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RESUMO

Pesquisada mais intensamente a partir da década de 90, a confianga ¢ uma variavel que tem
encontrado consideravel destaque no meio organizacional devido a sua influéncia sobre
diversos comportamentos do trabalhador. Entretanto, a confianca do empregado na
organizac¢ao ainda ¢ um construto pouco explorado. Assim, este estudo teve como objetivo
principal o teste de um modelo que previa um bloco constituido pelas varidveis: percepgao
de suporte organizacional, afeto positivo, afeto negativo, resiliéncia e confianga do
empregado na organizagdo. Para tanto, 160 empregados vinculados a organizacdes
publicas e privadas situadas no Alto Paranaiba responderam voluntariamente aos
instrumentos validos e especificos a cada construto. Os dados foram submetidos a
estatisticas descritivas, correlagdes de Pearson e andlises de regressdo multipla stepwise,
discriminando como variavel dependente a confianca do empregado na organizacao. Do
modelo proposto apenas duas variaveis se sustentaram como preditoras da confianca do
empregado na organiza¢do. Sendo uma delas a percepcdo de suporte organizacional que
explicou os fatores da varidvel critério: “promocdo do crescimento do empregado”,
“solidez organizacional”, “reconhecimento financeiro organizacional” e “padrdes éticos”, €
a outra, a resiliéncia que por sua vez explicou o fator da variavel critério: “padrdes éticos”.
Entretanto, percepc¢ao de suporte organizacional concentra uma maior capacidade preditiva
em compara¢do com a uUnica varidvel micro-sistémica que permaneceu no modelo,
apontando para uma maior influéncia do ambiente sobre os comportamentos
organizacionais do que as varidveis individuais. Os resultados foram discutidos com base
em literatura especializada e as conclusdes refutam grande parte do modelo proposto, mas
¢ reconhecida a necessidade de outras pesquisas que possam acrescentar conhecimento

sobre as variaveis discriminadas neste estudo.

Palavras-chave: confianga do empregado na organizagdo, percepcdo de suporte

organizacional, afeto positivo, afeto negativo e resiliéncia.



ABSTRACT

Researched more intensely starting from the decade of 90’s, trust is a variable that has found
considerable prominence in the middle organizational due to its influence on the worker's
behaviors. However, the employee's trust in the organization is still a construct little explored.
Like this, this study had as main objective the test of a model constituted by the variables:
perception of organizational support, positive affect, negative affect, resilience and the
employee's trust in the organization. For that, 160 employees from public and private
organizations located in Alto Paranaiba (in the state of Minas Gerais, Brazil) voluntarily
answered valid and specific instruments to each construct. Data were submitted to descriptive
statistics, correlations of Pearson and analyses of regression multiple stepwise, discriminating
as dependent variable the employee's trust in the organization. According to the model
proposed, only two variables sustained as predictors of the employee's trust in the
organization. One of them was the perception of organizational support, which explained the
factors of the variable criterion: “promotion of the employee's growth”, “organizational
solidity ", "organizational financial recognition” and “ethical patterns”. The other variable
was the resilience, which explained the factor of the variable criterion: “ethical patterns”.
However, perception of organizational support has a larger predictive capacity in comparison
to the only micro-systemic personal variable which remained in the model, pointing to a
larger influence of the environment on the organizations behaviors rather than the individual
variables. The results were discussed based on specialized literature and the conclusions
refute great part of the proposed model, but it is recognized the need of more researches that

can broaden knowledge concerning the variables discriminated on this study.

Word-key: the employee's trust in the organization, perception of organizational support,

positive affect, negative affect and resilience.
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INTRODUCAO

Atualmente, a literatura aponta para mudancgas nas relagdes entre empregado e
empregador, principalmente no que concerne a uma maior participacdo nos eventos da
organiza¢do € uma maior autonomia, exigindo para tanto, um novo perfil deste trabalhador,
ndo s6 no que tange a habilidades técnicas como também em como ele percebe e lida com as
varias situagdes complexas e imprevisiveis da organizagao.

Com a finalidade de auxiliar o empregado neste processo de mudanga permitindo-lhe
mais rapidamente adaptar-se a esta complexa realidade, as organizagdes passaram a estruturar
as relagdes de trabalho de forma a consolidar vinculos de confianca, os quais possam dar
conta de pelo menos parte das incertezas que envolvem as tomadas de decisdes, os
comportamentos de riscos e as proprias relagdes de trabalho, conferindo seguranca a
organizagao ¢ as pessoas (Butler, 1983).

Pesquisada mais intensamente a partir da década de 90, a confianca ¢ uma variavel que
tem encontrado consideravel destaque no meio organizacional devido a sua influéncia sobre
diversos comportamentos do trabalhador: o desempenho no trabalho, o comportamento de
responsabilidade, o comportamento de solugdo de problemas, o reconhecimento/sustentagao
de autoridades, a negociacdo de ganhos mutuos, o comprometimento organizacional, os
processos de aprendizagem, o desempenho de equipe e os comportamentos de adaptagdo a
crise (Mishra, 1996; Dirks, 1999; Ford, 2001; Tzafrir, & Dolan, 2004; Ldmsa, & Pucetaitg,
2006).

Compreendido como sendo “o conjunto de cognigdes interdependentes que integra
crencas a respeito de padrdes éticos, credibilidade da comunicacdo, poder economico da
organiza¢do e capacidade desta de reconhecer o desempenho do empregado, tanto financeira

quanto profissionalmente” (Oliveira, 2004, p.100), o construto confianca do empregado na
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organizagdo, o qual prioriza o foco do trabalhador sob uma Optica cognitiva, ainda ¢ pouco
explorado pela literatura. Como conseqiiéncia, o conhecimento sobre os preditores de
Confian¢a do Empregado na Organizagao ainda sao bastante restritos.

Considerando a confianga como o resultado de uma série de fatores que se encontram
imbricados numa relacdo, no caso, de natureza organizacional, a literatura salienta a
importancia dos aspectos relacionados a percepcao dos empregados sobre a forma como sao
tratados pela organizacdo. Pesquisas realizadas por Costa (2000), Oliveira (2004) e
Stinglhamber, Cremer e Mercken (2006), dentre outros, sdo representativos do poder
explicativo das variaveis: percep¢ao de suporte organizacional e justi¢ca sobre confianca.

Neste sentido, em especial, torna-se importante ressaltar que tanto a confianga como a
percepcao de suporte organizacional, encontram-se sustentadas pelo mesmo principio, o da
reciprocidade proposto por Gouldner (1960). Tal fato, por si so, oferece indicios para se
hipotetizar, ainda que a literatura nao tivesse tratado destas varidveis em conjunto, a
existéncia de alguma relacao entre ambas.

Por outro lado, ainda ha diversas varidveis pouco investigadas e que também
contemplam a sua relevancia para o estabelecimento da confianga. Os componentes afetivos
sdao exemplos tipicos desta situagcdo. Kramer (2006) ¢ categoérico ao afirmar a importancia de
se considerar os elementos de natureza afetiva, inclusive, na conceituagao de confianca.

Resiliéncia, uma variavel com uma exploragio limitada no contexto organizacional foi
selecionada para este estudo devido a uma suposta relagdo com confianga do empregado na
organiza¢do. Ainda sem comprovagdo empirica poder-se-ia supor a existéncia de uma relagao
entre confianga e resiliéncia com base na percepgdo de haver entre ambas, elementos bastante
singulares ao seu desenvolvimento. Um dos aspectos fomentadores da resiliéncia se encontra
no bindmio: fatores de risco versus fatores de protecdo. Este ultimo, em especial refere-se a

elementos capazes de reduzir o impacto da vulnerabilidade e do risco sobre o individuo,
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sendo que este representa um dos papéis da confianga. Os fatores de protecao parecem ser um
elo comum a ambas as variaveis. No entanto, enquanto que para a resiliéncia estes fatores
representam uma condi¢cdo necessaria no ambiente para o seu desenvolvimento, com relagao a
confianca eles sdo caracterizados como uma de suas finalidades.

Considerando o comportamento organizacional um campo de estudo ainda bastante
insipiente, principalmente no que tange ao nivel micro, o qual trata das rela¢des estabelecidas
ao nivel do individuo, e considerando a atual realidade de mudanca que se coloca como pano
de fundo para necessidades de natureza diversas entre empregado e empregador, este estudo
justifica-se a medida que novas dindmicas entre organizagdes, individuos e relagdes de
trabalho necessitam ser constituidas com o objetivo de dar conta das atuais demandas que as
envolvem de forma a garantir a eficacia organizacional (Robbins, 2005).

Diante do exposto, a proposta do presente trabalho ¢ de focar as varidveis que
sinalizam para uma interpretacdo do apoio que o empregado recebe da empresa na qual
trabalha; para o tipo de afeto que ele sente frente aos eventos cotidianos; para uma avaliagao
de como ele lida com diversas situacdes de sua vida e sua relagdo com a confianca que tais
individuos depositam na organizacao na qual trabalham.

O respectivo estudo versa, portanto sobre as variaveis denominadas: Percepcao de
Suporte Organizacional, Afeto Positivo, Afeto Negativo e Resiliéncia e a Confianga do
Empregado na Organizagao.

Este trabalho encontra-se estruturado da seguinte forma: o capitulo 1 aborda a
literatura referente a Confianga do Empregado na Organizagdo; o capitulo 2 apresenta a
literatura sobre Percep¢do de Suporte Organizacional; o capitulo 3 expde sobre o Afeto; o
capitulo 4 versa sobre Resiliéncia; o capitulo 5 apresenta a proposi¢do conceitual do estudo; o

capitulo 6 descreve a metodologia utilizada; o capitulo 7 discorre sobre os resultados
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encontrados e o capitulo 8 aduz as conclusdes, sintetizando os resultados encontrados e

expondo as limitagdes metodoldgicas encontradas.
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CAPITULO 1

CONFIANCA DO EMPREGADO NA ORGANIZACAO

O tema confianca emergiu como foco de interesse em pesquisas, principalmente a
partir da década de 90, quando jornais e livros populares passaram a tratar de forma exclusiva
o assunto incluindo topicos relacionando as implicagdes gerenciais de confianca, o problema
da confianga no contexto organizacional e a relevancia desta varidvel nas institui¢des politicas
(Kramer, 2006).

Um dos motivos que justifica o interesse crescente neste tema, mais especificamente
no ambito organizacional, encontra-se nos resultados obtidos quando da sua existéncia no
ambiente. A confianca no contexto organizacional ¢ responsavel por influenciar o
desempenho no trabalho, o comportamento de responsabilidade do trabalhador, o
comportamento de solu¢cdo de problemas, o reconhecimento/sustentacdo de autoridades, a
negociagdao de ganhos mutuos € o comprometimento organizacional (Tzafrir, & Dolan, 2004;
Liamsa, & Pucetaité, 2006).

Whitener, Brodt, Kosgaard e Werner (1998) realgam o aspecto elementar da confianga
como um regulador das relagdes sociais, impactando positivamente sobre o estresse € a
ansiedade.

Confianca ainda ¢ reconhecida como uma virtude social capaz de “criar prosperidade”,
por alavancar e promover vantagens econdomicas competitivas (Fukuyama, 1996).

Para Puusa e Tolvanen (2006) confianca ¢ a chave para compreender a ligagao entre a
identificacdo do individuo com a organizagdo e a criacdo de uma identidade forte com esta,

além de ser a responsavel por fomentar niveis fortes de comprometimento organizacional.
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Na concep¢do de Butler (1983) e Zand (1997) a percepcao de confianga confere
seguranca a organizagdo € as pessoas para assumirem riscos, porque as incertezas entre as
partes sdao reduzidas com base na crenga de que haverd a reciprocidade do
beneficio/comportamento.

Ainda que com visdes semelhantes, Limerick e Cunnington (1993) argumentam,
entretanto, que a confianga representa um dos elementos mais criticos a serem gerenciados
dentro das dinamicas interpessoais que envolvem as redes de relacionamento e as aliangas. Se
por um lado, altos niveis de confianga ajudam a reduzir custos com transagdes, uma vez que
abranda as incertezas sobre o futuro diminuindo, portanto, a necessidade de se fazer provisdes
para o caso da ocorréncia de comportamentos oportunistas entre os envolvidos, por outro
lado, a confianga ndo € algo que surge naturalmente, ¢ necessario realizar um gerenciamento
cuidadoso e estruturado para que ela se desenvolva.

O ato de confiar requer uma imersao num estado de “falsa certeza” com relacao a
reciprocidade do comportamento do outro, uma vez que do ponto de vista “legal”, ndo ha
nada de fato que sustente esta confianca, ou seja, a parte que confia, corre o risco de que a
parte depositaria da confianga ndo cumpra com a retribui¢do de um beneficio/comportamento.
A relacao de confianga, portanto, possui sua origem sob um relacionamento com algum grau
de risco pelo menos, para uma das partes envolvidas (Whitener, Brodt, Kosgaard, & Werner,
1998).

Ao considerar os elementos favoraveis ao estabelecimento da confianga, Lorenz
(1988) aponta trés fatores que deverdo estar presentes na situacdo: (1) uma situagao de risco,
de vulnerabilidade atual ou potencial ao comportamento de outros; (2) uma situagdo na qual o
ato de confiar ndo seja imposto e, (3) o risco da ndo retribui¢do do beneficio/favor deve ser
desencadeado pelo comportamento do outro, ndo por eventos externos que podem prejudicar

a situacao de troca.
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Ainda sobre as bases formadoras da confianga, Huff e Kelley (2002) propdem um
modelo no qual a confiancga refere-se a expectativa de alguém que, em uma dada situagao,
considerada como importante, acredita que a pessoa depositaria da confianca agira em seu
favor. Para tanto, o modelo dos autores pressupde a existéncia dos seguintes elementos: (1)
um confiante que deve ter a opcao de depositar ou ndo a confianga em um confiado (pessoa,
organizagao, objeto); (2) a estimativa da probabilidade de que o confiado agira de acordo com
as inten¢des do confiante e a disposi¢do para agir conforme esta estimativa; (3) a expectativa
do confiante com relagdo a conduta de outrem; (4) expectativas em relacdo a uma agao que
afeta diretamente o alcance dos objetivos do confiante; (5) a dependéncia da outra parte; (6) a
existéncia de um contexto de incerteza e risco; (7) a disposi¢do de estar vulneravel a outra
parte, cujo comportamento ou desempenho ndo estd sob controle do confiante, e (8) o
direcionamento a um alvo ou situagdo especifica.

Sobre a atitude de expectativa que permeia uma relacdo de confianga, Whitener et al.
(1998) discriminam os seguintes elementos que a caracterizam: 1) uma parte acredita que a
outra parte sera benevolente; 2) uma parte ndo pode forcar a outra parte a cumprir esta
expectativa; e 3) envolve uma dependéncia entre as partes, ou seja, o desempenho de uma das
partes ¢ influenciado pelo desempenho da outra.

Para Tzafrir e Dolan (2004) ¢ preciso considerar que além da atitude de expectativa,
ha ainda outra vertente conceitual de confiangca que enfatiza o aspecto da vulnerabilidade,
sendo, portanto, necessario considerar como elementos comuns a ambas as linhas tanto as
questdes associadas a vulnerabilidade/risco, quanto o problema da reciprocidade, e a dindmica
das expectativas.

A despeito, porém, de todos os elementos apontados como condicionantes para a

instauracdo da confianga, Zucker (1996) chama a atengdo para um dos aspectos mais
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favoraveis a sua produgdo: o fator tempo. Para a autora, o tempo representa tanto uma
condig¢do para o seu desenvolvimento quanto para a sua legitimagao.

Compartilhando da mesma crenca, Sennett (1999), entretanto alerta que: “Lagos
sociais fortes, como a lealdade, confianca, senso de objetivo e responsabilidade, entre outros,
dependem da associag¢do a longo prazo, condi¢cdo hd muito excluida do contexto de nossas
organizacoes” (p.24).

Contrario a esses autores, Lima, Machado e Castro (2002) afirmam que o tempo nao
exerce influéncia significativa sobre a confianga, principalmente no que se refere a equipes
parceiras de trabalho, mas sim, a outros fatores e variaveis que se desenvolvem com o tempo.

Enfatizando outros aspectos que ndo a variavel tempo para o estabelecimento da
confianca, Hardin (1992, 2002; citado por Kramer, 2006) chama a aten¢do para elementos de
outra natureza a serem apreciados no desenvolvimento desta relagdo: as caracteristicas do
confiante, os atributos do depositario da confianga e o contexto especifico sob o qual a
confianca ¢ estabelecida.

Sendo assim, ¢ possivel compreender que ainda que o fator tempo exerca consideravel
efeito para a instauracdo da confianga, ele por si s6 ndo garante a sua existéncia. Outros
aspectos sao necessarios para configurar uma situa¢ao adequada a solidificacao deste vinculo.

Em se considerando, entretanto, a auséncia de elementos favoraveis ao
desenvolvimento da confianca em uma dada situagdo, Drummond (2007) reconhece a
configuracdo de um campo promissor a instalacdo de pactos ilegitimos, os quais por sua vez,
geram conflitos explicitos ou encobertos, inviabilizando ou deteriorando a qualidade dos
relacionamentos e repercutindo sobre os resultados da produgao coletiva.

Dada a sua importancia e complexidade, em se considerando o estudo sobre confianga,
Tzafrir e Dolan (2004) chamam a atencdo para a participacdo das diversas disciplinas da

pesquisa organizacional, como a psicologia, a sociologia, as ciéncias politicas e a economia,
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dentre outras, e afirmam que, mesmo contando com a participacdo de varias areas do

conhecimento, ainda existem componentes criticos as diferentes definigdes de confianca.

1.1 - Fundamentos da Confianca

A palavra confianca, segundo Ferreira (1989) ¢ traduzida como ‘“seguranca intima de
procedimento; crédito, fé; boa fama; seguranga e bom conselho que inspiram as pessoas de
probidade, talento (dom natural ou adquirido), discrigao” (p.525). O ato de confiar implica,
ainda de acordo com o autor, em “crer na honradez ou discri¢ao de; ter em bom conceito, em
alta estima” (p.525).

Percebe-se que o termo confianga, conforme o autor, apresenta—se caracterizado de
forma positiva ressaltando-se como qualidade moral (virtude) presente em um tipo particular
de pessoa — como resultado de uma caracteristica pessoal que tanto pode ser inata ou
adquirida. Concomitantemente, identifica-se que confiar pressupde uma crenga em alguém
que ird retribuir ou executar uma promessa ou Compromisso.

A crenca na retribuicdo de um beneficio ou de agradecimento de um favor (Gouldner,
1960) caracteriza o principio da reciprocidade e confere uma base consistente o suficiente
para que a confianca possa se estabelecer. Apoiada pelos pilares de que a) as pessoas devem
ajudar aquelas que as ajudaram; e b) as pessoas ndo devem prejudicar seus benfeitores; o
principio da reciprocidade estabelece uma crenca realista que norteia as agdes dos individuos
e funciona como regulador das interagdes sociais.

Reed (2001) afirma que o principio da reciprocidade oferece uma base que sustenta a
constru¢do da confianca entre as partes, sendo que esta assume o papel de estabilizador e
mantenedor do sistema social porque ajuda a lidar com as potencialidades destrutivas das
diferengas de poder, uma vez que possibilita a contencdo de relacdes exploratérias que

poderiam arruinar o sistema social.
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O principio da reciprocidade, de certa forma, estabelece algum limite a interferéncia
dos modelos de escolhas racionais, os quais se encontram arraigados por uma visao egoista e
materialista de ganhos individuais, propiciando um campo promissor para que o0s
comportamentos de cooperagdo acontecam entre os individuos apoiados por uma visdo no
futuro sendo, portanto, esta expectativa de continuidade na relagdo que sustenta a confianga

nas agoes dos outros (Axelrod, 1984).

1.2 - Os niveis da confianca

Compreendida como um conceito multinivel, a confianca pode ser estudada e
entendida do ponto de vista micro, meso e macro. O primeiro nivel enfatiza as bases
psicologicas da confianca e da desconfianca. Os estudos realizados na area da psicologia sao
caracteristicos deste nivel e seu objetivo € estudar as relacdes entre caracteristicas pessoais e
situacionais que envolvem a confianga. O segundo nivel foca a exploracao das redes sociais
enquanto o terceiro prioriza a influéncia das organizagdes sociais sobre os padrdes de
confianca (Kramer, & Tyler, 1996).

Worchel (1979; citado por Lewicki, & Bunker, 1996) se utiliza destes mesmos niveis
quando se propde a organizar os diferentes enfoques dados a confianga por psicélogos,
sociologos e economistas.

No nivel micro situa-se os estudos realizados pelos Teoricos da Personalidade, cujo
foco concentra-se tanto nas diferencas de personalidade individual como no desenvolvimento
especifico e social de fatores contextuais que desenvolvem e explicam a prontiddo para
confiar. Portanto, neste nivel, a confianca ¢ compreendida como uma crenga, uma expectativa
ou sentimento que se encontra profundamente arraigado na personalidade e cuja origem situa-

se no desenvolvimento psicossocial precoce do individuo.
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No nivel meso encontram-se as pesquisas imbricadas por uma visdo psicoldgica —
social que enfoca as transagdes interpessoais entre os individuos que criam ou destroem a
confianca nos niveis interpessoais e grupais. Nesta perspectiva, confianca refere-se a
expectativa com relacdo a outra parte envolvida em uma transagdo, e, portanto, 0s riscos
associados ao assumir e agir sobre tal expectativa e os fatores contextuais que servem para
aumentar ou inibir o desenvolvimento e manutengdo da confianga sdo aspectos alvo de
estudo.

E por fim, o nivel macro, ¢ constituido pela visao dos socidlogos e economistas que
compreendem a confianga como um fendmeno institucional e a conceituam tanto como um
fenomeno que ocorre dentro e entre instituicdes, como a confianca individual depositada
nestas institui¢des.

Para Drummond (2007) a confianca se constituiria apenas de dois niveis: a confianga
geral ou interpessoal e a confianca institucional. A confianga geral ou interpessoal considera
as perspectivas dos psicologos, tedricos da personalidade e também dos psicélogos sociais,
cujo foco de estudo concentra-se nos relacionamentos interpessoais. Enquanto que o foco da
confianca institucional abarca a percep¢ao da natureza humana em geral, ou seja, engloba
todo e qualquer relacionamento.

A literatura aponta que os estudos sobre o modo como a confianca se aplica as
relacdes interpessoais representa uma preocupagdo antiga dos pesquisadores, ao contrario das

investigagdes voltadas a compreensdo de como a confianga se aplica a organizacdo (Ford,

2001).

1.3 - Bases da Confianca
Situando seus estudos sob o nivel micro, Shapiro, Sheppard e Cheraskin (1992)

sugerem que a confianga desenvolvida no contexto dos relacionamentos profissionais se apoia
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sobre um modelo que envolve trés estagios. O primeiro estagio refere-se a confianga baseada
no calculo, a qual se encontra fundamentada ndo somente pelo medo da punicdo caso a
confianca seja violada, mas também nas recompensas derivadas de sua preservacao. O
segundo trata-se da confianca baseada no conhecimento, sendo que a vontade para confiar
associa-se a crenga de que as disposi¢des de outras pessoas sdo bem conhecidas e que seus
comportamentos podem ser confiantemente preditos. E por tltimo, a confianca baseada na
identificacdo, a qual ocorre quando as pessoas consideram as necessidades e desejos dos
outros como metas pessoais € agem de forma a julga-los como ganhos comuns.

Para Lewicki e Bunker (1996), enquanto os dois primeiros estdgios representam
modelos condizentes com a motivagao racional para a escolha, ou seja, a escolha baseada na
maximiza¢do dos ganhos pessoais € na minimizagdo das perdas; o terceiro estagio contempla
um modelo de motivagdo ndo instrumental e, portanto, este conduz para uma série de
predicdes sobre como os relacionamentos baseados na confianga podem ser construidos ou
prejudicados.

Os principais modos de producdo de confianga de acordo com Tutzauer (1999) sao
denominados como: confianca geral - a qual resultaria da participagdo em grupos, sendo
socialmente construida e disseminada pela cultura; confianga baseada na personalidade - pode
ser compreendida como um trago de personalidade; confianga baseada em processo - modo de
producdo diddico e que se estabelece nas interagdes interpessoais repetidas, associadas a
experiéncia passada de sucesso em uma relacdo e, por ultimo, a confianca baseada no
ambiente — a qual estabelece que o grau de estruturagdo dos sistemas com suas politicas,
normas e regulamentos, pode influenciar o tipo de confianga que se estabelece em seus
limites.

Kramer (1999) considera cinco bases para o estabelecimento da confianca no contexto

organizacional. A primeira denominada como confianca disposicional refere-se a
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predisposicao para confiar, a qual se evidencia como caracteristica positiva ou negativa
estavel de personalidade (pode ser identificada como confianga geral). A segunda trata-se da
confianca baseada no historico e ¢ construida ou viabilizada por meios de informacgdes
historicamente acumuladas sobre as disposi¢des, intengdes e motivagdes de partes
interdependentes de uma relagdo, as quais possibilitam inferéncias sobre comportamentos
futuros. A terceira considera a confianca baseada na categoria, ou seja, o individuo passa a ser
digno de confiancga se estiver filiado a mesma categoria do sujeito. A quarta base refere-se ao
conhecimento do papel a ser desempenhando pelo individuo. E a tltima base envolve a
confianca sustentada no compartilhamento de regras consideradas apropriadas.

Para Drummond (2007), as trés ultimas bases discriminadas por Kramer (1999)
representam alternativas para a constituicdo de uma base prévia, denominada pela autora
como confianga presumida, a qual sustentara as informagdes oriundas da experiéncia
interacional direta. Esta situacdo se faz necessaria, ainda segundo a autora, devido a
dificuldade de se obter informagdes vitais a composicao de perfis individualizados e
personalizados de confianga, principalmente em grandes organizagoes.

Uma sintese da literatura realizada por Ford (2001), discrimina nove diferentes fontes

eliciadoras de confianga.
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1.4 - Conceito de confianca

O construto confianca tem sido definido de diferentes formas na literatura. Alguns
conceitos enfatizam o aspecto da expectativa presente em uma relagdo caracterizada pela
vulnerabilidade e/ou risco. Outros focam nas condi¢des que fomentam a confianca. H4 ainda
0s conceitos que ressaltam o carater de investigacao e idoneidade. E por fim, os conceitos que
a consideram como um trago de personalidade ou como um comportamento.

Para Rosseau, Sitkin, Burt e Camerer (1998) os aspectos comuns as varias defini¢des
diferentes de confianca sdo: 1) o risco; 2) as crengas ou expectativas e 3) uma vontade para
colocar a si mesmo em risco com a expectativa e suposicdo que nenhum dano vira sobre si
mesmo.

Confianga para Rotter (1967) refere-se a expectativa tida por um individuo ou por um
grupo de que a palavra, a promessa ou um compromisso de um outro individuo ou grupo sao
merecedores de confianca.

Boon e Holmes (1991; citado por Lewicki, & Bunker, 1996) compreendem o conceito
de forma semelhante: “um estado envolvendo uma expectativa positiva confiante sobre os
motivos dos outros com respeito a si mesmo em situagdes que requerem riscos” (p.117).

Para Aristotle (2000; citado em Gustafssonn, 2005) a expectativa positiva com relagado
ao comportamento do outro individuo revela que ha um vinculo de confianga formado, cuja
base encontra-se no sentimento de que um individuo nunca faria uma injusti¢a a outro, neste
sentido o sujeito pode sentir-se confortdvel, sem temer as agcdes do semelhante.

As condigdes elementares para a origem da confianga sdo exploradas conceitualmente
por Fukuyama (1996): “expectativa que nasce no seio de uma comunidade de comportamento
estavel, honesto e cooperativo, baseado em normas compartilhadas por seus membros” (p.41).

Confianca também ¢ compreendida como um construto psicoldgico resultante da

interagdo entre valores pessoais, atitudes, humores e emocdes (Jones, & George, 1998).
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Sob uma optica mais analitica, Puusa e Tolvanen (2006) conceituam confianga como
uma avaliacdo global da fiabilidade de uma empresa percebida pelos seus empregados. Neste
sentido, os funcionarios sempre estardo a observar o ambiente interno e a procurar elementos
que lhes permitam identificar o nivel de credibilidade da mesma.

Confianga organizacional ¢ a nomenclatura utilizada por Zucker (1986) para referir-se
a relacdo estabelecida com o sistema formal cuja base se apoia em leis, regulamentos
institucionais, e praticas caracteristicas da organiza¢do como um todo.

Em se tratando do contexto organizacional, Costa (2000) considera dois tipos de
confianca presentes neste ambiente, os quais contemplam processos distintos de
desenvolvimento: a confianga interpessoal e a confianga institucional.

A primeira refere-se a confianca estabelecida entre as pessoas e sustentada nas
percepcdes pessoais ou de grupo em relacdo aos motivos e intengdes de outros individuos.
Este tipo de confianca envolve mais a dimensdo afetiva e ¢ fortalecido pelo relacionamento
interpessoal.

A confianga institucional trata-se da confianga imputada a agentes impessoais como as
institui¢des sociais, politicas e econdmicas. A dependéncia dos aspectos cognitivo e racional ¢
explicada pelo carater anonimo destes agentes. O desenvolvimento da confianga institucional
encontra-se nas generalizagdes realizadas com base em reputagdes de entidades com as quais
se tem pouca familiaridade, interdependéncia e continuidade.

A literatura aponta que as linhas conceituais diferentes adotadas pelos pesquisadores
resultam do nivel de andlise: se individual, grupal ou organizacional. A Tabela 2 apresenta

diversos conceitos sobre confianga discriminando o enfoque adotado.
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Para Ford (2001) os diferentes e abundantes conceitos encontrados na literatura a
respeito de confianga representam, na verdade, apenas os diferentes alvos focados. Sendo os
mais comuns, a confianga interpessoal, cujo alvo ¢ o sujeito em si mesmo, € a base, portanto,
se sustentando na relagdo individuo-individuo; e a confianga organizacional, a qual esta
fundamentada na posi¢do que o individuo ocupa, no titulo possuido ou no papel de

representante da organizacao.

1.5 - Dimensdes da Confianca

Objetivando encontrar um consenso dentre os diversos teoricos, Costa (2000) afirma
que € possivel considerar apenas duas vertentes conceituais distintas adotadas pelos
estudiosos: as que enfatizam a vulnerabilidade (McAllister, 1995; Doney, Cannon, & Mullen,
1998; Zand, 1972; Rousseau, 1998; citado por Costa, 2000) e as que enfatizam as
expectativas (Lewick, & Bunker, 1995; Boon, & Holmes, 1991; citado por Costa, 2000).

Alguns parametros que caracterizam a confianga enquanto uma expectativa e nao
como uma certeza, portanto, envolvendo um estado caracteristico de risco sdo identificados
por Deutsch (1960; citado por Lewicki, & Bunker, 1996) como sendo: a) existe uma
ambigiiidade no curso da acdo no futuro; b) a ocorréncia dos resultados depende do
comportamento de outros; e ¢) a for¢a do evento prejudicial ¢ maior que o evento benéfico.

Apesar da extensa gama de conceitos encontrados na literatura, resultado do esfor¢o
dos tedricos em clarifica-lo, Kramer (2006) afirma que ainda ha bastante obscuridade do
ponto de vista conceitual, sendo este fato perceptivel quando se constata o seu uso em
inimeras situagdes distintas e nem sempre compativeis com os parametros das ciéncias
naturais.

Para Lewicki e Bunker (1996) esta obscuridade conceitual se deve ao pouco esforco

dispendido pelos estudiosos para realizar uma integracdo das diferentes perspectivas ou até
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mesmo, para articular o papel central que a confianga ocupa dentro dos processos sociais
criticos.

Algumas concepgdes de confianga, de acordo com Kramer (2006), enfatizam os
aspectos moralistas e éticos da confianga enquanto outras salientam a estratégia e a dimensao
calculativa da confianca dentro das institui¢des, ou seja, a escolha para confiar refere-se ao
calculo dos ganhos possiveis de se obter com esta relagao.

Objetivando talvez estabelecer certos consensos com relagdo ao papel-chave da
confianga nos processos sociais que envolvem as tomadas de decisdes, Kramer (2006) cita
que diversos pesquisadores como Arrow, 1974; Gikkusm 1998; Kreps, 1990; Miller, 1992;
(citado por Kramer, 2006) argumentaram a utilidade de se conceitud-la em termos do
comportamento de escolha individual quando o individuo ¢ confrontado com varios tipos de
situagdes dilemas de confianca. Amparados sob comportamentos observaveis, estes
estudiosos identificaram duas bases que norteiam estas escolhas: a relatividade racional e a
perspectiva relacional.

A primeira perspectiva denominada como Modelo da Escolha Racional importada das
teorias socioldgicas, econdmicas e politicas (Coleman, 1990; Williamson, 1993; Hardin,
1992, 2002; citado por Kramer, 2006), permanece ainda como uma das concepgdes mais
influentes nas ciéncias organizacionais. Oriunda da perspectiva da Teoria da Escolha
Racional, as decisdes sobre confianga se apresentam como semelhantes a outras formas de
escolha que envolvem riscos: os individuos sdo motivados para agir racionalmente fazendo
escolhas eficientes, isto €, escolhas que maximizem a expectativa de ganhos ou minimizem
expectativa de perdas em suas transagoes. Este modelo prioriza a escolha motivada por “uma
consciéncia calculativa de vantagens, um célculo no retorno ¢ baseado explicitamente num

sistema de valores consistente internamente” (Schelling, 1960; citado por Kramer, 2006).
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Para Hardin (1992, 2002; citado por Kramer, 2006) a explicag¢do racional da confianga
inclui dois elementos centrais: 1) o conhecimento que permite uma pessoa confiar em outra, €
2) o incentivo que a pessoa depositaria da confianga demonstra para honrar ou cumprir o que
foi confiado.

Mesmo considerando as clarificagdes sobre os aspectos envolvidos nas decisdes
pautadas sobre a confianga, Kramer (2006) identifica contesta¢des na literatura afirmando que
muitos aspectos do modelo racional de escolha ndo sdo empiricamente sustentaveis.

March (1994) argumenta que o nivel no qual as capacidades cognitivas engajam na
consciéncia calculativa e a extensdo em que os valores permanecem estaveis e as preferéncias
ordenadas, ainda permanecem obscuros no modelo. Outro aspecto limitador ao modelo
racional, trata-se do pequeno papel atribuido as influéncias sociais e emocionais nas decisoes
que envolvem confianga.

Frente a estes argumentos, Kramer (2006) concluiu que o construto confianga
necessita agregar nao somente uma orientacdo calculativa para o risco, mas também uma
orientagdo social para outras pessoas e para a sociedade como um todo.

Partidérios desta visdo de expansdo conceitual Lewis e Weigert (1985) e Kasperson,
Golding e Tuler (1992) ja haviam proposto anterior a Kramer (2006) um modelo de confianca
constituido por uma base multidimensional sustentada por trés dimensdes: cognitiva,
emocional e comportamental.

A dimensao cognitiva oferece substrato que permite realizar uma avaliagdo sobre o ato
de confiar ou desconfiar. Ja a afetiva, considera a ligacdo emocional existente entre as pessoas
envolvidas na relacdo. Enquanto que a comportamental refere-se a externaliza¢do da
dimensdo predominante.

Cummings e Bromiley (1996) concordam com as trés dimensdes e afirmam que,

apesar destas dimensdes possuirem formas distintas, elas se encontram relacionadas e
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apresentam-se associadas aos trés aspectos que devem ser levados em conta ao se considerar
uma relacdo de confianca: 1) a crenga que os outros fardo esforcos de boa fé para se
comportarem de acordo com qualquer compromisso assumido, seja ele explicito ou implicito;
2) a existéncia de preocupagdes com a honestidade dentro das negociagdes que precedem a
cada compromisso; € 3) ndo tomar vantagens excessivas dos outros mesmo quando as
oportunidades estao disponiveis.

Dirks e Ferrin (2002) identificam quatro dimensdes basicas constituintes da confianga.
A afetiva reflete a crenca na percepcao de que se tem uma relacdo especial e inica com o
referente. A cognitiva baseia-se na crenga ou expectativa de que o referente ¢ confiavel, tem
integridade, usara de verdade, agird de modo justo e correto. A disposi¢do para ser ou estar
vulnerdvel expressa a disposi¢ao que permite alguém tornar-se vulneravel em relagdo a outro.
E dimensao global considera itens tanto da dimensao afetiva quanto da cognitiva.

Lamsa e Pucetaité (2006) discutem sobre os componentes cognitivo e afetivo de
confianca, bem como o papel de cada um deles.

O componente cognitivo refere-se a uma opinido avaliativa, supde um certo
conhecimento de uma das partes sobre a outra e envolve, portanto, uma analise racional da
situagdo. Esta percepcdo considera uma perspectiva futura do sujeito baseada em seus
comportamentos passados. Se no passado o empregado agiu de forma confidvel,
provavelmente ele o fara no futuro.

O componente afetivo estaria relacionado ao lado emocional ou sentimental da
confianga. Envolve uma expectativa mutua para o comportamento justo e honesto e pode
resultar no comportamento de cidadania organizacional.

Modelo semelhante ¢ apresentado por Huff e Kelly (2002) que consideram a confianga
um construto formado tanto pelas expectativas racionais quanto pelas emocionais. As

primeiras expectativas estariam associadas a lealdade ou integridade de carater da outra parte,
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se originariam de fontes gerais ou especificas, seriam resultantes tanto da influéncia de
normas e experiéncia social quanto da influéncia de instituicdes € mecanismos de governo.
Por sua vez, as emocdes sdo reconhecidas como parte importante na formacdo e na
experiéncia da confianca sinalizando para a sua presenca ¢ a sua qualidade na relagdo. Desta
forma, emogdes como esperanga, fé, convicgdo, compromisso € otimismo sdo denominadas
como antecipatérias da instauragdo da confianga.

A necessidade de se conceitualizar confianca para além dos limites cognitivos requer
considerar uma complexidade maior agregada ao construto, incluindo os estados psicologicos
multidimensionais que contemplem componentes afetivos € motivacionais (Kramer, 2006).

A caracterizagdo de confian¢a como sendo fundamentalmente um estado psicoldgico,
visao também comungada por Costa (2000), colaborou de acordo com Kramer (2006), para
que o conceito de confianga tomasse duas linhas distintas.

A primeira enfatizou as vérias inter-relagdes entre oS processos cognitivos € as
orientagdes que direcionam a escolha para o ato de confiar. Confianca foi assumida como um
estado de percepcdo de vulnerabilidade de risco relacionado a incerteza do individuo com
relagdo aos motivos, intengdes e agoes provenientes do outro de quem dependia.

A segunda linha a definiu como uma atitude geral de expectativa sobre outra pessoa
e/ou sobre o sistema social no qual estavam inseridos.

Atentando-se para um contexto particular, o organizacional, Jeffries e Reed (2000)
consideram confianga como um constructo unidimensional, constituido apenas pela dimensao
cognitiva. Citando Butler, Rempel, Holmes e Zanna (1983), Jeffries e Reed (2000) assumem
que a dimensdo cognitiva “reflete uma competéncia técnica e uma obrigagao fiduciaria para o
desempenho e ¢ baseada sob previsibilidade, comportamento passado, relagdo de dependéncia

e equidade” (p.875).
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Tomando como linha de pesquisa a Optica cognitivista € 0 contexto organizacional,
Oliveira (2004) propde um novo enfoque do conceito de confianga para além dos limites de
investigacao da instituicdo — organizagao: a confianca do empregado na organizagao, o qual ¢
compreendido como um esquema mental.

Conforme Sternberg (2000) esquemas sao estruturas mentais para representar o
conhecimento, abrangendo uma série de conceitos inter-relacionados em uma organizacao
significativa.

A estruturagdo e organizacdo do conhecimento encontram sua utilidade ao propiciar a
compreensdo de situacdes novas em um tempo mais rapido, gerando, segundo Siqueira e
Gomide Jr. (2004), uma “economia cognitiva, principio que permite reduzir o volume de
informacdes que ¢ necessario serem apreendidas, percebidas, lembradas e reconhecidas,
reduzindo o esforco mental e possibilitando maior agilidade no entendimento de situagdes
novas” (p.309).

A partir desta fundamentagado, Oliveira (2004) estabelece o conceito de confianga do
empregado na organizagdo como sendo “o conjunto de cognig¢des interdependentes que
integra crengas a respeito de padrdes éticos, credibilidade da comunicacao, poder econdmico
da organizagdo e capacidade desta de reconhecer o desempenho do empregado, tanto
financeira quanto profissionalmente” (p.100).

Ainda de acordo com a autora, este esquema mental representa um conjunto de
crencas do empregado sobre a manutencdo de padrdes éticos, a solidez econdmica da
organizacdo e a capacidade dela de reconhecer os esforcos dos empregados, honrar
compromissos, obedecer as leis e normas. Sendo assim, a confianga depositada na
organizagao apdia-se nessas crengas elaboradas pelo empregado ao se relacionar e processar

as informagdes do contexto organizacional.
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1.6 - Estudos empiricos

A confianga ¢ uma variavel que vem despertando o interesse de pesquisadores a fim de
ampliar a compreensao de seu papel frente a diversos contextos, principalmente quando se
comprova os resultados positivos que estdo a ela associados.

Em se tratando dos comportamentos e fatores que aumentam a probabilidade da
confianga se estabelecer, Ford (2001) sintetiza estes elementos basicamente em dois grupos,

identificados como determinantes de confianga e determinantes de confianga organizacional.

TABELA 3 — Determinantes de confianca.

Determinantes de Confianca
(Mishra, & Morrisey, 1990)

Determinantes de Confianca

Organizacional
(Gilbert, & Li-Ping Tang, 1998)

Comunica¢do aberta, inclusdo no
processo decisorio, compartilhamento da
informagao critica, compartilhamento de

percepgdes e sentimentos.

Coesdao do grupo de trabalho,
centralidade da amizade, recebimento
da informagdo através da integracao

social e do mentoring.

Fonte: Adaptagdo de Ford, 2001, p.33.

Amparado pela literatura que identifica o compartilhamento da informa¢do como um
preditor de confianca, Ford (2001) se propOs a investigar a relagdo entre confianga e os
processos de gestdo do conhecimento, identificados como: 1) Geracdo do conhecimento
(criacdo e aquisicao do conhecimento), 2) Codificacdo do conhecimento (armazenamento), 3)
Transferéncia do conhecimento (compartilhamento) e, 4) Aplicagdo do conhecimento.

O resultado de sua andlise permitiu tecer algumas consideragdes relevantes no que
tange ao papel da confianca como um componente importante para que a organizacao possa
desenvolver com sucesso a gestdo do conhecimento. A confianga esteve associada a cada
etapa do processo do conhecimento exercendo um efeito positivo sobre o comportamento dos

individuos dentro do contexto organizacional.
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Ainda sobre os antecedentes de confianca, Guardani (2008) identificou em um estudo
realizado com 516 individuos, com grau de instru¢do minimo superior incompleto, com idade
predominante entre 21 ¢ 50 anos e com renda familiar superior a R$4.000,00 (quatro mil
reais), que os valores organizacionais percebidos pelos clientes como respeito aos
stakeholders, bem-estar dos empregados, prestigio e tradigao, correlacionam-se positivamente
com as praticas organizacionais percebidas de interagdo positiva e as relativas as
concorréncias, € ambas correlacionam-se positivamente com a confian¢a dos clientes nas
organizagdes, composta pela confianga atribuida (baseada no conhecimento, caracteristicas e
em identificagdo) e pela confianga disposicional.

Objetivando analisar sob o ponto de vista empirico o papel da confianca enquanto
variavel de efeito principal e/ou moderador sobre processos de grupo e desempenho, Dirks
(1999) realizou uma pesquisa com 42 grupos de trabalho sendo cada grupo constituido por 3
individuos, todos universitarios, cuja tarefa consistia em construir uma torre com blocos de
madeira. A realizagdo da tarefa comportava tanto comportamentos de coopera¢do tanto
quanto de ndo cooperacdo, bem como envolvia um grau de interdependéncia entre os
participantes. Além disso, foram manipuladas situagdes que colocavam em questionamento a
confianca no parceiro de abrir mao de metas pessoais em prol das metas do grupo. Os
resultados apontaram que, diferentemente da literatura, confianca exerceu um efeito
moderador sobre processos e desempenho de grupo. Ou seja, confianca exerceu um efeito
direto sobre a motivagdo, a qual por sua vez exerceu efeito direto sobre o comportamento e o
desempenho do grupo.

Sob a mesma Optica de identificar os elementos que poderiam anteceder a confianga,
Oliveira (2004) realizou um estudo com 781 empregados, o qual teve como finalidade
investigar um modelo que postulava como antecedentes diretos de confianca do empregado na

organizac¢do, as percepcoes de justica de procedimento e de interagdo e como antecedentes
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indiretos, as percepcoes de valores organizacionais e valores pessoais. Os resultados
apontaram, entretanto, que a confianga do empregado na organizagdo se sustenta numa
avaliacdo do sistema organizacional, sendo, pois, os valores organizacionais determinantes
diretos na criagao deste vinculo.

Experiéncia positiva de probidade, comunicagdo, contexto € suporte organizacional
foram as varidveis encontradas como antecedentes de confianga em uma pesquisa qualitativa
realizada por Kodish (2006) com 14 sujeitos em uma area metropolitana nos Estados Unidos.
A amostra foi composta por 11 mulheres, cuja idade variava entre 31 a 71 anos, e 3 homens
com idade entre 30 e 40 anos. O nivel de escolaridade dos participantes oscilava entre
superior € doutorado.

A relagdo entre confianca e justica foi explorada por Stinglhamber, Cremer e Mercken
(2006) com o proposito de treinar gerentes, lideres e demais representantes da organizacao a
reconhecerem os diferentes tipos de justica e suas conseqiiéncias. Considerando que a
percepcao de justica interacional por parte dos empregados afeta a confianga no supervisor e
que a percepcao de justica processual afeta a confianga na organizagdo, os lideres podem ser
treinados para adotar praticas justas organizacionalmente a fim de serem mais efetivos. Além
disso, eles necessitam aprender a discriminar o papel da confianga e o seu impacto frente aos
diferentes niveis com a organizagdo, por exemplo: altos niveis de confianca no supervisor sao
significativos para formar equipes com um melhor desempenho, enquanto que altos niveis de
confianga na organizagdo sdo importantes para promover a cooperagdo entre as equipes €
departamentos gerando bem - estar (Skarlick, & Latham, 1996; 1997; citado por
Stinglhamber, Cremer, & Mercken, 2006).

Lamsa e Pucetaité (2006) defendem a abordagem socio-cultural identificada através do

nivel de moral do trabalho por parte dos empregados e da sociedade, e as praticas
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administrativas adotadas pela geréncia no desenvolvimento e fortalecimento da confianca
neste ambiente.

Bennis (1997) reforga que o gestor assume um papel significativo no ambiente
organizacional ao compreender o nivel de moral do trabalho existente tanto por parte dos
empregados quanto por parte da sociedade, bem como ao identificar os elementos contextuais
que estejam a inibir ou a dificultar a criagdo da confianga organizacional.

Considerando a importancia do papel dos gestores na determinacdo do nivel de
confianga no contexto do trabalho, Puusa e Tolvanen (2006), esclarecem que sdo os gerentes
as figuras mediadoras dos processos internos de recompensa ou puni¢do frente aos
funcionarios. Sendo assim, os gerentes acabam por serem percebidos como uma extensao da
organizagdo e, portanto, a forma como eles estabelecem sua gestdo, ¢ interpretado pelos
empregados como sendo o reflexo dos niveis de confianca que a institui¢do deposita nos
mesmos. Desta forma, a confianca do empregado em uma organizagdo ¢ afetada tanto por
justica organizacional como por percepc¢ao de suporte organizacional.

Ainda focando a figura do lider enquanto elemento chave para a criacdo de ambientes
com consideravel nivel de confianga, Drummond (2007) realizou uma pesquisa com duas
organizagoes de médio porte, geridas por gerentes proprietarios € com caracteristicas
organizacionais semelhantes. Foram utilizados trés tipos de instrumentos para investigar a
amostra constituida por 26 empregados (sem fun¢do de chefia) e 28 gerentes: um questionario
para a coleta de dados socio-demograficos dos participantes, um inventario para a avaliacao
das percep¢Oes das praticas gerenciais e das percepgdes sobre o grupo e questionarios
desenvolvidos para avaliar as formas como os participantes representavam construtos como
lideranca, confianga e o trabalho em equipe. Para 10% do total dos participantes ainda foi
realizada uma entrevista individual. Os resultados apontaram que o lider formal apresenta-se

como detentor do poder para fomentar ou destruir climas de confianga nos niveis de grupo e
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da organizagdo como um todo. Suas praticas de lideranca formal (incentivadora do
desenvolvimento, delegagdo, comunicagdo, praticas de recursos humanos adequadas e
atualizadas) contribuem para a obteng¢dao de climas de integracdo e relacionamentos mais
confiaveis e produtivos nos grupos de trabalho.

Teixeira e Popadiuk (2003) exploraram a questdo do desenvolvimento do capital
intelectual através das expectativas de 331 empregados, alunos de cursos de pos-graduacao
em Administracdo de uma Universidade de Sao Paulo, quanto ao comportamento de seus
lideres em relagdo a confianga, através de um questionario fechado. A anélise final dos dados
permitiu identificar que os liderados monitoram o comportamento de seus lideres no que diz
respeito a confianga segundo trés dimensoes: respeito, honestidade e crédito no empregado.
Sendo que estes fatores sdo considerados importantes e, portanto, devem ser adequadamente
gerenciados quando se desejar promover o desenvolvimento do capital intelectual.

Considerando os fatores determinantes da confianca na formagao de equipes parceiras,
Lima, Machado e Castro (2002) estudaram uma amostra de 358 equipes que desenvolviam
seus projetos em uma instituicdo publica de pesquisa agropecudria através de um questiondrio
que foi aplicado tanto aos lideres quanto aos demais membros das equipes parceiras. Os
achados permitiram averiguar que a confianca em equipes parceiras ¢ resultado,
principalmente, do modo de produgdao de confianga baseado em instituicdes (processos €
caracteristicas dos atores sociais envolvidos). Outro fator elementar neste processo de
producdo foi o relacionamento técnico entre os lideres e as equipes parceiras. Contrario a
literatura, os resultados ndo encontraram relacdo positiva significativa entre confianca e
tempo.

Com o objetivo de ampliar o conhecimento dos gestores em relagdo as varidveis que
possibilitam o desenvolvimento da confianca entre as partes envolvidas em um processo,

Gustafssonn (2005) enfoca a questdo da confianga sob os patamares de uma relacdo de
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reciprocidade assimétrica. Segundo o pesquisador, uma das partes ndo detém tanto poder
quanto a outra e, consequentemente, ela tem que confiar mais sobre a voluntariedade da outra.
Além disso, como as historias de vida sdo Unicas e particulares, ndo hd como as partes se
colocarem no lugar uma da outra e, portanto, ndo ha como saber a extensdo da confianca
compartilhada por ambas. O gestor deve entdo usar de ferramentas da comunicagdo que criem
um canal que permita dar voz a parte detentora de menor poder para, através de um didlogo
aberto, conseguir o respeito moral e restabelecer a reciprocidade simétrica entre as partes.

Com o foco sobre o cenario de crise que assola as organizacdes, Mishra (1996)
examinou a influéncia da confianga entre gerentes, trabalhadores, clientes, e fornecedores, sob
a optica de 33 gerentes de diferentes organizacdes, e identificou que a confianca desempenha
um papel relevante, positivo e que funciona em efeito cascata desencadeando trés aspectos
primordiais de resposta da organizagdo a crise: a confianga facilita a descentralizagdo, a qual
aumenta a comunicagdo sem distorgdes, o que por sua vez favorece a um comportamento de
colaboragdo dentre os membros da organizagdo sobre a distribuicdo dos recursos escassos,
favorecendo por sua vez, a superagado da crise.

Nao se pode negar que estabelecer vinculos de confianga do empregado para com a
organizagdo neste cenario de mudangas constantes requer conhecimentos que permitam criar
novas dindmicas que ativem o esquema mental confianga fomentando a criagdo ou o
fortalecimento do vinculo.

Além disso, a mobilidade das relagdes de trabalho chama a ateng¢do para outros
mecanismos de controle mais eficazes ¢ condizentes com a nova realidade. Relagdes de
trabalho baseadas em controles formais e burocraticos estdo cada vez mais se tornando
ineficazes para o atual contexto dindmico e mutavel (Oliveira, 2004). Até porque, as
organizagdes estdo se movendo de uma estrutura hierarquizada e formal, para estruturas mais

flexiveis com maior autonomia para as tomadas de decisdes que vao além dos limites
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gerenciais. A confianca pode ser uma opc¢ao mais producente aos novos modelos
organizacionais, uma vez que cria uma predisposi¢do interna nos empregados em se
envolverem nas atividades propostas pela organizagdo, mesmo diante de um cendrio
econdmico marcado por incertezas, sem a necessidade de um controle formal.

Considerando a confianga como o resultado de uma série de fatores que se encontram
imbricados numa relacdo, no caso, de natureza organizacional, a literatura salienta a
importancia dos aspectos relacionados a percep¢ao dos empregados sobre a forma como sao
tratados pela organizacdo. Pesquisas realizadas por Costa (2000), Oliveira (2004) e
Stinglhamber, Cremer e Mercken (2006), dentre outros, sdo representativas do poder
explicativo das variaveis: percep¢ao de suporte organizacional e justica sobre confianga.

Neste sentido, em especial, torna-se importante ressaltar que tanto a confianga como a
percepcao de suporte organizacional, encontram-se sustentadas pelo mesmo principio, o da
reciprocidade (Gouldner, 1960). Tal fato, por si so, oferece indicios para se hipotetizar, ainda
que a literatura nao tivesse tratado destas varidaveis em conjunto, a existéncia de alguma
relagdo entre ambas.

Por outro lado, ainda ha diversas varidveis pouco investigadas e que também
contemplam a sua relevancia para o estabelecimento da confianga. Os componentes afetivos
sdao exemplos tipicos desta situagdo. Kramer (2006) ¢ categorico ao afirmar a importancia de
se considerar os elementos de natureza afetiva, inclusive, na conceituagdo de confianga.

Ainda sem comprovagdo empirica contemplando a existéncia de uma relagdo entre
confianca e resiliéncia, o que pode ser justificado por esta ultima ser ainda uma varidvel
apenas recentemente investigada no contexto organizacional, a resiliéncia se tornou alvo deste
estudo, uma vez que entre ambas, confianga e resiliéncia, parece haver elementos singulares
para o seu estabelecimento. Um dos aspectos fomentadores da resiliéncia se encontra no

bindmio: fatores de risco versus fatores de protecao, neste ultimo, em especial, se encontram
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elementos capazes de reduzir o impacto da vulnerabilidade e do risco sobre o individuo.
Sendo este um dos papéis da confianga, parece razoavel supor a existéncia de uma relacao
entre ambas.

Diante do exposto, o proximo capitulo objetiva abordar o conceito de Percepcao de
Suporte Organizacional bem como suas premissas e estudos empiricos. Posteriormente serao

apresentadas as demais variaveis objeto de investigacao deste estudo: afeto e resiliéncia.
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CAPITULO 2

PERCEPCAO DE SUPORTE ORGANIZACIONAL

Segundo Rodrigues (1981) toda relagdo ¢ uma relagdo de troca, ou seja, a base que
sustenta todo e qualquer relacionamento, inclusive as relacdes entre organizagdo e
colaboradores, apoia-se no retorno que o individuo possa obter — material ou ndo, imediato ou
em longo prazo.

Estas relagdes de troca conforme Blau (1964; citado por Siqueira, & Gomide Jr.,
2004), podem ser denominadas como econdmicas ou sociais. Enquanto a primeira configura-
se como uma relagdo de permuta estabelecida formalmente, na qual fica evidente o que ambos
devem oferecer ¢ o que irdo receber como os contratos de trabalho estabelecidos entre
empregadores e empregados, a segunda caracteriza-se também por uma relacdo de troca,
porém de cunho mais informal, pois ndo existe um contrato formal explicito que dimensione o
que sera efetivamente o objeto de doagdo e nem o retorno que os envolvidos no processo irdo
obter. O que se visualiza ¢ que as relagdes sociais propiciam a criagdo de um débito, por
assim dizer, que ambos os envolvidos s6 saberdo como sera saldado quando a situagdo de
resgate se fizer necessaria, a0 menos para uma das partes.

As relacdes de troca social estariam assentadas, de acordo com os autores, numa base
de confianca mutua de que as doagdes efetivadas susceder-se-iam os retornos por parte dos
receptores.

Gouldner (1960) nomeou este “sentimento obrigatdrio de retribui¢do” como principio
da reciprocidade e afirmou ser este o preceito que sustenta as relagdes de troca social, uma
vez que institui de forca considerdvel um contrato psicologico a ponto de estabelecer a

necessidade por parte de quem recebeu o favor, de retribui-lo. A reciprocidade ¢ considerada
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pelo autor, como uma norma moral e universal a qual estabelece que “retribuir um beneficio
ou agradecer a quem o forneceu ¢ considerado um dever” (p.161).

A crenca na reciprocidade de agdes e comportamentos entre organizagdes e
empregados respalda o construto de percep¢do de suporte organizacional, definido por
Eisenberg, Huntington, Hutchison e Sowa (1986) como sendo “crencas globais desenvolvidas
pelo empregado sobre a extensdao em que a organizacdo valoriza as suas contribui¢des e cuida
do seu bem-estar” (p.501).

Neste sentido, uma percep¢do positiva da organizacdo por parte do funcionario,
coloca-lo-ia na condi¢do de emitir um comportamento de retribuicdo de natureza favoravel
aos interesses e expectativas da organizagao. Caso contrario, uma percep¢ao negativa poderia
desencadear comportamentos nao desejaveis pela organizagdo. Pode ser que inicialmente,
mesmo que a organizagdo nao retribua os investimentos do empregado, ele até continue se
empenhando em atingir os objetivos propostos, mantendo a crenga de que serd recompensado
no futuro. Entretanto, caso este futuro ndo se converta em agdes concretas por parte da
organizagdo, entdo ele podera assumir uma segunda postura: o individuo deixa de investir
nesta relacdo, até porque a confianca inicialmente depositada na organizagdo de que ela
retribuiria seus esforgos foi ferida, destituindo-o, portanto, da obrigacdo moral de retribuicao.

Siqueira ¢ Gomide Jr. (2004), propdem um modelo de papéis sociais entre
empregadores e empregados a fim de clarificar a existéncia do principio da reciprocidade
enquanto base do conceito de suporte organizacional. Para os respectivos autores, o
funcionario sempre se coloca na posi¢ao de receptor ou beneficidrio de doagdes advindas da
organizacao (cujo papel seria o de organiza¢do doadora), uma vez que o mesmo ja tenha
realizado investimentos anteriormente. A organizagdo entdo, assume perante o colaborador, o
papel de devedora e a forma como ela retribui tais investimentos influencia ndo sé na forma

como eles passam a perceber a mesma, como também na natureza dos vinculos que sdo
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estabelecidos com o trabalho (satisfagdo e envolvimento com o trabalho) e com a organizagao
(comprometimento organizacional).

A percepgao de suporte organizacional destaca-se como variavel de estudo dentro do
comportamento organizacional devido a seu impacto frente a diversos comportamentos
relacionados a estabilidade e a intensidade da dedicagdo do empregado a organizagdo. A
literatura oferece um respaldo que permite identificar esta relevancia ao apontar os resultados
organizacionais advindos de uma percepcdo de suporte favordvel no ambiente de trabalho:
comprometimento afetivo; diminuicdo da intencdo de sair da organizacdo; sentimento de
obrigacao por parte do funcionario de cuidar da organizagdo na qual trabalha (comportamento
de cidadania organizacional), melhor desempenho, menor necessidade de ser supervisionado,
criatividade e inovacao (Eisenberg et al., 1986; Shore, & Wayne, 1993; Oliveira-Castro,
Pilati, & Borges-Andrade, 1999).

Se por um lado, a percepcao de suporte organizacional apresenta-se como um
determinante importante para o comportamento dos empregados, por outro lado, ¢ preciso
considerar que algumas variaveis também se fazem necessarias para que esta percepcao seja
positiva, fortalecendo, pois, o principio da reciprocidade. Nesta linha, Eisenberg et al. (1986)
sugerem a influéncia de varios aspectos relacionados ao tratamento oferecido ao empregado
pela organizacdo, como a forma que a mesma lida com os erros de seus funcionarios, com o
desempenho, com as sugestdes e com as doengas.

Considerando os aspectos que afetam a percepcdo de suporte organizacional por parte
do trabalhador, Oliveira-Castro et al. (1999), identificam a percep¢do de tratamento justo da
organizagdo para com ele; o recebimento de suporte por parte do supervisor e o recebimento
de recompensas de trabalho, tais como elogio e aprovacdo, desde que sejam percebidas como

sendo sinceros e nao manipulativos por parte do doador, no caso, das organizacdes.
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Allen, Shore e Griffeth (2003) investigaram o comportamento de duas amostras de
empregados de naturezas distintas e perceberam que a adogdo de praticas de recursos
humanos encorajadoras pela organizagdo discriminadas como participagdo nas tomadas de
decisoes, justica de recompensas e oportunidades de crescimento, contribui para o
desenvolvimento da percep¢ao de suporte organizacional. Por sua vez, a percep¢ao de suporte
organizacional media positivamente as relagdes dos empregados com o comprometimento
organizacional e a satisfacdo no trabalho, e relaciona-se negativamente com o turnover dos
trabalhadores.

Aprofundando o conhecimento sobre o impacto das praticas de gerenciamento de
recursos humanos adotadas pelas organizagdes sobre percep¢do de suporte organizacional,
Liu (2004) realizou uma pesquisa com uma amostra constituida por empregados (260) e seus
respectivos supervisores (193), totalizando 453 sujeitos. Os resultados apontaram que praticas
de gerenciamento de recursos humanos como oportunidades de desenvolvimento de carreira,
suporte familia-trabalho e alta qualidade dos relacionamentos de troca entre empregados e
lideres foram considerados como variaveis preditoras de percepgao de suporte organizacional.

Entretanto, a percep¢do de suporte organizacional ndo ¢ homogénea para todos os
sujeitos. Eisenberg et al. (1986), colocam que os empregados diferem em sua aceitacdo da
norma da reciprocidade com relacdo ao trabalho. Suas pesquisas apontam que para aqueles
trabalhadores cuja ideologia de troca social apresenta-se como forte ou moderada, a percepcao
de suporte organizacional apresenta resultados singulares em relagdo ao absenteismo em
comparagdo com aqueles de ideologia mais fraca.

Uma percep¢do de suporte organizacional elevada, por conseguinte, cria um
sentimento por parte do empregado de retribuir a organizacdo em termos de
comprometimento afetivo e comportamentos relacionados ao trabalho. Em se considerando

um contexto favoravel ao desenvolvimento do comprometimento afetivo bem como ao
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desenvolvimento de uma relagdo positiva entre expectativa de esforgo por parte do empregado
e resultado, favorecer-se-ia a uma condi¢do na qual os esfor¢os do empregado aumentariam
com a finalidade de atingir os objetivos da organizagdo através do baixo absenteismo e de
melhores desempenhos no trabalho (Eisenberg et al., 1986).

Objetivando ampliar o conhecimento sobre as contribui¢des da percepgao de suporte e
as variaveis afetivas e seu impacto sobre o comportamento dos trabalhadores, Shore ¢ Wayne
(1993) realizaram uma pesquisa com 383 empregados e identificaram que tanto o
comprometimento afetivo quanto a percepcdo de suporte organizacional podem ser
considerados como preditores de comportamentos de cidadania organizacional, porém, a
percepcao de suporte organizacional se apresenta como o melhor preditor dentre eles. Estes
achados sdo consistentes com a Teoria da Troca Social a qual se sustenta sob uma base
conceitual forte e possibilita entender melhor os efeitos dos comportamentos de cidadania
organizacional, os quais sdo mais provaveis de serem emitidos quando o empregado sentir
obrigacdo em retribuir a organizagao o suporte recebido.

Nesta linha de exploracdo sobre a afetividade, Rhoades e Einsenberg (2002)
conseguiram identificar que empregados que percebem estar amparados pela organizagao
demonstram humor positivo e sdo mais satisfeitos no trabalho.

Para Stinglhamber, Cremer e Mercken (2006), a percep¢ao de suporte organizacional
poderia atuar como um determinante de confianga organizacional, uma vez que o empregado
percebendo um ambiente de trabalho favoravel, no qual a organizagdo valoriza seus
investimentos e cuida de seu bem-estar, cria um sentimento de confianga geral para com a
organizac¢do. Esta hipdtese foi confirmada apds a realizagdo de uma pesquisa com 212
empregados, a qual investigava as relagdes entre percepgdes de justiga (processual e
interacional) e seu efeito sobre o sentimento de confianga que estes empregados depositavam

na organizacdo € em seus supervisores. Portanto, a percepcdo positiva de certas varidveis
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ambientais, origina um sentimento de confianca sobre o qual o trabalhador se compromete a
realizar suas tarefas acreditando no retorno que possa obter da organizagao.

Numa outra linha de estudos, Bishop, Scott e Burroughs (2000) averiguaram as
relagdes entre suporte, comprometimento organizacional e resultados dos empregados em um
ambiente de equipe de trabalho. Seu interesse em entender melhor estas relagdes neste
universo especifico se deu devido a importancia atual das equipes para o sucesso
organizacional, uma vez que elas propiciam, dentre outros aspectos, a troca rapida de
informacodes e oferecem respostas as demandas dos clientes.

O autor entende que para as equipes funcionarem bem e as interagdes e trocas se
tornarem mais efetivas, elas precisam de suporte, o qual pode advir tanto da organizagao
(Percepgao de Suporte Organizacional) como da propria equipe (Percepcao de Suporte da
Equipe).

Os resultados do estudo de Bishop et al. (2000) permitiram discriminar que a
percepgao de suporte da equipe relaciona-se positivamente com comprometimento com a
equipe, enquanto que percep¢do de suporte organizacional relaciona-se positivamente com
comprometimento organizacional e que ambos os comprometimentos estdo relacionados a
comportamentos de cidadania organizacional. E ainda, que percepcao de suporte da equipe e
comprometimento com a equipe possui uma base conceitual forte que ¢ distinta do
relacionamento entre percep¢do de suporte organizacional e comprometimento
organizacional.

A percepcdo de suporte da equipe se encontra mais fortemente relacionada ao
desempenho no trabalho do que o comprometimento organizacional, uma vez que o foco do
comprometimento com a equipe ¢ mais imediato e mais proximo e o desempenho individual
possui um efeito mais imediato e significativo no sucesso do objetivo. Estes achados, ainda de

acordo com Bishop et al. (2000), vao de encontro aos pressupostos da Teoria do Campo de
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Lewin, a qual pressupde que as reacdes dos individuos estao determinadas pela proximidade e
pela importancia dos elementos envolvidos.

Finalizando, os pesquisadores identificaram que o comprometimento organizacional
relaciona-se negativamente a inten¢ao de sair da organizagdo e ambos 0s comprometimentos
(organizacional e de equipe) encontram-se diretamente associados a voluntariedade dos
individuos em apresentarem comportamentos de cidadania.

Eisenberg, Stinglhamber, Vanderberghie, Sucharski e Rhoades (2002) identificaram o
papel da percepcao de suporte do supervisor no desenvolvimento da percep¢do de suporte
organizacional, uma vez que os empregados parecem inferir percepcdo de suporte
organizacional a partir da percepgao de suporte do supervisor. Os resultados evidenciaram que
a relagdo entre as percepcdes ¢ aumentada quando os funcionarios conseguem perceber que o
supervisor possui status na organizagao (autoridade e autonomia). Além disso, a percepgao de
suporte do supervisor contribui negativamente para o turnover voluntdrio dos empregados
pelo forte sentimento de obrigacdo destes em relacdo a organizacdo € ao comprometimento
organizacional afetivo.

Estes resultados realcam o impacto que a proximidade das varidveis junto ao cotidiano
dos empregados causa sobre a percep¢do dos mesmos, favorecendo a existéncia de uma
relagdo mais estreita com estas, em comparacdo com varidveis mais distantes de seu
cotidiano.

No Brasil, uma sintese de pesquisas apresentadas por Siqueira e Gomide Jr. (2004)
apontaram como resultado de percepcdo de suporte organizacional: menor absenteismo e
intencdo de sair da empresa, comportamento de cidadania, maior desempenho, satisfagdo no
trabalho, envolvimento com o trabalho e comprometimento afetivo com a organizagdo e com

a equipe de trabalho.
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Em um estudo realizado por Siqueira (2005) com uma amostra de 483 trabalhadores
visando identificar a capacidade de influéncia de um esquema mental de reciprocidade,
composto por percepcdo de suporte organizacional, percepcdo de reciprocidade
organizacional e comprometimento organizacional normativo, sobre a afetividade no trabalho,
representada por satisfagdo e comprometimento organizacional afetivo, possibilitou identificar
que a percepcao de suporte organizacional era o componente do esquema mental com maior
capacidade de exercer influéncia sobre a afetividade no trabalho.

Resultado semelhante foi encontrado por Oliveira (2006) no que tange a capacidade
preditora de percep¢do de suporte organizacional. Ao realizar um teste de um modelo que
preconizava percepgao de cultura organizacional como antecedente de percepcao de suporte
organizacional, o qual por sua vez, se comportava como preditor de trés elementos do
comprometimento organizacional: afetivo, calculativo e normativo, foi possivel confirmar
apenas a relacdo preditiva para percep¢do de suporte organizacional € o componente
normativo e para um fator (Perdas profissionais) do componente calculativo. Por sua vez,
percepcao de cultura organizacional se comportou como antecedente direto de
comprometimento afetivo.

Moraes (2008) também encontrou elementos que ressaltaram o poder explicativo da
percepcao de suporte organizacional. Os resultados encontrados em sua pesquisa que
objetivava investigar a existéncia de uma relacdo direta entre percepcdo de suporte
organizacional e social no trabalho sobre a percepgdo de satide da organizagdo, evidenciaram
que a percep¢ao de suporte organizacional foi a variavel que se apresentou com maior poder
de explica¢do em comparagdo com as demais propostas no modelo.

Os resultados encontrados por Tamayo e Troccoli (2002) apos a realizacdo de uma
pesquisa com 369 trabalhadores de ambos os sexos, apontam que percepcdo de suporte se

encontra relacionada negativamente com exaustdo emocional. Seus achados demonstrando
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que as variaveis organizacionais possuem um grande impacto sobre a saide mental no
trabalho, evidenciam novamente o grande poder explicativo da percepcdo de suporte
organizacional.

A literatura mostra estudos que exploraram os impactos da percepcao de suporte
organizacional, evidenciando sua relevancia no universo organizacional, como varidvel capaz
de influenciar comportamentos dos trabalhadores nas organizagdes (Eisenberg et al., 1986;
Shore, & Wayne, 1993; Oliveira-Castro et al., 1999; Bishop et al., 2000; Tamayo, & Tréccoli,
2002; Eisenberg et al., 2002; Stinglhamber et al., 2006).

Entretanto, a producdo internacional parece ser mais expressiva que a brasileira e os
resultados apresentados até entdo, ainda ndo abarcam a totalidade das situag¢des vivenciadas
pelos trabalhadores e pelas organizagdes. Logo, compreender melhor os efeitos da percepcao
de suporte sobre o desempenho no trabalho, o absenteismo, as atitudes afetivas, as
expectativas de recompensa, bem como o efeito das diferengas culturais e os comportamentos
da lideranca sobre a percepcdo de suporte organizacional, sdo exemplos de varidveis que
merecem ser mais investigadas (Eisenberg et al., 1986; Eisenberg et al., 2002).

Objetivando, pois, ampliar a compreensao do relacionamento entre percepcdo de
suporte organizacional e as varidveis afetivas, e considerando o afeto como um forte
influenciador das interpretagdes ambientais, o capitulo seguinte tratard da conceituacdo de
afeto, distinguindo-o de outros elementos de natureza semelhante, bem como de seu papel

frente 4 vida humana e de sua influéncia sobre diversos comportamentos.
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CAPITULO 3

AFETO

Uma visdo dicotomica entre afeto e trabalho permeou o universo organizacional
durante muito tempo. Além de ser compreendida como uma antitese da racionalidade, a

emocao ainda carregava consigo uma visao pejorativa (Ashforth, & Humphrey, 1995).

A sociedade industrial, precursora do trabalho repetitivo, rotineiro, banal, dicotémico,
com um “sistema de imposigdes e restricoes essencialmente técnicas e imoveis” (Mendes,
1995, p.36), valorizou e agregou ao seu cotidiano apenas o uso da razdo. Nas tarefas,
regulamentos e procedimentos a cumprir, o afeto nunca esteve “legalmente” em evidéncia.
Foi banido em prol do pensamento linear, da logica, da analise, da objetividade e da
racionalidade.

Brief e Weiss (2002) clarificam esta situagdo expondo que o estudo do afeto no
trabalho, que surgiu claramente como uma preocupacgdo de pesquisa cientifica na década de
30, decaiu em seguida para dar lugar a uma abordagem conceitual e metodologicamente
estreita, evidenciada pelas diretrizes que passaram a nortear as pesquisas vinculando a
construgdo do afeto no trabalho quase exclusivamente em termos de satisfagdo com o
emprego, além de focar nos aspectos empiricos e de desconsiderar fatores disposicionais e
extra-trabalho, tais como familia e circunstancias economicas.

Os estudos sobre o afeto nas organizagdes lidaram tradicionalmente com satisfacdo no
trabalho e ndo com estados afetivos. Estes passaram a ser pesquisados de forma distinta
apenas a partir da metade da década de 80, quando as pesquisas sobre as varidveis afetivas
retornaram ao universo de interesse dos pesquisadores, os quais passaram a ter como foco de

estudos, os sentimentos dos trabalhadores com relagdo a organizagdo e como ambos sdo
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impactados mutuamente, assim os humores e as emogdes, no contexto das organizacoes,
tornaram-se as variaveis mais pesquisadas (Brief, & Weiss, 2002).

O fato das emocgdes permanecerem na clandestinidade do universo organizacional
pode ser compreendido como uma forma da propria organizagdo se legitimar frente a um
contexto que priorizava o paradigma racional, uma vez que a crenga disfuncional da emocgao

predominava (Ashforth, & Humphrey, 1995).
Segundo Goleman (1995) o interesse pela investigacdo das emocdes aconteceu:

“(...) quando se constatou que em situagdes de impasse € quando o
sujeito tem que tomar decisdes muito importantes — como em
situagdes de perigo, na experimentacdo da dor causada por uma
perda,, na necessidade de nao perder a perspectiva apesar dos
percal¢os, na ligacdo com um companheiro, na formacdo de uma
familia — a racionalidade era sobreposta pela emog¢do evidenciando,

pois, a existéncia de inteligéncia nas emogdes” (p.18).

Consoante a esta crenca, Ashforth e Humphrey (1995) entendem as emogdes sob uma
perspectiva diferenciada do paradigma racional, considerando-as como representantes de uma
parte integral e inseparavel da vida organizacional, as quais assumem freqiientemente, um

papel funcional.

A Teoria dos Eventos Afetivos desenvolvida por Weiss e Cropanzano (1996) de certa
forma, legitimou o papel relevante das emogdes no ambiente de trabalho ao considerar
simultaneamente as emogdes vivenciadas pelo trabalhador e os eventos de trabalho que as

originavam.

A Teoria postula que o ambiente de trabalho gera eventos didrios que podem ser

interpretados emocionalmente como positivos ou negativos, dependendo de variaveis de
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personalidade e do humor presente no momento da interpretacdo. A interpretagcdo final do
evento impactaria nas atitudes no trabalho e consequentemente, nos comportamentos dos

empregados frente ao trabalho e a organizagao.

A figura 1 apresenta um esquema explicativo sobre a Teoria dos Eventos Afetivos,
iniciando-se com acontecimentos oriundos do préprio ambiente de trabalho, os quais geram
um estado afetivo (positivo ou negativo) dependendo da associagdo resultante entre as
disposi¢des afetivas (consideradas como caracteristicas de personalidade) e o humor
caracteristico do individuo no momento do acontecimento. O resultado final do estado
afetivo, o qual pode ser tanto positivo quanto negativo, impactara diretamente nas atitudes
frente ao trabalho e nos comportamentos dirigidos pelo afeto, e indiretamente nos
comportamentos dirigidos pelo julgamento. Os autores na verdade, procuram enfatizar o
impacto dos resultados interpretativos das situacdes de trabalho tanto sobre a parte emocional

quanto cognitiva do empregado.

Comportamentos
dirigidos pelo
Ambiente de julgamento
trabalho

| f

Atitudes no

Eventos do
—>
trabalho Estados afetivos Lol
Disposigodes X Comportamentos
afetivas dirigidos pelo
afeto

Figura 1 — A teoria estrutural dos eventos afetivos.

Fonte: Adaptacdao de Mignonac e Herrbach, 2004.
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Comportamentos de cidadania organizacional, comprometimento organizacional,
intencdo de deixar a empresa, nivel de esforco despendido no trabalho, desempenho e
satisfacdo sdao algumas das respostas resultantes de interpretacdes emocionais (Weiss, &

Cropanzano, s.d.; citado por Robbins, 2005; Robbins, 2005).

Para Mignonac e Herrbach (2004) a importancia do estudo da Teoria dos Eventos
Afetivos no trabalho deve-se principalmente a dois pontos: resguardar tedrica e
empiricamente 0s eventos afetivos e as respostas emocionais, € propor uma estrutura que
configura as emogdes como uma ligagdo essencial entre as caracteristicas do local de trabalho

e o comportamento do empregado.

O estudo realizado por Silvério (2008) sustenta esta afirmagdo ao verificar que
experiéncias afetivas no contexto organizacional, consideradas a partir da vivéncia
predominante do afeto positivo, possuia estreita relacdo com a variavel bem-estar no trabalho
compreendida pelas dimensdes: satisfacdo no trabalho, envolvimento com o trabalho e

comprometimento organizacional afetivo.

Objetivando ampliar o conhecimento sobre as causas e conseqliéncias dos estados
afetivos no trabalho, sob uma perspectiva gerencial, Mignonac e Herrbach (2004) realizaram
uma pesquisa propondo duas linhas de investiga¢do. A primeira objetivou analisar o efeito de
situagdes positivas (por exemplo: elogio do supervisor), negativas (por exemplo: reducao de
beneficios) e neutras (por exemplo: mudanga de horario de trabalho) sobre os estados afetivos
no trabalho, bem como a sua influéncia sobre a satisfagdo no trabalho e o comprometimento
organizacional. A segunda linha de investigagdo elegia os estados afetivos como mediadores

da relagao entre os eventos do trabalho e as atitudes no trabalho.

Com relacdo a este Ultimo objetivo da pesquisa, os dados encontrados apodiam

parcialmente a hipdtese de que o efeito dos estados afetivos media a relagdo entre eventos e
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atitudes no trabalho. Este resultado reforca em parte a primeira hipotese de que o ambiente

possui um papel relevante sobre os estados afetivos.

Considerando o primeiro objetivo, os dados encontrados identificaram que os eventos
afetivos explicaram uma propor¢cdo modesta, mas significativa de estados afetivos, os quais
por sua vez, influenciam nas atitudes no trabalho. Além disso, os eventos positivos no
trabalho geraram afetos positivos (por exemplo: prazer) € os eventos negativos geraram tanto

afetos positivos quanto negativos.

A explicagdo encontrada pelos autores para este ultimo resultado, sustenta que os
sistemas de afetos, positivo e negativo, ndo sao totalmente independentes um do outro e, além

disso, os efeitos dos eventos positivos € negativos nao sao simétricos.

Considerando o ambiente de trabalho, as implicacdes praticas dos efeitos assimétricos
dos afetos, conforme Mignonac e Herrbach (2004) esclarecem, ¢ que os eventos que sdo
percebidos como negativos pelos gerentes t€ém mais conseqiiéncias de longo alcance,
portanto, as praticas administrativas deveriam se esforcar para minimizar os eventos
negativos, criando, portanto, um ambiente de trabalho no qual o impacto de contratempos e

fatores causadores de irritagdes fosse 0 menor possivel.

Evidenciando a relevancia do afeto nos processos avaliativos, Weiss, Nicholas e Daus
(1999) constataram que ndo sdo apenas os aspectos cognitivos que influenciam o julgamento
sobre satisfagdo global no trabalho. Quando os trabalhadores sdo solicitados a fazerem um
julgamento sobre satisfacdo, hd uma integragcdo tanto dos aspectos cognitivos quanto das

experiéncias afetivas relacionados ao trabalho que sdo utilizados no processo de avaliacdo.

Consoante com a visdo de Mignonac e Herrbach (2004) sobre os afetos positivo e
negativo como dimensdes que se comportam de forma relacionada e ndo antagonicas, Yperen

e Nico (2003) realizaram um estudo explorando as diferentes combinagdes entre a afetividade
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positiva e a afetividade negativa sobre o desempenho no trabalho com 42 empregados de um
departamento de servigo social de uma empresa situada nos Paises Baixos, os quais
responderam a uma escala de afeto positivo e negativo (PANAS) e foram avaliados quanto ao
seu desempenho pelos seus supervisores. Os resultados encontrados comprovaram a
existéncia de uma relacdo negativa entre afeto negativo e desempenho no trabalho (como
avaliado pelo supervisor imediato), mas apenas quando o afeto positivo estava baixo. Sendo

assim, os dados evidenciaram o papel disposicional do afeto sobre o desempenho no trabalho.

Ampliando a compreensao sobre os aspectos motivadores da afetividade para além do
papel do ambiente, e embasados nos resultados da propria pesquisa, Yperen € Nico (2003)
afirmam que contextos diferentes de trabalho, tracos de personalidade, incluindo afetos
disposicionais, podem ser preditores para o desempenho no trabalho, relacdo esta justificada
pela adogdo por parte das organizagdes, de instrumentos de medidas de personalidade nos

processos seletivos de candidatos a empregos.

Estudos empiricos comprovam a relagdo preditora de tracos de personalidade,
incluindo os afetos, sobre o desempenho dos trabalhadores no ambiente de trabalho. Enquanto
uma das linhas de pesquisa identifica como antecedentes a auto-estima, a auto-eficicia
generalizada, o l6cus de controle e a estabilidade emocional; a outra linha aponta correlagdes
fortes entre os tracos de personalidade denominados como extroversdao e neuroticismo (tragos
de personalidade que constituem o Big Five), e afetividade disposicional positiva e negativa.
Os resultados demonstram que os extrovertidos sdo principalmente orientados para o prazer e
a recompensa e sdo acompanhados por afeto positivo, enquanto os neurdticos sdo mais
motivados para evitar castigos e estdo associados ao afeto negativo (Judge, & Bono, 2001;
Judge, & Larsen, 2001; Matthew, & Gilliland, 1999; Gray, 1990, 1994; citados por Yperen, &

Nico, 2003).
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Kafetsios e Zampetakis (2007) realizaram uma pesquisa envolvendo 523 professores
de educagdo primaria e secundaria de varias regides da Grécia, sendo 155 individuos do sexo
masculino ¢ 368 do sexo feminino, com idades entre 25 a 59 anos visando identificar a
interface da afetividade na relacdo entre personalidade e atitude no trabalho. A pesquisa
envolveu a aplicacdo de instrumentos de medida de inteligéncia emocional (caracterizada por
quatro dimensdes: capacidade do sujeito para entender as proprias emogdes, para poder
perceber as emogdes dos outros, para usar a emog¢ao e para regular as proprias emogoes),

satisfacao no trabalho, afeto positivo e negativo.

Os resultados enfatizaram que o afeto (positivo e negativo) no trabalho media
substancialmente a relagdo entre a inteligéncia emocional e a satisfacdo no trabalho; sendo
que as dimensdes de inteligéncia emocional: uso da emoc¢do e regulagem da emocao

mostraram serem boas preditoras principalmente de afeto positivo no trabalho.

Os dados de estudo encontrados na literatura demonstram que as emocgodes € 0s
sentimentos também podem desencadear efeitos positivos sobre o comportamento dos
trabalhadores, fornecendo elementos mais consistentes para avalizar o interesse de teoricos
sobre o assunto, 0s quais passaram a estudar os estados afetivos - emocionais € 0 seu impacto
sobre o comportamento organizacional mais enfaticamente a partir da década de 90 (Fox, &

Spector, 2002).

Reconhecedores de que as emogdes ocupam papéis importantes e centrais durante toda
a vida humana, Stanley e Burrows (2001) chamam a atencdo para um outro aspecto, a
auséncia de um consenso conceitual em relagdo as emogdes, a sua natureza e ao delineamento

destas em relacdo aos humores e temperamento.
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Esta realidade reflete a dificuldade em pesquisar as varidveis afetivas, uma vez que ha
uma caréncia de métodos e instrumentos capazes de apreender significados subjetivos

construidos emocional e culturalmente.

Estes autores afirmam que as divergéncias quanto a natureza das emocdes, se sao elas
primeiramente bioldgicas ou psicologicas, encontram respaldo na complexa natureza dos
processos emocionais despertados, os quais s6 sdo passiveis de serem analisados a partir das
descrigdes verbais. Além disto, a linguagem usada para descrever as emocgdes varia
consideravelmente de individuo para individuo, bem como a familiaridade da mesma com o
estado emocional. Portanto, somando-se a complexidade da natureza das emocdes € preciso
considerar que as técnicas utilizadas para apreendé-las conferem, no minimo, uma limitagao a

velocidade das investigacoes.

Sendo assim, emogdes, humores, afetos e temperamentos ainda hoje se encontram
revestidos de uma grande dificuldade de precisdo conceitual, o que torna também mais

complexa a diferenciacdo entre eles.

Procurando clarificar estes conceitos, Gray e Watson (2001) conseguiram estruturar
diferenciagdes e similaridades entre emogoes, humores e afetos, bem como caracteriza-los de
forma bastante peculiar. Na visdo dos autores, afeto seria o rotulo utilizado para fazer

referéncia a emocgdes € humores de forma conjunta ou individualizada.

Emocdo e humor referem-se a estados subjetivos vivenciados que podem ser
caracterizados como agradaveis ou desagradaveis e que refletem o estado atual do individuo

na sua interagao com o ambiente

Para Goleman (1995, p.20) “todas as emocdes sdo, em esséncia, impulsos, legados
pela evolucdo, para uma a¢do imediata, para planejamentos instantdneos que visam a lidar

com a vida”.
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Similarmente Levenson (1994) compreende o conceito de emogdes, porém o estrutura
de forma mais ampla e didatica: “Fendmeno psicologico - fisioldgico de curta duracdo que

representa modos eficientes de adaptacao para demandas de mudanga ambiental” (p.123).

Nussbaum (2001; citado por Snyder, & Lopez, 2009), numa linguagem mais
poetizada, ressalta o papel funcional das emog¢des quanto a qualidade das tomadas de decisdes
ao enfatizar que elas envolvem a tomada de consciéncia quanto a propria incompletude e
imperfei¢do do ser humano ao propiciar o reconhecimento de que o controle total do mundo

nao se encontra em suas maos.

De acordo com Gray e Watson (2001), as emogdes sao geralmente consideradas como
sistemas de respostas que sdo ativados por certos estimulos especificos, o que implica em

reconhecer que a emog¢do ndo desperta fortuitamente sem uma boa razao.

Além disso, as emogdes sdo reconhecidas por possuirem um tempo de duragdo de
poucos minutos ou segundos, e referem-se aos sentimentos vivenciados de forma intensa, mas

que ocorrem totalmente infreqiientes e exercem uma profunda influéncia sobre os individuos.

As diversas definigdes sobre emogdes se encontram fundamentadas, segundo Gray e
Watson (2001), sobre os pilares comuns: “sdo (1) inatas, biologicamente determinadas; (2)
promovem a sobrevivéncia do organismo e (3) facilitam eficientemente respostas adaptativas

ou reagdes para circunstancias de natureza ambiental” (p.22).

Em contrapartida, o humor refere-se a um estado atual da mente, ¢ temporario, uma
resposta situacional que ¢ facilmente mudada e ¢ altamente reativa para influenciar o
ambiente. Reflete sistemas mais flexiveis que sdo constantemente influenciados por fatores
externos e internos (enddgenos), sendo que estes ultimos conferem aos estados de humor,

fortes padrdes ciclicos de variagdo (Gray, & Watson, 2001).
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Considerando a grande variedade de varidveis que influenciam na flutuacao do humor,
Clark e Watson (1994), apresentaram um esquema conceitual que considera quatro categorias

basicas dos fatores que interferem na qualidade e no nivel do humor, sendo elas:

(1) fatores exogenos (eventos externos e experiéncias de curta
duragdo); (2) ritmos endogenos (processos internos bioldgicos que
sustentam a ocorréncia periodica dos ciclos de humor); (3) tracos e
temperamentos (diferencas individuais na tendéncia para vivenciar
estados de humor); (4) variabilidade caracteristica (diferengas
individuais estdveis na intensidade do humor vivenciado e na

extremidade de flutuacao do humor) (Clark, & Watson, 1994, p.28).

Hé estudos que tém procurado identificar os aspectos externos e seus efeitos sobre o
estado de humor dos individuos. Interacdes sociais, eventos de vida estressantes e influéncias

ambientais foram considerados como elementos que compdem esta categoria.

Ja em 1988 Clark e Watson haviam evidenciado que a atividade social possui uma alta
correlagdo com flutuagdes de humor positivo (por exemplo: sentimentos de energia,
entusiasmo e alegria), mas ndo com humor negativo (por exemplo: sentimento de nervosismo,

insatisfacdo e irritabilidade).

Fatores ambientais como mudanga na ionizagdo da atmosfera, barulhos, odores
também estdo sendo pesquisados. Cunningham (1979; citado por Gray, & Watson, 2001)
demonstrou que dias ensolarados estdo associados com elevado nivel de humor positivo, bem

como um aumento nos comportamentos pro - sociais.

E caracteristico do humor uma dura¢do mais longa que as emogdes (horas ou dias),
uma baixa ativacdo dos estados de sentimentos (auséncia de emogdes fortes) que inclui os

materiais basicos da experiéncia diaria. Os humores incluem importantes estados de
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sentimentos comumente vivenciados que se refletem de uma forma mais moderada, como se

fosse um estado mais brando das emogoes.

Estados de humor identificados e denominados como: nervoso, aflitivo, irritado,
envergonhado, alegre, confiante e atento, seriam originarios, de acordo com Gray e Watson

(2001), das respectivas emocodes: medo, tristeza, raiva, culpa, alegria, orgulho e interesse.

Parkinson, Totterdell, Briner e Reynolds (1996) referem-se ao humor como “um
estado mental de avaliagdo indireta, o qual predispde temporariamente uma pessoa a
interpretar e agir sobre uma grande variedade de eventos de forma acordada com o conteudo

afetivo” (p.9-10).

Partidaria desta visdo, Kunda (1999) reconhece que os julgamentos dos individuos
caminham de forma relativamente harmonica com o humor. Esta autora afirma ainda que os
individuos tendem a ver diversos aspectos da vida diaria de forma positiva quando se esta de

bom humor e a ver estes mesmos aspectos de forma negativa quando se estd de mau humor.

Forgas (1994) constatou que os julgamentos dos sujeitos sobre os conflitos que eles
vivenciavam na intimidade de seus relacionamentos também eram congruentes com o estado
de humor atual, sendo que os individuos que experimentavam o humor negativo eram mais
provaveis de se culparem pelos conflitos existentes na relagdo, ao contrario dos que

experimentavam o humor positivo.

Em contrapartida, temperamento pressupde uma estabilidade e uma organizacdo maior
destes contetidos afetivos, influenciando emogdes, pensamentos e comportamentos de forma
mais consistente e organizada. Eles possuem uma disposi¢do para toda a vida que mostra uma
estabilidade substancial sobre os anos e décadas. Apesar da dificuldade para defini-lo
precisamente, ha alguns consensos tedricos: (1) refere-se a caracteristicas comportamentais

sob as quais os individuos diferem sistematicamente; (2) relativamente estavel sendo
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caracterizado pela consisténcia trans-situacional; (3) possui uma base biologica; (4) refere-se
principalmente a caracteristicas formais de comportamento ou reagdes (por exemplo:

intensidade, energia, for¢a) (Goldsmith, 1994; Watson, & Clark, 1994; Strelau, 1998).

Enquanto o humor e a emogado refletem o estado atual da mente, o temperamento
expde a caracteristica base de um trago de personalidade, diferindo na duragdo, na
organizacdo e na estabilidade, além de influenciar nas grandes diferencas individuais de

personalidade.

A Tabela 4 apresenta as principais diferencas entre emog¢ao, humor e temperamento.
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Pode-se afirmar que, enquanto a emog¢ao € o humor se aproximam no papel funcional
de adaptacdo do individuo aos diferentes contextos e situacdes, sendo seus mecanismos
atualizados frente a uma interacdo com o ambiente, o temperamento possui um carater mais

inflexivel uma vez que ele ¢ o resultado em parte de fatores genéticos.

Tanto as emogdes como os humores sinalizam para afetos que sofrem a influéncia
imediata da temporalidade, podendo, pois, serem alterados com relativa facilidade mediante

mudangas externas, o que ndo ocorre de fato quando se considera o temperamento.

Ao considerar a fung¢do de adaptacdo das emocgdes, pode-se perceber que
gradativamente uma outra tonalidade vai ganhando forma. Primitivamente as emocgdes,
principalmente as negativas, eram responsaveis por ativar comportamentos ou mecanismos
protetores em situagdes de perigo, ameaca, perda ou necessidades biologicas e sociais. Para o
homem do século XXI a situacdo real de ameaga pode nao ser mais a responsavel por ativar a
funcdo adaptativa do sistema emocional, mas o resultado da interpretacdo que o individuo
efetua da situacdao da necessidade basica. Em ambos os casos, porém, a funcdo adaptativa da

emocao ¢ a responsavel por garantir a sobrevivéncia humana (Stanley, & Burrows, 2001).

Para Ekman e Friesen (1986) as emog¢des negativas sdo vistas como “adaptacdes
evolucionarias” de situagdes ameagadoras aos ancestrais € que provocam respostas
automaticas dos individuos, responsaveis pela sua sobrevivéncia. Em se tratando de um
processo evolucionista, cabe ressaltar que as solu¢des mais adequadas ¢ que sdo selecionadas
e que, portanto, passam a formar o repertdrio comportamental do sujeito o qual sera acionado

frente a situagdes de perigo.

Fredrickson (2000) discorda dos autores, ao afirmar que as emocdes negativas
possuem uma finalidade adaptativa sim, porém, limitada a situa¢des de ameaca. Para o autor,

as emogdes positivas também sdao adaptativas, porém nao especificas a uma situagdo, mas
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presentes ao longo da vida do individuo e que, portanto, vdo ampliando os repertorios de
pensamento e agdo. Desta forma, a propria evolugdo da emocao acaba sofrendo influéncia dos
processos fisicos, sociais, intelectuais e psicologicos, os quais também sao recursos que vao
se aperfeicoando ao longo do tempo. Ao invés de uma resposta limitada a fuga ou ao ataque,

as emocodes positivas ampliam as possibilidades de estratégias.

Considerando os afetos inerentes a vida dos individuos, Isen (1987) realizou diversos
experimentos procurando identificar os efeitos de experiéncias positivas sobre os

comportamentos dos sujeitos.

Em uma de suas pesquisas experimentais, a pesquisadora observou que os
participantes que encontraram uma moeda na abertura para devolugdo de fichas de um
telefone publico (colocada propositadamente pelos pesquisadores), tiveram maior
probabilidade de auxiliarem os outros a carregarem pilhas de livros ou apanharem papéis que

cairam ao chao do que aqueles que nao a encontraram.

Em outro estudo, quarenta e quatro médicos foram divididos em trés grupos, sendo um
grupo de controle, outro com indugdo de afeto (receberam doces) e outro no qual os
participantes deveriam ler declaracdes humanistas com relagdo a pratica da medicina. Foi
solicitado aos médicos que pensassem em voz alta enquanto procuravam solucionar a questao
de um paciente com problemas no figado. Este procedimento foi necessario para que se
pudesse transcrever todo o material, sendo este analisado por especialistas para que os
mesmos pudessem identificar em que momento o médico conseguiu fazer o diagnostico da
doencga do figado, bem como até onde o pensamento dos mesmos foi distorcido e inflexivel.
Os resultados apontaram que os membros constituintes do grupo de afeto chegaram ao
diagnostico primeiro que os demais e mostraram serem muito menos inflexiveis do que os

membros do grupo de controle.
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Com base nos experimentos realizados, Isen (1987) concluiu que ao vivenciarem
experiéncias positivas moderadas, as pessoas possuem uma maior probabilidade de ajudar os
outros; de serem flexiveis em seus pensamentos € de produzirem melhores solugdes para os

problemas.

Fredrickson e Joiner (2002), também chegaram a conclusdo, de forma experimental,
que as emocgodes positivas sinalizavam para um aumento geral na solucdo criativa de
problemas. Além disso, as autoras perceberam que esta mudanca no enfrentamento de
situagdes problematicas gerava mais emogoes positivas as quais por sua vez, indicavam
aumentos nos niveis de enfrentamento. Ou seja, as emogdes positivas eram responsaveis por

desencadear um processo ciclico de ampliagdo entre elas e o enfrentamento.

As emocodes positivas para Fredrickson, Tugade, Waugh e Larkin (2003) sdo
ingredientes criticos e ativos para o desenvolvimento do traco de resiliéncia. Além dos
pesquisadores considerarem o afeto como o responsavel por desencadear outros recursos
singularmente necessdrios nos processos de mudanga e superacdo do individuo, eles
reconhecem a resiliéncia como uma “caracteristica benéfica”, um “recurso psicolégico” que

confere a flexibilidade necessaria para a adaptacao as inameras situagoes adversas.

Com relagdo aos afetos positivos e negativos, Snyder e Lopez (2009), afirmam que
normalmente nao € possivel senti-los a0 mesmo tempo, uma vez que eles estdo inversamente
correlacionados, e sdo independentes entre si. Porém, os autores expdem que ha indicios de
que o estresse diario possa alterar este estado, levando, por exemplo, um individuo a

experimentar alegria e raiva a0 mesmo tempo.

No universo organizacional a necessidade de adapta¢do por parte do individuo se
apresenta como uma realidade continua e as emocgdes se tornam necessarias em diversos

processos como motivar, organizar, dirigir e ativar comportamentos, mas também podem ser
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comprometedoras para alguns comportamentos sociais apropriados e relacionados ao préprio

trabalho, principalmente as emog¢des denominadas como negativas (Robbins, 2005).

Gray e Watson (2001) ja haviam afirmado que os sistemas emocionais sdao altamente
adaptativos e servem para muitos propdsitos, principalmente no que tange ao provisionamento
de informacdes. As emogdes geram informacdes para o proprio sujeito € para os outros.
Através dos modos de pensamentos e sentimentos, elas guiam o individuo para acdes, para
aproximar ou evitar um objeto ou pessoa, e elas dao cor aos seus julgamentos e decisdes. As
emocdes ainda podem prover importantes informacdes para os outros sobre o estado atual de
um individuo através, por exemplo, das suas expressoes faciais; além de informagdes sobre
sua posicao no ambiente e em relagdo aos outros. As emocdes também ajudam a mudar o foco

da atencao e alterar redes de associacao da memoria.

Ainda sobre a funcionalidade das emog¢des no contexto organizacional, Ashforth e
Humphrey (1995) afirmam que a dedicacdo verdadeira do empregado com relacdo ao seu
empregador so € possivel se existir uma conexdo emocional com o trabalho e com o contexto
no qual este trabalho estd inserido. Além disso, a emog¢do propicia a criagdo € o
gerenciamento da cultura a medida que proporciona a evocagdo do simbolico com toda a
carga afetiva. E finalmente, a emogdo também pode assumir as propriedades de um
catalizador para uma série de fendmenos em grupo nos quais sua estimulagdo através da
diversdo no trabalho, pode promover a identidade social ¢ um senso de comunalidade e

efetividade nas tarefas.

Robbins (2005) reconhece os efeitos sobre a aplicabilidade das emogdes no
comportamento organizacional: desempenho no trabalho, tomada de decisdo, motivagao,

lideranca, conflitos interpessoais e atendimento ao cliente.
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Considerando o afeto como o responsavel por uma interpretacao adequada dos eventos
que acontecem no ambiente de trabalho, e sendo o resultado desta avaliacdo determinante nos
comportamentos a serem acionados pelo individuo frente a estes eventos, ¢ possivel perceber
que o papel dos afetos continua sendo determinante na provisao de recursos internos para
lidar de forma mais adaptativa as incertezas do meio — um mundo globalizado, em constante
reconstru¢do que impde um ritmo acelerado na velocidade com que as mudancas
organizacionais sao necessarias para acompanhar este processo e garantir as organizagdes a
competitividade no mercado, o que por sua vez, exige de seus colaboradores uma grande

capacidade de também caminharem neste ritmo.

Os afetos, em especial as emocgdes positivas, segundo Fredrickson et al. (2003)
apresentam-se como o0s responsaveis por auxiliar no desencadeamento por parte dos
individuos, de recurso psicologico, como a resiliéncia, que se apresenta como mais adequada
ao enfrentamento de diversas situacdes, conferindo-lhes uma flexibilidade e uma velocidade

necessarias para acompanhar os constantes ajustes que o meio venha a exigir.

O capitulo seguinte explana sobre a resiliéncia, abordando a dificuldade conceitual
ainda presente, até por ser uma variavel ainda pouco explorada, principalmente no Brasil, e

mais ainda no contexto organizacional.
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CAPITULO 4

RESILIENCIA

A visdo positiva da Psicologia resultou em estudos que procuram enfocar os aspectos
saudaveis dos individuos, conferindo-lhes um carater de ajustamento e adaptacao ao longo do
desenvolvimento humano como versam, dentre outros, os estudos de Barreira e Nakamura
(2006), Pinheiro (2004), Tavares (2001) e Pesce, Assis, Avanci, Santos, Malaquias e
Carvalhaes (2005). Neste cenario, ¢ possivel inserir o interesse pelo estudo da resiliéncia
como um dos fendmenos indicativos de uma vida saudavel como aponta Yunes (2003), em
virtude de a mesma contemplar aspectos comportamentais mais adequados a sobrevivéncia do
homem.

A diversidade de significados que buscam apreender o conceito de resiliéncia pode
representar um sinal, no minimo, do quanto esse constructo ainda € novo e instavel.

Entretanto, apesar desta situagdo ser pertinente ao universo dos profissionais
brasileiros da Fisica, Engenharia, Ecologia e até da Odontologia, ndo o € para os das Ciéncias
Humanas e Sociais como afirma Yunes (2003). A autora explica que as primeiras pesquisas
com o termo resiliéncia advém da Fisica, cuja defini¢do ¢ dada como a capacidade de um
material absorver energia sem sofrer deformacao plastica ou permanente. Este conceito deixa
entrever uma caracteristica estavel e até imutdvel do objeto ainda que o mesmo sofra a
influéncia de algumas variaveis externas.

Procurando identificar a evolugdo do conceito de resiliéncia como advindo do campo
do conhecimento mais concreto para o abstrato, Tavares (2001), pontua os diferentes sentidos
que o conceito foi agregando a medida que ia sendo incorporado pelas diversas ciéncias e em

particular, pela sociedade atual.



Tabela 5 — Conceitos de resiliéncia sob diversas opticas

Optica

Conceito de Resiliéncia

Fisica e Mecanica

Medicina

Psicologia e Sociologia

Sociedade Emergente

E a qualidade de resisténcia de um material ao choque, a
tensdo, a pressao que lhe permite voltar, sempre que €
forcado ou violentado, a sua forma ou posi¢do inicial,

por exemplo, uma barra de ferro, uma mola, etc..

Capacidade de um sujeito resistir a uma doenga, a uma
infeccdo, a uma intervencdo, por si proprio ou com a

ajuda de medicamentos.

Capacidade de as pessoas pessoalmente ou em grupo,
resistirem a situagcdes adversas sem perderem o seu
equilibrio inicial, isto ¢é, a capacidade de se acomodarem

e reequilibrarem constantemente.

Desenvolver capacidades fisicas ou fisioldgicas
conducentes a determinados niveis de “endurance”
fisica, bioldgica ou psicologica e até a uma certa
imunidade que lhe possibilite a aquisicio de novas
competéncias de acdo que lhes permitam adaptar-se
melhor a uma realidade cada vez mais imprevisivel e
agir adequadamente sobre ela resolvendo os problemas

que esta lhe coloca.

Fonte: Adaptagdo de Tavares, 2001, p.45-46.
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Em todas as definigdes que caracteriza a resiliéncia € possivel identificar em comum,
conforme Tavares (2001), a qualidade de resisténcia, de flexibilidade, de capacidade de auto-
regulagdo e auto-recuperagao.

Estudada ha aproximadamente trinta anos, apenas nos ultimos cinco anos a resiliéncia
tem estado presente nos congressos internacionais de Psicologia, o que sugere a falta de
clareza e precisdo do construto bem como de instrumentos de medida, de acordo com o
posicionamento de Slap (2001).

Objetivando consolidar do ponto de vista tedrico as bases que possam legitimar a
resiliéncia, Barreira e Nakamura (2006) encontram na teoria motivacional como a de Maslow,
elementos que sustentam a existéncia de uma forca interior que impulsiona o sujeito a
transpor obstaculos de seu cotidiano a fim de alcancar os seus objetivos. A convicgdo da
existéncia da motivagdo fortaleceria, de acordo com os autores, a cren¢a na existéncia da
resiliéncia.

Sob a optica conceitual, diversos estudiosos procuram caracterizar a resiliéncia numa
vertente de superagdo e adaptagdo. Pinheiro (2004) a define “como a capacidade de o
individuo, ou a familia, enfrentar as adversidades, ser transformado por elas, mas conseguir
supera-las” (p.68). Pesce, Assis, Santos e Oliveira (2004) a consideram “como a capacidade
do sujeito de, em determinados momentos e de acordo com as circunstancias, lidar com a
adversidade ndo sucumbindo a ela” (p. 135). Yunes (2003) evidencia a complexidade do
conceito ao caracteriza-lo como sendo “os processos que explicam a ‘superacdo’ de crises e
adversidades em individuos, grupos e organizacdes” (p. 76). Todavia, é possivel identificar
nos diversos conceitos, uma énfase particular na capacidade de ajustamento do individuo
frente a situagdes dificeis tanto no ambito individual quanto no grupal.

Considerando os efeitos da resiliéncia, Martins e Jesus (2007) sintetizam a defini¢do

do termo de forma bastante singular, considerando-a como uma “for¢ca que possibilita ao
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individuo resistir as adversidades com que se depara no seu dia-a-dia” (p.85), e
complementam afirmando que ¢ esta forga que possibilita as pessoas a capacidade de
adaptacgao e plasticidade a vida.

Tavares (2001) caracteriza a resili€éncia como um “processo que vai se constituindo na
relagdo com o ambiente” (p.17), sendo que 0 mesmo ndo acontece com a invulnerabilidade ou
invencibilidade, termos que ja foram utilizados como precursores de resiliéncia. Segundo o
autor, estes termos referem-se a caracteristicas intrinsecas do individuo, ou seja, sdo
caracteristicas inatas, atributos fixos do sujeito que nao se alteram mesmo se as circunstancias
se alterarem. Dito de outra forma, os contextos onde este sujeito se desenvolve pouco ou nada
interferird sobre ele.

Oriundo da Fisica, o conceito inicial de resiliéncia, se examinado com mais cuidado,
foca apenas a idéia da resisténcia a qual constitui a raiz do conceito de invulnerabilidade.
Resiliéncia, conforme Martins e Jesus (2007); Tavares (2001); Yunes (2003); Pesce et al.
(2004; 2005) abrange também a habilidade de emitir respostas mais adequadas a determinada
situagdo. Isto supde a capacidade de novas aprendizagens, portanto, envolvem processos mais
complexos e interativos do sujeito com a situacdo e/ou ambiente. Nao se trata apenas de
neutralizar os efeitos de, mas atuar sobre, transformando-os em aliados do proprio
desenvolvimento.

Yunes e Szymanski (2001) reforcam esta idéia, ao afirmarem que o termo
invulnerabilidade carrega também a conotagdo de sair ileso de uma dada situagdo, o que ndo
acontece com a resiliéncia. Para as pesquisadoras, ser resiliente ndo implica em sair intacto de
problemas e situagdes complexas e dificeis. Estas situagdes afetam o resiliente, mas, ainda
assim, ele consegue assumir uma postura de enfrentamento destas situagdes e supera-las com

SUucCesso.
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Em concordancia, Vanistendeal (2000; citado por Poletti, & Dobbs, 2007), enfatiza
que ¢ preciso considerar que ser resiliente implica em ir além da capacidade de superagdo.
Com este objetivo, a autora propde um modelo de resiliéncia constituido por duas dimensdes:
“1) a resisténcia a destruicdo, a capacidade de proteger sua integridade sob fortes pressoes; 2)
a capacidade de se construir, criar uma vida digna de ser vivida a despeito das circunstancias
adversas” (p.14).

Wagnild e Young (1993) compreendem o conceito de resiliéncia como sendo uma
caracteristica de personalidade que modera os efeitos negativos do estresse € promove a
adaptacao do individuo, sendo, portanto, caracterizada como uma qualidade peculiar aos
individuos que sdo capazes de se adaptarem e restaurarem o equilibrio de suas vidas e evitar
os danosos efeitos do estresse.

Ao se considerar resiliéncia como uma caracteristica de personalidade ¢ preciso,
entretanto, compreendé-la como um processo dindmico, € nao apenas como resultado de
fatores genéticos.

Para Allport (1973) o desenvolvimento da personalidade nido se conclui com o
nascimento, ele continua durante toda a vida do sujeito, portanto, trata-se de um processo que
sofre a influéncia da hereditariedade, mas que também reflete o resultado das aprendizagens
adquiridas através das experiéncias vivenciadas. Ambos os fatores se interrelacionam para
que o individuo desenvolva os tracos mais adaptados ao meio no qual ele se insere.

O conceito de personalidade de acordo com Allport (1973a, p.48; citado por Hall, &
Lindzey, 1973) deve ser compreendido, portanto, como sendo: “a organiza¢do dindmica
interna daqueles sistemas psicologicos do individuo que determinam o seu ajuste individual
ao ambiente”.

Baseando-se em Allport (s/d), Robbins (2005) considera a personalidade como sendo

o resultado de uma interagdo ndo estatica dos fatores: genético, ambiente e situacdo. Sendo
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que os fatores genéticos referem-se a todos os fatores determinantes das caracteristicas na
concepedo. A cultura na qual os individuos estdo inseridos, as condi¢des da infancia e normas
vigentes no meio familiar, as redes sociais e de contato caracterizam os fatores ambientais. E
por ultimo, a situagdo, que seria o contexto atual estes individuos vao se inserindo e que
constituem suas experiéncias de vida.

Portanto, para Robbins (2005), as caracteristicas que constituem a personalidade nao
seriam fruto apenas de um dos elementos. Mesmo considerando o peso do fator
hereditariedade, o autor conclui que o seu papel refere-se a definir os pardmetros ou limites
at¢ onde os tracos de personalidade podem se desenvolver. O potencial total das
caracteristicas do individuo ¢ definido pelo ajuste as demandas e exigéncias do ambiente,
sendo a situagdo considerada como moderadora dos efeitos de ambos os fatores:
hereditariedade e ambiente.

Partindo da mesma premissa com relacdo ao desenvolvimento dindmico e adaptativo
da personalidade, Assis, Pesce e Avanci (2006) afirmam que a resiliéncia ndo pode ser
entendida como uma caracteristica estavel e estatica em todas as situagdes vividas pelo
sujeito. Pelo contrario, o individuo pode ser resiliente para lidar com certos aspectos em
determinadas situacdes € ndo o ser para outros aspectos em outras situacdes. Isto confere a
resiliéncia uma composicao pléstica a qual vai se transformando e se moldando num processo
dindmico e construtivo ao longo de toda a vida do individuo.

O individuo resiliente conforme Ralha-Simdes (2001):

(. . .) parece de facto salientar-se por uma estrutura de personalidade
precoce e adequadamente diferenciada, a par com uma acrescida
abertura a novas experiéncias, novos valores e a factores de

transformagdo dessa mesma estrutura, que apesar de ser bem
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estabelecida, ¢ flexivel e ndo apresenta resisténcia a mudanga

(p.108).

Nesta linha de pensamento, pode-se entender resiliéncia segundo Pinheiro (2004),
como “um processo psicologico que vai se desenvolvendo ao longo da vida, a partir do
bindmio de fatores de risco x fatores de protecao” (p.72). Para a autora, ao considerar um
sujeito como resiliente ¢ preciso verificar a qualidade das relagdes que o mesmo estabeleceu
com o ambiente e conhecer suas caracteristicas individuais que determinaram sua percepgao
das situagoes causadoras de estresse.

Desta forma, resiliéncia ¢ percebida como um processo dindmico e interativo entre o
individuo, o meio no qual ele vive e a forma como vai constituindo suas interpretacdes sobre
o grau de dificuldade das situagdes vivenciadas e de como ele percebe sua propria capacidade
em se sentir maior que elas.

A habilidade de ser ou de se tornar um resiliente, pois, ndo estaria associada a um fator
puramente genético, situacional ou cultural, mas a um somatorio destes elementos que vao se
inter-relacionando e determinando o desenvolvimento cognitivo do individuo e
conseqiientemente, o seu arsenal de comportamentos seletivamente mais adaptativos.

O fato de existirem pessoas que conseguem superar problemas e situacdes bastante
dificeis enquanto outras permanecem ou a margem destas questdes ou, se tentam enfrenta-las,
nao conseguem sair do “fundo do poco” ou ainda, se conseguem sair do “fundo do pogo”,
permanecem ao longo da vida, profundamente comprometidas do ponto de vista psicolédgico,
despertaram o interesse comum de varios estudiosos.

Grande parte das pesquisas existentes sobre o tema em Psicologia versa sobre o
universo da crianga ¢ do adolescente, procurando identificar padrdoes de comportamentos

individuais que estes adotam frente aos fatos que vivenciam em suas vidas e o nivel de
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ajustamento a sociedade de forma geral que eles apresentam em sua idade adulta (Yunes,
2003; Pesce et al., 2004; 2005).

Os estudos levantados por Yunes, 2003 e realizados por Pesce et al., 2004; 2005, em
sua maioria, possuem o foco no individuo e versam sobre a identificacdo dos aspectos que
estdo associados a capacidade das criangas e jovens de passarem por situagdes criticas de
pobreza, estresse perinatal e deficiéncias de cuidados familiares no desenvolvimento fisico,
social e emocional, sem que isto interfira significativamente no seu desenvolvimento, na sua
capacidade de ajuste e adaptagao.

Vanistendeal (2000, citado por Poletti, & Dobbs, 2007) considera que o
desenvolvimento da resiliéncia pode ser comparado metaforicamente a estrutura de uma casa,
a qual necessita de um substrato, o chdo, sob o qual ¢ construido o alicerce que permite a
sustentacdo de todas as partes da casa: térreo, primeiro piso € sotdo. Nesta ordem, para que
cada uma das partes da casa possa existir de forma consistente (entenda-se, sem correr o risco
da casa desabar), ¢ preciso considerar a necessidade de elementos diferentes, materiais ou
humanos, em cada uma das etapas de sua construgao.

A autora propoe raciocinio andlogo quando se pensar em promover a resiliéncia nos
individuos. No substrato, o chdo, associa-se as condi¢des para que o individuo tenha as suas
necessidades materiais mais elementares supridas. Sob o chao, se sustenta a base da casa, a
qual remete a aceitacdo fundamental da pessoa e ndo de seu comportamento, pelas redes de
contatos informais, primeiro a familia, depois os amigos, os vizinhos, etc. O térreo remete a
capacidade do sujeito de encontrar um sentido para a sua vida. O primeiro andar, a
preservacao do humor e/ou das aptiddes, competéncias e/ou auto-estima. E por fim, o s6tdo,
representaria a abertura para viver outras experiéncias a serem descobertas.

Os resultados encontrados nos estudos de Yunes (2003) e Pesce et al. (2004; 2005)

permitiram identificar alguns fatores comuns as criancas e jovens considerados resilientes:
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“temperamento das criancas/jovens (percebidos como afetivos e receptivos), melhor
desenvolvimento intelectual, maior nivel de auto-estima, maior grau de autocontrole, familias
menos numerosas, menor incidéncia de conflitos nas familias” (Yunes, 2003, p.78-79).

Para Vanistendeal (2000, citado por Poletti, & Dobbs, 2007), o tornar-se resiliente
encontra-se sustentado por diversos fatores contextuais como as redes de ajuda social, cujo
papel central seria possibilitar a aceitacdo incondicional da crianca enquanto pessoa; 0s
elementos de natureza espiritual e religiosa que inspiram a encontrar um sentido para a vida; a
crenga no controle sobre a propria vida; no amor proprio e no senso de humor.

E primordial reconhecer que para ativar certas potencialidades e desenvolver as
habilidades mencionadas ha a necessidade de criar e inserir o individuo em certos cenarios
que facilitem o desenvolvimento da resiliéncia como: “estruturas coerentes e flexiveis,
respeito, reconhecimento, garantia de privacidade, tolerancia as mudangas, limites de
comportamento definidos e realistas, comunicagdo aberta, tolerancia aos conflitos, busca de
reconciliacdo, sentido de comunidade, empatia” (Flach, 1991; citado por Pinheiro, 2004,
p.69).

Para compreender o construto resiliéncia, Rutter (1993) afirma que ¢ preciso,
apreendé-lo a partir de duas bases distintas: a constitucional e a ambiental. A primeira
abrangeria as caracteristicas individuais do prdprio sujeito e a segunda englobaria os fatores
de risco e protecdo aos quais este mesmo sujeito passaria ao longo de sua vida.

O componente da base constitucional segundo Werner (1993, citado por Yunes, 2003,
p.79), seria “o sentimento de confianca que o individuo apresenta de que os obstaculos podem
ser superados”. Ha a presenca de uma crenca na capacidade do proprio sujeito em se sobrepor
as barreiras que aparecem em seu caminho. J4 o da base ambiental seria “a influéncia de

relacdes com pessoas significativas e proximas como apoio para superacdo das adversidades
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da vida”. O suporte recebido através dos relacionamentos sociais impactando positivamente
sobre os comportamentos de superagao frente aos obstaculos adotados pelo individuo.

Para Lindstrom (2001) o conceito de resiliéncia € construido a partir de quatro
componentes: fatores individuais relacionados a fase de desenvolvimento, sexo, constituigao,
experiéncia e historicos de vida; contexto ambiental caracterizado pelo suporte social, classe
social, cultura e ambiente; quantidade e qualidade dos acontecimentos ao longo da vida e
fatores de protegdo, os quais se unem para formar um banco de recursos que pode proteger o
individuo contra danos e promover um bem-estar geral. Porém, o autor enfatiza que o valor
deste recurso se encontra na capacidade de utiliza-lo.

Ao realizar uma andlise mais critica e ampla sobre os componentes apontados como
constituintes da resiliéncia segundo Lindstrom, pode-se entender que os dois ultimos fatores,
acontecimentos ao longo da vida e fatores de protecdo, sdo inerentes ao contexto ambiental, o
que fortalece a discriminacdo anterior feita por Werner, uma vez que se trata de aspectos
oriundos do proprio meio no qual o individuo esta inserido.

Rutter (1987) e Kaplan (1999) atfirmam que o desenvolvimento da resiliéncia precede
a uma necessidade de submeter o individuo, ao longo de sua vida, tanto a fatores estressantes,
denominados pelos autores como de risco, como a fatores protetores.

Os fatores de risco estariam condicionados a uma combinagdo entre natureza,
quantidade e intensidade, ndo sendo a preponderancia de nenhum fator isolado que somaria
no processo de desenvolvimento da resiliéncia. Os fatores de risco teriam a finalidade de fazer
com que a pessoa desenvolvesse e fortalecesse mecanismos e estratégias de superagdo,
fomentando a crenca em sua propria capacidade. E como se através das dificuldades
vivenciadas ela pudesse ir conhecendo gradativamente suas forgas e suas potencialidades.

J& os fatores de protecdo, também denominados como moderadores, apresentariam as

funcdes de reduzir o impacto dos riscos, fato que altera a exposi¢do da pessoa a situagao
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adversa; de reduzir as reagdes negativas em cadeia que seguem a exposi¢do do individuo a
situacdo de risco; de estabelecer ¢ manter a auto-estima e auto-eficacia, através do
estabelecimento de relagdes de apego seguras e o cumprimento de tarefas com sucesso, € o de
criar oportunidades para reverter os efeitos do estresse (Rutter, 1987; Kaplan,1999).

Masten e Gamerzy (1994; citado por Koller, & Cecconelo, 2000) consideram que os

fatores de protecao fundamentais ao desenvolvimento do individuo sdo:
1) caracteristicas individuais, como auto-estima, inteligéncia, capacidade de resolver
problemas e competéncia social; 2) apoio afetivo transmitidos pelas pessoas da familia,
através de um vinculo positivo com os cuidadores; 3) apoio social externo, provido por outras
pessoas significativas como escola, igreja e grupos de ajuda (p.188).

A situacao dicotomica identificada como fatores de risco e fatores de protecao a qual o
individuo deveria ser inserido, sinalizaria, pois, para uma condi¢cdo necessaria ao
desenvolvimento da resiliéncia. A exposicao do individuo a eventos caracterizados dentro do
bindmio risco-prote¢ao, colocd-lo-ia em melhores condi¢cdes de desenvolver esta capacidade,
haja vista que os fatores de protecao por si sO, ndo garantem o desenvolvimento da resiliéncia.

Torna-se imprescindivel apontar que o nimero de fatores de risco aos quais a pessoa ¢
submetida, sua intensidade, duracao e periodicidade ndo necessariamente impactam de forma
negativa em suas defesas, pois ainda assim a pessoa pode nao perceber tais situacdes como
realmente estressantes ou adversas. E preciso considerar aspectos individuais na analise e
percepcao destes fatores de risco.

Koller e De Antoni (2004) concordam que o impacto dos fatores de risco se encontra
atrelado a forma como eles sdo percebidos pelo individuo, porém, com relagdo aos aspectos a
serem considerados nesta caracterizagdo, além dos fatores individuais, eles propdem a analise

do contexto no qual a situa¢do de risco aconteceu, os ambientes freqiientados pelo sujeito, o
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momento no seu desenvolvimento, as redes de apoio, suas experiéncias € Seus processos
psicologicos.

Pesquisa realizada por Tavares (2001) sugere que o “desenvolvimento de capacidades
de resiliéncia nos sujeitos passa pela mobilizacdo e ativacdo das suas capacidades de ser,
estar, ter, poder e querer, ou seja, pela sua capacidade de auto-regulacdo e auto-estima”
(p.52).

Ao ativar essas potencialidades, os sujeitos teriam condi¢gdes de desenvolver tragos
comuns que os caracterizariam como capazes de enfrentar e superar positivamente as
adversidades da vida, quigd: “sociabilidade, criatividade na resolugdo de problemas e um
senso de autonomia e de proposta” (Martineau, 1999; citado por Yunes, 2003, p.77).

Para Segal (1986; citado por Poletti, & Dobbs, 2007), todo resiliente adulto apresenta
cinco caracteristicas comuns que os caracterizam, sendo que estas somente se divergem na
intensidade: a capacidade de se comunicarem; a capacidade de assumirem a responsabilidade
de suas vidas; de possuirem a consciéncia tranqiiila; de conservarem certas convicgdes e de
cultivarem a compaixao.

O autor pressupoe que a habilidade de se comunicar implica na possibilidade de trocar
experiéncias, dar significados as situagdes vividas, um canal no qual € possivel dar e receber
encorajamentos, permitindo ao individuo se aliviar dos sentimentos mais opressores. Tomar a
iniciativa, decidir mudar a prépria vida, ndo se entregar aos fatos, representam formas de
pensamento e ag¢do dos sujeitos que acreditam serem donos de sua propria vida. E
consequentemente, estes sujeitos possuem melhores condicdes de ao assumirem a
responsabilidade de suas acdes, reconhecerem os proprios erros, conserta-los e dimensionar o
limite de sua culpabilidade frente aos fatos, ndo se sujeitando a absorverem este sentimento de

forma integral.
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Sendo assim, eles possuem melhores condigdes para a promogao da esperanga, da
manutengdo da energia vital e até da resisténcia imunoldgica ao ataque de virus e bactérias.
Além disso, manter a crenca de que ha um objetivo, um sentido diante do que se esta vivendo
permite os individuos manterem-se firmes, conseguindo suportar e superar situacdes mais
complexas. E, finalmente, envolver-se pelo outro, considerd-lo tdo importante como a si
mesmo, deixar de se ver como o centro de tudo, e se comover pelas situagdes do proximo,
agindo no sentido de auxilia-los (Segal, 1986; citado por Poletti, & Dobbs, 2007).

Partindo da premissa de que a competéncia social e a empatia sdo elementos
constituintes dos denominados fatores protetores do individuo, os quais sdo os responsaveis
pelo desenvolvimento de estratégias adaptativas favorecendo, portanto, a resiliéncia, Koller e
Cecconello (2000) realizaram um estudo com 100 criancas em situagdes de risco e pobreza,
de ambos os sexos, estudantes de 1? a 3 séries de escolas publicas de Porto Alegre, com idade
variando entre 6 e 9 anos, objetivando identificar a relacdo entre empatia e competéncia social
através da aplicacdo de dois instrumentos (Testes das Historias Incompletas, Escala de
Empatia).

Os resultados confirmaram a hipotese das autoras no sentido de identificar a existéncia
de uma relacdo positiva entre empatia e competéncia social, sendo que as criancas mais
empaticas tendem a ser mais competentes socialmente do que as outras e, além disso,
identificaram-se diferengas sexuais quanto a manifestacdo destas varidveis: as meninas se
apresentaram mais competentes socialmente e mais empaticas do que os meninos.

Com a finalidade de conhecer os diversos contextos nos quais uma adolescente de 14
anos se inseria e analisar os fatores de risco e protegdo aos quais ela estava sujeita no
ambiente de rua, local de sua moradia, Koller e Paludo (2005) realizaram um estudo de caso e
verificaram que, apesar do ambiente propiciar as situacdes de risco, ainda assim houve a

presenca de fatores protetores, no caso identificados como as redes de apoio, as quais
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contribuiram juntamente com as caracteristicas individuais da garota para o desenvolvimento
da resiliéncia.

Visando caracterizar os recursos utilizados por uma constelacdo familiar na
transposicdo das dificuldades vivenciadas, Yunes e Szymanski (2009) relatam um estudo de
caso realizado com uma familia de baixa renda, constituida pelos genitores e dois filhos e que
passaram por diversas experiéncias de risco e dificuldades desde a infancia como a adogao, a
privacao de necessidades basicas, a migracdao, as doengas, a consciéncia da desigualdade
social, a exploragdo e as dificuldades financeiras. O principal fator identificador de superacao
de adversidades foi a crenga dos mesmos nesta superagdo e no fortalecimento das redes
sociais de apoio internas e externas a familia, acrescido pela confianga advinda das proprias
situagdes adversas superadas.

Contemplando uma esfera bem menos pesquisada, os estudos de Job (2003) e de
Barlach, Limongi-Franga e Malvezzi (2008) voltaram-se para a esfera organizacional.

Job (2003) identificou os seguintes fatores de risco no ambiente organizacional
denominando-os como fatores geradores de sofrimento no trabalho: “pressdo e
responsabilidade no trabalho, falta de tempo para a familia, falta de apoio dos pares e/ou
superiores, falta de reconhecimento, frustracao e falta de dominio sobre o futuro” (p.168).

Enquanto fatores de protecao, Job (2003) reconheceu a autonomia, a auto-estima, a
autodeterminagdo, o respeito, o reconhecimento, a participacdo da familia, os amigos, a
esperanca e a fé.

Considerando o atual contexto de mudangas constantes na esfera organizacional e o
impacto destas para a vida dos empregados que buscam se adaptar continuamente a elas ao
mesmo tempo em que procuram equilibrar estas novas exigéncias a vida pessoal e familiar
e/ou amorosa, Barlach et al. (2008) realizaram uma pesquisa qualitativa com 32 executivos

alunos de cursos de educacdo continuada, com idade entre 25 a 40 anos, com salario mensal
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superior a U$5 mil, sendo que destes 18 possuiam conjuge e filhos (as) e 80% dos demais
individuos afirmavam possuir um relacionamento importante como namorado (a) ou noivo
(a).

Os resultados apontaram semelhancas ao de Job (2003) no que tange a discriminacao
dos fatores de risco. Entretanto, quanto aos fatores de protecdo, os autores conseguiram
relacionar apenas os fatores de subjetividade, caracterizados como possuir um hobby ou fazer
meditacao.

Em estudo realizado por Pesce et al. (2004) com 997 adolescentes de escolas publicas
de Sao Gongalo (RJ) utilizando a Escala de Resiliéncia de Wagnild e Young (1993) e
objetivando analisar a associacdo entre resiliéncia e fatores de risco e protecao, ficou
constatado que resiliéncia nao se associou a eventos adversos de vida que foram investigados
como: desemprego dos pais; morar amontoado; ter um familiar preso; perder um ente muito
proximo como pai, mae ou irmao; problemas de alcool ou droga na familia, nem ao niimero
destes eventos que aconteceram na vida do sujeito. Porém, foi possivel identificar que
adolescentes com niveis maiores de resiliéncia apresentaram auto-estima elevada; maior
supervisao familiar mensurada através da freqiiéncia em que os pais sabem a que lugares o
adolescente vai quando sai de casa e com quem esta; melhor relacionamento com outras
pessoas como amigos € professores e maior apoio social. Este resultado, pois, evidencia a
existéncia de uma relagdo estreita entre resiliéncia e fatores protetores.

Reforgando esta relacdo singular entre resiliéncia e fatores protetores, Rutter e Mastem
(s/d; citado por Martins, & Jesus, 2007) apontam quatro estratégias bdsicas para o
desenvolvimento da resiliéncia individual: reduzir a vulnerabilidade e o risco; reduzir a
exposicao a estressores e a adversidades; aumentar e disponibilizar recursos e mobilizagdo
dos processos protetores. Estas estratégias contemplam a énfase nos fatores de impacto

positivo de cunho individual e ambiental.
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Ao se considerar a importancia dos fatores protetores no desenvolvimento da
resiliéncia sob a oOptica dos diversos estudiosos, ¢ possivel identificar a afetividade como um
dos elementos comuns constituintes deste universo. Seja aparecendo nos relacionamentos
através da preocupagcdo com o sujeito, do apego, do apoio recebido, da competéncia
emocional ou da representagdo mental de afeto positivo.

Fredrickson et al. (2003) ressaltam a importancia do papel das emogdes positivas para
a promog¢ao da resiliéncia ao defenderem a idéia de que a vivéncia constante de emogdes
positivas pode auxiliar no desenvolvimento desta caracteristica.

Em estudo realizado com uma amostra de estudantes de uma faculdade norte-
americana em 2001 logo apods os ataques terroristas de 11 de setembro, Fredrickson et al.
(2003) concluiram que: a) individuos com um alto nivel de resiliéncia estdo relacionados com
um baixo nivel de neuroticismo aliado a um alto nivel de extroversao e uma grande abertura
em dire¢do a afetividade positiva; b) traco de resiliéncia pode, ele mesmo, ser considerado um
recurso psicoldgico e estd associado com uma série de outros recursos psicoldgicos tais como:
satisfacao de vida, otimismo e tranqiiilidade, além disso, estes recursos sdo duradouros e se
evidenciam na forma como os sujeitos respondem aos processos de mudanca; c) as pessoas
com uma pontuagdo mais elevada no traco de resiliéncia eram mais provaveis de encontrar
significados positivos dentro dos problemas resultantes do ataque de 11 de setembro; d)
individuos com uma pontuagdo maior em resiliéncia tiveram uma duragdo menor dos
sintomas depressivos e experimentaram mais emogdes positivas demonstrando um humor
melhor que seus pares menos resilientes.

Em apoio as conclusdes de Fredrickson et al (2003) no que tange aos beneficios da
resiliéncia para o desenvolvimento de outros recursos psicologicos, Pesce et al. (2005) e
Coutu (2002) acrescentam a lista respectivamente: independéncia, determinagao,

autoconfianga e adaptacao; foco na realidade, valores e a habilidade para resolver problemas.
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Estas caracteristicas dos individuos resilientes passaram a chamar a atencdo das
organizagdes as quais identificaram nestes sujeitos uma possibilidade de se manterem
competitivas em um mercado tao globalizado.

A capacidade de ndo alimentar ilusdes e fantasias tendo, portanto, uma visao realista
dos fatos e desafios em tempo real, somando-se a capacidade de desenvolver um
compromisso com o trabalho e a habilidade de planejar solugdes inovadoras aos problemas
que surgem bem como a capacidade de adaptagcdo as diferentes situagdes e demandas
existentes, caracteriza o perfil profissional almejado pelo mercado de trabalho (Tavares,
2001).

Organizagdes dotadas de sujeitos com estas qualidades se tornariam mais resilientes.
Esta denominagao para Tavares (2001) seria utilizada para expressar:

Uma organizacao inteligente, reflexiva em que todas as pessoas sao
inteligentes, livres, responsaveis, competentes, no seu sector, €
funcionam numa relagcdo de confianca, de empatia, de solidariedade,
de entre — ajuda, a qualquer nivel do sistema como de algo que lhe ¢
proprio em que o sucesso da organizacdo ndo ¢ considerado como
algo alheio mas de todos. Trata-se de organizacdes vivas, dialécticas e
dindmicas cujo funcionamento tende a imitar o do proprio cérebro que

¢ altamente democratico e resiliente (...) (Tavares, 2001, p.60).

A metafora do cérebro utilizada por Tavares (2001) enfatiza o papel do cérebro
enquanto um tomador de decisdes descentralizado que mantém, através de suas complexas
redes, responsabilidades especificas e autonomia de agdo, a qual se sustenta numa relagdo de
confianga mutua na capacidade de resposta rapida da propria estrutura e desta resposta ser, no

momento, a mais assertiva e eficaz.
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Assim, pois, deveriam ser as organizacoes de acordo com Tavares (2001):
descentralizadas quanto aos processos decisorios, o que pressupde vinculos de confianca,
possibilitando respostas rapidas e eficazes a fim de garantir-lhes a flexibilidade e a seguranca
necessarias as adaptacdes as mudancas de mercado.

Compreender, portanto, como a resiliéncia se constitui enquanto potencialidade
humana pode clarear a compreensdo sobre situacdes que possibilitem um melhor
desenvolvimento deste fendomeno por parte de individuos, grupos e organizagoes,
contribuindo para o desenvolvimento de pessoas mais flexiveis e adaptaveis aos diferentes e
adversos contextos.

A partir da exposi¢do do referencial tedrico das varidveis do estudo (confianca do
empregado na organizagdo, percep¢dao de suporte organizacional, afeto positivo, afeto
negativo e resiliéncia), conclui-se a apresentacdo da primeira parte deste trabalho. O préximo

capitulo apresenta o modelo de investigacao proposto para este estudo.
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CAPITULO 5

OBJETIVOS E MODELO HIPOTETICO

Este estudo tem como objetivo principal identificar a capacidade de predi¢do de
percepgao de suporte organizacional, &nimo positivo, negativo e resiliéncia em relagdo a

confian¢a do empregado na organizagao.

v

Figura 2 — Modelo de investigagdo proposto.
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Pretende-se verificar também a percepgao de suporte organizacional dos participantes, 0s
afetos predominantes, o nivel de resiliéncia e a forma como as varidveis do estudo se

correlacionam.

Finalizada a apresenta¢do do modelo de investigacdo, serd apresentada na seqiiéncia, a
metodologia utilizada no presente estudo para a coleta e analise dos dados, bem como os

resultados obtidos, a discussdo e concluséo.
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CAPITULO 6

METODO

6.1 — Definicao das Variaveis do Estudo

As variaveis consideradas para o estudo em questdo compreendem tanto a dimensao

de natureza macro — organizacional quanto de natureza micro-organizacional e sdo assim

definidas:

Resiliéncia: “capacidade de lidar com problemas de forma pré-ativa, autonoma
e determinada, buscando alternativas, juntamente com a confianga em si

proprio” (Batista, & Oliveira, 2008).

Animo: refere-se aos sentimentos favoraveis e desfavoraveis que as pessoas
vivenciam frente aos acontecimentos da vida (Siqueira, Martins, & Moura,

1999).

Percepcao de Suporte Organizacional: representa as ‘“crencas globais
desenvolvidas pelo empregado sobre a extensdo em que a organizagdo valoriza
as suas contribuicoes e cuida do seu bem-estar” (Eisenberg et al., 1986, p.501).
Confianca do Empregado na Organizacdo: ¢ compreendida como sendo “o
conjunto de cogni¢des interdependentes que integra crengas a respeito de
padrdes éticos, credibilidade da comunicagdo, poder econdmico da organizagao

e capacidade desta de reconhecer o desempenho do empregado, tanto

financeira quanto profissionalmente” (Oliveira, 2004).
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6.2 - Participantes

O numero de participantes desta pesquisa atende aos trés critérios definidos por
Tabachnick e Fidell (1996; 2001) para testar preditores multiplos por meio da analise de
regressao multipla.

Um dos critérios apontado por Tabachnick e Fidell (1996) especifica que as exigéncias
para a realizacdo da analise de regressao stepwise determinam a observacao de 40 sujeitos
para cada variavel independente. Considerando que o estudo em questdo abrange uma
totalidade de 4 wvaridveis independentes, 160 seria o nimero minimo de individuos
necessarios.

Um outro critério estabelece que o total de sujeitos deve ser calculado considerando-se o
numero de varidveis independentes ou preditoras, por meio da formula: n > 50 + 8 X (nimero
de variaveis independentes).

Considerando-se que neste estudo foram investigadas quatro varidveis independentes,
sendo uma relativa a resiliéncia, uma relativa a percep¢ao de suporte organizacional, e duas
relacionada ao afeto, sendo uma ao afeto positivo e outra ao afeto negativo, a amostra ndo
poderia ser inferior a 82 participantes.

E por fim, o terceiro critério estabelece que o calculo referente ao total de individuos que
devem constituir a amostra obedecerd a féormula: n > 104 + X (numero de varidveis
independentes). Em se considerando que esta pesquisa envolve o total de quatro variaveis
independentes, a amostra nao poderia ser inferior a 108 sujeitos.

Este estudo constitui-se de uma amostra final de 160 trabalhadores formalmente
empregados na regido do Alto Paranaiba, dos quais 43,8% (70) correspondem ao sexo
masculino e 56,3% (90) ao sexo feminino. O nivel de escolaridade variou entre o primeiro

grau incompleto até a pds-graduagdo, predominando na amostra os sujeitos com o segundo
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grau completo (32,5%; 52). A amostra revela-se jovem ao apresentar uma concentragao entre
as faixas de 21 a 30 anos (67), sendo a moda de 24 anos e idade média de 31,06 anos
(DP=9,10). O tempo médio de trabalho na organizacao foi de 5,89 anos (DP= 6,65). A
maioria dos empregados apresentou-se vinculados a organizagdes privadas (68,1%; 109).

A Tabela 6 apresenta o resumo das principais informagdes (freqii€ncia, porcentagem,

média e desvio padrdo) a respeito dos participantes.

Tabela 6 — Descricao dos participantes por género, grau de escolaridade, idade e tempo de

trabalho.
Variaveis
Biogrdficas f % X DP
Masculino 70 43,8
Género Feminino 90 56,3
Privada 109 68,1
Empresa Publica 49 30,6
Dados Ausentes 2 1,3
1° grau incompleto 8 5
1° grau completo 6 3,8
2° grau incompleto 15 9,4
2° grau completo 52 32,5
Escolaridade  Superior incompleto 41 25,6
Superior completo 20 12,5
Pos-graduacio 18 11,3
Idade 31,06 anos 9,10 anos
Tempo de 5,89 anos 6,65 anos
Trabalho
n=160

6.3 — Instrumentos
Para a coleta de dados foi utilizado um caderno contendo as orientagdes gerais sobre a

pesquisa e as orientagdes especificas sobre o preenchimento de cada um dos quatro
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instrumentos aplicados, bem como uma folha para o preenchimento dos dados sécio-
demograficos dos participantes (ANEXO A).
A Tabela 7 apresenta os fatores constituintes de cada instrumento, escala de respostas e o

indice de confiabilidade de cada um deles.
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a) Escala de Confianca do Empregado na Organizacao (Oliveira, 2004).

Neste estudo foi utilizada a versdo reduzida do instrumento contendo 28 itens que
deveriam ser avaliados em uma escala de resposta de cinco pontos variando de “discordo

totalmente” (1) a “concordo totalmente” (5).

b) Escala de Percepcao de Suporte Organizacional (Siqueira, 1995).
A escala utilizada foi a versdao reduzida, constituida por 6 itens que expressam crengas
positivas de percep¢ao de suporte organizacional. Os participantes utilizaram uma escala de

resposta de sete pontos variando de “discordo totalmente” (1) a “concordo totalmente” (7).

¢) Escala de Animo (Siqueira, Martins, & Moura, 1999).
Com base em uma escala de resposta de cinco pontos variando de 1 a 5 (1 = nada; 2 =
pouco; 3 = mais ou menos; 4 = muito ¢ 5 = extremamente), os participantes identificaram a

intensidade dos sentimentos positivos e/ou negativos experimentados ao longo do dia.

d) Escala de Resiliéncia (Batista, & Oliveira, 2008).

O instrumento unidimensional validado com 15 itens que descrevem a capacidade de
lidar com problemas de forma pro-ativa, autonoma e determinada, buscando alternativas,
juntamente com a confianga em si proprio, foi respondido através da utilizagdo de uma escala
constituida por sete pontos que revelam o nivel de concordancia com cada afirmagdo (1 =
discordo totalmente; 2 = discordo muito; 3 = discordo pouco; 4 = nem concordo nem

discordo; 5 = concordo pouco; 6 = concordo muito; 7 = concordo totalmente).
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6.4 - Procedimentos de Coleta de Dados

Aos participantes deste estudo foram explicados os objetivos do trabalho, principalmente
seu carater estritamente académico, suas participacdes voluntdrias bem como o termo de
consentimento livre e esclarecido para o resguardo de quaisquer alteracdes (ANEXO B),
aprovado pelo comité de ética (CEP) sobre o protocolo de n® 396/08 (ANEXO C).

Por se tratar de um estudo correlacional nao foi necessario a abordagem dos sujeitos
voluntarios em seus ambientes de trabalho. Portanto, também nao foi necessaria a autorizag¢ao
das empresas. O local e o horario para o preenchimento do questionario foram combinados
entre o pesquisador e os sujeitos convidados anuentes.

Em muitas situagdes, os sujeitos foram abordados em suas residéncias, em outras, nas
escolas onde estudavam, e ainda outros em seus locais de trabalho. Em sua maioria, os
sujeitos voluntarios foram orientados sobre a forma de responder aos questionarios
diretamente da propria pesquisadora. Quando isto ndo foi possivel, as informagdes eram
repassadas para o responsavel por intermediar esta solicitagdo. Por se tratar de um caderno
contendo varias escalas a serem respondidas e, portanto, isto demandava certo tempo, sempre
se combinava a melhor data e o horario para que os questionarios respondidos fossem
devolvidos a pesquisadora.

Os dados foram obtidos através de um caderno questionario contendo trés partes. A
primeira continha a apresentacdo e objetivo da pesquisa, as instrugdes gerais € os enderecos
dos pesquisadores. A segunda foi composta por itens pertencentes aos instrumentos
relacionados anteriormente. Cada um dos cinco instrumentos continha sua respectiva
instrucdo e forma de respondé-lo. A terceira parte do questiondrio foi composta por dados
pessoais e funcionais dos participantes do estudo. Dos 205 questiondrios distribuidos,

retornaram 167 questionarios respondidos corretamente e que formaram um banco de dados,
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resguardando a identidade dos participantes. Porém, apos o tratamento adequado do banco, o

numero de questionarios atingiu a marca dos 160.

6.5 — Analise dos Dados

As respostas aos questiondrios formaram um banco de dados, a partir do qual foram
realizadas as analises estatisticas através do programa Statistical Package for Social Sciences

(SPSS) versao 12.0.

A andlise exploratoria dos dados foi realizada com o objetivo de verificar a precisao da
entrada de dados, respostas omissas, casos extremos, normalidade das variaveis e a
verificacdo dos pressupostos necessarios a aplicacdo das técnicas multivariadas.

A amostra foi descrita por meio de estatisticas descritivas (freqiiéncias, médias e desvio
padrdo), enquanto as correlacdes entre as varidveis foram verificadas através da correlagao
bivariada de Pearson. A fidedignidade das escalas foi calculada através do comando
Reability. O teste do modelo, por sua vez, foi realizado através de analises de regressao
multipla stepwise, sendo a varidvel-critério a confianca do empregado na organizacdo e as
variaveis independentes: a resiliéncia, a percep¢do de suporte organizacional e o afeto

(positivo e negativo).
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CAPITULO 7

RESULTADO E DISCUSSAO

7.1 — Analise Exploratoria dos Dados

A andlise exploratoria dos dados consistiu inicialmente, na verificagdo dos dados
digitados na planilha do SPSS através de uma inspecdo visual nos valores maximos e
minimos das escalas. Concluida e considerada adequada, passou-se para a etapa seguinte, a

qual tratava de averiguar o atendimento aos pressupostos da regressao multipla.

A - Analise da Multicolinearidade

As correlagdes entre as variaveis alvo deste estudo permaneceram dentro dos

parametros definidos por Tabachnick e Fidell (2001), ou seja, com r < 0,90, ndo havendo,

portanto, multicolinearidade entre elas.

B - Dados Omissos

Os dados omissos apresentados neste estudo permaneceram abaixo do percentual de

5% definido por Tabachnick e Fidell (2001), sendo, pois, substituidos pela média dos dados

da amostra.
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C- Valores Extremos

A presenca de outliers multivariados na amostra foi identificada através da distancia
de Mahalanobis. Com base no y? calculado (y* = 99,607; gl = 60; p < 0,001) verificou-se que
sete casos apresentavam-se superiores ao estabelecido, sendo, portanto, eliminados da
amostra. Os demais foram mantidos na andlise por serem considerados moderados. Desta

forma, a amostra inicial que era de 167 participantes foi alterada para 160.

D - Teste de Linearidade

Constatou-se diferengas em assimetria através dos histogramas com superposicao da
curva normal e dos indices de assimetria. Entretanto, ao tomar como base os parametros
definidos por Miles e Shevlin (2001) sobre a analise da assimetria, os autores afirmam que
ainda que os dados da amostra ndo se apresentem com uma distribuicdo normal, sendo o
numero estatistico de assimetria menor que 1,0, haverd pouco problema, e se ele se
apresentar entre 1,0 e 2,0, ainda assim, ¢ considerado aceitdvel. A grande maioria dos valores
de assimetria encontrados permaneceram dentro dos parametros aceitaveis. Os itens 04 e 13
constituintes do instrumento que se referem a resiliéncia foram eliminados em virtude do alto
indice de assimetria (7,98 e 6, 36, respectivamente). Contudo, a confiabilidade do instrumento

e o conteudo nao foram afetados, considerando o conceito.

7.2 — Confiabilidade das Variaveis do Estudo

A Tabela 8 apresenta a confiabilidade dos instrumentos para a amostra do estudo.



Tabela 8 — indice de confiabilidade obtido para a amostra em estudo.

Instrumentos Fatores N’de Alpha de Cronbach
itens reavaliado
Escala de Resiliéncia 13 0,90
Resiliéncia
(Batista, & Oliveira,
2008)
Escala de animo Animo Negativo 8 0,88
positivo e negativo
(Siqueira, Martins &
Moura, 1999) Animo Positivo 6 0,88
Escala de Percepcao Percepgao de Suporte 6 0,69
de Suporte Organizacional
Organizacional
(Siqueira, 1995)
Promogao do crescimento do 5 0,87
empregado
Escala de Confianca
do empregado na Solidez organizacional 5 0,71
organizagio
(Oliveira, 2004) Normas relativas a demissao 6 0,40
dos empregados
Reconhecimento financeiro 5 0,71
organizacional
Padrdes Eticos 7 0,77

Segundo Hair, Anderson, Tatham e Black (2008), o coeficiente Alpha de Cronbach ¢
um indicador consistente para a andlise da confiabilidade de uma escala, e mesmo nado
havendo um padrdo absoluto, valores de alpha iguais ou superiores a 0,70 refletem
fidedignidade aceitdvel, mas os autores discutem ainda, que valores até 0,60 sdo aceitaveis
para pesquisa de natureza exploratoria.

Desta forma, o fator “Normas relativas a demissdo dos empregados” constituinte da
variavel “Confianca do empregado na organizacdo”, o qual apresentou um Alfa de Cronbach
igual a 0,40 para a amostra deste estudo, evidencia um baixo nivel de consisténcia

justificando a sua eliminacdo das andlises estatisticas.
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Os demais coeficientes de confiabilidade dos fatores (4lpha de Cronbach) ficaram dentro
dos limites aceitaveis (0,60) sendo considerados, de forma geral, satisfatorios (Hair et al.,

2008).

7.3 — Correlacao entre as Variaveis do Estudo

A Tabela 9 apresenta os coeficientes de correlacdo (r de Pearson) entre as variaveis do
estudo.
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A orientacdo adotada na descrigao da magnitude das correlagdes entre as variaveis € a
realizada por Miles e Shevlin (2001) que classificam os intervalos caracteristicos a cada tipo
de correlagdo especificando-os da seguinte forma: 0,10 e 0,29 (correlagao baixa); 0,30 ¢ 0,49
(moderada ou mediana) e 0,50 ou maior (elevada). A analise da direcdo das correlagdes esta
fundamentada no modelo conceitual proposto.

As correlacdes entre as variaveis preditoras e a variavel critério variaram de r = 0,02
(p<0,05) ar = 0,57 (p<0,01). Os coeficientes de correlagcdo entre as varidveis, entretanto, em
sua maioria, podem ser considerados como baixos e moderados.

As correlagdes entre resiliéncia e as demais variaveis, mostram-se todas elas, como
baixas e ndo significativas. Isto implica que a caracteristica individual referente a capacidade
de superacdo de adversidades nao se correlacionou com as demais variaveis do estudo de
forma significativa.

A variavel independente percepcdo de suporte organizacional apresenta correlacdes
significativas com todas as outras variaveis, exceto com resiliéncia. As correlagdes com
“promocao do crescimento do empregado” (r = 0,57; p< 0,01) e “padrdes éticos” (r = 0,53; p<
0,01) sdo as mais elevadas. Enquanto que as correlagdes estabelecidas com animo positivo (r
=0,40; p <0,01), “solidez organizacional” (r = 0,32; p< 0,01) e “reconhecimento financeiro”
(r = 0,41; p< 0,01) sdo todas moderadas e positivas; exceto a correlagdo estabelecida com
animo negativo (r = -0,32; p<0,01), que apesar de também ser moderada, ¢ negativa.

O suporte organizacional ¢ percebido por individuos que identificam no ambiente de
trabalho, incentivo ao seu crescimento profissional, ado¢do de principios éticos nas relagdes
estabelecidas tanto com o trabalhador quanto com clientes e fornecedores, condigdes da
organiza¢do em honrar os compromissos financeiros, inclusive o pagamento dos salarios de
seus empregados, demonstrando com isto reconhecimento e valorizagdo a ele. Neste

ambiente, os trabalhadores vivenciam sentimentos de prazer como felicidade, contentamento,
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alegria, satisfacdo, bem-estar ¢ animacao, em detrimento de sentimentos desfavoraveis como
depressao, tristeza, chateacdo, angustia, nervosismo, desanimo, irritagdo e desmotivagao.

Animo positivo mantém correlagdo alta (r = - 0,54; p< 0,01), negativa e significativa
com animo negativo. Com as demais variaveis, exceto por percepcdo de suporte
organizacional, as correlagdes sdo todas baixas.

A relagdo existente entre animo positivo € animo negativo e a percepcao de suporte
organizacional demonstrada por este estudo, vai de encontro com a literatura que sinaliza
tanto para a existéncia desta relacdo, como também para a influéncia dentre estas variaveis ao
enfatizar que os julgamentos dos individuos sofrem a interferéncia dos humores (Forgas,

1994; Kunda, 1999).

A correlagdo negativa entre as dimensodes de animo caracteriza que os sentimentos de
prazer e desprazer sdo vivenciados de forma distinta. Em se havendo a predominancia de
felicidade, alegria, satisfacdo, contentamento e bem-estar no ambiente de trabalho, nao havera
a dominancia de sentimentos de desprazer caracterizados como depressao, tristeza, chateagao,
angustia, nervosismo, desanimo, irritagdo ¢ desmotivagao.

A interdependéncia positiva entre as duas dimensdes de animo considerada na
literatura por Siqueira, Martins € Moura (1999) nao se confirmou neste estudo. A respeito dos
aspectos que possam elucidar esta questdo Diener e Emmons (1985; citado por Siqueira,
Martins, & Moura; 1999) explicam que os resultados que apontam uma relacdo negativa entre
ambas as dimensdes de animo podem ter sofrido a influéncia de uma avaliagdo pautada por
acontecimentos mais atuais. Ou seja, o fato do animo positivo e do animo negativo estar se
correlacionando negativamente deve-se principalmente ao efeito de avaliagdes pautadas sobre
experiéncias emocionais recentes, (Ultimo més) ou ainda, de situacdes onde havendo a

predominancia de fortes emog¢des, uma das dimensdes de animo se sobreponha a outra.
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Por outro lado, tendo por referéncia Snyder e Lopez (2009) os resultados encontrados
neste estudo encontram sustentacdo nas colocacdes defendidas pelos autores, os quais
afirmam que os afetos positivos e os afetos negativos estdo inversamente correlacionados e
sao independentes entre si, salvo situacdes nas quais o estresse diario altere este estado,
levando um individuo a experimentar ao mesmo tempo raiva e alegria.

“Solidez organizacional” apresenta correlagdes significativas com percepcao de
suporte organizacional (r = 0,32; p< 0,01) e animo positivo (r = 0,23; p< 0,01). O pagamento
dos salarios de forma pontual propicia a visdo de estabilidade financeira da organizacao
influenciando na percepcdo de que esta reconhece os esforcos dispendidos por seus
funcionarios, colaborando para a presenc¢a de sentimentos de alegria, felicidade e motivagao.

“Promog¢do do crescimento do empregado” mantém correlagdes significativas e
positivas com percepcao de suporte organizacional (r = 0,57; p< 0,01), &nimo positivo (r =
0,22; p< 0,01), “solidez organizacional” (r = 0,44; p< 0,01) e correlagdes negativas com
animo negativo (r = - 0,26; p<0,01).

A existéncia de incentivos organizacionais que possibilitam o crescimento profissional
dos empregados promove uma crenga por parte dos trabalhadores de que a organizagao
reconhece seus esfor¢os € promove o seu bem-estar, contribuindo positivamente para que os
empregados sintam satisfacdo e alegria, além de indicar uma visdo positiva de estabilidade
financeira organizacional.

Por outro lado, a falta de previsibilidade quanto ao crescimento do empregado dentro
do contexto organizacional gera por sua vez, sentimentos de desprazer como angustia,
desanimo e desmotivagao.

“Reconhecimento financeiro organizacional”, por sua vez, se relaciona de forma

positiva e significativa com percepcao de suporte organizacional (r = 0,41; p< 0,01), “solidez
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organizacional” (r = 0,27; p< 0,01) e “promocao do crescimento do empregado” (r = 0,62; p<
0,01). A relagdo € negativa com animo negativo (r =-0,21; p<0,01).

A 1dentificacao por parte do empregado de que a organizacao o reconhece e valoriza
seus esfor¢os financeiramente contribui para o desenvolvimento da crenga de que ela retribui
o empenho do trabalhador, fomentando para uma visao de oportunidades de crescimento
profissional ao mesmo tempo em que fortalece a percepgao de sua estabilidade financeira.

Em contrapartida, a auséncia do reconhecimento e valorizagdo financeira por parte da
organizacdo fomenta entre os trabalhadores sentimentos de tristeza, angustia, desanimo e
irritacao.

Exceto por resiliéncia, todas as correlacdes estabelecidas com “padroes éticos” sdo
significativas. Configuram-se como correlagdes positivas as associadas com percepcao de
suporte organizacional (r= 0,53; p< 0,01), animo positivo (r= 0,18; p< 0,05), “solidez
organizacional” (r= 0,48; p< 0,01), “promog¢ao do crescimento do empregado” (r = 0,59; p<
0,01) e “reconhecimento financeiro” (r= 0,37; p< 0,01). E correlagdes negativas sdo
apresentadas com animo negativo (r = -0,18; p< 0,05).

As organizacdes que pautam seus relacionamentos, tanto com clientes quanto com
empregados, sob uma base sustentada por principios éticos procurando ndo prejudicar a
nenhum deles contribui para a percepgao de suporte organizacional, a vivéncia de sentimentos
de prazer no trabalho, além de possibilitar uma visdo de que a empresa possui condi¢cdes de
honrar seus compromissos financeiros, de valorizé-los financeiramente € promover o seu
crescimento profissional.

Em havendo a identificacdo da falta de existéncia de principios como honestidade,
igualdade e transparéncia por parte da organizagdo com rela¢do aos clientes e trabalhadores,
ha uma contribui¢do para a presenca de sentimentos desfavordveis de afetividade

desmotivacao.
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As varidveis que apresentaram um maior nimero de correlagdes significativas dentre
moderadas e elevadas se relacionam, de forma geral, ao contexto organizacional. Enquanto os
fatores “promocao do crescimento do empregado” e “reconhecimento financeiro
organizacional” referem-se a possibilidade de retornos aos investimentos realizados pelos
trabalhadores na organizagdo; “solidez organizacional” se associa a identificacdao por parte do
empregado de que a organizagdo possui condi¢cdes econdmicas e financeiras de efetivamente,
reconhecé-lo e promové-lo; e os “padrdes éticos” referem-se a imagem (positiva ou negativa)

que a comunidade desenvolve a respeito da organizagdo, € consequentemente, na qualidade da

relagdo estabelecida com o proprio empregado — se € passivel de confianga ou ndo.

7.4 — Analise de regressao multipla stepwise

A regressao multipla stepwise foi a técnica de andlise escolhida por se tratar de um
estudo exploratdrio que investiga um relacionamento entre multiplas varidveis explicativas e
uma varidvel dependente ainda sem uma teoria consistente (Abbad, & Torres, 2002).

Sem um conhecimento fundamentado sobre a relagdo entre as variaveis propostas, o
modelo tedrico de investigacdo discriminado neste estudo define, além da relagdo existente
entre as variaveis, a direcao desta relacao.

Através da regressdo multipla stepwise testou-se concomitantemente o poder de
predicdo do bloco de varidveis e o poder de explicagdo de cada variavel de forma
individualizada.

A Tabela 10 apresenta de forma sucinta os resultados da analise de regressdao multipla
stepwise contemplando os coeficientes de regressdo ndo — padronizados (B), os coeficientes
de regressdo padronizados (B), os indices de variancia explicada (R?) e teste ¢ referente ao

“wA

bloco das varidveis preditoras — “animo positivo”, “4nimo negativo”, “resiliéncia” e
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“percep¢ao de suporte organizacional” sobre a variavel critério — “promoc¢ao do crescimento
do empregado”, “solidez organizacional”, “reconhecimento financeiro organizacional” e

“padroes éticos”.
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Em relacdo a variavel critério- “promoc¢do do crescimento do empregado”, a Unica
variavel retida no modelo foi percep¢do de suporte organizacional que explica 33% de
variancia (R? = 0,33; F (1,160) = 77,562; p< 0,01). As demais varidveis foram excluidas do
modelo. A confianca que o empregado deposita em sua organizacdo em relacdo a
possibilidade de crescimento profissional ¢ explicada pela percepcdo de suporte
organizacional, ou seja, ele percebe que a organizacdo se preocupa com seu bem-estar e
reconhece seus esforg¢os. Poderia ser dito que a organizagdo estd comprometida com o

empregado.

No caso da variavel critério - “solidez organizacional” a concentra¢do da variancia
explicada recaiu sobre a variavel percepcao de suporte organizacional (R? = 0,10; F (1,160) =
18,081; p< 0,01). A confianca do empregado com relacdo a estabilidade financeira de sua
organizagao ¢ explicada pelo retorno que ele obtém da organizagdo com relagao aos esforgos
investidos no trabalho. Ao perceber que a organizagao adota agdes de retribuicdo e
reconhecimento aos esfor¢os de seus empregados, o trabalhador reconhece que a sua

organizacgao encontra-se estdvel do ponto de vista financeiro e economico.

Percepcao de suporte organizacional também foi a Unica variavel preditora que foi
retida no modelo explicativo referente a variavel critério “reconhecimento financeiro
organizacional” totalizando 17% de variancia explicada (R? = 0,17; F (1,160) = 31,486; p <
0,01). A confianga do empregado com relagdo ao reconhecimento e valorizacdo financeira de
seus esforcos € explicada pela identificagdo por parte do trabalhador, de que as acdes
organizacionais possuem como foco a promogao do seu bem-estar.

No que se refere a varidvel critério “padrdes éticos” duas varidveis preditoras,
percepgdo de suporte organizacional e resiliéncia, algaram um indice total de varidncia
explicada de 30%. Entretanto, a participagdo individualizada da variavel explicativa

resiliéncia foi pequena (2%), sendo que novamente, percep¢do de suporte organizacional
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destacou-se, concentrando um poder de explicagdo de 28% (R* = 0,28; F (1,159) = 61,487; p
<0,01).

A confian¢a nos padroes éticos da organizagdo ¢ explicada pela crenca do trabalhador
que a organizagdo estd comprometida com seu bem-estar. H4 uma relacdo inversa entre
resiliéncia e padroes éticos indicando que a presenga destes ndo exigiria do trabalhador
esforcos para superar situagdes adversas, pois as relagdes sdo pautadas por principios como
honestidade e transparéncia.

A variavel que se sustentou no modelo explicando as variaveis critério de forma
robusta foi percepcdo de suporte organizacional, a qual apresentou, em sua maioria,
correlagdes elevadas evidenciando além da existéncia de uma relagdo entre elas, a
caracterizacao da intensidade desta relagao.

A andlise dos dados permite identificar que as variaveis critério “promog¢ao do
crescimento do empregado” e “padrdes éticos” foram as que obtiveram os maiores
percentuais de variancia explicada pelo modelo (R?=0,33; F (1,160) = 77,562; p< 0,01 e R*=
0,28; F (1,160) = 61,487; p< 0,01 respectivamente), sendo seguida por “reconhecimento
financeiro organizacional” (R* = 0,17; F (1,160) = 31,486; p < 0,01) e “solidez
organizacional” (R*=0,10; F (1,160) = 18,081; p <0,01).

Sendo assim, ¢ possivel identificar que o bloco das variaveis explicativas na verdade
se sustenta principalmente, pela variavel “percepcao de suporte organizacional” em relacdo a
“promogdo do crescimento do empregado”, “solidez organizacional”, “reconhecimento
financeiro organizacional” e “padrdes éticos”.

Os dados encontrados neste estudo ndo contribuem para a sustentacdo do modelo
proposto para investigacdo. Do conjunto das varidveis preditoras hipotetizadas para este
estudo, apenas percepcdo de suporte organizacional se mantém como variavel preditora das

variaveis critério “promog¢do do crescimento do empregado”, “solidez organizacional”,
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“reconhecimento financeiro organizacional” e “padrdes €ticos”; enquanto que resiliéncia se
mantém como variavel preditora apenas de “padrdes éticos”, conforme pode ser visualizado

na figura 3.
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Figura 3 — Modelo grafico das anélises de regressdo stepwise dos fatores da variavel

Confian¢a do Empregado na Organizagao.
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A confiangca do empregado de que a organizagdo lhe incentivara crescer
profissionalmente, cumprird suas obrigagdes financeiras para com eles, reconhecera seu
desempenho valorizando-o financeiramente, ¢ manterd a ética e a transparéncia nos
relacionamentos estabelecidos com os clientes e com eles proprios, fundamenta-se
principalmente, pela percepcdo de que esta organizagdo retribui os investimentos realizados
pelos seus empregados e se preocupa com o seu bem — estar.

Além disto, a confianca do empregado de que a organizagdao na qual trabalha pauta
suas agdes em principios éticos como honestidade, igualdade e transparéncia € sustentada pela
incapacidade dos trabalhadores de se sentirem aptos a superarem as dificuldades cotidianas de
forma pro - ativa. Ou seja, quanto mais a organizacdo adota padrdes éticos em seus
relacionamentos, menos ha a necessidade do individuo ser resiliente. E como se os
empregados que acreditassem pouco em si quanto a propria capacidade de superagdo ficassem
mais susceptiveis a acreditarem que a organizagdo utilizard de principios éticos quanto aos
compromissos e responsabilidades assumidos, procurando ndo prejudicar aqueles com os
quais se relaciona.

O fato de a resiliéncia ser uma varidvel ainda pouco explorada no contexto
organizacional limita as comparagdes com o resultado de outros estudos. Entretanto, em se
considerando aspectos que de alguma forma se encontram associados a resiliéncia, e
Fredrickson et al. (2003) consideram o otimismo como um destes elementos, ¢ possivel
compreender que os empregados, para se tornarem resilientes, devem possuir uma visao
otimista de si mesmo e da situacdo para se enxergarem como capazes de superar as
adversidades. A vivéncia de afeto positivo configura-se como um elemento significativo ao
desenvolvimento da resiliéncia.

Considerando o aspecto emocional, a literatura aponta que emogdes como convic¢ao e

otimismo sdo antecedentes de confianga (Huff, & Kelly, 2002). Sendo assim, ¢ possivel entdo



118

entender a relacdo encontrada entre resiliéncia e “padrdes éticos”, uma vez que ambas se
encontram associadas aos mesmos elementos de natureza afetiva.

Eisenberg et al. (1986) afirmam que a percepcdo de suporte organizacional esta
associada aos mesmos processos de atribui¢do que os individuos geralmente utilizam para
realizar inferéncias sobre o comprometimento dos outros em relacdo aos relacionamentos
sociais. Portanto, aspectos como a freqiiéncia, a intensidade e a sinceridade nas expressoes de
elogio e aprovacao influenciam na percep¢ao de suporte organizacional. Desta forma parece
plausivel supor uma relacdo entre percep¢do de suporte organizacional e “padrdes éticos”,
uma vez que este construto remete a uma questdo semelhante ao dispor que a organizagao
pauta suas agdes por principios como honestidade, manutencdo de compromissos e respeito,
além de utilizar tais principios para orientar suas acdes € relacionamentos de forma a nao
prejudicar ninguém com quem se relaciona.

Questao similar ¢ apresentada por Guardani (2008) quando o mesmo identifica em sua
pesquisa que os clientes desenvolveram a confianca na organizacdo com base no valor bem-
estar dos empregados. Os clientes ao perceberem que a organizagdo se utiliza de praticas que
demonstram o cuidado e a preocupagdo com seus funcionarios provavelmente supdem que a
organizagao agird de forma semelhante para com eles, ou seja, ndo agira de ma f€, ndo adotara
acOes manipulativas que promovam apenas a satisfacdo de uma das partes.

A identificacdo de percep¢do de suporte organizacional como antecedente de
confianga foi estudada por autores como Stinglhamber et al. (2006), Puusa e Tolvanen (2006)
e Kodish (2006).

Os resultados da pesquisa realizada por Stinglhamber et al. (2006) confirmaram que a
varidvel percep¢do de suporte se comporta como mediadora da relacdo entre justica

processual e confianga organizacional. Ou seja, a percepcdo positiva de certas variaveis
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ambientais, origina um sentimento de confianca sobre o qual o trabalhador se compromete a
realizar suas tarefas acreditando no retorno que possa obter da organizagao.

Ja Puusa e Tolvanen (2006) identificaram que a confianca do empregado em uma
organizacdo ¢ afetada tanto por percepcdo de suporte organizacional quanto por justica
organizacional.

Kodish (2006) por sua vez, identificou os aspectos como probidade, comunicagao,
contexto e suporte organizacional como variaveis antecedentes de confianca organizacional.
As experiéncias positivas acumuladas do trabalhador com a organizacdo; o compartilhamento
de informagdes criticas; um ambiente no qual as relacdes de confianga sao promovidas e as de
desconfianca sdo mitigadas, e a percepcao dos trabalhadores de que a intengdo € os motivos
das acdes organizacionais ndo sdo desfavordveis com relagdo a eles, contribuem para o
estabelecimento do vinculo de confianga na organizagao.

Entretanto, todos estes pesquisadores desenvolveram seu trabalho com o foco da
confianca voltado para o contexto organizacional e ndo para a confianga do empregado na
organizacgdo. Apesar de aparentemente similares, elas possuem suas diferengas principalmente
no carater ambiguo que a denominagdo confianca organizacional carrega, dificultando, pois, a
identificacao da fonte do vinculo.

Em se considerando o resultado encontrado neste estudo, o qual evidencia a forga
preditiva da varidvel percep¢do de suporte organizacional sobre as demais, ¢ possivel
encontrar na literatura diversos autores que concluiram favoravelmente a respeito desta
capacidade preditora sobre comportamentos de cidadania organizacional (Shore, & Wayne,
1993); afetividade no trabalho - satisfagdo e comprometimento organizacional afetivo
(Siqueira, 2005); comprometimento organizacional normativo e calculativo (Oliveira, 2006)

e, percepcao de saude organizacional (Moraes, 2008).
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Além disto, ao levar em conta o poder preditivo da varidvel percep¢ao de suporte
organizacional sobre as variaveis de natureza individual, Oliveira-Castro, Pilati e Borges-
Andrade (1999) ja haviam mencionado, com base na literatura especializada, que as
“variaveis organizacionais de suporte eram mais fortes prognosticos de comprometimento do
que aquelas relativas a natureza das tarefas ou as caracteristicas pessoais das amostras
estudadas” (p.30).

Pesquisa posterior realizada por Oliveira (2004) confirma a afirmacdo dos autores ao
verificar que os valores pessoais contidos juntamente com outras variaveis de conotagdao
organizacional em um modelo explicativo para confianga do empregado na organizacao nao
se sustentaram no modelo de investigagao.

O resultado final apresentado por este estudo, de certa forma, corrobora com as
informacdes contidas na literatura que apontam para o peso explicativo das variaveis macro -
organizacionais em detrimento das variaveis individuais (Gomide Jr.,1999; Oliveira, 2004;

Dias, 2005).
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8 - CONCLUSAO

Este estudo teve como objetivo principal o teste de um modelo composto por
percepgao de suporte organizacional, animo positivo, animo negativo e resiliéncia na predigao
da confian¢a do empregado na organizagao.

Os resultados do teste do modelo, entretanto, se confirmaram apenas para percep¢ao
de suporte organizacional como varidvel preditora das varidveis critério “promog¢do do
crescimento do empregado”, “solidez organizacional”, “reconhecimento financeiro
organizacional” e “padrdes éticos”; e para resiliéncia como variavel preditora da varidvel
critério “padrdes éticos”.

O empregado que percebe que a organizacdo lhe retribui os investimentos efetuados e
cuida do seu bem — estar desenvolvem com esta, vinculos de confianga sustentados sob a
perspectiva de crescimento profissional, cumprimento das obrigagdes financeiras para com os
empregados, reconhecimento e valorizagao financeira de seu desempenho e sob a manutencao

da ética e da transparéncia nos relacionamentos estabelecidos com os clientes e eles proprios.

Além disto, empregados que se consideram capazes de superar adversidades de forma

positiva ndo percebem ou percebem com menor intensidade a existéncia de “padroes éticos”.

Individuos que acreditam em si no que tange a propria capacidade de vencer
obstaculos tendem a ndo desenvolver vinculos de confianga com a organizagdo com base na
crenca da honestidade, igualdade, transparéncia, manuten¢do de compromissos, respeito, e da

intencdo de ndo prejudicar aqueles com os quais se relaciona.

E como que, em se havendo uma alta credibilidade em si proprio frente a capacidade
de superag¢do, ndo houvesse espago para confiar em elementos externos a ele, no caso, a

organiza¢do com um ambiente acolhedor, de respeito mutuo e estavel.
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Individuos resilientes experimentam mais emogdes positivas e sdao capazes de
adotarem uma visao otimista e tranqiiila da vida, possuindo uma personalidade mais flexivel e
respondendo aos processos de mudanga de maneira mais adaptativa. Portanto, o individuo que
se reconhece com recursos internos para superar as adversidades, tenderd a dar pouca

importancia a um ambiente mais acolhedor, estavel, confiavel.

As variaveis de natureza afetiva representadas no modelo através do animo positivo e
animo negativo nao obtiveram nenhuma participacdo expressiva na predi¢ao das variaveis
critérios. Isto poderia sugerir que os componentes afetivos possam nao ter realmente nenhuma
relevancia para a formacao do vinculo de confianca contrario ao que afirma Kramer (2006).

Por outro lado, deve-se considerar a contribui¢ao de Brief e Weiss (2002) segundo a
qual o conhecimento da literatura sobre as caracteristicas do ambiente de trabalho que sdo
propensas a produzir humores e emocgdes particulares (positivos € negativos) nos
trabalhadores ainda ¢ limitado. Além disto, os autores também alertam para a questdo
relacionada aos instrumentos de medida dos afetos, os quais podem ndo representar
adequadamente as construgdes dos humores e emocgdes experimentados.

Diante disto, coloca-se como necessidade a realizacdo de outros estudos com a
participagdo de outras amostras para que se possa ampliar o conhecimento sobre esta variavel
no contexto organizacional.

Apesar da variavel individual resiliéncia se manter no modelo de confianga do
empregado na organizacdo, sua participacdo foi pouco expressiva. Ainda que ambas se
desenvolvam a partir de elementos semelhantes caracterizados por reduzir o impacto da
vulnerabilidade e do risco sobre o individuo, ndo se confirmou uma correlagdo explicativa
expressiva entre elas.

Constatou-se, portanto, que as variaveis de natureza individual que constituiam

o modelo hipotético: &nimo positivo, &nimo negativo e resiliéncia ndo se sustentaram frente
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ao poder de predicao que a varidvel macro percep¢do de suporte organizacional manifestou.
Este resultado se sustenta na literatura que demonstra o controle do ambiente sobre
comportamentos organizacionais, evidenciando o poder preditivo das variaveis de natureza
macro — sistémicas sobre construtos de natureza micro - sistémicas.

Cabe salientar também que percepcao de suporte organizacional e confianca do
empregado na organizagdo encontram-se sustentados pelo mesmo principio, o da
reciprocidade, havendo, pois, entre ambos, uma base comum que os mantém interligados e
talvez por isso, fortemente relacionados.

Este resultado evidencia o poder implicito do principio da reciprocidade contido nas
relagdes de troca social (Gouldner, 1960) o qual ¢ estabelecido e fortalecido no cotidiano do

ambiente de trabalho entre empregado e empregador.

As contribui¢des deste estudo elucidam aspectos voltados a area do comportamento
organizacional, uma vez que as variaveis constituintes do modelo hipotetizado ndao haviam
sido ainda eleitas como foco de estudo de forma conjunta e nem no encadeamento proposto.
Vale também destacar que o modelo investigativo foi constituido pela insercio de uma
variavel pouco explorada no ambito organizacional e, portanto, também pouco conhecida no

que tange a sua influéncia de fato frente a este contexto.

Entende-se que para o desenvolvimento da resiliéncia € necessario que o individuo
seja imerso em um contexto no qual ele esteja exposto tanto a fatores de risco como a fatores
de protegdo (Pinheiro, 2004). E inegavel, portanto, o reconhecimento do poder do ambiente
para o desenvolvimento da resiliéncia.

Em se considerando que a falta de reconhecimento e apoio dos pares/superiores sejam
fatores desencadeadores de sofrimento no trabalho (fatores de risco) e que por sua vez, o
reconhecimento seja considerado como fator de protecdo (Job, 2003), pode-se supor que a

percepcao de suporte organizacional atenue a vulnerabilidade e o risco reduzindo a exposicao
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do individuo a agentes estressores e as adversidades, uma vez que a organizacao promove o
retorno aos esforcos realizados por seus empregados, a0 mesmo tempo em que propicia um
ambiente mais “acolhedor” aos trabalhadores, pois se preocupa com o seu bem-estar.

Sendo assim, sugere-se a realizacdo de estudos posteriores que investiguem de forma
aprofundada a forma como estas variaveis se comportam entre si.

Considerando a necessidade de ampliagdo do conhecimento sobre os antecedentes de
confianga do empregado na organizacao, uma questao que também merece atengdo, refere-se
ao fator tempo. Zucker (1996) e Sennett (1999) afirmam que o tempo representa uma das
condigdes favoraveis ao desenvolvimento e a legitimacao da confianga. Considerando o atual
contexto organizacional em que as mudangas se sucedem em uma velocidade espantosa
colocando o trabalhador em constante situacdo de adaptacdo frente a novas e diferentes
realidades organizacionais, seria importante conhecer melhor a influéncia do tempo frente ao
estabelecimento do vinculo de confianga do empregado na organizagao.

Ainda que os resultados apresentados tenham refutado parcialmente o modelo de
investigacao proposto, acredita-se que este estudo trouxe contribuicdes importantes para o
esclarecimento da relagdo entre as varidveis discriminadas, as quais necessitam, entretanto,
como sugerido, serem aprofundadas em estudos posteriores.

Dentre as limitagdes desse estudo constam o fato de ser de corte transversal e seus
resultados ndo podem ser generalizados por se tratar de uma amostra de conveniéncia. Além
disso, uma questdo importante refere-se a baixa consisténcia da dimensdao de confianca do
empregado na organizagdo — “normas relativas a demissdo de empregados”. O indice de
validacdo do instrumento tornava recomendéavel seu uso na pesquisa, mas nesta amostra o
resultado foi insatisfatorio levando a exclusao dessa dimensdo em todas as andlises. Hipdteses
para esse resultado podem ser atribuidas a fragilidade do instrumento ou ainda a

homogeneidade da amostra. O coeficiente de fidedignidade varia conforme aumenta ou
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diminui a variabilidade da amostra. Uma amostra com maior variabilidade implica no
aumento do indice de fidedignidade (Pasquali, 2003). No caso da primeira hipdtese
recomenda-se a revisdo do instrumento mediante novos estudos e quanto a segunda, deve-se

cuidar para que em estudos futuros a amostra tenha maior variabilidade.
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ANEXO A

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

Vocé esta sendo convidado para participar da pesquisa “Resili€ncia, percepcao de
suporte organizacional e afeto: antecedentes da confianga do empregado na organizagdo”, sob
a responsabilidade dos pesquisadores Prof®. Dra. Aurea de Fatima Oliveira (Instituto de
Psicologia/ UFU) e Rosimeire Luiza Batista (Aluna do Mestrado em Psicologia Aplicada/
UFU).

Nesta pesquisa nos estamos buscando entender as relagdes que podem existir entre
resiliéncia, afeto, percep¢do de suporte organizacional e confianga do empregado na
organizagao.

O responsavel pela coleta de dados sera a mestranda Rosimeire Luiza Batista e alunos
do curso de psicologia que poderdo auxilid-la nesta etapa da pesquisa.

Na sua participagdo voc€ responderd a questionarios que mostram suas opinides e
sentimentos sobre os assuntos pesquisados. Em nenhum momento vocé serd identificado, pois
0s questionarios sao andnimos nao devendo, portanto, constar nomes. As respostas de todos
os participantes vao formar um banco de dados informatizado, no qual é impossivel
identificar quem respondeu aos questionarios. O importante ¢ o conjunto total das respostas
que possibilitard compreender o tipo de relacio que ha entre os temas pesquisados. Os
resultados da pesquisa serdo publicados e ainda assim a sua identidade sera preservada e suas
respostas mantidas em sigilo.

Vocé nao tera nenhum tipo de gasto ao participar desta pesquisa. Nao ha beneficios
diretos para vocé, mas sua participacdo contribui para o entendimento dos sentimentos e
opinides dos empregados em relacdo as organizagdes em que trabalham, o que indiretamente,
podera beneficiar a todos os trabalhadores.

Sua participagdo nesta pesquisa pode ser interrompida a qualquer momento sem que
haja qualquer prejuizo para vocé. Vocé € livre para desistir, se esta for sua vontade.

Qualquer duvida a respeito da pesquisa voc€ podera entrar em contato com o0s
pesquisadores: Prof*. Dra. Aurea de Fatima Oliveira (Av. Para, n.1720; bl 2C — Bairro:
Umuarama — Uberlandia/MG; Fone: (34)3218-2235) e Rosimeire Luiza Batista (Av. Jacinto
Barbosa, 1275 — Bairro: Sao Cristovao - Patrocinio/MG; Fone: (34)91248227) ou com o
CEP/UFU.

Aurea de Fatima Oliveira Rosimeire Luiza Batista

Comite de Etica em Pesquisa — Universidade Federal de Uberlindia: Av. Joio Naves de
Avila, n° 2121, Bloco “J”. Campus Santa Ménica — Uberlandia — MG, CEP: 38408-100;
Fone: (34) 3239-4531.

Eu aceito participar da pesquisa, voluntariamente, apos ter sido devidamente esclarecido.

Assinatura do Participante
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ANEXO B

APRESENTACAO

Este trabalho tem por objetivo conhecer o que vocé pensa e sente a seu respeito, aos
fatos que lhe acontecem no dia-a-dia e a respeito da organizacdo na qual trabalha. Para
conhecer seus sentimentos € opinides, sera aplicado um questiondrio que conterd varias
perguntas que vocé devera responder com sinceridade.

Suas respostas devem ser pessoais e confidenciais. Seu nome ndo deve ser identificado
no questionario e suas respostas serao mantidas em sigilo.

Por favor, nao deixe questdes sem resposta. Lembre-se de que ndo ha respostas certas
ou erradas.

Desde ja agradecemos sua colaboragdo. Qualquer divida poderd ser esclarecida
diretamente com a pesquisadora responsavel Prof. Dra. Aurea de Fatima Oliveira pelo

telefone (34)3218-2235 (aureaoliveira@netsite.com.br) e Rosimeire Luiza Batista (34)9124-

8227 (rosimeireluiza@superig.com.br).

Prof®. Dra. Aurea de Fatima Oliveira

Mestranda Rosimeire Luiza Batista

Instituto de Psicologia - Universidade Federal de Uberlandia
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ESCALA DE RESILIENCIA

Abaixo encontram-se relacionadas algumas situacdes. Marque o quanto vocé concorda ou
discorda com cada uma das afirmacdes.

1 = Discordo totalmente 5 = Concordo pouco
2 = Discordo muito 6 = Concordo muito
3 = Discordo pouco 7 = Concordo totalmente

4 = Nem concordo nem discordo

01. () Quando eu faco planos, eu levo eles até o fim.

02. () Eu costumo lidar com os problemas de uma forma ou de outra.
03. () Manter interesse nas coisas € importante para mim.

04. () Eu sinto orgulho de ter realizado coisas em minha vida.

05.( ) Eu sou amigo de mim mesmo.

06. () Eu sou determinado.

07. ( ) Eu sou disciplinado.

08. ( ) Eu mantenho interesse nas coisas.

09. () Eunormalmente posso achar motivos para rir.

10. () Minha crenca em mim mesmo me leva a atravessar tempos dificeis.

11.( ) Em uma emergéncia, eu sou uma pessoa em quem as pessoas podem contar.
12. () Eu posso normalmente olhar uma situacdo de diversas maneiras.

13. () Minha vida tem sentido.

14. () Quando eu estou em uma situacao dificil, eu normalmente acho uma saida.
15. () Eu tenho energia suficiente para fazer o que eu tenho que fazer.
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ESCALA DE PERCEPCAO DE SUPORTE ORGANIZACIONAL

Abaixo estdo listadas varias frases sobre a empresa onde vocé trabalha atualmente.
Gostariamos de saber o quanto vocé concorda ou discorda de cada uma delas. Dé suas
respostas anotando, nos parénteses que antecedem cada frase, aquele nimero (de 1 a 7) que
melhor representa sua resposta.

1 = Discordo totalmente 5 = Concordo levemente
2 = Discordo moderadamente 6 = Concordo moderadamente
3 = Discordo levemente 7 = Concordo totalmente

4 = Nem concordo nem discordo

—

. () E possivel obter ajuda desta empresa quanto tenho um problema.

2. () Esta empresa realmente preocupa-se com meu bem-estar.

3. ( ) Esta empresa estaria disposta a ampliar suas instalagdes para me ajudar a
utilizar minhas melhores habilidades no desempenho do meu trabalho.

4. () Esta empresa esta pronta a ajudar-me quando eu precisar de um favor especial.

5. () Esta empresa preocupa-se com minha satisfagao no trabalho.

6. ( ) Esta empresa preocupa-se mais com seus lucros do que comigo.
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ESCALA DE ANIMO

GOSTARIAMOS DE SABER COMO VOCE SE SENTE NO SEU DIA-A-DIA. Foi feita
uma lista de 14 palavras que representam sentimentos e emocdes. D€ suas respostas anotando,

nos parénteses que antecedem cada palavra, aquele nimero (de 1 a 5) que melhor representa a
INTENSIDADE DE SEUS SENTIMENTOS, de acordo com a escala abaixo:

1=Nada 2=Pouco 3=Mais ou 4= Muito 5= Extremamente
menos

NO MEU DIA-A-DIA EU ME SINTO...
) Irritado

) Feliz

) Alegre

) Animado

) Desmotivado
) Angustiado

) Bem

) Deprimido

) Chateado

) Satisfeito

) Nervoso

) Triste

) Contente

) Desanimado
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ESCALA DA CONFIANCA DO EMPREGADO NA ORGANIZACAO

Ao responder este questiondrio, € preciso que vocé pense na sua organizagdo de trabalho
como um todo e ndo apenas em sua area de atuagdo. A seguir, sdo apresentadas frases que
tratam de aspectos de sua organizagdo (empresa, institui¢do, escola ou o6rgao publico). Para
responder, utilize o seguinte c6digo:

1 = Discordo totalmente 4= Concordo

2 = Discordo 5 = Concordo totalmente

3 =Nem concordo, nem discordo

D¢ suas respostas, anotando nos parénteses que antecedem cada frase, o nimero (de 1 a 5)
que melhor representa sua opinido. Por favor, ndo deixe questdes sem resposta. Lembre-se de
que ndo ha respostas certas ou erradas.

01. ( ) Nesta organizacdo, um empregado pode ser demitido sem receber explicacdes
convincentes.

02. ( ) Esta organizagao ¢ ética.

03. ( ) Esta organizacdo considera apenas seus proprios interesses.

04. () Acredito na estabilidade financeira desta organizagao.

05. () O empregado pode acreditar nas informagdes que esta organizagdo divulga.

06. () Para esta organizacao, o cliente tem o direito de ser informado sobre assuntos que lhe
dizem respeito.

07. ( ) Esta organizagdo oferece condigdes reais para que o empregado se desenvolva.

08. () A demissdo de empregados segue um procedimento conhecido por todos.

09. () O salario pago por esta organizagao corresponde aos esfor¢os do empregado.

10. () Esta organizacdo segue normas para promover seus empregados.

11. () Os dirigentes desta organiza¢do demitem empregados, baseando-se em julgamentos
pessoais.

12 ) Esta organizacao da oportunidade de crescimento profissional ao empregado.

13 ) Esta organiza¢do ocupa uma posi¢ao segura na sua area de atuacgao.

14 ) As normas para demissdo de empregados sdo claras.

15 ) Esta organizacgao estd preparada para sobreviver as crises econdmicas.

16 ) Os contratos estabelecidos por esta organizagdo sdo vantajosos para todos.

(

(

(

(

(

17. ( ) Esta organizacdo incentiva o crescimento profissional de seus empregados.

18. () A solidez econdmica desta organizacao d4 seguranca aos empregados.

19. () Os clientes desta organizag¢do sabem que podem acreditar na solidez dela.

20. () Esta organizac¢do ¢ conhecida por trabalhar de maneira responsavel.

21.( ) Esta organizagdo ¢ conhecida por seu poder econdomico.

22.( ) Esta organizagdo valoriza o trabalho do empregado financeiramente.

23.( ) Aqui, os empregados sdo demitidos a qualquer momento, independente das normas da
organizagao.

24. () Ser honesta com os clientes € principio ético desta organizagao.

25.( ) Aumentar salario ¢ uma forma de reconhecimento desta organizacao.

26. () O plano de carreira desta organizacdo permite o crescimento profissional do
empregado.

27.( ) O cliente ¢ respeitado nesta organizagao.

28. () O trabalho do empregado ¢ reconhecido, por esta organizagado, através do saldrio.




DADOS COMPLEMENTARES

Sexo:
1.( ) Masculino 2.(

Idade: anos

Grau de instrucao:

1.( ) Primeiro grau completo
2.( ) Segundo grau incompleto
3.( ) Segundo grau completo
4.( ) Superior incompleto

Tempo de trabalho nesta organizacao:

Empresa:
1.( ) Privada
2.( ) Publica

) Feminino

5. (
6. (

) Superior completo
) P6s-graduagao

anos
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ANEXO C

UJ Universidade Federal de Uberldndia

Pro-Reitoria de Pesquisa e Pos-Graduagdo
COMITE DE ETICA EM PESQUISA - CEP
Avenida Jodo Naves de Awila, n°. 2160 - Bloco J - Campus Santa Manica - Uberlandia-MG -
CEP 38400-089 - FONE/FAX (34) 3239-4531/4173; e-mail: cepi@proop. ufu br;
WA, COMISS0es Dropn Uiy br
AMALISE FIMAL N°. 008/08 DO COMITE DE ETICA EM PESQUISA PARA O PROTOCOLO REGISTRO
CEP/UFU 306/08

Projeto Pesquisa: Resiliéncia, percepcée de suporte crganizacional e afeto: Antecedentes da
confianca do empregado na organizagdo.

Pesquisador Responsavel: Aurea de Fatima Oliveira

De acordo com as atribuigdes definidas na Resolugdo CNS 196/96, o CEP manifesta-se pela
aprovacio do projeto de pesquisa proposto.

O protocolo ndo apresenta problemas de ética nas condutas de pesquisa com seres humanaos,
nos limites da redagio e da metodologia apresentadas.

O CEP/UFU lembra que:

a- segundo a Resolugdo 196/96, o pesquisador devera arquivar por 5 anos o relatdrio da
pesquisa e os Termos de Consentimento Livre e Esclarecido, assinados pelo sujeitc de
pasquisa.

b- podera, por escolha aleatona, vistar o pesquisador para conferéncia do relatonio e
documentacdo pertinente ao projeto.

c- a aprovacio do protocolo de pesquisa pelo CEP/UFU da-se em decorréncia do atendimento
a Resolugdo 196/36/CNS, ndo implicando na qualidade cientifica do mesmo.

Data para entrega do relatorio final: Margo de 2009.

SITUAGAO: PROTOCOLO DE PESQUISA APROVADO.

OBS: O CEP/UFU LEMBRA QUE QUALQUER MUDANGCA NO PROTOCOLO DEVE SER
INFORMADA IMEDIATAMENTE AOQ CEP PARA FINS DE ANALISE E APROVACAO DA
MESMA.

Uberlindia, 21 de janeiro de 09.

_,»f’-‘/.: % Vs
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Profa. Dra. Sandra Terezinha de Farias Furtado
Coordenadora do CER/UFU
Onientagdes ao pesquizador

* O sujeite da pesquisa tem a liberdade de recusar-se a participar ou de retirar seu consenfimento em qualquer fase da
pesquisa, sem penalizacdo alguma e sem prejuizo ao seu cuidado (Res. CNS 196/36 - ltem IV.1.f) & deve receber uma
copia do Terma de Consentimento Livre e Esclarecido, na integra, por ele azsinado (Item V. 2.d).
+ 0 pe:quLsa.dGI deve desenvolver a pesquisa conforme delineada no protocole aprovade e descontinuar o estudo somente apas
analise das razdes da descontimudade pele CEP que o aprovou (Res. (NS Item I3 7). agnardando seu parecer, excefo quando
pearcaber risee ou dane ndo previsto o sujeito participants ou quando constatar a superiendada de rezime oferecido 2 um dos zupes
dapesqulsa (Trem V.3 que requenam agio mmadiata,

deve ser informeado de todos oo efeltos adversos ou fatos relevantes que alterem o cuwrso normal do estude Fes. CI5 Tem
‘i. 4) E papel da o pesquisador assegurar madidas imediatas adequadas frente 2 evento adverso grave ocomido (mesmo que tenha
do em gufte centte) @ emviar notficagdo ao CEP e a Agéncia Nacional de Vigilanoa Samtanma — ANVISA - junte com sen
posclonamento,
+ Eventuais modificagdes ou emendas zo protocels devem ser apresentadas ao CEF de forma clara e sucinta, 1dentificande 2 parte do
protocolo a ser modificada & suas pstificativas. Em caso de projetes do Grupo I ou [T apresentados anteniommente 3 ANVISA, o
pesquizador ow patvocinador deve snna-las tambem 3 mesma, junto com o parscer aprobatorio do CEP, para serem jumtadas ae
pretocolo mmietal (Fes 251097, ttem 1 2 ). O prazo para entega de relatono e de 120 dias apos o témmuno da execugie prevista ne
cronograma do projete, conforme normza.



