as sociedades (Schwartz, 2012). Valores de autodirecédo
promovem a criatividade, motivam a inovagdo e promovem o enfrentamento de desafios.
O comportamento baseado nesses valores é intrinsecamente motivado. Satisfaz as
necessidades individuais sem prejudicar os outros. Por isso, raramente ameaca relagdes
sociais positivas. Curiosamente, valores de autodirecdo sdo muito menos importantes e
valores de conformidade muito mais importantes em paises onde o nucleo familiar tipico é
grande (sete ou mais criangas). Para manter a ordem, as familias muito grandes precisam
reforcar o comportamento conforme, em vez de cultivar os interesses e habilidades unicas

de cada membro (Schwartz, 2012).

A importancia moderada dos valores de realizagdo pode refletir um compromisso
entre as bases de valor importancia. No lado positivo, esses valores motivam os individuos
a investir em tarefas de grupo e a legitimar o comportamento de autoaperfeicoamento,
desde que contribua para o bem-estar grupal. No lado negativo, esses valores estimulam
os esforcos para alcangar a aprovagao social e podem perturbar as relagdes sociais
harmoniosas e interferir na realizagdo do objetivo do grupo. A importancia dos valores do
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hedonismo e da estimulacdo deriva da exigéncia de legitimar necessidades inatas para
obter prazer e excitagdo. Esses valores sdo provavelmente mais importantes do que os
valores de poder, pois, ao contrario destes, sua busca ndo ameaga necessariamente as
relagbes sociais positivas (Schwartz, 2012).

Na grande maioria das nagdes estudadas, os valores de benevoléncia, universalismo
e autodirecionamento aparecem no topo da hierarquia, e poder, tradicéo e estimulagao séo
valores que aparecem na parte inferior. Isso implica que os aspectos da natureza humana e
do funcionamento social que moldam as prioridades de valores individuais sdo amplamente
compartilhados entre as culturas (Schwartz, 2012).

Gouveia, Milfont, Fischer e Coelho (2009) demonstram em seu estudo a relagédo dos
valores com o comprometimento organizacional, bem-estar afetivo no trabalho e burnout e
fadiga. O comprometimento organizacional afetivo normativo e instrumental é afetado de
forma consideravel pelos valores interacionais, normativos e de existéncia. Para o bem-
estar afetivo no trabalho, segundo os autores, os valores interacionais e normativos sao
relevantes para reagdes emocionais positivas, ao passo que 0s valores suprapessoais
podem evitar reacoes emocionais negativas sobre o trabalho. Os valores suprapessoais e
normativos sdo importantes para o sentimento de realizagédo pessoal no trabalho, devendo
ser menos enfatizados os valores de realizagdo, pois promovem estresse ocupacional e
fadiga. Os autores reforcam que o uso, por exemplo, do questionario dos valores basicos
em processos seletivos poderia auxiliar a escolha de candidatos que tivessem valores mais
relacionados com os da organizacdo e que favorecessem o bem-estar afetivo, sentimento
de realizagdo no trabalho e comprometimento organizacional. Poderia ser usado também

em treinamentos organizacionais, objetivando intervencoes.

Gouveia e Ros (2000) compararam o modelo de Hofstede e de Schwartz as
variaveis externas, como macroeconémicos e macrossociais, analisando em que aspectos
essas teorias culturais eram semelhantes e em quais eram diferentes. Os dois modelos
estdo relacionados principalmente a sete variaveis: desenvolvimento humano, PIB, taxa
de natalidade, taxa de mortalidade, analfabetismo, populacdo com mais de 65 anos
e expectativa de vida. O papel que cada uma dessas variaveis tem em cada modelo
€ observado, ao estabelecer a melhor funcdo para discriminar os niveis altos e baixos
das dimensdes culturais. Nesse sentido, o individualismo versus a distancia de poder no
modelo de Hofstede é clara e predominantemente definido pelos ricos do pais e seu nivel
de educacgéo. Seu equivalente no modelo de Schwartz, autonomia versus conservagao,
parece ser mais bem definido pela distribuicdo dessa riqueza no bem-estar social e
desenvolvimento humano. Essa diferenga, talvez sutil, mas ndo sem importancia, reflete-
se na classificagdo dos paises de acordo com a fungéo discriminante derivada de cada
atributo.

Ainda segundo esses autores, perceber o desempenho como uma qualidade pessoal
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ou como uma qualidade de grupo parece ser uma questdo de como esses valores sao
promovidos de acordo com a cultura. Se os Estados Unidos da América tém sido capazes
de produzir enormes riquezas com seu estilo de trabalho, o Japdo também o conseguiu
com um estilo diferente, ndo exatamente orientado para o sucesso pessoal e incondicional.
Os autores encontraram uma correspondéncia entre os modelos, embora ndo completa.
Em Hofstede, individualismo significa independéncia de grupos, e distancia de baixa
poténcia significa independéncia no sentido de hierarquia. Em Schwartz, a autonomia pode
ser entendida como a independéncia de grupos e pessoas, e a conservagao € mais uma

independéncia das normas do grupo (Gouveia & Ros, 2000).

Ros, Schwartz e Surkiss (1999) relataram que grande parte da literatura sobre
valores de trabalho desenvolveu-se sem atencdo para uma pesquisa mais ampla sobre
valores gerais. Os tipos de valores de trabalho propostos derivaram de analises empiricas,
das tentativas de operacionalizacdo de pressdes teoricas isoladas, ou de aplicagdes de
distingdes classicas (cognitivo, afetivo, instrumental), que n&o tém relevancia para os
valores motivacionais — a esséncia dos valores como objetivos. Analisar os valores basicos
tem vérias vantagens: sugere quantos tipos de valores gerais de trabalho valem a pena
distinguir; d4 uma base razoavel para postular sobre esses tipos de valores do trabalho,
como os valores humanos béasicos, de que sdo expressdes especificas e que podem
ser encontrados na maioria das culturas; sugere que existe uma estrutura de relagcbes
dindmicas de compatibilidade e oposi¢éo entre os diferentes tipos de valores de trabalho,
ndo meramente uma tipologia; além de especificar 0 que essa estrutura esté susceptivel
de ser.

As associagOes de trabalho com a gama completa de valores béasicos revelam seu
significado motivacional. As diferengas, no sentido do trabalho, podem ser independentes
das diferencas da sua importancia, como demonstrado pela comparagéo professor/aluno.
Além disso, diferengas no significado do trabalho aparentemente refletem diferencas nas
experiéncias que os entrevistados tiveram no mundo do trabalho (Ros et al., 1999).

O estudo de Miguel e Teixeira (2009) identificou a relacdo entre os valores
organizacionais e a criacdo de conhecimento no ambito interno das organizagdes. As
empresas que foram consideradas pelos respondentes como aquelas que oferecem
estimulos para enfrentar desafios e participar de processos decisorios sédo as mesmas que
oferecem possibilidade de agir com independéncia, valorizando competéncia, qualidade
de vida no trabalho e relacionamento com a comunidade. Outro resultado da pesquisa
foi que o fator compromisso com a empresa esta mais fortemente associado aos valores
organizacionais “Realizacdo e Autonomia”, o que indica que quanto mais a empresa
valoriza a competéncia dos empregados e a autonomia, mais os empregados se sentem
comprometidos com ela.

Homens e mulheres, ao perceberem os valores relativos ao trabalho de forma
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distinta, sentem necessidade de que a empresa crie acdes motivacionais especificas
direcionadas a cada caréncia ou demanda. Os homens, por exemplo, valorizam a
competitividade, o prestigio, a superioridade individual e a competicdo com os colegas; ja
as mulheres priorizam a superviséo de pessoas e também valorizam a estabilidade familiar,
a independéncia financeira e a estabilidade no trabalho (Estivalete, Lébler, de Andrade, &
Visentini, 2011).

A possibilidade de convergéncia de valores pessoais e organizacionais interfere
na motivacdo dos empregados, pois contribui para a formag¢do de percepcgbes favoraveis
quanto a organizagéo, impactando de forma substancial o desempenho e o envolvimento
no trabalho (Zanelli et al., 2004).

Quando os valores pessoais entram em choque com o0s organizacionais, a
consequéncia pode ser a diminuicdo da motivacdo para cooperar e se comprometer com as
demandas da organizacdo. Da mesma forma, quando eles convergem, a motivacéo tende
a crescer, gerando impactos positivos no trabalho (Zanelli et al., 2004).

Os valores organizacionais, para Zanelli et al. (2004), podem ser definidos como
ideias abstratas sobre o que é bom para a organizacédo, e sdao expressos sob a forma de
principios hierarquicos basicos orientadores das a¢des das pessoas na organizagao. Eles
tém trés aspectos centrais: como a organizacéo trata o empregado, como a organizagédo
estrutura seus processos de trabalho e como ela se relaciona com o ambiente externo.

O estudo de Brandao, Ferraz e Lima (2015) teve como objetivo avaliar a hierarquia de
valores do trabalho das mulheres e concluiu que as participantes da pesquisa priorizavam
os valores referentes a estabilidade e a realizagéo profissional, dando menor importancia
aos valores de relagdes sociais e prestigio. O estudo também observou uma relagéo entre
variaveis sociodemogréaficas com os valores e diferencas significativas na priorizacéo de
valores entre o grupo de mulheres que moram com 0s pais e das que exercem funcgbes
gerenciais.

Ceribeli e Gongalves (2015) ressaltam a importancia de as organizagbes
selecionarem candidatos que tenham valores compativeis com a cultura organizacional,
além do mapeamento dos valores de seus funcionarios, principalmente dos pertencentes
as novas geracoes, para que adotem praticas de gestao de pessoas alinhadas com esses
individuos.

Um estudo comparativo de valores entre Brasil e Tailandia foi realizado por
Gervazio, Giraldi, Costa e Caldana (2016), no qual, apesar das diferengas encontradas,
evidenciou tragcos na amostra tailandesa de busca do prazer e excitagdo pela vida que
estdo intimamente ligados a cultura e ao cotidiano do brasileiro.

O modelo refinado de Schwartz (2012) inclui dois aspectos conceituais: seguranca

pessoal e seguranca social (estabilidade e ordem na sociedade), conforme se vé na Figura 3.
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Figura 3 — Circulo motivacional continuo de 19 valores

Fonte: Traduzida de “Refining the Theory of Basic Individual Values”, de S. H. Schwartz, J.
Cieciuch, M. Vecchione, E. Davidov, R. Fischer, C. Beierlein, M. Konty, 2012b, Journal of
Personality and Social Psychology, 103(4), p. 669.

Esse modelo especifica a ordem dos valores ao redor do circulo e tem base no
conflito ou compatibilidade entre os valores. O segundo circulo do centro indica os limites
entre os quatro valores de ordem superior, que podem ser agrupados em uma continuidade
motivacional circular. Comparada a teoria original, além de proporcionar maior preciséo de
previsdo e explicagcdo para um conjunto de atitudes e crengas, essa nova teoria aumenta
o valor preditivo e explicativo dos valores em relagdo ao comportamento (Schwartz et al.,
2012).

1.6 Hierarquia de valores — Tamayo

Tamayo (2007) observou, em seu estudo, uma hierarquia de valores bem estruturada
e composta por cinco niveis bem delimitados. Os valores supremos no primeiro nivel
(amizade, liberdade, harmonia interior, trabalho saudavel e honesto) e no quinto nivel estéo
aqueles de menor importancia para os individuos, mas que contém indicadores de mudanca
cultural importantes, como o respeito a tradicdo, a seguranca nacional e a autoridade.

No Inventario de Valores Organizacionais, Tamayo, Mendes e Paz (2000) os

classificaram em seis tipos motivacionais, os quais avaliam valores compartilhados que
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expressam crencgas fundamentais sobre o que € bom, desejavel e correto numa organizagéo.
Essa classificagao tipologica dos valores permite também, segundo os autores, identificar
componentes da cultura organizacional e diferenciar as organizacbes por seis aspectos
fundamentais:

1) importéncia dada a busca pela inovagéo, criatividade e independéncia na

execuc¢do do trabalho (autonomia);

2) énfase na dependéncia dos individuos da organizagéo e na busca dos objetivos

do grupo (conservadorismo);

3) relevancia dos papéis hierarquicos na estrutura do relacionamento interpessoal e

no compartilhamento de recursos e poder (hierarquia);

4) busca efetiva do bem-estar dos membros da organizagéo e da sua participagéo

no processo decisorio (igualitarismo);

5) importancia que se da ao sucesso organizacional e a satisfacdo dos clientes

(dominio);

6) respeito a natureza e busca de complementariedade organizacional (harmonia).

O Inventario de Valores Organizacionais também possibilita realizar a avaliagéo de
cada um dos tipos motivacionais nos niveis de valores reais (praticados pela empresa e
a forga dessa pratica no cotidiano das organizacionais na visdo dos empregados) e dos
desejados (prioridade ou grau de importancia que os empregados desejam dar a cada um
dos valores apresentados) (Tamayo et al., 2000).

Um estudo foi realizado por Fonseca, Chaves e Gouveia (2006) com professores
do ensino fundamental, com o objetivo de conhecer em que medida estéo relacionados os
valores humanos e o seu bem-estar subjetivo. Os resultados da pesquisa apontaram que,
apesar de os professores parecerem imbuidos de afetos positivos e satisfagdo com a vida,
tiveram altos indices de depresséao e caréncia de bem-estar geral, 0 que pode ser explicado
pela alta sobrecarga de trabalho que tem sido exigida desse publico em uma dedicagéo
académica intensiva. Os autores reforgam que a pressdo pela qual os professores tém
passado para se manter no mercado de trabalho tem trazido consequéncias negativas
para o bem-estar deles e que os valores humanos basicos priorizados por eles contribuem
para o agravamento desse quadro. Os valores prioritarios, portanto, estariam acentuando,
sobremaneira, a percep¢do de bem- estar subjetivo.

Paschoal e Tamayo (2005) consideram a possibilidade de os valores do trabalho
terem um papel preditivo importante no processo de escolha da profissdo. As pessoas
avaliam qual a profissdo ou emprego representa uma oportunidade de alcance das metas
que consideram relevantes. Os autores ainda exemplificam: o individuo que d& maior
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importancia a estabilidade como estilo motivacional ird buscar op¢des de emprego ou
profissdo que lhe proporcionem estabilidade e satisfagcam suas necessidades pessoais.

As mulheres enfatizam valores que implicam mais valorizacdo da intimidade e
subjetividade, da forma e harmonia, da submisséo as normas e do misticismo, dimensées
essas que caracterizam o papel expressivo, diferentemente dos homens, que enfatizam
valores que expressam dimensdes caracteristicas do papel instrumental (Tamayo, 1988).

Porto e Tamayo (2006) verificaram em seu estudo, que, na transmissao de valores
de prestigio entre pais e filhos, a influéncia é negativa para os valores de realizagéo
profissional. Segundo os autores, quando os pais valorizam mais o prestigio, os filhos

tendem a valorizar menos a realizacéo.

As mulheres indicaram dar mais importancia a busca do prazer e a realizagédo
pessoal e profissional, indiciando que elas buscam metas diferentes de acordo com o
contexto em que se inserem (Porto & Tamayo, 2006).

21 COMPROMETIMENTO

O conceito do que seja um “trabalhador comprometido”, nos estudos de Pinho,
Bastos e Rowe (2015), traz a ideia de que o vinculo estéa relacionado a motivagéo, ao prazer
e ao envolvimento com a organiza¢do, bem como ao perfil de um trabalhador dedicado e
exemplar. A nogéo atribuida ao comprometimento se apresentou ligada a fatores desejaveis
tanto para o empregado quanto para a organiza¢éo, demonstrando a reciprocidade quanto
ao nivel e a qualidade do envolvimento entre as partes. O comprometimento é considerado
um vinculo positivo para as duas partes, ainda que a possibilidade de um alto grau de
comprometimento possa gerar certa obsesséo pelo trabalho.

O comprometimento pode ser caracterizado como uma forca que direciona o
individuo para determinado comportamento, envolvendo um estado psicolégico que o leva
a um comportamento. Caracteriza-se ainda como diferentes configuracdes psicoldgicas
que levam os individuos a ter determinadas atitudes que geram comportamentos distintos.
O comprometimento representa, portanto, uma for¢ca que relaciona o individuo a uma
acao de relevancia para determinada meta e pode estar acompanhado por diferentes
intencdes, que assumem papel importante no desenvolvimento do comportamento (Meyer
& Herscovitch, 2001).

O comprometimento abrange os atributos: de envolvimento do empregado com a
organizacdo e seus objetivos; do processo interativo entre o empregado e a organizagéo;
da necessidade de aceita¢do dos valores e dos objetivos da organizagéo pelo individuo; da
importanciadaintencéo do individuo em querer contribuir com a organizagéo e seus objetivos;
da importancia da atitude positiva em relagéo a organizacao; e do comprometimento como

limitador no tempo e no espaco (Liou, 2008).
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Para a compreensdo do comportamento humano no trabalho, o estudo do
comprometimento tem sido mais abrangente do que o da satisfagcéo, por ser uma medida
mais estavel ou com menos oscilagdes, podendo ser, teoricamente, um melhor preditor de
varios produtos humanos no contexto de trabalho, a exemplo de rotatividade, absenteismo
e qualidade do desempenho (Bastos, 1993).

O comprometimento organizacional pode ser definido como o vinculo que se
estabelece entre um empregado e a organizagéo onde ele trabalha. E possivel identificar
duas bases psicoldgicas de comprometimento organizacional: de natureza afetiva e de
natureza cognitiva. A base afetiva funda-se nas teorias da Psicologia sobre as ligagbes
afetivas e na origem das atitudes, que refletem na compreensdo de que os individuos
desenvolvem forte identificacdo com a organizagéo, nutrindo por ela sentimentos e afetos
negativos e positivos. Ja a base cognitiva do comprometimento esta inserida na origem
sociologica de troca e na cognitiva acerca das crencas desenvolvidas pelos individuos
sobre suas relagdes com a organizacao.

Allen & Meyer (1990) reconhecem que existem trés estilos de ligacao do empregado
com a organizagdo, que sado distintos e independentes e reduzem a possibilidade de
rotatividade. O comprometimento afetivo estéa ligado ao desejo; o instrumental ou calculativo
esta ligado a necessidade; e o comprometimento normativo esta ligado a obrigacédo
moral do empregado de permanecer na organiza¢do. Os individuos podem apresentar
estados psicolégicos de comprometimento organizacional diversificados, compostos pela
combinacao de diferentes niveis dos trés componentes. Por exemplo, um empregado pode
ter uma forte necessidade e obrigacdo de permanecer na organizagdo, mas um baixo
desejo de permanéncia. Um estado psicol6gico de comprometimento organizacional é a
combinacgdo de niveis diversificados dos trés componentes (Zanelli et al., 2004).

Medeiros e Enders (1998) comprovaram a divisdo do comprometimento em trés
componentes na realidade brasileira, de modo especial nas pequenas empresas dos trés
setores de atividade econdmica: indUstria, comércio e servigos. A utilizagdo do modelo
de Meyer e Allen (1991) pelos autores permitiu entender melhor como se processa o
comprometimento dos individuos e como cada um é caracterizado por relacdes positivas
e negativas com cada dimensédo do comprometimento, variando de intensidade em cada
uma dessas dimensdes.

Trés enfoques conceituais predominaram no estudo do comprometimento
organizacional na Ultima década: afetivo, instrumental/calculativo e o normativo. Em
algumas pesquisas esses enfoques foram tradados de forma isolada, como o afetivo, ou
em modelos multidimensionais, como o modelo de Meyer e Allen (Medeiros, Albuquerque,
Siqueira, & Marques, 2003).

Quando os individuos internalizam os valores organizacionais, eles se identificam

com seus objetivos, envolvem-se com os papéis do trabalho, desempenhando-os de forma
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a facilitar o atingimento dos objetivos da organizacéo, e desejam permanecer trabalhando
para ela. Assim, considera-se que foi desenvolvida uma ligagdo de natureza afetiva com a
organizacgao. Esse estilo de vinculo é denominado comprometimento organizacional afetivo
(Zanelli et al., 2004). Os funcionéarios que se sentem confortdveis em seus cargos e se
sentem competentes no trabalho expressam maior apego afetivo a organizacao (Allen &
Meyer, 1990).

Figura 4 — Antecedentes e consequéncias de comprometimento organizacional afetivo.

Fonte: De “Psicologia, Organizagbes e Trabalho no Brasil”, de J. C. Zanelli, J. E. B. Andrade e
A. V. B. Bastos, 2004, Sao Paulo: Artmed, p. 317.

O comprometimento organizacional calculativo é a avaliagdo positiva dos resultados
(beneficios oferecidos pela empresa a empregados mais antigos, privilégios ocupacionais,
posicdo alcangada na organizagdo, beneficios de aposentadoria), consequentes dos
investimentos do empregado e da possibilidade percebida por ele de perder as vantagens
decorrentes desses investimentos, caso ele se desligue da organizacdo, ou de nao ser
possivel a reposicéao delas (Zanelli et al., 2004).

Em geral, a forca da necessidade dos funcionarios de permanecer em uma
organizagao esta relacionada com suas percep¢des quanto a disponibilidade de alternativas
e a importancia dos investimentos pessoais que fizeram. Observa-se, no entanto, que
essas relagdes ndo sao tao fortes quanto as dos antecedentes de comprometimento afetivo
(Allen & Meyer, 1990).

Os custos associados a saida de uma organizagdo podem ser bastante especificos
para cada individuo (por exemplo, perder um beneficio de plano de salde, mudar de
residéncia) e ndo ser facilmente traduzidos nessas categorias mais gerais. Pode ser
possivel explicar mais a variagdo no comprometimento usando medidas que permitam
aos funcionarios gerar, e talvez pesar, a importancia de investimentos especificos que
eles fizeram (Allen & Meyer, 1990). Individuos casados, com filhos e com alto grau de
responsabilidade financeira, em geral, foram caracterizados com niveis de comprometimento
alto (Rodrigues & Bastos, 2013).
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Figura 5 — Antecedentes e consequéncias de comprometimento organizacional calculativo.

Fonte: De “Psicologia, organizacdes e trabalho no Brasil”, de J. C. Zanelli, J. E. B. Andrade e A.
V. B. Bastos, 2004, Sao Paulo: Artmed, p. 319.

O vinculo normativo representa um conjunto de pensamentos no qual séo
reconhecidas as obrigagbes e deveres morais para com a organizagdo, que vém
acompanhados de um sentimento de culpa, apreensédo, incomodo e preocupac¢do quando
0 empregado planeja ou pensa em se desligar dela (Zanelli et al., 2004).

Segundo Bastos (1993), o comprometimento no enfoque normativo € definido como
um conjunto de pressdes normativas internalizadas pelo individuo para que ele se comporte
de forma coerente com os objetivos e interesses da organizacéo. A cultura organizacional
pode atuar diretamente, produzindo individuos comprometidos, exercendo uma influéncia
estavel e de longo prazo sobre o comportamento deles no trabalho.

Embora o desejo de permanecer em uma organizacdo ndo seja sindnimo de
sentimento de obrigagdo, ha uma tendéncia para que esses sentimentos acontegcam
juntamente. Pode-se considerar que, & medida que as obrigagdes morais sdo internalizadas
para formar normas pessoais, elas influenciam os sentimentos dos individuos sobre o que
eles querem fazer. Alternativamente, para justificar o comportamento de acordo com seus
desejos, os individuos podem vir a aceitar que suas agbes sdo moralmente corretas (Allen
& Meyer, 1990).

Figura 6 — Antecedentes e consequéncias de comprometimento organizacional normativo.

Fonte: De “Psicologia, Organizagées e Trabalho no Brasil”, de J. C. Zanelli, J. E. B. Andrade e
A. V. B. Bastos, 2004, Sao Paulo: Artmed, p. 321.
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Pinho et al. (2015) consideram que ha fatores que influenciam o comprometimento,
sendo representados pelas agdes organizacionais e gerenciais (treinamentos, oferta de
beneficios e recursos, ofertas de incentivos e oportunidades de crescimento, estimulos
a participagcdo do empregado, autonomia e liberdade para exercer a funcéo e elogios
constantes) e pelas caracteristicas e contexto organizacional (politica de valorizagdo do
empregado, modelo de gestéo, lideranca e aspectos da gestdo administrativa).

Na relacdo entre o comprometimento organizacional e a intengdo de sair do
emprego, a geracao Y considera que o comprometimento € um antecedente mais forte
da sua intencéo de sair do emprego do que para a geracéo X estudada, o que configura a
convergéncia entre esse resultado e estudos recentes sobre o tema (Cappi & Araujo, 2015).

O comprometimento pode ser comparado a sentimentos de autorresponsabilidade
por um determinado ato, principalmente se esse ato é percebido como livremente escolhido,
publico e irrevogavel. Existe, portanto, um circulo de autorrefor¢o no qual o comportamento
gera um desenvolvimento de atitudes e estas, por sua vez, geram comportamentos futuros,
resultando em um lento e consistente crescimento do vinculo comportamental e psicolégico
do individuo com a organizagao (Bastos, 1993).

O estabelecimento de indicadores de produtividade, de centralidade no trabalho e
comprometimento e do indice de performance foi importante para apontar as diferenciagbes
entre os padrbes de comprometimento organizacional. Os que se destacam em sua
performance formam: os afetivos-normativos, os comprometidos nas trés dimensoes,
seguidos dos instrumentais-afetivos e dos afetivos, bem como os que ndo possuem bons
niveis, como os normativos puros e 0s instrumentais puros. As organiza¢cdes devem
procurar para trabalhar pessoas portadoras de caracteristicas que nao as coloquem em
padroes de comprometimento organizacional que ndo tém relagdo com a produtividade
(Medeiros & Enders, 1998).

As pesquisas sobre as consequéncias do comprometimento foram negligenciadas
pelos pesquisadores brasileiros, e poucos artigos apresentam resultados relacionando o
comprometimento e as suas consequéncias. Assim, futuros estudos devem procurar provar
que um elevado nivel de comprometimento por parte dos empregados leva determinadas
organizagdes a um desempenho superior no seu ramo de sua atividade (Medeiros et al.,
2003).

31 MOTIVACAO

As organizacdes sdo estruturadas em torno de objetivos comuns, entretanto
os objetivos individuais as vezes sdo conflitantes com os organizacionais. A tarefa de
compatibiliza-los € da motivagdo (Sobral & Peci, 2008). Motivar pessoas & garantir que
elas caminhem na diregédo desejada, e o objetivo da motivagéo é alinhar as necessidades
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e caréncias individuais aos propositos da organizacgéo (Fischer, 2008).

Para Sobral e Peci (2008), a motivagdo pode ser definida como uma predisposicao
individual para exercer esforgos na busca do alcance das metas organizacionais, tendo
como condi¢cao a possibilidade de que esses esforgos satisfagam ao mesmo tempo alguma
necessidade individual. A motivagdo nao é uma caracteristica individual, e sim um resultado
da interagdo entre o individuo e determinada situagédo, sendo destacados trés elementos
principais: esfor¢o, metas organizacionais e necessidade.

Ha quatro conceitos-chave que representam a motivacao, de acordo com Locke
(2000): necessidades, valores, emocgoes e objetivos (intengbes). As necessidades englobam
0s requisitos essenciais a saude fisica e psicologica dos individuos; os valores consideram
0 que as pessoas julgam como importante e benéfico, direcionando suas agbes, a fim
de conquistar ou manter suas aspiragdes; as emogdes determinam a maneira como as
pessoas experimentam e vivenciam esses valores; e 0s objetivos (inteng¢des) se relacionam
aos valores dados a um objeto especifico e a intengcao de uma acdo. O motivo une valores
e emocgoes e representa o desejo de alcangar determinado objetivo ou valor.

Motivos, valores e objetivos podem afetar as acbes dos individuos de trés formas:
direcionando-as e orientando a atencado dos individuos para as atitudes que deveréo ser
adotadas frente as diversas situagdes vivenciadas; determinando a intensidade e a emocgéo
depositadas nas acgdes; e se refletindo na atitude de persisténcia do individuo frente a acéo
(Locke, 2000).

O significado e a importancia atribuida ao trabalho séo diferentes entre paises
e também entre os individuos. Para alguns, as atividades da profissdo ja representam
fontes de satisfacdo em si mesmas, independentemente do que se d4 em troca do trabalho
realizado; para outros, somente o salario € o que conta (Lévi-Leboyer, 1994).

O processo motivacional permite a constatagdo dos seguintes aspectos: explica o
que os funcionarios estao motivados a alcangar (o qué); de que forma agirdo para alcancgar
(como); quantidade de esfor¢o depositardo na conquista desse objetivo (quanto); e em que
situaca@o interromperéo o processo de realizagdo do objetivo em foco (quando) (Meyer,
Becker, & Vandenberghe, 2004).

As organizag¢des procuram profissionais que estejam satisfeitos e comprometidos
com seus principios; a motivagdo se manifesta quando o individuo é impulsionado a
produzir respostas efetivas as suas ac¢des, transformando-o em vencedor de seus proprios
desafios (Caldas & Alves Filho, 2008).

Fischer (2008) atribui a motivacdo duas formas de manifestacdo: a intrinseca
(motivacdo pelo trabalho em si; a tarefa satisfaz a necessidade de reconhecimento,
responsabilidade e crescimento pessoal) e a extrinseca: depende do que for feito para e

por pessoas para motiva-las. Pode ter efeito imediato no desempenho, mas ndo garante a
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sua continuidade.

Como os fatores de motivagdo diferem entre os individuos, as ferramentas
motivacionais também mudam. O importante, portanto, é determinar qual a melhor
ferramenta motivacional a ser usada para cada individuo, tendo como fator dificultador
o fato de que os empregados ndo expressam suas necessidades de forma clara (Senol,
2011).

A contribuicdo de Taylor na Escola Classica de Administracéo foi introduzir a visdo
tradicional sobre motivacdo, segundo a qual a organizagéo estabelece os objetivos, divide
tarefas e treina os funcionarios para realiza-las, buscando motiva-los com um sistema de
incentivo salarial em que quanto mais o funcionario produz, mais ele recebe de salario.
O foco é o aumento da eficiéncia. Com a Escola de Rela¢gdes Humanas, foi introduzido o
lado humano na administragéo, reconhecendo a importancia das necessidades sociais na
motivagéo. A teoria direciona os gestores a trabalharem com grupos formais e informais nas
organizagdes, motivando os empregados na busca pela satisfagédo (Sobral & Peci, 2008).

A partir da década de 1950, de acordo com Sobral e Peci (2008), as teorias
motivacionais passam a ser mais abrangentes e complexas, indo além do homem econémico
e social, considerando que ele é influenciado por incentivos econdmicos, biolégicos, sociais
e psicolégicos dificeis de serem compreendidos apenas com teorias motivacionais. As
teorias podem ser subdivididas em dois grupos: de contetdo e de processo.

3.1 Teorias de conteuido

As teorias de conteddo da motivagéo tém o objetivo de entender as necessidades
internas que motivam as pessoas, pois elas agem para satisfazer suas necessidades. Sao
pensadores dessa linha teérica: Maslow, Adelfer, Herzberg, Atkinson e McClelland (Sobral
& Peci, 2008).

3.1.1 Teoria da hierarquia das necessidades — Abraham Maslow (1943)

O comportamento do individuo, segundo a Hierarquia das Necessidades, € motivado
por estimulos internos, as necessidades, que sdo estados de caréncia ou privagdo. Essas
necessidades podem ser classificadas em cinco niveis numa ordem hierarquica, sendo que
s6 se constituem como fator de motivagdo quando as de nivel inferior estdo minimamente
satisfeitas. A principal critica a essa teoria esta na vinculagéo hierarquica das necessidades,
o que significa que necessidades de ordem inferior tém prioridade e precisam ser satisfeitas
antes da ativagéo das de ordem superior (Sobral & Peci, 2008).

As necessidades tém origem genética e, portanto, estdo presentes em todos os
individuos. A forma de representacao delas é uma piramide hierarquizada, sendo que
da base para o topo séo colocadas as necessidades fisiol6gicas, de seguranga, sociais,
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de estima e de autorrealizagdo. As necessidades mais proximas do topo influenciam a

motivagao, caso as de mais baixa hierarquia estejam razoavelmente satisfeitas.

De acordo com essa teoria, 0 gestor precisa conhecer a equipe e identificar em qual
nivel cada individuo esta situado na hierarquia, tomando medidas que ajudem a satisfazer
as necessidades do nivel em que ele se encontra ou do nivel imediatamente superior
(Sobral & Peci, 2008).

3.1.2 Teoria dos dois fatores — Herzberg (1959)

Hezberg desenvolveu uma teoria com base em ampla pesquisa de campo e concluiu
que a satisfacéo e a insatisfag@o no trabalho séo decorrentes de dois conjuntos diferentes
e separados de fatores: os higiénicos (responsaveis pela insatisfacdo no trabalho e que,
mesmo quando observados, ndo levam a satisfacdo) e os motivacionais (influenciam a
satisfagdo no trabalho). Quando o gestor consegue, com os fatores higiénicos, remover a
insatisfacéo, ndo gera sentimento de satisfacdo e motivacéo no trabalho (Sobral & Peci,
2008). Fatores como reconhecimento, responsabilidade e progressdo na carreira sédo 0s
que fazem os funcionarios se sentirem satisfeitos e motivados para o desempenho. A critica
a essa teoria, segundo os autores, esta em nao considerar as diferencas individuais na
motivagdo, ao trabalhar de forma agregada e ao simplificar a relagdo entre satisfacéo e
produtividade.

Entre os fatores de higiene podem ser incluidas as condicdes fisicas do ambiente de
trabalho, a amizade com pares e superiores, recompensas salariais e seguranca em nao
perder o emprego. E entre os de motiva¢do encontram-se: a responsabilidade, a realizacédo

pessoal, o trabalho em si e o reconhecimento (Bergamini, 2002).

As necessidades fisiolégicas, de seguranca e as sociais, quando satisfeitas, apenas
evitam a insatisfagdo, diferentemente da teoria de Maslow, que afirmava ser possivel
motivar as pessoas pelo grupo de necessidades superiores somente quando as de base
estavam totalmente atendidas (Macedo et al., 2012).
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Figura 7 - Fatores motivacionais e higiénicos de Herzberg.

Fonte: De “Psicologia, Organizagées e Trabalho no Brasil”, de J. C. Zanelli, J. E. B. Andrade e
A. V. B. Bastos, 2004, Sao Paulo: Artmed, p. 210.

3.1.3 Teoria ERC — Clayton Alderfer (1969)

Segundo Sobral e Peci (2008), a Teoria Existéncia, Relacionamento e Crescimento
(ERC) buscou uma validagao empirica para a teoria de Maslow e prop0s trés categorias de
necessidades: as existenciais (relacionadas ao bem-estar fisico), as relacionais (relagdes
interpessoais satisfatérias) e as de crescimento (desenvolvimento do potencial individual
como o crescimento pessoal e melhoria da competéncia). Enfatizou-se que, quando as
necessidades hierarquicas mais altas sao frustradas, as hierarquicamente mais baixas
retornam, mesmo tendo sido satisfeitas anteriormente (Sobral & Peci, 2008).

A motivagé@o da conduta humana na Teoria ERC obedece a um sentido néo apenas
progressivo, mas também regressivo ou descendente. Duas necessidades poderiam
também, conjuntamente, influenciar a orientagcdo das ag¢des do individuo (Zanelli et al.,
2004).

3.1.4 Teoria das trés necessidades — Mc Clelland (2003)

A teoria das trés necessidades é baseada nas necessidades de realizagédo (desejo
de alcancar metas dificeis, realizar tarefas desafiadoras e complexas e superar os outros),
de poder (desejo de influenciar e controlar os outros, tendo poder e autoridade sobre eles)
e de afiliagdo (desejo de associagcao com os outros, ter amigos, relacionamentos intimos e
evitar conflitos). McClelland acredita que a configuragdo dessas necessidades varia entre
os individuos, pois elas sao aprendidas durante a vida, o que diferencia todos os individuos.
A necessidade de adequacéo do perfil do trabalhador ao cargo é a implicagdo dessa teoria
(Sobral & Peci, 2008).

Quando a necessidade de realizagéo sobressai, o individuo evidencia alta motivagéo
para a autorrealizacdo e busca de autonomia, assumindo desafios reais no trabalho e
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lutando de forma continua pelo seu sucesso pessoal. Quando a mais forte é a de afiliagcdo, o
foco é a manutengdo dos relacionamentos interpessoais, muitas vezes sobrepondo-se aos
interesses individuais. E por Gltimo, quando a necessidade de poder é a mais desenvolvida,
o individuo se sente motivado pelo desejo de influenciar, reorientar e mudar as atitudes e
condutas alheias. A motivacdo no trabalho dependera da qualidade dos arranjos entre os
trés tipos de necessidades (Zanelli et al., 2004).

Ateoria de Mc Clelland considera que a necessidade de realizagdo tem suas origens
na ética protestante, que enfatiza o esfor¢o individual, a importancia e o compromisso com
os resultados do préprio trabalho. O individuo se realiza no que faz, ndo pelas possiveis
recompensas ou efeitos decorrentes do trabalho realizado. Sua necessidade de realizagédo
considera que é estabelecido pelos individuos um padrao de exceléncia de desempenho, e
a tentativa de alcanca-lo é feita de diferentes formas (Macedo et al., 2012).

3.2 Teorias de processo

As teorias de processo da motivagdo buscam entender o “como” da motivagéo,
enfatizando, além das necessidades, os processos de pensamento por meio dos quais as
pessoas decidem como agir.

3.2.1 Teoria da expectativa — Victor Vroom (1964)

Na teoria da expectativa o esforco de trabalho do individuo para alcancgar
determinado nivel de desempenho depende de sua expectativa em relagéo ao resultado
que esse desempenho tera, ou seja, da avaliagdo do individuo se a recompensa vale o
esfor¢o alocado. O modelo de expectativa é baseado na relagéo entre esfor¢o individual,
desempenho e resultados associados a um bom desempenho. Nessa teoria enfatiza-se a
importancia de se considerar os objetivos individuais dos funcionarios, compatibilizando-os
com os organizacionais (Sobral & Peci, 2008).

A motivagao é a energia utilizada para realizar um trabalho que produza resultados
valorizados pelo funcionario (Macedo et al., 2012). A motivagdo também é uma forga de
natureza emocional e consciente, ativada no momento em que o individuo é levado a
escolher um entre diversos planos de agéo. A forgca dessa escolha estaria relacionada a
fatores de expectativas individuais e avaliagdo subjetiva das consequéncias (Zanelli et al.,
2004).

3.2.2 Teoria da equidade — Stacey Adams (1965)

A teoria da equidade defende que a percepcgdo do funcionario acerca da justica
(equidade) da remuneracao recebida pelos resultados alcangados, em comparagédo com
os dos colegas, € um fator a ser considerado na motivagdo. Na avaliagcdo do tratamento
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no ambiente de trabalho, o individuo considera dois fatores principais: as recompensas
e o0s insumos. As recompensas dizem respeito ao que a pessoa recebe no trabalho
(reconhecimento, beneficios, satisfagcdo, pagamento, puni¢do) e os insumos consideram
a contribuicdo que a pessoa oferece a organizagdo (talento, desempenho, esforco,
tempo, comprometimento). A equidade, portanto, considera a relagéo entre os insumos
que a pessoa da a organizacdo e as recompensas que recebe em comparagdo com as
recompensas dos demais membros da equipe por contribuicbes semelhantes (Sobral &
Peci, 2008).

Quando o funcionario tem a percep¢ao de justica, ele tende a ficar satisfeito com
o tratamento que recebe da organizacdo; em contrapartida, quando a percep¢édo é de
injustica, a tendéncia é da formagédo de um quadro de desconforto psicolégico, fazendo
com que 0 empregado se motive em busca de um novo ponto de equilibrio (Macedo et al.,
2012).

3.2.3 Teoria do estabelecimento de objetivos — Edwin Locke (1968)

A teoria do estabelecimento de objetivos defende que os funcionarios precisam ter
metas conscientes que dirijam seu comportamento e os estimulem. Os individuos lutam
para atingir os objetivos, que devem ser simultaneamente aceitaveis, desafiadores e
alcancaveis. Quanto mais quantificaveis, mensuraveis e especificos forem os objetivos,
mais eficazes serdo na motivagéo dos funcionarios (Sobral & Peci, 2008).

De acordo com essa teoria, as metas sdo objetos conscientes do desejo dos
individuos, e o diferencial esta em usa-las corretamente, mesmo entendendo que dessa
forma condicionamos comportamentos para o trabalho (Macedo et al., 2012).

3.3 Consideracdoes sobre a motivacao

Cada uma das perspectivas sobre a motivagdo € importante e ajuda a compreender
partes do processo complexo da motivagédo. Entretanto as caracteristicas dos trabalhadores,
do trabalho e suas tarefas associadas, assim como o ambiente de trabalho (cultura
organizacional, sistemas de recompensas e politicas) influenciam a motivacédo de forma
integrada (Sobral & Peci, 2008).

Algumas técnicas motivacionais contemporaneas podem ser usadas na busca do
aumento da produtividade e da satisfacdo no trabalho, tais como rotatividade de cargo
(movimentacao de funcionarios entre tarefas), expansao de cargos (adi¢éo de tarefas novas
€ mais abrangentes ao cargo) e enriquecimento do cargo (aumento de responsabilidades de
planejamento e avaliagcdo). Outra tendéncia é o enpowerment, que consiste na delegacéo
de autoridade aos subordinados na busca de aumento do comprometimento e consequente
motivagéo no trabalho (Sobral & Peci, 2008). Assim como os demais assuntos relativos ao

comportamento humano, a motivacdo guarda particularidades e complexidades que nao
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podem ser menosprezadas (Bergamini, 2002).

A existéncia de diversas tendéncias na area motivacional gera dificuldades na
identificacdo de qual teoria adotar diante das caracteristicas especificas do contexto
organizacional. Uma forma de superar essa dificuldade € compreender a abrangéncia de
cada teoria no que elas tém de parciais, mas uteis, de formas variadas e circunstanciais,
na motivagdo dos empregados, e ndo entendé-las como modelos universais explicativos do
comportamento humano (Zanelli et al., 2004).

41 RECOMPENSAS

Os sistemas tradicionais de remuneracdo ndo consideram a visdo de futuro e a
orientagdo estratégica da organizagéo, o que dificulta a convergéncia dos esforgos na busca
de objetivos comuns. As profundas transformagdes organizacionais exigem novos sistemas
de remuneragdo. Os ambientes estdo caracterizados por modernas formas de organizacédo
do trabalho, como multifuncionalidade, celularizagdo e poucos niveis hierarquicos, o que
faz com que a recompensa pela contribuicdo individual ou coletiva apenas com base em
descricbes de atividades e responsabilidades se torne obsoleta (Wood Jr & Picarelli Filho,
2009).

Um sistema de recompensas constitui um conjunto de instrumentos coesos e
alinhados com a estratégia organizacional, de forma material e imaterial, que compde a
compensacgéo da contribuicdo prestada pelo funcionario aos resultados da empresa, por
meio de seu desempenho, e € destinado ao reforco da motivacdo e da produtividade
(Camara, 2006).

Muitas organizagbes com foco na produtividade e no desempenho estéo atentas
a influéncia do individuo em suas atividades holisticas, dai a necessidade de sempre
assegurar uma remuneracdo adequada para reduzir as ameacgas de baixa produtividade
(Adebisi & Oladipo, 2015).

A filosofia de recompensa das organizagdes representa suas crengas sobre como
as pessoas devem ser recompensadas, crengas que podem ser expressas como principios
orientadores que definem o caminho utilizado pela organizagéo para conduzir seu sistema
de recompensas. A recompensa pode ser comunicada aos funcionarios para que eles
entendam o histérico das politicas e praticas de recompensa que os afeta (Armstrong,
2007).

Segundo Armstrong (2007), os objetivos de um sistema de recompensas s&o:
remunerar o individuo de acordo com seu valor; elevar a motivagdo dos individuos;
promover a atragdo e retencdo de individuos qualificados dos quais as organiza¢des
precisam; alinhar as praticas de remuneragdo com os objetivos dos negécios € o valor do
funcionario e suas necessidades; adotar uma remuneragao adequada aos funcionarios, a
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fim de gerar uma mensagem apropriada do que a organizagdo considera importante em
termos de comportamentos e resultados; estimular maior entrosamento e comprometimento

dos funcionarios; e desenvolver uma cultura de alto desempenho.

A recompensa é uma estratégia chave, se utilizada corretamente pelos gestores,
tendo a capacidade de atrair a mao de obra direita, reté-la e transforma-la em membros
apaixonados da familia organizacional que, independentemente do momento, estardo
ligados para sempre a organizagao. Esse € o objetivo a ser perseguido por qualquer gestor.
Entretanto esse objetivo s sera alcangado quando a organizagéo contar com funcionarios
comprometidos (Adebisi & Oladipo, 2015).

As pessoas somente estardo motivadas em um programa de pagamento por
desempenho, caso sintam que na remuneracdo ha justica em relagcdo ao esforco ou
contribuicdo dada. Os elogios sdo poderosos instrumentos de motivagcdo, porém o
reconhecimento tangivel, com compensacoes financeiras, dos resultados alcangados tem
ainda mais forca (Fischer, 2008).

A mensuragé@o dos processos organizacionais e estratégicos e o acompanhamento
de metas globais, por equipe e individuais, ja representam um indicador positivo da adogéo
de um sistema de remuneracgéo estratégica e sua vinculagdo ao resultado da organizacéo
(Marquart, Lunkes, & da Rosa, 2012).

4.1 Componentes de um sistema de recompensas

O conceito de recompensas totais diz respeito ao gerenciamento que enfatiza a
necessidade de considerar todos os aspectos da experiéncia de trabalho que tenham
valor para os funcionarios, e ndo apenas alguns, como salérios e beneficios. O objetivo é
misturar os elementos financeiros e ndo financeiros de recompensa em um todo. Na teoria
das recompensas totais reconhece-se que é necessario obter recompensas financeiras
(salarios e beneficios), mas também aprecia-se a importancia de proporcionar as pessoas
experiéncias gratificantes que surgem do seu ambiente de trabalho (o trabalho que fazem
e como sdo geridos) e a oportunidade de desenvolverem suas competéncias e carreiras. A
forma de gerenciamento com recompesas totais contribui também para a produg¢éo de uma
proposicédo de valor do empregado, que fornece uma razdo clara e convincente por que
pessoas talentosas devem trabalhar para uma empresa (Armstrong, 2007).
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Figura 8 — O sistema de recompensas.

Fonte: De “A handbook of Employee Reward Management and Practice’, M. Armstrong, 2007, 2
ed, Londres: Kogan Page, p. 398.

As recompensas financeiras consistem em remuneragdo baseada no trabalho,
que fornece salario relacionado ao valor do trabalho e pagamento baseado na pessoa,
proporcionando recompensas que reconhecem a contribuicdo do individuo. Incluem,
igualmente, os regimes de beneficios e pensdes dos trabalhadores e de reconhecimento
financeiro (Armstrong, 2007).

Rodrigues, Reis Neto e Gongalves Filho (2014) comprovaram, em seu estudo,
que quem recebe recompensas extras (adicionais ao salario fixo) tém uma percepgéo
instrumental mais elevada, o que afeta a motivagcdo. As recompensas externas, segundo
os autores, sdo motivadoras por si s6 apenas quando vinculadas ao bom desempenho.

Apesar da importancia do dinheiro como estimulo aos empregados, ele ndo é o
Unico elemento motivador. Outros itens sdo muito valorizados e ndo tém nenhum custo,
como um simples elogio e apoio em momentos dificeis. Os funcionarios precisam sentir que

o esfor¢co néao foi em vao, mesmo que os resultados ndo sejam téo significativos (Nelson,

Referencial Teorico “



2014).

As recompensas nao financeiras concentram-se nas necessidades, em diferentes
graus, que as pessoas tém de reconhecimento, realizacdo, crescimento pessoal e condi¢cbes
de trabalho aceitaveis. Elas incluem o reconhecimento néo financeiro de conquistas, a
concepcgdo de empregos satisfatorios, dando as pessoas espaco para desenvolver suas
habilidades e carreiras, e a oferta de um ambiente de trabalho que proporcione elevada
qualidade de vida profissional e relacdo adequada entre o trabalho e a vida privada
(equilibrio entre a vida profissional e a vida pessoal). As recompensas nao financeiras
podem ser extrinsecas, tais como elogio ou reconhecimento; ou intrinsecas, associadas
ao desafio do trabalho, interesse e sentimentos de que o trabalho vale a pena (Armstrong,
2007).

Salario base

Remuneragdo
Recompensas Pagamento eventual Total
Transacionais i

Beneficios dos empregados
Recompensas

"0 trabalho em si (tarefa) Totais

Mdo financeiros [
Recompensas
Intrinsecas

A experiéncia do trabalho

Recompensas
Relacionais

Reconhecimento nao financeiro

Realizacdo e crescimento

Figura 9 — Os elementos da recompensa total.

Fonte: De “A Handbook of Employee Reward Management and Practice”, M. Armstrong, 2007,
2 ed, Londres: Kogan, p. 399

De acordo com Armstrong (2007), o modelo de Towers Perrin & constantemente
usado como base para planejar a condugdo das recompensas totais. Ele & constituido por
uma matriz com quatro quadrantes. Os dois quadrantes superiores (salarios e beneficios)
representam recompensas transacionais ou tangiveis. Sdo de natureza financeira e
s80 essenciais para recrutar e reter pessoal, mas podem ser facilmente copiados pelos
concorrentes. Em contrapartida, as relagdes intangiveis (recompensas nao financeiras)
representadas nos dois quadrantes inferiores ndo podem ser imitadas tdo prontamente
e, portanto, sdo vantajosas no processo. O modelo também mostra uma distingéo
entre as recompensas individuais e as publicas, particularmente neste Ultimo caso, as
proporcionadas pelo ambiente de trabalho.
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Figura 10 — Modelo de recompensas totais — Towers Perrin.

Fonte: De “A Handbook of Employee Reward Management and Practice”, M. Armstrong, 2007,
2 ed, Londres: Kogan Page, p. 400.

O estudo de Adebisi e Oladipo (2015), realizado com membros de uma Universidade
particular na Nigéria, concluiu que o nivel de produtividade dos trabalhadores aumentaria
com o uso do programa de reconhecimento, como carta de recomendacéo para o trabalho
bem feito e oportunidade dada para participar de conferéncias e treinamento. As conclusées
do estudo mostraram igualmente que os empregados poderiam querer um sistema de
recompensa construido em torno de sistema promocional eficaz, em vez de recompensas
financeiras o tempo todo para aumentar a produtividade da equipe. Os resultados mostraram
também o reconhecimento social como um dos principais fatores de recompensa, que tem
relacdo sifgnificativa com a produtividade dos funcionarios.

O reconhecimento é uma reagdo positiva ao comportamento ou resultado que se
espera de alguém, podendo ter forma de aprovagéo, agradecimento ou gesto que expresse
gratidao. Significa expressar admiracao pelo que o colaborador fez pelo gestor, pelo grupo
ou pela organizacao (Nelson, 2014).
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Nelson (2014) enumera trés tipos de reconhecimento:

»  Reconhecimento formal — apresentado na forma de programas estruturados
ou planejados para a retribuicdo de desempenhos esperados ou acima deles.
Exemplos: premiagdes por tempo de servigo, prémio funcionario do més.

+  Reconhecimento informal — ao ter gestos espontaneos de agradecimento por
comportamento esperado ou meta alcangada. Exemplos: lanche ou almogo es-
pecial de comemoragéo por metas alcangadas, troféus por atendimentos exem-
plares.

»  Reconhecimento diario — agradecimento constante em palavras do gestor como
retribuicdo ao desempenho positivo da equipe. Exemplos: palavras como obri-
gada e bom trabalho.

O estudo multicultural de Chiang e Birtch (2005) sobre a preferéncia por recompensas
mostrou que a preferéncia por tipo de recompensa foi, em grande parte, influenciada pelos
sistemas de valores inerentes a diferentes paises. No estudo de Costa, Salles e Fontes
Filho (2010), por exemplo, entre as preferéncias por recompensas, o respeito ao colega e
a oportunidade de realizar um trabalho Gtil aos outros foram as mais representativas, o que
0s autores consideram que pode apontar para a importancia dada as relagbes interpessoais

como fator de motivagao e satisfacéo.

Para a maior parte dos funcionéarios, as recompensas precisam ser percebidas
como justas para serem consideradas motivadoras (Sobral & Peci, 2008). Camara (2006)
acrescenta que, para que um sistema de recompensas seja eficaz, € fundamental que seja

justo, objetivo e bem recebido pelos seus destinatarios.

51 DESEMPENHO

Os estudos sobre desempenho séo direcionados, em sua maioria, para a avaliagdo
da empresa. Entretanto o foco deste trabalho esta no desempenho dos individuos que afeta
diretamente as organizagbes. Estas tém como desafio canalizar os esforgos individuais
para o alcance das metas organizacionais, buscando a melhoria de desempenho no cargo
(Sobral & Peci, 2008).

Motowidlo (2003) conceitua o desempenho como sendo uma propriedade do
comportamento que se refere diretamente ao valor esperado pela organizagédo. O autor
salienta a importancia de considerar as diferencas individuais sobre o resultado da
performance no trabalho e de analisar esse desempenho sob o ponto de vista da tarefa,

como habilidade cognitiva, e contextual, relativa as variaveis pessoais.

Fleury e Fleury (2001), ao revisitarem o conceito de competéncia, relacionaram-
no ao desempenho. Os autores segmentam as areas de compreensao entre 0s niveis
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de competéncia do individuo, das organizacdes e dos paises (formacao de competéncias
e sistemas educacionais). As competéncias foram definidas, segundo os autores, como:
“um saber agir responsavel e reconhecido, que implica mobilizar, integrar, transferir
conhecimentos, recursos e habilidades que agreguem valor econémico a organizagéo e

valor social ao individuo” (Fleury & Fleury, 2001, p. 188).

A competéncia e seu conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes
(capacidades humanas) justificam um alto desempenho, fundamentado na inteligéncia
e na personalidade das pessoas (Fleury & Fleury, 2001). Branddo e Guimarédes (2001)
discutem, em seu artigo, o fato de a gestdo de competéncias e a gestao de desempenho
serem partes interdependentes de um mesmo construto ou serem tecnologias gerenciais
distintas, concluindo que elas se complementam em um contexto mais amplo da gestao
organizacional. Devido ao carater de interdependéncia e complementaridade entre
competéncia e desempenho, os autores sugerem a utilizacdo da expresséo “gestdo de
desempenho baseado nas competéncias”.

Brandao e Borges-Andrade (2008) afirmam que os conhecimentos, habilidades
e atitudes (elementos constitutivos da competéncia) podem ser considerados como
propriedades disposicionais do individuo, ou seja, causas do desempenho ou da expressao
de competéncias no trabalho, sendo importante avaliar a relagédo entre eles. Segundo os
autores, diante da necessidade constante de melhoria do desempenho, as organizacées
sdo induzidas a adotar iniciativas que possam favorecer a expressdo das competéncias
desejadas no trabalho, promovendo processos de aprendizagem para o desenvolvimento
delas. Barbosa (1996), no entanto, considera o desempenho mais como um resultado
do ambiente e das circunstancias do que consequéncia do talento, esfor¢co e vontade de
realizar.

De acordo com Motowildo, Borman e Schmit (1997), os habitos de trabalho séo
padrbes de comportamento que as pessoas aprendem ao longo do tempo e que podem
facilitar ou interferir no desempenho de comportamentos que contribuem para a realizagéo
das metas organizacionais. Sdo formados através da interagdo de tragos basicos de
personalidade com influéncias ambientais. Os individuos, segundo os autores, podem saber
0 que deve ser feito em uma determinada situacdo de trabalho e podem ter a habilidade
necessaria para fazé-lo, mas eles também podem ter respostas habituais a situagdes que
conflitam com suas tendéncias para fazer o que sabem que deve ser feito.

Motowildo et al. (1997) sustentam uma teoria que divide o0 desempenho do trabalho
em duas dimensbes: o desempenho da tarefa e o desempenho de contexto, incluindo
também duas categorias de tendéncias bésicas: a habilidade cognitiva e a personalidade.
De acordo com os autores, embora os efeitos mais fortes da capacidade cognitiva estejam
no desempenho das tarefas, a teoria prevé que a capacidade cognitiva também tem algum

efeito sobre o desempenho contextual. Da mesma forma, embora haja os efeitos mais
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fortes das variaveis do desempenho contextual, a teoria prevé que algumas variaveis de
personalidade também tém algum efeito sobre o desempenho da tarefa.

A habilidade de tarefa € a habilidade de usar informagdes técnicas, realizar
procedimentos técnicos, manipular informagdes, fazer julgamentos, resolver problemas e
tomar decis@es relacionadas com fungdes técnicas fundamentais. Envolve a habilidade de
aplicar conhecimentos técnicos relevantes para executar as agdes necessarias de forma
suave, rapida e sem erros (Motowidlo, 2003). Ja a habilidade contextual, para os autores,
€ a habilidade de efetivamente realizar agbes conhecidas por serem eficazes para lidar
com situacbes que exigem ajuda e coordenacdo com outras pessoas; seguir regras e
procedimentos organizacionais; endossar, apoiar e defender os objetivos organizacionais;

perserverar e voluntariar.

Borman e Motowidlo (1997) acreditam que, no futuro, & medida que a concorréncia
global continua a aumentar os niveis de esforco exigidos aos trabalhadores, a medida
que as organizacdes baseadas em equipes se tornam ainda mais populares, enquanto o
downsizing continuar tornando a capacidade de adaptacao dos funcionéarios e a vontade
de exibir esforco extra mais que uma necessidade, e enquanto o servico de atendimento
ao cliente é cada vez mais enfatizado, o desempenho contextual se tornara cada vez mais
importante nas organizagdes.

O estudo de Fernandes, Santos, Paulin e Tibola (2013) concluiu serem de extrema
importancia as praticas de RH para gerar percepgoes e atitudes favoraveis aos trabalhadores
que influenciam o desempenho empresarial nos aspectos de qualidade e produtividade.
Demo, Martins e Roure (2013) citam pesquisas evidenciadoras de que as politicas de
gestdo de pessoas tém efeito positivo sobre o desempenho organizacional avaliado
por meio de atitudes e comportamentos dos empregados, como satisfacdo, motivacéo
comprometimento, faltas e disputas. Segundo os autores, percebe-se um consenso, na
literatura, de que politicas de gestdo de pessoas geram um desempenho organizacional
mais elevado, se usadas em conjunto e de forma integrada a estratégia de negécios.

O comportamento do individuo afeta o comportamento organizacional, impactando
diretamente o comprometimento e, consequentemente, os resultados individuais e da
empresa. Meyer e Allen (1997) recomendam uma avaliagcdo sobre o impacto das praticas
de gestao de pessoas sobre o comprometimento dos profissionais, de forma a determinar
de que maneira ele é formado e como gerar uma melhoria de desempenho individual e

organizacional.

Cobéro, Primi e Muniz (2006) desenvolveram estudos sobre o desempenho e
avaliaram como o construto da inteligéncia emocional se correlaciona com o desempenho
no trabalho, concluindo ser um construto distinto da inteligéncia e praticamente distinto
de medidas de personalidade. De acordo com os autores, tanto a inteligéncia geral, que

usa o raciocinio na solugdo de problemas, quanto a emocional, que retrata a habilidade
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de entender as informagdes sobre o mundo por meio das emocdes, gerenciando-as em si
€ nos outros, sdo igualmente importantes na previséo do desempenho. O estudo conclui
que o individuo de alta inteligéncia emocional tem maior probabilidade de ter um melhor
desempenho no trabalho do que um com baixa inteligéncia emocional.

A mensuragéo do desempenho apresenta-se como um grande desafio. Assim, para
medi-lo é necessario estabelecer unidades de medida que sejam validas, confiaveis e
precisas. Ha uma dificuldade em criar indices que possam ser mensurados e comparados,
ja que esse construto pode ser afetado por outros componentes como maquinas, colegas
de trabalho, supervisores e fornecedores (Reis Neto, Kilimnik, Melo, & Theotbnio, 2013).
Fink (1992) acrescenta outros fatores, como o aumento da complexidade do trabalho, alta
frequéncia de mudancgas, alto grau de imprevisibilidade, aumento da énfase em aspectos
qualitativos em detrimento dos quantitativos, questdes normativas da organizagéo,

disponibilidade de recursos, entre outros.

Reis Neto et al. (2013) realizaram um estudo em uma empresa de varejo, onde foram
selecionados trés indicadores de desempenho considerados consistentes com a politica da
empresa — avaliagdo do gerente, volume de vendas e autoavaliagdo — e concluiram que o
desempenho dos vendedores comprometidos é melhor do que o dos nao comprometidos.

Fink (1992) ainda observa um conflito entre a tradicional énfase na avaliagéo
individual de desempenho e a recente e crescente énfase no trabalho em equipe. Para o
autor, a solucédo seria a combinac&o de indicadores de desempenho que concedessem o
mesmo valor & contribui¢cdo do individuo, ao trabalho do grupo e a qualidade da performance
do grupo como um todo. Acrescenta ainda a importancia de mensurar o desempenho sob
a luz das tendéncias de gestao participativa e autogestéao de equipe.

A andlise de desempenho, para Araujo (2006), consiste ndao somente na
identificacdo dos desempenhos, mas também na sua mensuracgéo, visando aos resultados
futuros, utilizando-se do potencial dos individuos ou grupos na organizagéo. Ela tem como
finalidade, de acordo com o autor, identificar o valor das pessoas para a organizagéo,
desenvolver talentos, fornecer informagdes essenciais, tornar transparente a relagéo entre
avaliador e avaliados e abastecer a organiza¢do com avaliagbes periddicas.

Para Brandado et al. (2008), a gestdo de desempenho humano no trabalho
sempre foi um assunto polémico nas organizagbes, pois as distorcbes e subjetividades
que acompanham os instrumentos de avaliacdo do desempenho se chocam com as
necessidades de mensuragao de resultados, levando a atritos.

As pessoas s80 a esséncia das organizagcfes, e uma avaliagdo de desempenho
bem estruturada pode conduzir a um futuro promissor, com melhores resultados, porém,
infelizmente, a ferramenta tem perdido credibilidade ao longo dos anos devido a falta de
cuidado ou de conhecimento na implantacdo e desenvolvimento dessa ferramenta. Reforga-
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se aqui, entdo, a importancia da avaliagcdo de desempenho, seus beneficios e limitagdes.

61 SINTESE DA RELAGAO ENTRE OS CONSTRUTOS

Abase tetrica apresentada evidencia a integracao dos construtos valores, motivagédo
comprometimento, recompensas e desempenho, sendo relagdes relevantes para a andlise
do comportamento dos individuos dentro das organizagdes.

Os valores organizacionais influenciam a motivagédo dos funcionarios, que, por sua
vez, influencia sua inten¢cdo de permanecer ou ndo na organizagdo. Quando os valores
dos funcionarios sdo compativeis com os organizacionais, criam-se condi¢cdes para que
os individuos desenvolvam uma maior motiva¢do direcionada ao trabalho, pois o que
os funcionarios consideram como sendo comportamentos adequados s&do também os
comportamentos valorizados pela organizagdo, ndo havendo, portanto, conflito entre
eles. Entretanto, quando ndo existe um alinhamento entre o individuo e a organizagéo,
quando os comportamentos mais valorizados pela organizagdo ndo séo condizentes com
aqueles que os funcionarios considerariam como sendo os mais adequados, ha conflito de
coeréncia entre os individuos e a organizacdo, tendendo a reduzir a motivagéo no trabalho
(Ceribeli & Gongalves, 2015).

As necessidades, valores, emocgbes e o0s objetivos s&o construtos-chave, que
representam a motivagéo, e a palavra “motivo” representa o desejo de alcancar determinado
objetivo (Locke, 2000). Os valores influenciam, portanto, a motivagéo.

A motivacdo dos empregados é estratégica para organizagbes bem sucedidas
(Steers, Mowday, & Shapiro, 2004), por ser fator fundamental no estabelecimento do
comprometimento para alcance de melhores resultados.

As politicas de gestdo de pessoas sao fortes preditoras do comprometimento e
mais ainda da satisfagcdo, destacando-se as politicas de envolvimento e recompensas. As
organizagdes devem, portanto, aperfeicoar suas praticas de participagcdo, comunicagéo,
reconhecimento e relacionamento, com o objetivo de envolver os colaboradores e
melhorar seu compromisso afetivo e sua satisfagdo com os gestores e com o proposito do
trabalho. As praticas de remuneracgéo e os incentivos em conjunto se traduzirdo em maior
comprometimento calculativo e normativo, além de maior satisfacdo com questdes salariais
(Demo et al., 2013).

Os resultados da pesquisa de Aguiar e Pimentel (2017) sugerem que empresas
atuantes no mercado brasileiro e que pagam maior remuneracédo (total ou variavel) aos
seus executivos sdo também as que obtém melhores niveis de desempenho em curto e
em longo prazos. Os resultados sugerem ainda que, a medida que as empresas priorizam
objetivos de curto ou de longo prazos, as politicas de remuneracdo devem estar alinhadas
com eles para a definicdo do peso relativo de cada componente de remuneracéo.
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Um alto comprometimento gera menor rotatividade, baixo absenteismo e melhoria
do desempenho. J& o desempenho mostra fraca correlagdo com comprometimento,
principalmente se ele é avaliado a partir do proprio produto do trabalho, por se considerar
que o desempenho é produto de um conjunto de fatores situacionais e individuais (Bastos,
1993).

O bom desempenho de uma organizagédo esta associado ao comprometimento de
seus membros, ressaltando-se a necessidade de se implementar acées voltadas a estimular
o comprometimento dos individuos para possibilitar o desenvolvimento organizacional, com
origem no envolvimento dos funcionarios. A preocupag¢do com o envolvimento de seus
funcionarios objetiva estimular maior identificacdo, com suporte na dimenséo afetiva, e
maior motivacdo, desde o reconhecimento e as opg¢des associadas ao trabalho (Pinho
et al., 2015). O desempenho do individuo, entretanto, ndo é influenciado apenas pelo
comprometimento, havendo outras variaveis que impactam essa relacdo (Reis Neto et al.,
2013)

Os resultados da pesquisa de Valadares e Silva (2009) demonstraram que as
variagoes nos niveis de comprometimento sdo mais visiveis quando o empregado percebe
que a organizacgédo oferece algo através do sistema gerencial de desempenho, por exemplo,
oportunidade de conhecer melhor o desempenho e a estratégia da empresa, chance de
desenvolvimento profissional e de participagdo na tomada de decisoes.

A percepgédo ou interpretacdo individual dos funcionarios e gestores € mais
relevante que a realidade em si. Os impactos que a percep¢ado de determinadas praticas
motivacionais, de remuneracdo e de avaliacdo gera na equipe sdo mais importantes que
as intengdes estratégicas organizacionais e devem ser consideradas para evitar distor¢coes
perceptivas (Sobral & Peci, 2008).

Aavaliagdo de desempenho é fundamental para se atingir os objetivos organizacionais
e para feedback com os funcionarios. Além de melhorar o desempenho, contribui para o
aumento da produtividade e da motivacao (Franco, Santos, Zanin, & Lunkes, 2017).

Assim, remuneragdo compativel com o mercado, realizagdo coerente de avaliagdo
de desempenho, politica de cargos e salarios atraente, treinamento, desenvolvimento e
planos de sucesséo adequados, além da criagdo de um ambiente que estimule a inovagéo e
fomente um ambiente sem medo de represalias sdo atitudes que aumentam a probabilidade
de produzir resultados satisfatorios e eficazes, o que, obviamente, contribui para uma maior
competitividade da organizacdo empregadora (Agapito, Polizzi Filho, & Siqueira, 2015).

A alta performance é o objetivo principal de qualquer organizagdo empresarial,
e nessa busca, um método de avaliacdo de desempenho fornece medidas sobre o
desempenho organizacional no passado, mas também auxilia a tomada de deciséo e a
otimizac@o da performance no futuro (Ribeiro et al., 2017). Assim sendo, de acordo com
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os autores, os indicadores de desempenho séo fundamentais como ferramentas de auxilio
para um planejamento estratégico e contribuem para que as empresas adquiram maior

competitividade.

A intencdo de rotatividade dos trabalhadores foi fortemente influenciada pelo
comprometimento afetivo para com a organizagdo na pesquisa de Agapito, Polizzi Filho e
Siqueira (2015). Os autores concluiram que quanto mais as empresas levam os individuos
a se sentirem interessados, animados e entusiasmados em seu trabalho, menos eles
pensardao em deixa-la.

Comparando os fatores valorativos e de expectativa no estudo de Caldas e
Alves Filho (2008), os de instrumentalidade foram os que apresentam menores médias.
Isso indica, segundo os autores, que os funcionarios, apesar de valorizar e esperar 0s
resultados do trabalho, ndo percebem com a mesma intensidade o seu desempenho como
instrumento para atingi-lo. Esse fato pode impactar negativamente a forga motivacional dos
funcionarios, devendo ser ponto de atencdo nas organizagdes, que devem criar politicas
de Recursos Humanos que possibilitem a mudanca dessa situagéo (Caldas & Alves Filho,
2008).

A motivacdo é a acédo dos fatores externos e internos ao individuo, passando
também pelo processo de internalizacdo, que acontece quando a influéncia e a satisfacéo
sdo aceitas, pelo fato de as atitudes induzidas e as condutas serem harménicas com os
valores pessoais do individuo (Caldas & Alves Filho, 2008).

Uma das principais teorias que associam as recompensas com a motivagcéo € a
teoria da expectativa de Vroom (1964), ao indicar que a motivacdo do individuo depende
do produto entre a expectativa (percepcdo de que o esforco empregado em uma tarefa
conduzira ao desempenho desejado), a instrumentalidade (percepgéo de que o desempenho
conduzira a recompensas) e a valéncia (valor que a pessoa atribui a recompensa recebida).

O modelo de Locke e Latham (2006) reforca a ideia de que o desempenho e as
recompensas podem gerar satisfagdo nos funcionarios, incentivando-os a dedicagdo em
novos desafios e proporcionando uma retroalimentagéo de alguns elementos, entre eles,
0 comprometimento.

As atitudes dos individuos estdo relacionadas a satisfacdo com as condicdes
de trabalho, comprometimento ou envolvimento. Estabelecem-se, assim, lacos com
as organizagdes as quais pertencem, evidenciando o interesse do empregado em suas
atividades, o que promove sentimentos internos importantes (Caldas & Alves Filho, 2008).

As organizacdes buscam empregados satisfeitos e comprometidos com os objetivos
organizacionais. Amotivagao é evidenciada quando estimula os individuos a gerar respostas
satisfatérias as suas agdes, transformando-os em vencedores de seus proprios desafios
(Caldas & Alves Filho, 2008).
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Na pesquisa de Caldas e Alves Filho (2008) os fatores que mais levam os
funcionarios pesquisados a se engajar no trabalho sdo os de expectativa relacionados
a responsabilidade, os de valéncia relacionados a sobrevivéncia pessoal, e os de

instrumentalidade relacionados a independéncia e recompensa econémica.

Os construtos apresentados compdem o modelo teérico que foi denominado “Circulo
Virtuoso da Vida Profissional”, amparado pela base teérica e representado na Figura 11,
sendo um processo com efeitos desejados pelas organizagdes. A relagédo entre os valores,
motivagdo, comprometimento, desempenho e recompensas € fundamental & gestdo de
pessoas no contexto organizacional.

Figura 11 - Modelo Tedrico — “Circulo Virtuoso da Vida Profissional”.

Fonte: De “Values, Motivation, Commitment, Performance and Rewards: Analysis model”, de
M. L. M. Castro, M. T. Reis Neto, C. A. A. Ferreira e J. F. da S. Gomes, 2016. Business Process
Management Journal, 22(6), p.10.
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CONTEXTUALIZACAO DA PESQUISA

Os profissionais de baixa renda, em especial no Brasil, estdo, de modo geral,
inseridos em um contexto assistencialista, com programas como Bolsa Familia, Pré-UNI,
Minha Casa Minha Vida, além de um conjunto de leis trabalhistas que incluem o FGTS e o
Seguro Desemprego, por exemplo. Todas essas politicas impactam direta ou indiretamente
o comportamento do profissional no ambiente da organizagao.

O Programa Bolsa Familia tem como objetivos a redugéo imediata da pobreza por
meio de transferéncia direta de renda, incentivo ao acesso aos direitos sociais basicos por
meio de condigcbes nos campos de saude, educacéo e assisténcia social e a integragédo
com programas complementares que tém como objetivo suplementar qualificar as familias
de maneira que os beneficiados superem a situa¢do de inseguranca e pobreza (Paes &
Melo, 2017).

Uma pesquisa realizada por Tavares (2010) avaliou o efeito do Programa Bolsa
Familia sobre a oferta de trabalho para as maes e concluiu haver um efeito positivo da
participa¢do no programa sobre o engajamento das maes no mercado de trabalho. Esse
engajamento pode ser justificado pelo fato de que os filhos que precisam frequentar a
escola reduziram sua oferta de trabalho, sendo necessario que a méae trabalhe mais para
compensar a perda da renda do trabalho desse filho no domicilio. E mesmo que seus filhos
ndo trabalhassem, o fato de eles frequentarem a escola reduz o tempo que ficam em casa,
fazendo com que as maes disponham de mais tempo para o trabalho.

Muitos estudos sobre o perfil do trabalhador de baixa renda séo dedicados a anélise
de consumo, porém podem ser avaliados alguns aspectos dos resultados obtidos que
possivelmente influenciam o comportamento desses profissionais no ambiente corporativo.
Entre esses estudos pode ser citado o de Silva & Parente (2009), que analisou o orgamento
de uma amostra de familias de baixa renda em S&o Paulo e identificou cinco grupos distintos
nomeados pelos autores como:

+  “Sofredores de aluguel”: orcamento fortemente concentrado em despesas de
habitacéo.

+  “Jeitinho brasileiro”: buscam formas alternativas para cobrir 0 orcamento do-
méstico.

+  “Valorizagéo do ter”: familias que valorizam a posse de bens duraveis como
carros e eletrodomésticos.

+  ‘“Batalhadores pela sobrevivéncia”: renda per capita menor em rela¢do aos de-
mais, baseando-se fortemente em despesas de alimentagéo basica para a so-
brevivéncia;

»  ‘“Investidores”: grupo com maior renda per capita e coloca o foco em aumento
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de ativos (investimento, construcéo e reforma), o que afeta de alguma forma o
padrdo de alimentagéo.

Silva e Freitas (2016) consideram que os resultados para a pratica da pesquisa
em estudos organizacionais sobre o trabalho e o trabalhador de baixa renda surgem da
realizacdo de pesquisas empiricas, reflexivas, de natureza qualitativa, que se compdem
de uma estratégia com foco principal na reconstrugdo de biografias narrativas mediante
entrevistas. Os estudos socioldégicos tém mostrado sucesso nesse tipo de abordagem,
apresentando com isso uma consistente teoria social critica, como os estudos de Souza
(2011, 2012). Essa estratégia de pesquisa prioriza, segundo o autor, conhecer quais as
experiéncias e qual o ponto de vista desenvolvido por cada trabalhador de baixa renda em
relacdo ao modo como as suas precondicdes sociais se mostram durante sua trajetoria
profissional.

As informagbes sobre origem dos pais, atividades profissionais desempenhadas
por eles, oportunidades educacionais que tiveram, o nivel de renda que tém, entre outras
informacdes, auxiliariam a analise do contexto das condigbes sociofamiliares que envolvem
o cotidiano dos trabalhadores de baixa renda (Silva & Freitas, 2016). Como consequéncia
dessa analise, os autores enumeram alguns beneficios: compreensdo se realmente
a precariedade que surge de forma precoce na vida dos jovens trabalhadores de baixa
renda se mantém ao longo de suas vidas profissionais; demonstracao das caracteristicas
marcantes do trabalho de baixa renda no mercado contemporaneo; e conhecimento por
meio dessas trajetérias de algumas particularidades do proprio mercado de trabalho
brasileiro.

De acordo com Tanure et al. (2007), a flexibilidade e a criatividade s&o atributos
bem caracteristicos da cultura brasileira. A flexibilidade possibilita a convivéncia com a
hierarquia em um ambiente de igualdade de fato, e a flexibilidade explica como a sociedade
consegue viver alegre e harmdnica mesmo na pobreza e na desigualdade. Os brasileiros,
segundo os autores, sdo mestres na arte de conviver com 0s opostos.
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METODOLOGIA

Neste capitulo é apresentada a metodologia de pesquisa a ser seguida para a

realiza¢do deste trabalho.

11 CARACTERIZAGCAO DA PESQUISA

A presente pesquisa busca determinar as relagdes entre os construtos estabelecidos
nos objetivos especificos e expressos nas hipéteses formuladas, constitutivas do modelo
estrutural hipotético criado a partir da base teérica que a fundamenta. Para tanto, ela

desenvolve uma abordagem quantitativa com finalidade descritiva.

Quanto a finalidade, a pesquisa é descritivo-explicativa: descritiva, por buscar relatar
as particularidades, elementos de uma populacdo ou fenédmeno especifico, e estabelecer
as relagbes entre as varidveis, determinando as suas naturezas (Malhotra, 2012); e
explicativa devido ao fato de se preocupar com a identificag@o de fatores que determinam
ou favorecem a ocorréncia dos fendmenos (Gil, 2010). Quanto aos meios, a investigacao é
de campo, por se tratar de uma investigag@o empirica, realizada por meio da aplicacéo de

questionarios (Vergara, 2014).

21 MODELO HIPOTETICO

Buscando responder ao problema de pesquisa — Qual a influéncia dos construtos
valores, motivagdo, comprometimento, desempenho e recompensas sobre os profissionais
de baixa renda, baixa instrugdo e baixo tempo de emprego? —, foi utilizado um modelo
estrutural hipotético validado em pesquisas anteriores, conforme apresentado na Figura 12.

Figura 12 - Modelo Estrutural Hipotético — “Circulo Virtuoso da Vida Profissional”.

Fonte: De “Values, Motivation, Commitment, Performance and Rewards: Analysis model”, de
M. L.M. Castro, M. T. Reis Neto, C. A. A. Ferreira e J. F. da S. Gomes, 2016, Business Process

Management Journal, 22(6), p. 10.
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Para a pesquisa, formularam-se as seguintes hipoteses a serem confirmadas no

publico de baixa renda e com alta rotatividade no emprego:

*  H1: A motivagédo influencia positivamente o comprometimento a ser estabele-
cido.

+  H2: O comprometimento influencia positivamente o desempenho do individuo.
+  H3: Os valores do individuo influenciam positivamente sua motivagéo.

»  H4: A satisfagdo com a remuneragéo (recompensa) influencia positivamente a
motivagéo do individuo.

+ H5: A satisfagdo com a remuneragao (recompensa) influencia positivamente o
comprometimento do individuo com a organizagao.

+  H6: O desempenho alcangado influencia positivamente a satisfacéo com a re-
muneragdo (recompensa) do individuo.

31 POPULACAO PESQUISADA

O fator econdmico mais comum nas pesquisas sobre o assunto € o usado nos
relatorios da Organizacdo para a Cooperacdo e Desenvolvimento Econémico (OCDE).
Silva e Freitas (2016) diferenciam o trabalho de baixa renda no Brasil segundo o critério
econdmico da OCDE, que é o trabalho de remuneragdo recebida abaixo de R$896,66,
e o trabalhador brasileiro de baixa renda que pode ser definido como aquele cuja renda
domiciliar ndo esteja ultrapassando R$339,00 per capita mensais. Ocasionalmente,
as rendas mensais dos membros de uma familia de trabalhadores de baixa renda, se
somadas, podem ultrapassar facilmente a faixa de R$339,00 per capita mensais, 0 que
caracteriza a renda per capita familiar de um trabalhador de baixa renda. Em muitos casos,
o fato de receberem beneficios governamentais que os auxiliam na composicdo do seu
nivel de renda mensal, assegurando-lhes uma vida mais confortavel e menos precaria,
¢é fator que participa dessa caraterizagdo. Portanto, para Silva e Freitas (2016), a visdo
econdmica como critério de renda, ao ser usado como um fim em si mesmo, ajuda pouco

na compreenséao das reais circunstancias que vivem os trabalhadores de baixa renda.

A classificagcdo como “baixa renda” é mais ampla que apenas a avaliagdo da renda
per capita. Neri (2010) associa o conceito de classe social a familia, e ndo ao individuo,
pois considera para a medi¢do tanto a renda per capita quanto a renda total familiar.
Saraiva, Rezende, Reis, Inacio e Schucman (2015) acreditam que esse conceito tem
origem nas concepcoes que tratam a familia como sendo uma unidade baseada em lacos

de solidariedade em que seus membros partilhariam renda, despesas e consumo.

Considerando o exposto, o publico alvo desta pesquisa foi composto por profissionais
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de baixa renda em Belo Horizonte e Regido Metropolitana, com renda individual formal e
familiar de até R$ 2.000,00, escolaridade até o ensino médio e que tenha mudado de
emprego uma ou mais vezes nos ultimos 12 meses. No intuito de uniformizar a amostra e
devido a situagdo de desemprego no Pais, acima de 12 milhdes em 2017 (IBGE), optamos

por entrevistar apenas profissionais que estdo desempregados ha no maximo um ano.

Os questionarios foram respondidos presencialmente em uma unidade do Sistema
Nacional de Emprego (SINE) e também em um feirdo de emprego organizado pelo
Centro Brasileiro de Cursos (CEBRAC) em parceria com diversas empresas da regido
metropolitana.

41 COLETA DAS INFORMAGCOES

Objetivando identificar e compreender o perfil dos respondentes, bem como suas
escolhas e comportamentos, decidiu-se pela adaptagdo de um questionario estruturado,
validado em pesquisas anteriores.

Foi utilizado um questionario estruturado anénimo, com escala intervalar de 1 a 10,
subdividido em seis blocos, no intuito de facilitar a compreenséo das questdes por parte do
individuo pesquisado. Esses blocos se compdem de: valores pessoais; comprometimento
com o trabalho e com o cargo; satisfacdo com a remuneragé@o e recompensas recebidas;
motivacao no trabalho; autoavaliacdo de desempenho/resultados e, por fim, dados pessoais
e profissionais.

O questionario foi aplicado pessoalmente, opcao escolhida por se tratar do publico
de baixa renda e para evitar demais dlvidas e garantir resposta a todas as questdes.

51 AMOSTRA

A discussdo acerca do tamanho da amostra tem suas raizes em obstéaculos
consideraveis, ao se conduzir a modelagem de equacgdes estruturais, utilizando amostras
pequenas. Boomsma & Hoogland (2001) concluiram que existe ndo convergéncia e
problemas de solucdes improprias para pequenas amostras (N=200 ou menos). Porém,
ao se trabalhar com a Modelagem de Equagdes Estruturais, utilizando-se o método PLS
(SEM-PLS), o tamanho da amostra pode ser consideravelmente menor. Uma regra empirica
para estimacdes robustas em SEM-PLS é ter um tamanho da amostra maior ou igual a 10
vezes 0 numero de itens que formam o indicador formativo com o maior nimero de itens (se
houver indicador formativo), ou 10 vezes o0 maior niumero de setas diretas a um particular
constructo do modelo estrutural (Barclay, Higgins, & Thompson, 1995).

Porém, geralmente, aceitando a regra empirica de 10 vezes para o PLS, pode-se
chegar a niveis néo aceitaveis de poder estatistico (Henseler, Ringle, & Sinkovics, 2009),
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sendo que somente em casos de tamanhos de efeitos realmente grandes é que os niveis
de poder estatistico estariam em limites aceitaveis, utilizando a regra empirica de 10 vezes.
De acordo com Chin (2010), devem-se utilizar tabelas de poder para regresséo (Cohen,
1992) para determinar o tamanho minimo de amostra exigido.

A Tabela 1 apresenta o poder do teste para uma analise de regresséao, considerando
um nivel de 5% de significancia e poder de teste de 80%, variando o nimero de variaveis
independentes e o tamanho do efeito.

Variaveis Poder
Independentes  ggo,  90%  95%
2 67 87 106
3 76 98 118
4 84 108 129
5 91 116 138
6 97 123 146
7 103 129 154
8 108 136 160

Tabela 1 — Tamanho da amostra para modelos de regresséo com nivel de 5% de significancia e
tamanho do efeito médio.

Fonte: De “A Power Primer”, de J. Cohen, 1992, Psychological Bulletin, 112(1), p. 155.

De acordo com a Tabela 1 e considerando que possivelmente havera necessidade
de tratar o construto Valores como formativo, sendo ele composto por oito construtos
de primeira ordem, o tamanho minimo amostral para detectar, com um nivel de 5% de
significancia, um efeito médio como significativo seria de 136 amostras, com um poder
igual a 90%. Porém, de acordo com Hair, Black, Babin, Anderson e Tatham (2009), para
possibilitar também outras andlises multivariadas, é aconselhavel ter uma amostra de 5
a 10 individuos por cada item. Como nesse estudo foram avaliados 62 itens, o tamanho
amostral ideal seria de 310 individuos. A presente pesquisa foi formada com uma amostra
inicial de 348 individuos, sendo que 64 foram excluidos da analise por ndo se adequarem
aos critérios da pesquisa, ja que contavam com uma renda familiar acima de R$ 2,000,00,

ou por estarem cursando curso superior. Dessa forma, restaram 284 individuos.

61 INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS

Foram aplicados questionarios estruturados, ja validados em estudos anteriores,
com questdes em escala Likert de 10 pontos, que se encontram no Apéndice B.
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71 TRATAMENTO DE DADOS

Na descricdo das varidveis sociodemogréficas da amostra foram utilizadas as
frequéncias absolutas e relativas, e para descrever e comparar os itens dos constructos,
foram utilizadas medidas de tendéncia central, posicdo e dispersdo, além do intervalo
percentilico bootstrap de 95% de confianca (Efron & Tibshirani, 1993). A Escala Likert de
concordancia variava de 1 (associado a respostas negativas) a 10 (associado a respostas
positivas). Dessa forma, valores médios abaixo de 5,5 indicam que os individuos tendem a
discordar ou ndo estar satisfeitos, enquanto valores médios acima de 5,5 indicam que os

individuos tendem a concordar ou estar satisfeito.

Foi verificada a existéncia de dois tipos de outliers: univariados, que representam
respostas divergentes com base em cada uma das variaveis do modelo; e os multivariados,
que apresentam um padrdo de resposta diferente, considerando todas as variaveis ao
mesmo tempo. Os outliers univariados foram diagnosticados por meio da padronizagdo
dos resultados, de forma que a média da variavel fosse 0 e o desvio padrdo 1. Assim, foram
considerados outliers univariados agquelas observacées com escores padronizados fora do
intervalo de 13,291 (Hair et al., 2009). Ja os outliers multivariados foram diagnosticados com
base na medida D2 de Mahalanobis. Os individuos que apresentaram uma significancia da
medida inferior a 0,001 foram considerados outliers multivariados. Os outliers univariados
e multivariados encontrados ndo foram retirados da amostra por acreditar que as
observagdes sejam casos validos da populagéo e que, caso fossem eliminadas, poderiam
limitar a generalidade da analise multivariada, apesar de possivelmente melhorar seus
resultados (Hair et al., 2009).

Para verificar a linearidade dos dados, inicialmente foram analisadas as correlagbes
das variaveis par a par de Spearman (Hollander & Wolfe, 1999), uma vez que um coeficiente
de correlagéo significativo ao nivel de 5% € indicativo da existéncia de linearidade. Além
disso, foi realizado o teste de Bartlett (Mingoti, 2007) para verificar a linearidade em cada

construto.

Os construtos ndo foram formados diretamente pelos itens (perguntas), mas
por outras variaveis latentes (indicadores). Para tratar essa caracteristica da estrutura
de mensuragéo, foi utilizada a abordagem Two-Step (Sanches, 2013). Dessa forma,
primeiramente foram computados os escores das variaveis latentes de primeira ordem,
utilizando a Andlise Fatorial com o método de extracdo das componentes principais
(Mingoti, 2007), e, apds esse processo, foi utilizada a modelagem de equacgdes estruturais
(Structural Equation Modeling, SEM) (Hair et al., 2009).

Para avaliar as relagdes entre os construtos, foi utilizada a modelagem de equacgbes
estruturais (SEM) (Hair et al., 2009), utilizando o método de estimagdo de minimos
quadrados em dois estagios (MIIVsem-2SLS). A abordagem MIIVsem-2SLS (Bollen,
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1996, 2001) foi desenvolvida para tratar a ndo recursividade do modelo. Essa abordagem
vem sendo considerada um dos métodos mais promissores para estimar parametros em
modelos nao recursivos, visto que, diferentemente dos demais modelos, nos modelos de
equacgdes em dois estagios levam-se em conta as informagbes proporcionadas por todas
as equacdes do sistema. A abordagem MIIVsem-2SLS é implementada usando métodos
semelhantes aos descritos por Greene (2003), mas adaptados para estimativa baseada
em momentos. Diz-se que um modelo é n&o recursivo quando ha uma relagdo de méao
dupla ou simultdnea entre os constructos exégenos e alguns regressores enddgenos, o que
torna a distingéo entre variaveis dependentes e independentes de valor duvidoso, quando
usado o tradicional método de minimos quadrados parciais Partial Least Square (PLS)
(Vinzi, Chin, & Henseler, 2010). Quando h& n&o recursividade no modelo, esse método
gera estimadores viciados e inconsistentes.

O processo de modelagem de equagdes estruturais divide-se em duas partes: modelo
de mensuragédo e modelo estrutural. Para verificar a validade do modelo de mensuragéo,
ou seja, da capacidade do conjunto de indicadores de cada constructo representar com
precisdo seu respectivo conceito, foram avaliadas a dimensionalidade, a confiabilidade e a
validade convergente. Para verificar a validade convergente, foi utilizado o critério proposto
por Fornell e Larcker (1981), que indica validagdo convergente quando a Variancia Média
Extraida (AVE) for superior a 50% (Henseler et al., 2009) ou 40% no caso de pesquisas
exploratérias (Nunnaly & Bernstein, 1994). Para mensurar a confiabilidade, foi utilizado o
Alfa de Cronbach (A.C.) e a Confiabilidade Composta (C.C.) (Chin, 1998). De acordo com
Tenenhaus et al. (2005), os indicadores A.C. ou C.C. devem ser maiores que 0,70 para uma
indicacéo de confiabilidade do constructo, sendo que, em pesquisas exploratorias, valores
acima de 0,60 também séo aceitos (Hair et. al, 2009). Para a validade discriminante, foi
utilizado o método das cargas fatoriais cruzadas (Barclay et al., 1995). Por esse critério,
a validade discriminante € alcangada quando a carga fatorial do item € maior que todas
as suas cargas fatoriais cruzadas. Para verificar a dimensionalidade dos constructos, foi
utilizado o critério de Kaiser (Kaiser, 1958), que retorna a quantidade de dimensbdes do
construto.

Para avaliar a qualidade dos ajustes, foram utilizados 0 R2 e o Teste de Sargan
(Sargan, 1958). O R2 representa, em uma escala de 0% a 100%, o0 quanto os constructos
independentes explicam os dependentes, sendo que, no geral, valores menores que 25%
representam capacidade explicativa fraca; valores entre 25% e 50% indicam capacidade
explicativa moderada; e valores acima de 50% evidenciam uma capacidade explicativa
substancial (Hair et al., 2014). Ja o Teste de Sargan, essencial na abordagem MIIV-2SLS, é
um teste de sobreidentificagédo, que detecta se uma determinada especificagdo do modelo
esta levando a um excesso de instrumentos. Empiricamente, os testes de sobreidentificacéo
sé@o usados para estimar a hipétese de ortogonalidade entre os instrumentos e os residuos
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da equacéo. A rejeicédo da hipétese nula implica um déficit na légica do modelo.

Com o intuito de agrupar os individuos com padrGes similares em relagdo aos
indicadores do Constructo Valor, foi utilizada uma Analise Hierarquica de Agrupamento
(Hair et al., 2009), via o Método de Ward a partir da distancia euclidiana.

Afim de comparar os grupos resultantes da analise de agrupamento com as variaveis
sociodemograéficas, foi utilizado o teste Qui-Quadrado (Agresti & Cateri, 2002) para
variaveis categoricas, e o teste de Kruskal-Wallis (Hollander & Wolfe, 1999) para variaveis
numéricas. Além disso, quando o teste de Kruskal-Wallis evidenciou diferenga significativa,
foi utilizado o teste de Nemenyi (Hollander & Wolfe, 1999) para as comparac¢des multiplas.

O software utilizado nas analises foi o0 R (verséo 3.2.4).

81 ANALISE DE DADOS FALTANTES E OUTLIERS

O banco de dados utilizado nesta pesquisa era formado por 348 individuos, que
foram avaliados quanto a 77 variaveis, sendo 14 delas de teor sociodemografico e 63
variaveis relacionadas a 5 construtos (valores, comprometimento, recompensas, motivacéo
e desempenho). Do total de respondentes, 64 individuos foram excluidos da anélise por
ndo se adequarem aos critérios da pesquisa, restando, assim, 284 individuos. Nao houve
dados faltantes na base de dados.

Foi realizada uma andlise dos outliers, que sédo observag¢des que apresentam
um padr@o de resposta diferente das demais. Podem ser classificados, de acordo com
Hair et.al. (2009), quatro tipos de outliers: (1) erros na tabula¢do dos dados ou falhas na
codificacdo; (2) observacdes decorrentes de algum evento extraordinario; (3) observacbes
extraordinarias para as quais o pesquisador ndo tem uma explicacéo; e (4) observacbes
que estdo no intervalo usual de valores para cada variavel, mas sdo Unicas em sua
combinacgao de valores entre as variaveis. Os outliers do tipo 2 e 3 podem ser classificados

como univariados, enquanto os do tipo 4 podem ser classificados como multivariados.

Nao foi encontrado nenhum valor fora do intervalo da escala de sua respectiva
variavel, ndo evidenciando, assim, o tipo de outlier relacionado a erro na tabulacéo dos
dados. Além disso, buscou-se verificar a existéncia de outliers univariados, que consiste na
verificagdo de alguma resposta divergente com base em cada uma das variaveis do modelo,
e os multivariados, que apresentam um padréo de resposta diferente, considerando todas
as variaveis ao mesmo tempo. Os outliers univariados foram diagnosticados por meio da
padronizacdo dos resultados, de forma que a média da variavel fosse 0 e o desvio padréo
1. De acordo com esse critério, foram encontradas 212 (1,18%) observagdes consideradas
atipicas de forma univariada.

Ja os outliers multivariados foram diagnosticados com base na medida D? de
Mahalanobis. De acordo com Hair et al. (2009), tal medida verifica a posicédo de cada
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observagéo, comparada com o centro de todas as observagdes em um conjunto de variaveis,
sendo que, ao final, é realizado um teste qui-quadrado. Os individuos que apresentaram
uma significancia da medida inferior a 0,001 foram considerados outliers multivariados.
Com base nesse critério, ndo foram encontrados individuos atipicos de forma multivariada.

Por acreditar-se que as observagdes sejam casos validos da populagdo e que,
caso fossem eliminadas, poderiam limitar a generalidade da analise multivariada, apesar
de possivelmente melhorar seus resultados (Hair et al., 2009), optou-se por ndo excluir
nenhum dos casos.

91 NORMALIDADE E LINEARIDADE

Por definicdo o conjunto de dados néo apresenta distribuicdo normal univariada nem
mesmo multivariada, uma vez que esta limitado em uma escala discreta e finita. Com a
abordagem MIIV-sem, n@o é necessario satisfazer suposi¢coes de normalidade multivariada
dos dados, sendo que, mesmo utilizando o método tradicional (CBSEM), ja existem
diversos estimadores resistentes a desvios de normalidade. Sendo assim, a auséncia
de normalidade dos dados deixou de ser um grande problema quando se trabalha com

equacdes estruturais.

Para avaliar a linearidade dos dados, inicialmente foram analisadas as correlagdes
das variaveis par a par, uma vez que um coeficiente de correlagéo significativo ao nivel de
5% é indicativo da existéncia de linearidade. Através da matriz de correlagdo de Spearman
(Hollander et al., 1999), observou-se que todas as relagdes foram significativas ao nivel de
5%.

Além disso, foi realizado o Teste de Bartlett (Mingoti, 2007) para verificar a linearidade
em cada construto. Em todos os construtos foram observados valores-p menores que 0,05,
indicando que existem evidéncias significativas de linearidade dentro deles.
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ANALISE DOS RESULTADOS

11 ANALISE DESCRITIVA

ATabela 2 apresenta a descricéo das variaveis sociodemograficas do estudo. Dessa

forma, tem-se que:
»  Todos os individuos (100,0%) nao trabalhavam no momento da pesquisa.

*  Quase metade dos individuos (48,6%) estavam desempregados ha mais de 6
meses.

* A maioria dos individuos (68,0%) trabalhou em duas empresas nos 3 anos an-
teriores ao momento da pesquisa.

»  Mais da metade dos individuos (58,8%) ficou menos de um ano no ultimo emprego.
* A maioria dos individuos (58,65) era do sexo masculino.

*  Quase metade dos individuos (52,0%) era solteira.

* A maioria dos individuos (65,1%) tinha 1 ou mais filhos.

* A maioria dos individuos (65,1%) havia concluido o ensino médio.

* A maioria dos individuos (78,8%) tinha renda mensal menor ou igual a um sa-
lario minimo.

»  Quase todos os individuos (84,5%) tinham renda familiar mensal menor ou igual
a R$1400,00.

* A maioria dos individuos (80,6%) nédo recebia beneficios do governo.

+ Aidade média dos individuos foi 36,37 anos, com desvio padréo 11,70.

Variaveis N %
Sim 0 0,0%
Trabalha atualmente
Nao 284 100,0%
De 1 a 3 meses 73 25,7%
De 4 a 6 meses 73 25,7%
Ha quanto tempo desempregado
De 7 a 12 meses 130 45,8%
Mais de 1 ano 8 2,8%
Uma empresa 0 0,0%
Duas empresas 193 68,0%
Er;ncg;;antas empresas trabalhou nos ultimos Trés empresas 85 29.9%
Quatro empresas 6 21%
Mais de 5 empresas 0 0,0%
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Menos de 6 meses 80 28,2%

Entre 7 e 12 meses 87 30,6%
Quanto tempo ficou no seu Ultimo emprego
Entre 1 e 2 anos 96 33,8%
Mais de 2 anos 21 7,4%
Feminino 117 41,2%
Sexo
Masculino 167 58,8%
Solteiro 137 48,2%
Casado/Relacionamento estavel 124 43,7%
Estado civil ) )
Separado/Divorciado 18 6,3%
ViGvo 5 1,8%
Nao tem filhos 99 34,9%
Um filho 74 26,1%
Dois filhos 43 15,1%
Trés filhos 40 14,1%
Numero de filhos
Quatro filhos 19 6,7%
Cinco filhos 5 1,8%
Seis filhos 3 1,1%
Sete filhos 1 0,4%
Ensino fundamental 99 34,9%
Grau de escolaridade Ensino médio 185 65,1%
Ensino superior incompleto 0 0,0%
Até um salario minimo 223 78,8%
De R$937,00 até R$1.400,00 51 18,0%
Faixa salarial mensal
De R$1.400,00 a R$2.000,00 9 3,2%
Mais de R$2.000,00 0 0,0%
Até um salario minimo 133 46,8%
De R$937,00 até R$1.400,01 107 37,7%
Renda familiar mensal
De R$1.400,00 a R$2.000,01 44 15,5%
Mais de R$2.000,01 0 0,0%
Nao 229 80,6%
Alguém da familia recebe beneficio do Bolsa familia 53 18,7%
governo Minha casa minha vida 2 0,7%
Pro Uni 0 0,0%
Idade - Média; D.P. 36,37 11,70

Tabela 2 — Andlise descritiva das variaveis sociodemogréficas do estudo.

Fonte: Elaborada com dados da pesquisa.

A Tabela 3 consolida os construtos e seus indicadores, agrupando-os as perguntas
correspondentes e suas devidas legendas, para facilitar a compreenséo dos resultados que
serdo apresentados em seguida.
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Construtos Itens Legenda

APOIO SOCIAL (obter ajuda quando a necessite; sentir que
nao esta s6 no mundo).

AFETIVIDADE (ter uma relagéo de afeto profunda e
V6 duradoura; ter alguém para compartilhar seus éxitos e
fracassos).

Al

Interacional CONVIVENCIA (conviver com frequéncia com os vizinhos;
V13  fazer parte de algum grupo — social, religioso, esportivo, etc.;
dedicar-se a familia).

GENEROSIDADE (fazer o bem para as pessoas; ser
generoso, benevolente).

V22  FAMILIA (dedicar-se a sua familia).
V2 EXITO (obter o que se propde; ser eficiente em tudo que faz).

V18

PODER (ter poder para influenciar os outros e controlar
decisdes; ser o chefe de uma equipe).

Realizagéo PRESTIGIO (saber que muita gente o conhece e admira;
V10  quando mais velho receber uma homenagem por suas
contribuicdes).

V21  MATERIALIDADE (pensar no dinheiro e nos bens materiais).
CONHECIMENTO (buscar noticias atualizadas; tentar

V5

Vs descobrir coisas novas sobre 0 mundo).
Valores BELEZA (ser capaz de apreciar o melhor da arte, musica e
Suprapessoal Via literatura; ir a exposicbes onde possa ver coisas belas).
V17 MATURIDADE (sentir que conseguiu alcangar seus objetivos;

desenvolver suas capacidades).

. . v4 EMOGAO (desfrutar, desafiando o perigo; buscar aventuras).
Experimentacgao . . :
V9 PRAZER (desfrutar da vida; satisfazer todos os seus desejos).

RELIGIOSIDADE (crer em um Deus pessoal; obtengdo de

V7 consolo na religiao).
. OBEDIENCIA (cumprir seus deveres e obrigagdes dia a dia;
Normativo vii respeitar seus pais, 0s superiores e os mais velhos).
TRADICAO (seguir as normas sociais do pais; respeitar as
V15 L .
tradicdes da sua sociedade).
V8 SAUDE (preocupar-se com sua salde antes mesmo de ficar
doente; ndo estar enfermo).
e ESTABILIDADE PESSOAL (ter estabilidade no amanha; ter
Existéncia vi2 uma vida organizada e planificada).
V16 SOBREVIVENCIA (ter 4gua, comida e poder dormir bem todos

os dias; viver em um lugar com abundancia de alimentos).

RACIONALIDADE (pensar antes de agir; agir de maneira

Racionalidade V19 lbgica e racional).

Autodire¢éo V20 CRIATIVIDADE (ser criativo; gostar de temas originais).
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V24  Esta organizagdo merece a minha lealdade.

Eu ndo deixaria minha organizagao agora porque eu tenho

V27 - = .
uma obrigacdo moral com as pessoas daqui.
Normativo V34 Eu tenho muita gratiddo pela organizagéo para a qual trabalho
atualmente
V37 Sinto que nao seria certo eu deixar esta organizagédo agora,

mesmo se fosse vantagem para mim.

V38  Eu me sentiria culpado se deixasse a organizagéo agora.

Eu gosto de trabalhar nesta organizagédo (sou emocionalmente

V25 ligado a ela).
V26 Eu realmente sinto os problemas da organizagdo como se
fossem meus.
Afetivo V32 E:t :%r:aan;iil;o ;(ZHZ em dedicar o resto da minha carreira a
Comprometimento 9 ¢ao.
V33 Hoje, trabalhar nesta organizagéao é realmente um desejo
pessoal.
V36 A organizagdo onde trabalho tem um imenso significado
pessoal para mim.
Vo8 Na situacéo atual, trabalhar nesta organizacéo &, na realidade,
uma necessidade.
V29 Mesmo se eu quisesse, seria muito dificil eu deixar esta
organizagao agora.
Uma das poucas consequéncias negativas de deixar esta
Instrumental V30 organizagao seria a escassez de alternativas imediatas.
Se eu decidisse deixar esta organizagéo agora, minha vida
V31 -
ficaria bastante desestruturada.
V35 Se eu ja ndo tivesse dado tanto de mim nesta organizacao, eu

poderia considerar trabalhar em outro lugar.

V39  SALARIO (salario atual).

BENEFICIOS (seguro de vida, assisténcia médica e

Monetaria V40  odontolégica, transporte, cesta béasica, assisténcia a estudos,

etc.).
Va7 De uma maneira geral, estou satisfeito com a remuneracéo e
recompensas que recebo pelo meu desempenho profissional.
Va1 RECONHECIMENTO (reconhecimento ndo monetario
Satisfagcdo com as recebido pelo meu desempenho).
recompensas V42  TRATAMENTO (maneira pela qual sou tratado no trabalho).
V43  AUTONOMIA (liberdade que tenho no meu trabalho).
N&o monetaria v44  RELACIONAMENTO (com os meus relacionamentos no
trabalho).
V45  CRESCIMENTO (com meu crescimento profissional).
V46 APRENDIZADO (aprendizado que meu trabalho me
proporciona).
V48  Tenho muita vontade de fazer meu trabalho.
Motivag&o Para o trabalho V49 Eu me esforgo no meu trabalho porque com ele eu me realizo

na vida.

V50  Tenho muita disposicao para me esforgar no trabalho.
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V51 Cumpre as tarefas de acordo com o que foi determinado.

Toma a iniciativa para resolver problemas néo definidos ou

V52 néo previstos pela chefia.

Reconhece que é o responsavel pelos resultados do seu

V53 trabalho.

Desempenho V54  Recebeu tarefas especiais (de confiancga) para realizar.

de tarefa - =
V55 Recebeu reclamacbes por ndo executar corretamente o que
Ihe foi dito.
Foi orientado pelo seu chefe a realizar tarefas de uma maneira
V56 .
diferente da que fez.
Desempenho V63 Qual nota de 0 a 10 vocé acredita que seu chefe |he atribuiria
pelo seu desempenho atual?
V57 Realizo atividades que ultrapassam as definidas pelo meu
cargo.
V58  Sou persistente em realizar as tarefas determinadas.
Desempenho V59  Tenho empolgacéo para realizar as tarefas determinadas.
de contexto V60  Gosto de ajudar meus colegas de trabalho.

Obedeco as regras e aos procedimentos determinados,

V61 . ;
mesmo que inconvenientes.

V62  Defendo os interesses da organizagéo.

Tabela 3 - Legenda de cada item dos construtos.

Fonte: Elaborada com dados da pesquisa.

A Tabela 4 apresenta a descricdo e comparagdo dos itens de cada construto.
Vale ressaltar que a Escala Likert foi fixada entre 1 e 10, sendo 1 atribuido a respostas
“negativas” e 10 atribuido a respostas “positivas”, de forma que que intervalos de confianca
estritamente menores que 5,5 evidenciam “negatividade” quanto ao item, enquanto
intervalos estritamente maiores que 5,5 indicam “positividade”, e intervalos que contém 5,5
néo evidenciam concordancia nem discordancia. Dessa forma, tem-se que:

»  Houve uma tendéncia a concordar com todos os itens do construto Interacional.
Além disso, segundo os intervalos de confianga, os itens V22 (“dedicar-se a
sua familia”) e V18 (“fazer o bem para as pessoas; ser generoso, benevolente”)
tiveram a média significativamente maior que a média dos demais itens, pois
nao houve sobreposicao de intervalo.

*  Houve uma tendéncia a concordar com todos os itens do construto Realizag&o.
Além disso, segundo os intervalos de confianga, o item V2 (“obter o que se pro-
pde; ser eficiente em tudo que faz”) teve a média significativamente maior que a
média dos demais itens, pois ndo houve sobreposi¢éo de intervalo.

*  Houve uma tendéncia a concordar com todos os itens do construto Suprapes-
soal. Além disso, segundo os intervalos de confianga, o item V14 (“ser capaz de
apreciar o melhor da arte, masica e literatura; ir a exposicées onde possa ver
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coisas belas”) teve a média significativamente menor que a média dos demais
itens, pois ndo houve sobreposicdo de intervalo.

Houve uma tendéncia a concordar com todos os itens do construto Experimen-
tacdo. Além disso, segundo os intervalos de confianga, o item V9 (“desfrutar da
vida; satisfazer todos os seus desejos”) teve a média significativamente maior
gue a média do item V4 (“desfrutar, desafiando o perigo; buscar aventuras”),
pois ndo houve sobreposi¢éo de intervalo.

Houve uma tendéncia a concordar com todos os itens do construto Valores Nor-
mativos. Além disso, segundo os intervalos de confianca, o item V15 (“seguir
as normas sociais do pais; respeitar as tradicbes da sua sociedade”) teve a
média significativamente menor que a média dos demais itens, pois ndo houve
sobreposi¢éo de intervalo.

Houve uma tendéncia a concordar com todos os itens do construto Existéncia.
Além disso, segundo os intervalos de confiancga, o item V12 (“ter estabilidade
no amanh3; ter uma vida organizada e planificada”) teve a média significativa-
mente menor que a média dos demais itens, pois ndo houve sobreposi¢éo de
intervalo.

Houve uma tendéncia a concordar com o item V19 (“pensar antes de agir; agir
de maneira légica e racional”) do construto Racionalidade.

Houve uma tendéncia a concordar com o item V20 (“ser criativo; gostar de te-
mas originais”) do construto Autodirecao.

Houve uma tendéncia a concordar com todos os itens do construto Comprome-
timento Normativo, exceto com o item V38 (“Eu me sentiria culpado se deixasse
a organizacao agora”), cuja tendéncia foi de discordancia. Além disso, segundo
os intervalos de confianca, o item V24 (“Esta organizagdo merece a minha leal-
dade”) teve a média significativamente maior que a média dos itens V27, V37 e
V38, pois ndo houve sobreposicéo de intervalo.

Houve uma tendéncia a concordar com todos os itens do construto Compro-
metimento Afetivo. Além disso, segundo os intervalos de confianga, o item V25
(“Eu gosto de trabalhar nesta organizagdo, sou emocionalmente ligado a ela”)
teve a média significativamente maior que a média dos itens V26 (“Eu realmen-
te sinto os problemas da organiza¢gdo como se fossem meus”) e V32 (“Eu seria
muito feliz em dedicar o resto da minha carreira a esta organizac&o”), pois nao
houve sobreposicdo de intervalo.

Houve uma tendéncia a concordar com todos os itens do construto Comprome-
timento Instrumental. Além disso, segundo os intervalos de confianga, o item
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V28 (“Na situacao atual, trabalhar nesta organizacéo é, na realidade, uma ne-
cessidade”) teve a média significativamente maior que a média dos demais
itens, pois ndo houve sobreposicao de intervalo.

Houve uma tendéncia a concordar com todos os itens do construto Recompen-
sas Monetérias. Além disso, segundo os intervalos de confianga, o item V40
(“seguro de vida, assisténcia médica e odontoldgica, transporte, cesta basica,
assisténcia a estudos, etc.”) teve a média significativamente menor que a média
dos demais itens, pois ndao houve sobreposi¢céo de intervalo.

Houve uma tendéncia a concordar com todos os itens do construto Recompen-
sas Nao Monetarias. Além disso, segundo os intervalos de confianga, o item
V44 (“com os meus relacionamentos no trabalho”) teve a média significativa-
mente maior que a média dos demais itens, pois ndo houve sobreposi¢éo de
intervalo.

Houve uma tendéncia a concordar com todos os itens do construto Motivacéo
para o Trabalho. Além disso, segundo os intervalos de confianga, ndo houve
diferenca significativa entre as médias dos itens.

Houve uma tendéncia a concordar com os itens V51, V52, V53, V54 e V63 e
a discordar dos itens V55 e V56 do construto Desempenho de Tarefas. Aléem
disso, segundo os intervalos de confianga, o item V51 (“Cumpre as tarefas de
acordo com o que foi determinado”) teve a média significativamente maior que
a média dos demais itens, pois ndo houve sobreposi¢éo de intervalo.

Houve uma tendéncia a concordar com todos os itens do construto Desem-
penho de Contexto. Além disso, segundo os intervalos de confianga, o item
V57 (“Realizo atividades que ultrapassam as definidas pelo meu cargo”) teve a
média significativamente menor que a média dos demais itens, pois ndo houve
sobreposi¢éo de intervalo.
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Construtos ltens Média D.P. 1.C.95%
vi 8,91 1,73  [8,69;9,11]
v6 9,37 1,30 [9,22;9,53]

Interacional vi3 9,47 1,09 [9,35;9,59]
vi8 9,63 0,82 [9,53;9,73]
v22 9,76 0,98 [9,64;9,86]
v2 9,50 0,91 [9,40;9,60]
v5 740 257 [7,10;7,67]

Realizacao
vio 935 1,14 [9,21;9,48]
v21 7,75 2,34 [7,45;8,03]
v3 9,48 0,99 [9,37;9,59]

Suprapessoal vi4 8,57 1,93 [8,33;8,80]
Valores
v17 9,62 096 [9,49;9,72]
v4 6,46 2,81 [6,12;6,79]
Experimentagéao
v9 9,36 1,24 [9,20;9,50]
v7 9,56 1,59 [9,37;9,73]

Normativo vii 9,65 0,75 [9,56;9,74]
vi5 8,24 2,14 [7,99; 8,48]
v8 9,76 0,88 [9,67;9,86]

Existéncia vi2 9,51 1,00 [9,39;9,62]
v16 9,73 091 [9,62;9,82]

Racionalidade v19 9,58 0,86 [9,48;9,68]

Autodirecao v20 9,39 1,05 [9,26; 9,50]
v24 7,30 2,63 [7,00;7,61]
v27 6,50 2,98 [6,15;6,83]

Normativo v34 6,77 2,89 [6,44;7,11]
v37 581 3,24 [5,44;6,2]
v38 4,76 3,25 [4,40;5,13]
v25 6,91 296 [6,58;7,23]
v26 6,08 299 [5,73;6,40]

Comprometimento Afetivo v32 5,78 3,28 [5,40;6,15]
v33 6,96 2,78 [6,63;7,29]
v36 6,35 3,01 [6,00;6,71]
v28 8,18 2,32 [7,89; 8,44]
v29 7,15 2,70 [6,82;7,44]

Instrumental v30 756 2,49 [7,25;7,83]
v31 7,08 273 [6,74;7,41]
v35 588 3,17 [5,48;6,25]
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v39 7,07 256 [6,78;7,37]

Monetaria v40 5,51 3,33 [5,10;5,88]

v47 7,34 236 [7,06;7,63]

v41 556 3,26 [5,16;5,93]

Recompensas v42 6,75 3,08 [6,38;7,10]
v43 6,82 3,04 [6,45;7,19]

v44 846 2,26 [8,20;8,71]

v45 520 3,23 [4,83;5,60]

v46 725 293 [6,90;7,57]

v48 9,22 1,52 [9,05;9,39]

Motivagéo para o Trabalho v49 9,44 1,29 [9,28;9,58]
v50 9,47 1,36 [9,30;9,61]

v51 9,69 095 [9,57;9,79]

v52 8,86 1,79 [8,64;9,06]

v53 8,99 1,59 [8,80;9,16]

Desempenho de Tarefa v54 6,92 3,37 [6,53;7,29]

v55 3,94 296 [3,60;4,30]

v56 4,34 3,05 [4,02;4,67]

Desempenho v63 8,46 1,62 [8,27; 8,64]
v57 7,49 3,04 [7,14;7,84]

v58 9,03 1,51 [8,85;9,19]

v59 9,12 1,44 [8,95;9,28]

v60 9,23 1,25 [9,08;9,36]

v61 894 1,55 [8,75;9,11]

v62 8,61 1,79 [8,41;8,82]

Nao monetaria

Desempenho de Contexto

Intervalo Bootstrap.
Tabela 4 - Descri¢gdo e comparagéo dos itens.

Fonte: Elaborada com dados da pesquisa.

21 VALIDAGAO E CRIACAO DOS INDICADORES DE PRIMEIRA ORDEM

Os construtos ndo foram formados diretamente pelos itens (perguntas), mas
por outras variaveis latentes (indicadores). Para tratar essa caracteristica da estrutura
de mensuracgéo, foi utilizada a abordagem Two-Step (Sanchez, 2013). Dessa forma,
primeiramente foram computados os escores das variaveis latentes de primeira ordem,
utilizando a Analise Fatorial com o método de extracdo das componentes principais
(Mingoti, 2007).

A Analise Fatorial Exploratoria teve como objetivo verificar a necessidade de
exclusdo de algum item (pergunta) que nao estivesse contribuindo com a formagéo dos
constructos de segunda ordem, uma vez que, de acordo com Hair et al (2009), itens com
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cargas fatoriais menores que 0,50 devem ser eliminados dos constructos, pois, ao nao
contribuirem de forma relevante para formagédo da variavel latente, prejudicam o alcance
das suposicdes basicas para validade e qualidade dos indicadores criados para representar
a questao em estudo.

A Tabela 5 apresenta a analise fatorial dos construtos de primeira ordem. Dessa

forma tem-se que:

* Quanto ao construto Valor Interacional, apesar de todas as cargas fatoriais te-
rem sido superiores ou iguais a 0,50, foi necessario retirar o item de menor
carga fatorial (V6 “ter uma relagcéo de afeto profunda e duradoura; ter alguém
para compartilhar seus éxitos e fracassos”) para atingir validagéo do constructo
posteriormente.

* Quanto ao constructo Valor Realizacao, todos os itens tiveram carga fatorial su-
perior a 0,50, exceto o item V5 (“ter poder para influenciar os outros e controlar
decisbes; ser o chefe de uma equipe”), o qual foi retirado do construto.

* Quanto ao constructo Valor Suprapessoal, apesar de todas as cargas fatoriais
terem sido superiores ou iguais a 0,50, foi necessario retirar o item de menor
carga fatorial (V17 “sentir que conseguiu alcangar seus objetivos; desenvolver
suas capacidades”) para atingir validacéo do construto posteriormente.

+  Quanto aos outros construtos relacionados ao Valor, todos os itens de todos os
construtos tiveram carga fatorial superior a 0,50.

* Quanto aos construtos relacionados a Comprometimento, todos os itens de to-
dos os construtos tiveram carga fatorial superior a 0,50.

»  Quanto aos construtos relacionados a Recompensas, todos os itens de todos
os construtos tiveram carga fatorial superior a 0,50.

»  Quanto ao construto Motivagéo, todos os itens tiveram carga fatorial superior
a 0,50.

*  Quanto ao construto Desempenho de Tarefa, os itens V51 (“Cumpre as tarefas
de acordo com o que foi determinado”), V56 (“Foi orientado pelo seu chefe a
realizar tarefas de uma maneira diferente da que fez”) e V63 (“Qual notade 0 a
10 vocé acredita que seu chefe Ihe atribuiria pelo seu desempenho atual”) tive-
ram carga fatorial inferior a 0,50, portanto foram retirados do construto.

*  Quanto ao construto Desempenho de Contexto, a exce¢éo do item V57 (“Reali-
zo atividades que ultrapassam as definidas pelo meu cargo”), o qual foi retirado
do construto, todos os demais itens tiveram carga fatorial superior a 0,50.
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Modelo Inicial Modelo Final
C.F. Com. Peso | C.F. Com. Peso
\"Al 0,53 0,28 0,30 | 0,51 0,26 0,31
V6 0,50 0,25 0,28 - - -
Interacional V13 0,64 0,41 0,36 | 0,66 0,43 0,40
V18 0,61 0,37 0,34 | 065 0,42 0,39
V22 0,68 0,46 0,38 | 0,73 054 0,44
V2 0,63 0,40 0,41 | 0,67 0,44 0,44
V5 0,37 0,14 0,24 - - -
V10 0,74 0,55 0,48 | 0,76 0,58 0,51
V21 0,69 0,47 0,44 | 069 0,48 0,46
V3 0,74 0,54 0,61 | 0,75 0,57 0,66
Suprapessoal Vi4 0,59 0,35 0,48 | 0,75 0,57 0,66
V17 0,57 0,33 0,47 - - -
V4 0,76 0,57 0,66 | 0,76 0,57 0,66
V9 0,76 0,57 0,66 | 0,76 0,57 0,66
V7 0,70 0,49 0,51 | 0,70 0,49 0,51
Normativo V11 0,69 0,48 0,50 | 0,69 0,48 0,50
V15 0,64 0,41 0,46 | 0,64 0,41 0,46
V8 0,72 0,52 0,47 | 0,72 052 0,47

Construtos Item

Realizagao

Valores

Experimentacéao

Existéncia Vi2 0,76 058 050 (0,76 0,58 0,50
V16 065 042 042 (065 042 042

Racionalidade V19 - - - - - -

Autodirecéo V20 - - - - - R

V24 0,76 0,57 0,22 | 0,76 0,57 0,22

va7 087 0,77 025 (087 0,77 0,25

Normativo V34 089 079 026 |089 079 0,26
V37 08 073 025 (085 0,73 0,25

V38 0,77 059 022 (0,77 059 0,22

V25 087 075 023 |087 075 0,23

V26 087 076 023 |087 0,76 0,23

Comprometimento Afetivo V32 087 0,76 023 (087 0,76 0,23
V33 082 067 022 |082 067 0,22

V36 090 082 024 {09 082 0,24

Va8 0,67 045 021 [067 045 0,21

V29 087 076 027 | 087 076 027

Instrumental V30 081 066 025 |081 066 025
V31 0,90 0,81 027 [ 090 0,81 027

V35 0,77 059 024 (0,77 059 024
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V39 0,86 073 041 (086 0,73 0,41

Monetéaria V40 083 069 039 (083 069 0,39

v47 0,83 070 039 (083 0,70 0,39

A3 085 073 024 (085 0,73 0,24

Recompensas V42 0,85 0,71 0,24 | 0,85 0,71 0,24
V43 086 074 024 (086 0,74 024

V44 063 039 017 (063 039 0,17

V45 0,71 050 020 (0,71 050 0,20

V46 0,71 0,51 0,20 [ 0,71 051 0,20

Nao monetaria

V48 091 082 036 |091 082 0,36
Motivagéo V49 093 o087 037 |093 087 037
V50 092 084 036 |092 084 0,36

V51 0,22 0,05 0,11 - - -
V52 0,62 0,38 0,32 | 069 0,48 0,38
V53 0,73 0,53 0,38 | 0,79 0,62 0,44
Desempenho de tarefa V54 0,67 0,45 0,34 | 0,73 0,54 0,41
V55 0,55 0,30 0,28 | 041 0,47 0,23
V56 0,45 0,20 0,23 - - -
Desempenho V63 0,17 0,03 0,09 - - -
V57 0,30 0,09 0,10 - - -
V58 0,77 0,59 0,26 | 0,76 0,57 0,26
Desempenho de V59 0,79 063 027 |080 064 028
contexto V60 0,74 054 025 075 056 0,26
V61 0,73 0,54 0,25 | 0,73 054 0,26
V62 0,73 0,53 0,25 | 0,74 055 0,26

1Carga Fatorial; 2Comunalidade.
Tabela 5 - Analise Fatorial dos construtos de primeira ordem.

Fonte: Elaborada com dados da pesquisa.

A Tabela 6 apresenta a verificagdo das medidas de validade e qualidade dos
constructos de primeira ordem. Dessa forma, tem-se que:

»  Todos os construtos apresentaram validagao convergente (AVE > 0,40).

+  Todos os construtos apresentaram Alfa de Cronbach (A.C.) ou Confiabilidade
Composta (C.C.) acima de 0,60, ou seja, todos apresentaram o0s niveis exigidos
de confiabilidade.

+  Em todos os construtos o ajuste da Analise Fatorial foi adequado, uma vez que
todos os KMO foram maiores ou iguais a 0,50.

+  Todos os construtos foram unidimensionais pelo critério de Kaiser (1958).
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Construtos Itens AVE AC. C.C. KMO Dim.

Interacional 4 0,41 046 0,66 0,65 1
Realizagcao 3 0,50 0,42 0,67 0,60 1
Suprapessoal 2 0,57 0,20 0,63 0,50 1
Experimentacéao 2 0,57 0,19 0,63 0,50 1
Valores
Normativo 3 0,46 034 064 0,58 1
Existéncia 3 0,51 0,52 0,67 0,60 1
1

Racionalidade

—_

Autodirecao

Normativo 069 089 087 085

1
Comprometimento Afetivo 0,75 092 09 0,88 1
Instrumental 0,66 086 085 0,82 1

1

5
5
5
Monetéria 3 0,71 0,78 081 0,70
6
3
4

Recompensas _ »
N&ao monetaria

0,60 086 085 084 1
0,84 090 09 0,75 1
0,45 052 069 0,62 1

Desempenho de contexto 5 0,57 0,81 0,81 0,79 1

Motivacgéo para o trabalho

Desempenho de tarefas
Desempenho

Variancia Extraida; 2Alfa de Cronbach; 3Confiabilidade Composta; *Adequagdo da amostra;
SDimensionalidade.

Tabela 6 - Validagao dos construtos de primeira ordem.

Fonte: Elaborada com dados da pesquisa.

31 MODELAGEM DE EQUAGCOES ESTRUTURAIS

3.1 Modelo de mensuracao (Outer Model)

Na anéalise do modelo de mensuragdo sdo verificadas a dimensionalidade, a
validade convergente, a validade discriminante e a confiabilidade dos construtos. A
validade convergente garante que os indicadores de um construto estao correlacionados o
suficiente para medir o proprio construto. A validade discriminante verifica se os construtos
medem efetivamente diferentes aspectos do fenémeno de interesse. A confiabilidade revela

a consisténcia das medidas em mensurar o fendbmeno que pretendem medir.

Na anélise da qualidade e validade dos constructos, foram verificadas a
dimensionalidade, a confiabilidade e a validade convergente. Para verificar a validade
convergente, foi utilizado o critério proposto por Fornell e Larcker (1981), que indica
validagcdo convergente quando a Variancia Média Extraida (AVE) for superior a 50%
(Henseler, Ringle, & Sinkovics, 2009) ou 40% no caso de pesquisas exploratérias (Nunnaly
et al, 1994) ara mensurar a confiabilidade, foi utilizado o Alfa de Cronbach (A.C.) e a
Confiabilidade Composta (C.C.) (Chin, 1998). De acordo com Tenenhaus et al. (2005), os
indicadores A.C. e C.C. devem ser maiores que 0,70 para uma indicagéo de confiabilidade
do constructo, sendo que, em pesquisas exploratérias, valores acima de 0,60 também sao
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aceitos (Hair et. al, 2009). Para a validade discriminante, foi utilizado o método das cargas
fatoriais cruzadas (Barclay et al.,1995). A validade discriminante é alcancada quando a
carga fatorial do item é maior que todas as suas cargas fatoriais cruzadas. Para verificar
a dimensionalidade dos constructos, foi utilizado o critério de Kaiser (Kaiser, 1958), que
retorna a quantidade de dimensdes do constructo.

ATabela 7 apresenta o modelo de mensuracéo e a estimag¢ao dos pesos pelo modelo
em dois estadios (MIIVsem-2SLS). Dessa forma, tem-se:

+ A excegéo dos indicadores Experimentagdo e Suprapessoal do construto Valo-
res, todos os demais itens tiveram carga fatorial superior a 0,50. Contudo esses
itens ndo foram retirados do constructo por ndo prejudicarem a validagéo dele.

+ Todos os pesos foram significativos, com isso todos os itens foram julgados
importantes na formagéo da informacéo latente.

Analise
Fatorial MIIV-25LS
Construtos Item =
eso
C.F. Com. | Peso relativo E.P. Valor-p
Valor Interacional 0,74 0,54 1,00 0,17 - -
Valor Realizagéo 0,67 0,45 | 0,79 0,13 0,09 0,000
Valor Suprapessoal 0,47 0,22 | 0,46 0,08 0,09 0,000
Valor Experimentagéo 0,35 0,12 | 0,39 0,07 0,09 0,000
Valores
Valor Normativo 0,62 0,38 | 0,75 0,13 0,09 0,000
Valor Existéncia 0,68 0,46 | 0,83 0,14 0,09 0,000
Racionalidade (V19) 0,77 0,60 | 0,95 0,16 0,09 0,000
Autodiregéo (V20) 0,66 0,44 | 0,79 0,13 0,09 0,000
Indicador Normativo 0,96 0,92 | 1,00 0,35 - -
Comprometimento Indicador Afetivo 0,96 0,92 | 0,98 0,35 0,03 0,000
Indicador Instrumental 0,92 0,84 | 0,86 0,30 0,04 0,000
Monetaria (Indicador) 0,93 0,87 | 1,00 0,48 - -
Recompensas
N&ao monetaria (Indicador) 0,93 0,87 | 1,06 0,52 0,07 0,000
V48 0,91 0,82 | 1,00 0,33 - -
Motivagéo para o
trabalho Va9 093 087 | 1,04 034 005 0,000
V50 0,92 0,84 | 0,98 0,33 0,05 0,000
Indicador Desempenho de 080 064 | 1,00 0,69 }
Tarefas
Desempenho Indicador D hod
ndicador Desempenho de
Contexto 0,80 0,64 | 0,45 0,31 0,214 0,000

1Carga Fatorial; 2Comunalidade.
Tabela 7 — Modelo de mensuragéo.

Fonte: Elaborada com dados da pesquisa.
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As Tabelas 8 e 9 apresentam a validagdo do modelo de mensuragéo. Dessa forma,
tem-se que:

»  Houve validagédo convergente em todos os constructos, visto que as AVEs fo-
ram superiores ou iguais a 0,40.

+  Todos os constructos apresentaram valor de Alfa de Cronbach (A.C.) ou Confia-
bilidade Composta (C.C.) acima de 0,60, evidenciando, assim, a confiabilidade
deles.

+  Osvalores de KMO foram maiores ou iguais a 0,50 em todos os constructos, in-
dicando que o ajuste da Analise Fatorial foi adequado em todos os constructos.

. De acordo com o critério de Kaiser (Kaiser, 1958), todos os constructos foram
unidimensionais.

De acordo com o método das cargas fatoriais cruzadas (Barclay et al.,1995), o

critério de validagao discriminante foi alcancado, visto que as cargas fatoriais dos itens

foram maiores que suas respectivas cargas fatoriais cruzadas méximas.

Construto ltens AVE A.C. C.C. KMO Dim.
Valores 8 040 0,73 0,79 0,84 1
Comprometimento 3 0,89 0,94 0,93 0,74 1
Recompensas 2 087 085 0,88 0,50 1
Motivagéo 3 0,84 090 0,9 0,75 1
Desempenho 2 0,64 0,41 0,68 0,50 1

Variancia Extraida; 2Alfa de Cronbach; 3Confiabilidade Composta; “Adequacéo da amostra;
SDimensionalidade.

Tabela 8 — Validag@o do modelo de mensuragéo.

Fonte: Elaborada com dados da pesquisa.

Construto ltem C.F. Max. C.F.C.2
Indicador Interacional 0,74 0,28
Indicador Realizagao 0,67 0,14
Indicador Suprapessoal 0,47 0,22
Valores Indicador Experimentacéo 0,35 0,08
Indicador Normativo 0,62 0,24
Indicador Existéncia 0,68 0,24
Racionalidade (V19) 0,77 0,19
Autodirecéo (V20) 0,66 0,30
Indicador Normativo 0,96 0,68
Comprometimento Indicador Afetivo 0,96 0,71
Indicador Instrumental 0,92 0,61
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Monetéria (Indicador) 0,93 0,64

Recompensas
N&o monetaria (Indicador) 0,93 0,68
V48 0,91 0,29
Motivacgéo para o trabalho V49 0,93 0,28
V50 0,92 0,26
Indicador Desempenho de tarefas 0,80 0,24
Desempenho .
Indicador Desempenho de contexto 0,80 0,42

1Carga Fatorial; 2Maximo da Carga Fatorial Cruzada
Tabela 9 - Cargas Fatoriais cruzadas — Modelo de mensuragéo.

Fonte: Elaborada com dados da pesquisa..

3.2 Modelo Estrutural (Inner Model)

De acordo com Hair et al. (2009) a Structural Equations Modeling (SEM) é uma
continuidade de algumas técnicas de analise multivariadas, principalmente da analise de
regressao multipla e analise fatorial. O que a difere das demais técnicas multivariadas é que
a SEM permite examinar diversas relagdes de dependéncia ao mesmo tempo, enquanto
as demais técnicas séo capazes de verificar e examinar um unico relacionamento entre as

variaveis de cada vez.

Assim, para avaliar as rela¢des entre os constructos, foi utilizada a modelagem
de equagles estruturais (SEM) (Hair et al., 2009), utilizando o método de estimacao de
minimos quadrados em dois estagios (MIIVsem-2SLS). A abordagem MIIVsem-2SLS
(Bollen, 1996) foi desenvolvida para tratar a néo recursividade do modelo. Essa abordagem
vem sendo considerada um dos métodos mais promissores para estimar parametros em
modelos né&o recursivos, visto que, diferentemente dos demais modelos, nos modelos de
equacgdes em dois estagios, levam-se em conta as informagdes proporcionadas por todas

as equacgoes do sistema.

Para avaliar a qualidade dos ajustes, foram utilizados o R? e o Teste de Sargan
(Sargan, 1958). O R? representa, em uma escala de 0% a 100%, o quanto os constructos
independentes explicam os dependentes, sendo que, no geral, valores menores que 25%
representam capacidade explicativa fraca; valores entre 25% e 50% indicam capacidade
explicativa moderada; e valores acima de 50% evidenciam uma capacidade explicativa
substancial (Hair Jr, Sarstedt, Hopkins, & Kuppelwieser, 2014). J4 o Teste de Sargan,
essencial na abordagem MIIV-2SLS, é um teste de sobreidentificagdo que detecta se
uma determinada especificagdo do modelo esta levando a um excesso de instrumentos.
Empiricamente, os testes de sobreidentificagcdo sdo usados para estimar a hipétese de
ortogonalidade entre os instrumentos e os residuos da equacéo. A rejeicdo da hipbtese
nula implica um déficit na légica do modelo.
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O modelo hipotético proposto na Figura 13 assume que o comprometimento sofre
uma influéncia significativa da recompensa e da motivagéo, porém, ao ajustar esse modelo,
conforme apresentado no Apéndice D, o Teste de Sargan identificou uma sobreidentificacéo
dessas relacgdes, violando a suposi¢cdo do método de estimag¢do de minimos quadrados
em dois estagios de ortogonalidade entre os instrumentos e os residuos da equacgéo.
Essa sobreidentificacdo gerou problema de estimagédo nos coeficientes, com coeficientes
maiores que 1. Isso sugere que a relagdo de variaveis endégenas e exdégenas do modelo
néo esta correta. Dessa forma, foi proposto o seguinte modelo tedrico hipotético.

Figura 13 — Novo Modelo Estrutural Hipotético.

Fonte: Elaborada com dados da pesquisa.

A Tabela 10 apresenta os resultados do novo modelo estrutural, analisando a
influéncia do Comprometimento sobre as Recompensas e a Figura 14 ilustra esses

resultados. Dessa forma, conclui-se que:
Comprometimento

* Na&o houve influéncia significativa (valor-p < 0,050) da Motivagéo sobre o Com-
prometimento.

+  AMotivacao foi capaz de explicar 28,9% da variabilidade do Comprometimento.

Desempenho

*  Houve influéncia significativa (valor-p = 0,000) e positiva (8 = 0,61) do Compro-
metimento sobre o Desempenho, ou seja, quanto maior o Comprometimento
maior tendera a ser o Desempenho.

+ O Comprometimento foi capaz de explicar 65,9% da variabilidade do Desem-
penho.
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Motivacao

*  Houve influéncia positiva, porém marginalmente significativa (valor-p < 0,10) do

valor e da recompensa sobre a motivagéo.

+ O Valor e as Recompensas foram capazes de explicar 52,0% da variabilidade

da Motivagéao.

Recompensas

*  Houve influéncia positiva, porém marginalmente significativa (valor-p < 0,10) do

Comprometimento sobre a Recompensa.

» Nao houve influéncia significativa (valor-p>0.05) do Desempenho sobre a Re-

compensa.

+ O Comprometimento e o Desempenho foram capazes de explicar 76,5% da

variabilidade da Recompensa.

Segundo o Teste de Sargan (Sargan, 1958), observou-se que as relagbes entre os

constructos se apresentaram de forma adequada (valor-p > 0,050).

Endégenas Exégenas B E.P.(B)' Valor-p R? Sargan’s test

Comprometimento Motivacao 0,24 0,15 0,115 28,9% 0,959

Desempenho Comprometimento 0,61 0,13 0,000 65,9% 1,000
Valor 0,25 0,15 0,084

Motivagao 52,0% 0,374
Recompensas 0,78 0,47 0,099
Comprometimento 0,65 0,35 0,066

Recompensas 76,5% 1,000
Desempenho 0,10 0,45 0,818

Tabela 10 — Modelo estrutural — Influéncia do Comprometimento sobre as Recompensas.

Fonte: Elaborada com dados da pesquisa.
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Figura 14 — llustragédo do Modelo Estrutural — Modelo com a Influéncia do Comprometimento
sobre as Recompensas.

* Relagbes significativas ao nivel de 10% de significancia; ** RelagGes significativas ao nivel de
5% de significancia.

Fonte: Elaborada com dados da pesquisa.

A Tabela 11 apresenta o resultado final das hipoteses, considerando o modelo e
analisando a influéncia do Comprometimento sobre as Recompensas. Dessa forma,

observou-se que, das 6 hipo6teses iniciais, apenas 1 foi confirmada no nivel de 5% de
significancia (H2).

Hipotese Resultado
H1 Existe um efeito positivo da Motiva¢@o sobre o Comprometimento. N&o confirmada
H2 Existe um efeito positivo do Comprometimento sobre o Desempenho. Confirmada**
H3 Existe um efeito positivo do Valor sobre a Motivag¢éo. Confirmada*
H4 Existe um efeito positivo das Recompensas sobre o Motivacéo. Confirmada*
H5 Existe um efeito positivo do Comprometimento sobre as Recompensas. Confirmada*
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H6 Existe um efeito positivo do Desempenho sobre as Recompensas. Confirmada*

* Significativo ao nivel de 10% de significancia; ** Significativo ao nivel de 5% de significancia.

Tabela 11 — Resultado das hip6teses — Modelo com a influéncia do Comprometimento sobre as
Recompensas.

Fonte: Elaborada com dados da pesquisa.

3.3 Analise de Agrupamento

Com o intuito de agrupar os individuos com padrbes de resposta similares em
relacdo aos indicadores dos Valores, foi utilizada uma Analise Hierarquica de Agrupamento
(Hair et al., 2009), via 0 método de Ward, a partir da distancia euclidiana.

A Figura 15 apresenta o dendograma de agrupamento dos individuos em relagéo
aos indicadores. O dendograma é uma ferramenta apropriada para definir o nimero de
grupos, pois uma boa classificacdo pode ser obtida ao se cortar o dendograma numa zona
onde as separacgdes entre classes correspondam a grandes distancias (dissimilaridades).
Dessa maneira, optou-se por trabalhar com trés grupos.

100
|

60

Dissimilaridade
40

20
|

Figura 15 - Dendograma do agrupamento dos individuos em relagéo aos valores

Fonte: Elaborado com dados da pesquisa.

A Tabela 12 apresenta a caracteriza¢ao dos individuos com relagéo aos indicadores
que foram usados no agrupamento. Dessa forma, tem-se que:

+ O grupo 1, em geral, foi formado por pessoas cujas médias de todos os indica-
dores foram menores, com relagédo aos outros grupos.
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»  No geral, o grupo 2 foi formado por pessoas cujas médias de todos os indicado-
res foram intermediarias, com relagéo aos outros grupos.

»  Nogeral, o grupo 3 foi formado por pessoas cujas médias de todos os indicado-
res foram maiores, com relagédo aos outros grupos.

Grupo 1 (n =24) Grupo 2 (n =128) Grupo 3 (n =132)
Indicador

Média D.P. Média D.P. Média D.P.
Valor Interacional 8,14 1,24 9,39 0,58 9,82 0,25
Valor Realizagéo 7,19 1,43 8,69 0,88 9,37 0,78
Valor Suprapessoal 7,96 1,55 8,81 1,18 9,43 0,80
Valor Experimentacao 7,04 1,45 7,21 1,43 8,75 1,40
Valor Normativo 7,33 1,64 9,23 0,86 9,46 0,65
Valor Existéncia 8,89 1,44 9,60 0,61 9,87 0,29
Racionalidade (V19) 7,88 1,54 9,50 0,69 9,96 0,19
Autodirecéo (V20) 7,88 1,33 9,13 1,13 9,91 0,29

Tabela 12 — Caracterizagéo dos grupos em relagédo aos indicadores.

Fonte: Elaborada com dados da pesquisa.

A Tabela 13 mostra a descricdo dos grupos quanto a idade. Dessa forma, observou-
se que nédo houve diferenca significativa (valor-p < 0,050) entre os grupos quanto a idade
dos individuos.

Grupos Média E.P. 1°Q 2°Q 3°Q  Valor-p
Grupo1(n=24) 3517 2,84 24,00 33,00 41,50
Grupo 2 (n = 128) 36,33 0,99 26,50 36,00 44,50 0,626
Grupo 3 (n =132) 36,63 1,03 26,00 35,50 46,00

Teste de Kruskal Wallis.
Tabela 13 - Descrigao dos grupos quanto a idade.

Fonte: Elaborada com dados da pesquisa.

A Tabela 14 apresenta a distribuicdo dos grupos de acordo com cada variavel
qualitativa. Dessa forma, observou-se que houve associagéo significativa (valor-p = 0,000)
da faixa salarial mensal com os grupos, sendo que o grupo 3 teve um maior percentual de
individuos que ganhavam até um salario minimo mensal.
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L Grupo 1 Grupo 2 Grupo 3
Variaveis\Grupos (n=24) (n=128) (n=132) | yajor-p
N % N % N %
Ha quanto tempo Até 6 meses 13 54,2% | 61 47,7% | 72 54,5% 0518
desempregado Mais de 6 meses 11 458% | 67 523% | 60 455% ’
Em quantas empresas Duas empresas 18  750% | 82 64,1% | 93 70,5%
trabalhou Mais de duas 0,408
nos Gltimos 3 anos empresas 6 250% | 46 359% | 39 29,5%
Quanto tempo ficou no Até 1 ano 15 625% | 77 602% | 75 56,8%
seu Gltimo _ 0,796
Emprego Mais de 1 ano 9 375%| 51 398% | 57 432%
Feminino 375% | 55 43,0% | 53 40,2%
Sexo . 0,825
Masculino 15 625% | 73 57,0% | 79 59,8%
Sem
acompanhante 18 750% | 71 555% | 71 53,8%
Estado civil c 0,155
om
acompanhante 6 25,0% | 57 44,5% | 61 46,2%
. Nao 1 458% | 40 31,3% | 48 36,4%
Filhos . 0,353
Sim 13 542% | 88 688% | 84 63,6%
Ensino
5 20,8% | 47 36,7% | 47 35,6%
Grau de escolaridade fundamental 0,334
Ensino médio 19 792% | 81 63,3% | 85 64,4%
Até um salario o o o
minimo 1 458% | 98 77,2% | 114 86,4%
Faixa salarial mensal Mais ari 0,000
ais de um salario 5 o o
minimo 183 542% | 29 228% | 18 13,6%
Até R$1.400,00 21 87,5% | 114 89,1% | 105 79,5%
Renda familiar mensal Mais de 0,095
R$1.400,00 3 12,5% | 14 10,9% | 27 20,5%
Alguém da familia recebe Nao 22  91,7% | 102 79,7% | 105 79,5%
beneficio do governo Sim 2 83% | 26 203% | 27 205% 0379

1Teste Qui-Quadrado.
Tabela 14 — Distribuicdo dos grupos por variavel sociodemograficas.

Fonte: Elaborada com dados da pesquisa.

41 DISCUSSAO DOS RESULTADOS

O objetivo da pesquisa foi analisar as influéncias entre os construtos valores,
motivagcdao, comprometimento, recompensas e desempenho com profissionais de baixa
qualificagcdo. O modelo estrutural hipotético, embora ja validado e testado anteriormente,
inclusive junto ao publico de baixa renda, ao ser aplicado no publico proposto, gerou
relagbes nao significativas, demonstrando que o modelo ndo se aplica a esse perfil de
pessoas.

Apenas uma hipétese foi confirmada (H2), a de que o comprometimento influencia
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positivamente o desempenho, reforcando a literatura que afirma que funcionarios
comprometidos apresentam niveis de desempenho maiores (Pinho et al., 2015; Reis Neto
et al., 2013; Rodrigues & Bastos, 2013).

A hip6tese de que a motivacéo influencia positivamente o comprometimento (H1)
nao foi confirmada, explicando apenas 28,9% da variabilidade do comprometimento, o que
indica que outros fatores podem ser mais relevantes para o comprometimento do que a
motivacdo. Mesmo estando motivado, esse publico ndo se compromete com a empresa,
0 que pode explicar o baixo tempo de permanéncia desses profissionais em uma mesma

organizag¢do, mudando de emprego uma ou mais vezes em um ano.

A influéncia dos valores pessoais sobre a motivagdo (H3) também nao foi
confirmada. Os valores indicam principios de vida e, portanto, representam o desejo de
alcancar objetivos (Locke, 2000). Na pesquisa, alguns valores obtiveram cargas fatoriais
mais baixas, como no caso do indicador de Realizacédo (V5 “ter poder para influenciar os
outros e controlar decisdes; ser o chefe de uma equipe”) e do indicador Suprapessoal
(V17 “sentir que conseguiu alcancgar seus objetivos; desenvolver suas capacidades”). As
familias de baixa renda sdo marcadas por um cotidiano de excluséo social, com feridas na
autoestima e na autoconfianga que séo transmitidas por geracdes (Souza, 2011), afetando
suas expectativas com relagdo ao futuro, sem grandes perspectivas de mudanca, o que
pode explicar o resultado encontrado.

A hipétese da percepgdo de recompensas afetando a motivacéo (H4) nao foi
confirmada, possivelmente porque esse publico conta apenas com remuneragao fixa, um
reduzido numero de beneficios e dificuldades de encarreiramento devido ao baixo nivel de
instrucéao.

Ahipotese H5 também néo foi confirmada, sendo necessario, ainda assim, um ajuste
ao modelo, alterando a hip6tese, que considerou a influéncia do comprometimento sobre a
percepcéao de recompensas e nao o contrario, ou seja, quanto maior for o comprometimento
do empregado, maior serq a sua percepcdo de recompensas recebidas. Embora nao
haja uma base tedrica que confirme essa hipotese dessa forma, para Mowday (1998), o
comprometimento afetivo, por exemplo, vai além de uma lealdade passiva a organizagéo,
gerando uma acgéao passiva — o empregado deseja dar algo de si, contribuindo com o bem-
estar da organizagdo. E possivel que esse sentimento gere uma melhor percepgdo das

recompensas recebidas.

A influéncia do desempenho sobre as recompensas (H6) ndo foi confirmada e as
menores médias no construto Desempenho se deram nas perguntas (V56) “Recebeu
reclamacdes por ndo executar corretamente o que lhe foi dito” e na (V57) “Foi orientado
pelo seu chefe a realizar tarefas de uma maneira diferente da que fez”. Podemos supor, com
esses resultados, que esse publico, em geral, ndo recebe feedback de seu desempenho.

“Cumpre as tarefas de acordo com o que foi determinado” (V51) obteve maior média
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nesse construto, porém, ao nao ter um retorno sobre o seu desempenho, a percepgéo das
recompensas é afetada. Cabe aqui uma reflexdo para os gestores desse publico: apesar
de se tratar de tarefas em sua maioria ndo intelectuais, todo empregado necessita de
um acompanhamento do seu trabalho, pois cumprir a tarefa sendo reconhecido ou com
sugestdes de aprimoramento pode ser um primeiro passo para a melhor gestdo desses
profissionais.

Na analise de agrupamento por valores pessoais, foi possivel definir trés grupos
distintos, que apresentaram associagdo significativa com a média salarial mensal. O
grupo que apresentou maiores médias nos indicadores foi 0 grupo 3, que contava com um
maior percentual de individuos que recebiam até um salario minimo mensal, sendo que
a maior média nesse grupo foi para o indicador de Racionalidade, e a menor foi para a
Experimentacdo.

Um empregado com filhos e com renda de um salario minimo por més tem um grande
desafio para o sustento da sua familia, o que pode explicar a maior média para o indicador de
Racionalidade, apesar de essa racionalidade nao redundar em um maior comprometimento
com as organizagdes, pois ele continua mudando de emprego constantemente. Ele entende
que trabalhar na organizagdo € realmente uma necessidade (V28), ja que a pergunta
referente a isso obteve a maior média dos indicadores de Comprometimento. O indicador
de Experimentacéo provavelmente é influenciado pelo fator da baixa renda, que dificulta a
possibilidade de “satisfazer todos os desejos” e “desfrutar da vida”.
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CONSIDERACOES FINAIS

Esta pesquisa buscou analisar as influéncias entre os construtos valores, motivacao,
comprometimento, recompensas e desempenho com profissionais de baixa qualificagcéo.

O modelo analisado, denominado “Circulo Virtuoso da Vida Profissional”, evidencia
0 processo pelo qual os empregados séo direcionados, comprometendo-se com seu cargo,
satisfazendo-se com as recompensas recebidas e gerando resultados. Esse modelo
considera que os individuos tém seus proprios valores pessoais, 0s quais sdo guias em
suas vidas, constituindo a sua base motivacional para comportamentos e atitudes que
irdo influenciar seu comprometimento com a organizagéo e impactar o seu desempenho.
O empregado que se mantem comprometido e motivado faz com que esse ciclo se
retroalimente.

A contribuicéo cientifica desta pesquisa esta em demonstrar que o modelo citado ndo
se aplica ao perfil estudado. O publico analisado como “profissionais de baixa qualificagcao”
foi aquele que esta desempregado ha até 1 ano, aufere renda individual formal e familiar de
até R$ 2.000,00, tem escolaridade até o ensino médio e tem mudado de emprego uma ou
mais vezes nos ultimos 12 meses. Assim, esse publico tem caracteristicas peculiares que
impactam a percep¢ao desses empregados sobre as relagdes expostas no modelo usado.

Com relacdo as limitagbes da pesquisa, podemos citar o fato de que a amostra
poderia ter sido mais robusta e também o publico poderia ter sido integralmente formado por
desempregados, que responderiam a questdes sobre a ultima empresa em que trabalhou,

sendo possivelmente impactado pela forma como ocorreu o seu desligamento dela.

Para estudos futuros, sugere-se trabalhar com amostras maiores e em empresas
com publico semelhante ao pesquisado, comparando-se profissionais que estéo ativos no
mercado de trabalho e em diferentes setores. Importante esclarecer que os resultados
alcancados néo permitem generalizagbes por ter sido utilizado o modelo estrutural em um
grupo bem especifico.

O estudo do comportamento humano é essencial para a competitividade e perenidade
das organizagdes. Manter profissionais motivados, comprometidos e que compartilhem
valores similares aos da empresa é a chave para aprimorar os resultados organizacionais.
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APENDICES

APENDICE A — DEFINICAO DOS CONSTRUTOS

AUTORES

CONCEITOS

(Rokeach &
Regan, 1980)

Os valores sao interpretados como aquilo que se refere aos comportamentos e
cursos de acgoes desejaveis, empregados como normas e critérios que conduzem
os individuos a determinados comportamentos. Refletem a forma como um
individuo acredita que deve proceder diante de determinadas situagdes.

(Schwartz, 2012)

Séao crencgas vinculadas a emocéo, referem-se as metas desejaveis que as
pessoas se esforgam para alcangar. Guiam a selecdo ou avaliagédo de acgoes,
politicas, pessoas e eventos. Sdo ordenadas por ordem de importancia

em relagéo ao outro, formando um sistema de prioridades de valor que as
caracterizam como individuos.

Quadro 4 - Valores.

Fonte: Original desta pesquisa.

AUTORES

CONCEITOS

(Locke, 2000)

Os quatro conceitos-chave que representam a motivagao sdo: necessidades,
valores, emocodes e objetivos/intengdes. A palavra “motivo” conjuga valores e
emocoes, e representa o desejo de alcangar determinado objetivo ou valor.

(Armstrong, Os individuos sao motivados a realizar determinada acéo por acreditarem que a
2007) concretizagao desta possibilitara o alcance de seus objetivos.
Quadro 5 - Motivagéo.
Fonte: Original desta pesquisa.
AUTORES CONCEITOS

(Bastos, 1993)

Altos niveis de comprometimento do individuo com a organizagéo produzem
resultados consideravelmente positivos e benéficos para ambos.

(Allen & Meyer,

Os antecedentes do comprometimento constituem os fatores que permitem
caracteriza-lo. Para cada componente do comprometimento — afetivo,

1990) instrumental e normativo — é provavel que exista um antecedente distinto.
Quadro 6 — Comprometimento.
Fonte: Original desta pesquisa.
AUTORES CONCEITOS
As recompensas totais dizem respeito a recompensar o gerenciamento que
enfatiza a necessidade de considerar todos os aspectos da experiéncia de
(Armstrong, balho d | funcionari = | lari
2007) trabalho de valor para os funcionarios, e ndo apenas alguns, como salarios e

beneficios dos empregados. O objetivo é misturar os elementos financeiros e ndo
financeiros da recompensa em um todo.

(Camara, 2006)

Um sistema de recompensas representa o conjunto de instrumentos coesos

e alinhados com a estratégia empresarial, de carater material e imaterial, que
compde a contrapartida da contribuicdo prestada pelo funcionario aos resultados
do negbcio, por meio do seu desempenho profissional, e se destina a reforcar a
sua motivagao e produtividade.

Quadro 7 — Recompensas.

Fonte: Original desta pesquisa.




AUTORES

CONCEITOS

(Motowidlo,
2003)

E uma propriedade do comportamento que se refere diretamente ao valor
esperado pela organizagdo. O autor salienta a importancia de considerar as
diferencas individuais sobre o resultado da performance no trabalho e de analisa-
las sob o ponto de vista da tarefa, como habilidade cognitiva, e contextual,
relativa as variaveis pessoais.

(Fleury & Fleury,
2001)

A competéncia, com seu conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes
(capacidades humanas) justifica um alto desempenho, fundamentado na
inteligéncia e personalidade das pessoas.

Quadro 8 — Desempenho.

Fonte: Original desta pesquisa.



APENDICE B — QUESTIONARIO

QUESTIONARIO DE PESQUISA N°

Esta é uma pesquisa da Universidade Fumec/ BH. Sua colaboragédo é voluntaria e ndo é
necessario que vocé se identifique. Seu empregador ndo ficara sabendo de suas respostas. Essas
informagées serao utilizadas para fins cientificos. Duracdo aproximada: 15-20 minutos.

Em que medida vocé considera importante cada valor abaixo como um principio que guia sua

vida?

Nenhuma importancia— | 1 | 2 | 3 | 4 | 5 | 6 | 7 | 8 | 9 | 10 | «—Extrema importancia

Valores de vida como um principio que guia sua vida
[GOUVEIA E SCHWARTZ]

2

3

4

5

6

7/8|9]|10

1.  APOIO SOCIAL (obter ajuda quando a necessite; sentir
que néo esta s6 no mundo)

2. EXITO (obter o que se propde; ser eficiente em tudo
que faz)

3. CONHECIMENTO (buscar noticias atualizadas; tentar
descobrir coisas novas sobre 0 mundo)

4.  EMOCAO (desfrutar, desafiando o perigo; buscar
aventuras)

5. PODER (ter poder para influenciar os outros e controlar
decisdes; ser o chefe de uma equipe)

6. AFETIVIDADE (ter uma relagao de afeto profunda
e duradoura; ter alguém para compartilhar seus éxitos e
fracassos)

7. RELIGIOSIDADE (crer em um Deus pessoal; obtengédo
de consolo na religido)

8. SAUDE (preocupar-se com sua satide antes mesmo
de ficar doente; nao estar enfermo)

9. PRAZER (desfrutar da vida; satisfazer todos os seus
desejos)

10. PRESTIGIO (saber que muita gente o conhece e
admira; quando mais velho, receber uma homenagem por
suas contribuicdes)

11. OBEDIENCIA (cumprir seus deveres e obrigacdes do dia
a dia; respeitar seus pais, os superiores e os mais velhos)

12. ESTABILIDADE PESSOAL (ter estabilidade no amanh3;
ter uma vida organizada e planificada)

13. CONVIVENCIA (conviver com frequéncia com os
vizinhos; fazer parte de algum grupo — social, religioso,
esportivo, etc.; dedicar-se a familia)




14. BELEZA (ser capaz de apreciar o melhor da arte,
musica e literatura; ir a exposi¢des onde possa ver coisas
belas)

15.  TRADICAO (seguir as normas sociais do pais;
respeitar as tradicbes da sua sociedade)

16. SOBREVIVENCIA (ter agua, comida e poder dormir
bem todos os dias; viver em um lugar com abundéancia de
alimentos).

17. MATURIDADE (sentir que conseguiu alcangar seus
objetivos; desenvolver suas capacidades)

18.GENEROSIDADE (fazer o bem para as pessoas; ser
generoso, benevolente)

19.RACIONALIDADE (pensar antes de agir; agir de maneira
l6gica e racional)

20. CRIATIVIDADE (ser criativo; gostar de temas originais)

21. MATERIALIDADE (pensar no dinheiro e nos bens
materiais)

22. FAMILIA (dedicar-se a sua familia)

um nimero de 1 a 22):

23. Entre os valores anteriores, qual é o seu principal valor como um principio de vida (incluir

Por favor, entenda o comprometimento no trabalho como o compromisso que vocé

tem com seu empregador ou com a atividade que vocé exerce. Cada um de nés se

compromete segundo razdes particulares. Avalie as afirmacdes, usando a escala abaixo.

Discordo plenamente— | 1 | 2 | 3 | 4 | 5 | 6 | 7 | 8 | 9 | 10 | « Concordo plenamente

Comprometimento [ALLEN E MEYER]

7|18(9]10

24. Esta organiza¢do merece a minha lealdade.

25. Eu gosto de trabalhar nesta organizagdo (sou
emocionalmente ligado a ela).

26. Eu realmente sinto os problemas da organizagdo como
se fossem meus.

27. Eu n&o deixaria minha organizagéo agora porque eu
tenho uma obrigagé&o moral com as pessoas daqui.

28. Na situacao atual, trabalhar nesta organizacéo é, na
realidade, uma necessidade.




29. Mesmo se eu quisesse, seria muito dificil eu deixar esta
organizagao agora.

30. Uma das poucas consequéncias negativas de deixar

esta organizacgado seria a escassez de alternativas imediatas.

31. Se eu decidisse deixar esta organizagédo agora, minha
vida ficaria bastante desestruturada.

32. Eu seria muito feliz em dedicar o resto da minha carreira
nesta organizagao.

33. Hoje, trabalhar nesta organizagdo é realmente um
desejo pessoal.

34. Eu tenho muita gratidao pela organizag¢éo para o qual
trabalho atualmente

35. Se eu ja ndo tivesse dado tanto de mim nesta
organizagao, eu poderia considerar trabalhar em outro lugar

36. A organizacgdo onde trabalho tem um imenso significado
pessoal para mim.

37. Sinto que ndo seria certo eu deixar esta organizagao
agora, mesmo se fosse vantagem para mim.

38. Eu me sentiria culpado se deixasse a organizagao
agora.

Avalie as afirmagdes usando a escala. Marque a op¢éo ‘ndo sei ou nao se aplica’,

caso a situacdo néo corresponda a sua realidade.

Nada satisfeito— | 1 | 2 | 3 | 4 | 5 | 6 | 7 | 8 | 9 | 10 | «— Totalmente satisfeito

Satisfacdo com a remuneracéo e as recompensas
recebidas no trabalho [MARRAS, 2012; CAMARA, 2006 ;
JENSEN; MCMULLEN; STARK, 2007] Qual o seu grau de
satisfacao com:

39. SALARIO (saléario atual).

40. BENEFICIOS (seguro de vida, assisténcia médica e
odontolégica, transporte, cesta béasica, assisténcia a estudos
etc.)

41. PREMIOS (prémios e bonus que recebi pelas metas que
alcancei).

42. RECONHECIMENTO (reconhecimento nao monetario
recebido pelo meu desempenho).




43. TRATAMENTO (maneira pela qual sou tratado no
trabalho).

44. AUTONOMIA (liberdade que tenho no meu trabalho).

45. RELACIONAMENTO (com os meus relacionamentos no
trabalho).

46. CRESCIMENTO (com meu crescimento profissional).

47. APRENDIZADO (aprendizado que meu trabalho me
proporciona).

48. De uma maneira geral, estou satisfeito com a
remuneragao e as recompensas que recebo pelo meu
desempenho profissional.

Por favor, avalie as afirmagdes abaixo utilizando a escala:

Discordo plenamente— | 1 | 2 | 3 | 4 | 5 | 6 | 7 | 8 | 9 | 10 | «—Concordo plenamente

Motivacao no trabalho

49. Tenho muita vontade de fazer meu trabalho.

50. Eu me esforgo no meu trabalho porque com ele eu me
realizo na vida.

51. Tenho muita disposicao para me esforgar no trabalho.

Por favor, informe com que frequéncia as afirmagdes abaixo ocorreram com vocé

nos ultimos 12 meses. Marque a opg¢éo ‘ndo sei’ ou ‘ndo se aplica’, caso a situagdo nao

corresponda a sua realidade.

Nunca— |1 |(2|3|4|5|6|7[8]9

10

«— Sempre

N&o sei ou ndo
se aplica
)

Desempenho 1
Com que frequéncia voce ...

78910

52. cumpre as tarefas de acordo com o que foi
determinado?

53. toma a iniciativa para resolver problemas nao
definidos ou nao previstos pela chefia?

54. reconhece que é o responsavel pelos resultados do
seu trabalho?




55. recebe tarefas especiais (de confianga) para
realizar?

56. recebe reclamacdes por néo executar corretamente
o que lhe foi dito?

57. é orientado pelo seu chefe a realizar tarefas de
uma maneira diferente da que fez?

58. realiza atividades que ultrapassam as definidas
pelo meu cargo?

59. é persistente em realizar as tarefas determinadas?

60. tem empolgacéo para realizar as tarefas
determinadas?

61. gosta de ajudar os colegas de trabalho?

62. obedece as regras e aos procedimentos
determinados, mesmo que inconvenientes?

63. defende os interesses da organizagcao?

64. Qual nota de 0 a 10 vocé acredita que seu chefe lhe atribuiria pelos resultados que vocé
apresenta no trabalho:

65. Qual o seu vinculo empregaticio? ( ) 1 Efetivo ( ) 2 Terceiro ( ) 3 Estagiario ( )
4 Temporario

66. Quantas vezes vocé mudou de emprego nos Gltimos 12 meses? ___

Dados Pessoais:

67. Sexo: 1 — Feminino 2 — Masculino
68. Idade: anos
69. Estado Civil: 1 — Solteiro 2 — Casado/Relacionamento estavel 3 -

Separado/Divorciado 4 — Viuvo

70. Numero filhos: ______ (colocar 0 (zero), caso nado tenha filhos)

71. Grau de escolaridade: 1 — Ensino fundamental (1° grau) 2 - Ensino Médio (2°
grau) 3 - Ensino Superior incompleto

Dados Ocupacionais:

72. Ha quanto tempo trabalha nesta organizagdo? 1 -Menosde1ano 2-De
1a2anos 3-—Acimade?2a3anos 4 — Mais de 3 anos

73. Qual o seu tipo de remuneragéo? 1 -—Somente Fixa 2 - Somente por produgéo/
venda 3 — Salario fixo + producéo/meta/bdnus/remuneracéo variavel

74. Qual é a sua faixa salarialpormés? ____ ()1 —Até 1 salario minimo ()
2 — Acima de R$ 880,00 até R$1.400,00 ( )3 —Acimade R$1.400,00 até R$2.000,00

75. Ha quanto tempo vocé esti na ocupacgéo atual (tempodecasa)? 1 —-Até1

anoe 11 meses 2—De 2 a5 anose 11 meses 3 —Acimade 5 anos até 10 anos 4 —Acima
de 10 anos até 21 anos 5—Acima de 21 anos até 25 anos 6 — Mais de 25 anos



APENDICE C - CONSTRUTOS, INDICADORES E BASE TEORICA

VALORES
Questoes Indicadores Base teodrica
1. APQIO SOCIAL (obter ajuda quando a necessite; sentir que ndo INTERACIONAL
esta s6 no mundo)
2. EXITO (obter o que se propde; ser eficiente em tudo que faz) REALIZACAO
3. CONHECIMENTO (buscar noticias atualizadas; tentar descobrir | SUPRAPESSOAL

coisas novas sobre 0 mundo)

4. EMOCAO (desfrutar, desafiando o perigo; buscar aventuras)

EXPERIMENTAGAO

5. PODER (ter poder para influenciar os outros e controlar

decisdes; ser o chefe de uma equipe) REALIZAGAO
6. AFET,IVIDADE (ter uma relacéo ge_ afeto profunda e duradoura; INTERACIONAL
ter alguém para compartilhar seus éxitos e fracassos)

7. RELIGIOSII_D,_O:DE (crer em um Deus pessoal; obtencéo de NORMATIVO
consolo na religiao)

8. SAUDE (preocupar-se com sua saude antes mesmo de ficar EXISTENCIA

doente; ndo estar enfermo)

9. PRAZER (desfrutar da vida; satisfazer todos os seus desejos)

EXPERIMENTAGAO

10. PRESTIGIO (saber que muita gente o conhece e admira;

quando mais velho, receber uma homenagem por suas REALIZACAO
contribuicdes)

11. OBEDIENCIA (cumprir seus deveres e obrigacdes dia a dia; NORMATIVO
respeitar seus pais, 0s superiores e os mais velhos)

12. ESTABILIDADE PESSOAL (ter estabilidade no amanh3; ter uma EXISTENCIA
vida organizada e planificada)

13.CONVIVENCIA (conviver com frequéncia com os vizinhos; fazer

parte de algum grupo — social, religioso, esportivo, etc.; dedicar-se INTERACIONAL
a familia)

14. BELEZA (ser capaz de apreciar o melhor da arte, musica e

literatura; ir a exposicdes onde possa ver coisas belas) SUPRAPESSOAL
15. TRADICAO (seguir as normas sociais do pais; respeitar as NORMATIVO
tradicbes da sua sociedade)

16. SOBREVIVENCIA (ter 4gua, comida e poder dormir bem todos EXISTENCIA

os dias; viver em um lugar com abundancia de alimentos).

17. MATURIDADE (sentir que conseguiu alcangar seus objetivos;

desenvolver suas capacidades) SUPRAPESSOAL
18.GENEROSIDADE (fazer o bem para as pessoas; ser generoso, INTERACIONAL
benevolente)

19.RACIONALIDADE (pensar antes de agir; agir de maneira logica RACIONALIDADE

e racional)

20. CRIATIVIDADE (ser criativo; gostar de temas originais)

AUTODIRECAO

21. MATERIALIDADE (pensar no dinheiro e nos bens materiais)

REALIZAGAO

22. FAMILIA (dedicar-se a sua familia)

INTERACIONAL

Gouveia

(2009) e

Schwartz
(1992)

23. Entre os valores anteriores, qual é o seu principal valor como um principio de vida (incluir um namero de

1a22)




COMPROMETIMENTO

Questoes Indicadores Base tedrica
24. Esta organizagdo merece a minha lealdade. Normativo
25. Eu gosto de trabalhar nesta organizagdo (sou emocionalmente .
- Afetivo
ligado a ela).
26. Eu realmente sinto os problemas da organizagdo como se .
Afetivo
fossem meus.
27. Eu nao deixaria minha organizagéo agora porque tenho uma .
o . Normativo
obrigacdo moral com as pessoas daqui.
28. Na situacao atual, trabalhar nesta organizacgéo é, na realidade, Instrumental
uma necessidade.
29. M(_esmg se eu quisesse, para mim seria muito dificil deixar esta Instrumental
organizagao agora.
30. Uma das poucas consequéncias negativas de deixar esta Instrumental
organizagao seria a escassez de alternativas imediatas.
31. Se eu decidisse deixar esta organizagdo agora, minha vida Instrumental Allea ggl\g)eyer
ficaria bastante desestruturada.
32. Eu seria muito feliz em dedicar o resto da minha carreira a esta Afetivo
organizacao.
33. Hoje, trabalhar nesta organizacao € realmente um desejo pessoal. | Afetivo
34. Eu tenho muita gratidao pela organizacdo para o qual trabalho .
atualmente Normativo
35. Se eu ja nao tivesse dado tanto de mim nesta organizacéo, eu Instrumental
poderia considerar trabalhar em outro lugar
36. A organizagao onde trabalho tem um imenso significado pessoal Afetivo
para mim.
37. Sinto que nao seria certo eu de_lxar esta organizagao agora, Normativo
mesmo se fosse vantagem para mim.
38. Eu me sentiria culpado, se deixasse a organizagéo agora. Normativo
Satisfacdo com as RECOMPENSAS
Questoées Indicadores Base tedrica
39. SALARIO (saléario atual). Monetéria
40. BENEFICIOS (seguro de vida, assisténcia médica e Monetaria
odontoldgica, transporte, cesta basica, assisténcia a estudos, etc.)
41. PREMIOS (prémios e bénus que recebi pelas metas que Monetaria

alcancei,).

42. RECONHECIMENTO (reconhecimento ndo monetario recebido
pelo meu desempenho).

Nao Monetaria

Camara

43. TRATAMENTO (maneira pela qual sou tratado no trabalho).

Nao Monetaria

(2006);

44. AUTONOMIA (liberdade que tenho no meu trabalho).

Nao Monetaria

Jensen,
McMullen e

45. RELACIONAMENTO (com os meus relacionamentos no
trabalho).

Nao Monetaria

Stark (2007)

46. CRESCIMENTO (com meu crescimento profissional).

Nao Monetaria

47. APRENDIZADO (aprendizado que meu trabalho me
proporciona).

Nao Monetaria

48. De uma maneira geral, estou satisfeito com a remuneracéo e as
recompensas que recebo pelo meu desempenho profissional.

Monetaria




MOTIVAGAO

Questoes

Indicadores

Base tedrica

49. Tenho muita vontade de fazer meu trabalho.

Para o trabalho

Vroom (1964);
Deci e Ryan
(2000); Locke

50. Eu me esfor¢co no meu trabalho porque com ele me realizo na
vida.

Para o trabalho

(2000); Locke
e Latham
(2002); Meyer,
Becker e

51. Tenho muita disposicéo para me esforcar no trabalho.

Para o trabalho

Vandenberghe
(2004); Steel e
Konic (2006);
Armstrong
(2007)

DESEMPENHO

Questoes

Indicadores

Base tedrica

52. Cumpre as tarefas de acordo com o que foi determinado

53. Toma a iniciativa para resolver problemas néo definidos ou ndo
previstos pela chefia

54. Reconhece que é o responsavel pelos resultados do seu
trabalho

55. Recebeu tarefas especiais (de confianca) para realizar

56. Recebeu reclamacdes por ndo executar corretamente o que lhe
foi dito

57. Foi orientado pelo seu chefe a realizar tarefas de uma maneira
diferente da que fez

Desempenho da
Tarefa

Boorman;
Motowidlo;
Schimit (1997)

58. Realizo atividades que ultrapassam as definidas pelo meu cargo

59. Sou persistente em realizar as tarefas determinadas

60. Tenho empolgacéo para realizar as tarefas determinadas

61. Gosto de ajudar meus colegas de trabalho

62. Obedeco as regras e os procedimentos determinados mesmo
que inconvenientes

63. Defendo os interesses da organizagédo

Desempenho de
Contexto

e Boorman;
Motowidlo
(1997)

64. Qual nota de 0 a 10 vocé acredita que seu chefe |he atribuiria
pelo seu desempenho atual:

Desempenho da
Tarefa




APENDICE D - RESULTADOS DO MODELO ESTRUTURAL TRADICIONAL

Comprometimento

* Nao houve influéncia significativa (valor-p < 0,50) da Motivagéo sobre o Com-
prometimento.

*  Houve influéncia significativa (valor-p = 0,001) e positiva (8 = 0,82) das Recom-
pensas sobre o Comprometimento, ou seja, quanto maior as Recompensas
maior tendera a ser o Comprometimento.

* A Motivacdo e as Recompensas foram capazes de explicar 52,4% da variabili-
dade do Comprometimento.

Desempenho

*  Houve influéncia significativa (valor-p = 0,015) e positiva (8 = 0,64) do Compro-
metimento sobre o Desempenho, ou seja, quanto maior o Comprometimento
maior tendera a ser o Desempenho.

+ O Comprometimento foi capaz de explicar 83,5% da variabilidade do Desem-
penho.

Motivacao
» Nao houve influéncia significativa (valor-p < 0,050) do Valor sobre a Motivacgéo.

*  Houve influéncia significativa (valor-p = 0,000) e positiva (3 = 1,78) das Re-
compensas sobre a Motivacdo, ou seja, quanto maior as Recompensas maior
tendera a ser a Motivacéo.

+ O Valor e as Recompensas foram capazes de explicar 49,4% da variabilidade
da Motivagéao.

Recompensas

*  Houve influéncia marginalmente significativa (valor-p = 0,052) e positiva (8 =
0,43) do Desempenho sobre as Recompensas, ou seja, quanto maior o Desem-
penho maior tendera a ser as Recompensas.

+ O Desempenho foi capaz de explicar 88,6% da variabilidade das Recompensas.

Além disso, segundo o teste de Sargan (1958), valores abaixo de 0,050 indicam
um déficit na légica da associagdo entre os constructos. Dessa forma, observou-se que
todas as relagbes entre os constructos se apresentaram de forma adequada (valor-p >
0,050), exceto as relagbes com o constructo Motivagéo (valor-p = 0,004) sugerindo que a
relacéo de variaveis enddgenas e exégenas nao estéo corretas. Tal problema pode ter sido



causado pela troca de sentido da relagdo entre Comprometimento e Recompensas.

Endégenas Exégenas B E.P.(B)' Valor-p R? Sargan’s test

Motivagéo 0,11 0,12 0,377

Comprometimento 52,4% 1,000
Recompensas 0,82 0,25 0,001

Desempenho Comprometimento 0,64 0,26 0,015 83,5% 0,238
L Valor 0,24 0,16 0,133

Motivagéo 49,4% 0,004
Recompensas 1,78 0,36 0,000

Recompensas Desempenho 0,43 0,22 0,052 88,6% 1,000

Modelo estrutural tradicional.
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llustragdo modelo estrutural tradicional.
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