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RESUMO

O presente estudo buscou verificar a relacdo entre as varidavels locus de controle,
comprometimento organizacional e satisfagdo no trabalho. A pesquisa foi realizada com 202
sujeitos, profissionais empregados em organizagOes, e que estavam cursando graduagdo em
administracdo numa faculdade particular da cidade de Uberlandia. Foi utilizado no estudo um
modelo tedrico formado por dois grupos de variaveis, tendo sido estas mensuradas por meio
de um instrumento especifico. Sdo elas — variaveis biogréficas e profissionais, que incluem
sexo, idade, estado civil, formagéo escolar, experiéncia profissional, setor de atuagéo, tempo
de empresa, sa&rio e sociaizacdo formal; e varidveis organizacionais: nivel de expectativa
atendida nos primeiros meses de trabal ho, nimero de cursos realizados pela empresa, nimero
de promocOes recebidas e avaliacdo da oferta de treinamento como oportunidade de
desenvolvimento. As variaveis foram: comprometimento organizacional (afetivo, normativo e
instrumental) e satisfagdo no trabalho (com os colegas de trabalho, com a chefia, com o
sal&rio, com as promogfes e com a natureza do trabalho). A varidvel comprometimento
organizacional foi baseada nos estudos das trés dimensdes de Meyer, Allen; Smith (1993), ea
escala adaptada no Brasil por Medeiros (1997). Ja a variavel satisfacdo no trabalho foi
mensurada através de uma escala criada e validada por Siqueira (1995).0 terceiro construto
envolvido no estudo, locus de controle, foi considerado uma varidvel pessoal, parciamente
definida pelas variaveis biogréficas e profissionais. Esta variavel foi mensurada atravées da
escala “Locus de Controle no Trabalho” proposta por Spector (1988) e validada para o
contexto brasileiro por Bastos (1991). Os resultados demonstram prevalecer na amostra o
vinculo afetivo do comprometimento, bem como maior satisfacdo com os colegas de trabal ho.
Em relacdo a variavel locus de controle verifica-se a tendéncia maior a0 locus de controle
interno. Destaca-se ainda, a existéncia de relagdes entre os tipos de comprometimento e as
duas dimensdes do locus.

Palavras-chave: Locus de controle. Comprometimento organizacional. Satisfagdo no trabal ho.



ABSTRACT

The present study looked for to verify the relationship among the variables locus of control,
organizational commitment and job satisfaction. The research was accomplished with 202
subjects, employed professionals in organizations, and that you/they were studying graduation
in administration in an university peculiar of the city of Uberlandia. It was used in the study a
theoretical model formed by two groups of variables, having been these measured through a
specific instrument. They are them - biographical and professional variables, that you/they
include sex, age, marital status, school formation, professional experience, section of
performance, time of company, wage and formal socialization; and organizational variables:
expectation level assisted in the first months of work, number of courses accomplished by the
company, number of received promotions and evaluation of the training offer as development
opportunity. The variables were: organizational commitment (affectionate, normative and
instrumental) and job satisfaction (with the work friends, with the leadership, with the wage,
with the promotions and with the nature of the work). The variable organizational
commitment was based on the studies of the three dimensions of Meyer, Allen; Smith (1993),
and the scale adapted in Brazil by Medeiros (1997). Already the variable job satisfaction was
measured through a scale maid and validated by Siqueira (1995). The third construto involved
in the study, locus of control, a persona variable was considered, partialy defined for the
biographical and professional variables. This variable was measured through the scale "locus
of control in the work™ proposed by Spector (1988) and validated for the brazilian context by
Bastos (1991). The results demonstrate to prevail in the sample the affectionate bond of the
commitment, as well as larger satisfaction with the work friends. In relation to the variable
locus of control the larger tendency is verified to the locus of internal control. He/she still
stands out, the existence of relationships between the commitment types and the two
dimensions of the locus.

Key-words. Locus of control. Organizational commitment. Job satisfaction.
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1-  INTRODUCAO

Comportamento organizaciona (CO) € um campo de teorizacdo e pesquisa que teve
sua existéncia reconhecida no século passado, mais especificamente na década de 60. Desde
gue pesquisadores ingleses iniciaram seus estudos, constituindo posteriormente o campo do
comportamento organizacional, a area tem recebido diversas conceituagctes e diferentes
propostas de determinacdo de sua estrutura (ROBBINS, 1999).

O reconhecimento da importancia da area de comportamento organizacional pode ser
observado por meio da publicagdo periodica no Annual Review of Psychology a partir de
1979. Dentre os temas que fazem parte do referido campo encontram-se, entre outras, as
varidveis. comprometimento organizacional e satisfacdo no trabalho, ambas oriundas da
disciplina Psicologia Organizacional, bem como os temas poder e cultura nas organizagoes,
vindos da Sociologia, Antropologia e Ciéncias Politicas.

Ao importar temas complexos de outras disciplinas, a &rea de CO reproduziu em seu
ambito, questbes que ainda estavam por ser andisadas em suas disciplinas de origem -
principalmente em relagdo as medidas das varidve's - tornando-se uma érea de conhecimento
complexa e difusa em ciéncias do comportamento (SIQUEIRA, 2002).

Para Pugh (1966; 1969) comportamento organizacional tem como foco centra a
investigacdo da estrutura e do funcionamento das organizagdes e do comportamento dos
grupos e individuos dentro delas.

Posteriormente, Robbins (1999) propde uma conceituagdo distinta para CO, visto que
para 0 mesmo, a area de comportamento organizacional estuda a influéncia que individuos,

grupos e estrutura organizacional exercem sobre o comportamento dentro das organi zagoes.
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Ja Wagner 11l e Hollenbeck (1999) entendem CO como uma disciplina que busca
prever, explicar e modificar o comportamento humano no ambiente das organi zagoes.

Mediante estas definicbes, pode-se observar que Wagner 111 e Hollenbeck (1999)
enfatizam o0s processos de andlise do comportamento humano: previsdo, explicagdo,
compreensdo e modificagdo, aspectos origina mente associados a Psicol ogia Organizacional.

Também no que se refere a estrutura do CO, percebe-se uma clara divergéncia teorica:
Payne e Pugh (1971) apresentaram um dos primeiros modelos para CO, que € constituido de
guatro niveis de andlise: individuos, equipes, departamentos e a organizagdo como um todo.

No final da década de noventa, uma nova proposta de configuracdo em trés niveis €
apresentada por Wagner 111 e Hollenbeck (1999): micro-organizacional; meso-organizacional
e macro-organizacional. O comportamento micro-organizacional focaliza os aspectos
psicossociais do individuo e as dimensdes de sua atuagdo no contexto organizaciona. Ja o
comportamento meso-organizacional, € direcionado para as questbes pertinentes aos
processos de grupo e equipes de trabalho. Por dltimo, o comportamento macro-
organizacional, enfatiza o entendimento da organizacdo como um todo (WAGNER IlII;
HOLLENBECK, 1999).

Ha também um outro modelo proposto por Robbins (1999) neste mesmo periodo.
Através dele, esse autor adota trés niveis de analise para os estudos do CO: individual, grupa
e organizacional, especifica também as variaveis pertinentes a cada nivel. Variaveis no nivel
de andlise individual: biograficas, de personalidade, valores, atitudes e habilidades. Variaveis
no nivel de andlise do grupo/equipes de trabalho: comunicagdo, lideranga, conflito, poder,
politica, estrutura de grupo e equipe de trabalho. No nivel de andlise sobre a organizacéo,
apresenta as varidveis: cultura, politicas e préticas de RH, estrutura e dimensionamento da
organizacdo. Esse autor menciona ainda, outras varidveis que representam os produtos da

interdependéncia existente entre todas as variavels incluidas nos trés niveis de andlise. Essas
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varidveis sdo denominadas no modelo de variaveis de resultados, sdo elas. produtividade,
absenteismo, rotatividade e satisfagéo.

Ao fazer uma andlise sobre o campo do comportamento organizacional, percebe-se
também que h& uma dificuldade de delimitac&o do seu escopo, frequientemente alimentada por
publicagdes de trabalhos e livros que se intitulam como CO, mas que na verdade, versam
sobre Psicologia Organizacional ou sobre Administracéo de RH (SIQUEIRA, 2002). Este fato
tem como consequéncia a dificuldade de se identificar com clareza quais séo os temas que
integram o campo de comportamento organizacional (SIQUEIRA, 2002).

Robbins (1999) centra sua definicdo na influéncia exercida pelos fatores individuais,
grupais e estruturais da prépria organizagdo. Dentre os fatores individuais, esse autor enfatiza
qgue alguns atributos especificos de personalidade podem prever o comportamento
organizacional. Dentre os principais atributos de personalidade que influenciam o
comportamento organizacional citados por Robbins (1999) esta o locus de controle, que se
refere a onde uma pessoa acredita estar o centro de controle de sua vida.

De acordo com a teoria do locus de controle, que sera o tema central do proximo
capitulo, individuos internos possuem a crenca de que o controle acerca dos acontecimentos
de sua vida estdo em si mesmos, enquanto que os externos acreditam que ndo possuem o
controle sobre os acontecimentos de sua vida, sendo os mesmo regidos por forgas externas,
COMO a sorte ou O azar.

Ainda segundo Robbins (1999), estudos que comparativos entre internos e externos,
evidenciam que o grupo dos individuos externos costumam ser mais insatisfeitos com o seu
trabalho, apresentam maior indice de absenteismo e sdo menos envolvidos do que os internos.

Neste sentido, este trabalho, cujo objetivo geral é verificar a relagdo entre o locus de

controle no trabalho, o comprometimento e a satisfacéo no trabalho, adota 0 modelo proposto
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por Robbins (1999) e situa-se nos trés niveis de andlise do comportamento organizacional,

visto que sdo produtos da interdependéncia dos nivels individual, grupal e organizacional.
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2- LOCUSDE CONTROLE E TRABALHO

Locus de controle € um construto que pretende explicar como as pessoas percebem o
controle dos eventos que ocorrem ao Seu redor, se é interno, 0 segja, proprio do sujeito; ou se
pertence a algum elemento fora de s mesmo — externo (DELA COLETA, 1982).

O construto locus de controle foi desenvolvido por Rotter (1966) como uma
disposicdo pessoal aprendida pelo individuo, ao longo de suas experiéncias quotidianas de
controle das contingéncias de reforgo de seu comportamento. De acordo com esse autor trata-
se de uma variavel unidimensional, em cujos polos extremos estariam a internalidade e a
externalidade.

A dimensionalidade da escala de Rotter (1966) foi estudada por diversos
pesquisadores principalmente na década de 70, encontrando-se uma diversidade de fatores.
(DELA COLETA, 1979).

Levenson (1974), construiu uma escala, onde considerou 0 construto com trés
dimensdes. uma interna e duas externas. As dimensdes externas mediriam a percepcdo de
controle por pessoas poderosas (externos — outros poderosos) e pelo acaso, azar sorte, ou
destino (externos — acaso ou externos auténticos) (DELA COLETA, 2004).

Se inicidmente o locus de controle foi considerado como medida generalizada,
posteriormente gerou estudos e medidas especificas para aspectos particulares da vida do
individuo, tais como o trabalho, a escola, 0 casamento ou a salde (DELA COLETA; DELA
COLETA, 1997).

Atua mente considera-se possivel que um individuo seja @ mesmo tempo, interno a
respeito de um tema, e externo acerca de outro tema (DELA COLETA, 2004).

A multidimensionalidade do construto locus de controle, foi verificada por Collins
(1974) e Levenson (1974), quando o mesmo foi aplicado a diferentes situagdes (DELA

COLETA, 2004).
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Umarevisdo de Furnham e Steele (1993 apud DELA COLETA, 2004) citaum total de
66 instrumentos de medida do locus de controle, sendo 7 como expectativa generalizada, 28
relacionados a salde, 6 ao trabalho, 15 especificos para diferentes faixas etérias e mais 10
desenvolvidos para propositos especificos de pesquisas, 0 que atesta o enorme valor heuristico
do conceito original de Rotter (1966).

Segundo Rotter (1966) as tendéncias individuais envolveriam a percep¢do de controle
das ocorréncias como variando desde totalmente dependente de si proprio (locus de controle
interno), até totalmente dependente de fatores externos a si, podendo estes ser outras pessoas,
entidades, ou mesmo o0 acaso (locus de controle externo).

De acordo com Julian e Katz (1968), a teoria do locus de controle destacava a
importancia de duas varidveis na predicdo do desempenho de um individuo em uma tarefa: a
sua expectativa de que os resultados sejam controlados por sorte ou por habilidade e o valor
atribuido a esses resultados.

Dela Coleta (2004, p.96), apresenta alguns conceitos da Teoria da Aprendizagem
Social de Rotter (1966): o “valor do reforcamento” é “o grau de preferéncia para ocorrer
qualquer reforcamento se as possibilidades de suas ocorréncias forem todas iguais’ e
“potencial para 0 comportamento” € definido como o “o potencia de qualquer
comportamento ocorrer em qualquer situagdo ou situagdes dadas, como calculado em relacéo
a qualquer reforcamento particular ou conjunto de reforcamentos”. Rotter (1966) afirma que
guanto maior a expectativa ou valor do reforcamento, maior o valor potencia do
comportamento.

De acordo com a teoria de Rotter (1966), a aprendizagem da relagéo entre agéo e
consequiéncia se da através das experiéncias de sucesso e de fracasso e das causas atribuidas
pelo individuo para estes acontecimentos, fazendo com que adquira uma percepcdo

relativamente estavel arespeito da fonte de controle de sua vida. Esta tendéncia € manifestada
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nas expectativas individuais de acangar resultados desejados no futuro e esta relacionado ao
comportamento na medida em que estes resultados sdo percebidos como relevantes para o
sujeito e como provaveis de ocorrer (DELA COLETA, 2004).

Para O’Brien (1984), sdo considerados internos individuos que acreditam que 0s
reforcamentos estéo determinados largamente pelo esforgo pessoal, habilidade e iniciativa; os
externos ao contrario, atribuem o reforcamento a outras pessoas, a estruturas sociais, sorte ou
fatalidade.

Em relacéo ao desemprego, Searls, Braucht e Miskimins (1972 apud O’BRIEN, 1984)
verificaram gue individuos cronicamente desempregados sGo mais externos.

Como afirma Spector (1982), a caracteristica basica que distingue internos e externos
— acrenga no controle pessoal — poderiater um efeito direto e poderoso sobre as organizagoes
de diversas maneiras. Seus estudos sugerem que locus de controle pode ser uma importante
variavel de personalidade na pesquisa e teoria organizacional ja que, consistentemente, tem se
encontrado diferencas entre internos e externos em situagdes diferentes do mundo de trabal ho.

Esse autor vai além e vislumbra algumas perspectivas de utilizagdo do conceito na
geréncia de recursos humanos. “Assim, locus de controle poderia ser usado para selecionar
empregados para trabalharem sob sistema de incentivos” (SPECTOR, 1982, p. 493) ou “para
motivar ou, pelo menos controlar o desempenho de externos, uma supervisdo direta seria,
provavelmente, mais efetiva do que incentivos” (SPECTOR, 1982, p. 493).

Ao concluir suarevisdo, Spector (1982) afirma:

Internos parecem se comportar de uma maneira que valida varias teorias em
psicologia organizacional. Isto €, internos respondem a contingéncias de
reforcamento (sistemas de incentivo) sobre a tarefa, parecem preferir
supervisdo participativa, demonstram iniciativa e tendem a ter uma agéo
pessoal sobre o trabalho. Externos, por outro lado, parecem ser ndo
responsivos a incentivos (eles os desgja, porém, ndo necessariamente
trabalhardo arduamente para consegui-los) e preferem uma superviséo
diretiva. Ent&o muita teoria organizacional poderia ser bem limitada aos
individuos internos (SPECTOR, 1982, p. 495).
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Robbins (1999) faz aluséo ao construto locus de controle como um dos principais
atributos de personalidade que influenciam o comportamento organizacional. Segundo o autor
uma quantidade significativa de estudos tem revelado que individuos externos demonstram
menos satisfagdo com o trabalho, apresentam taxas mais altas de absenteismo e s80 menos
envolvidos com seus trabalhos quando comparados aos individuos que apresentam locus de

controle interno.
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3- COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL

O construto comprometimento organizacional, tema ligado a caracteristicas
individuais de impacto no desempenho, figura no cenario cientifico internacional dentre os
temas mais investigados a partir dos anos 70 (BRANDAO; BASTOS, 1993).

As transformacdes observadas na organizacdo do trabalho, nos processos produtivos e
nos padrdes de gestdo nas sociedades industrializadas, tém gerado um crescente interesse de
pesquisadores e administradores pela questéo do comprometimento no trabalho (BASTOS,
1997).

Sobre a etiologia da palavra comprometimento, Bastos (1994) menciona o sentido
ambiguo quando utilizada na linguagem cotidiana, ocasido em que o termo esta associado a
multiplos significados. Por um lado, o conceito de comprometimento estd associado a um
sentido positivo e se refere & nogdo de envolvimento, gustamento, engajamento,
agregamento. Por outro lado, o termo possui um significado negativo quando serefere aidéia
de ocorréncia de a¢des que impedem ou dificultam a consecugédo de um objetivo.

Também Siqueira e Gomide Jr. (2004), mencionam o significado que a expressdo
comprometer-se possui na lingua portuguesa, estando a mesma, segundo esses autores,
associada & idéia de obrigar-se por compromisso.

Na literatura cientifica, a utilizacdo do conceito de comprometimento emerge, sob os
mais diversos rétulos, numa larga tradicdo de estudos que explora o vinculo do traba hador
com 0s aspectos do seu contexto de trabalho (BASTOS, 1997).

No inicio dos anos 80, Morrow (1983 apud BASTOS; BRANDAO; PINHO, 1997),
chamava a atencdo para a multiplicidade de conceitos e de instrumentos utilizados para
designar estudos sob o rétulo de comprometimento. Essa autora mostra a diversidade do
conceito revelando cinco grandes focos de comprometimento observados na literatura

(FIGURA 1), sendo eles: valores, organizagdo, carreira, trabalho e sindicato.
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Vaores Organizacéo

Comprometimento
no Trabalho

Trabalho Carreira

Sindicato Profissdo

FIGURA 1- Focos de comprometimento
Fonte: Morrow (1983 apud BASTOS, 1997, p. 107)

Em mais uma revisdo, Morrow (1993 apud DEMO, 2003) tece novas consideracdes
sobre os principais focos de estudo do comprometimento, excluindo o foco no sindicato em
virtude, segundo a autora, do expressivo declinio no nimero de estudos:

(a) éticano trabalho (a medida de valor no trabalho mais significativa);

(b) comprometimento com a carreira/profissao;

(c) envolvimento com o trabalho €

(d) comprometimento organizacional.

Morrow (1993 apud DEMO, 2003) propde também o desdobramento do
comprometimento organizacional em duas vertentes. comprometimento atitudinal (afetivo) e
comprometimento instrumental.

Demo (2003) também menciona, em recente revisdo sobre comprometimento no
trabalho, que diversos outros aspectos do contexto de trabalho podem ser avo do
comprometimento do individuo. Porém, ha dessemelhangas em relacéo a postura de Morrow
(1993, apud DEMO, 2003) pois, segundo Demo (2003), o construto comprometimento tem
sido estudado principalmente sob trés focos. comprometimento com a organizagdo, com a

carreira e com o sindicato. Corroborando esta afirmativa de Demo (2003) em relagdo aos
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focos do comprometimento, Siqueira e Gomide Jr. (2004) se referem as principais concepcoes
sobre comprometimento organizacional apresentando suas bases psicoldgicas, estilos e focos

nafigura 2 reproduzida a seguir:

BASES ESTILOS FOCOS
PSICOLOGICAS

\ \ \

BASE AFETIVA )
Comprometimento
Sentimentos e afetos Afetivo ORGANIZACAO
CARREIRA
BASE COGNITIVA Comprometimento
Calculativo
Crencas sobre 0 papel SINDICATO
socia dos envolvidos
numa elagdo de troca Comprometimento
econdmica e social Normativo

FIGURA 2 - Bases, edtilos e focos de comprometimento.
Fonte: Siqueirae Gomide Jr. (2004, p. 314)

Anteriormente, Mowday; Porter e Steers (1982) também mencionaram que 0
comprometimento organizacional poderia ter como foco outros aspectos do ambiente, tais
como afamilia, o sindicato e o partido politico.

Bastos (1993), iguamente destaca os multiplos alvos do comprometimento citando o
comprometimento com a organizacdo, com a profissdo/carreira, 0 sindicato, os vaores e o
trabalho. Segundo esse autor, embora partilhem problemas comuns, cada um se constitui

numa linha de investigagéo propria.
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De acordo com Bastos (1994) os estudos sobre comprometimento com o sindicato,
foram introduzidos com o trabalho de Gordon et al. (1980). Ainda segundo esse autor, a
definicdo e o instrumento proposto pelos autores sdo apoiados nos estudos de Mowday;
Porter; Steers (1979).

Bastos (1994) trata desta questdo expondo cinco abordagens do comprometimento
organizacional que, por sua vez, implicam em conceituacOes e propostas de mensuracéo
distintas. De acordo com esse autor, este fato se explica, em parte, pelo fato da area do
comportamento organizacional, a qua pertence o construto, ter raizes em disciplinas
cientificas digtintas, conforme discutido na secdo 1.1. Assim, comprometimento
organizacional pode ser encontrado em cinco enfoques diferentes. afetivo, instrumental,
normativo, sociol6gico e comportamental conforme Bastos (1994):

- afetivo: processo de identificagdo do individuo com os objetivos e valores da

organizacao;

- calculativo / instrumental: produto das recompensas e custos percebidos pelo

empregado na condi¢do de integrante da organizagéo;

- sociolégico: vinculo que surge das relagdes de autoridade com o empregador;

- normativo: conjunto de pressdes e normas sociais que definem o vinculo do

empregado com a empresa;

- comportamental: conjunto de cognic¢bes que guiam 0s comportamentos que

fortalecem o vinculo com a organizagéo.
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3.1- Enfoqueafetivo

O enfoque do comprometimento afetivo tem suas raizes nos trabalhos de Etzioni
(1975), que relaciona padrdes de envolvimento gerados entre trabalhadores com os
mecanismos utilizados pelas organizagdes para obter a concordancia destes (BASTOS, 1993).

Na década de 70, Etzioni (1975) apresenta um estudo demonstrando que o
desempenho do trabalho e possiveis conflitos sdo decorrentes do nivel de envolvimento ou de
identificacdo do individuo com a organizagao.

Mowday; Porter e Steers (1979), desenvolveram um instrumento de medicdo de
comprometimento organizacional, Organizational Commitment Questionnaire (OCQ), tendo
como base trés fatores - crencas, afetos e intengdes do individuo. Os referidos autores
apresentam o comprometimento como o estado de identificacdo de um individuo com uma
organizagéo e com seus objetivos e por sua intengdo de permanecer como membro dessa
organizacdo. Além desta nocdo de identificagdo, o enfoque citado utiliza trés dimensdes para
definicdo do construto, a saber: os sentimentos de lealdade; o desejo de permanecer €; o
desgjo de se esforgar em prol da organizagdo (BASTOS, 1993).

Segundo Demo (2003), parte expressiva dos estudos sobre comprometimento tem
adotado a definicdo cléassica de Mowday; Porter e Steers (1982), utilizando-se da abordagem
afetiva, que tem como base a premissa que o vinculo do trabalhador com a instituicdo é
construido por meio da internalizacdo das normas, dos valores e das regras da organizagéo.
Também verificase em Bastos (1994) a afirmacdo de que a abordagem atitudinal/afetiva
domina o campo de investigagdo do comprometimento organizacional.

De acordo com Mowday; Porter e Steers (1982) o comprometimento afetivo

representa algo além da simples leal dade passiva a uma organizagdo. Ele envolve umarelacéo
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ativa, na qua o individuo desgja dar algo de si proprio para contribuir com o bem-estar da
organizacao.

Segundo De Caotiis e Summers (1987), comprometimento organizacional € um estado
no qua o individuo sustenta suas atividades e seu proprio envolvimento na organizac&o por
meio de suas ages e crencas.

Comprometimento organizacional também € definido como o apego afetivo de um
individuo aos objetivos e valores da organizacdo (BUCHANAN 1974 apud ALLEN;
MEYER, 1990).

Bastos, Branddo e Pinho (1997) evidenciam o comprometimento como um estado, no
qua o individuo apresenta reactes afetivas positivas tais como sentimentos de lealdade em
relacdo aalgo ao qual se associam inten¢Bes comportamentai s especificas.

Quatro caracteristicas s80 comuns aos individuos comprometidos com a
organizacdo, segundo Mowday; Steers e Porter (1979):

a) internalizacdo dos objetivos e valores da organi zacéo;

b) envolvimento com papel organizacional no contexto desses objetivos e valores,

c) desgjo de permanecer na organizacdo por um longo periodo para o alcance dos

objetivos e valores; e

d) prontidéo para exercer esforgos para o alcance dos objetivos e valores.

Bastos (1993) menciona a cléssica definicdo de comprometimento organizacional, no
enfoque afetivo, como sendo o processo de identificacgo e envolvimento afetivo do individuo
com os objetivos e val ores da organi zagéo.

De acordo com Salancik (1977), as pessoas se tornam comprometidas pelas
implicagBes de suas proprias acdes. Nessa perspectiva, comprometimento seria observavel em
comportamentos que vao além das expectativas normatizadas pela organizagdo para o

individuo. A assiduidade, o tempo no emprego e a qualidade adicional no desempenho de
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tarefas sdo alguns dos indicadores utilizados para operacionalizar o construto (SALANCIK,

1977).

3.2- Enfoque calculativo/instrumental

Bastos (1994) sdlienta que outra parcela significativa dos estudos sobre
comprometimento € embasada na tradic¢éo iniciada por Becker (1960) e rotulada de side-bets,
ou abordagem instrumental, ou ainda abordagem calculativa.

Nesta dimensdo, o comprometimento existe em decorréncia das recompensas e custos
associados a organizagéo da qua o trabalhador faz parte. Aqui, 0 comprometimento esta
associado a uma tendéncia a se manter na organizacdo devido aos custos associados ao
desligamento.

Alluto; Hrebiniak e Alonso (1972) e Ritzer e Trice (1969) foram os primeiros
estudiosos a operacionaizar o enfoque instrumental de Becker (1960). Através de escalas
propostas pelos autores é possivel avaliar a probabilidade do trabalhador deixar a organizacéo
em caso de recebimento de incentivos fora da organizagdo, como por exemplo, melhor
salério, maior liberdade e maior status.

Na abordagem calculativa ou instrumental, 0 comprometimento € visto como produto
das trocas efetivadas com a organizacdo (BRANDAO; BASTOS, 1993), em funcdo das
recompensas e dos custos associados percebidos pelo integrante desta organizacdo (BASTOS,
1993).

Comprometimento seria, entdo, um mecanismo psicossocia cujos
elementos side-bets ou conseqliéncias de agbes prévias (recompensas e
custos) que impdem limites ou restringem acdes futuras (...) side-bets (ou
trocas laterais) seriam os multiplos investimentos feitos pelo individuo que
tornam custoso o abandono da organizacéo (BASTOS, 1993, p.56).
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Para Hrebinisk e Alluto (1972 apud BUTLER; VODANOVICH, 1992) o

comprometimento pode ser conceituado como a relutancia de deixar a organizagdo em busca
de salario, status ou liberdade profissional ou ainda, por um melhor ambiente de trabal ho.

Barnad, March e Simon (1988 apud BASTOS 1993) ressaltam que as organizagtes

podem criar vinculos fortes em seus trabalhadores a0 atender suas necessidades e

expectativas.

3.3- Enfoque sociolégico

No enfoque sociologico a andlise do comprometimento organizacional é realizada sob
o prisma do attachment (apego) do trabalhador & organizagéo. Esta abordagem reline asidéas
de Weber (teoria da autoridade) e Edwards e Burrawoy (tedricos marxistas) (BASTOS, 1993).

Na perspectiva socioldgica do comprometimento, “o vinculo do trabalhador é
conceitualizado em termos das relacbes de autoridade que governam o controle do
empregador e a subordinacéo dos trabalhadores” (HALABY/, 1986, p. 635).

Segundo Halaby (1986), “os traba hadores trazem para o contexto de trabalho, além de
uma orientagdo bésica para 0s seus papéis de subordinados, um conjunto de codigos
normativos que especificam maneiras moralmente corretas de dominagéo” (BASTOS, 1993,
p. 57).

“O apego do trabalhador ndo esta na dependéncia do ‘amor’ nem do ‘dinheiro’ e sim
da percepcao de legitimidade do regime de governo do empregador” (HALABY, 1986, p.

635).



29

3.4- Enfoque normativo

O enfoque normativo engloba a teoria organizacional de Etzioni (1975) e a Psicologia
Social, especialmente os trabalhos de Azjen e Fishbein (1980) sobre o poder preditivo das
atitudes em relagdo ao comportamento.

O enfoque normativo do comprometimento organizacional foi proposto por Wiener
(1982) e posteriormente por Wiener e Vardi (1990). Nesta perspectiva a cultura é fator
determinante para 0 comprometimento com a organizagdo. O conceito de cultura é
apresentado como “o conjunto de valores partilhados que produzem pressdes normativas
sobre os membros” (BASTOS, 1993, p. 57).

Sob este prisma, a cultura organizacional influencia na producdo de trabalhadores
comprometidos. Esta influéncia pode vir a se tornar estavel e de longo prazo sobre o
comportamento do individuo no trabalho (BASTOS, 1994).

Assim, “individuos comprometidos apresentam certos comportamentos ndo porgque
eles calculam que, em os apresentando, obterdo beneficios pessoais, mas porque eles
acreditam que é certo e moral fazé-l0” (WIENER; VARDI, 1990, p. 300).

A dimensdo normativa trabalha com dois campos de andlise: ambito da organizagéo,
quando articula o conceito de cultura e também no plano individual, abordando motivacdo e

comportamento.

3.5~ Enfoque comportamental

O enfoque comportamental do comprometimento é também denominado enfoque da
consisténcia cognitiva, pois tem suas bases na teoria da dissonancia cognitiva de Festinger

(1965 apud MEYER; ALLEN, 1988). Nesta perspectiva, o trabahador faz a avaliagdo do seu
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comprometimento para manter a consisténcia entre seus comportamentos (continuar na
organizacdo, por exemplo) e as suas atitudes.

Segundo Salancick (1991), o que torna as pessoas comprometidas sdo as implicacdes
de suas proprias agles. Trés aspectos sdo importantes para determinar os niveis de
comprometimento:

- volicdo — o individuo se sente pessoamente responsavel pelo ato quando

possui a percepcao de que a agdo foi desempenhada por livre escolha;

- reversibilidade — tanto maior sera o comprometimento com determinada acéo,
guanto maior for a percepcdo de que o comportamento ndo pode ser
revertido, ou que envolva altos custos paratal;

- cardter publico ou explicito do ao — a probabilidade de se manter
comportamentos adequados é reforcada pela percepcdo de que outras pessoas
significativas (colegas, familia, ...) tomam conhecimento desses
comportamentos.

Anteriormente, Salancik (1977) ja alertava para o fato de que a avaiacd do
comprometimento nesta perspectiva ndo pode se limitar a verbalizacdo dos trabalhadores,
utilizando-se de escalas de atitudes. Como indicadores para avaliar 0 comprometimento &
mais adequado a utilizagcdo, por exemplo, de indicadores como a qualidade no desempenho, a

assiduidade e o tempo no emprego.

3.6- Antecedentes, consequentes e correlatos do comprometimento

organizacional

Boa parte dos estudos na érea de comprometimento organizacional busca levantar os

antecedentes, consequientes e correlatos (MONTALV O, 2002).
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Segundo Demo (2003), notase que um maior nimero de estudos sobre o
comprometimento, tanto em nivel nacional como em nivel internacional, tem sido dedicados
ao enfoque de seus fatores antecedentes.

Mowday; Porter e Steers (1982) citam como antecedentes do comprometimento
organizacional: varidveis pessoais, caracteristicas ocupacionais, experiéncias no trabalho e
caracteristicas organizacionais.

Dornstein e Matalon (1989, apud BRANDAO; BASTOS, 1993) citam fatores extra-
organizacionais como antecedentes do comprometimento organizacional: aternativas de
emprego e grupos de referéncia fora da organi zag&o.

Segundo Mottaz (1988 apud BRANDAO; BASTOS, 1993), a maioria dos estudos
sobre os determinantes do comprometimento evidencia pouca concordancia e apresenta
resultados pouco consistentes.

Uma revisdo realizada por Medeiros et al. (2002) mostra que ha uma retomada pelo
interesse sobre 0 tema comprometimento e que ha significativo espaco para estudos

utilizando-se model os e contextos englobando variaveis organizacionais e desempenho.

3.7- Basespsicolégicas e enfoques do compr ometimento adotados neste estudo

Em recente estudo, Demo (2003) apresenta uma revisdo bibliogréfica da producéo
nacional sobre comprometimento no trabalho. A partir desta revisdo, a autora observa que,
apesar da falta de consenso nos estudos sobre o construto, h4 uma crescente concordancia
acerca da natureza multidimensional do comprometimento no trabalho, ou sgja, cada vez mais
estudiosos corroboram que a base do desenvolvimento do vinculo de comprometimento é
formada por multiplos processos psicologicos. Corroborando estas afirmacfes, a proposta

adotada para este trabal ho é utilizar duas bases (afetiva e cognitiva) do comprometimento.
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Em recente estudo, Siqueira e Gomide Jr. (2004) fazem referéncia a estas bases
psicol gicas de comprometimento organizacional:

(a) base que destaca a natureza afetiva do comprometimento. Esta associada as teorias
psicoldgicas acerca de ligagOes afetivas e baseada na concepcdo de atitudes. Tem
como premissa que o vinculo do individuo com a organizacéo se da através de uma
forte identificagdo, possuindo pela mesma sentimentos e afetos, de ordem positiva
Ou negativa;

(b) base que destaca a natureza cognitiva do comprometimento . Esta associada a
concepgoes socioldgicas de troca e concepgdes cognitivistas acerca de crengas que
o individuo possui acerca de suas relagdes com a organi zacao.

Além da bidimensionalidade da base psicoldgica (afetiva e cognitiva), este trabalho
prop0e a utilizacdo de trés estilos de comprometimento organizacional, embasado nos estudos
das trés dimensbes de Meyer; Allen e Smith (1993).

Sigueira e Gomide Jr. (2004) apontam que os enfoques, afetivo, calculativo
(instrumental) e normativo sdo as trés dimensdes do comportamento organizacional mais
aceitas e investigadas, sendo que o comprometimento afetivo, como o proprio nome diz,
descende da base afetiva; e que os estilos de comprometimento instrumental/calculativo e
normativo, possuem base cognitivista com raizes em estudos sobre relagdes de troca
Prosseguem afirmando que o estilo instrumental/calculativo esté inserido na concepcéo
sociol égica de troca econdémica e 0 normativo esta vinculado a troca social entre organizacfes

e empregados (SIQUEIRA E GOMIDE Jr., 2004).
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4. SATISFACAO NO TRABALHO

A seguir sera realizado um breve relato historico acerca de satisfagdo no trabalho; uma
discussdo acerca da fragmentacdo tedrica do conceito e por fim a apresentacdo de

antecedentes, consequientes e correlatos da satisfagdo no trabalho encontrados na literatura.

41- Um breverdato histérico

Segundo Marquis e Huston (1999), o cendrio das organizagdes na década de 20,
influenciado pela recente revolucdo industrial, resultava em um grande numero de
trabalhadores, com qualificagdo deficitaria operando em fébricas de grande porte. A
insatisfacdo observada nos trabalhadores da época foi um dos fatores determinantes para
motivar cientistas da administracéo e tedricos organizacionais a analisar o papel da satisfacéo
do trabalhador na produtividade das organizacoes.

Marquis e Huston (1999) comentam que um dos estudos pioneiros no que se refere a
literatura sobre satisfagdo no trabalho foi a pesquisa realizada por Mayo na Hawthorne Works
da Western Electric Company, nos arredores da cidade de Chicago, entre os anos de 1927 e
1932. Inicialmente o referido estudo observava a relacdo existente entre a iluminagéo da
fébrica e a produtividade dos trabalhadores. Ainda segundo as referidas autoras os resultados
demonstraram gque havia uma tendéncia de crescimento na produtividade, independente das
condicbes do ambiente de trabalho, quando a geréncia dava atencdo especia aos
trabalhadores. Isso significava que as pessoas respondem ao fato de estarem sendo
observadas, tentando melhorar qualquer comportamento que possa continuar garantindo a

atencdo sobre elas.
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Os anos 30 se seguiram produtivos para os estudos sobre satisfagdo no trabal ho. |déias
e métodos diversos levaram a descobertas e inovacfes. Dentre eles estudos significativos
como o de Fisher e Hana (1931) que caracterizaram ainsatisfacéo no trabalho como o produto
de tendéncias emocionais ndo gjustadas, cuja falta de descanso associada € mal interpretada
pel os trabal hadores a suas situagdes de emprego. (BRIEF,WEISS, 2002).

Gaé e Chapman (1990, apud MONTALVO, 2002) mencionam o referido estudo na
Hawthorne da Western Eletric Company e um estudo realizado por Hoppock (1935) como
representantes das duas correntes nos anos 20 e nos anos 30, dentro do contexto da psicologia
moderna. Hoppock (1935) inclusive, se mostra um dos pioneiros no estudo da satisfacdo no
trabalho mediante métodos de investigacdo de escal as de atitudes.

Na década de 40, Maslow (1943) preconizava através da teoria da Hierarquia das
Necessidades Humanas, que a satisfaco das necessidades do ser humano esta relacionada ao
processo da motivacdo. Entende-se por motivagdo neste ambito, o impulso que move o
individuo em relacdo atendimento de uma necessidade ou ao a cance de um objetivo. Segundo
os postulados de Maslow (1943), as necessidades humanas estdo dispostas hierarquicamente
em cinco niveis. Nelas, os individuos priorizam suas necessidades de acordo com os valores
atribuidos a cada necessidade humana, desde as necessidades fisiolOgicas basicas até as
necessidades mais elevadas como a de auto-realizag&o. Desse modo, para Stamps e Piedmonte
(1986 apud MONTALVO, 2002) deduz-se que o motivador de comportamento ndo € a
satisfagdo, mas ainsatisfacéo.

Herzberg (1977) constatou ao estudar a motivacdo dos trabahadores, que os fatores
que produzem a satisfagdo no trabalho diferem dagueles fatores que produzem a insatisfagéo.
Ainda segundo esse autor, a realizagdo, o reconhecimento pela realizagdo, o trabalho em si, a
responsabilidade e o crescimento ou progresso, séo fatores de motivagdo intrinseca. Ja as

condicbes de trabaho, as relagbes interpessoais, o sal&io, a estabilidade, o status, a
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supervisdo, a politica e a adminsitragdo da empresa, sdo fatores de insatisfagdo ou fatores de
higiene. De acordo com a teoria de Herzberg (1977), estes fatores higiénicos podem causar
insatisfacdo, mas, no entanto ndo levam a motivagéo.

Na década de 50, Herzberg; Mausner e Snyderman (1959) sugeriram a existéncia de
trés linhas para o estudo de satisfac&o no trabal ho:

- social ou relagbes humanas — enfatiza o papel da supervisdo adequada, dos grupos de
trabalho coesos e rel agdes amistosas entre supervisao e trabal hadores.

- fisicalecondbmica — nesta linha so enfatizados o papel das condicbes fisicas de
trabalho e de pagamento.

- 0 trabaho em si/ crescimento — esta linha propde que através do aumento da
responsabilidade, da eficacia e da habilidade, o sentimento de desafio gera motivacdo, o que
leva a satisfacéo.

Até a década de 70, estas trés linhas de pensamento representaram as tendéncias sobre

as pesquisas na area de satisfagéo do trabalho e ainda influenciam estudos sobre o tema.

4.2- A fragmentacgdo tedrica do conceito

Segundo Siqueira e Gomide Jr. (2004) o conceito de satisfacdo no trabalho possui um
grande volume de estudos, porém com raros debates na tentativa de se apresentar uma
definicdo consensual.

Uma das conceituagdes cléssicas da satisfacdo no trabalho foi apresentada por Locke
(1976, p. 1300) que a definiu como “(...) um estado emocional positivo ou de prazer resultante
de um trabalho ou de experiéncias de trabalho”. Esta defini¢céo denota a tendéncia de atribuir

a satisfagdo um caréter afetivo, refletindo reactes de ordem emocional mediante o trabal ho.
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Em sua definicdo sobre satisfagdo no trabalho Locke (1976) enfatiza a existéncia de

trés componentes que sdo a base da satisfacdo: o valor, o grau de importancia e a percepcao.

Segundo 0 mesmo, a percepcao € 0 componente mais importante, visto que a satisfacéo €

baseada na percepcdo da situacdo atual em relagdo aos proprios valores. Sendo assim, a

satisfagdo € o produto da discrepancia entre o que o trabalhador desgja e o que ele realmente
possui, levando-se em consideracdo aimportancia que ele atribui ao que se deseja.

Lofquist e Dawis (1969, p. 53) se referem a satisfagdo como "uma fungdo da
correspondéncia entre o sistema de reforcamento do ambiente do trabalho e as necessidades
do individuo".

Porter et al. (1975, p. 53-54) caracterizaram a satisfacdo como um sentimento sobre
um trabalho que "fosse determinado pela diferenca entre a quantidade de resultados que uma
pessoa recebe e a quantidade de resultado que a mesma sente que deveria receber”.

Martins (1984, p. 12), assinala que ainda falta uma definicdo clara e geral acerca de
satisfacéo no trabalho:

Na redlidade, a sdatisfagdo no trabalho é um conceito intimamente
relacionado ao moral e ao envolvimento no trabalho. Entretanto, o conceito
de moral estd mais ligado a crenga, enquanto que satisfacdo € o resultado da
avaliagdo que o sujeito faz da sua situacdo no trabal ho.

Verifica-se também na literatura, que bases conceituais diversas sobre satisfagdo no
trabalho geram medidas diferenciadas do construto, dificultando a comparagdo dos resultados
de pesquisas. (O’REILLY I11, 1991).

“A complexidade do conceito de satisfagdo no trabalho, tem sido
demonstrada por alguns estudiosos no sentido de que n&o basta apenas saber
quais sd0 as suas dimensdes. é necessario desenvolver estudos para
compreender melhor como este conjunto de dimensbes se associa a
varidvels, tais como caracteristicas individuais do contexto do trabalho, para
determinarem o conjunto de respostas afetivas denominadas satisfacdo no
trabalho” (SIQUEIRA, 1978, p. 32).

Segundo Parahoo e Barr (1994), qualquer tentativa de se estabelecer uma definicdo

rigida e estética para satisfagdo no trabaho, poderia ser frustrada devido a sua natureza
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subjetiva e temporaria. Apesar de muitas teorias existentes, as diferentes combinagbes de
componentes para estudar a satisfagdo podem ser inseridas em trés categorias: natureza do
trabalho, ambiente de trabal ho e caracteristicas do trabal hador.

De acordo com um modelo explicativo proposto por Pasquali et a. (1981), vérios
fatores interferem na satisfacdo com a tarefa: caracteristicas individuais (denominadas como
auto-estima), caracteristicas da tarefa (dificuldade) e fatores da experiéncia anterior do
individuo com atarefa ou com tarefas similares.

A literatura indica que parece haver um consenso que a satisfacéo de trabaho é uma
reacao afetiva a um trabalho sendo o resultado da comparagéo entre as expectativas reais e as
expectativas iniciais em relagdo ao mesmo (DEMO, 2003).

Siqueira e Gomide Jr. (2004) ressaltam que além da controvérsia em relacdo a
definicdo do conceito de satisfagdo no trabalho, ha ainda falta de consenso sobre sua esséncia
psicoldgica. Enquanto alguns estudiosos defendem sua natureza afetiva, outros se fixam na
esséncia cognitiva da satisfagéo no trabalho, como se vé a seguir.

Segundo Siqueira e Gomide Jr. (2004) existem também divergéncias quanto ao estudo
da dimensionalidade da satisfag&o do trabalho. Alguns estudiosos defendem a proposta de que
varios componentes do trabalho integram a satisfacdo, sendo capazes de desencadear
diferentes graus de satisfacdo ou de insatisfacéo no individuo. Estes fatores seriam: a chefia,
colegas de trabalho, o proprio trabalho, saéario e oportunidades de promocéo. Outros
estudiosos possuem a visdo de uma dimensdo Unica, ou sga, consideram a satisfagdo no
trabalho como uma atitude geral frente ao trabalho como um todo. Esta proposta € calcada na
idéia de que h& particularidades que podem influenciar negativamente na formulagdo de
teorias sobre o conceito.

O vinculo afetivo com o trabalho, permeado pelos cinco fatores que integram o

conceito tedrico de satisfagdo (chefia, colegas, salério, promogtes e o proprio trabalho) parece
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ter capacidade para reduzir taxas de rotatividade e o indice de faltas ao trabalho (SIQUEIRA;
GOMIDE Jr., 2004).

Mais recentemente Robbins (1999) define a satisfagdo no trabalho como a atitude
gera do individuo em relacdo ao seu trabalho. Esta premissa engloba a execucéo de tarefas, as
ocupacoes e a interagdo socia com chefes e colegas. Desse modo,a satisfacdo ou insatisfacéo
do individuo com o seu trabalho esta ligada as regras e politicas organizacionais, a obediéncia

aos padrdes de desempenho e a convivéncia com as condic¢des de trabal ho.

4.3- Antecedentes, consequentes e correlatos da satisfacdo no trabalho.

Segundo Amaral (2001 apud SIQUEIRA; GOMIDE J., 2004) estudos ja
demonstraram que a satisfagdo no trabalho é um forte correlato de variaveis integrantes do
bem-estar psicoldgicos tais como satisfacdo geral com a vida, estado de &nimo, otimismo e
auto-estima.

Ao investigar os componentes da satisfacdo no trabalho, Nelson; Cooper e Jackson
(1995) verificaram que a satisfagdo no trabalho depende do sentimento de bem-estar e salide
fisicae mental experimentada pel os funcionarios na execucéo de suas tarefas.

Em relagdo aos antecedentes, Liou; Sylvia e Brunk (1990) também encontraram
correlacdo significativa entre a satisfacdo no trabalho e a satisfacéo com avida em geral.

Schneider (1985) ressalta que o0 estudo da satisfag@o possui grande relevancia para o
contexto organizacional, pois € um preditor Util de rotatividade e auséncias no trabaho. De
acordo com esse autor, pesquisas sobre rotatividade e satisfacdo no trabalho apresentam
conclusdes consistentes porém, 0 mesmo n&o ocorre com 0 comportamento de auséncias no

trabal ho, cujos resultados ndo estdo claramente estabel ecidos.
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Sobre o impacto da satisfagdo no trabalho dentro das organizagtes, Kolasa (1978)
afirma que, mesmo que ndo haja necessariamente uma relagdo entre satisfacdo no trabalho e a
produtividade, o desempenho pode ser indiretamente afetado pelo absenteismo ou pela
movimentacdo da méao-de-obra, que sdo negativamente correl acionados a sati sfacéo.

Estudos revelaram que a satisfagdo no trabalho pode ser influenciada pelo efeito das
relacles interpessoais, das questdes de salde e da af etividade negativa em relacdo ao trabalho
(BLUEN; BURNS; BARLING, 1990; LEVIN; STOKES, 1989 SCARPELLO; CAMPBEL,
1983 apud MONTALVO, 2002).

Nicholson e Miljus (1972) concluiram em seus estudos que as politicas saariais e de
promocao e as préticas administrativas parecem estar no nlcleo de problemas de rotatividade.
Os investigadores ndo relacionaram diretamente a rotatividade e o tempo de servico a
satisfacéo de trabalho ou ao descontentamento.

Hackman et al. (1971; 1975; 1979 apud SCHEIN, 1982) propuseram um modelo no
gual adiminuicdo do absenteismo e darotatividade, o aumento da produtividade, a motivacéo
e a satisfagdo interna s serdo a cangados se houver a percepcédo, por parte do trabaho, de que
o trabalho é significativo.

Ao conceituar trabalho, Locke (1976) o apresenta como uma complexa inter-relacéo
de papéis, tarefas, responsabilidades, recompensas e incentivos. Na tentativa de identificar
estes elementos que compdem o trabalho, verifica-se abordagens com propostas de identifica
los atraves de instrumentos especificos e por intercorrelagdes entre fatores (LOCKE, 1976).

Ainda segundo o referido autor, os estudos sobre trabalho tém sido abordados em dois
niveis de andlise diferentes:

(8 eventos ou condicBes (envolve o trabalho em si, condigdes de trabalho, salario,

reconhecimento, promocdes, beneficios) e;

(b) agentes (envolve supervisdo, gerenciamento, organizagao, parcerias).
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Os eventos possuem trés categorias: o trabalho si; recompensas e contexto. Ja os
agentes sdo classificados como: self (o proprio individuo) e outros (outras possibilidades
dentro e fora da organizagéo).

Corroborando as afirmagdes de Locke (1976), Katz e Van Maanen (1977 apud
SCHEIN, 1982), identificaram em uma amostra de 3.000 participantes, trés grupos de fatores
aos quais chamaram de Fatores de Satisfacdo de Trabaho: o proprio trabalho (fatores
intrinsecos); o contexto da interag&o (colegas de trabalho, supervisores e pessoas do ambiente
de trabalho) e; politicas organizacionais (condi¢cbes de trabalho, sdario e politicas de
promocéo).

De acordo com Locke (1976), os modelos de satisfacdo no trabalho tentam especificar
as classes de variaveis relevantes para determinar a satisfacéo global. Estas classes podem ser:

- necessidades — o0 grau de necessidade de realizagdo do trabaho e do dever cumprido,
apresentado pelo individuo é que determina o grau de satisfagcdo no trabalho. Necessidade
refere-se as condi¢des nas quais se requer a manutencdo da vida;

- expectativas — as reag0es afetivas de um individuo dependem da discrepancia entre o
gue o seu ambiente oferece e 0 que ele espera do mesmo;

- valores — considera-se um valor, 0 que uma pessoa deseja, espera ou busca alcancar.

Ao andlisar a diferenca entre valores e necessidades verifica-se que as necessidades
s80 objetivas, enquanto as pessoas tém as mesmas necessidades basicas, eles diferem quanto
aos seus valores. Os valores determinam escolhas em virtude entre outros, de reactes
emocionais, ja suas necessidades confrontam o homem com a obrigatoriedade da acéo
(LOCKE, 1976).

De acordo com Rand (1966 apud LOCKE, 1976), todos os valores possuem dois
atributos: intensidade, ou sgja, 0 quanto € esperado ou estimado €; contetido, o que € esperado

ou estimado. Ainda segundo esse autor, cada resposta emocional reflete um duplo valor de
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julgamento: a discrepancia entre o que o individuo espera e o que ele recebe, e aimporténcia
do que ele espera, da quantidade que ele espera Isso reflete a percepgdo do valor da
discrepancia e da importancia na intensidade do afeto, sendo entdo a satisfacdo global, o
somatorio dos af etos que envolvem os elementos de trabalho do individuo.

Segundo Pasquali e Nogueira (1981 apud MELLAO, 2001), inicialmente os estudos
procuravam demonstrar que a satisfacdo estava relacionada com o absenteismo, rotatividade,
indice de acidentes e desempenho no trabalho. Segundo os mesmos, atualmente as pesquisas
sobre satisfagdo no trabalho tem enfocado a relacdo do tema com saario, promocéao,
supervisao, contetdo de trabalho e métodos de trabalho. Pesquisa-se também a relacéo destes
fatores com outras variavels, tais como caracteristicas do trabalhador, tais como - idade, sexo,
escolaridade e o ambiente onde se desenvolve o trabal ho.

Atualmente, os estudos sobre satisfacdo no trabalho estéo voltados para as

investigacdes no campo do comportamento organizaciona (SIQUEIRA; GOMIDE Jr., 2004).






43

5. OBJETIVOS

O objetivo geral deste estudo é verificar arelagdo entre as variaveis locus de controle,

comprometimento organizacional e satisfagdo no trabal ho.

Para o alcance do objetivo gera em sua plenitude s80 necessarios 0s seguintes

obj etivos especificos:

levantar o perfil dos sujeitos pesquisados, quanto a idade, sexo, estado civil,
experiéncia de trabalho, remuneracao e capacitacao;

identificar as médias do locus de controle do trabalho, do grau de satisfacdo com o
traba ho e do grau de comprometimento organizacional da amostra;

verificar se existe relacdo entre as variaveis biogréaficas e caracteristicas profissionais
daamostra e o locus de controle no trabal ho;

verificar se existe relacéo entre o locus de controle no trabalho e cada uma das trés
dimensdes do comprometimento organizaciona dos sujeitos pesguisados;

verificar se existe relagdo entre o locus de controle e satisfagdo no trabalho em sua
dimensdo global e em seus aspectos mensurados;

verificar se existe relacdo entre as variaveis pessoai s/profissionais e cada uma das trés
dimensdes do comprometimento organizacional dos sujeitos pesquisados;

verificar se existe relacdo entre as varidveis organizacionais e cada uma das trés
dimensdes do comprometimento organizacional dos sujeitos pesguisados;

verificar se existe relagdo entre as variaveis organizacionais e cada um dos aspectos da
satisfagéo no trabal ho;

Verificar se existe relagdo entre a satisfagdo no trabalho e o comprometimento

organizacional.



6. METODOLOGIA

Nesta secd0 serdo apresentados. as varidvels, a amostra, 0s instrumentos e 0s

procedimentos utilizados para coleta e andlise dos dados.

6.1-1. Variaves

Asvaridveis estdo agrupadas em conjuntos:

(1)

()

©)

(4)

variaveis biograficas e profissionais (VARPES): incluem sexo, idade, estado civil,
formagdo escolar; experiéncia profissional, setor de atuacdo, tempo de empresa,
salério, socializagdo formal;

varidveis organizacionais (VARORG): nivel de expectativa atendida nos
primeiros meses de trabalho, nimero de cursos realizados pela empresa, nimero
de promogdes recebidas e avaliagdo da oferta de treinamento como oportunidade
de desenvolvimento;

locus de controle no trabalho (LOCUS): seria uma variavel pessoal, parcialmente
definida pelas varidveis biogréficas e profissionais, que estaria relacionada com
comprometimento e satisfagdo ou com algumas de suas dimensdes. O locus de
controle no trabalho apresenta duas dimensdes neste estudo: o0 interno
(LOCINTER) e o externo (LOCEXTER);

comprometimento  organizacional (COMPR): comprometimento  afetivo
(COMPRAFE), comprometimento normativo (COMPRNOR) e comprometimento

instrumental (COMPRINS);



45
(5) satisfacdo gera no trabalho (SATGERAL): com os colegas de trabaho
(SATCOL), com a chefia (SATCHEF), com o sdario (SATSAL), com as

promogdes (SATPROMO) e com a natureza do trabalho (SATNATRA).

6.2- Amostra

A amostra foi constituida de 202 sujeitos - 103 mulheres e 99 homens. Os
respondentes sdo trabalhadores empregados em organizagtes de Uberlandia, graduandos em
Administragdo, alunos de uma faculdade particular da cidade, com idade variando entre 18 a

45 anos.

6.3- Instrumentos

Foi utilizado como instrumento de coleta de dados, um question&rio composto de
guatro medidas:

A primeira parte, denominada INVENTARIO DE DADOS BIOGRAFICOS (IDABI)
(ANEXO A), foi composta de 19 questdes subdivididas em 5 topicos (dados pessoais,
formagdo escolar, profissdo atual, ingresso na empresa, oportunidades de desenvolvimento).
Aqui foram fornecidas algumas caracteristicas gerais dos pesquisados como idade, sexo,
estado civil, renda, exercicio de outra atividade profissional, entre outros.

A ESCALA COMPR (escala para medir o Comprometimento Organizacional)
(ANEXO B), que compde a segunda parte, foi originalmente aplicado por Meyer, Allen e
Smith (1993 apud MEDEIROS 1997) e adaptado por Medeiros (1997) para o contexto
brasileiro. E dividido em trés sub-escalas, Comprometimento Afetivo, itens 2, 5, 8, 10, 14 e

17, Comprometimento Instrumental, itens 3, 6, 9, 12, 16 e 18, Comprometimento
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Normativo, itens 1, 4, 7, 11, 13 e 15. No total sdo 18 (dezoito) itens versando sobre diversas
situages, visando medir o grau de comprometimento, baseando-se cada sujeito em suas
proprias opinides. Os itens sdo apresentados na forma de assertivas, tendo como opcdes de
respostas 05 (cinco) nivels de comprometimento, variando de Concordo Totamente a
Discordo Totalmente.

Segundo Medeiros (1997), o primeiro fator apresenta um elevado coeficiente de
confiabilidade de o = 0,85. Ja 0 segundo fator tem sua confiabilidade ligeiramente menor o =
0,78. O terceiro fator apresenta 0 menor nivel de confiabilidade dos trés o = 0,74. Em relacéo
ao Alfa de Cronback, foram encontrados os seguintes valores. Escala de Comprometimento
afetivo = 0,82; Escda de Comprometimento instrumental = 0,63 e Escada de
Comprometimento normativo = 0,67.

A terceira parte, denominada Escala de Satisfacdo no Trabalho (EST) (ANEXO C), é
uma escala desenvolvida e validada por Siqueira (1995) e compde-se de cinco fatores de
satisfacdo: colegas de trabalho, salério, chefia, natureza do trabalho e promogdes, cada um
com 5 itens, num total de 25 (vinte e cinco) itens versando sobre diversas situages visando
medir o grau de satisfagdo segundo as opinides dos sujeitos. Estes fatores foram dispostos da
seguinte maneira: Colegas de Trabalho, itens 1, 6, 14, 17 e 24; Salério, itens 5, 8, 12, 15 e
21; Chefia, itens 2, 9, 19, 22 e 25; Natureza do Trabalho, itens 7, 11, 13, 18 e 23;
Promocdes, itens 3, 4, 10 16 e 20. A seguir, os Alfas de Cronback encontrados nas referidas
escalas. Satisfagdo com colegas de trabalho = 0,83; Satisfagdo com salario = 0,91; Satisfacéo
com achefia = 0,90; Satisfagdo com a natureza do trabalho = 0,84; Satisfacdo com promogoes
=0,89; Satisfagdo geral = 0,94.

De acordo com Siqueira (1995) o conjunto de 25 itens apresentou, em seus estudos,
coeficientes de confiabilidade satisfatorios para os cinco fatores, como apresentado a seguir.

Fator 1 — satisfagc&o com colegas de trabalho o.=0,86
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Fator 2 — satisfagdo com o salério a=0, 92

Fator 3 — satisfagdo com a chefia a=0,90

Fator 4 — satisfagdo com a natureza do trabalho o=0,82

Fator 5 — satisfagdo com promogdes o.=0,87

Na gquarta e Ultima parte do question&io, A ESCALA LOCTRAB (escala para
mensurar o Locus de Controle no Trabalho) (ANEXO D), busca determinar os niveis de
internalidade ou externalidade dos sujeitos em relagéo ao seu trabalho. A escala foi validada
para o contexto brasileiro por Bastos (1991), a partir da escala “Locus de Controle no
Trabalho” proposta por Spector (1988) e possui 16 itens do tipo Likert. Ositens 5, 6, 8, 9, 10,
12, 13 e 16 da escala se referem a externalidade e ositens 1, 2, 3, 4, 7, 11, 14 e 15 referem-
se a internalidade do locus de controle no trabalho. Os itens sdo apresentados na forma de
assertivas, tendo como opcgdes de respostas 05 (cinco) nivels. 1- Totalmente de acordo; 2- De
acordo; 3- Em duvida; 4- Em desacordo; 5- Totalmente em desacordo. A diante, os Alfas de
Cronback encontrados nas referidas escalas: Locus de controle interno = 0,62; Locus de

controle externo = 0,78.

6.4- Procedimentos

Optou-se por entrar em contato com os provaveis sujeitos em local diferente de seus
trabalhos, com o intuito de evitar constrangimentos e também pela facilidade de acesso
possibilitada pela instituicdo onde estudavam.

Para a obtencdo dos dados, a primeira etapa foi agendar uma reunido com o
coordenador dos cursos de administracdo da instituicdo pesquisada. Neste contato, foram
explicados o0s objetivos da pesguisa, através da apresentacdo do instrumento. Apds a

obtencdo da permissdo, foram realizados, por orientacdo do coordenador, contatos com 0s
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professores do curso. A cada professor individuamente, foi explicado mais uma vez o
proposito do estudo e feita a apresentacdo do instrumento. Foram agendadas as datas
disponibilizadas pelos professores, sendo que em todos os casos foram utilizados
aproximadamente os primeiros trinta minutos da aula.

Os questionarios foram aplicados por sala de aula, com uma média de 35 aunos, que
responderam individualmente. Foi feita uma apresentacdo pessoal e a seguir, uma breve
explicagd@o acerca do objetivo do trabalho, sendo mencionada a voluntariedade de participar
da pesquisa e também o sigilo das respostas. Deu-se a seguir a explicacdo sobre o
preenchimento de todo o instrumento e procedimentos a serem a dotados em caso de divida
guanto as gquestoes.

A coleta de dados foi realizada em aproximadamente quatro semanas, atendendo a
disponibilidade dos professores em ceder parte da aula e o estudo teve receptividade positiva
por arte dos sujeitos- alunos, com alto nivel de participacéo.

Para andlise dos dados, todas as respostas do questionario foram codificadas e
transcritas em planilha do programa SPSS para tratamento de dados que envolveu: andlise de

frequéncias, médias, desvios-padréo e correlagdo de Pearson.
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7. RESULTADOS

7.1- Descricdo daamostra

Nesta secdo, seré realizada a apresentacao e a descri¢do dos dados pessoais e profissionais
da amostra, por meio da andlise da distribuicéo de frequiéncias e médias.

Quanto ao sexo, constatou-se que 103 sujeitos eram do sexo feminino, correspondendo a

51% da amostra e 99 sujeitos do sexo masculino (49%), conforme apresentado natabela 1.

TABELA 1 - Distribuicéo de freqiéncias e porcentagens dos sujeitos segundo 0 sexo

Sexo | F | %
Feminino 103 51,0
Masculino 99 49,0

Totd 202 100%

A idade dos sujeitos variou de 18 a 45 anos, ocorrendo maior concentracdo dos sujeitos na
faixa etaria de 21 a 25, numa frequéncia de 95 sujeitos, correspondentes a 50,2% da amostra
(TABELA 2). A segunda maior fregtiéncia foi observada na faixa etaria de 18 a 20 anos, com

freqUéncia de 37, correspondentes a 19,3% da amostra (TABELA 2).

TABELA 2 - Distribuicdo de freqliéncias e porcentagens dos sujeitos segundo afaixa etaria

|dade | F | %
18-20 37 19,6
21-25 9%5 50,2
26-30 29 15,4
31-35 23 11,6
36-40 04 2,1
41-45 02 11
Total 202 100%

Quanto ao estado civil, constatou-se que na instituicdo pesguisada ha um predominio de

pessoas solteiras (N= 143), representando 70,8% da amostra (TABELA 3).
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TABELA 3 - Distribuicdo de freqiiéncias e porcentagens dos sujeitos segundo o estado civil

Estado Civil | F | %
Solteiro 143 70,8
Casado/vive junto 49 24.4

Vilvo 02 1,0

Desquitado/divorciado 07 3,5

N&o responderam 01 0,3
Total 202 100%

Do total dos 202 trabalhadores, aunos do curso de graduacdo em Administracéo, 60%
estdo matriculados no curso de administragéo com énfase em marketing e 40% em administracéo

com énfase em financgas, conforme pode ser verificado natabela 4.

TABELA 4 - Distribuicéo de freqliéncias e porcentagens dos sujeitos segundo o curso de

graduacéo
Cursodegraduacdo | F | %
Administragdo — marketing 121 60,0
Administragcéo — finangas 81 40,0
Total 202 100%

Quanto a andlise dos dados profissionais da amostra, verifica-se que, com relagdo a
ocupacdo dos participantes da pesquisa, aproximadamente um terco (30,2%) ocupa cargos em
nivel técnico ou especialista, 22,3% cargos operacionais, 10,4% cargos gerenciais, 16,8% vendas

ecomercia (TABELA 5).

TABELA 5 - Distribuicéo de frequéncias e porcentagens dos sujeitos segundo a ocupagao

Cargos-— niveis \ F | %
Operacional 45 22,3
Técnico e especidista 61 30,2
Gerencial 21 10,4
Vendas e comercial 34 16,8
Outras ocupagdes 41 20,3
Total 202 100%

Quando se observa o tempo de servico na empresa atual fica evidenciada a maior
concentracdo dos sujeitos com tempo de servico até 6 anos (83%), sendo que 9,5% da amostra

esta na empresa atual ha mais de 8 anos (TABELA 6). A média de tempo na empresa € de 3,4

anos.
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TABELA 6 - Distribuicdo de fregliéncias e porcentagens dos sujeitos segundo o tempo de

Servico

Tempo de servico—em anos | F | %
1-6 168 83,0

6-7 7 35

7-8 6 3,0

8-30 19 9,5

N&o responderam 2 1,0
Total 202 100,0

Quanto ao critério de salario, este varia de 1 a 20 sal&ios minimos, com remuneracao
média de 3,7 salarios minimos (TABELA 7). A maior parte da amostra (71,3%) recebe menos de
5 sal&rios minimos, 45 pessoas recebem entre 5 e 10 sal&rios minimos (22,3%) e 3% da amostra

(N = 6) recebem entre 12 e 20 salarios minimos.

TABELA 7 - Distribuicéo de fregliéncias e porcentagens dos sujeitos segundo o salario recebido

Salarios Minimos | F %
Menosde 5 144 71,3
5-10 45 22,3

12-20 6 3,0

N&o responderam 7 34
Total 202 100%

Além do emprego na empresa atual, a amostra indicou se possui outra atividade de

trabalho.

TABELA 8- Distribuicdo de fregiiéncias absol utas e porcentagens dos sujeitos segundo outra

atividade de trabalho

Outro emprego | F | %
Com atividades similares 7 35
Por conta prépria 13 6,4
Sem remuneracdo (voluntario) 7 35
N&o possui outro trabalho 171 84,7
N&o responderam 4 1,9
Total 202 100%

O tempo médio da amostra em relacéo aos anos de experiéncia na profissdo atual é de 4,5

anos.



52

Dos 202 sujeitos pesquisados, 142 sujeitos (70,3%) afirmam que passaram por um

periodo de treinamento inicia e apresentacdo formal aos colegas e chefias ao entrar na empresa
onde trabalham atualmente (TABELA 9).

TABELA 9 - Distribuicéo de freqliéncias e porcentagens dos sujeitos segundo o periodo inicial
de treinamento no emprego atual e apresentacdo formal aos colegas e chefia

Passou por treinamento inicial e F %
apresentacao formal
Sim 142 70,3
N&o 60 29,7
Total 202 100%

O atendimento das expectativas iniciais em relacdo ap emprego atual durante os primeiros
meses de trabalho variou de 100% atendido a 0% atendido. Numa escala de 1 a 5, em média os
sujeitos consideraram que foram pouco atendidos ( M=2,3) (TABELA 10).

Quando questionado sobre o nUmero de cursos ou treinamentos dos quais ja participou na
empresa atual, o grupo de trabalhadores apresenta, em média, 9,1 treinamentos (TABELA 10) e
sobre o nimero de promogdes que ja recebeu na empresa atual, em torno de 1,2 promogdes
(TABELA 10).

Numa escalade 1 a7, em média os sujeitos tendem a concordar levemente (M=5,3) que o
treinamento é visto como forma de melhorar o desempenho na organizacdo onde trabalham
(TABELA 10).

Na mesma escala, nem concordam nem discordam (M=4,5) de que a empresa atual da
oportunidades de aprimorar as habilidades (TABELA 10) e também, em média discordam
levemente (M=3,2) de que a empresa ndo tem oferecido treinamentos visando trabalhos futuros

(TABELA 10).

TABELA 10- Escores minimo e méximo, médias e desvios padrdes dos escores dos
dados pessoais e profissionals da amostra.
Dados Minimo Maximo Meédia Desvio padréo
Tempo de servico (em meses) 1,00 396,00 41,02 46,96

Remuneragcdo em sal&rios minimos 1,00 20,00 3,76 2,94



Anos de experiéncia na profissio atual 0,00
Atendimento de expectativasiniciais 1,00
NUmero de treinamentos na empresa 0,00
Numero de promocBes ha empresa 0,00
Treinamento visto como forma de melhorar o 1,00
desempenho

Empresa da oportunidades de aprimorar as 1,00
habilidades

Empresa ndo da treinamentos visando trabal hos 1,00
futuros

20,00
5,00
110,00
14,00
7,00

7,00

7,00

4,56
2,35
9,15
1,300
5,33

4,56

3,29
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3,73
0,95
15,24
2,04
1,97

2,03

2,13

7.2- Escores da amostra nas escalas de locus de controle, comprometimento e satisfacéo

no trabalho

Os escores na escala de locus de controle no trabalho podem variar de 8 a 40 pontos, com

ponto médio em 24 pontos. A amostra obteve média de 29 pontos na escala de internalidade e de

20,3 pontos para externalidade, indicando tendéncia maior ao locus de controle interno

(TABELA 11; GRAFICO 1).

TABELA 11- Escores minimo e maximo, médias e desvios padréo dos escores da
amostra nas escalas de Locus de Controle no Trabalho - LOC.
Escalas N Minimo Méaximo Média Desvio padrao
LOCEXTER 199 8 39 20,29
LOCINTER 197 13 40 29,01




40;

32;

O L ocusdecontrole externo
HE Locusdecontroleinterno

24

I

M édias nas escalas de locus de controle

GRAFICO 1- Meédias nas escalas de locus de controle no trabalho

Esta escala varia de 6 pontos até 0 maximo de 30 pontos, tendo como ponto médio 18
pontos. Foi percebido um maior comprometimento na dimensdo afetiva (M= 21,0), seguido de
comprometimento normativo (M= 18,5) e por ultimo o comprometimento instrumental (M= 17,7)

(TABELA 12; GRAFICO 2).

TABELA 12- Escores minimo e maximo, médias e desvios padréo dos escores da
amostra nas escalas de Comprometimento Organizacional - COMP.

Escalas N Minimo Maximo  Média(M) Desvio padr o
COMPRAFE 200 7 30 20,97 537
COMPRINS 200 6 29 17,67 4,07
COMPRNOR 198 6 30 18,48 4,41

304
24 O Comprometimento afetivo
18- B Comprometimento

instrumental

121

[0 Comprometimento normativo

M édias nas escalas de compr ometimento

GRAFICO 2- Médias nas escalas de comprometimento
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Considerando gque o escore na escala de satisfacdo com o trabalho pode variar de 5 a 25
pontos, sendo o ponto médio 15 pontos (n&o concordo nem discordo), foram obtidos os seguintes
resultados:. foi verificada maior satisfacdo com os colegas (M=18,2), seguida da satisfacdo com a
natureza do trabalho (M=17,1) e satisfacdo com a chefia (M=17,0), todas acima do ponto médio
da escala, indicadores de tendéncia a satisfacdo. Com valores médios abaixo do ponto médio da
escala estdo a satisfacdo com o salério (M=13,44) e com promocdes (M=13,54), indicando

tendéncia a maior insatisfacdo da amostra com estes aspectos do trabalho (TABELA 13;

GRAFICO 3).
TABELA 13- Escores minimo e maximo, médias e desvios padréo dos escores da
amostra nas escalas de Satisfagdo no Trabalho - SAT.

Escalas N Minimo Maximo Média(M) Desvio padréo
SATCOL 202 6 25 18,24 3,81
SATSAL 202 5 25 13,44 5,23

SATCHEF 202 5 25 16,96 4,75
SATNATRA 202 5 25 17,08 4,14
SATPROMO 200 5 25 13,54 5,02
SATGERAL 200 31 124 79,27 17,81

25+
231
211
191 O Com os colegas
17'/_ B Com o salério
1577 ,
L 0 Com achefia
1377
1n¥ Bl Com a natureza do trabalho

9-/ _ [0 Com promocgdes

2

5_

M édias nas escalas de satisfacéo

GRAFICO 3- Médias nas escalas de satisfagio
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7.3- Andlise darelacdo entre as variaveis biogr éficas, as caracteristicas profissionais da
amostra e o locus de controle no trabalho

Na tabela 14 sdo apresentadas as relagdes entre as varidveis pessoaigprofissionais e 0
locus de controle no trabal ho.

As varidveis idade, anos de experiéncia na profissdo, nimero de cursos, seminarios ou
outros treinamentos e treinamento como forma de melhorar o desempenho ndo apresentaram
relagéo significativa com nenhuma das duas dimensdes do locus de controle.

A varidvel tempo de servico na empresa apresentou uma relacdo negativa com o locus

externo (r = - 0,14; p<0,05), ndo havendo uma relagdo significativa com o locus interno.

TABELA 14 - Coeficientes de correlacdo (r de Pearson) entre as variaveis
pessoai §/profissionais e 0s escores nas escalas de locus de controle no trabalho
Varidveis Pessoais e Organizacionais LOCINTER LOCEXTER
r r

Idade n.s n.s
Tempo de servico naempresa n.s -0,14*
Salario n.s -0,21**
Anos de experiéncia na profisséo n.s n.s
Avaliacdo do nivel de atendimento das expectativasiniciais 0,23** -0,28**
NUmero de cursos, seminarios ou outros treinamentos n.s n.s
NUmero de promogdes n.s -0,24**
Treinamento como forma de melhorar o desempenho n.s n.s
Oportunidades de aprimorar as habilidades 0,30** -0,25**
Falta de treinamentos adequados para realizar trabalhos no futuro -0,19** n.s

*p< 0,05 ** p<0,001

Houve uma relacéo negativa entre remuneracdo em salarios minimos e o locus de controle
externo (r = -0,21; p< 0,01). O locus de controle interno ndo apresentou uma relacdo
significativa com o salério recebido.

Quanto a avaliacéo do nivel de atendimento das expectativas iniciais, esta apresentou uma
relacdo positiva com o locus interno (r = 0,23; p< 0,01) e uma relagdo negativa com o locus

externo (r = - 0,28; p<0,01).
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Sobre 0 nimero de promocgdes, houve uma relacdo negativa com o locus externo (r = -
0,24; p<0,01), ndo sendo significativaarelagdo entre o locus interno e o nimero de promocoes.

Sobre a oportunidade de aprimorar as habilidades, esta se relacionou positivamente com a
internalidade do locus (r = 0,30; p< 0,01) e negativamente com a dimenséo externa do locus (r =
-0,25; p<0,01).

Na variavel falta de treinamentos adequados para realizar trabalhos no futuro, percebe-se
uma relagdo negativa com o locus de controle interno, ndo havendo uma relagéo significativa
com o locus de control e externo.

7.4- Andlise darelacdo entre as variaveis pessoai /profissionais e 0s escores em cada uma

dastrés dimensdes do comprometimento or ganizacional dos sujeitos pesquisados

Natabela 15 € possivel verificar as relaces entre as variaveis pessoais/profissionais e 0s

escores em cada uma das trés dimensdes do comprometimento organizacional dos sujeitos

pesqui sados.
TABELA 15- Coeficientes de correlacdo (r de Pearson) entre as variaveis
pessoal /profissionais e 0s escores nas escal as de comprometimento organizacional
Variaveis Comprafe Comprins Comprnor
r r r
Idade n.s n.s n.s
Tempo de servico naempresa 0,21** n.s n.s
Salério 0,32** n.s 0,18*
Anos de experiéncia na profissdo n.s n.s 0,14*
Avaliacdo do nivel de atendimento das expectativasiniciais 0,42** -0,25** 0,27**
NUmero de cursos, semindrios ou outros treinamentos n.s n.s n.s
NUmero de promoctes 0,33** n.s 0,25**
Treinamento como forma de melhorar o desempenho 0,33** n.s 0,31**
Oportunidades de aprimorar as habilidades 0,64** -0,21** 0,52**
Falta de treinamentos adequados para realizar trabalhos no -0,36** 0,21** -0,19**
futuro

* p< 0,05 ** p<0,001
A variavel idade ndo apresentou relacdo significativa com nenhuma das trés dimensdes do

comprometimento pesguisadas.
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JA o item tempo de servico na empresa apresentou uma relacdo positiva com o
comprometimento afetivo (r = 0,21; p< 0,01), porém, ndo houve uma relacéo significativa com
as duas outras dimensdes do comprometimento, o instrumental e 0 normativo.

O item remuneracdo em sal&ios minimos apresentou uma relacdo positiva com o
comprometimento afetivo (r = 0,32; p< 0,01) e com o comprometimento normativo (r = 0,18;
p< 0,05). O comprometimento instrumental ndo apresentou uma relacdo significativa com o
salario recebido.

Considerando os anos de experiéncia na profissdo, constatou-se que houve relacdo
significativa apenas com o comprometimento normativo (r = 0,14; p< 0,05).

A varidvel avaliacdo do nivel de atendimento das expectativas iniciais apresentou uma
relacdo positiva com o comprometimento afetivo (r = 0,42; p< 0,01) e com o normativo (r =
0,27; p< 0,01), apresentando uma relagdo negativa com o comprometimento instrumental (r = -
0,25; p<0,01).

Quanto a0 numero de cursos, seminarios ou outros treinamentos ndo houve relacdo
significativa com nenhuma das escal as de comprometimento.

No tocante a0 numero de promocdes, houve uma relacdo positiva com o
comprometimento afetivo (r = 0,33; p< 0,01) e com o normativo (r = 0,25; p< 0,01). O item
nimero de promocdes ndo apresentou uma relacdo significativa com o comprometimento
instrumental.

A variavel “treinamento como forma de melhorar o desempenho” demonstrou relacéo
positiva com o comprometimento afetivo (r = 0,33; p< 0,01) e com 0 comprometimento
normativo (r = 0,31; p< 0,01), ndo havendo relacdo significativa com o comprometimento

instrumental.
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A variavel “oportunidade de aprimorar as habilidades” também se relacionou
positivamente com dois itens do comprometimento, o afetivo (r = 0,64; p< 0,01) e o normativo (r
=0,52; p<0,01). Houve uma relacéo negativa com o comprometimento instrumental (r = - 0,21;
p< 0,01).

Finalmente, a variavel falta de treinamentos adequados para realizar trabalhos no futuro se
relacionou positivamente com o comprometimento instrumental (r = 0,21; p< 0,01) e
negativamente com os outros dois, o afetivo (r = - 0,36; p< 0,01) e o0 normativo (r = - 0,19; p<
0,01).

7.5- Andlise da relacdo entre as variaveis biograficas, as caracteristicas profissionais da
amostra e as escalas de satisfacao no trabalho

Andlise da relagdo entre as varidveis pessoaig/profissionais da amostra e os escores em
cada escala de satisfagdo no trabalho, bem como na escala geral partir dos resultados da tabela

16, foi possivel verificar as relagdes entre as variaveis pessoais/profissionais e 0s escores nas

escalas de satisfacéo no trabal ho.
TABELA 16 - Coeficientes de correlacéo (r de Pearson) entre as variaveis
pessoai §/profissionais e 0s escores nas escalas de satisfacdo no trabalho
Variaveis Satcol satsal satchef sathat  satpro satgeral
Idade n.s n.s n.s 0,22** n.s n.s
Tempo de servico naempresa n.s 0,16* n.s 0,16* 0,14* 0,16*
Saario n.s 0,36**  0,17*  0,31** 0,37** 0,36**
Anos de experiéncia na profissdo n.s 0,18* n.s 0,19** n.s 0,14*

Avaliagdo do nivel deatendimentodas  0,31**  0,33**  0,38** 0,34** 040** 0,46**
expectativasiniciais

NUmero de cursos, seminarios ou n.s n.s n.s n.s n.s n.s
outros treinamentos

NUmero de promoctes n.s 0,25**  0,21** 0,22** 0,35** (0,31**
Treinamento como formade melhorar  0,20**  0,25**  0,38**  0,26** 045** 0,41**
0 desempenho

Oportunidades de aprimorar as 0,36** 047** 0)55** 054** 0,63** 0,67**
Habilidades

Fatadetreinamentos adequados para  -0,25** -0,21** -0,36** -0,30** -0,38** -0,39**
realizar trabalhos no futuro

* p<0,05 ** p<0,001
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A idade apresentou uma relacdo positiva apenas com a satisfagdo com a natureza do
trabalho (r = 0,22; p< 0,01), sendo que as outras escalas de satisfacdo no trabalho ndo
apresentaram relacdo significativa com aidade.

O item tempo de servigo na empresa apresentou uma relagéo positiva com a satisfacéo
com o salario (r = 0,16; p< 0,05), satisfagdo com a natureza do trabalho(r = 0,16; p< 0,05), com
promogoes (r = 0,14; p< 0,05) e com a satisfacdo geral (r = 0,16; p< 0,05). N& houve uma
relacdo significativa entre tempo de servico e satisfacdo com os colegas e com a chefia.

O item remuneracdo (medido em salérios minimos) apresentou uma relacdo positiva com
a satisfacdo com o sal&rio (r = 0,36; p< 0,01), satisfacdo com a chefia (r = 0,17; p< 0,05),
satisfacdo com a natureza do trabalho(r = 0,31; p< 0,01), com promogdes (r = 0,37; p< 0,01),
com a satisfacdo geral (r = 0,36; p< 0,01). O item satisfacdo com 0s colegas ndo apresentou uma
relacdo significativa com o saléario recebido.

Em relagdo aos anos de experiéncia na profissdo, houve relacéo significativa com as
dimensdes:. satisfagdo com o salério (r = 0,18; p< 0,05), com a naturezado trabalho (r = 0,19; p<
0,01) e satisfacdo gera (r = 0,14; p< 0,05). Ndo houve relagdo significativa entre anos de
experiéncia na profissdo e a satisfagdo com os colegas, com a chefia e com promocoes.

A varidvel avaliacdo do nivel de atendimento das expectativas iniciais apresentou uma
relacdo positiva com todas as dimensdes da satisfacdo avaliadas: satisfacdo com colegas (r =
0,31, p< 0,01), satisfacdo com o salario (r = 0,33; p< 0,01), satisfacdo com a chefia (r = 0,38;
p< 0,01), satisfagcdo com a natureza do trabalho (r = 0,34; p< 0,01), satisfacdo com promocoes (r
= 0,40; p< 0,01) e satisfacdo gera (r = 0,46; p<0,01).

Em relacdo a varidvel nimero de promocdes, houve uma relacéo positiva com os itens:
satisfacdo com o saario (r = 0,25; p< 0,01), satisfacdo com a chefia (r = 0,21; p< 0,01),

satisfacdo com a natureza do trabalho (r = 0,22; p< 0,01), satisfacdo com promogoes (r = 0,35;
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p< 0,01) e satisfacdo geral (r = 0,31; p< 0,01). O aspecto da satisfacdo com colegas nédo
apresentou uma relagao significativacom o nimero de promogoes.

No que diz respeito a variavel treinamento como forma de melhorar o desempenho
percebe-se uma relagdo positiva com todos os itens, satisfagdo com colegas (r = 0,20; p< 0,01),
satisfacdo com o salario (r = 0,25; p< 0,01), satisfacdo com a chefia (r = 0,38; p< 0,01),
satisfacdo com a natureza do trabalho (r = 0,26; p< 0,01), satisfagdo com promocgoes (r = 0,45;
p< 0,01) e satisfacdo geral (r = 0,41; p<0,01).

A variavel oportunidade de aprimorar as habilidades também se relacionou positivamente
com todos os itens, satisfacéo com colegas (r = 0,36; p< 0,01), satisfagcdo com o salério (r = 0,47;
p< 0,01), satisfacdo com a chefia (r = 0,55; p< 0,01), satisfacdo com a natureza do trabaho (r =
0,54; p< 0,01), satisfacdo com promogdes (r = 0,63; p< 0,01) e satisfacdo geral (r = 0,67; p<
0,01).

Ja a variavel “falta de treinamentos adequados para redlizar trabalhos no futuro” se
relacionou negativamente com todos os itens satisfacdo com colegas (r = - 0,25; p< 0,01),
satisfacdo com o sal&rio (r = - 0,21; p< 0,01), satisfacdo com a chefia (r = - 0,36; p< 0,01),
satisfac8o com a natureza do trabalho (r = - 0,30; p< 0,01), satisfacdo com promocdes (r = - 0,38;

p< 0,01) e satisfacdo geral (r =- 0,39; p< 0,01).

7.6- Andlise da relacdo entre os escores nas escalas de locus de controle no
trabalho, comprometimento e satisfacéo

A tabela 17 mostra as relacdes entre os escores dos sujeitos nas escaas SAT, COMP e
LOC. E possivel observar que as escalas de satisfagdo apresentaram relagbes significativas e

positivas entre si, com nivel de significancia menor que 0,0001.
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Para as escalas de comprometimento organizacional, foram encontradas relacbes
significativas e positivas entre comprometimento afetivo e comprometimento normativo (r =
0,63; p< 0,01). Os itens comprometimento instrumental e afetivo apresentaram uma relacéo
significativa e negativa (r = - 0,26; p< 0,01) entre si. Ja os itens comprometimento normativo e
instrumental ndo apresentaram relacéo significativaentresi (TABELA 17).

No que diz respeito ao locus de controle houve uma relaco significativa negativa entre
locus de controle interno e locus de controle externo (r =-0,17; p< 0,05).

O comprometimento afetivo se relacionou positivamente com todos os aspectos da
satisfacdo no trabalho: satisfacdo com colegas (r = 0,43; p< 0,01), satisfagdo com o saario (r =
0,55; p<0,01), satisfacdo com achefia(r = 0,59; p< 0,01), satisfacdo com a natureza do trabalho
(r =0,61; p<0,01), satisfagdo com promocdes (r = 0,65; p< 0,01) e satisfacéo gera (r = 0,74;
p< 0,01).

A dimensdo instrumental do comprometimento se relacionou negativamente com os itens
satisfacdo com o saario (r = - 0,16; p< 0,01), satisfacdo com a chefia (r = - 0,26; p< 0,01),
satisfac8o com a natureza do trabalho (r = - 0,23; p< 0,01), satisfacdo com promocdes (r = - 0,22;
p< 0,01) e satisfagéo gera (r = - 0,25; p< 0,01). Jao item satisfacdo com colegas ndo apresentou
relacdo significativa com o item comprometimento instrumental.

O comprometimento normativo relacionou-se positivamente com todos os itens da escala
de satisfacdo: satisfagcdo com colegas (r = 0,27; p< 0,01), satisfacdo com o saario (r = 0,48; p<
0,01), satisfacdo com a chefia (r = 0,45; p< 0,01), satisfagcdo com a natureza do trabalho (r =
0,43; p< 0,01), satisfacdo com promocgdes (r = 0,45; p< 0,01) e satisfacéo geral (r = 0,55; p<
0,01).

O locus de controle externo relacionou-se negativamente com todos os itens da escala de

satisfacdo: satisfacdo com colegas (r = - 0,24; p< 0,01), satisfacdo com o sal&rio (r = - 0,37; p<



63
0,01), satisfacdo com a chefia (r = - 0,31; p< 0,01), satisfacdo com a natureza do trabalho (r = -
0,38; p< 0,01), satisfagcdo com promogdes (r = - 0,35; p< 0,01) e satisfacdo gera (r = - 0,43; p<
0,01).

Ja o locus de controle interno relacionou-se positivamente com todos os itens da escala de
satisfacdo: satisfacdo com colegas (r = 0,25; p< 0,01), satisfacdo com o salario (r = 0,21; p<
0,01), satisfacdo coma chefia (r = 0,44; p< 0,01), satisfacdo com a natureza do trabalho (r = 0,39;
p< 0,01), satisfacdo com promocdes (r = 0,31; p< 0,01) e satisfacéo gera (r = 0,41; p<0,01).

O locus de controle externo relacionou-se positivamente com o comprometimento
instrumental (r = 0,31; p< 0,01) e negativamente com o comprometimento afetivo (r = -0,36; p<
0,01). N&o houve relacéo significativa entre o locus de controle externo e o comprometimento
normativo.

Na relacdo entre o locus de controle interno e as dimensdes do comprometimento,
observou-se uma relacéo positiva com o comprometimento afetivo (r = 0,31; p< 0,01) e com o
comprometimento normativo (r = 30; p< 0,01). J& o comprometimento instrumental ndo

apresentou uma relacéo significativa com o locus de controle interno.
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8. DISCUSSAO E CONCLUSOES

A pesquisarealizada junto aos profissionais, utilizando o inventario de dados pessoais, e a
escalas para mensurar 0 locus de controle no trabalho (BASTOS, 1991), comprometimento
organizacional (MEDEIROS, 1997) e satisfacéo no trabalho (SIQUEIRA, 1995), possibilitaram
atingir o objetivo gera proposto neste estudo, ou sgja, verificar se existe relacdo entre locus de
controle no trabalho, satisfacdo no trabalho e comprometimento organizacional. Porém, as
anadlises utilizadas neste estudo foram correlacionais e por isso deve se ter cautela quanto a

indicacdo de causalidade entre as variaveis.

8.1- Caracterizacdo da amostra, suas per cepcdes e avaliacdes sobre o trabalho

Participaram deste estudo 202 trabahadores de Uberlandia, correspondendo
aproximadamente cada metade da amostra ao sexo feminino e masculino (TABELA 1), sendo
predominantemente jovens e solteiros (TABELA 2; TABELA 3), todos matriculados em um
curso de graduagéo em Administracdo (TABELA 4), trabalhando em diversas organizagdes, em
cargos de nivel médio (TABELA 5), a maioria com tempo de servico entre um e seis anos
(TABELA 6) e saarios correspondentes a até cinco salarios minimos (R$ 1.300,00) (TABELA
7). As empresas onde trabalham estes sujeitos apresentam as seguintes caracteristicas: a maioria
oferece treinamento inicial e apresentacdo formal dos funcionarios ingressantes (TABELA 9);
estes passaram, em média, por 9 treinamentos e foram promovidos pelo menos uma vez
(TABELA 10), entretanto, a oportunidade de treinamento para melhoria do desempenho e das
habilidades variou bastante entre as empresas, ficando em torno do ponto médio das avaliages,

guando seria desgjavel que tendesse a um nivel 6timo. Segundo Oliveira (1998) pesquisas que
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envolvam caracteristicas organizacionais € comprometimento sdo pouco realizadas e com
resultados n&o-conclusivos.

O estudo revelou maior predominancia do locus de controle interno naamostra (TABELA
11), este mesmo resultado foi encontrado por Bastos (1991) ao estudar o locus de controle no
contexto organizacional junto a um grupo e servidores de uma instituicdo publica de ensino
superior.

As trés dimensdes do comprometimento pesguisadas estiveram presentes nos resultados,
com predominancia da dimensdo afetiva do comprometimento, seguida do comprometimento
normativo e instrumental respectivamente (TABELA 12). Ta fato indica que o
comprometimento predominante na amostra estd mais ligado ao engagjamento em funcéo de um
processo de identificagdo com os objetivos e valores das respectivas organizagdes, seguido de um
comprometimento embasado nas normas sociais que envolvem arelacdo entre o individuo com a
organizacao; e por ultimo o comprometimento visto como produto de custos e recompensas
percebidos pelo empregado. Medeiros (1997), também realizou um estudo onde verificou as
relacOes existentes entre padrbes de comportamento organizacional, caracteristicas pessoais e
performance no trabalho. A amostra foi composta de 373 empregados e seus supervisores em 201
peguenas empresas em trés setores de atividade econbémica: indUstria, comércio e servigos no
estado do Rio Grande do Norte. Foi aplicado, e validado para o Brasil, 0 modelo de trés
componentes do comprometimento organizacional: afetivo, instrumental e normativo, de Meyer e
Allen (1991), utilizando-se a andise fatorial. A partir dos padrbes de comprometimento
estabelecidos foram examinadas as relacbes existentes entre estes padres, as caracteristicas
pessoais e indicadores de produtividade que diferenciam os padrées de comprometimento
estabelecidos. A partir destas diferenciagdes foram identificados os padrfes que se destacam em

sua performance no trabalho: os padrdes de comprometimento afetivo-normativo e
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comprometimento nas trés dimensdes. Também foi confirmada a bi-dimensionalidade do locus
de controle, corroborando os trabal hos de Spector (1988)

No presente estudo, os resultados da pesquisa apontam para um maior nivel de satisfagéo
com os colegas, seguido de satisfagdo com a natureza do trabalho e satisfacdo com a chefia,
respectivamente (TABELA 13). Os sujeitos demonstraram estar menos satisfeitos com
promogoes e com salario. Montalvo (2002) corroborando com os resultados encontrados nesta
pesquisa, também apurou niveis mais altos de satisfagdo com os aspectos relacionados a natureza

do trabalho, a chefia, aos colegas e nivels mais baixos com relacdo a promocdes e ao salério.

8.2- Andlise da relacdo entre dados pessoais, profissionais, organizacionais e locus de

controle

O locus de controle, variavel cognitiva definida como a expectativa generalizada do
individuo sobre a medida de que os seus refor¢camentos estdo sob controle interno ou externo
(O’BRIEN, 1984), é resultado do processo de aprendizagem social. Sendo assim, este estudo
buscou verificar algumas variaveis biogréficas e organizacionais que poderiam relacionar-se a
orientagdo do locus de controle no contexto organizacional.

As varidveis pessoais investigadas ndo se relacionaram ao locus de controle especifico do
trabalho (TABELA 14). Algumas varidveis profissionais dos sujeitos (saario, promocdes e
tempo de servico no emprego atual) relacionaram-se apenas com a externalidade, além do
atendimento das expectativas iniciais e das oportunidades de aprimorar habilidades, todas de
modo inverso (TABELA 14). Estes resultados indicam que quanto menos a empresa oferecer

bons sal&rios, promogdes e oportunidades de aprimorar habilidades, ou deixar de atender as
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expectativas iniciais dos trabal hadores, maior a tendéncia para acreditar que € preciso ter sorte ou
depender de outras pessoas para ter um bom emprego e um bom salario.

Os resultados também revelam que empregados com menor tempo de servico no emprego
atual também tendem a ser mais externos no trabalho (TABELA 14). Este conjunto de resultados
confirma o carater de aprendizagem do locus de controle, neste caso, pela falta de reforcamento
por meio de salario, promocgdes e outros beneficios. Se por um lado, bom salério e promocdes
diminuem a crenca no acaso e na gjuda de outras pessoas, ndo garantem maior internalidade no
trabalho. As variavels que se relacionaram a crenga no préprio esforco, capacidade, desempenho
e autodeterminacdo no trabalho foram aquelas relacionadas as oportunidades de treinamento,
desenvolvimento e o atendimento das expectativas iniciais pela empresa, indicando que se uma
organizacéo desga que seus funcionérios tenham iniciativa e acreditem no alcance de seus
objetivos por meio do esforco e dedicacdo pessoais, podem oferecer as oportunidades que estes

esperam para seu proprio desenvolvimento.

8.3- Andlise da relacdo entre dados pessoais, profissionais, organizacionais, locus de

controle e comprometimento or ganizacional

O comprometimento afetivo, definido por Bastos (1994) como um processo de
identificagdo do individuo com os objetivos e valores da organizagcdo apresentou relagdo com
diversas variaveis organizacionais (TABELA 15). Estes dados sugerem que 0s investimentos na
valorizacdo do trabalhador na forma de promocgdes, salério, oferecimento de treinamentos para
melhorar o desempenho e para realizar trabalhos no futuro, e outras oportunidades de aprimorar

habilidades sdo praticas provavelmente capazes de aumentar o comprometimento afetivo dos
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mesmos com a organizacdo. Naves (2002) encontrou resultados similares ao verificar como
preditores de comprometimento afetivo: o salério, o nivel de expectativas atendidas nos primeiros
meses de trabalho e a avaliagdo da oferta de treinamento como uma oportunidade de
desenvolvimento.

O comprometimento afetivo do empregado na organizagéo também € maior para 0s mais
antigos, 0 que sugere que o passar do tempo trabalhando na mesma empresa aumenta os vinculos
afetivos entre o trabalhador e seu emprego (TABELA 15).

A avaliacdo do nivel de atendimento das expectativas iniciais que o trabalhador tinha ao
ingressar na empresa também se relacionou com o comprometimento afetivo deste (TABELA
15), sugerindo aimportancia do periodo de adaptacéo do trabalhador ao seu novo trabalho, sendo
possivel a organizacdo investir neste processo, dar atencdo aos trabalhadores ingressantes,
verificar suas expectativas mais frequientes e buscar atendé-las, adotando préticas especificas para
receber os trabal hadores novos na organi zacéo.

Asvariavels pessoais, anos de experiéncia na profissao, 0 nimero de cursos, seminarios e
outros treinamentos ndo mostraram relagdo com o comprometimento afetivo (TABELA 15).

O comprometimento instrumental, definido por Bastos (1994) como o comprometimento
visto em funcdo de custos e recompensas que envolvem integrar a organizacdo, apresentou
relacdo com trés variaveis organizacionais (TABELA 15). Estes dados sugerem que os
investimentos na valorizagdo do trabalhador para realizar trabalhos no futuro podem reduzir o
comprometimento instrumental dos mesmaos com a organi zagao.

O atendimento das expectativas iniciais do trabalhador e o oferecimento de oportunidades
de aprimorar as habilidades tendem a diminuir o comprometimento instrumental (TABELA 15).

Desse modo, da mesma forma que no comprometimento afetivo, as organizagdes podem utilizar
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essas estratégias de administracdo de recursos humanos para diminuir o vinculo do trabalhador
com a organizacao pautado numa relacdo de recompensa e troca.

A idade, o tempo de servico do trabalhador na empresa, o salé&rio, 0s anos de experiéncia
na profissdo, 0 nUmero de cursos, seminérios ou outros treinamentos, 0 numero de promocdes e 0
oferecimento de treinamento como forma de melhorar o desempenho néo apresentaram relacéo
com o comprometimento instrumental. (TABELA 15) Estes resultados corroboram com as
conclusdes do estudo de Cohen e Lowenberg (1990 apud BASTOS, 1994), indicando reduzido
suporte para a andlise da tendéncia do individuo permanecer na empresa devido aos custos
associados a sua saida.

Diversas variaveis pessoais e profissionais mostraram relagdo com o comprometimento
normativo (TABELA 15), definido por Medeiros e Enders (1998), como uma obrigacdo
internalizada do individuo em permanecer na organizacdo. De acordo com estes resultados, o
salario, o atendimento das expectativas iniciais, os anos de experiéncia na profissdo, o
treinamento como forma de melhorar o desempenho e para redlizar trabalhos no futuro, a
oportunidade de aprimorar as habilidades, as oportunidades de promogdes oferecidas pela
organizacdo podem elevar 0 comprometimento normativo, que surge como O conjunto de
pressdes hormativas internalizadas pelo individuo para que se comporte congruentemente com os
objetivos e interesses da organizacdo (Bastos, 1994).

Foram encontradas na amostra, correlagdes significativas entre comprometimento e locus
de controle (TABELA 17). O comprometimento afetivo correlacionou-se com as duas dimensoes
do locus, de modo positivo com a internalidade e negativamente com a externalidade. Ja o
comprometimento instrumental apresentou correlacdo negativa apenas com o locus de controle
externo e por fim a dimensdo normativa do comprometimento apresentou uma correlacéo

positiva apenas com o locus de controle interno. Outros estudos corroboram os resultados
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encontrados, pois demonstraram correlacbes significativas entre locus e comprometimento
organizacional, por exemplo, (FURNHAM et al., 1994; KINICKI; VECCHIO 1994; LUTHANS
et a., 1987). Todos estes estudos relataram que os individuos com locus de controle interno séo
mais comprometidos com a organizacdo do gue individuos que apresentam locus de controle
externo.

Coleman; Irving e Cooper (1999) mencionam que estudos recentes sugerem que
diferentes relacbes podem ser encontradas entre locus e comprometimento organizacional,
variando de acordo com a dimensdo do comprometimento

Diversos estudos, entre eles 0 estudo de Luthans (1987), encontraram que individuos com
locus de controle interno sGo mais provaveis de apresentarem um comprometimento afetivo com
suas organizagOes. Segundo os estudos de Luthans et a. (1987), aqueles com um locus de
controle interno sdo provaveis de relatar nivels mais elevados de comprometimento afetivo
porque percebem que tém o controle sobre seu ambiente de trabalho. Em segundo, a escolha dos
internos € mais relacionada ao comprometimento, pois estes sGo mais provaveis de perceber mais
aternativas de trabalho do que os externos. Em terceiro lugar, porque os internos s8o mais
provaveis de deixar a organizacdo quando descontentes com a mesma.

Meyer e Allen (1991), sugeriram que 0 comprometimento instrumental se da em funcéo
da percepcéo de qualquer coisa que possa representar custos para deixar uma organizacdo, tal
como a fata de oportunidades alternativas de emprego. Em consequiéncia, os individuos que
mantém um grau elevado de comprometimento instrumental com suas organizaces tendem a se
sentir frustrados e a permanéncia na organizagao se da por necessidade. Se os individuos com
locus externo tendem a perceber menos alternativas do que aqueles com um locus interno, 0s
externos s80 mais provaveis de desenvolver um comprometimento instrumental com suas

organizactes (SPECTOR, 1982 apud COLEMAN et al., 1999).
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Coleman et al. (1999) encontraram relacdes significativas entre o locus de controle e as
dimensdes multiplas do comprometimento organizacional. Os resultados deste estudo mostram
individuos internos e externos comprometidos com a organizagdo de maneiras diferentes.
Enquanto os internos estdo mais predispostos ao compromisso afetivo, os individuos externos

parecem estar mais predispostos ao comprometimento instrumental.

8.4- Variaveisrelacionadas as dimensdes da Satisfacdo do Trabalho

Segundo Titus (2003) uma gquantidade consideravel de pesquisas sobre satisfacdo no
trabalho tem se devotado a desenvolver defini¢cdes conceituais do construto, bem como verificar
suas diversas dimensdes, tais como, satisfacdo com o préprio trabalho, com os colegas de
trabalho, com a chefia, com o salério e com as oportunidades de promocao.

Nos dados fornecidos pela amostra, ndo houve correlacdo entre a idade do trabalhador e a
satisfacdo geral, satisfacdo com colegas, com o salério, com a chefia e com promocdes (TABELA
16). Estes dados ndo sdo corroborados pela literatura, visto que, uma revisdo mostra que a
maioria dos estudos realizados conclui que ha alguma associacdo entre a idade do empregado e a
satisfacdo de trabaho (EICHAR et a., 1991 apud TITUS 2003). Entretanto, a amostra do
presente estudo é homogénea quanto a idade e constituida em sua maioria de pessoas jovens. A
baixa variabilidade da idade da amostra pode ser uma das explicacdes para a falta de correlacdo
com a satisfacéo geral.

Siassi et a. (1975) encontraram niveis mais elevados de satisfacdo no trabalho relatados

por trabalhadores acima de 40 anos, ndo obstante o tempo do servigo. Esses autores explicaram
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este resultado sugerindo um aumento na capacidade associado com idade, talvez em
consequiéncia de uma estabilidade maior e de umamaior forca do ego.

Near et al. (1978) examinaram o relacionamento entre a idade, o nivel ocupaciona e a
satisfacdo total, relatando que os preditores mais fortes da satisfacdo de trabalho, entre 18
variavels, eram idade e nivel ocupacionais. Quando os efeitos do nivel ocupacional eram
controlados, aidade remanesceu um preditor significativo da satisfacéo.

Em sua revisdo e andlise de sete estudos desenvolvidos no final dos anos 70, Rhodes
(1983) concluiu que a satisfacao de trabalho esteve associada positiva e linearmente com a idade.

Similarmente, Doering et a. (1983), em revisdes detalhadas da literatura, concluiram que
aidade esta associada positivamente com a satisfacéo de trabal ho.

Foi encontrada neste estudo uma relacdo positiva entre idade e natureza do trabalho
(TABELA 16), indicando que a satisfagdo com o tipo de trabalho tende a ser maior em individuos
com faixa etaria mais elevada. Corroborando os dados encontrados, Kong et al. (1993)
examinaram os efeitos da idade no nivel da satisfacdo de trabalho dos contabilistas em Singapura
e encontraram uma interacdo entre aidade e a natureza do trabal ho.

Os resultados apresentaram uma correlacéo entre o tempo de servigo e a satisfagéo geral
(TABELA 16). Ronen (1978) examinou o relacionamento entre a satisfacdo de trabalho e o
tempo de servico em uma organizacdo privada. Confirmou a hipotese de que a mudanca na
satisfacdo de trabalho com tempo de servico se assemelha a uma curva em forma de u. Assim, de
acordo com este autor, o tempo do servico € relacionado tanto a satisfagdo como ainsatisfagcdo no
trabalho.

Os resultados da pesquisa demonstram elevacdo no nivel de satisfagdo com o salario

(TABELA 16), com a natureza do trabalho e com promogdes recebidas, na medida em que o
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funcionério adquire maior tempo de servigo na empresa. Por outro lado, o tempo de servico
parece ndo influenciar os trabalhadores na satisfacdo com os colegas e com a chefia.

A satisfacdo com o salario, com a natureza do trabalho e com a satisfacéo geral aumentam
a medida que o profissional adquire mais experiéncia na profissdo. Por outro lado, a experiéncia
na profissdo ndo traz satisfacdo com os colegas, com o chefe e com promocgdes (TABELA 16).

Os individuos tém maior satisfagcéo (com os colegas, com o salério, com a chefia, com a
natureza do trabalho, com promocgdes e em nivel geral) quando se sentem atendidos nas
expectativas iniciais em relacéo a empresa, quando percebem que a organizagao vé o treinamento
como forma de melhorar seu desempenho e redlizar trabalhos no futuro, dando oportunidades
para os funcionérios aprimorarem suas habilidades. 1sso significa que o investimento da empresa
na qualificacéo e no desenvolvimento de seus funcionarios promove impacto positivo em varios
aspectos da satisfacao, inclusive contribuindo para o relacionamento interpessoal.

O numero de cursos, seminarios ou outros treinamentos ndo apresentou relacdo com
nenhuma das escalas de satisfacdo pesquisadas (TABELA 16). Esses resultados ndo séo
conclusivos em virtude da abstencéo de aproximadamente 15% da amostra neste item.

Quanto maior o salario e o numero de promocdes, mais os funcionarios estardo satisfeitos
com o saario, com a chefia, com a natureza do trabalho, com promocdes e em nivel gera no
trabalho. O salério e 0 nUmero de promogdes recebidas ndo interferem na satisfacdo com os
colegas, de modo que, organizacfes que investem em plano de carreira ndo estardo garantindo
necessariamente um bom relacionamento nas equipes de trabal ho.

Individuos externos demonstraram insatisfagdo com todos os aspectos do trabalho
pesquisados, inclusive com a satisfacdo geral (TABELA 17). Inversamente, individuos internos
se mostraram satisfeitos com os colegas, com o salario, com a chefia com a natureza do trabal ho,

com promocdes e com a satisfacdo geral.
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Os trabalhadores comprometidos afetivamente com a organizacdo demonstraram mais
satisfacdo com os colegas, com o saério, com a chefia, com a natureza do trabalho, com
promogdes e se mostram mais satisfeitos no geral (TABELA 17). O mesmo se da para
funcionérios com comprometimento normativo, porém em niveis inferiores ao comprometimento
afetivo. Estes resultados se assemelham aos obtidos no estudo de Diniz de Sa e Lemoine (1999
apud DEMO, 2003), onde constataramn que relagbes interpessoais interferem no
comprometimento organizacional, de modo que o comprometimento tendera a ser maior, quanto
mais os individuos encontrarem relagGes sociais favoravels.

Ja os traba hadores que possuem um vinculo instrumental/cal culativo com a organizacéo,
se mostram insatisfeitos com o salario, com a chefia, com a natureza do trabalho, com promocgdes
e em nivel gera. Individuos com comprometimento instrumental ndo demonstram estar
satisfeitos ou insatisfeitos com os colegas de trabal ho.

Este estudo inseriu-se na perspectiva de investigar a orientagdo do locus de controle no
trabal ho e os niveis de comprometimento organizacional e de satisfacdo no trabalho em um grupo
de profissionais, fornecendo subsidios para andlise, reflexdo e indicacbes para novas pesguisas
sobre o tema.

Embora os resultados tenham sido reveladores das relacbes entre as variaveis, cabe
salientar que ndo podem ser tomados como conclusivos. Conforme observado narevisdo literéria,
poucos estudos relacionam a satisfacdo no trabalho e o comprometimento organizacional com
locus de controle, desse modo, o estudo devera ser replicado para que possa ser generalizado.

Acerca dos aspectos metodoldgicos, € vaido ressaltar que os resultados sdo fruto das
percepcdes e avaliagdes dos trabalhadores pesquisados e ndo produto de uma andlise direta da

organizacao.
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Sugere-se, também, arealizacdo de estudos que congreguem igual mente a coleta de dados
através de pesguisa quantitativa e qualitativa, e ainda analises multivariadas, tais como analises
de regressao multipla, visto que podem acrescentar resultados importantes para as organizagoes,
sobre a percepcdo dos trabalhadores em relagdo a0 comprometimento organizacional e a
satisfacéo no trabal ho, associados a dimensionalidade do locus de controle.

No tocante as organizacOes, os resultados dos estudos de comprometimento
organizaciona e satisfacdo no trabalho, relacionados ao locus de controle dos trabalhadores
podem fornecer subsidios aos profissionais quanto a gestdo de pessoas no sentido de buscar
préticas administrativas e politicas de RH que visem maior satisfacdo e comprometimento e

consequentemente, garantam maior competitividade as organizagdes que adotarem tais préticas.
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8.4-11. DescricdodasVariaveis
Tipodevariavel Descrigdo da Variavel Valores
Sexo 1= masculino 2=feminino
|dade NUmero de anos vividos
PESSOAIS Estado civil 1= solteiro
2= casado/vive junto
3=viuvo
4= desquitado/divorciado
Formacdo académica | Descritiva
Ocupagdo no emprego atual | Descritiva
PROFISSIONAIS|  Tempodeservicona | Descritivo em nimero de anos na empresa
empresa
Saario Descritivo em nimero de salérios minimos

Exercicio de outra
atividade

1= sim outro emprego com atividades similares
2= sim, outro emprego por conta propria

3= sim, outro trabalho voluntario sem
remuneracéo

4= ndo, nenhum outro trabalho de qualquer
natureza

DADOS SOBRE
A EMPRESA

Socializacdo formal 1=sim 2= ndo
5= totalmente
Expectativas atendidas nos | 4= bastante
pri miirrgg aln;]egees de 3=razoavelmente
2=pouco
1=nada
NUmero de cursos Descritivo — nimero

concluidos na empresa
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Tipodevariavel

Descrigdo da Variavel

Valores

DADOS SOBRE
A EMPRESA

Promoc0des recebidas na
empresa

Descritivo — nimero

Avaliacdo da ofertade
treinamento 1:

“Nesta organizacéo o
treinamento € visto como
formade melhorar o
desempenho o trabalho”

1=discordo plenamente
2=discordo muito

3=discordo levemente

4=nem concordo nem discordo
5=concordo levemente
6=concordo muito
7=concordo plenamente

Avaliagdo daofertade
treinamento 2:

“Eu tenho tido nesta
empresa oportunidades
reais de aprimorar minhas
habilidades”

1=discordo plenamente
2=discordo muito

3=discordo levemente

4=nem concordo nem discordo
5=concordo levemente
6=concordo muito
7=concordo plenamente

Avaliacdo da ofertade
treinamento 3:

“Esta organizacdo ndo tem
me oferecido treinamentos
adequados para a realizacao
de trabalhos futuros”

1=discordo plenamente
2=discordo muito

3=discordo levemente

4=nem concordo nem discordo
5=concordo levemente
6=concordo muito
7=concordo plenamente
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Descricdo das variaveis de locus de controle no trabalho

CODIGO
DOSITENS

CONTEUDO DOSITENS

INDICADORESDE LOCUSDE CONTROLE EXTERNO

LOCEXTER 1 | Conseguir o trabalho que se desgja é principa mente uma questdo de sorte.

LOCEXTER 2 | Conseguir aremuneracdo desejada é principa mente questéo de sorte.

LOCEXTER 3 | Para conseguir realmente um bom trabalho, vocé precisa ter parentes ou amigos
em altas colocagoes.

LOCEXTER 4 | Ser promovido ou ndo € questdo de sorte.

LOCEXTER 5 | Para conseguir um bom emprego € mais importante quem vocé é do que o que
vOCé sabe fazer (conhecimentos, habilidades).

LOCEXTER 6 | Paraser bem sucedido financeiramente, vocé deve conhecer as pessoas certas.

LOCEXTER 7 |Na maioria dos empregos € preciso muita sorte para conseguir ser um
empregado excelente.

LOCEXTER 8 | A principal diferenca entre pessoas que conseguem muito dinheiro daqueles que
conseguem pouco € a sorte de cada um.
INDICADORESDE LOCUSDE CONTROLE INTERNO

LOCINTER1 |O trabaho serd uma atividade positiva ou ndo a depender de como o
trabal hador o encara.

LOCINTER 2 | Namaioria dos empregos as pessoas podem conseguir o que querem.

LOCINTER 3 | Sevocé sabe 0 que quer Vocé pode achar o emprego certo.

LOCINTER 4 | Se os empregados ndo estdo satisfeitos com uma decisdo do seu chefe devem
tentar corrigir a situacéo.

LOCINTER5 |A maioria das pessoas é capaz de redizar bem o seu trabalho desde que se
esforce para tanto.

LOCINTER 6 | Promocoes sdo dadas a empregados que desempenham bem suas tarefas.

LOCINTER 7 |Empregados que desempenham bem suas tarefas geradmente s&o
recompensados por iSso.

LOCINTER 8 |A maioria dos empregados tem mais influéncia sobre os seus supervisores do

gue eles pensam gue tém.
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8.4-1.3. Descricdo dasvariaveis de comprometimento or ganizacional
CODIGO CONTEUDO DOSITENS
DOSITENS

INDICADORESDE COMPROMETIMENTO AFETIVO

COMPRAFE 1

Eu realmente sinto os problemas da instituicdo como se fossem meus.

COMPRAFE 2

Eu n&o me sinto como uma pessoa de casa nesta instituicéo. (R*)

COMPRAFE 3

Eu ndo me sino emocional mente vinculado a esta instituicdo. (R*)

COMPRAFE 4

Eu seria muito feliz em me dedicar o resto de minha carreira nesta institui cao.

COMPRAFE 5

Eu ndo sinto um forte senso de integracdo com esta instituicéo. (R*)

COMPRAFE 6

Esta institui¢do tem um imenso significado pessoal pramim.

INDICADORESDE COMPROMETIMENTO INSTRUMENTAL

COMPRINS 1

Na situacéo atual, ficar nesta instituicéo é na realidade uma necessidade mais
gue um desgo.

COMPRINS 2

Eu acho que teria poucas alternativas se deixasse esta institui¢&o.

COMPRINS 3

Uma das poucas consequéncias negativas de deixar esta instituicdo seria a
escassez de aternativas imediatas.

COMPRINS 4

Se eu ja ndo tivesse dado tanto de mim nesta instituicdo, eu poderia pensar em
trabalhar num outro lugar.

COMPRINS5

Mesmo se eu quisesse, seria muito dificil para mim, deixar esta instituicdo
agora.

COMPRINS 6

Se eu decidisse deixar essa ingtituicdo gora, minha vida ficaria bastante
desestruturada.

NDICADORES DE COMPROMETIMENTO NORMATIVO

COMPRNOR 1

Esta organizac&o merece a minha |lealdade.

COMPRNOR 2

Eu ndo sinto nenhuma obrigacdo de permanecer nesta instituicéo (R*).

COMPRNOR 3

Eu devo muito a esta instituicao.

COMPRNOR 4

Eu me sentiria culpado se deixasse essa institui¢cdo agora.

COMPRNOR 5

Eu ndo deixaria essa institui¢do agora porgue eu tenho uma obrigacdo moral
com as pessoas dagui.

COMPRNOR 6

Mesmo se fosse vantagem para mim, eu sinto que ndo seria certo deixar esta

institui cAo.

* Osindicadores que possuem um (R) possuem um valor invertido no sentido da frase
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8.4-1.4. Descrigdo dasvariaveisde satisfacio no trabalho
CODIGO CONTEUDO DOSITENS
DOSITENS
INDICADORES DE SATISFACAO COM COLEGASDE TRABALHO
No meu trabalho estou satisfeito...
SATCOL 1 | Com o espirito de colaboracéo dos meus colegas.
SATCOL 2 |Com o tipo de amizade que meus colegas demonstram por mim.
SATCOL 3 |Com amaneiracomo me relaciono com meus colegas de trabal ho.
SATCOL 4 | Com aguantidade de amigos que eu tenho ente meus colegas de trabal ho.
SATCOL 5 |Com aconfianca que eu posso ter em meus colegas de trabal ho.
INDICADORESDE SATISFACAO COM O SALARIO
SATSAL 1 | Com o meu salario comparado com o quanto eu trabal ho.
SATSAL 2 | Com o meu salario comparado com a minha capacidade profissional.
SATSAL 3 | Com o meu salario comparado ao custo de vida.
SATSAL 4 | Com aquantiade dinheiro de recebo ao final de cada més.
SATSAL 5 |Com o meu salério comparado com os meus esforco no trabal ho.
INDICADORES DE SATISFAC;AO COM A CHEFIA
SATCHEF 1 |Com o modo como 0 meu coordenador organiza o meu trabal ho.
SATCHEF 2 | Com o interesse do meu coordenador pelo meu trabal ho.
SATCHEF 3 | Com o entendimento entre meu coordenador e eu.
SATCHEF 4 | Com amaneiracomo meu coordenador me trata.
SATCHEF 5 | Com a capacidade profissional do meu coordenador.

INDICADORES DE SATISFACAO COM A NATUREZA DO TRABALHO

SATNATRA 1

Com o grau de interesse gue minhas tarefas me despertam.

SATNATRA 2

Com a capacidade de meu trabalho me absorver.

SATNATRA 3

Com a oportunidade de fazer o tipo de trabalho que eu faco.

SATNATRA 4

Com as preocupacoes exigidas pelo meu trabal ho.

SATNATRA 5

Com avariedade de tarefas que realizo.

INDICADORES DE SATISFACAO COM PROMOCOES

SATPROMO 1

Com o nimero de vezes que ja fui promovido nesta institui cao.

SATPROMO 2

Com as garantias que a ingtituicdo oferece a quem € promovido.

SATPROMO 3

Com amaneira como a instituicdo realiza promocoes de seu pessoal .

SATPROMO 4

Com as oportunidades de ser promovido nesta institui¢&o.

SATPROMO 5

Com o tempo gue eu tenho de esperar por uma promocao nesta institui ¢do.
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8.4-15. TERMO DE CONSENTIMENTO POSINFORMACAO

Pesquisa: Locus de Controle, Satisfagcdo e Comprometimento Or ganizacional

Esta € uma pesquisa que faz parte de uma dissertacdo de mestrado e que tem por objetivo
entender alguns fatores que envolvem o comprometimento do trabalhador com a organizacéo.
Sua colaboracéo € fundamental, pois sendo colaborador de uma organizagdo vocé conhece esta
situacdo e pode nos auxiliar com suas respostas.

Sua participacdo € volunté&ria e anbnima. De modo geral suas respostas serdo
transformadas em codigos que sb as pesguisadoras conhecem e seréo agrupadas com as respostas
de outras pessoas, de modo que serd impossivel conhecer a identidade de cada respondente. Sua
guda sera muito importante para que a pesquisa possa alcangar seus objetivos e consiste em
responder, de modo sincero, as perguntas que sdo feitas no questionario. Normalmente, o tempo
gue se gasta para completar as perguntas é de aproximadamente 20 minutos. As perguntas sdo do
tipo fechadas. Em caso de qualquer divida, estou a disposi¢éo.

Se estiver de acordo em colaborar, por favor, assine ou rubrique abaixo.

Muito Obrigada

Pesquisadora: ValériaMelo Claudino Xavier
Tel. (34) 3227 0018

E-mail valeria xavier@terra.com.br
Orientadora: Dra. MariliaF. DelaColeta
Tel. (34) 3238 1494

E-mail mariliacol eta@enetec.com.br
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Termo de consentimento

Declaro que fui suficientemente informado dos objetivos e de como colaborar com a pesquisa
“Locus de Controle, Satisfacdo e Comprometimento Organizacional”, de que minha identidade
ndo sera divulgada, de que minhas respostas serdo analisadas em conjunto com as respostas de
outras pessoas e de que sou livre para decidir participar ou ndo. Portanto, estou de acordo em

colaborar com esta pesquisa respondendo as perguntas que constam do questionério.

Assinatura:
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84-1.6. FOLHA DE ROSTO

Este € um inventario para estudo de opinides de um grupo de trabalhadores de algumas
empresas da cidade, como parte de uma dissertacéo de mestrado.

Como vocé pode observar, ndo ha necessidade de colocar 0 seu nome, nem de assina-lo.

Responda a todas as questdes, tomando o cuidado para ndo esquecer nenhuma questdo em
branco. Em caso de duvidas, havera alguém responsavel pela pesquisa disponivel para auxiliélo.

Uma vez tendo acabado de responder ao questionario, coloque-0 novamente no envelope

gue serarecolhido conforme o combinado.

Desde j&, agradecemos a gentileza de suas respostas e a disposi¢cdo em colaborar com este

estudo.

VaériaMelo Claudino Xavier

Mestranda em Psicologia— UFU
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ANEXO A- INVENTARIO DE DADOSBIOGRAFICOS

DADOS PESSOAIS:

1. Sexo: () masculino () feminino

2. ldade:

3. Estado Civil: () solteiro () casado/vivejunto ( )vilvo ( ) desguitado/divorciado

FORMACAO ESCOLAR;
4.Graduando(a) em:

SUA PROFISSAO ATUAL :
5. Que ocupagdo VOCeé exerce no seu emprego atual ?
6. Tempo de servigo naempresa anose Meses.
7. Sdéio: em nimero de sal&rios minimos.
8. Além de seu emprego nesta organizacdo, VOcé possui outra atividade de trabalho?
() sim, outro emprego com atividades similares.
() sim, outro trabalho por conta propria.
() sim, outro trabalho voluntario, sem remuneracao.
() n&o, nenhum outro trabalho de qualquer natureza.

9. Quantos anos de experiénciatém de trabal ho nesta profisséo atual ? anos

INGRESSO NA EMPRESA:
10. Ao entrar na empresa, VOCé passou por um periodo de treinamento inicial e apresentacéo
formal aos colegas e chefias? () sim ( ) néo

11. Em que medida as expectativas que vocé tinha em relagcdo a0 emprego atual foram
atendidas nos seus primeiros meses de trabalho?

( ) totalmente (100%)

( ) bastante (75%)

() razoavelmente (50%)

() pouco (25%)

() nada ou nenhuma (0%)

OPORTUNIDADES DE DESENVOLVIMENTO:
12. De guantos cursos, seminarios ou treinamentos vocé ja participou nesta empresa? _ cursos.
13. Quantas promogies vocé ja recebeu nesta empresa? promogoes.

Como vocé avalia a oferta de treinamentos e promogdes na sua empresa? Responda os itens
abaixo utilizando a seguinte escala:

1= discordo plenamente

2= discordo muito

3= discordo levemente

4= nem concordo nem discordo

5= concordo levemente
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6= concordo muito
7= concordo plenamente

14. ( ) Nestaorganizacao, o treinamento é visto como uma forma de melhorar o desempenho

no trabal ho.

15. () Eu tenho tido nesta empresa oportunidades reais de aprimorar minhas habilidades.

16. ( ) Esta organizagdo ndo tem me oferecido treinamentos adequados para a realizagéo de
trabal hos futuros.
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ANEXO B-

ESCALA DE COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL

Para as sentencas que se seguem, registre no espaco a esquerda, 0 nimero correspondente a sua
opini&o, utilizando a seguinte escala:

5- Totalmente de acordo

4- De acordo

3- Em duvida

2- Em desacordo

1- Totalmente em desacordo

01 Essa organizacdo merece minha lealdade.

02 Eu realmente sinto os problemas da instituicdo como se fossem meus.

03 Na situacdo atual, ficar nesta instituicdo é na realidade uma necessidade mais que um
desgo.

04 Eu ndo sinto nenhuma obrigacdo de permanecer nesta instituicéo.

05 Eu ndo me sinto como uma pessoa de casa nesta institui ¢ao.

06 Eu acho que teria poucas alternativas se deixasse esta institui¢ao.

07 Eu devo muito a esta instituicao.

08 Eu n&o me sinto emocional mente vinculado a esta institui ¢&o.

09 Uma das poucas conseqiéncias negativas de deixar essa instituicdo seria a escassez de
alternativas imediatas.

10 Eu seria muito feliz em me dedicar o resto da minha carreira nesta institui¢ao.

11 Eu me sentiria culpado se deixasse essa institui¢do agora.

12 Se eu j& ndo tivesse dado tanto de mim nesta instituicdo, eu poderia pensar em
trabalhar num outro lugar.

13 Eu ndo deixaria essa instituicdo agora porque tenho uma obrigagdo moral com as
pessoas daqui.

14 Eu ndo sinto um forte senso de integracdo com esta institui ¢cao.

15 Mesmo se fosse vantagem para mim, sinto que ndo seria certo deixar esta instituicao.

16 Mesmo que eu quisesse, seria muito dificil paramim, deixar estainstitui¢éo agora.

17 Estainstituicdo tem um imenso significado pessoa paramim.

18 Se eu decidisse deixar instituicdo agora, minha vida ficaria bastante
desestruturada.
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ANEXO C- EST — ESCALA DE SATISFACAO NO TRABALHO

A seguir vocé encontrara uma série de sentencas que procuram descrever o significado de varios
aspectos do seu mundo de trabalho. Registre no espaco a frente de cada item, o ndmero
correspondente a sua opinido, utilizando a seguinte escala:

5- Totalmente satisfeito
4- Satisfeito

3- Em duvida

2- Insatisfeito

1- Totalmente insatisfeito

No meu trabalho atual estou satisfeito...

01 | Com o espirito de colaboracdo dos meus colegas.

02 | Com o modo como meu coordenador organiza o meu trabal ho.

03 | Com o nimero de vezes que jafui promovido nestainstituicéo.

04 |Com as garantias que ainstitui¢do oferece a quem é promovido.

05 | Com o meu salario comparado com o0 quanto eu trabal ho.

06 | Com o tipo de amizade que meus colegas demonstram por mim.

07 | Com o grau de interesse gue minhas tarefas me despertam.

08 | Com o meu salario comparado com a minha capacidade profissional.

09 | Com o interesse de meu coordenador pelo meu trabal ho.

10 | Com amaneira como ainstituicao realiza promocdes de seu pessoal.

11 | Com a capacidade de meu trabalho me absorver.

12 | Com meu salario comparado ao custo de vida.

13 | Com aoportunidade de fazer o tipo de trabalho que eu faco.

14 | Com amaneiracomo me relaciono com meus colegas de trabal ho.

15 | Com aquantia de dinheiro que recebo ao final de cada més.

16 | Com as oportunidades de ser promovido nesta instituicao.

17 | Com a quantidade de amigos que eu tenho entre meus colegas de trabal ho.

18 | Com as preocupacoes exigidas pelo meu trabal ho.

19 | Com o entendimento entre meu coordenador e eu.

20 | Com o tempo que eu tenho de esperar por uma promogao nesta i nstituicao.

21 | Com o meu salério comparado com 0s meus esforgos no trabal ho.

22 | Com amaneiracomo meu coordenador trata-me.

23 | Com avariedade de tarefas que redlizo.

24 | Com aconfiancga gue eu posso ter em meus col egas de trabal ho.

25 | Com a capacidade profissional do meu coordenador.
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ANEXO D-

ESCALA DE LOCUSDE CONTROLE NO TRABALHO

1- Totalmente de acordo

2- De acordo
3- Em dlvida

4- Em desacordo
5- Totalmente em desacordo

01 |O trabaho serd uma atividade positiva ou ndo a depender de como o trabalhador o
encara.

02 | Namaioriados empregos as pessoas podem conseguir 0 que querem.

03 | Se vocé sabe 0 que quer vocé pode achar 0 emprego certo.

04 | Se os empregados ndo estdo satisfeitos com uma decisdo do seu chefe devem tentar
corrigir asituaco.

05 | Conseguir o trabalho que se deseja € principal mente questéo de sorte.

06 |Conseguir aremuneracdo desejada é principa mente questdo de sorte.

07 | A maioria das pessoas €é capaz de realizar bem o seu trabalho desde que se esforce
para tanto.

08 | Paraconseguir realmente um bom trabaho, vocé precisater parentes ou amigos em
altas colocagoes.

09 | Ser promovido ou ndo é questdo de sorte.

10 | Paraconseguir um bom emprego € mais importante quem vocé € do que o que vocé
sabe fazer (conhecimentos, habilidades).

11 | Promog6es sdo dadas a empregados que desempenham bem suas tarefas.

12 | Paraser bem sucedido financeiramente, vocé deve conhecer as pessoas certas.

13 |Na maioria dos empregos € preciso muita sorte para conseguir ser um empregado
excelente.

14 | Empregados que desempenham bem suas tarefas geralmente séo recompensados
por isso.

15 | A maioria dos empregados tem mais influéncia sobre os seus supervisores do que
eles pensam que tém.

16 | A principa diferenca entre pessoas que conseguem muito dinheiro daqueles que
conseguem pouco é a sorte de cada um.
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