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RESUMO

O objetivo do presente estudo é aplicar o questionario “Percepcdo de Suporte
Organizacional” em estudantes do ensino superior da Faculdade de Tecnologia de Itapira, a
fim de compreender atributos que possibilitem qualificar seus quatros dominios de analise:
gestdo de desempenho, carga de trabalho, suporte material ao desempenho e ascensao,
promocao e salarios. Como objetivo especifico busca-se estabelecer uma discussdo sobre
os resultados obtidos na perspectiva do colaborador referente a manutencdo da empresa no
requisito Gestdo de Pessoas, qualificando os dados levantados pelo instrumento de
pesquisa. Utilizou-se uma amostra de conveniéncia composta por centro e trinta (n = 130)
discentes, trabalhadores em ativa, dos cursos de Gestdo da Producédo Industrial (n = 89) e
Gestdao Empresarial (n = 41) da Faculdade de Tecnologia de Itapira “Ogari de Castro
Pacheco”. O instrumento utilizado para a anélise de Percepcéo de Suporte Organizacional é
composto por 50 questbes que formam 4 dominios de andlise: gestdo de desempenho,
carga de trabalho, suporte material a0 desempenho e ascensao, promoc¢do e salarios. O
padréo de analise desenvolvido em nosso estudo possibilitou compreender que 0s sujeitos
participantes compartilham da missdo de suas empresas, na medida em gque demonstram
contribuir para o alcance de bons resultados e que possam impulsionar o seu bem-estar.
Porém, exclusivamente para a dimensdo “ascensdo, promogao e salarios”, observou-se
certa neutralidade nas respostas, o que pode ser vista como uma configuracdo de poder por
parte da organizacdo, de forma que o colaborador busca um n&o comprometimento com
aspectos que podem acarretar desconforto ou até medo de perder o proprio emprego. Desta
0 questionario Percepcdo de Suporte Organizacional, além de facilitar a producdo de
conhecimentos cientificos na 4rea de comportamento organizacional, poderé vir a ser Uutil
como instrumento de diagnéstico e avaliagdo organizacionais e também como indicador
indireto de necessidades de treinamento gerencial nas areas de gestao de desempenho e
praticas de valorizacao do funcionério.

Palavras Chaves: Suporte organizacional. Gestdo de pessoas. Gestdo de desempenho.
Clima organizacional.
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ABSTRACT

The aim of this study is to apply the questionnaire "Perception of Organizational Support" to
higher education students at the Faculty of Technology of Itapira, in order to understand
attributes that make it possible to qualify their four domains of analysis: performance
management, workload, support material to performance and advancement, promotion and
wages. As a specific aim, we seek to establish a discussion about the results obtained from
the perspective of the collaborator regarding the maintenance of the company in the People
Management requirement, qualifying the data collected by the research instrument. A
convenience sample was used, consisting of one hundred and thirty (n = 130) students,
active workers, from the Industrial Production Management (n = 89) and Business
Management (n = 41) courses at the Faculty of Technology of Itapira “Ogari de Castro
Pacheco”. The instrument used to analyze the Perception of Organizational Support consists
of 50 questions that form 4 domains of analysis: performance management, workload,
material support for performance and promotion, promotion and salaries. The analysis
pattern developed in our study made it possible to understand that the participating subjects
share the mission of their companies, insofar as they demonstrate to contribute to the
achievement of good results and that can boost their well-being. However, exclusively for the
“ascension, promotion and wages” dimension, a certain neutrality was observed in the
responses, which can be seen as a configuration of power on the part of the organization, in
a way that the employee seeks a non-commitment to aspects that may lead to discomfort or
even fear of losing one's job. Therefore, the Perception of Organizational Support
gquestionnaire, in addition to facilitating the production of scientific knowledge in the area of
organizational behavior, may prove to be useful as an instrument for organizational diagnosis
and evaluation and also as an indirect indicator of managerial training needs in the areas of
performance management and employee appreciation practices.

Keywords: Organizational support. People management. Performance Management.
Organizational climate.

INTRODUCAO

E de extrema importancia que a administracdo sempre enfatize a importancia de
incutir e nutrir valores organizacionais fundamentais, como transparéncia, confianca,
integridade, tratamento justo e abertura durante a implementacdo da mudanca interna e no
periodo que se segue (MACHADO, 2022). O autor explica que o ambiente de trabalho e a
cultura organizacional também devem cultivar uma forte orientacdo para as pessoas, com 0
objetivo de identificar e abordar as preocupacdes dos funciondrios com a seguranca no
emprego, estabilidade, autonomia, apoio e reconhecimento. Também deve haver énfase na

comunicagdo aberta para garantir que haja um fluxo continuo de informacfes nédo apenas
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de cima para baixo, mas também da linha de frente em toda a hierarquia da organizacao.
(MACHADO, 2022).

Neste sentido, Sousa (2008) determina que as organiza¢cdes devem buscar uma
forma que seja confidvel para dar valor ao seu bem maior, o capital humano, que ela ja
possui, ou ainda aumentar o valor do capital humano através de um gerenciamento
adequado. Para isso acontecer, as organizacfes devem ir além da nocdo das pessoas
como recursos humanos, mas enxerga-las como capital humano, um bem que deve ser
desenvolvido (SOUSA, 2008).

Fica evidente que as pessoas que compde a organizagdo formam o capital humano
da empresa, que € dotado de talentos e competéncias que agregam valor e tornam as
organizacdes competitivas, percebe-se a importancia do capital humano, a medida que ele
consegue influenciar os atos e destinos da organizagédo, e para que essa influéncia seja
concretizada a organizacdo deve usar quatro alavancadores, sdo eles: autoridade,
informacéo, recompensas e competéncias (SOUSA, 2008).

O ser humano é movido por recompensas, o simples fato de reconhecer um trabalho
bem-feito é uma técnica na manutencdo do clima organizacional e impulsionador na
retencdo de pessoal. Esta cercado por pessoas competente inspira os demais, € um
motivador para concluir rotinas e buscar melhorias.

Barboza (2021) contribui ao dizer que o clima organizacional é um valioso conceito
para os gestores, pois € através da consolidagdo de um clima organizacional adequado que
a geréncia pode estabelecer as condigbes motivadoras no ambiente de trabalho
funcionando como um indicador de satisfagdo dos colaboradores e demais membros de

uma organizacao.

O clima organizacional surge como uma ferramenta de gestdo visando
descobrir onde a empresa deve investir para que os funcionarios se sintam
mais satisfeitos e apresentem melhores resultados de desempenho de forma
mais humanizada e participativa. Muitos gestores ainda ndo se utilizam do
clima organizacional e desconhecem o impacto positivo que pode ser gerado ja
que, quando o clima organizacional € mensurado, a empresa pode tracar um
plano de acao orientado para corrigir ou alterar eventuais processos e aspectos
gue estejam comprometendo o bem-estar dos funcionarios, ou como estes
percebem a organizacéo que integram (BARBOZA, 2021, p. 15).

FATEC de Itapira “Ogari de Castro Pacheco” Prospectus, Itapira, v. 5, n. 2, p. 539-566, Jul/Dez, 2023

541



PROSPEC7US R

IS5M 2674-8576

DOI: 10.5281/zenodo.10065041 Artigo Original

A necessidade de mensurar o clima organizacional como elemento atuante nas
empresas, ainda que intangivel, € um mecanismo capaz de fornecer aos gestores as
informacfes necesséarias para buscar a manutencdo de conjunturas favoraveis para o0s
envolvidos, explicam Silva, Calais e Santos (2021). Os autores apontam que, por meio da
pesquisa de clima organizacional, é possivel avaliar fatores tangiveis e intangiveis
provenientes da perspectiva do empregado, e de acordo com a andlise dos resultados,
implementar melhorias organizacionais. Contudo, as avaliacdes resultantes tanto podem ser
favoraveis gquanto desfavoraveis, uma vez que devem considerar que o clima interno oscila,
moderadamente, de semana a semana, de dia a dia e, em alguns casos, diz até que de hora
em hora, dependendo do estilo de lideran¢ca da empresa.

Oliveira-Castro, Pilati e Borges-Andrade (1999) ja enfatizavam que existem
correlagdes positivas entre percepcdes favoraveis de suporte organizacional e medidas de
desempenho no trabalho, comportamentos de cidadania organizacional, criatividade e
inovagdo, o que torna as medidas dessa natureza muito promissoras como variaveis
prognosticadoras das mais importantes variaveis, como critério da éarea de micro
comportamento organizacional.

Os autores supracitados traduziram o questionario “Percepcdo de Suporte
Organizacional”’, o que tem facilitado a produgdo de conhecimentos cientificos na area de
comportamento organizacional, vindo a ser util como instrumento de diagndstico e avaliagdo
organizacionais e também como indicador indireto de necessidades de treinamento
gerencial nas areas de gestdo de desempenho e préticas de valoriza¢éo do funcionério.

O suporte organizacional refere-se as percepgbes do trabalhador acerca da
gualidade do tratamento que recebe da organizagdo em retribuicdo ao esforco que
despende no trabalho. Essas percepcbes baseiam-se na frequéncia, intensidade e
sinceridade das manifestagfes organizacionais de aprovacao, elogio, retribuicdo material e
social ao esforco dos seus recursos humanos. Uma percepcdo favoravel de suporte
organizacional, segundo essa perspectiva, fortaleceria a expectativa esforco-resultado e o
envolvimento afetivo do empregado com a organizagdo, resultando em maior esforco do
empregado para atingir os objetivos organizacionais (OLIVEIRA-CASTRO; PILATI,
BORGES-ANDRADE, 1999).
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Desta forma, o objetivo do presente estudo € aplicar o questionario “Percepc¢éo de
Suporte Organizacional” em estudantes do ensino superior da Faculdade de Tecnologia de
Itapira, a fim de compreender atributos que possibilitem qualificar seus quatros dominios de
analise: gestdo de desempenho, carga de trabalho, suporte material ao desempenho e
ascensdo, promocdo e salarios. Como objetivo especifico busca-se estabelecer uma
discussdo sobre os resultados obtidos na perspectiva do colaborador referente a
manutencdo da empresa no requisito Gestéo de Pessoas, qualificando os dados levantados

pelo instrumento de pesquisa.

JUSTIFICATIVA

Pinheiro e Souza (2013) enfatizam que a gestdo de pessoas vem passando por
constante mudanca desde o avanco da tecnologia, pois com acesso rapido as informacdes,
a competitividade toma conta do mercado de trabalho. Apontam que outra mudanca
significativa que contribuiu para as transformagbes no mercado de trabalho foi a
globalizacéo, pois este fendmeno pode ser entendido como um processo econdmico e social
gue estabeleceu uma integracao entre os paises e as pessoas do mundo.

Com o advento da globalizacdo, o conhecimento passou a ser um
diferencial exigido e requerido pelas organizacbes e os colaboradores
passaram a ser um dos principais ativos. As empresas tém necessidade de
investir cada vez mais em recursos humanos, acrescentando conhecimento
em seu capital, sendo que as pessoas com suas respectivas habilidades,
competéncias e comportamento, exercem papel extremamente importante
nas organizacdes (PINHEIRO; SOUZA, 2013, p. 2).

Devido a acirrada competitividade no mercado de trabalho, as empresas, visando
reter seus talentos humanos, procuram evitar a rotatividade de pessoal ou turnover
(MIRANDA; LIMA, 2018). O turnover € um termo inglés também conhecido como
rotatividade, utilizado para caracterizar o movimento de entradas e saidas, admissdes e
desligamentos, de profissionais empregados de uma empresa, em um determinado periodo.
A rotatividade de funcionarios pode ser dividida em dois tipos, aquela que é gerada por parte
da empresa quando esta toma a decisdo de demitir um colaborador e aquela gerada pelo
funcionario, quando estes decidem se desligar da empresa (CHIAVENATO, 2010).

Para Pomi (2005), citado por Fernandes e Rosa (2013), o alto indice de turnover é
influenciado por uma gama maior de fatores, tais como: recrutamento e selecdo com

problemas; baixo comprometimento organizacional, falta de diretrizes da empresa;
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problemas com clima organizacional; suporte organizacional com problemas; politica interna
de pessoal com falhas em alguns ajustes; ndo expectativa ou falta de politica e estratégias
para crescimento, aprendizagem e carreira; lideranca; rotina sem desafios; remuneracéo
inadequada; beneficios insuficientes ou mal empregados; mercado de trabalho aquecido.
Sendo assim, de acordo com Fernandes e Rosa (2013), é fundamental que seja
gquantificado em valores o turnover nas empresas, € uma vez que ha valores diretos e
indiretos envolvidos, nem sempre sao de facil contabilizacdo. Entre as consequéncias, as
mais prejudiciais sao: desequilibrio no clima organizacional, sobrecarga de trabalhos para os
gue ficam; custos inerentes a contratacdo, desenvolvimento do colaborador, recontratacédo
ou reposicao da vaga.

Wagner e Hollenbeck (2009) estabelecem que a perda de um colaborador ocasiona
uma grande perda na produtividade, afinal, do momento da saida de uma pessoa até o
término do treinamento ou adaptagcdo do respectivo substituto, a empresa perde
produtividade. Além disso, quando um funcionario sai da organizacao, leva com ele todo o
conhecimento adquirido, que muitas vezes ndo estdo registrados em nenhum lugar.
Segundo os autores, os custos de substituicdo ndo sdo os Unicos em questdo. Se as
pessoas que deixam uma organizacdo apresentam melhor desempenho do que as que
ficam, a rotatividade reduz a produtividade da mao-de-obra remanescente. Essa espécie de
“fluxo negativo de empregados” exerce os efeitos mais sensiveis no caso de trabalhos
complexos, que demandam muito tempo para serem aprendidos.

Neste sentido, Mobley (1992), citado por Pinheiro e Souza (2013), indica que a alta
rotatividade reflete na produgéo, no clima organizacional e no relacionamento interpessoal.
Esse mesmo autor afirma que o indice de rotatividade muito baixo ndo é sadio para as
organizagdes, pois indica que a organizacdo esta parada e nao revitaliza ou modifica a sua
mao de obra, fato que pode impedir que novas pessoas, € consequentemente, novos
talentos entrem na organizacao, portanto, deve-se verificar o equilibrio de entrada e saidas
de colaboradores de uma determinada empresa.

Hammes, Santos e Melim (2016) consideram que a rotatividade é o efeito de acbes
internas e externas a empresa, provocada pela instabilidade das mesmas, suscitando no
desligamento dos funcionarios. As acdes internas podem ser movidas pelo estilo de
lideranca, desenho dos cargos e salarios, relacionamento humano e condi¢cbes de trabalho,
enquanto as externas levam em consideracdo a conjuntura econémica e o mercado de

trabalho, explicam os autores. Chiavenato (2010) suscita que, independentemente dos
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motivos que provocam a rotatividade, ela tem um custo elevado para as organizacoes.

Dentre os diversos custos existentes, aponta 0s custos de recrutamento, selecéo,

treinamento e desligamento, como os principais. O desmembramento desses custos pode

ser conferido no Quadro 1:

Quadro 1. Os custos de reposi¢cdo em fungéo da rotatividade.

Custos de recrutamento Custos de selegio

Processamento da requisicdo ) .
Entrevistas de selecdo
de empregado

Aplicacdo e afericdo de provas
de conhecimento

Propaganda
Visitas a escolas Aplicacdo e afericdo de testes
Atendimento aos candidatos | Tempo dos selecionadores

Tempo dos recrutadores Checagem de referéncias

Exames médicos e

Pesquisas de mercado )
laboratoriais

Formularios e custo do
processamento

Custos de treinamento

Programas de integracéo

Orientacdo

Custos diretos de
treinamento

Tempo dos instrutores

Baixa produtividade
durante o treinamento

Custos de desligamento

Pagamento de salarios e quitacdo de direitos
trabalhistas (férias proporcionais, 13° salario, FGTS etc.)

Pagamento de beneficios

Entrevista de desligamento
Custos do outplacement

Cargo vago até a substituicdo

Fonte: adaptado de Chiavenato (2008).

De acordo com Chiavenato (2008; 2010), colaborando na explicacdo do Quadro 1,

0s custos podem ser classificados da seguinte forma:

e Custos priméarios da rotatividade de pessoal sdo aqueles que diretamente

relacionados com o desligamento de cada colaborador e sua substituicdo. Como

exemplo tem-se as despesas do processo de recrutamento e selecao do funcionario

que substituirA o desligado, despesa com a area de pessoal para realizar

cadastramento e pagamento da demissao de um funcionario e contratagdo de outro,

despesas com treinamento e integracdo, custo do tempo em que outras pessoas

repassarao as funcdes ao novo empregado, além dos custos legais referentes ao

desligamento do empregado.

e Custos secundarios da rotatividade de pessoal envolvem aspectos intangiveis e de

caracteristicas predominantemente qualitativas,

ou seja, referem-se aos efeitos

colaterais e imediatos da rotatividade. Como exemplo de custos secundarios tem-se as

perdas na produtividade, enquanto um novo empregado ndo substituir o desligado,

FATEC de Itapira “Ogari de Castro Pacheco”

Prospectus, Itapira, v. 5, n. 2, p. 539-566, Jul/Dez, 2023

545



PROSPEC7US R

IS5M 2674-8576

DOI: 10.5281/zenodo.10065041 Artigo Original

custo extra-laboral, producdo inferior até o novo empregado se ambientar as suas
novas fungdes e influéncia do desligamento perante os demais empregados.

e Custos terciarios da rotatividade de pessoal estdo relacionados com os efeitos
colaterais mediatos da rotatividade, que fazem sentir-se a médio e a longo prazos, tais
como custo extra investimento, reflexos na imagem e nos negdcios da empresa que
podem ser provocados pela queda na qualidade dos produtos ou servicos executados
por empregados inexperientes ou em fase de ambientacé&o.

Seja qual for o motivo, para Gil (2010), as empresas precisam criar estratégias que
diminuam a rotatividade e, consequentemente seus impactos para a organizacao e para 0s
individuos. O capital intelectual é o principal capital da empresa, portanto deve-se ter um
olhar especial para ele, e criar estratégias para sua retencdo. A evasao de talentos pode
afetar negativamente os processos de inovacdo das empresas, que sdo cada vez mais
desafiadas a desenvolver mecanismos capazes de amenizar essas desercfes, que nao
podem ser evitadas apenas pelas compensacfes salariais ou beneficios indiretos, sendo
preciso ainda criar condicbes que contribuam com o desenvolvimento profissional e pessoal
do funcionario (GIL, 2010).

Menezes (2017) determina que as modernas formas de administrar as organizacfes
envolvem questbes referentes ndo apenas a acdo, mas também a reflexdo continua do
préprio modo de gerencia-las, do modo de lidar com as pessoas € com 0S Processos,
configurando entdo uma forma sistémica de administracdo. Segundo o autor, nesse
contexto, e de forma estratégica, passou-se a despender mais atencdo a valorizagdo das
questdes cotidianas, assim como as pessoas e com 0 comprometimento, publico interno, e
assim tracar politicas e planos para conseguir resultados, tendo em vista o fato de que séo
elas, as pessoas, que compdem a organizagao. Esta, por sua vez, possui dentre 0s seus
fins, os fins sociais. Esclarece o autor:

A rotatividade de pessoal nas organizacdes pode ter miltiplas causas,
cabendo ao gestor identifica-las e manter uma postura de pré atividade com
fins de evitar o desenvolvimento ou aumento deste fendémeno
organizacional. Além disso, € importante ressaltar que a existéncia de um
alto grau de rotatividade é sinal de que os problemas ou fatores
condicionantes podem ser estruturais (MENEZES, 2017, p. 1).

Colaborando com a justificativa do presente trabalho, Hammes, Santos e Melim
(2016) desenvolveram uma ampla revisdo bibliogréfica integrativa, de onde pbéde-se
compilar os motivos de desligamento profissional e os impactos do turnover, conforme

apresentado na Figura 1:
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Figura 1. Motivos de desligamento profissional (A) e impactos do turnover (B).
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Fonte: adaptado de Hammes; Santos; Melim (2016).
Onde RH = Recursos Humanos; RS = Recrutamento e Selecéo; T&D = Tecnologia e

Desenvolvimento.
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A Figura 1-A representa os motivos que levaram as pessoas a se desligarem das
empresas, gerando rotatividade de pessoal, segundo os artigos pesquisados pelos autores.
A baixa remuneracéo e a falta de um programa de treinamento e desenvolvimento sdo 0s
maiores motivadores, representando 14% do total. Em segundo lugar, vem a falta de
conhecimento em recrutamento e selecdao, com 12%. A falta de comunica¢ado ou falhas na
comunicacdo empresarial e a falta de valorizacdo do funcionario tem um indice de 7% cada.
Entende-se que todos esses motivadores partem do funcionario. Ja os motivos que levam
as empresas a desligarem seus funcionarios, que seriam a redugdo do quadro ou a
sazonalidade do mercado, representam um indice de 2% (HAMMES; SANTOS; MELIM,
2016).

Ja a Figura 1-B mostra que os custos com demissdo, admissao e treinamento sédo
0s mais relevantes, e representam 23% do total. Nesse indice, ainda deve ser levado em
consideracdo, segundo os autores, 0s valores que a empresa paga ao governo. Com 21%, a
gueda na produtividade também representa um impacto importante causado pela
rotatividade. Pode-se observar que o turnover suscita a falta de comprometimento dos
funcionarios que permanecem na empresa, gerando indiferenca com a organizacao, o que
pode levar 0 mesmo a optar por outra oportunidade de trabalho a qualquer momento, ou
ainda, perda da qualidade em seus produtos e servigcos produzidos por ele, o que pode
implicar na reducéo da lucratividade (HAMMES; SANTOS; MELIM, 2016).

Existem diversos indicadores que podem auxiliar a Gestdo de Pessoas, colaborando
para o entendimento de como as pessoas se comportam nas organizagfes e qual a relacédo
empresa-funcionario e funcionario empresa. E neste sentido que o presente trabalho se
justifica, ao buscar elencar quais sdo esses indicadores, do ponto de vista da relagcdo causa-
consequéncia, por intermédio da aplicacdo de um questionario sobre “Percepcao de Suporte
Organizacional’. Tal questionério busca identificar com maior precisdo 0s principais

componentes do construto percepgdo de suporte organizacional.

SITUACAO PROBLEMA

Machado (2022) identifica que as ideologias empresariais podem ser vistas como
aspiragbes empresariais, 0 que, no entanto, pelo fato de serem escritas pelos lideres da
empresa, estas nao sdo imparciais. As aspiracfes, seja de um individuo ou de uma

organizagdo, motivam e guiam as decisdes que construirdo uma vida com significados, e
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estes poderdo proporcionar uma importante conexdo entre as motivacoes e
comportamentos de um individuo e as estratégias da organizacdo. Além de criar conexbes
as aspiracbes sao consideradas alicerces que irdo orientar o desenvolvimento das

estratégias de negdcios.

Qual a razao de existir de uma empresa? Muitas sdo as respostas
encontradas na literatura: ser a melhor no mercado em que atua; ter a maior
participacdo no mercado; gerar lucros para 0s seus acionistas; prestar
servicos para a sociedade; ter produtos que apresentem uma excelente
proposta de valor para os clientes e assim por diante. As declara¢des de
missdo, visdo e valores, que sdo facilmente encontradas nos sites
institucionais, tem como objetivo transmitir a razdo de existir de uma
determinada empresa. Essas declaracdes sdo de extrema importancia
porque traduz a ideologia empresarial respondendo as seguintes questdes:
“Por que existimos” — missdo empresarial; “O que queremos ser’ — visao
empresarial; € “No que acreditamos” — valores. Tais ideologias possuem
alguns obijetivos: evitar a miopia estratégica, sinalizar e comunicar para 0s
stakeholders com o que a empresa estad comprometida, estabelecer limites
e dire¢do de expansao da empresa, facilitar o estabelecimento da estratégia
e do processo decisorio, dentre outros (MACHADO, 2022, p. 13).

Utilizando-se do inicio da citacdo acima — “Qual a razao de existir uma empresa?” -,
tem-se que se levar em conta nesta construcéo o capital humano. Sousa (2008) explica que
a criacdo do capital humano, na organizacdo, ocorre por meio da troca do conhecimento e
pela forma que é aplicado. Para a sua aquisi¢cdo € importante que se tenha uma cultura de
aprendizagem, visando obter conhecimento e experiéncias disponiveis para, dessa forma,
expandi-lo. O capital humano é valor para a organizacao e ele é perdido quando nao se tem
uma gestdo adequada e uma cultura que o valorize e o reconheca como fator competitivo.

Barboza (2021) estabelece que em qualquer organizagdo, por mais tecnoldgica que
ela seja, sempre existira o fator humano no processo e, como resultado disto, surgirao
relacdes interpessoais entre colaboradores e entre estes e a organizacdo. E neste ambiente
de socializacao, as interagfes séo influenciadas por fatores externos e internos da empresa
gque afetam o comportamento dos trabalhadores de maneira positiva ou negativa. A Figura 2
apresenta essa relagdo dialética que que necessita 0 tempo todo ser revista, pois pode
implicar em objetivos distintos que ndo se convergem, seja na perspectiva da organizagcéo

ou do colaborador:
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Figura 2. Distingcdes entre os objetivos organizacionais e individuais.

O que a organizacao pretende alcangar:
Organizacionais Lucra, produtividade, qualidade, reducdo de custos,
participacdo no mercade, satisfacdo do cliente, ete,

Objetivos —

0 que as pessoas pretendem alcancar:

Saldrio, beneficios sociais, seguranga e estabilidade ne
aemprego, condicdbes adequadas de trabalho, crescimento
profissional, etc.

Individuais

Fonte: elaborado pelos autores.

Desta forma, pelo que se observa na Figura 2, para compreender estas relagfes e
criar meios para favorecer o bem-estar dos funcionarios e, consequentemente, a melhoria
no desempenho da empresa, a gestdo de pessoas lanca méo da pesquisa do clima
organizacional, sendo esta uma area capaz de conhecer e administrar o capital humano e
harmoniza-lo com os objetivos e metas da organizagdo (SANTOS; CODA; MAZZALI, 2010).

Na perspectiva dos autores, considerada a importancia que o capital humano
representa para o desenvolvimento das organizagbes e seu interesse como fator
competitivo, o presente estudo visa conhecer as formas de reter os talentos nas
organizacdes. Logo, a gestdo e a retencdo do capital humano séo vistas como um desafio
para as empresas que buscam um diferencial para seu desenvolvimento no ambiente
empresarial. A aplicacdo do questiondrio “Percepgdo de Suporte Organizacional’
possibilitard uma visdo realistica de uma populagédo especifica que sdo estudantes do
ensino superior e também trabalhadores, que podem nos dar indicadores interessantes

sobre a situagdo problema trazida neste trabalho.

OBJETIVO

Objetivo Geral

Aplicar o questionario “Percepcao de Suporte Organizacional” em estudantes do

ensino superior da Faculdade de Tecnologia de Itapira, a fim de compreender atributos que
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possibilitem qualificar seus quatros dominios de analise: gestdo de desempenho, carga de
trabalho, suporte material ao desempenho e ascenséao, promocéo e salarios.

551

Objetivo Especifico

Estabelecer uma discussdo sobre os resultados obtidos na perspectiva do
colaborador referente a manutencdo da empresa no requisito Gestdo de Pessoas,

qualificando os dados levantados pelo instrumento de pesquisa.

METODOLOGIA

Tipo de Estudo

Trata-se de um estudo que pode ser classificado da seguinte forma, de acordo com
Gil (2010) e Lakatos e Marconi (2007): com base em sua natureza é aplicado, pois busca
gerar conhecimentos dirigidos a solugcdo de uma situacao problema ja definida; com base na
obtencdo de informacdes € de abordagem quanti-qualitativa, uma vez que se propfe a
guantificar fatores atrelados a percepcdo de suporte organizacional dos voluntarios e
qualificar os significados dos respectivos resultados das dimensdes analisadas; com bases
nos seus objetivos é descritivo, pois se utiliza de uma ferramenta padronizada para
obtencdo dos resultados; com base nos procedimentos técnicos adotados, apresenta
argumentos bibliogréficos e de levantamento, uma vez que se baseou em estudos de base
de dados indexados para sua fundamentacdo e de uma pesquisa de campo com carater de

estudo de caso.
Estudo de Caso
Sujeitos
Utilizou-se uma amostra de conveniéncia composta por centro e trinta (n = 130)

discentes, trabalhadores em ativa, dos cursos de Gestdo da Producgédo Industrial (n = 89) e

Gestdo Empresarial (n = 41) da Faculdade de Tecnologia de Itapira “Ogari de Castro
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Pacheco”. O tamanho amostral visou atender a finalidade da pesquisa, que se concentra,
sobretudo, na andlise qualitativa dos fatos levantados. Os alunos responderam aos
guestionarios no momento do periodo de aula, apés consentimento prévio do docente que
estivesse ministrando sua respectiva disciplina. O critério de exclusdo adotado foi a néo
condicdo de trabalhador em quaisquer segmentos da industria. O Quadro 1 apresenta as

caracteristicas dos voluntarios participantes do estudo.

Quadro 1. Delimitagdo da amostra de estudo.

Género Estado Civil Possui Idade
filho(a)(s)

Masculino | Feminino | Solteiros(a)(s) Casado(a)(s) (média £ DP)
n=73 n=57 n =96 n=34 n=33 27,31 +7,98
Trabalho
Tempo na | Tempo da Em Trabalham Trabalham | Trabalham Trabalham
Empresa Funcao guantas em em em em Grande
Atual Atual Empresas Microempresa Pequena Média Empresa

(ano) (ano) Trabalhou Empresa Empresa
n=3,93 n = 3,06 n=2,64 n =09 n=22 n=28 N =59
Funcdes Exercidas na Empresa Atual (Setores)
Administrativo Producao Logistica
n=73 n=39 n=18

Fonte: obtido pelos autores.
Onde: n = nimero de sujeitos/ano; DP = desvio-padrao. Ressalta-se que 12 voluntarios ndo
responderam sobre a dimensdo da empresa e 23 ndo responderam a idade.

Instrumento

Para a coleta de dados, foram utilizados dois questionarios: o primeiro, para a
identificacdo dos aspectos sociodemogréficos e profissionais, composto por 14 questdes e
estruturado com perguntas objetivas pelos proprios autores deste trabalho (Quadro 1); e o
segundo, um instrumento especifico de avaliagdo da Percepcao de Suporte Organizacional,
validado no Brasil por Oliveira-Castro, Pilati e Borges-Andrade (1999). O instrumento é
composto por 50 questbes que formam 4 dominios de andlise: gestdo de desempenho,

carga de trabalho, suporte material ao desempenho e ascensdo, promocdo e salarios,
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conforme apresentado no Quadro 2. Os dominios especificos estdo apresentados nas
Tabelas da secdo de Resultados, sendo que o dominio gestdo de desempenho é composto
por 13 questdes (Tabela 1), carga de trabalho por 7 questdes (Tabela 2), suporte material
por 17 questdes (Tabela 3) e ascensdo, promoc¢ao e salarios por 11 questdes (Tabela 4).

O questionario foi desenvolvido para medir as crencas do trabalhador sobre o
tratamento que recebe da organizacdo em retribuicdo aos seus esfor¢os no trabalho. Este
gquestionario tem sido submetido a um cuidadoso processo de valida¢do conceitual. Muitas
pesquisas vém propiciando confirmagdo empirica da maior parte das proposi¢cfes tedricas
gue embasaram a sua construcdo, de acordo com Oliveira-Castro, Pilati e Borges-Andrade
(1999).

As questdes sdo apresentadas em uma escala do tipo Likert de cinco alternativas:
“Discordo totalmente”, “Discordo”, “Neutro”, “Concordo” e “Concordo Totalmente”. Para a
tabulacdo dos dados e célculo dos resultados do instrumento, utilizou-se uma planilha
eletrénica do programa Microsoft Excel for Windows para calculo de média e desvio-padréo.
O instrumento original € submetido a analises descritivas e fatoriais com rotacao obliqua e
calculos de confiabilidade (alfa de Cronbach). Pelo fato do objetivo deste trabalho visar uma
andlise quanti-qualitativa e de facil compreenséo a alunos de graduacao, optou-se por uma
estatistica simplificada de porcentagem e da quantidade de fatores iguais (categorias da

escala Likert) que viabilizassem o entendimento das dimensdes.
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Quadro 2. Instrumento QWLQ-bref.

g2
o]

DECORDO  MEUTROD  COMCORDO R
TOTALMENTE

E

SUA EMPRESA:

Toma providéncias para sanar dificuldades ao desempenho eficaz.
Cumpre promessas.

Dinamiza e moderniza processos de trabalho.

Fornece os equipamentos necessarios ao desempenho eficaz.
Adquire lentamente os eguipamentos de seguranga no trabalho.
Atualiza o funciondrio quanto as novas tecnologias.

Melhora constantemente as condigbes fisicas do local de trabalho.
Interessa-se apenas pela producio.

Valoriza novas ideias.

Procura adquirir equipamentos modernos de trabalho.

Fornece informagbes necessarias a execucdo eficaz das tarefas.
Procura conhecer dificuldades na execucdo das tarefas.

Promoc3o e ascens3o compativeis com aspiracbes pessoais.

Leva em conta o esforgo do funciendrio para atingir resultados.
Fornece materiais em guantidade suficiente.

Saldrios que reduzem o impacto da inflacdo.

Inweste na capacitac3o profissional do funciondrio.

hMantém coeréncia entre diretrizes, metas e ag0es.

Coloca funciondrios em locais incompativels com suas caracteristicas pessoais.
Efetua constantemente a manutencio de maquinas e equipamentos.
Presta orientagdo técnica ao funciondrio.

Consulta o funciondrio antes de promover mudangas no trabalho.
Desvaloriza os esforcos do funcionario.

Libera recursos financeiros em tempo habil.

Fumcionario exemplar recebe mais recompensas gue os outros.
hMantém inadequados os ambientes de trabalho.

Determina prazos irreais para a entrega de trabalhos.

Final de carreira com saldrios baixos.

Fornece ferramentas de ma qualidade.

Oferece suporte financeiro extra.

Propicia saldrios compativeis com os melhores do mercado.

N30 oferece cargos importantes para o funciondrio.

Pouco reconhecimento pelo trabalho bem-feito.

Dweixa faltar os materiais necessarios ao bom desempenho.

Desenvolve as capacidades do funcionario.

Promove o funciondrio para cargos mais bem remunerados.
Oferece raras oportunidades de promog3o.

Prefere contratar pessoal externo, a treinar o pessoal interno.
Sobrecarrega de trabalho os melhores funcionarios.

hMantém sujos os locais de trabalho.

MMantém baixas as recompensas financeiras.

Paga saldrio digno ao funcionario

Funcionario conhece metas de desempenho esperadas.
Funciondrio opina decisivamente na resolucdo de problemas.
Presta orienta¢do pessoal ao funciondrio.

N3o incentiva escolaridade excedente.

Desconsidera sugestBes de mudanca nas rotinas de trabalho.
Suga a energia do funciondrio.

Submete o funciondrio a uma carga excessiva de trabalho.
Desconsidera interesses pessoais, ao tomar decisbes administrativas gue

opoopopoobopoobl 0oopoooooooooooooooDooooDoooopoooa
0000000000000000 0000000000000000000000000000000000
0000000000000000 0000000000000000000000000000000000
0000000000000000 00000O00D0000000000000000000000000
opoobooooobbooobl DoopoooonoooonoooonoooooDoooopoooa

Fonte: Oliveira-Castro, Pilati e Borges-Andrade (1999).
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RESULTADOS E DISCUSSAO

A gestdo de pessoas é um conjunto de politicas e praticas que permitem a
conciliacdo de expectativas entre a organizacdo e as pessoas para que ambas possam
realiza-las ao longo do tempo. Saber planejar, organizar, dirigir e controlar pessoas é
fundamental para desempenhar as atividades desejadas com eficacia e eficiéncia. Os
processos de gestdo de pessoas devem estar interligados de tal forma que reciprocamente

se influenciem (DUTRA 2011), conforme visto no Quadro 3:

Quadro 3. Processos de Gestédo de Pessoas.

Processo de Ligado ao planejamento de pessoas; atracdo de pessoas; socializacdo e
movimentacao aclimatacdo das pessoas; reposicionamento das pessoas; recolocacdo das
das pessoas pessoas.

Processos de Estimular e criar condi¢cdes para o desenvolvimento das pessoas. Permitindo
desenvolvimento | mensuracdo do  desenvolvimento; comparabilidade  dos padrdes;

de pessoas desenvolvimento como patriménio da pessoa.
Processo de Concretizada com as recompensas recebidas pelas pessoas como contrapartida
valorizagdo das | de seu trabalho para a organizacdo. Essas recompensas podem ser entendidas
pessoas como o atendimento das expectativas e necessidades das pessoas, tais como:

econbmicas, crescimento pessoal e profissional; seguranca; projecdo social;
reconhecimento; possibilidade de expressar-se por seu trabalho, etc.

Fonte: adaptado de Dutra (2011).

As pessoas ndo sdo apenas um instrumento dentro das organizagdes, Sdo sujeitos
com competéncias e condigbes particulares capazes de colaborar com ideias e acdes
concretas, contribuindo com os objetivos da empresa. Neste sentido, a gestdo de pessoas
tem sido uma das fungdes empresariais determinantes para o fator estratégico de éxito ou
fracasso de uma organizagdo, isso porque as organizagbes sdo formadas por pessoas e
dependem delas para alcancar seus objetivos e cumprir suas missdes. Para as pessoas, as
organizacdes constituem o meio para alcancar os objetivos pessoais em um periodo de
tempo menor (HERRERO FILHO, 2005).

Em toda organizac@o saudavel, ocorre um nimero pequeno de entradas e saidas de
talentos, ocasionando uma rotatividade em nivel vegetativo e de simples manutencao. A
rotatividade, em niveis vegetativos é provocada pela organizacdo para fazer substituicdes
no sentido de melhorar o potencial humano existente. Através dessas definigdes, € possivel

distinguir dois tipos possiveis de saidas de membros da organizagdo: os desligamentos
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voluntarios (por iniciativa do empregado) e os involuntarios (por iniciativa da organizacao,

além de casos de falecimento e aposentadoria).

Aplicou-se o questionario “Percepcao de Suporte Organizacional’, contendo quatro

dominios de analise, conforme visto nas tabelas a seguir:

Tabela 1. Andlise da categoria gestdo de desempenho.

Gestdao de Desempenho

Discordo Concordo
Di N
Perguntas totalmente iscordo eutro Concordo totalmente
Valoriza novas ideias 6 (5%) 15(12%) 34 (26%) 48 (37%) 27 (21%)
Funcionario opina decisivamente na resolugdo de 12 (9%) 34 (26%) 39 (30%) 31 (24%) 14 (11%)
problemas
Consulta o funciondrio antes de promover mudangas no 16 (12%) 30 (23%) 29 (22%) 36 (28%) 19 (15%)
trabalho
Leva em conta o esforco do funcionario para atingir 10 (8%) 25 (19%) 34 (26%) 42 (32%) 19 (15%)
resultados
Procura conhecer dificuldades na execug3o das tarefas 7 (5%) 21(16%) 39 (30%) 49 (38%) 14 (11%)
Fornece informagBes necessarias a execucdo eficaz das 5 (4%) 13 (10%) 30 (23%) 57 (44%) 25 (19%)
tarefas
Mantém coeréncia entre diretrizes, metas e agBes 6 (5%) 13 (10%) 42 (32%) 51 (39%) 18 (14%)
Dinamiza e moderniza processos de trabalho 5 (4%) 22(17%) 27 (21%) 51 (39%) 25 (19%)
Toma prowdgnuas para sanar dificuldades ao 2 (2%) 16 (12%) 25 (19%) 69 (53%) 18 (14%)
desempenho eficaz
Desvaloriza os esforgos do funcionario 25(19%) 41(32%)  38(29%) 20 (15%) 6 (5%)
Atualiza o funciondrio quanto as novas tecnologias 11(8%)  21(16%)  35(27%) 42 (32%) 21 (16%)
O funciondrio conhece metas de desempenho esperadas 4 (3%) 23 (18%)  38(29%) 43 (33%) 22 (17%)
Desenvolve as capacidades do funcionério 4 (3%) 23 (18%) 39 (30%) 47 (36%) 17 (13%)

Fonte: obtido pelos autores.

A categoria de andlise “Gestao de Desempenho” refere a opinido dos trabalhadores

sobre as praticas organizacionais de gerenciamento do desempenho do funcionario:
estabelecimento de metas, valorizacdo de novas ideias, conhecimento de dificuldades na
execucdo eficaz das tarefas praticas organizacionais de gerenciamento do desempenho dos
funcionérios, como estabelecimento de metas, valorizagdo de novas ideias, conhecimento
de dificuldades associadas a execucdo eficaz das tarefas e esforco organizacional de
atualizacdo de seus colaboradores ou empregados em face das novas tecnologias
e processos de trabalho.

Interessante notar que a Tabela 1, categorizada por 13 questdes, apresenta 11

destas referentes ao apontamento “Concordo” com os maiores percentuais, variando entre
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28% e 53%. Ao observar as tratativas das respectivas questdes, todas as 11 vistas como
“Concordo” trazem argumentos de valorizacdo das praticas organizacionais. Os maiores
indices foram vistos quanto a tomada de providéncias para melhoria de desempenho
profissional (53%), execucdo de tarefas (44%) e coeréncia entre diretrizes, metas e acdes
(39%). Ha 1 questdo que aponta o quesito “Neutro (30%), na qual analisa se o funcionario
se observa decisivo na resolugao de problemas e 1 indicando “Discordo” (32%) ao perguntar
se a organizacdo desvaloriza os esforcos dos colaboradores. Evidencia-se, sobretudo nesta
dltima questdo, que os entrevistados de fato reconhecem o esforgo de suas respectivas
empresas no processo de valorizagdo das suas praticas profissionais.

Brandado e Guimaraes (2021) apresentam que a preocupac¢do das organizacées em
contar com individuos capacitados para o desempenho eficiente de determinada fun¢édo néo
é recente. Taylor (1970 apud BRANDAO; GUIMARAES, 2021) ja alertava, no inicio do
século passado, para a necessidade de as empresas contarem com “homens eficientes”,
ressaltando que a procura pelos competentes excedia a oferta. Na época, com base no
principio taylorista de selecdo e treinamento do trabalhador, as empresas procuravam
aperfeicoar em seus empregados as habilidades necessérias para o exercicio de atividades
especificas, restringindo-se as questdes técnicas relacionadas ao trabalho e as
especificacBes de cargo. Posteriormente, em decorréncia de pressfes sociais e do aumento
da complexidade das relagbes de trabalho, as organizagbes passaram a considerar, no
processo de desenvolvimento profissional de seus empregados, ndo somente questdes
técnicas mas também aspectos sociais e comportamentais relacionados ao trabalho
(BRANDAO:; GUIMARAES, 2021).

As organizacdes nada mais sdo do que um conjunto complexo de ideias,
normas, valores, missdo, objetivos, crencas, rituais, comportamentos mecanizados ou
sociais que dependem de acdes coordenadas e vinculadas a diversos anseios
providos pelo investidor, pelos administradores e demais individuos internos e
externos da organizacdo, 0S quais as pessoas mudam e evoluem quando
participam de algo que conhecem e acreditam, comprometendo-se com a mudanca
(NASCIMENTO; RODRIGUES; MEGLIORINI, 2010). Tal citacdo permite valorizar os dados
obtidos no presente trabalho, uma vez que os entrevistados conseguem identificar que os
objetivos corporativos estdo atrelados aos objetivos tracados para a gestdo de pessoas,
sentindo-se valorizados (maior percentual em “Concordo”) e com percepgdo de suporte

organizacional.
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As politicas organizacionais estabelecidas para a Gestdo de Pessoas é uma parte
muito interessante para se compreender quando se quer analisar Gestdo de Desempenho e
cultura das organizacbes. Ela € no geral contingencial e situacional, uma vez que ela
subexiste por varios aspectos, como a estrutura da organizacdo, os paradigmas
organizacionais, a aparéncia de seu mercado, o ramo da organizacdo, a automatizacdo em
uso, as diretrizes internas, o tipo de gestdio e outras muitas variaveis (ARAUJO; 2021;
CHIAVENATO, 2014).

Se Gestdo de Pessoas pode ser conceituado como o procedimento que procura
valorizar as pessoas que compdem as organizacdes, pois sdo elas que formam a parte
“viva” dela, diferenciando os servigos, produtos e atendimentos, a Gestado de Desempenho é
onde o administrador/gestor pode deixar a visdo de que a area de Gestdo de Pessoas €
apenas uma despesa e passa a determinar uma especial atencdo ao capital humano,
promovendo o desempenho eficiente das pessoas para alcancar os objetivos. Por este
motivo a Gestdo de Pessoas/Gestdo de Desempenho é tdo importante, pois as empresas
sdo constituidas exclusivamente de pessoas, e todo seu sucesso ou fracasso depende

delas.

Tabela 2. Analise da categoria carga de trabalho.
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Carga de Trabalho

Perguntas Discordo Discordo Neutro  Concordo Concordo
totalmente totalmente

Submete o funciondrio a uma carga excessiva de| 20 (15%) 38 (29%) 37 (28%) 26 (20%) 9 (7%)
trabalho.
Sobrecarrega de trabalho os melhores funciondrios. 12 (9%) 31(24%) 31(24%) 42 (32%) 14 (11%)
Suga a energia do funcionario. 18 (14%) 25(19%) 39(30%) 27 (21%) 21 (16%)
Interessa-se apenas pela produgdo. 14 (11%) 46 (35%) 31(24%) 28 (22%) 11 (8%)
Determina prazos irreais para a entrega de trabalhos. 32 (25%) 45 (35%) 24 (18%) 22 (17%) 7 (5%)
Coloca funcionarios em locais incompativeis com suas | 21 (16%) 45 (35%) 29 (22%) 26 (20%) 9 (7%)
caracteristicas pessoais.
Desconsidera interesses pessoais, ao tomar decisdes [ 15 (12%) 28 (22%) 51(39%) 22 (17%) 14 (11%)
administrativas que envolvem o funciondrio.

Fonte: obtido pelos autores.

A segunda escala, com 7 questBes, denominada de carga de trabalho, refere-se as
exigéncias e a sobrecarga de tarefas atribuidas aos funcionarios, devido as altas demandas
de producéo (Tabela 2). A categoria “Discordo” traz questdes nas quais os colaboradores

ndo concordam com negativas que desabonam sua organizacéo de trabalho, de forma que
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4 aspectos sdo vistos neste ponto: carga excessiva de trabalho (29%), interesse apenas
pela producdo (35%), prazos irreais de entrega de trabalho (35%) e locais incompativeis
com caracteristicas pessoais (35%). Vindo a um certo contraponto deste aspecto apontado,
h& 1 s6 questdo onde 32% “Concordam” que ha uma sobrecarga de trabalho dos melhores
funciondrios. Também se observou que ha uma postura “Neutra” (39%) quando se
gquestiona se a empresa desconsidera interesses pessoais ao tomar decisfes
administrativas que envolvem o funcionario.

Ha evidente percepcdo de que ha satisfagdo no cumprimento da relagdo entre
atividade profissional exercida e sua respectiva carga de trabalho. Mas torna-se importante
compreender os dados obtidos. Ao observar que 29% (n = 38) dos colaboradores discordam
que estejam submetidos a uma carga excessiva de trabalho, também se nota que 28% (n =
37) posicionam-se de forma neutra e 20% (n = 26) em concordancia com a questao,
gerando um indice de 77% de uma provavel tendéncia de que, de fato, hd um cenario
delineado para a carga excessiva de trabalho. Também é notado que 32% (n = 42)
concordam que ha uma sobrecarga de trabalho dos melhores funcionérios, mas, em
contrapartida, 24% (n = 31) posicionam-se de forma neutra e 24% (n = 31) discordam desta
afirmativa, mostrando um sentido contrario da questdo analisada anteriormente, com um
indice migrando para 80% de discordancia. Quanto a questdo “suga a energia do
funcionario”, 30% (n = 39) posicionam-se de forma neutra, enquanto 21% (n = 27)
concordam e 19% (n = 25) discordam, o que ndo permite determinar um direcionamento
assertivo.

O que pode se considerar sobre os dados trazidos acima? Que qualquer analise
precisa ser aprofundada no seu todo, e neste caso had a necessidade de analisar os
parametros “laterais” do instrumento de estudo, que sdo os respectivos indicadores:
“Discordo totalmente”, “Discordo”, “Neutro”, “Concordo” e “Concordo totalmente”. Nos trés
exemplos comentados da Tabela 2, pbde-se notar que o0s resultados necessitam ser
analisado em blocos de lateralidade (exemplo: “Neutro” em relagéo a “Concordo” e “Neutro”
em relagdo a “Discordo”). Como ndo nos utilizamos de andlises estatisticas determinantes
de coeficientes de variabilidade e significancias, apontamentos em porcentagens podem nao
representar uma “verdade” matematica, destoando-se de uma analise mais assertiva. Desta
forma, tem-se uma autocritica das possibilidades trazidas pelos autores quanto a analise
dos dados, porém ressalta-se que o interesse de estudo é focado na andlise qualitativa

destes.
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Tabela 3. Analise da categoria suporte material.

Suporte Material

Discordo . Concordo
Discordo Neutro Concordo
Perguntas totalmente totalmente

Fornece os . equipamentos  necessarios ao 6 (5%) 8 (6%) 28 (22%) 58 (45%) 30 (23%)
desempenho eficaz
Efetu? constantemente a manutengdo de maquinas 6 (5%) 12 (9%) 25 (19%) 49 (38%) 38 (29%)
e equipamentos
Procura adquirir equipamentos modernos de 6 (5%) 19(15%) 25 (19%) 48 (37%) 32 (25%)
trabalho
Fornece ferramentas de mé qualidade 33 (25%) 54 (42%) 31 (24%) 8 (6%) 4 (3%)
Fornece materiais em quantidade suficiente 5 (4%) 14 (11%) 23 (18%) 56 (43%) 32 (25%)
Atualiza o funcionario quanto as novas tecnologias 11 (8%) 21(16%)  35(27%) 42 (32%) 21 (16%)
Melh icoes fisi

elhora constantemente as condig¢Ges fisicas do 5 (4%) 25(19%) 50 (38%) 33 (25%) 17 (13%)
local de trabalho
Mantém sujos os locais de trabalho 41 (32%) 65(50%) 16 (12%) 6 (5%) 2 (2%)
Toma prowder'mas para sanar dificuldades ao 2 (2%) 16(12%) 25 (19%) 69 (53%) 18 (14%)
desempenho eficaz
Dinamiza e moderniza processos de trabalho 5 (4%) 22(17%) 27 (21%) 51 (39%) 25 (19%)
/r;\gc::;;)eallsgtamente 0s equipamentos de seguranga 20 (15%) 31(24%) 35 (27%) 27 (21%) 17 (13%)
Interessa-se apenas pela produc3o. 14 (11%) 46 (35%)  31(24%) 28 (22%) 11 (8%)
Investe na capacitagdo profissional do funcionario 12 (9%) 18 (14%) 46 (35%) 32 (25%) 22 (17%)
Libera recursos financeiros em tempo habil 9 (7%) 24 (18%) 55 (42%) 33 (25%) 9 (7%)
Mantém inadequados os ambientes de trabalho 37 (28%) 48 (37%) 28 (22%) 14 (11%) 3 (2%)
Oferece suporte financeiro extra 19 (15%) 41(32%) 39 (30%) 22 (17%) 9 (7%)
Deixa fal — =

eixa faltar os materiais necessarios ao bom 30 (23%) 48 (37%) 30 (23%) 17 (13%) 5 (4%)

desempenho

Fonte: obtido pelos autores.

A terceira escala, suporte material, contendo 17 questfes, refere-se a opinido da

amostra sobre a disponibilidade, adequacéo, suficiéncia e qualidade dos recursos materiais

e financeiros fornecidos pela organizacéo para apoiar a execuc¢do eficaz das tarefas (Tabela

3). Refere-se também a percepcdo do trabalhador sobre os esforgos organizacionais de

modernizacdo e dinamizacdo dos processos de trabalho, bem como sobre os de

qualificacdo da mdao-de-obra interna. Os parametros com apontamento em “Discordo” (6

guestdes) possuem conotacdo que desfavorecem uma politica adequada de suporte

material aos colaboradores, ou seja, os participantes da presente pesquisa ndo concordam

que haja um descomprometimento organizacional quanto a este requisito (ndo observam

falta de qualidade e disponibilidade em ferramentas, na limpeza do local de trabalho e

inadequacdo do ambiente de trabalho). Consequentemente, em 6 questdes no quesito
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“Concordo” ha apontamento que os equipamentos séo eficazes no desempenho das tarefas,
na manutencdo e modernizacao destes, bem como a quantidade, tecnologia, desempenho e
modernizacdo de processos sdo notados de forma satisfatéria. H4 um posicionamento
“Neutro” nas outras 4 questdes que tratam sobre condi¢cdes fisicas de trabalho,
equipamentos de seguranca, capacitacdo e liberacdo A&gil de recursos financeiros ao
departamento.

Paschoal, Torres e Porto (2010) expbem que as teorias de troca social validam a
ideia de que os empregados desenvolvem com a organizagdo uma relagdo marcada por
expectativas de reciprocidade, segundo as quais as pessoas devem ajudar aqueles que as
ajudaram. O trabalhador tem obrigacdo de apresentar bom desempenho e comprometer-se
com a organizagao; esta, por sua vez, tem obrigacdes legais, financeiras e morais com seus
membros. A percepcdo de suporte organizacional ocorre a partir de um processo de
personificagcdo da organizacdo, o que significa que os empregados veem as acdes dos
agentes organizacionais como acdes da prépria organizacdo. As crengcas sobre as
retribuicbes organizacionais dependem do mesmo processo de atribuicdo utilizado para
inferir o comprometimento de outras pessoas nas relacbes sociais. Sendo assim, o
trabalhador s6 desenvolve percepcdes favoraveis do suporte organizacional, quando julga
que as retribuicdes organizacionais sdo sinceras, bem-intencionadas e ndo manipulativas.

O bem-estar no trabalho € concebido como integracdo de trés componentes:
satisfacdo no trabalho, envolvimento com o trabalho e comprometimento organizacional
afetivo, todos responsaveis pelos vinculos positivos afetivos com o trabalho e com a
organizacdo. No entanto, para que as pessoas O vivenciem, € necessario ndo apenas
estarem satisfeitas com o trabalho e envolvidas com a tarefa, mas também manterem um
compromisso afetivo com a organizacdo. O bem-estar no trabalho deu origem a outras
propostas para o estudo do bem-estar; algumas consideram o contexto organizacional como
enfoque para o conceito. O bem-estar pessoal nas organiza¢des pode ser concebido a partir
da satisfac@o de necessidades e realizacdo de desejos dos individuos no desempenho de
seu papel na organizacdo. Essa definicAo responsabiliza a organizagdo por prover
ambientes saudaveis que possibilitem relacionamentos e atitudes positivas quanto ao
trabalho. Além disso, considera também que o bem-estar decorre de relacbes de
reciprocidade entre o empregado e a organizacdo, podendo, portanto, ser afetado por
caracteristicas individuais e organizacionais (ALVES; NEIVA; PAZ, 2014).
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Tabela 4. Analise da categoria praticas organizacionais de ascenséo, promocao e salarios.

Praticas Organizacionais de Ascensao, Promogao e Salarios

Discordo . Concordo
Perguntas totalmente Discordo Neutro Concordo totalmente
E;::;:(i;séo e ascensdo compativeis com aspiragdes 11 (8%) 29 (22%) 52 (40%) 27 (21%) 11 (8%)
Salarios que reduzem o impacto da inflagdo 10 (8%) 21(16%) 60 (46%) 30 (23%) 9 (7%)
:t:cg’(:rga’urti?osexemplar recebe mais recompensas 26 (20%) 42(32%) 36 (28%) 16 (12%) 10 (8%)
Final de carreira com salarios baixos 24 (18%) 38 (29%)  42(32%) 20 (15%) 6 (5%)
:erci;:idaosalérios compativeis com os melhores do 13 (10%) 29(22%) 47 (36%) 31 (24%) 10 (8%)
N3o oferece cargos importantes para o funcionario 12 (9%) 45(35%) 43 (33%) 21 (16%) 9 (7%)
rPet‘:an\:;/fadcz)sfuncionério para cargos mais bem 8 (6%) 29 (22%) 40 (31%) 38 (29%) 15 (12%)
Oferece raras oportunidades de promocao 8 (6%) 30(23%) 37 (28%) 42 (32%) 13 (10%)
Mantém baixas as recompensas financeiras 17 (13%) 24 (18%) 44 (34%) 34 (26%) 11 (8%)
Paga salario digno ao funcionario 10 (8%) 22(17%)  41(32%) 45 (35%) 12 (9%)
N3o incentiva escolaridade excedente 34 (26%) 39 (30%)  32(25%) 21 (16%) 4 (3%)

Fonte: obtido pelos autores.

A Ultima escala (Tabela 4), denominada praticas organizacionais de ascensao,
promocao e salarios, contendo 11 questdes, refere-se a opinido da amostra acerca das
praticas organizacionais de retribuicdo financeira, promocdes e ascensdo funcionais. Ha
uma forte tendéncia, em porcentagem, dos entrevistados se manterem neutros em seus
posicionamentos: promocdo e ascensdo compativeis com aspiracfes pessoais (40%),
salério que reduz o impacto da inflacdo (46%), alteracdo salarial no final de carreira (32%),
compatibilidade salarial com empresas de referéncia no mercado (36%), promocé&o (31%) e
bbnus salarial (34%). Por outro lado, h4& uma visdo que favorece a organizagdo ao
discordarem que ha distincdo de recompensa entre funcionarios (32%), de que ndo ha
oferecimento de crescimento profissional (35%) e ndo ha incentivo ao estudo (30%).

Importante trazer a visdo de que os parametros tendem sempre a ser analisados de
forma estritamente coerentes ao se observar que os indices mais elevados se encontram
lado a lado. Um indice com maior percentual em “Discordo”, possui o segundo maior
percentual ou em “Discordo Totalmente” ou “Neutro”, que sdo pontos vizinhos na analise.
Nao se observou em momento algum um indice mais elevado percentualmente em
“Discordo Totalmente” e o segundo item mais elevado em “Concordo Totalmente”.
Evidencia-se, portanto, coeréncia no comprometimento, raciocinio e integridade na

participacao dos voluntérios deste estudo.
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Alves, Neiva e Paz (2014) explicam que o bem-estar pessoal nas organizacdes
possui dois polos: gratificacdo (realizacdo de desejos e necessidades individuais) e
descontentamento (ndo realizacdo de desejos e necessidades individuais). Os indicadores
do polo gratificacdo sdo: valorizacdo do trabalho; reconhecimento pessoal; autonomia;
expectativa de crescimento; suporte ambiental; recursos financeiros; orgulho. O polo
contrario, descontentamento, reflete o sentimento de mal-estar nos individuos e possui os
seguintes indicadores: percepcdo de desvalorizacdo de seu trabalho; medo de ndo atender
a expectativas e exigéncias da organizacao; impossibilidade de utilizar seu estilo pessoal na
execucdo de seu trabalho; auséncia de perspectiva de crescimento pessoal e profissional,
auséncia de condicbes adequadas, impedindo o desempenho de suas atividades;
percepcdo de injustica salarial; frustragdo por pertencer a organizacdo. Nas organizagdes,
existem tanto pessoas que vivenciam gratificacdo quanto pessoas que vivenciam o
descontentamento; porém, todos estdo sempre em constante busca pelo bem-estar.

Os dados da Tabela 4, ao focarem nas questbes de recompensa e bonificacdo
salarial, permitem entender essa dualidade entre gratificacdo e descontentamento, uma vez
gue os participantes, ao se manterem neutros neste aspecto, ddo margem para as demais
respostas migrarem para as lateralidades “Concordo” e “Discordo”. A neutralidade pode ser
vista como uma configuracdo de poder por parte da organizacdo, de forma que o
colaborador busca um ndo comprometimento com aspectos que podem acarretar

desconforto ou até medo de perder o préprio emprego.

CONCLUSOES

Este estudo relata a experiéncia de aplicagdo de um instrumento que avalia a
percepgéo de suporte organizacional de alunos que se encontram no ensino superior e,
necessariamente, trabalhadores em industrias. Trata-se de uma pesquisa de campo
desenvolvida com o intuito de identificar indicadores objetivos de acbBes e de suporte
organizacionais, 0s quais, sob a forma de um questionario, foram submetidos a
procedimentos que ja passaram por validacao semantica, conceitual e empirica, descrito por
Oliveira-Castro, Pilati e Borges-Andrade (1999).

Para os autores supracitados, o suporte organizacional refere-se as percep¢des do
trabalhador acerca da qualidade do tratamento que recebe da organizacdo em retribuicdo ao

esforco que despende no trabalho. Essas percepcdes baseiam-se na frequéncia,
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intensidade e sinceridade das manifestacfes organizacionais de aprovacao, elogio,
retribuicdo material e social ao esforco dos seus recursos humanos. Uma percepcgao
favoravel de suporte organizacional, segundo essa perspectiva, fortaleceria a expectativa
esforco-resultado e o envolvimento afetivo do empregado com a organizacao, resultando em
maior esforco do empregado para atingir os objetivos organizacionais.

Tamayo e Abbad (2006) descrevem a formacdo do autoconceito. No ambito
organizacional, o autoconceito profissional é entendido como a percepcao que o individuo
tem de si mesmo em relacdo ao trabalho e as tarefas que executa. Esta percepcéo reflete
como o individuo se percebe em seu trabalho no que diz respeito as suas tarefas, a
organizacdo onde trabalha e aos outros significativos na situacdo de trabalho: chefia,
colegas, clientes. Assim, buscou-se investigar de que modo um alto ou baixo autoconceito
profissional afeta os niveis de percepcao de suporte organizacional. Toda aplicacdo de um
instrumento que envolve a percepc¢do de uma pessoa sobre algum aspecto de impacto em
sua vida, neste caso foi 0 ambiente profissional, tende a ter uma alta expectativa quanto a
validacao dos resultados.

Embora nédo se tenha utilizado o tratamento estatistico apontado pelos autores que
validaram o instrumento desta pesquisa, o padréo de analise desenvolvido em nosso estudo
possibilitou compreender que os sujeitos participantes compartiliham da missdo de suas
empresas, ha medida em que demonstram contribuir para o alcance de bons resultados e
que possam impulsionar o seu bem-estar.

Por fim, o questionario Percep¢do de Suporte Organizacional, além de facilitar a
producdo de conhecimentos cientificos na area de comportamento organizacional, podera
vir a ser atil como instrumento de diagndéstico e avaliagdo organizacionais e também como
indicador indireto de necessidades de treinamento gerencial nas areas de gestdo de

desempenho e préticas de valorizagdo do funcionario.
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