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RESUMO

A justificativa para esse trabalho pauta-se no fato de que estudiosos empenham-se em analisar
os efeitos da lideranca, esforco, recompensas, significado do trabalho, entre outros temas.
Entretanto, verifica-se que a percepcdo da gestdo do tempo, assim como as crengas que 0S
individuos acreditam e estdo dispostos a se empenharem no ambito profissional possam se
articular em relacdo a motivacdo e ao desempenho, existindo ai um espaco a ser pesquisado.
Assim, quais seriam os efeitos das crencas e da percepcéo da gestdo do tempo na motivagéo e
desempenho para o trabalho? O objetivo geral desse estudo é verificar a relacdo dos
construtos crencas e percepcdo da gestdo do tempo na motivagdo e no desempenho. A
metodologia foi quantitativa, descritiva, aplicada, de campo e bibliografica. A coleta de dados
foi realizada por meio de um questionario estruturado, tipo Likert, criado para a pesquisa e
aplicado a 395 profissionais, que trabalhavam na ocasido, na cidade mineira de Juiz de Fora.
Entre os resultados apresentados, constatou-se que as crencas e a percep¢do da gestdo do
tempo foram capazes de explicar 14,10% da variabilidade da motivagdo. Assim, cabe
investigar a agregacdo desses dois construtos a outras variaveis, a fim de se obter um modelo
que contribui com maior precisdo para o entendimento de um comportamento motivado.
Observou-se também com o tratamento estatistico que, quanto maiores as crencas, maior a
motivacdo, e quanto maior a percepcdo da gestdo do tempo, maior a motivacdo. Essas
afirmativas sinalizam que as organizac6es devem atentar para as crencas do funcionario, visto
que a motivacdo desses profissionais pode ser trabalhada a partir do conhecimento de quais
crencas estdo atuando, por exemplo, num projeto de mudanga organizacional, no qual é
essencial a motivacdo dos envolvidos para um melhor desempenho. Em relacdo ao
desempenho, a constatacdo de que quanto maiores as crengas, maior o desempenho, e quanto
maior a percepc¢do da gestdo do tempo, maior o desempenho, traz recomendacdes de que se
torna necessario investir na capacitacdo em gestdo do tempo a fim de melhorar o desempenho
humano, tanto de contexto quanto de tarefa. Nessa linha de entendimento, verificou-se
também que as crencas, a percepcdo da gestdo de tempo e a motivacdo foram capazes de
explicar 36,90% da variabilidade do desempenho, o que se torna uma contribuicdo tedrica
interessante, considerando a subjetividade dos construtos estudados. Os fins dessa pesquisa
foram alcancados, mediante a confirmacdo estatistica da influéncia positiva dos construtos

crencas e percepcao da gestdo do tempo na motivagdo e no desempenho no trabalho.

Palavras-chave: Motivagdo. Gestdo do Tempo. Crengas. Desempenho.



ABSTRACT

The justification for this study is based on the fact that scholars are concerned with studying
the effects of leadership, effort, rewards, meaning of work, among other subjects. However, it
is verified that the perception of time management, as well as the beliefs in the sense of what
individuals believe and are willing to engage in the professional scope can be articulated in
relation to motivation and performance, having in this focus a space to be researched. So the
question is: what are the effects of beliefs and the perception of time management on
motivation and performance for work? Therefore, the overall objective of this study is to
verify the relationship of constructs beliefs and perception of time management in motivation
and performance. The research methodology was quantitative, descriptive, applied, field and
bibliographical. Data were collected using a structured Likert questionnaire, created for the
research, applied to 395 professionals who were working on the occasion of the research, in
the city of Juiz de Fora. Among the results presented, beliefs and perception of time
management were able to explain 14.10% of the variability of motivation. Thus, it is worth
investigating the aggregation of these two constructs to other variables, in order to obtain a
model that contributes more accurately to the understanding of a motivated behavior.
However, it has also been observed with statistical treatment that the higher the beliefs, the
greater the motivation and the greater the perception of time management, the greater the
motivation. These assertions indicate that organizations should better attend to the beliefs that
the employee brings, since the motivation of these professionals can be worked out from the
knowledge of which beliefs they are acting, for example, in a project of organizational
change, in which the Motivation for better performance. Regarding performance, the finding
that the higher the beliefs, the higher the performance and the higher the perception of time
management, the higher the performance brings recommendations in the sense that it becomes
necessary to invest in the training in time management to To improve human performance,
both in context and task. In this line of understanding, it was also verified that beliefs, time
management perception and motivation were able to explain 36.90% of the variability of
performance, which becomes an interesting theoretical contribution, considering the
subjectivity of the constructs studied. The purpose of this research was achieved through
statistical confirmation of the positive influence of constructs beliefs and perception of time

management in motivation and performance in work.

Keywords: Motivation. Time management. Beliefs. Performance.
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1 INTRODUCAO

A partir do século XVII, a descoberta da ciéncia foi um periodo de transformacéo,
uma vez que o homem se desvincula dos mandamentos clericais e, portanto, verifica-se uma
esperanca da realizacdo do homem em sua humanidade (COVRE, 1986). Segundo Covre, €
nesse periodo, que vai até a Revolucdo Francesa, que se da a passagem do desenvolvimento
da serviddo do campo para o trabalho mais livre da cidade, da economia de subsisténcia para a
economia mercantil. A ciéncia tornar-se-ia uma pedra angular do carater libertador da forma
de viver feudal para uma nova forma, de valorizagdo da atividade humana.

Entretanto, Touraine (1997) critica a ideia de que a humanidade, agindo segundo suas
leis, avanca simultaneamente em direcdo a liberdade e a felicidade. A libertagdo dos controles
e das formas tradicionais de autoridade pode permitir a felicidade, mas ndo a garante, pois, na
verdade, a submissdo é agora uma racionalidade instrumental cada vez mais a servico de
demandas, necessidades, a medida que se verifica a existéncia de uma “sociedade de produgdo
centrada mais na acumulacdo do que no consumo da maioria” (TOURAINE, 1997, p. 10).

Nesse mesmo sentido, e prosseguindo com Covre (1996), a autora argumenta que a
ciéncia, ja em seu inicio, no capitalismo, ao ser aplicada como tecnologia, desvia-se do
universal para servir aos interesses particulares, visto que no interior do processo
revolucionario da burguesia, a ciéncia acena com formas libertarias, mas ndo cumpre com
esse objetivo. Assim, Aquino e Martins (2007) relacionam o periodo POs-Revolucédo
Industrial como marcado por uma profunda referéncia ao trabalho, tanto na estruturacdo social
como na producéo do sujeito moderno.

De fato, Taylor, a partir do seu classico livro Principios da Administracdo Cientifica,
em 1911, inseriu os estudos dos tempos e dos movimentos a categoria cientifica (DAL
ROSSO, 2006; GRIFFIN; MOORHEAD, 2006), corroborando com a visdo de Covre (1986)
ao alegar gque a ciéncia se transforma em tecnologia ajustada a transformacéo da burguesia,
que de classe revolucionaria passa para classe dominante.

Racionalidade, eficiéncia e padronizacdo eram 0s temas centrais da Administracdo
Cientifica, como da Teoria Classica da Organizacdo, e o papel dos individuos e dos grupos
nas organizacdes era praticamente ignorado (GRIFFIN; MOORHEAD, 2006). Entretanto, de
acordo com Griffin e Moorhead, na década de 1930, a percepc¢do da gestdo sobre a relacdo
entre as pessoas e 0 ambiente de trabalho acenaria para uma mudanca, com uma série de
pesquisas, hoje, consideradas classicas, levando ao surgimento dos estudos sobre o

comportamento organizacional na esfera do trabalho. A pesquisa de Hawthorne, cujos estudos
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foram realizados entre 1927 e 1931, pode ser considerada como uma primeira experiéncia de
vulto, motivo pelo qual alguns membros da Universidade de Harvard, incluindo o professor
Elton Mayo, foram convocados quando determinadas descobertas mais interessantes sobre o
comportamento humano vieram a tona (GRIFFIN; MOORHEAD, 2006).

Os estudos de Hawthorne representaram a base de uma abordagem de gestdo
inteiramente nova, conhecida como “escola das relagdes humanas”, fato esse que viria a ser
crucial no desenvolvimento dos fundamentos do estudo do comportamento organizacional
(GRIFFIN; MOORHEAD, 2006, p. 12). Surgem, assim, a partir desse periodo, estudiosos
empenhados na questdo comportamental dos trabalhadores, enfocando temas, entre outros,
como a motivagdo no trabalho.

Na literatura especializada que se dedica ao comportamento organizacional, a
psicologia organizacional e a gestdo estratégica de pessoas, entre outras possiveis areas, 0
estudo da motivacdo e suas diferentes abordagens tém ocupado posicdes discutiveis de
interesse cientifico, pois esse conhecimento se alicerca no questionamento sistematico.
“Somente pode ser cientifico o que for discutivel” (DEMO, 2000, p. 21).

Retomando os estudos de Steers, Mowday e Shapiro (2004), o tema motivacdo dos
funcionarios tem desempenhado um papel central no dominio da gestdo, tanto na pratica
como na teoria. Os gestores tendem a ver a motivacdo como uma parte integrante da equacgéo
da melhoria do desempenho em todos os niveis, enquanto 0s pesquisadores organizacionais a
verificam como uma base para o desenvolvimento de teorias Uteis a pratica de uma gestédo
eficaz. Assim, o tema da motivacdo permeia muitos dos subcampos que compdem o estudo da
gestdo, incluindo a lideranca, equipes, gestdo de desempenho, tomada de decisdo e mudanca
organizacional.

Segundo Ryan e Deci (2000, p. 69), o importante no mundo das organizagdes é que “a
motivacdo € altamente valorizada por causa de suas consequéncias: motivacdo produz”.
Assim, o conhecimento das forcas motivacionais ajudam os administradores a
compreenderem as atitudes de cada empregado no trabalho, o que lhes permitem melhor lidar
com cada um deles de maneira particular, levando em consideracdo o impulso motivacional
mais forte. As diversas formas de se obter maior motivacdo das pessoas por meio do
conhecimento de suas caracteristicas individuais e a consequente aplicacdo desse
conhecimento, a cada caso, se faz essencial, devendo ser também uma preocupacdo dos
gestores. Assim, a investigacdo que suscita esse estudo é sobre a percepcdo da gestdo do

tempo e as crengas e seus efeitos na motivagdo e no desempenho. Em outras palavras, como
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0s construtos crencas e gestdo do tempo podem intervir no comportamento motivacional de

profissionais, em suas jornadas de trabalho e seus efeitos no desempenho.

1.1 Justificativa e relevancia do estudo

Na presente pesquisa, pretende-se incluir na agenda cientifica o estudo dos efeitos das
crencas, no sentido da convicgdo interior do individuo em realizar aquilo que se acredita, que
se pbe fé e da percepcdo do tempo, configurada como a gestdo do tempo no ambito
profissional, com relacdo a motivacdo e ao desempenho. Portanto, a justificativa académica
para esse estudo se pauta no fato de que os estudiosos empenham-se em estudar, no campo
comportamental, os efeitos da lideranca, do esforgo, das recompensas, do significado do
trabalho, entre outros temas. Entretanto, Morgen (2015), Brant e Borges-Andrade (2014) e
Walker (2013) sugerem que o tema crencas deve ser integrado aos estudos comportamentais
em diferentes contextos de trabalho, assim como Claessens et al. (2007), propdem que o tema
motivacdo deva ser explorado em relacdo a gestdo do tempo nas diversas equipes
organizacionais. Verifica-se que ha um espaco a ser pesquisado nos estudos comportamentais
no que se refere ao tempo despendido no trabalho e, portanto, sua melhor gestdo, bem como
em relacéo as crencas no sentido daquilo que os individuos acreditam e estejam dispostos a se
empenharem no ambito profissional.

Do ponto de vista gerencial e metodoldgico, a justificativa para esse estudo se apoia
em poder melhor contribuir para adequac@es nos processos de desenvolvimento de pessoas
nas organizagdes, mais precisamente nos programas de capacitacdo gerencial, cujos contetdos
relacionados as crencas e percepcao da gestdo do tempo devam ser inseridos nas ementas dos
cursos e explorados no desenvolvimento dos mesmos; além de contribuir com a criacdo e
validacdo de instrumentos estatisticamente validos referente ao tema estudado.

As lacunas na literatura séo dificeis de serem encontradas, visto que hd um nimero
consideravel de teorias sobre motivacdo e desempenho. Entretanto, com relacdo ao estudo
desses quatro construtos juntos — desempenho, motivacdo, crencas e percepcdo do tempo —
ndo foram encontradas pesquisas que 0s correlacionassem entre si. Parte-se, entdo, da
perspectiva de Vroom (1964) que acena com sua Teoria da Expectativa de que a forca para as
acOes depende da forca da expectativa de que essa acdo podera trazer um resultado. Portanto,
hd uma expectativa ou crenca que consiste em perceber o quanto um determinado esfor¢o
possa trazer resultados esperados. Em outras palavras, o individuo acredita que seu esforco

resultara em alguma consequéncia para ele.
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Sobre as crencas e a motivagdo, Morgen (2015) defende que a motivagdo comega com
a mudanca de crencas. Segundo a autora, buscar promover a mudanga de comportamento em
vez de mudar as crencas ndo € a melhor estratégia, pois 0 comportamento é a acdo que
representa a crenca. Entdo, cabe aos gestores, preliminarmente, conhecer e ter um olhar atento
sobre quais sdo as crengas que permeiam os individuos nas organizacées.

As crengas, segundo Borg (2001), podem ser interpretadas como elementos
provenientes do conjunto dos processos cognitivos mentais utilizados no pensamento, na
compreens&o, na classificagao, reconhecimento e que interferem nos modos de pensar, sentir e
agir. Baseado nas crencas, os individuos interpretam, julgam, avaliam e tomam decisfes que
podem nortear pensamentos e comportamentos.

A crenga, de acordo com Rokeach (1981), é uma proposicdo simples, que pode ser
consciente ou inconsciente, inferida do que uma pessoa diz ou faz, capaz de ser precedida pela
frase: “eu creio que...”. Os valores representam as crencas de uma pessoa sobre os modos
ideais de conduta (por exemplo, procurar a verdade e comportar-se com justica) e objetos
terminais ideais (por exemplo, liberdade, felicidade e poder).

No contexto sobre crengas no local de trabalho, a producdo nacional, segundo Brant e
Borges-Andrade (2014), é muito modesta e concentrada em periodicos cientificos da area de
psicologia. Fora do Brasil, ha ampla diversidade de objetos de crencas investigados dentro do
contexto do trabalho. Porém, segundo os autores, ndo ha convergéncia de pesquisas sobre as
mesmas variaveis antecedentes e consequentes relacionadas ao referido construto. Os
resultados sugerem que novos esforcos de pesquisa sobre o papel desempenhado pelas
crengas no contexto organizacional e do trabalho sdo necessarios, como, por exemplo, 0s
possiveis efeitos das crencas sobre aspectos do desempenho dos membros internos das
organizagdes, que poderdo se constituir em uma forma promissora de intervencdo nas
organizacoes.

A crenca pode ser também verificada no dominio da fé, como uma conviccéo interior
(ABBAGNAMO, 1998). Nesse sentido, nos resultados dos estudos de Walker (2013),
notadamente, a capacidade de integrar fé e trabalho ndo foi associada com a satisfacdo.
Walker (2013) explica que essa ndo associacdo possa ter se dado devido a existéncia de uma
miriade de fatores potenciais que podem afetar a satisfacdo no trabalho, juntamente com a
possibilidade de que o tamanho do efeito relacionado com a capacidade para integrar fé e
trabalho é relativamente pequeno em comparacdo a esses outros fatores, como a relacdo com
o chefe e colegas de trabalho, pagamento, beneficios, capacidade de utilizar competéncias

valorizadas, etc. Assim, Walker (2013) estimula que a exploragdo das varidveis contextuais
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que podem moderar o relacionamento entre a integracdo de fé e trabalho podera ser uma area
para estudos futuros, sugestdo também compartilhada por Neubert et al. (2014).

Tempo, por sua vez, representa um produto que necessita ser gerido de maneira
eficiente, para ndo mencionar que, na maioria das vezes, a gestdo eficaz do tempo € um
indicador-chave da vantagem competitiva organizacional (CLAESSENS; VAN EERDE;
RUTTE; ROE, 2007). Sobre a percepcdo do controle do tempo, configurado na gestdo do
tempo, varios estudos a colocam numa perspectiva de influenciar algum comportamento ou
ter implicagbes na vantagem competitiva. Portanto, verifica-se uma possibilidade de se
explorar os efeitos da percepcao da gestdo do tempo em relagdo a motivacéo para o trabalho.

Segundo Locke e Latham (2004), ndo h& limite para novas ideias que podem ser
exploradas no campo da motivagdo no trabalho. Entretanto, esses autores citam ser importante
estudar a motivacdo em relacdo a perspectiva de tempo no trabalho, ou seja, como 0s
profissionais trabalham o equilibrio entre as prioridades de curto e longo prazo e as
consequéncias na motivagao.

Tomlinson (2007) argumenta que a medida que aumenta a velocidade da maquina, 0s
efeitos incluem cobrancas mais rapidas de producdo e a necessidade de teorias
comportamentais para corresponder. Nesse sentido, Claessens et al. (2007) sugerem como
pesquisas futuras, estudos com relacdo aos resultados de comportamentos de gerenciamento
de tempo, propondo um direcionamento para os efeitos sobre a percepcdo de controle de
tempo e eficacia em termos de concluséo de tarefas dentro do tempo disponivel, ou seja, dos
prazos estabelecidos. A proposicado de Claesssens et al. (2007) é no sentido de se concentrar
0s estudos futuros em grupos alvo especificos. Assim, a investigacdo sobre a gestdo do tempo
de trabalho poderia incidir sobre os funcionarios em suas situacdes de trabalho, de preferéncia
em diferentes organizac6es publicas e privadas, a fim de assegurar variacdo suficiente em
fatores contextuais.

Tomlinson (2007) abriu caminhos para pensar e se envolver com uma nova norma
cultural, uma nova realidade caracterizada pela velocidade e imediatismo. Conforme aumenta
a velocidade da maquina, os efeitos incluem cobrancas mais rapidas de producédo e teorias
comportamentais para corresponder.

Rao (2014) argumenta que 0 tempo € um recurso precioso para se levar uma bem-
sucedida vida pessoal, profissional e social. Esse autor também argumenta que ndo € o
dinheiro e sim o tempo o melhor presente que se pode oferecer. Com essas argumentacdes,
verifica-se um impulso a mais para se estudar as implicacbes do construto percepcdo da

gestdo do tempo em relagdo & motivacao e ao desempenho.
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Quanto ao desempenho, Vazquez et al (2010) descobriram que a visdo que prevalece
em relagdo ao termo € oriunda do senso comum, no qual esse é relacionado diretamente a
eficacia da organizacdo e das pessoas. Nesse estudo, privilegiou-se considerar os trabalhos
sobre desempenho de Borman, Motowidlo e Schimit (1997) e Borman e Motowidlo (1993,
1997) para embasar o estudo do construto desempenho e suas duas vertentes: de tarefa e de
contexto, devido ao fato desse estudo oferecer um entendimento pontual, especifico e ao

mesmo tempo, sistémico e contextual sobre o desempenho.

1.1.1 Questéo de pesquisa

Esta pesquisa apresenta um modelo em que as crencas e a percepcdo da gestdo do
tempo interferem na motivacdo e no desempenho para o trabalho. Assim, cabe investigar:
quais séo os efeitos das crencas e da percepcdo da gestdo do tempo no trabalho na motivacao

e no desempenho?

1.1.2 Objetivo geral

O objetivo geral desse estudo é analisar os efeitos dos construtos crencas e percepcao
da gestdo do tempo na motivacdo e no desempenho no trabalho, a partir de um modelo

proposto.

1.1.3 Objetivos especificos

Especificamente, esse trabalho apresenta os seguintes objetivos especificos:

a) mensurar os efeitos das Crencas sobre a Percep¢do da gestdo do tempo;

b) mensurar os efeitos das Crencas sobre a Motivacdo;

c) mensurar os efeitos da Percepc¢édo da gestdo do tempo sobre a Motivacao;.

d) mensurar os efeitos das Crencas sobre o Desempenho;

e) mensurar os efeitos da Percepc¢édo da gestdo do tempo sobre o0 Desempenho;

f) mensurar os efeitos da Motivacdo sobre 0 Desempenho; e

g) validar, estatisticamente, para a amostra obtida, 0 modelo hipotético, propondo um
modelo tedrico que apoia as relagbes entre crengas, percepcdo da gestdo do tempo,

motivagao e desempenho.
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1.2 Estrutura do trabalho

Esse estudo estd organizado da seguinte forma: no capitulo primeiro, apresenta-se a
Introducdo, contendo os elementos necessarios a exposicdo do estudo de forma a situar o
leitor na proposta da pesquisa.

No capitulo dois, € evidenciado o referencial tedrico por meio de autores e seus
estudos que tratam das tematicas versadas nesta pesquisa, entre outras, a saber: estudos sobre
a motivacdo no trabalho, momento em que se procura trazer as principais teorias tradicionais e
algumas perspectivas relacionadas, como a das profecias autorrealizadoras, do modelo dos
quatro drivers e das pesquisas sobre justica organizacional, no intuito de revisar estudos
guanto a motivacdo para o trabalho. Também sdo apresentadas pesquisas relacionadas aos
construtos pesquisados: percepcéo da gestdo do tempo, assim como o estudo das crengas para
0 comportamento profissional e sobre desempenho no trabalho.

No capitulo trés, o percurso metodologico que orientou essa pesquisa esta detalhado
com o devido tratamento estatistico, no intuito de seguir o rigor cientifico e proporcionar a
fidedignidade na interpretacdo dos dados coletados na pesquisa.

O capitulo quatro analisa e discute os resultados do presente estudo.

O capitulo cinco traz as conclusdes, contendo, entre outras informacdes, o estagio do
cumprimento dos objetivos iniciais propostos, limitagdes da pesquisa e indicacOes para
estudos futuros.

Na sequéncia, estdo expostos 0s elementos pds-textuais, apresentando as referéncias e

os apéndices.
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2 REFERENCIAL TEORICO

A temética explorada no referencial teérico se relaciona aos construtos a serem

associados: motivagéo, crencas, percep¢do da gestdo do tempo e desempenho no trabalho.

2.1 Motivagao no trabalho

Diversas abordagens tem se apresentado ao longo do tempo sobre os fatores
motivacionais no trabalho. A partir das teorias classicas, serdo evidenciadas também nesse
estudo outras perspectivas sobre motivacdo, como as profecias autorrealizadoras, 0 modelo
dos quatro drivers e as pesquisas sobre justica organizacional.

Steers, Mowday e Shapiro (2004) alegam que a primeira compreensdo sobre
motivacdo humana remonta desde o tempo dos filosofos gregos que se concentravam no
conceito de hedonismo como uma forga motriz para o principio de comportamento. Os
individuos concentravam seus esfor¢os em busca de prazer e de forma a evitar a dor. Esse
principio foi, posteriormente, refinado e desenvolvido nas obras de filosofos como John
Locke, Bentham, Mill e Helvetius, nos séculos XVI1I e XVIII. Entretanto, é a partir do século
XIX que o estudo da motivacao se torna interessante para outras ciéncias, deixando, assim, de
pertencer ao campo da filosofia.

Bergamini (2002) defende que o estudo da motivacdo diz respeito a descoberta das
razdes pelas quais as pessoas se movimentam e qual a fonte de energia estdo usando para
tanto. Segundo essa autora, 0 estudo da motivacdo humana consiste em pesquisar por que as
pessoas fazem o que fazem e se encaminham em direcao a seus objetivos que sdo, em ultima
andlise, escolhas de ordem interior ou intrinsecas a personalidade de cada um. Jacobsen,
Hvitved e Andersen (2014) contribuem argumentado que os colaboradores motivados sdo
decisivos para as organizacdes, mas as intervengdes externas, como o sistemas de comando e
incentivos monetarios podem diminuir a motivacgéo.

Segundo Bhuvanaiah e Raya (2015), para envolver os funcionarios para um
desempenho de qualidade, o atendimento aos aspectos psicologicos dos profissionais se faz
necessario. De acordo com as conclusbes dos estudos de Bhuvanaiah e Raya (2015), as
pessoas preferem mais um trabalho que da satisfacdo psicolégica do que um incentivo
monetario.

Para Ryan e Deci (2000), a motivacdo diz respeito a energia, direcdo, persisténcia e

equifinalidade. Embora a motivagdo seja, muitas das vezes, tratada como um construto
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singular, mesmo em uma reflex&o superficial sugere que as pessoas sdo movidas a agir por
muitos diferentes tipos de fatores, com experiéncias e consequéncias muito variadas. Nesse

sentido, Vecchio (2014) defende que a motivacdo € um fenémeno muito complexo e explica:

Um comportamento especifico pode ser resultado de diversos fatores, em
vez de um Unico. Além disso, as pessoas que expressam essencialmente o
mesmo motivo podem optar por comportamentos muito diferentes, enquanto
as que expressam outros motivos muito dispares podem exibir um
comportamento similar. A complexidade dos processos motivacionais talvez
seja igualada a complexidade e variedade de abordagens propostas para
explicar a motivacao (VECCHIO, 2014, p. 72).

Entretanto, historicamente, muitos estudos ja foram realizados na tentativa de explicar
como se desenvolvem 0s processos motivacionais.

A seguir, a partir de algumas defini¢Ges, os trabalhos de importantes autores seréo
apresentados, visto que fornecem um embasamento tedrico e bem fundamentado, além de

servirem de base para algumas teorias motivacionais contemporaneas.

2.1.1 A motivacao e o0s conceitos

O termo motivacdo vem do elemento “mov” (mover), dai vem a acdo de mover, isto é
motivagdo. “A motivagdo leva vocé a agir em diregdo a um objetivo [...]” (MINICUCCI,
1995, p. 214). Para Steers, Mowday e Shapiro (2004), o termo motivacdo tem suas raizes
provenientes da palavra latina movere, que pode ser traduzida como “movimento”. Segundo
esses autores, 0s conceitos de motivacdo sao, principalmente, focados em fatores ou eventos
que energizam, canalizam e sustentam o comportamento humano ao longo do tempo. Assim,
de véarias maneiras, as teorias contemporaneas de motivacdo no trabalho derivam de esforcos
para explicar, com aumento da precisdo, como esses trés fatores ou eventos (energia,
canalizacdo e sustentacdo) se relacionam para determinar o comportamento humano nas
organizacoes.

Knapik (2008, p. 96), considera que “motivar quer dizer mover para a agao, mobilizar
energia e esforcos na busca da realizacdo de determinadas metas. Motivacao, portanto, € o que
move uma pessoa para determinada dire¢do”.

Locke (2000) apresenta conceitos fundamentais que podem representar a motivagao:
necessidades, valores, metas e intengdes e, finalmente, emocdes. As necessidades abrangem

exigéncias objetivas a saude fisica e psicoldgica dos individuos. Os valores sdo aquilo que as
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pessoas consideram benéfico, agindo a fim de conquistar ou manter suas aspiraces. Os
objetivos e intengdes se relacionam aos valores, a um objeto especifico e & intencdo de uma
acdo. As emocdes constituem a maneira como as pessoas fazem seu juizo de valor e
vivenciam seus valores.

Segundo Locke e Latham (2004), o campo de trabalho da motivacdo ndo sé tem
avancado, como também progrediu em vérias direcdes ao longo das Ultimas décadas. No
entanto, o conhecimento sobre motivacdo no trabalho esta longe de estar completo. Nesse
sentido, Locke e Latham (2004) ressaltam que existe a falta de uma definicdo clara e valida
para a motivacao, o que prejudica a clareza cognitiva e 0 progresso no campo da motivacéo.

Entretanto, sobre o conceito propriamente de motivacdo, Locke e Latham (2004)
contribuem ao considerar que a motivacao refere-se a fatores internos que impulsionam a acao
e a fatores externos que podem atuar como incentivos para a agéo e, segundo os autores, 0S
trés aspectos da acdo que a motivacdo pode afetar sdo direcdo (escolha), intensidade (esfor¢o)
e duracao (persisténcia).

A intensidade corresponde a quantidade de esfor¢co que um profissional emprega em
uma dada tarefa. A persisténcia corresponde a quandidade de tempo que ele continuara a
empregar nesse esforco e a direcdo seria a escolha de acOes especificas para a realizacdo de
tarefas relacionadas ao trabalho (SPIRO; RICH; STANTON, 2009).

2.1.2 Teoria da Hierarquia das Necessidades de Maslow

Maslow (1970), referéncia nos estudos sobre 0s processos motivacionais humanos, ao
apresentar sua Teoria da Hierarquia das Necessidades, defende que a motivacdo compreende
um conjunto de fatores psicoldgicos, conscientes e ndo conscientes, de ordem fisioldgica,
intelectual ou afetiva, que se combinam formando a conduta do individuo.

Para Maslow (1970), na base da piramide se encontram as necessidades fisiologicas,
que se referem aos requisitos basicos para a sobrevivéncia do individuo, como alimentar-se.
Em seguida, em um sentido ascendente, tém-se as necessidades de seguranca e estabilidade,
compostas por elementos do tipo casa e roupas adequadas, assim como auséncia de medo ou
ansiedade. Em plano ascendente, encontram-se as necessidades sociais ou de afiliacdo
considerando o terceiro nivel da hierarquia e essas sdo representadas pelas emocdes
provenientes das diversas formas de interacdo humana. Nessa fase, sdo exemplos a amizade e

a participagdo nos grupos sociais.
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Depois de satisfeitos os trés niveis anteriores, Maslow (1970) afirma que o homem
sente a necessidade de estima, de ser reconhecido pelos outros, por suas qualidades e até
mesmo de sentir orgulho de si préprio. Finalmente, chega-se ao ponto mais elevado da
pirdmide, onde se encontram as necessidades de autorrealizagdo. Nesse ultimo, o individuo
seria capaz de explorar ao maximo suas potencialidades, uma vez que ja teria satisfeitas todas
as demais necessidades, nas quais a autorrealizagao se sustenta (MASLOW, 1970).

Em Maslow (2001), verifica-se a preocupacao do autor em realizar um gerenciamento
adequado da vida de trabalho dos seres humanos. Discutem-se 0s principios gerenciais que
seriam aplicados aos diferentes niveis de motivacdo, denominados de pressupostos gerenciais
em que é “possivel aprimorar as pessoas” (MASLOW, 2001, p. 34). Em outras palavras,
aprimorar as pessoas seria trabalhar as formas de melhor geri-las.

2.1.3 A Teoria dos Dois Fatores de Herzberg

Outro pensamento motivacional com base nas necessidades é explicitado pelos
principios da Teoria dos Dois Fatores, desenvolvida por Frederick Herzberg e seus parceiros,
que consideram a motivacdo humana para o trabalho baseada nos fatores higiénicos e
motivacionais (HERZBERG; MAUSNER; SNYDERMAN, 1959). Os fatores higiénicos ou
extrinsecos sao aqueles que constam no ambiente de trabalho das pessoas e englobam as
condicdes para o desempenho do seu trabalho. Entre esses condicionantes encontram-se 0s
salarios, as condicdes de trabalho, os beneficios, as liderancgas, entre outros fatores que podem
influenciar diretamente no desempenho do trabalhador (HERZBERG; MAUSNER,;
SNYDERMAN, 1959). Os fatores extrinsecos, apesar de terem influéncia direta sobre o
desempenho, ndo provocam a motivagdo, mas sdo importantes porque evitam a insatisfacao.

Herzberg, Mausner e Snyderman (1959) apontam que os fatores motivacionais ou
intrinsecos sdo aqueles diretamente relacionados com a natureza do cargo e a funcdo exercida
na organizacao, incluindo ai aspectos como conquistas e reconhecimentos. Assim, 0s autores
mencionados propdem que, quanto maiores forem os estimulos e desafios do cargo ocupado,
maior serd a motivacdo do homem para desempenhar seu trabalho. Dessa forma,
“enriquecimento do trabalho permanece a chave da concepcdo de um trabalho motivador para
os funcionarios” (HERZBERG, 1987, p. 16). Entretanto, considerando que as pessoas S&o
impulsionadas por estimulos e desafios, é compreensivel que profissionais que executam
tarefas que ndo lhes agradem, ou para as quais foram obrigados a desempenhar, encontrem

maiores barreiras a automotivacdo. (HERZBERG, 1987).
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Percebe-se, portanto, que tanto Maslow quanto Herzberg elaboraram suas proposicdes
tedricas baseadas em necessidades, inicialmente, no ambiente de trabalho, para mais adiante
assumir que a medida que essas necessidades sdo satisfeitas, o trabalhador evolui para

estagios mais complexos, como estima e autorrealiza¢do, no caso da Teoria de Maslow.

2.1.4 As Teorias X e Y de Douglas McGregor

McGregor (1960), ao apresentar sua Teoria X e Y, defende que, na teoria X, 0 homem
tem a caracteristica de ser um elemento mais passivo, propenso a apatia, a dependéncia e
fortemente resistente a qualquer tipo de mudanca. Nesse cenario, 0 homem seria motivado téo
somente por salarios e outros tipos de incentivos financeiros.

Ja na teoria Y, McGregor (1960) defende a existéncia de um novo modelo de
administracdo, focado mais nos objetivos do que no controle. Segundo McGregor (1960), a
teoria Y assume que as pessoas exercitardo seu autocontrole e autodirecdo na realizacdo dos
objetivos da organizacdo para o grau em que elas estdo comprometidas com esses objetivos.
McGregor (1973, p. 13), esclareceu que a teoria Y seria “baseada em pressuposicdes mais

adequadas sobre a natureza e a motiva¢do humanas”. McGgregor (1973) resume:

Em outras palavras, podemos dizer que a teoria X enfatiza exclusivamente o
controle externo do comportamento humano, enguanto que a Teoria Y se
apoia fortemente no autocontrole e na autodire¢do. Vale a pena notar que
essa € a diferenca existente entre tratar as pessoas como criancgas e trata-las
como adultos amadurecidos. Depois de muitas geracdes do primeiro
tratamento, ndo podemos esperar que a mudancga para o segundo se processe
de uma hora para outra. (MCGREGOR, 1973, p. 14-15).

Entretanto, a busca pelo entendimento do complexo comportamento motivacional faz
com que estudiosos apresentem abordagens a partir de novos angulos. A seguir, prossegue-se

com outros estudos com foco na motivagao.

2.1.5 Teoria das Necessidades de David McClelland

Desenvolvida por McClelland (1972), a Teoria de Necessidades Adquiridas assume
que as necessidades humanas sdo adquiridas e apreendidas pelas pessoas com o passar do
tempo. Abrange trés necessidades: realizacdo, poder e afiliacdo. Embora inerentes ao contexto

do estudo referente aos fatores que demonstravam predisposicdo para 0 crescimento



28

econdmico e para ao empenho do sucesso empresarial, essas necessidades tratam, também, da
motivacdo humana.

McClelland (1972) considera que a necessidade de realizacdo estaria relacionada a
busca da exceléncia, de realizagdo com relacdo a determinados padrées ou, em outras
palavras, é o impeto para alcancar o sucesso. Ja a necessidade de poder envolve a necessidade
de fazer que os outros se comportem de uma maneira que eles ndo teriam se comportado, ou
seja, com o controle dos meios que possa influenciar uma pessoa. A necessidade de afiliacdo
refere-se ao desejo por relagdes interpessoais afetivas, amigaveis e proximas.

McClelland e Burnham (2003) estudaram que 0s gestores motivados por uma
necessidade de poder sdo um pouco mais eficazes. Eles sdo capazes de gerar um maior
sentido de responsabilidade em suas areas de trabalho e, acima de tudo, criam um maior
espirito de equipe. Os soci6logos tém discutido por muito tempo que, para uma burocracia
funcionar de forma eficaz, aqueles que gerem devem aplicar regras universalmente, isto €, se
fizerem excecgOes para as necessidades especificas dos individuos, todo o sistema vai ser
prejudicado. O gerente com uma elevada necessidade de ser amado é precisamente aquele que
quer ficar bem com todos, portanto, é provavel fazer excecdes para necessidades especificas.

Portanto, segundo McClelland e Burnham (2003), os resultados de suas pesquisas
demonstraram que a pessoa cuja necessidade de afiliacdo ¢é alta ndo sera um bom gerente.
Esse tipo de pessoa cria 0 moral baixo, porque ndo entende que outras pessoas na organizacao
tendem a considerar excecdes as regras como injusto para si mesmos. Os estudos
evidenciaram que o bom gerente é aquele que tem a necessidade de poder. No entanto, a
motivacdo por poder do bom gerente ndo esta orientada para o engrandecimento pessoal, mas

para a instituicdo que ele atua.
2.1.6 Teorias contemporaneas de motivacéo

Robbins, Judge e Sobral (2010, p. 203) elencam algumas teorias, denominadas de
“Teorias Contemporaneas”, ViSto que representam teorias que possuiram razoavel grau de
validacdo empirica e procuram explicar a motivacdo dos individuos.

2.1.6.1 Teoria das Expectativas de Vroom

A Teoria da Expectativa de Vroom (1964) sustenta que a forca da tendéncia para agir

de determinado modo depende da forca da expectativa de que essa acao trard um resultado,
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assim como da propensao que esse resultado exerce sobre o individuo. Em outras palavras, a
Teoria se apoia nos conceitos de: (1) Expectativa — probabilidade avaliada pelo individuo de
que uma determinada ac&o ou esforco possa conduzir a um resultado desejado; (1) Valéncia —
valor que um individuo atribui as recompensas obtidas em consequéncia do seu desempenho;
e (I11) Instrumentalidade — percepcdo do individuo de que a obtencdo de resultado esta
associada a uma recompensa.

Nesse processo consciente da motivacdo, a Teoria da Expectativa sustenta que a
motivacdo se relaciona ao quanto se quer algo, a probabilidade de consegui-lo e, portanto, ha
uma expectativa que consiste em perceber o quanto um determinado esforco possa trazer
resultados esperados. Assim, pode-se dizer que é quanto um individuo cré que um
determinado resultado seja provavel. Em outras palavras, o individuo acredita que seu esforco

resultara em alguma consequéncia para ele.

2.1.6.2 Teoria da Fixacdo de Metas de Edwin Locke

A Teoria da Fixacdo de Metas foi elaborada por Locke (LOCKE; LATHAM, 1990,
2002) e baseou-se em estudos empiricos. Assume que as inten¢es expressas como metas
podem ser fontes de motivacdo. Logo, pode-se afirmar que metas especificas melhoram o
desempenho. Entretanto, as metas dificeis, quando séo aceitas, podem resultar em um
desempenho melhor do que metas faceis. Além disso, quanto mais feedback, melhor o
desempenho. Em outras palavras, essa teoria constatou que as pessoas aceitam mais, sentem-
se mais envolvidas, comprometidas, quando participam da formulacdo de metas
organizacionais, assim como a importancia do feedback na motivacdo leva a ummelhor
desempenho. Contudo, o0 importante é articular metas especificas e desafiadoras, a fim de
proporcionar uma forca motivadora para os envolvidos (LOCKE; LATHAM, 1990, 2002).

Locke e Latham (2002) observaram haver, muitas vezes, um trade-off entre tempo e
intensidade de esfor¢o. Confrontado com uma meta dificil, € possivel trabalhar mais rapido e
mais intensamente durante um curto periodo, ou na forma mais lenta e menos intensamente

por um longo periodo.

2.1.6.3 Teoria da Equidade de John Stacy Adams

A Teoria da Equidade, desenvolvida por Adams (1965), propde que os individuos

sejam motivados a procurar uma equidade social no retorno que esperam pelo seu
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desempenho e de modo a compararem seus resultados e seus recursos com 0s de outra pessoa,
no seu ambiente de trabalho. Quando essa comparacéo traz a percepc¢do de que essas relagdes
se equiparam, existe um estado de equidade. Registra-se que 0s empregados fazem
comparagdes ndo s6 em relagdo a si proprios, mas também quanto a sua situacdo em relagdo
aos colegas.

Contudo, ocorre a iniquidade quando a relacdo resultado e recurso estéo
desequilibradas. Logo, este desequilibrio negativo deverad ativar a motivacdo de forma a
corrigir esta situacdo. Assim, o gestor, diante desta teoria, deve levar em consideracdo que as
pessoas sdo diferentes e tém reacOes diferentes diante da iniquidade (ADAMS, 1965).

2.1.6.4 A Teoria da Existéncia, Relacionamento e Crescimento (ERC) de Clayton Alderfer

Alderfer (1969) propds uma hierarquia em trés niveis colocando em primeiro lugar a
necessidade de existéncia, em segundo, a necessidade de relacionamento e, em terceiro, a
necessidade de crescimento, dando origem a Teoria ERC. A Teoria ERC procura ampliar e
refinar os conceitos da Hierarquia das Necessidades, de Maslow.

As necessidades de existéncia seriam fundamentais para a sobrevivéncia humana e, em
uma comparacdo nao muito rigida, corresponderiam as necessidades fisiologicas e de
seguranca, de Maslow. As necessidades de relacionamento estariam ligadas a importéncia de
se relacionar socialmente, assemelhando-se as necessidades de afiliacdo e estima. E,
finalmente, as necessidades de crescimento sdo analogas ao que Maslow defende por
autoestima e autorrealizacdo. A diferenca em relacdo a abordagem de Maslow é que o
psicologo Alderfer, ao apresentar a Teoria ERC, propde que mais de um tipo de necessidade
pode atuar, conjuntamente, ou seja, ndo assume a satisfacdo de nivel inferior como um pré-

requisito para o surgimento de necessidades de ordem superior (ALDERFER, 1969).

2.1.6.5 Teoria do Planejamento do Trabalho de Hackman e Oldham

Hackman e Oldham (1976) apontam evidéncias de que a maneira como 0s elementos
do trabalho sdo organizados pode aumentar ou reduzir a motivacdo. Para tanto, apresentam o
modelo de caracteristicas do trabalho, que pode ser descrito em termos de cinco dimensdes.

Os pesquisadores em questdo descrevem essas cinco dimensdes como:
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a) variedade de habilidades: considerado o grau de diversidade de atividades executadas
pelo funcionério;

b) identidade da tarefa: referente ao grau que o trabalho requer a realizagdo completa de
um processo inteiro e identificavel; em outras palavras, fazer um trabalho do inicio ao
fim com um resultado visivel;

c) significancia da tarefa: refere-se ao grau em que o trabalho exerce um impacto
substancial sobre a vida ou o trabalho de outras pessoas;

d) autonomia: refere-se ao grau em que o trabalho oferece liberdade, independéncia e
discernimento do individuo para executa-lo;

e) feedback: considerado o grau em que a realizacdo das atividades exigidas pelo trabalho
resulta na obtencdo de informacdes individuais, diretas e claras sobre a eficacia do

desempenho.

Os trabalhos com alto potencial motivador precisam ter alta pontuacdo em pelo menos
um dos trés fatores que levam a vivéncia da significancia (variedade de habilidades,
identidade da tarefa e significancia da tarefa) e, também, em autonomia e feedback. Se os
trabalhos pontuarem alto grau em potencial motivacional, o modelo prevé que a motivagéo, o
desempenho e a satisfacdo serdo positivamente afetados, ao mesmo tempo em que se reduzira
a probabilidade de absenteismo e rotatividade (HACKMAN; OLDHAM, 1976).

2.1.6.6 Teoria da Motivacdo para Realizacdo de John William Atkinson

Atkinson (1964) trabalhou em um modelo de comportamento motivacional que
enfatiza os determinantes ambientais da motivacdo. Em seu modelo sdo verificadas as

seguintes premissas:

a) os individuos tém necessidades basicas, que representam comportamentos potenciais que
influenciam o comportamento quando provocados;

b) a provocacdo ou ndo dessas necessidades depende da situacdo percebida pelo individuo,
uma vez que cada pessoa tem uma percepcgao propria;

c) uma necessidade especifica ndo influenciara o comportamento, até que ela seja provocada
por uma influéncia ambiental como, por exemplo, uma acdo gerencial ou uma

interferéncia de um colega;
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d) mudancas percebidas no ambiente resultardo em mudangas do padrdo da motivacdo
provocada;

e) e cada espécie da motivacdo é dirigida para a satisfacdo de uma diferente espécie de
necessidade. O padrdo da motivagdo provocada determina 0 comportamento. Se houver

uma mudanca no padrdo da motivacdo, havera uma mudanga no comportamento.

Atkinson (1964) buscou isolar os determinantes de comportamento por meio de
rigorosos modelos matematicos e uma de suas implicacfes praticas € a de que a motivacdo

varia muito em funcéo da dificuldade percebida por quem vai realizar a tarefa.

2.1.6.7 Teoria da Autodeterminacdo de Deci e Ryan

A Teoria da Autodeterminacdo, na visdao de Deci e Ryan (2000), sustenta que uma
compreensdo da motivagdo humana requer uma consideracdo das necessidades psicoldgicas
inatas para a competéncia, autonomia e relacionamento ou conectividade, considerando que a
autodeterminacdo do individuo é afetada pelo grau com o qual essas necessidades
psicoldgicas inatas sdo cumpridas ou satisfeitas.

A competéncia reflete como o comportamento de uma pessoa € eficaz e como uma
pessoa sente que tem a capacidade adequada. A autonomia, por sua vez, representa a
necessidade de uma pessoa para ser 0 autor de sua histéria ou de seu comportamento e
controlar esse comportamento. A terceira necessidade, relacionamento ou conectividade,
reflete a necessidade de sentir uma sensagéo segura de pertenca ou de ligacdo com 0s outros.
Se essas necessidades de autonomia, competéncia e conectividade sdo satisfeitas, elas tém um
efeito positivo sobre o bem-estar e qualidade de motivacdo do individuo, enquanto aqueles
gue evitam a autonomia, a competéncia ou a conectividade estdo associados com pior
motivacao, desempenho e bem-estar.

Na Teoria da Autodeterminacdo, presume-se que a motivacdo ocorre em um
continuum de motivacdo extrinseca a motivacdo intrinseca. Um individuo participa de uma
atividade para a motivacdo extrinseca quando essa estad ligada a recompensa potencial, tais
como riqueza, notas, status, aparéncia ou para evitar problemas de salde. A motivacao
intrinseca vem de dentro dos valores da pessoa e a atividade é, portanto, intrinsecamente
gratificante para prosseguir, devida a satisfacdo derivada de sua participacdo (DECI; RYAN,
1985, 2000).
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Deci e Ryan (2000) evidenciaram que 0s contextos sociais de apoio das necessidades
de competéncia, autonomia e conectividade: (I) mantém ou aumentam a motivagdo intrinseca;
(1) facilitam a interiorizacdo e integragdo de motivacao extrinseca resultante em orientaces
motivacionais ou regulamentares mais auténomos; e (lllI) promovem ou reforcam as
aspiracdes, resultando em pessoas que sdo mais automotivadas, energizadas e integradas em
algumas situacdes e culturas que em outras, sendo relevante aos gerentes, no caso do &mbito
organizacional, conhecer esses resultados a fim de facilitar a motivacdo e o empenho no
trabalho (RYAN; DECI, 2000).

2.1.7 Qutras abordagens sobre motivagao

A seqguir, sdo elencadas algumas perspectivas que podem ser direcionadas tambem

para o estudo da motivacao no trabalho.

2.1.7.1 Perspectiva das profecias autorrealizadoras

Livingston (2003) apresenta o estudo das profecias autorrealizaveis como uma forma
de motivar pessoas nas organizacdes. A base de seu pensamento situa-se em pesquisas feitas
em empresas americanas, assim como faz uma alusdo a forca da profecia autorrealizadora na
educacdo, difundida pelos pesquisadores Robert Rosenthal e Lenove Jacobson
(LIVINGSTON, 2003).

Ao procurar trabalhar a abordagem de profecia aplicada a gestdo, Livingston (2003),
propde que, se um gerente esta convencido de que as pessoas de sua equipe sdo de primeira
qualidade, verifica-se que elas terdo alto desempenho. Entdo, Livingston (2003, p. 97), se
posiciona: “como conseguir o melhor dos seus empregados? Espere o melhor”.

Nessa linha de entendimento, o autor explica que alguns gerentes tratam seus
subordinados de uma forma que os levam a um desempenho superior. Mas a maioria dos
gerentes pode, também, levar seus subordinados a um desempenho inferior. Portanto, segundo
Livingston (2003), por meio de seus estudos, constata-se que a forma de como os gerentes
tratam seus subordinados € sutilmente influenciada por aquilo que se espera deles. Se as
expectativas sdo baixas, é provavel que seja fraca a produtividade. E como se houvesse uma
lei que causou a melhora ou a piora do desempenho para atender as expectativas dos gestores
em relagcdo aos subordinados. Portanto, a forma de trata-los, em grande parte, determinaré o

seu desempenho e progressdo na carreira.
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Entretanto, Livingston (2003) alerta para alguns cuidados que devem ser verificados,
pois os subordinados ndo serdo motivados para atingir altos niveis de produtividade a ndo ser
que considerem a alta expectativa do chefe realista e alcan¢avel. Também o que 0s gestores
acreditam sobre sua capacidade de treinar e motivar subordinados &, claramente, o
fundamento para que as expectativas sejam construidas.

Livingston (2003) prossegue argumentando que, por meio de seus estudos sobre
profecias autorreralizadoras, verificou-se que todo cuidado deve ser dado também ao gerente
inicial na vida de um profissional. Segundo o autor, as crengas desse gerente terdo grande

influéncia motivacional na carreira funcional do subordinado.

2.1.7.2 Modelo dos quatro drivers — diregdes

A perspectiva do modelo dos quatro drivers é apresentada por Nohria, Groysberg e
Lee (2008) e desempenha um importante papel nas orientagcdes sobre como levar as pessoas a
fazer o seu melhor trabalho, mesmo em circunstancias dificeis. Por meio das pesquisas
interdisciplinares em areas como a neurociéncia, biologia e psicologia evolutiva, Nohria,
Groysberg e Lee (2008) alegam que se permitiu saber mais sobre o cérebro humano e, nesse
sentido, a sintese da pesquisa desses autores sugere que as pessoas sao guiadas por quatro
necessidades basicas emocionais ou drivers (direcbes), que sdo o produto da heranca
evolutiva humana.

Nohria, Groysberg e Lee (2008) apontam que as dire¢fes de aquisicdo, relativas a
obter bens escassos, inclusive os intangiveis, tais como: status social; as direcdes de vinculo,
relacionadas a forma de conexdes com os individuos e grupos; direcbes de compreensdo, que
consistem em satisfazer a curiosidade e dominar o mundo ao redor; e as direcbes de defesa,
relacionadas a proteger contra ameacas externas e promover a justica, funcionam como a base
de tudo que se € feito.

Mas que acdes 0s gestores podem colocar em pratica de forma a satisfazer as quatro
direcbes ou drivers e, assim, aumentar a motivacdo geral de seus funcionarios? Nohria,
Groysberg e Lee (2008) consideram que certas dire¢cbes ou drivers influenciam,
positivamente, alguns indicadores motivacionais.

Uma organizacdo como um todo tem claramente que assistir aos quatro impulsos
emocionais fundamentais. Nohria, Groysberg e Lee (2008) alegam que 0s gestores podem ser
restringidos por normas organizacionais, mas os funcionarios sdo inteligentes o suficiente

para saber que seus superiores imediatos tém alguma margem para manobras, pois, de fato, a



35

pesquisa desses autores mostrou que os gestores individuais influenciam na motivagéo geral,
tanto quanto qualquer politica organizacional faz.
A seguir, por meio do Quadro 1, apresenta-se um resumo dos quatro drivers que estdo

subjacentes & motivag&o.

Quadro 1 — Como cumprir as direcGes que motivam os funcionarios

Direcgdes Ac0es
Aquisicao/ Diferenciar bons desempenhos em relacdo ao desempenho de nivel médio e fraco.
Conquista Recompensar claramente de forma atrelada ao desempenho.

Pagar bem como os concorrentes.

Vinculo Promover a confianga mUtua e amizade entre colegas de trabalho.
Valorizar a colaboragéo e trabalho em equipe.
Incentivar o compartilhamento das melhores préticas.

Compreensdo | Projetar trabalho que tém distintos e importantes papéis na organizagao.

Projetar trabalhos que s&o significativos e fomentam um sentimento de contribuicdo para a
organizacao.

Defesa Aumentar a transparéncia dos processos.

Enfatizar a imparcialidade.

Construir a confianca por ser justo e transparente na concessdo de recompensas, atribuicdes e
outras formas de reconhecimento.

Fonte: Adaptado de Nohria, Groysherg e Lee (2008, p. 82).

De acordo com Nohria, Groysberg e Lee (2008), os empregados atribuem muita
importancia ao seu chefe em satisfazer as quatro unidades como para as politicas da
organizagdo. Em outras palavras, os empregados reconhecem que o gerente tem algum
controle sobre como as politicas e processos da empresa sdo implementados. Em suma, 0s
funcionarios séo realistas sobre o que os gestores ndo podem fazer, bem como acerca do que
se esta na alcada do gestor para implantar, de forma a poder atender as necessidades basicas
dos subordinados.

Portanto, 0 modelo dos quatro drivers postula que a motivacdo dos funcionarios é
influenciada por um sistema complexo de fatores gerenciais e organizacionais. Se for levado
em conta que uma forca de trabalho motivada pode impulsionar o desempenho da empresa, 0s
insights sobre o comportamento humano que Nohria, Groysberg e Lee (2008) apresentam
contribuem para que as empresas e 0s gestores possam melhor trabalhar a motivacdo dos
trabalhadores, suprindo suas necessidades basicas. Na visdo desses autores, 0 segredo para
promover a organizacdo em uma posicdo de lideranca, em termos de motivacdo dos

funcionarios, é melhorar sua eficacia no cumprimento dos quatro drivers emocionais basicos.
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2.1.7.3 Justica Organizacional e implicagdes para a motivagao no trabalho

De acordo com Cropanzano e Rupp (2003), a justica organizacional tem sido estudada
a partir da perspectiva de motivagdo no trabalho, uma vez que os estudos sobre a justica
também tém surgido para entender o comportamento no trabalho. Quando as pessoas
acreditam que estdo sendo tratadas de forma justa, elas tendem a apresentar niveis mais altos
de desempenho no trabalho e comportamentos de cidadania organizacional, enquanto se
envolvem em menos conflitos e em menos atividades contraproducentes.

Cropanzano e Rupp (2003) apresentam alguns modelos de justica organizacional e,
entre eles, consta 0 modelo interpessoal de justica organizacional que enfatiza as relagdes
entre 0s membros da equipe. Os estudos de Cropanzano e Rupp (2003) identificaram
mecanismos que promovem comportamentos de cidadania e de alto desempenho eficaz no
trabalho, em que se destacam a confianca, pois quando se € mais propenso a colocar as
necessidades da equipe acima do interesse pessoal, isso € visto como justo, gerando mais
confianca e internalizacdo dos principios. Assim, as pessoas se comportam de forma justa
porque passaram a acreditar que esta é a forma ética de fazer.

Quanto aos modelos de processo de justica organizacional, Cropanzano e Rupp (2003)
trazem informacgbes das quais se destacam: a) a Teoria referente a Cognicdo preve que 0s
individuos determinam a justica de um evento, avaliando os procedimentos em comparagéo
aos resultados que recebem; b) a Teoria da Justica que procura identificar as condicdes a
serem cumpridas para que uma injustica seja percebida e a pensar que uma situacdo
alternativa teria levado a melhores resultados, além de acreditar que quem esta no poder
poderia ter agido de forma diferente; ¢) a Teoria Heuristica da Justica que proporciona um
modelo Util para a compreensdo de como a informacdo da justica é usada para fazer o sentido
dos padrdes complexos de informacao recebidos pelos empregados.

Cropanzano e Rupp (2003), sobre a Teoria Heuristica da Justica, explicam que em
primeiro lugar, os julgamentos iniciais sobre justica perpetuam e, em segundo lugar, as
organizacgdes, no caso, por meio de seus gestores, devem prestar especial atencao a justica dos
procedimentos quando o0s empregados estdo expostos a primeira vez ao entrarem na
organizacdo. Portanto, na visdo dos autores, a justica organizacional pode figurar entre as
bases para se entender a motivacdo no trabalho, pois a justica organizacional, sobretudo
aquela oriunda da cultura organizacional e emanada pelos gestores, colabora nas explicacdes

sobre comportamentos motivados.
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Dito de outro modo, Cropanzano e Rupp (2003) defendem que as teorias da justica,
como é verdadeiro para a maioria das teorias de motivagdo, enfatizam a tomada de sentido
ativa e atribuicdo de significados que acontecem no trabalho e em outras configuragfes. O
comportamento individual pode resultar do sentimento a partir dos significados justo ou
injusto das situacdes vivenciadas no trabalho. Assim, a justica organizacional € de interesse
do trabalhador e, como tal, serve para influenciar o seu comportamento e atitudes, tratando
das consideragdes morais que estdo subjacentes a uma boa dose de comportamento motivado
no trabalho.

2.1.7.4 Teoria do Reforgo

A Teoria do Reforco é uma abordagem que também tem sido adotada no estudo da
motivacdo para o trabalho. Segundo Skinner (1993), o organismo encontra-se em constante
interacdo com o ambiente e seu comportamento é sempre afetado pelas consequéncias que
comportamentos similares tiveram no passado. O autor evidencia que, quando um
comportamento tem como consequéncia um reforco, hd maior probabilidade de esse
comportamento ocorrer novamente. Um reforco positivo fortalece qualquer comportamento
que o produza, ja um reforgo negativo traz a tona qualquer comportamento que reduza ou faca
cessar o referido reforco negativo (SKINNER, 1993).

Vecchio (2014) observa que a atribuicio de reconhecimento em troca de
comportamentos especificos pode trazer um impacto no comportamento subsequente. Assim,
a Teoria do Reforco e a Teoria da Expectativa contéem um fundamento conceitual parecido.
Egnuanto a Teoria da Expectativa de Vroom (1964) — apoiada nos conceitos de (1)
Expectativa: probabilidade avaliada pelo individuo de que uma determinada acao ou esforco
possa conduzir a um resultado desejado; (I1) Valéncia: valor que um individuo atribui as
recompensas obtidas em funcdo do seu desempenho; e (I11) Instrumentalidade: percep¢do do
individuo de que a obtencédo de resultado esta associada a uma recompensa, concentra-se no
futuro —, a Teoria do Refor¢o concentra-se na influéncia das retribui¢cbes passadas sobre o

comportamento.

2.1.7.5 Teoria da Comparacdo Social

Festinger (1954) estuda os processos de opinido e sua influéncia em grupos sociais.

Enguanto as opinides e habilidades podem, a primeira vista, parecer diferentes, ha um estreito
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laco funcional entre elas. Elas agem em conjunto na forma em que elas afetam o
comportamento. A cognicdo de uma pessoa, ou Seja, suas opinides e crengas sobre a situagéo
em que ela existe e suas avaliacbes do que ela é capaz de fazer (ou seja, a avaliacdo de suas
habilidades), em conjunto, tém influéncia sobre o seu comportamento.

A seguir, apresenta-se uma sintese dos estudos pesquisados.

2.1.8 Considerac0es sobre as abordagens da motivacgédo no trabalho

A respeito das abordagens sobre motivacdo e procurando agrupa-las numa légica
sobre o0 que é necessario para se motivar, verifica-se, com base em Seiler et al (2012), que o
estudo das teorias motivacionais permite organiza-las em duas categorias principais: Teorias
de Contetdo e Teorias de Processo. Assim, as Teorias de Contetdo estdo relacionadas com o
gue motiva, normalmente associada as necessidades do individuo. Nesse sentido, as Teorias
da Hierarquia das Necessidades, de Maslow, a Teoria das Necessidades ERC (necessidades
existenciais, de relacionamento e de crescimento), de Aldefer, a Teoria das Necessidades de
Afiliacdo, Realizacdo e Poder, de McClelland, e a Teoria dos Dois Fatores, de Herzberg,
podem ser citadas como exemplos que se enquadram nessa natureza (de contéudo). Ja as
Teorias de Processo relacionam-se em como motiva ou por qué motiva. Dessa maneira,
podem ser citadas a Teoria da Equidade, de Adams, a Teoria da Expectativa, de Vroom, a
Teoria da Definicdo de Metas, de Locke, e a Teoria do Reforco, de Skinner, todas essas
teorias buscando explicar como podera se dar a motivacdo humana.

Outra forma de verificar as teorias aqui tratadas seriam duas grandes categorias,
conforme Tamayo e Pachoal (2003). A primeira compreende as teorias relacionadas com
aspectos motivadores do trabalho, denominadas como exogenas, cujo foco sdo os aspectos do
trabalho relevantes para valorizar e estimular a pessoa no trabalho. O contetdo do trabalho e
as caracteristicas do ambiente laboral sdo levados em conta nesse grupo, ou seja, teorias
exdgenas priorizam a organizacdo do trabalho. A segunda categoria compreende as teorias
relacionadas com as motivacdes pessoais. Sdo as chamadas teorias enddgenas que exploram
0S processos ou variaveis mediadoras do comportamento motivado. As teorias enddgenas
buscam explicar as motivacdes dos empregados de forma mais tedrica, enquanto que as
exdgenas apresentam propostas para programas de motivagdo, uma vez que os fatores podem
ser alterados pela organizacdo por meio das estratégias de gestéo.

Verifica-se, portanto, que o estudo da motivacdo apresenta vérias abordagens e

diferentes formas de classificacdo. A acdo do homem é sempre motivada por algo. Entretanto,
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um comportamento especifico pode ser resultado de varios fatores. Adicionalmente, 0s
motivos sdo dinamicos, sofrendo mudangas de acordo com o aumento ou diminuicdo da
importancia de um determinado motivo (VECCHIO, 2014). Apesar de existirem muitas
teorias para um tema complexo que é o estudo do comportamento humano, os pesquisadores
procuram identificar quais fatores contribuem para um comportamento motivado nas
organizagdes. Dessa maneira, investigar os motivos e seus efeitos que contribuem para o
entendimento da motivagdo. A seguir, considerando que esse estudo envolve a motivacéo
aliada aos efeitos dos construtos gestdo do tempo, crencas e desempenho no trabalho, as
préximas secdes serdo dedicadas a esses construtos.

2.2 As crengas e o comportamento no trabalho

O construto “crenca” foi pesquisado no sentido de se verificar aquilo que se tem
convicgdo, que se pde fé e que possa estar infuenciando o comportamento humano, sobretudo

na esfera profissional.

2.2.1 Definicdes relacionadas as crencas

Brant e Borges-Andrade (2014) definem as crengcas como um construto
multideterminado e transversal, tornando-se objeto de estudos em areas como a Filosofia,
Antropologia, Sociologia, Educacdo e Psicologia. O termo é empregado com diferentes
definicdes, podendo ser compreendido como percepcdo, fé, expectativa e julgamento.
Segundo esses autores, no campo do comportamento organizacional, as crencas sdo abordadas
como um dos componentes de atitudes e associam-se aos processos cognitivos e as interacoes
socioculturais.

Por crenca, Borg (2001) define como um estado mental que tem como contelido uma
proposicdo aceita como verdadeira pela exploracdo individual. A autora explica que o
entendimento € de que poe ndo haver ainda nenhum consenso sobre o significado. Entretanto,
Borg sinaliza que as crencas podem alienar ou direcionar o pensamento e a a¢do das pessoas,
permitindo que um individuo possa estar consciente de algumas crencas e inconsciente de
outras. As crencas estdo envolvidas em ajudar as pessoas a fazer o sentido do mundo,
influenciando como uma nova informacao é percebida e se ela é aceita ou rejeitada.

Abbagnano (1998) alega que crenca, no significado mais geral, é a atitude de quem

reconhece como verdadeira uma proposi¢do, portanto, é a adesdo a validade de uma nogéo



40

qualquer. Segundo Abbagnano (1998), a crenga por si s6 ndo tem alcance religioso, nem &,
necessariamente, a verdade revelada pela fé. A fé, por outro lado, também ndo exclui essa
determinacdo. Nesse sentido, é possivel dizer que uma crenca pode pertencer ao dominio da
fé. Portanto, podem ser chamadas de crencas as convicgdes cientificas tanto quanto as
convicgdes religiosas, o reconhecimento de um principio evidente ou de uma demonstracao,
bem como a aceitacdo de um preconceito ou de uma supersticdo, mas ndo se pode atribuir a
crencga, a davida.

Howlett e Paulus (2015, p. 11-12) apontam que a crenga pode ser definida como uma
construgdo mental proposicional que afirma ou nega a verdade de um estado das coisas.
Assim, sendo as crencas frequentemente usadas para construir modelos mentais do estado do
mundo, elas se tornam constru¢cdes importantes para orientar as decisGes. Ja o estado de
sensacdo subjetiva pode estar envolvido no sentimento de determinada crenga sem provas,
que, segundo os autores, poderia ser descrito como “fé” ou “intui¢ao”.

Para Lalande (1999), crenca, no sentido amplo, € o equivalente a opinido. A palavra
pode designar um assentimento perfeito no sentido de que ela excluiria a ddvida, sem
contudo, ter o carater intelectual e logicamente comunicavel do saber, baseando-se em
motivos individuais de sentimento, reconhecendo um valor universal (por exemplo, a
moralidade). Enquanto € tida, € legitima, sendo a crenca intrinseca.

Rokeach (1981, p. 92) define crenca como qualquer proposicdo simples, consciente ou
inconsciente, inferida do que uma pessoa diz ou faz, capaz de ser precedida pela frase: “eu
creio que [...]”. Entretanto, Rokeach defende que crenga, atitude e valor possuem conceitos
nem sempre diferenciados. Assim, o item seguinte serd dedicado, principalmente, a

explicacdo do sistema de crencas e sua relacdo com as atitudes e valores.

2.2.1.1 Tipologia, sistema de crencas e a relacdo entre crencas, valores, atitudes e

comportamento

Se a crenga pode ser precedida pela frase: “eu creio que...”, o contetdo de uma crenca
pode descrever o objeto de crenga como verdadeiro ou falso, correto ou incorreto, avalia-lo
como bom ou ruim, ou advogar um certo curso de acdo ou estado de existéncia como sendo
desejavel ou indesejavel (ROKEACH, 1981, p. 92). Assim, segundo esse autor, 0 primeiro
tipo de crenca pode ser chamado de crenca descritiva ou existencial (por exemplo: eu creio
que o sol nasce a leste); o segundo tipo de crenca pode ser chamado de crenca avaliativa (por

exemplo: eu creio que este sorvete é bom); e o terceiro tipo pode ser chamado de crenca
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prescritiva ou exortativa (por exemplo: eu creio que é desejavel que as criangas obedecam a
seus pais). Entretanto, Bem (1973) defende que a maioria das crengas € por natureza
avaliativa, pois quando se diz que uma determinada pessoa € de um jeito, inclui-se uma
avaliacdo e ndo apenas uma descricéo.

Segundo Rokeach (1981), um sistema de crengas pode ser definido como tendo
representado dentro de si, cada uma e todas as crencas incontaveis de uma pessoa sobre a
realidade fisica e mental. Tal sistema é organizado de alguma forma psicoldgica, ndo
necessariamente logica. Rokeach (1981, p. 100) aponta que um sistema de crengas representa
0 universo total de crengas de uma pessoa sobre o mundo fisico, 0 mundo social e o “eu”.

Rokeach (1981, p. 5) aponta cinco classes de crencas do sistema de crencas,

arrumadas, que se distribuem ao longo de uma dimensao periférica-central:

a) Tipo A — Crengas primitivas — consenso 100%: séo as crencas aprendidas pelo encontro
direto com o objeto da crenca, ndo sendo, portanto, derivadas de outras crencas e sao,
além do mais, reforgadas por um consenso social unanime entre todas as referéncias de
pessoas e grupos. Sao chamadas primitivas por representarem as verdades basicas sobre a
realidade fisica, social e a natureza do eu, pois representam um subsistema dentro do
sistema total no qual a pessoa tem os mais fortes comprometimentos. Quase nunca sao

sujeitas as controversias, como, por exemplo: “Eu acredito que meu nome ¢é fulano”.

b) Tipo B — Crencas primitivas — consenso zero: envolvem diretamente a existéncia e a
autoidentidade também aprendida pelo encontro direto com o objeto da crenca. Porém,
sua manutencdo ndo parece depender do fato de ser compartilhada com outros, pois ndo ha
referéncia de pessoas ou grupos que poderiam discutir tais crencas. Neste segundo tipo de
crenca primitiva, é como se o crente dissesse: “eu acredito, mas nenhum outro poderia
saber”. Consequentemente, ndo importa o que os outros acreditam, assim, outro exemplo

seria: “Nao importa em que os outros acreditam, eu acredito em Deus”.

c) Tipo C — Crencas de autoridade: qualquer crenca de autoridade é caracteristicamente
controvertivel, porque o crente aprendeu gque algumas pessoas e grupos de sua referéncia
compartilham a sua crencga, enquanto outros ndo. Num dado momento, verifica-se que
certa crenca ndo é compartilhada e, neste momento, a crianca é forcada a pensar numa
concepcao seletiva de autoridade positiva e negativa. Essas crengas ajudam as pessoas a

completar o quadro do mundo, o mais realisticamente e racionalmente possivel, de forma
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mais defensiva e irracional que seja necesséria. S8o crencas mais faceis de mudar.
Primeiramente, somente 0s pais da crianga servem como referéncia. Mas, a medida que se
da o crescimento da crianca, aparecem outros grupos de referéncia positiva e negativa.
Como exemplo, pode ser citada a seguinte crenca: a filosofia de Adolf Hitler é

basicamente uma filosofia correta e eu sou a favor dela.

d) Tipo D — Crencas derivadas: as crencas ideoldgicas, originadas das instituicdes religiosas
ou politicas e derivadas de segunda mao, do processo de identificacdo com a autoridade,
mais do que pelo encontro direto com o objeto de crenca, sdo tidas como crencas do tipo
D. Se uma pessoa acredita numa autoridade especifica, é possivel deduzir muitas de suas
outras crencas, que sdo provenientes ou derivam das autoridades com as quais ela se
identifica. Essas crencas derivadas formam o que geralmente se refere a uma ideologia
institucionalizada e, junto com as identificacdes de pessoas ou grupos de referéncia sobre

as quais se baseiam, fornece uma crenga com um sentido de identidade de grupo.

e) Tipo E — Crencas inconsequentes: sdo as crencas do sistema de crengas provenientes de
questdes de gosto mais ou menos arbitrarias. As questdes de gosto sdo, todavia,

consideradas inconsequentes, porque tém pouca ou nenhuma ligagdo com outras crengas.

Em resumo, Rokeach (1981) aponta que um sistema total de crencas de uma pessoa
abrangera crencas inconsequentes, derivadas, pré-ideoldgicas sobre uma autoridade especifica
e crencas primitivas pré-ideoldgicas, compartilhadas ou ndo socialmente. Visto como uma
organizacdo de crencas, o sistema colabora para o sentido de identidade do ego.

Ja para Shermer (2012), os sistemas de crenca Sd0 poderosos, penetrantes e
duradouros. O autor se dedicou a entender como as crengas nascem, se formam, se alimentam

se reforcam, sdo contestadas, mudam e se extinguem. Segundo o autor em questéo:

Construimos nossas crengas por varias e diferentes razdes subjetivas
pessoais, emocionais e psicoldgicas, em contextos criados pela familia, por
amigos, colegas, pela cultura e a sociedade. Uma vez consolidadas essas
crencas, nés a defendemos, justificamos com uma profusdo de razGes
intelectuais, argumentos convincentes e explica¢fes racionais. Primeiro
surgem as crengas e depois as explica¢gdes (SHERMER, 2012, p. 21).

Shermer acredita que o cérebro é uma maquina de crencas e evoluiu para conectar 0s

pontos de nosso mundo em padrdes significativos, capazes de explicar por que as coisas
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acontecem. Esses padrdes significativos se tornam crencas. Uma vez formadas as crengas, o
cerebro procura evidéncias que as confirmem, o que aumenta a confianga emocional e acelera
0 processo de reforco dessas crencas. Surge um ciclo de reforco e confirmagédo de crengas.
Vez ou outra, as pessoas constroem crengas a partir de uma experiéncia reveladora, totalmente
livre de restricOes de seus antecedentes pessoais ou de sua cultura, segundo Shermer (2012).

Quanto a definicdo de valor, Rokeach (1981, p. 100) considera “valor como um tipo
de crenca, centralmente localizado no sistema de crencas de uma pessoa, sobre como se deve
ou nao comportar, ou sobre algum estado final da existéncia, alcangando, ou nao, valor”.
Assim, os valores sdo ideais abstratos, positivos ou negativos, ndo atados a nenhum objeto ou
situacdo de atitude especifica; representam as crencas de uma pessoa sobre 0s modos ideais de
conduta (por exemplo, procurar a verdade, comportar-se com justica) e objetos terminais
ideais (por exemplo: liberdade, felicidade, poder). Um valor é visto, portanto, como uma
disposicdo de uma pessoa, tal como uma atitude, porém é mais fundamental do que a atitude,
frequentemente subjacente a ela. Segundo o autor, um adulto provavelmente possui centenas
de milhares de crencgas, milhares de atitudes e algumas duzias de valores. Schwartz (1994, p.
21), estudioso dos valores humanos, por sua vez, descreve valores como “desejaveis metas
que operam como principios que orientam a vida de uma pessoa”.

Como se relacionam crencas e atitudes? Rokeach (1981) defende que se o conteudo de
uma crenga € ou ndo para se descrever ou exortar, todas as crencas sao predisposicoes para a
acdo. Por isso, uma atitude € um conjunto de predisposicdes que se relacionam entre si para a
acdo, organizadas em torno de um objeto ou situacdo. Nesse sentido, Rokeach (1981, p. 94)
aponta:

Uma atitude é definida simplesmente como uma organizacdo de crencas
interrelacionadas em torno de um objeto comum, com certos aspectos do
objeto sendo o foco de atencdo para algumas pessoas e outros aspectos para
outras pessoas. A atitude tem propriedades cognitivas e afetivas que
interagem e reforcam-se mutuamente.

Rokeach (1981, p. 107) acrescenta que: “[...] a atitude é uma organizacdo
relativamente duradoura de crengas interrelacionadas que descreve, avalia e defende a agédo
com relacdo a um objeto ou situacdo”. Ja Bem (1973) aponta que as atitudes, assim como as
crencas, podem ser conclusdes de deducdes.

Rokeach (1981, p 92) ainda aponta que, na organizacdo de atitude, cada crenca é
concebida como tendo trés componentes: ‘“cognitivo, afetivo e comportamental”. O
componente cognitivo representa o conhecimento de uma pessoa, com graus variados de

convicgdo sobre o que é verdadeiro ou falso, bom ou ruim, desejavel ou indesejavel; o
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componente afetivo diz respeito ao que a crenca é capaz de provocar afeto de intensidade
variada, centrada em torno do objeto da crenca em torno de outros objetivos (individuos ou
grupos), tomando um posicionamento positivo ou negativo com relagdo ao objeto de crenca,
ou em torno da prépria crenga, quando sua validade é seriamente questionada, como num
argumento; e um componente comportamental, ja que a crenga possui uma predisposicdo de
resposta de variados principios, deve levar a alguma acdo quando € adequadamente ativada.

Segundo Bem (1973), as crengas e as atitudes humanas se fundamentam em quatro
atividades do homem: pensar, sentir, comportar-se e interagir com 0s outros. Assim, 0S
fundamentos psicologicos das crencgas e atitudes se dividem em quatro partes: cognitivos,
emocionais, comportamentais e sociais.

Ajzen e Fishbein (1980) explicam que as crencas sdao estruturas cognitivas basicas
sobre as quais as atitudes se fundamentam e, nesse sentido, as crencas sdo fundamentais para
promover mudanca de atitudes ja estabelecidas. Assim, a totalidade das crengas das pessoas
serve como base informacional que determina suas atitudes, intencdes e comportamentos.

Com relacdo as atitudes e ao comportamento, a maneira COmMO uma pessoa Se
comportara com relacdo a um objeto de uma situacdo dependerd, por esta razéo, “por um lado,
das crencas e predisposicOes particulares ativadas pelo objeto de atitude e, por outro lado,
pelas crencas ou predisposicdes ativadas pela situacdo” (ROKEACH, 1981, p. 102). Nesse
sentido, o autor supracitado defende que a formulacdo mais satisfatOria entre atitudes e
comportamento € que o comportamento deriva da interacdo entre duas atitudes, uma em

relacdo ao objeto (pessoa, instituicdo) e outra em relacdo a situacéo.

2.2.2 Abordagens relacionadas as crencas e comportamentos no trabalho

Segundo Vaisey (2009), sociologos da religido e psicdlogos sociais tem se
concentrado sobre o papel que as crencas desempenham na motivacdo, uma vez que a crencga
pode atuar tanto como uma fonte de motivacdo como para justificacdo das acdes. Esse autor
também explica que os seres humanos, como autoconscientes, buscam se alinhar com alguma
moral objetiva. Essa alegacdo apoia a afirmacdo de Vaisey de que ndo sé as crencas
conscientemente estabelecidas, mas também as intuicdes morais podem desempenhar papel
importante na definicdo do que as pessoas sentem e fazem. Oportuno esclarecer que agdes e
comportamentos serdo entendidos na presente pesquisa, no sentido compartilhado com Vaisey

(2009, p. 1675), como “coisas que as pessoas fazem”.
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Sobre as crencas, Smith (2003) explora a relacdo entre moralidade, cultura e
motivacgdo, alegando que os seres humanos agem para sustentar a ordem moral que d& sentido
a vida e ao propdsito e reforca seu pensamento. E neste ponto que o homem encontra a
motivacdo fundamental para a agdo humana, ou seja, suas acdes partem de suas crencas néo,
necessariamente, conscientes, mas para atender também a uma ordem moral internalizada.

Lenman (1996) afirma que a crenca e o desejo sdo 0s principios motivadores racionais
para a acdo, pois quando se quer algo, ha razdo para a agdo. Assim, torna-se necessario,
segundo esse autor, definir crenca como uma idéia de como se vé o mundo e definir desejo
como uma Visdo ou esperanga do caminho que se gostaria que 0 mundo seguisse.

Tumulty (2014, p. 261) aponta existir, as vezes, trechos de nosso comportamento que
ndo coincidem com as crencas que atribuimos a nés mesmos, ou que 0s outros tém atribuido a
nds. Isso pode ocorrer porque houve um trabalho de “mentir” sobre o que as crengas sao
realmente, de acordo com a autora.

Albahari (2014) discute sobre as condi¢cbes em que se pode atribuir determinado
comportamento as crencas. O autor cita o exemplo de um anti-racista assumido exibir
tendéncias racistas em suas ac¢Oes cotidianas. Casos como esse, segundo Albahari, sugerem
um questionamento: as crengas se alinham com o que sinceramente se endossa ou com 0 que
se faz e sente? Esse autor defende que as crencas sdo cognigdes compartilhadas por seres
humanos e animais, sendo, portanto, uma caracteristica subjacente a crenga — em seres
humanos e animais. Ela controla a precisdo, a acuracia, no lugar da verdade (que pode exigir
capacidade racional). A colocacdo de normas de racionalidade em toda atribuicdo de crenca,
conforme Albahari, ignora profundas semelhancas de conhecimento entre humanos e animais.
Entretanto, por existir possibilidades tanto para concordancias quanto para discordancias das
crencas em relacdo ao comportamento, os casos diferentes devem, muitas vezes, merecer
analises diferentes, motivo pelo qual o autor defende uma abordagem contextual para a
compreensdo da atribuicdo de crenca.

Para Howlett e Paulus (2015), a crenca é, claramente, um processo cognitivo com
implicaces importantes para 0 comportamento e psicopatologia. Esses autores defendem que
diferentes tipos de crencas podem envolver, fundamentalmente, diferentes processos de
inferéncia e, assim, atrair regides cerebrais especializadas, distintas, enquanto, a0 mesmo
tempo, um conjunto comum de areas avaliativas do cérebro faz a mediacdo da influéncia das
crengas sobre o comportamento, por meio da motivacdo de sistemas cerebrais. Howlett e
Paulus sugerem que as regides diferentes do cérebro contribuem para a avaliacdo de

proposi¢cfes com base no tipo de conteddo, enquanto uma rede comum pode mediar a
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influéncia de crencas sobre a motiva¢do e comportamento com base no nivel de certeza na
crenca.

H& outras abordagens sobre crencas, desejos e que envolvem a motivacdo. A questdo
inserida nos estudos de Friedrich (2014) sobre crencas e motivacao é no sentido de se estudar
se a motivacdo € pelo desejo ou se a motivacdo é somente pela crenca. Friedrich acredita que
algumas crencas podem motivar as pessoas a agir sem a ajuda de desejo. Ele argumenta que a
motivacdo € sujeita a muitas influéncias contingenciais. Segundo a autora, as crengas podem
permanecer fi€is a evidéncia, enquanto as motivagdes mudam com 0s nossos humores.

Morgen (2015) acredita que promover a mudanca de comportamento provoca
resisténcia, entdo a mudanca ndo acontece dessa maneira. A motivacao envolve a mudanca de
crencas. Sera criando novos comportamentos habituais que 0 nosso status quo inconsciente
ird aceitar e adotar ao longo do tempo. Assim, Morgen afirma ainda que um comportamento é
a acdo — é a representacdo — em grande parte, de uma crenga inconsciente e a mudanga de
comportamento duradoura s6 irda ocorrer, quando ha primeiro uma mudanga nas crencas
responsaveis. Portanto, para mudar um comportamento, ha de se alterar as crencas subjacentes
primeiro. Dessa forma, a mudanca de crenca ird desencadear um novo comportamento para
corresponder a nova crenga. Para motivar a nés mesmos e 0s outros de forma eficaz, deve-se
facilitar uma mudanca inconsciente das crencgas ineficazes para as bem-sucedidas e, em
seguida, introduzir novos comportamentos proporcionais. Se ha resisténcia a uma mudanca €
porque existe uma crenca gque esta segurando o comportamento, ineficaz, no lugar.

Um olhar para as crencas diz respeito aos estudos de Petrides e Furnham (2015) que
estudam as crencas e 0 atingimento de metas. A Teoria defendida por Pedrides e Furnham
(2015) explora a ligacao de tracos de personalidade, crencas, motivacdo e acdo. No cerne da
teoria, encontra-se a premissa de que certos tracos de personalidade conferem uma
predisposicdo para perceber convergéncias e discrepancias entre a crenca de um individuo
poder atingir determinadas metas e a importdncia que coloca nestas metas. Essas
predisposicdes operam independentemente da natureza dos objetivos, embora possam,
evidentemente, ser moderadas por uma série de outros fatores, como interesses, valores e
circunstancias pessoais.

Outro ponto merecedor de destaque sdo as crencas que um candidato traz consigo no
momento de uma entrevista para emprego em cargos de lideranca e suas implicacfes com
acOes consequentes. Sobre esse assunto, Olverson (2015) argumenta que € importante a
pergunta: 0 que o candidato acredita? Essa pergunta serve para buscar descobrir as

verdadeiras crengas de cada candidato. Sobre esse tema, Olverson (2015, p. 28) exemplifica:
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“[...] um lider bem sucedido disse, recentemente, a um candidato a professor, ‘eu ndo estou
olhando alguém para trabalhar para mim; estou olhando alguém para trabalhar em uma
causa’”. Portanto, Olverson (2015) reconhece que as crengas representam valores e os valores
séo traduzidos em acéo.

2.2.3 Abordagens sobre as crencas e locus de controle no trabalho

Um termo que vem sendo utilizado na psicologia relacionado a crenca interna trata-se
do locus de controle. Quanto a definicdo, Kaufmann, Welsh e Bushmarin (1995, p. 44)
explicam que o construto locus interno de controle se refere a: “[...] a crenca pessoal de que se
possa ter influéncia sobre seus resultados por meio de suas aptiddes, esforcos, ou habilidades;
ja o locus de controle externo € a crenga de que forcas externas controlam seus resultados”.
Portanto, locus de controle é a expectativa do individuo sobre a medida que 0s seus
reforcamentos se encontram sob controle interno (esforco pessoal, competéncia) ou externo
(as outras pessoas, sorte, chance etc.).

Diante do exposto, observa-se que, se uma pessoa tem um locus predominantemente
interno, ela se sente mais no controle de sua prépria vida e sucesso e exige mais de si mesmo.
Uma pessoa com um locus de controle externo sente que fatores externos tém um controle
maior na sua vida, exigindo mais dos outros, com uma maior dependéncia emocional. Assim,
em principio, as pessoas que possuem locus interno possuem maior autonomia em suas
decisdes e, assim, possuem maior fé no seu “verdadeiro eu”, pois acreditam mais em Si
proprias.

Ja para Chen, Goddard e Casper (2004), o termo locus de controle tem sido
conceituado tanto como um construto de avaliagdo se uma pessoa controla eventos em sua
vida, ou seja, uma autoavalia¢cdo, como também como um construto sobre a visdo de mundo.
Assim, locus de controle pode ser considerado como autoavaliacdo ao examinar se um
individuo acredita se os resultados e reforcos estdo dentro do seu proprio controle.
Alternativamente, locus de controle pode ser conceituado como visdo de mundo quando
discute se os individuos acreditam que os resultados e os reforcos estdo dentro do controle das
pessoas em geral. Assim, o locus de controle é tanto uma crenca generalizada, como uma
crenca especifica do contexto.

O locus de controle de trabalho, para Chen, Goddard e Casper (2004), € uma crenca de
que as pessoas tem o controle dos resultados, como promocgoes, demissdes e niveis salariais;

enquanto que locus de controle organizacional pode ser definido como a crenga que 0s
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funcionarios de um determinada organizacdo controlam seus resultados nessa organizagao.
Portanto, crencgas de controle relacionados ao trabalho incluem locus de controle de trabalho e
locus de controle organizacional.

Chen, Goddard e Casper (2004) sugerem que as reacbes psicoldgicas dos
trabalhadores as condicbes de trabalho estdo relacionadas com suas atitudes de trabalho.
Assim, as intervencdes que aumentam as crengas de controle relacionados ao trabalho e
autoavaliacGes especificas de trabalho podem ser uma estratégia para melhorar as atitudes. Na
visdo desses autores, para impulsionar as atitudes de trabalho, os gestores devem buscar,
simultaneamente, aumentar trabalhos relacionados com crencgas de controle e autoavaliagdes

especificas do trabalho.

2.2.4 Crengas e a Teoria da Autodeterminagdo

Torna-se importante destacar as crengas e comportamentos, se reportando a Teoria da
Autodeterminacgédo. A autonomia (self-determination), segundo Skinner e Edge (2004), tendo
como referéncia Deci e Ryan (1985), refere-se a necessidade de expressar a propria fé e
experiéncia do “eu” como a fonte de acdo. Essa hipoOtese é chamada de autodeterminacao.
Entretanto, Skinner e Edge registram que este estudo ndo esta finalizado. A base da doutrina
da autodeterminacdo — autonomia — é que todas as pessoas desejam ser autbnomas. Uma
pessoa com uma orientacdo autbnoma pode formar e expressar metas robustas e intencdes que
refletem suas preferéncias reais.

Skinner e Edge ainda afirmam que, em termos de autonomia, essa € uma funcédo
importante para lidar, construtivamente, com a adversidade e permite as pessoas descobrir e
elaborar seus “verdadeiros eus” para aprender a articular, coordenar e defender os valores de
vida, que sdo realmente importantes para elas, ou seja, sobre o0 que créem ser suas prioridades.
A identificacdo dos objetivos de alta prioridade é um processo de descoberta, ndo s6 sobre o
ego, mas sobre o contexto social. A tese central das autoras Skinner e Edge é que o grande
corpo de teoria e pesquisa sobre a autodeterminacdo pode enriquecer ainda mais o trabalho
em enfrentamento e elas ensejam aos investigadores a buscar ampliar o estudo da dindmica de
autodeterminacéo.

Wagner, Parker e Christiansen (2003) concluiram que um clima de autodeterminacdo,
no qual os funcionarios percebem o suporte para formacgéo, o reconhecimento de um trabalho
arduo e a gestdo ética participativa estdo associados a crencas e comportamentos que refletem

um sentimento de posse (propriedade) da organizacgdo. Por sua vez, crengas e comportamentos
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de propriedade predizem diferentes aspectos da eficicia organizacional. Assim, a crenca de
propriedade esta positivamente relacionada com as atitudes dos trabalhadores para com a
organizacgdo. A ligacdo entre a propriedade dos empregados e as crencas relacionadas com o
trabalho e comportamentos pode ser diminuidas pelo fato de que a participacdo de um
individuo é uma fracdo muito pequena do capital total da organizacdo, apesar deste fato, 0s
resultados demonstraram relacGes positivas originais com crencas de propriedade e

comportamentos.

2.2.5 Crengas no sentido da fé religiosa e o trabalho

Um fator que vem atraindo cada vez mais a atengdo é o papel da fé nos caminhos das
pessoas que lidam com situacdes adversas (HARROWEFIELD; GARDNER, 2010). Para
Rokeach (1981, p. 101) a fé refere-se a “uma ou mais crengas que uma pessoa aceita como
verdadeiras, boas ou desejaveis, ndo obstante o consenso social ou a evidéncia objetiva que é
percebido como irrelevante”.

Segundo Abbagnano (1998), fé, do latim fides, trata-se de crenca religiosa, como
confianca na palavra revelada. Enquanto a crenca, em geral, € 0 compromisso com uma nogao
qualquer, a fé € o compromisso com uma nogao que se considera revelada ou testemunhada
pela divindade.

A fé, para Lalande (1999), é definida como fidelidade a um compromisso. Em um
sentido subjetivo, pode ser confianca absoluta, quer numa pessoa, quer numa afirmacéao
garantida por um testemunho ou um documento seguro.

Reportando-se a Biblia (1995), verifica-se em Hebreus, capitulo 11, versiculo 1 (Hb
11:1), um conceito para fé: “Ora, a fé é o firme fundamento das coisas que se esperam, ¢ a
prova das coisas que se ndo veem”. Analisada isoladamente, essa definicd0, nos escritos
sagrados, pode ser interpretada como uma forte expectativa naquilo que em que se acredita.
Outra passagem na Biblia (1995), entre muitas sobre fé, encontra-se em Corintios, capitulo 5,
versiculo 7, (Co 5:7): “[...] porque andamos por fé, e ndo por vista”. Em outras palavras, pelos
registros biblicos, o individuo se move em funcdo do que ele cré, do que ele pde feé.

Howlett e Paulus (2015) defendem que a fé é o estado de sensacdo subjetiva que pode
estar envolvido no sentimento de determinada crenca sem provas.

Assim, verifica-se um limite, ainda que ténue, entre as definicGes de crencas e de fé.
Pode-se sugerir que a fé, apresentando-se de forma subjetiva, € a crenca mais pertinente a

esfera da religiosidade.


https://www.bibliaonline.com.br/acf/hb/11/1+
https://www.bibliaonline.com.br/acf/hb/11/1+
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Silva, Bezerra e Medeiros Junior (2014), ao pesquisarem 0s motivos para
determinadas acdes empreendedoras na realizagdo de um empreendimento, verificaram um
elemento que chamou atencdo pela intensidade e quantidade de vezes que foi mencionado.
Esses autores observaram que muitas das conquistas realizadas foram atribuidas a um
elemento metafisico, a fé, que foi citada na entrevista, inimeras vezes, induzindo o
entrevistador a acreditar que, de fato, tal caracteristica possui uma representatividade
determinante no alcance daquilo que havia sido idealizado pelo empreendedor.

Silva, Bezerra e Medeiros Junior (2014) identificaram que o exercicio da fé é essencial
para se ter credibilidade em si proprio. Ao tratar da fé, o individuo se mostra proativo e sua
crenca faz com que ele se mova para que o0 negdcio possa se desenvolver. Esse elemento
evidencia o fato de a fé poder ser altamente relevante para que se explore o que é possivel
fazer.

Harrowfield e Gardner (2010) relatam que a maturidade da fé é provavel que seja um
dos fatores que ajudam os trabalhadores em organizacdes cristds a lidar com demandas
estressantes relacionadas ao trabalho. Esses autores observaram que os individuos com maior
grau de maturidade da fé eram mais propensos a avaliar fatores estressores como desafios.

Walker (2013), em um estudo sobre integracdo da fe e trabalho com a vida e os
resultados no trabalho, concluiu que o estudo fornece evidéncias de que a integracéo de fé e
trabalho é realmente relacionada com a vida e resultados importantes no trabalho e, portanto,
digno de estudo futuro. Especificamente, o estudo forneceu evidéncias de que a integracdo de
fé e trabalho esta associada com niveis mais elevados de satisfacdo com a vida e com formas
de comprometimento organizacional. Considerando a fé envolvida a religiosidade, Walker
(2013) alega que o estudo fornece a primeira evidéncia empirica que a integracdo de fé e
trabalho pode realmente ser associada com a vida positiva e os resultados relacionados com o
trabalho.

Neubert et al. (2014) acreditam que as crencas sobre a ordem cosmica e do proposito
da vida sdo fundamentais para os seres humanos. No entanto, segundo os autores, a ligacao
entre crengas e comportamentos relacionados com o trabalho tem recebido limitada atencéo
devido a desacordos em curso entre os pesquisadores religiosos a respeito da importacdo de
crencas religiosas ao comportamento e uma escassez de escalas disponiveis e validadas sobre
crencas especificas. Neubert et al. (2014) contribuem com resultados apontando para o
potencial de que as crencas que envolvem o papel do trabalho em honrar ou expressar
gratiddao a Deus estdo relacionadas com o comportamento empreendedor. Empregados com

essas crencas parecem fornecer assisténcia aos colegas de trabalho, além de um sentido que
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essas atitudes agradam a Deus. 1sso aponta para o potencial de que essas crengas promovem
um comportamento que contribui para o sucesso da organizacdo (NEUBERT et al., 2014).
Entretanto, Neubert et al. (2014) verificaram que, em contraste com oS
comportamentos que tém beneficio coletivo, as crencas que fé e comportamentos fiéis a Deus
levam ao sucesso no trabalho e nos negdcios podem motivar os individuos a se envolverem
em comportamentos individuais de desempenho, tais como fazer vendas para ganhar uma
comissdo ou completar tarefas que podem levar a um aumento ou promocao. Entretanto, ha a
necessidade de se explorar outras crencas e sua relagdo com o comportamento no trabalho.
DeYoung (2008) aprofundou os estudos nas vidas e nas palavras dos lideres que,
inspirados pela fé, desafiaram a sociedade e trabalharam por mudanca social no século XX.
DeYong (2008) constatou que, emergindo das vidas dos ativistas, temas comuns oS
inspiravam, entre eles, a fé religiosa que os motiva e uma identidade baseada na crenca de que

fazem parte de uma humanidade comum.

2.2.6 Considerag0es sobre crencgas relacionadas ao trabalho

Diante das abordagens apresentadas, verifica-se que as crencgas se posicionam num
sentido de conviccdo interior, de uma certeza intima. Adota-se, neste estudo, o
posicionamento de que crencas podem ser interpretadas como elementos provenientes do
conjunto dos processos cognitivos mentais utilizados no pensamento, na compreensao, na
classificacdo, no reconhecimento e que interferem nos modos de pensar, sentir e agir. Baseado
nas crencas, os individuos interpretam, julgam, avaliam e tomam decisdes que podem nortear
pensamentos e comportamentos (BORG, 2001). Nesse sentido, as crencas se formam na
medida que sdo racionais e, assim, podem funcionar como possiveis vetores em canalizar a
energia, propiciar e direcionar um impulso para 0 comportamento e para as agdes que serdo
exercidas pelas pessoas no trabalho.

Quanto aos tipos de crencas, Rokeach (1981) defende que nem todas as crencgas séo
igualmente importantes para o individuo, pois as crengas variam ao longo de uma dimenséo
periférica-central e quanto mais central uma crenca, maior sera a resisténcia a mudanga, assim
como quanto mais central for a crenca que mudou, tanto mais difundida as repercussdes no
resto do sistema de crencas. Nesse mesmo sentido, Brant e Borges-Andrade (2014)
exemplificam, citando o caso das crencas que tocam a identidade do individuo, as chamadas
crengas primitivas, que sdo adquiridas por meio do contato direto do sujeito com o objeto de

crengas, ndo derivando de outras crencas, sendo fortalecidas por meio do consenso
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compartilhado dentro das interagdes sociais de referéncia. As crengas primitivas ou centrais
sdo definidas assim pela consténcia, permitindo ao individuo situar-se no mundo e formar a
prépria identidade.

A crenca também pode atuar no locus de controle interno ou externo. Se o individuo
dar conta de que ele tem o rumo da sua historia, a crenca atua como locus de controle interno.
Caso o destaque maior no curso da vida do individuo seja 0s eventos externos, ha a crenca de
que o locus de controle é externo.

A seguir, o construto tempo serd apresentado, considerando que os efeitos da
percepcdo da gestdo do tempo juntamente com as crencas e seus efeitos na motivagdo e

desempenho séo objetos de estudo da presente pesquisa.

2.3 O tempo e 0 comportamento no trabalho

Durante tempos, as sequéncias recorrentes, como o ritmo das marés, os batimentos dos
pulsos ou o nascer e o por-do-sol ou da lua, foram utilizadas para harmonizar e orientar as
atividades dos homens. E é essa funcdo de meio de orientacdo que hoje se concebe e
experimenta como sendo “o tempo” (ELIAS, 1998, p. 33). No entendimento de Elias, o tempo
é algo que se desenvolveu em relagcdo a determinadas intencGes e a tarefas especificas dos
homens e é fruto de um longo processo de aprendizagem que se propagou por geracgdes.

Seaward (2009, p. 312) colabora sobre “as maos do tempo” alegando que as
construcdes de segundos, horas, dias, meses e anos sdo originarias da mente humana. O
conceito de tempo foi originariamente criado para dominar o ambiente natural, em particular a
posicao do sol sobre a Terra e a mudanca das estacdes.

Conforme Elias (1998), nas civilizagdes da Antiguidade, a sociedade nao tinha a
mesma pressdo de medir o tempo como os Estados da Era Moderna e das socidades
industrializadas de hoje tém. O tempo parece ser hoje uma exigéncia da qual ninguem
consegue escapar € 0s relogios exercem na sociedade a mesma funcdo que os fénomenos
naturais, qual seja, a de meios de orientacdo para homens inseridos numa sucessdo de
processos fisicos e sociais.

A medida que as civilizagbes foram se desenvolvendo e a tecnologia disseminada
entre as culturas, a consciéncia e a utilizacdo do tempo foram de suma importancia para a
organizacdo e para 0 avanco da humanidade. Foi dada uma ordem ao caos, uma vez gque,
segundo Seaward (2009), a medida do tempo se tornou um instrumento para sincronizar 0s

esforgos dos individuos em suas comunidades.
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E nesse sentido que Aquino e Martins (2007) alegam que, quando o homem resolveu
medir o tempo cotidiano e quantificar o tempo social na sociedade industrial, o fator temporal
passou por alteracdes significativas, chegando a comercializagcdo do proprio tempo, que se
torna uma mercadoria e passa a ter valor econémico. Nesse espaco, verifica-se a pressa como
um fendmeno tipico da atualidade e mola mestra para os avancos tecnolégicos que fabricam
equipamentos para poder ganhar mais tempo.

Em numerosas sociedades da Era Moderna, surge um fenémeno complexo de
autorregulacdo e de sensibilizagdo em relagdo ao tempo. O tempo exerce uma coergao que
suscita uma autodisciplina, em forma de pressdo e a qual se é impossivel escapar. Assim, nos
dias atuais, o tempo é um instrumento de orientacdo indispensavel para se realizar uma gama
de tarefas variadas. Calendarios, reldgios, tornaram-se meios indispensaveis a qualquer forma
de vida social. Elias (1998, p. 10) alega que: “[...] o conhecimento do calendario, tal como o
do tempo dos relégios, € uma evidéncia tal que ja ndo suscita interrogacoes”.

Segundo Seward (2009), uma vez concebido o tempo, cidaddos do mundo
industrializado, em uma tentativa de manipuld-lo, para ganho e prazer, muitas vezes se
encontram como escravos do conceito em vez de mestre dele. O resultado, no entendimento
de Seward (2009, p. 313), ¢ que o “tempo, ou a falta dele, é agora considerado o principal

estressor na vida de muitas pessoas”.

2.3.1 Tempo no trabalho

A palavra trabalho remete ao latim tripalium, nome do instrumento formado por trés
estacas utilizadas para manter presos bois ou cavalos dificeis de ferrar. No latim vulgar, a
palavra significa “pena ou serviddo do homem a natureza”. Considerado, inicialmente, um
esforco de sobrevivéncia, o trabalho transformou-se ao longo dos tempos em ac¢édo produtiva
(CARMO, 1992, p. 16). Na visdo de Carmo (1992), a definicdo de trabalho pode ser também
entendida como uma atividade realizada pelo homem civilizado que transforma a natureza
pela inteligéncia. Visto dessa forma, o trabalho pode ser um ato de liberdade. Entretanto,
torna-se alienado quando € rotinizado. As imposi¢es de um poder burocratizado que decide
pelo trabalhador fazem do trabalho o dominador da natureza e da natureza humana.

A quantidade de tempo que o trabalho consome das vidas das pessoas pode ser
chamada de jornada de trabalho (DAL ROSSO, 2006). Sendo esse o entendimento adotado no
presente estudo, a questdo pode ter diversas implicacOes, entre elas: definir a quantidade de

tempo durante o qual as pessoas se dedicam a atividades econdmicas; estabelecer relacdes
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diretas entre as condi¢des de salde, o tipo e 0 tempo de trabalho executado, assim como afetar
a qualidade de vida, pois interfere na possibilidade de usufruir ou ndo de mais tempo livre
(DAL ROSSO, 2006).

Sobre o tempo no trabalho, De Masi (2000) tem a contribuir. Ele observa que, no
passado, antes que chegasse a indUstria, 0s aristocratas ndo trabalhavam de jeito algum e os
demais, inclusive os escravos, trabalhavam bem menos que os trabalhadores de hoje. Segundo
De Masi (2000), no final do século XVIII, junto com as inddstrias, vieram os problemas. O
expediente de trabalho nas fabricas logo superou as quinze horas diarias, 0s ritmos se
tornaram infernais e o controle passou a ser do tipo militar, o que sustenta a frase: “A
sociedade industrial conseguiu fazer com o tempo virasse uma mania, uma neurose” (DE
MASI, 2000, p. 159).

De fato, a temporalidade do trabalho leva a impor ritmos, cadéncias, rupturas que se
afastam do tempo bioldgico, do tempo das estacdes, do tempo da vida humana. Segundo Faria
e Ramos (2014), partindo de uma andlise das vivéncias cotidianas, é possivel afirmar que o
trabalho ndo se resume, nem nunca se resumiu, ao local de trabalho. De Masi (2000, p. 159)
se posiciona nesse mesmo sentido alegando que “com o fax, o celular, o correio eletrdnico, a
internet, a secretaria eletronica, pode-se fazer tudo em todo e qualquer lugar”. Nessa linha de
entendimento, De Masi (2000) faz apologia a um modelo mais centrado no uso do tempo
livre. O autor afirma que é possivel haver uma simultaneidade entre trabalho, estudo e lazer. E
vai além: “o tempo livre oferece sobretudo a possibilidade de instrospeccdo, de jogo, de
convivio, de amizade, de amor e de aventura” (DE MASI, 2000, p. 319).

As consequéncias do mau uso do tempo que é dedicado ao trabalho sdo tratadas por
Limongi-Franca (2004), que menciona as doencas da civilizacdo, se referindo a alguns males
decorrentes do estilo de vida do trabalhador em situacdes do trabalho, afetando a salde.
Segundo a autora, a melhoria da qualidade de vida esta associada a satisfacdo do individuo
quanto a relacdo consigo mesmo, com a familia, a vida social, a religido e o trabalho. E
passivel de se afirmar que a satisfacdo do trabalhador possui interfaces com o tempo livre que
ele pode se dedicar ao uso pessoal do tempo, ou seja, do tempo dedicado aos cuidados
pessoais ou ao lazer, a familia, a sociedade, a religido e ao proprio equilibrio fisico e mental.

Barbosa (2011) argumenta sobre as consequéncias do ritmo acelerado no mundo do
trabalho, apontando que o estresse ocupacional vem apresentando numeros alarmantes. A
cada ano, quarenta e um milhdes de trabalhadores sdo afetados pelo estresse ocupacional.
Segundo o autor, a experiéncia em melhor gestdo do tempo dedicado ao trabalho colabora

para a organizacdo da vida e para o equilibrio entre familia, trabalho e lazer. Nesse sentido,
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verifica em Bhuvanaiah e Raya (2015) que certos fatores de trabalho, tais como a carga de
trabalho e demanda de pressdo de trabalho com ligacGes ao esforgo fisico e mental, entre
outros fatores, requerem maior esforco por parte dos funcionarios que diminuem seus niveis
de envolvimento no trabalho.

Segundo Maya (2008, p. 34), “tempo livre” pode se confundir com todo o tempo de
ndo trabalho que inclui, por exemplo, as horas dedicadas ao sono, a alimentacdo e a higiene
pessoal. Quanto ao significado do termo “tempo livre”, 0 mesmo costuma estar associado as
palavras lazer ou 6cio. Entretanto, adota-se nessa pesquisa, o entendimento de Maya (2008, p.
34), em que o termo “tempo livre” tem o sentido de expressar “aquele tempo de ndo trabalho
em que ndo ha uma atividade imposta desde fora ou autoimposta, quando o individuo pode
escolher livremente aquilo com que deseja ocupar-se (ou ndo ocupar-se)”.

Algumas pesquisas nos ultimos anos procuram relacionar o uso do tempo a qualidade
de vida. Wang et al. (2011) sobre a gestdo do tempo e a qualidade de vida encontraram uma
relacdo positiva entre a gestdo do tempo livre e a qualidade de vida. Os resultados puderam
indicar que as pessoas que gerenciam bem seu tempo livre, experimentam uma melhor
qualidade de vida.

Claes (2011, p.224) pesquisou sobre os efeitos da pressdo do tempo na “presenca de
doenga” em paises europeus e apresenta algumas implicacGes praticas. Entretanto, a fim de
melhor esclarecer, 0 termo "presenga de doenga” — presenteismo —, traducdo livre do termo
sickness presence, tem sido usado para descrever situacfes em que a capacidade de trabalhar €
prejudicada devido a doenca, mas, ainda assim, a pessoa vai trabalhar. Claes (2011) considera
também que a fim de diminuir a presenca do funcionario doente, pois isso tem consequencias
negativas para a organizacdo, a salde e a satisfacdo dos empregados devem ser melhoradas,
bem como a pressdo de tempo deve ser reduzida.

Em outras palavras, confirmou-se que reduzir a carga de trabalho € essencial para que
os funcionarios ganhem a partir de experiéncias de recuperacdo (CLAES, 2011). Nos casos
em que a carga de trabalho ndo pode ser reduzida substancialmente, sugeriu-se que as
habilidades e comportamentos dos trabalhadores sejam desenvolvidos para lidar com sua
carga de trabalho mais facilmente, incluindo, nesse caso, entre outros fatores, a gestdo do
tempo (CLAES, 2011).

Britton e Tesser (1991, p. 407) concluiram que as préaticas de gestdo do tempo
influenciaram, positivamente, na realizacdo de um curso e que, a exemplo de outros recursos,

o tempo é um recurso limitado que pode ser mais ou menos dirigido de forma eficaz.
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Segundo Rao (2014, p. 282), “tempo € um recurso insubstituivel. Utilize este recurso
precioso para levar uma bem-sucedida vida pessoal, profissional e social”. Esse autor também
argumenta que: “Na verdade, 0 maior presente que vocé pode dar aos outros € o seu tempo,

niao o dinheiro”.

2.3.2 Tempo e a cultura do imediatismo

Tomlinson (2007), ao descrever sobre percepcdo do tempo no trabalho, verifica a
presenca de uma nova ordem dominante na sociedade, caracterizada como a cultura do
imediatismo, representando o sentido de urgéncia que permeia, notadamente, a vida dos
individuos nas organizagGes, com reflexos no comportamento humano. Tomlinson abriu
caminhos para pensar e se envolver com uma nova norma cultural, uma nova realidade
caracterizada pela velocidade e imediatismo. Conforme aumenta a velocidade da maquina, 0s
efeitos incluem cobrangas mais rapidas de producdo e teorias comportamentais para
corresponder.

Tomlinson (2007, p. 10) denomina de “principio da imediagdo”, um principio cultural
emergente da sociedade contemporanea globalizada e influenciada pelas tecnologias de
telecomunicagdes em que a velocidade é posta como a maior forca de enquadramento para a
modernidade. A velocidade é manifesta diretamente com a entrega de materiais e o controle
do ritmo de trabalho, seja por atividade laboral ou de gestdo. Se a duracdo é reduzida a um
mero instante, ndo ha retorno de longo prazo e sim o beneficio que vem da experiéncia no
momento, escolher a qualidade sobre a quantidade.

Sobre a cultura do imediatismo, Polaino-Lorente (2009) apresenta reflexdes sobre a
temporalidade humana. Esse autor discute a forma como o conceito de temporalidade tem
mudado ao longo da historia humana. Hoje, a diretriz de tempo tem estranhamente alterado,
pois 0 homem contemporaneo ndo sabe esperar. A falta de paciéncia e a procura por
gratificacdo instantanea sdo exemplos do que ele se refere como a cultura do instantaneo. Para
Tomlinson (2007, p. 74), o imediatismo conota “a cultura da instantaneidade” que traz
mudancas e define a vida, enquanto molda as expectativas dos individuos.

Silverman (2014) observa as praticas diarias organizacionais relacionadas a cultura do
imediatismo. Na era de atualizacdes de status e feedback rapidos, os questonarios instantaneos
vém, paulatinamente, substituindo os questionarios anuais de pesquisas de clima no trabalho.
Os empregados, respondem, diariariamente, perguntas que fornecem dados sobre como suas

equipes realmente sentem, a fim de capturar problemas antes deles se deteriorarem. Segundo
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Silverman (2014), aplicativos moveis e analises mais réapidas colocaram softwares
sofisticados ao alcance até mesmo das pequenas empresas. Assim, o feedback anénimo dé a
gestdo um status momenténeo dos humores dos trabalhadores das lojas da empresa em um
determinado momento e o varejista busca quantificar se a felicidade do empregado varia de
acordo com a regido ou o tempo e se os dados se correlacionam com estados de espirito dos
funcionarios de vendas e satisfacdo do cliente.

Segundo Polaino-Lorente (2009), a cultura do instantaneo denota a desagregacgéo e a
dissolucéo de continuidade na duragédo das situacOes. 1sso significa que foi quebrada a peca
que ligava o passado, presente e futuro e como agora s6 se preocupam com 0 momento, a
historia pode ndo existir mais. O tempo que merece consideracao € o instante presente e o que
importa é o agora.

2.3.3 Gestao do tempo no contexto das organizacgdes

A gestdo do tempo pode ser definida, na visdo de Dobbins e Pettman (1997), como o
processo pelo qual as pessoas controlam a sequéncia de eventos que leva para a realizacdo dos
seus objetivos. Esses autores sdo enfaticos: “A maneira como VOCé gerencia seu tempo € a
maneira como vocé gerencia sua vida” (DOBBINS; PETTMAN, 1997, p. 15). Dobbins e
Pettman discutem a importancia da gestdo do tempo, afirmando que a definicdo de objetivos
de carreira, objetivos pessoais e objetivos para o autodesenvolvimento é o primeiro passo na
gestdo do tempo.

Zampetakis, Bouranta e Moustakis (2010, p. 24) conceituam gestdo do tempo,
esclarecendo que, em termos gerais, “a gestdo do tempo refere-se a atividades que implicam
uma utilizacdo eficaz de tempo que ¢é considerada a fim de facilitar a produtividade e aliviar o
estresse”.

Claessens et al. (2007, p. 256) consideram que o termo “gestao do tempo” € enganoso
e alegam que o tempo ndo pode ser gerenciado, porque ¢ um fator inacessivel, pois “apenas a
forma como uma pessoa lida com o tempo pode ser influenciada”. Entretanto, Claessens et al.
(2007, p. 262), com base na ampla revisdo que fizeram sobre a gestdo do tempo na literatura,
oferecem, uma definigdo da geréncia de tempo como “comportamentos destinados a alcangar
um uso eficaz do tempo durante a execucdo de determinado objetivo ou atividade dirigida”.
Portanto, alegam que o foco estd em alguma atividade dirigida a objetivos, tais como executar

uma tarefa de trabalho, implicando em uma utilizacéo eficaz do tempo.
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Rao (2014) oferece a sua contribuicdo alegando que a gestdo do tempo se relaciona
mais propriamente em como usar o tempo de forma criteriosa, em vez de gerenciar o tempo,
opinido essa ja disseminada por Dobbins e Pettman (1997, p. 15) em que alegam “ndo se pode
controlar o tempo, mas sim as atividades que sdo exercidas num periodo de tempo”. Dobbins
e Pettman (1997) apontam vérias atividades para o desenvolvimento da gestdo do tempo,
entre elas: definir metas, com clareza, inserindo datas para o alcance delas, utilizando-se
cronogramas; assumir o controle dos pensamentos, ou seja, assumir o controle de sua prépria
mente, de seus sentimentos e de suas experiéncias; livrar-se das emogdes negativas, assim
como livrar-se das crengas e atitudes negativas, das baixas expectativas, acreditar que se pode
controlar bem o tempo, saindo do hébito de se usar o tempo ou a falta dele como desculpa;
definir prioridades, revendo o0s objetivos pessoais e os da familia; identificar os
desperdicadores de tempo e ainda organizar o espaco de trabalho, mantendo uma mesa limpa.

Claessens et al. (2007) contribuem alegando que desenvolver o planejamento do
comportamento € uma caracteristica comum entre as conceituacdes de gestdo do tempo. O
planejamento do comportamento se refere a decisdes sobre tarefas a serem executadas e
priorizacdo de tarefas de forma eficaz, gerenciando as possiveis distracdes. (CLAESSENS et
al. 2004, 2007).

Dobbins e Pettman (1997) recomendam identificar e focar em suas areas de
resultados-chave, controlar interrupcbes e superar a procrastinacdo, considerando ser a
procrastinacdo ndo o ladrdo de tempo e sim o ladrdo de vida. Van Eerde (2003, p. 422)
pesquisou sobre a procrastinacdo e gestdo do tempo e o0s resultados sugerem que 0O
treinamento de gestdo do tempo é Util para diminuir a preocupacdo e procrastinacdo no
trabalho. Segundo esse autor, “a procrastinacdo pode ser tipificada como comportamento de
fuga e pode ser visto como evitar a execucdo de uma acao que se destina a fazer”.

Verifica-se que a gestdo do tempo faz com que se desenvolva um dominio do que se
tem a fazer em termos de trabalho, ndo deixando para depois, ou melhor, resolvendo a tempo
as questdes que envolvem o trabalho diario. Além disso, foi verificado que os pesquisados
treinados em gestdo do tempo lidaram com a pressdo do tempo de forma mais adequada
(VAN EERDE, 2003).

Entretanto, Macan (1994) verificou que alguns comportamentos de gerenciamento de
tempo podem ter efeitos benéficos sobre as tensdes e satisfacdo no trabalho, mas ndo sobre o
desempenho no trabalho. Contrariamente as alegacdes populares, formacdo em gestdo de
tempo, na pesquisa de Macan (1994), ndo foi relacionada a eficacia no trabalho. Ainda assim,

Macan (1994) propde o uso eficaz de resultados em tempo a partir de trés tipos de
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comportamentos: (a) a definicdo de objetivos e prioridades; (b) mecanismos de gestdo do
tempo (por exemplo, elaboracdo de listas); e (c) a preferéncia para a organizacgao do trabalho.

Para além dos aspectos comportamentais acima mencionados de gestdo de tempo,
tanto Britton e Tesser (1991) como Macan (1994) consideram que a gestdo do tempo engloba
percepcdes e atitudes do individuo em relagdo a percepcdo de controle do tempo.

Rao (2014) contribui elencando muitos recursos de forma a poder gerenciar o tempo
de forma criteriosa, indicando ferramentas de gestdo do tempo que podem ser aplicadas em
todas as areas da vida, tais como vida pessoal, profissional e social. Nesse sentido, Rao
defende, entre outras acdes, priorizar o planejamento, entrar em sintonia com o reldgio
bioldgico e alocar o tempo de forma adequada para colher recompensas, ja que algumas
pessoas podem trabalhar bem no inicio da manhd, algumas na parte da tarde e outras a noite.
Rao (2014, p. 280) esclarece que, embora o trabalho duro é essencial para atingir 0s
resultados desejados, deve-se pensar em trabalho inteligente a fim de alcancar resultados

satisfatorios em gestéo do tempo.

2.3.4 Consideracdes sobre tempo no trabalho

Verifica-se que o tempo é um recurso altamente valorizado pelas pessoas, sobretudo se
for levar em conta a cultura do imediatismo presente na sociedade atual. Gerir bem o tempo
diz respeito aos cumprimentos de prazos, a fim de perseguir resultados satisfatorios.

A seguir, o tema desempenho humano seréd abordado, considerando o presente estudo

que se desenvolve.

2.4 Desempenho humano no trabalho

Diaz-Vilela et al. (2015) apontam que o desempenho no trabalho é uma das variaveis
dependentes mais importantes quando se estuda o trabalho. De acordo com Motowidlo,
Borman e Schimit (1997), o termo desempenho € usado para definir a proficiéncia com a qual
os individuos agem e se comportam de forma relevante para a organizacdo. Segundo esses
autores, chega-se ao desempenho alcan¢ado por meio dos resultados ocasionados pelos
comportamentos e pelas atitudes dos individuos no trabalho.

Bendassolli e Malvezzi (2013) definem desempenho sob a perspectiva
multidimensional, considerando-o como um conjunto de comportamentos ou agdes orientados

por um propasito de transformacdo da mateéria, fisica ou imaterial, que proporcione geragéo de
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valor. Para esses autores, € comum atrelar o desempenho a resultado, a eficiéncia e ao valor,
considerando-os sindnimos de desempenho. Entretanto, os autores apontam diferencas ténues
entre esses termos. Para Bendassolli e Malvezzi (2013), desempenho é o comportamento ou
acOes orientadas pelo proposito de transformar a realidade; resultado é a consequéncia dos
comportamentos ou das a¢des; eficiéncia é avaliacdo dos resultados do desempenho baseada
em determinados padrdes ou critérios; e produtividade é a razdo entre eficiéncia e os custos
dos insumos utilizados no processo de geracdo de resultados.

Na visdo de Lucena (1977), desempenho humano € a atuacdo do empregado em
funcdo de um cargo que ocupa na organizacdo, tendo em vista a responsabilidade, as
atividades e as tarefas que lhe foram atribuidas, assim como em funcdo dos resultados que
dele se espera. J& para Campbell (1990) desempenho é um comportamento ou uma acao que é
relevante para as metas da organizacdo e pode ser mensurado em termos de niveis ou margens
de contribuicdo com essas metas. Campbell aponta determinantes para o desempenho, que
sdo: (I) conhecimento declarativo: trata-se de conhecimentos sobre fatos, regras, principios e
sobre o préprio self — diz respeito a “o que fazer”; (Il) conhecimentos e habilidades
procedimentais: incluem conhecimentos cognitivos, habilidades psicomotoras e psicoafetivas;
referem-se a “como fazer”, a capacidade de integrar, na pratica, 0 conhecimento e a acéo; (111)
motivacdo: inclui escolhas sobre quando e por que iniciar um comportamento, bem como sua
intensidade e a persisténcia nesse comportamento. Nesse sentido, segundo Murray e Gerhart
(1998), o desempenho € um fator essencial na motivacdo, devido ao fato de que maiores
esforcos levam a um maior desempenho e maior desempenho leva a recompensas. Dutra
(2001) define desempenho como o conjunto de entregas e de resultados de uma determinada
pessoa para a empresa ou negocio.

Diaz-Vilela et al. (2015) colaboram com o tema, apontando que o desempenho no
trabalho inclui comportamentos que sdo relevantes para os objetivos organizacionais, estao
sob controle individual e podem ser observados e medidos. Bendassolli (2012), sobre a
dinamica do desempenho, observa que sua variacdo ao longo do tempo pode ocorrer em
funcdo do efeito da aprendizagem e também em funcdo dos estdgios de desempenhos, no
caso, 0 autor aponta dois estagios: de transi¢do, quando o individuo esta diante de tarefas ou
de um trabalho novo e quando o desempenho depende, sobretudo, de habilidades cognitivas,
visto que que o individuo deve adquirir novas informacGes ainda ndo presentes em seu
repertorio e de habilidades de manutencdo, quando o peso dos conhecimentos e das

habilidades é menos evidente. Nesse caso, 0 individuo desempenha-se num nivel automatico e
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apresenta maior estabilidade de desempenho e, portanto, sdo fundamentais a motivacao, 0s
interesses e os valores, inclusive para se gerar novo estagio de desempenho.

Entretanto, o estudo do desempenho de Borman e Motowidlo (1997) ganhou
notoriedade na literatura por ampliar o dominio do desempenho ao desmembrar o
desempenho em duas vertentes: tarefa e contexto. Conforme atestam Araljo, Reis Neto e
Marques (2015), essas duas vertentes, com especificidades cada uma, sdo importantes, e
precisam ser consideradas no ambiente organizacional. A seguir, cada uma dessas vertentes

sera detalhada.

2.4.1 Desempenho de Tarefa e de Contexto

Optou-se nesse estudo em considerar os estudos de desempenho de Borman,
Motowidlo e Schimit (1997) e Borman e Motowidlo (1993, 1997) para embasar o estudo
desse construto e suas vertentes: de tarefa e de contexto. Kahya (2007) aponta que os dois
tipos de comportamento contribuem de maneiras diferentes para a eficacia organizacional.

Borman, Motowidlo e Schimit (1997) apontam que o desempenho de tarefa define-se
quanto a proficiéncia (competéncia ou mestria) com que o individuo desempenha as
atividades formalmente reconhecidas como parte do seu trabalho, como comportamentos que
contribuem para o sistema técnico da organizacdo. Segundo esses autores, sdo dois o0s tipos de
desempenho de tarefas. O primeiro consiste em atividades que transformam matérias-primas
em bens e servicos, que sdo os produtos da organizacdo. O segundo tipo de desempenho da
tarefa consiste nas atividades de servi¢o capazes de manter o ndcleo técnico, como reposicao
do fornecimento de matérias-primas, distribuicdo de seus produtos acabados ou fornecimento
de importantes funcGes de planejamento, coordenagdo, supervisdo ou pessoal que lhe
permitam funcionar de forma eficaz e eficiente. Para Motowidlo, Borman e Schmit (1997), o
desempenho da tarefa tem uma relacdo direta com o nucleo técnico da organizacdo, pela
execucdo de seus processos técnicos ou de manutencdo e pela assisténcia dos seus requisitos
técnicos.

Quanto ao desempenho contextual, Motowidlo, Borman e Schmit (1997) salientam
que ele é constituido de atividades que promovem a viabilidade das redes social e
organizacional e melhoram o clima psicol6gico do ambiente de trabalho. Para Bendassolli e
Malvezzi (2013), o desempenho de contexto refere-se a todos os comportamentos nao
previstos pela estrutura formal, fundamentados na espontaneidade e na iniciativa dos

individuos e que visam beneficiar globalmente o ambiente psicossocial do trabalho. Os
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autores exemplificam: o ato de ajudar e cooperar com 0S o0utros, seguir normas e
procedimentos organizacionais — mesmo quando inconvenientes — endossar, apoiar e
defender os objetivos da organizacdo, persistir com entusiasmo extra quando necessario,
visando completar tarefas préprias com sucesso e oferecer-se para levar a cabo atividades de
tarefas que ndo séo formalmente parte do trabalho, s&o exemplos de desempenho contextual.
Em outras palavras, o desempenho das tarefas inclui comportamentos que contribuem
para as atividades de transformacdo e manuten¢do em uma organizagdo, como venda de
mercadorias, aquisicdo de inventario, gestdo de subordinados ou servicos (MOTOWIDLO;
SCHMIT, 1999). Ja o desempenho contextual refere-se a comportamentos que contribuem
para a cultura e o clima da organizagéo, ou seja, 0 contexto dentro do qual a transformacéo e
manutenc¢do sdo exercidas de forma voluntéria para trabalho extra, persistir com entusiasmo,
ajudando e cooperando com 0s outros, seguindo regras e procedimentos, e apoiar ou defender
a organizacdo sdo todos exemplos de desempenho de contexto (MOTOWIDLO; SCHMIT,
1999). Borman e Motowidlo (1993, 1997) enumeraram cinco categorias que compdem o

desempenho contextual:

1) realizar atividades que vao além dos requerimentos formais do cargo;

2) demonstrar persisténcia de entusiasmos e aplicacdo quando ambas sdo necessarias para a
realizacdo das tarefas prescritas;

3) prestar assisténcia aos outros;

4) seguir as regras e obedecer aos procedimentos prescritos, mesmo que possam ser
inconvenientes; e

5) exibir comportamentos de defesa dos interesses da organizagéo.

As atividades contextuais sdo importantes porque contribuem para a efetividade, de
forma que moldam as dimensbes organizacional, social e psicoldgica que servem de
catalizadoras para as tarefas e processos (BORMAN; MOTOWIDLO, 1993, 1997).

2.4.2. Consideracges sobre desempenho de tarefa e de contexto
Lucena (1977) defende que se torna necessadrio diagnosticar ndo somente o

desempenho dos empregados, como também identificar os fatores pessoais e do ambiente

organizacional que estdo influenciando nesse desempenho.
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Stewart (1998) acredita que as pessoas de uma organizacdo séo 0s ativos intelectuais.
Dessa forma, o autor afirma que a principal tarefa dos negdcios nas organizagdes, sob 0 ponto
de vista estratégico, refere-se a gestdo desses ativos intelectuais, uma vez que o contexto traz
uma economia que se baseia no conhecimento e na informagdo, que exige a construcdo de
novos métodos gerenciais.

Conforme evidencia Marques (2006), a gestdo contemporanea de pessoas vem
sinalizando uma abordagem mais voltada para o ser humano, o que inclui praticas e posturas
que resgatam o papel do individuo como ser humano capaz de gerir e maximizar, de forma
efetiva, os demais recursos da organizacdo. A partir de entdo, verifica-se que o ser humano
permeia 0 espaco interno das organizacgdes constituindo-se no impulsionador dos processos de
mudanca que forem gerados a partir das pressdes internas e externas sobre a organizacao.
Assim, estudar os aspectos comportamentais que envolvem o ser humano no trabalho torna-se
essencial a uma boa gestéo organizacional.

A seguir, apresenta-se uma construcdo sobre as relacdes entre crenca e percepcao da
gestdo do tempo em relacdo a motivagdo e ao desempenho humano nas organizagdes, a partir

da sinalizacdo dos estudos dos autores que foram destacados nessa pesquisa.

2.5 Relagdes entre motivacao, crencas, percepcdo da gestdo do tempo e desempenho,

com apresentacdo do modelo teorico (estrutural)

Maslow (1970) aponta que fatores conscientes e ndo conscientes resultam na
motivacdo. Minicucci (1995) e Knapik (2008) evidenciam que a motivacao significa um
movimento em relacdo a uma acdo, a um alcance de um resultado. Locke e Latham (2004)
inserem a motivacdo como impulsionadora de uma determinada acdo ou comportamento.
Assim, verifica-se que a motivacao é consequéncia de determinados fatores, que por sua vez,
exercem também influéncia no comportamento humano.

Quanto ao estudo das crencas e motivacdo, sobre uma determinada habilidade, a
crenca influencia o comportamento (FESTINGER, 1954). Assim, sendo a crenga um processo
cognitivo, que pode direcionar o pensamento, o comportamento e a acdo e das pessoas
(BORG, 2001; HOWLETT; PAULUS, 2015) torna-se possivel supor que as crencas tém
efeitos na motivacdo e no desempenho para o trabalho. Cropanzano e Rupp (2003) apontam
que os funcionarios sdo mais produtivos se acreditarem que estdo sendo tratados de forma
justa. Portanto, é possivel sugerir que as crencas sobre tratamentos justos interferem na

motivacao.
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O tratado das profecias autorrealizadoras também destaca a crenga de um gerente em
relacdo a sua equipe, argumentando que existem evidéncias disponiveis a partir de pesquisas
cientificas revelando sobre o que os gestores esperam de seus subordinados e a forma como
trata-los, em grande parte, podem determinar o seu desempenho e progressdo na carreira; € 0s
subordinados, na maioria das vezes, parecem fazer o que eles acreditam que sdo esperados
para fazer (LIVINGSTON, 2003). E possivel propor que as crengas tratadas por Livingston
(2003), inseridas e interpretadas mais como expectativas gerenciais, moldam e canalizam o
comportamento dos funcionarios, de forma convergente, com o que 0s gerentes acreditam e
externalizam para suas equipes de trabalho.

Retomando aos estudos de McGregor (1960), quando esse autor prop6s duas visdes
distintas de sua Teoria X e Y referente ao comportamento humano, uma de cunho negativo
(X), em que os gestores acreditam que os funcionarios ndo gostam de trabalhar, e outra mais
afirmativa (Y), em que os gestores presumem que os funcionarios podem considerar o
trabalho algo natural, podendo aprender a aceitd-lo ou mesmo buscar maiores
responsabilidades, pode-se supor que McGregor estava, de certa forma, evidenciando as
expectativas de que tratam as profecias autorrealizadoras e mais especificamente referindo-se
as crencas, ainda que ndo se mencionou, exatamente, a abordagem das crencas quando se
referiua Teoria X e'Y.

Focando na Teoria Motivacional da Expectativa, de Vroom (1964), verifica-se que a
mesma permeia para 0 campo das crencas quando sustenta que a forca de agir € uma
combinacdo de valéncia, que é uma satisfacdo antecipada; da instrumentalidade, que ¢é a
crenca de que o desempenho vai levar a recompensas; e da expectativa, que é a crenca de que
o esforco vai levar ao desempenho necessario para obter as recompensas (LOCKE;
LATHAM, 2002).

Friedrich (2014) acredita que algumas crengcas podem motivar as pessoas a agir sem a
ajuda de desejo, ao passo que Morgen (2015) esclarece que um comportamento resulta de
uma crenca e esclarece que ndo se consegue mudar um comportamento sem alterar a crenca
internalizada em que se apoia. Verifica-se, portanto, que as crencas possam influenciar o
estado motivacional, onde se espera confirmar que agir de acordo com as crencas, em uma
coeréncia interna em relacdo as atitudes, resulta em um desempenho no trabalho proveniente
de uma motivacéo.

Com relacdo a percepcdo do tempo, ela pode ser influenciada pelas crencas internas do
individuo, na medida em que é preciso acreditar que o trabalho que vem sendo executado,

possa dar algum retorno e, consequentemente, ter seus impactos na motivacdo. A Teoria da
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Expectativa, de Vroom (1964), pode sinalizar essa relacdo, pois hd a expectativa em aplicar
melhor o tempo disponivel para a realizagdo de uma determinada tarefa. Nesse sentido Locke
e Latham (2004) fazem referéncias as influéncias das crencas quando aplicaveis a
funcionarios cujo desejo de perfeccionismo inadequado impede-os de completar atribuices
de trabalho em tempo hébil.

Hackman e Oldham (1976), assim como Ryan e Deci (2000), Deci e Ryan (1985,
2000) e Kaufmann, Welsh e Bushmarin (1995), se referem as situa¢fes de autonomia como
fatores determinantes para as pessoas experimentarem maior aderéncia a um comportamento
motivado. Portanto, as situac@es autbnomas experimentadas pelos individuos podem incluir as
decisdes tomadas em relagdo ao tempo a ser alocado em cada atividade ou em sua priorizacéo
em relacdo ao tempo. Ou seja, em outras palavras, o individuo acredita que pode decidir sobre
a gestdo do tempo para a realizacdo de tarefas em seu trabalho.

Ainda com Locke e Latham (2004), a observacdo de um trade-off entre tempo e
intensidade de esforco, sinaliza que, mediante uma meta dificil, é possivel trabalhar mais
rapido e mais intensamente durante um curto periodo, ou na forma mais lenta e menos
intensamente por um longo periodo. Verifica-se, portanto, que a percep¢do do tempo
influencia na realizacdo de tarefas. Assim, a presenca da percep¢do da gestdo de tempo se
torna evidente para um determinado comportamento no trabalho. Dessa maneira, é possivel
pesquisar que a percepg¢do do tempo para a realizacdo de uma tarefa aliada a atual cultura do
imediatismo podem interferir no estado motivacional com repercussdes no desempenho, seja
de tarefa e/ ou de contetdo no trabalho.

Ainda na analise da Teoria de Vroom (1964), verifica-se que seu estudo aproxima-se
das situacdes hoje vivenciadas pelas organizacdes, em que alguns individuos se caracterizam
pelo interesse em resultados imediatos, em curto prazo. Dessa forma, cabe também ao gestor
entender e conhecer as necessidades, motivacdes dos individuos em relacdo a influéncia do
tempo investido para melhor compreender o comportamento humano e procurar adequar as
recompensas.

Sobre o desempenho no trabalho, a sua natureza, segundo Motowidlo e Schmit (1999),
depende das demandas do trabalho, das metas, da missdo da organizacdo e das crencas na
organizacdo de que o comportamento serd valorizado. Assim, com relacdo a motivacdo e
desempenho, Campbell (1990) sinaliza que a motivacdo é preditora de um desempenho no
trabalho.

Castro et al. (2016) apontam que as organizacOes que desejam manter a sua

competitividade e sustentabilidade precisam considerar a motivagdo dos individuos como um



66

elemento essencial no estabelecimento do compromisso organizacional e no alcance de um
melhor desempenho e produtividade. Segundo Castro et al. (2016, p. 1146), o desempenho €
um componente vital do modelo de motivacdo. Maiores esfor¢os levam a um maior
desempenho e maior desempenho leva a recompensas. Se esta relacdo ndo é percebida, o
desempenho pode ser comprometido (MURRAY; GERHART, 1998). A Teoria Motivacional
da Expectativa, de Vroom (1964), aponta para o fator motivacéo e desempenho, uma vez que
0 desempenho pode levar a recompensas citadas em seu modelo. Nesse mesmo sentido, Guo
et al. (2014) verificaram que a relacdo entre motivacdo intrinseca e desempenho, de modo
geral, no trabalho foi significativa e positiva.

Tendo em vista os estudos apresentados anteriormente, propde-se que as crencas e a
percepcdo da gestdo do tempo se relacionam com a motivacdo e com o desempenho no
trabalho. Assim, apresenta-se o modelo tedrico na Figura 1, a seguir.

Figura 1 — Modelo tedrico-estrutural

Desempenho
de tarefa

Crengas
individuais

Motivagdo para
o trabalho

Desempenho

Percepcéo da
gestéo do
tempo

Desempenho
de contexto

Fonte: Elaborada pela autora (2016), com base nos autores: Minicucci (1995), Knapik (2008), Locke e Latham
(2002, 2004), Maslow (1970), MgGregor (1960), Dobbins e Pettman (1997), Vroom (1964), Hackman e Oldham
(1976), Ryan e Deci (2000), Deci e Ryan (1985, 2000), Kaufmann, Welsh e Bushmarin (1995), Livingston
(2003), Cropanzano e Rupp (2003), Festinger (1954), Borg (2001), Morgen (2015), Howlett e Paulus (2015),
Campbell (1990), Friedrich (2014).

As setas direcionadoras no modelo estrutural acima sinalizam a possivel relacdo em
que se supBe que as crencas individuais e a percepc¢do da gestdo do tempo podem direcionar
um individuo para a motivacdo, impulsionando o seu desempenho no trabalho, acrescentando
também que a percepcdo da gestdo do tempo pode ser alterada em funcdo das crencas
individuais. Assim, seguindo o esquema estrutural supracitado, um desempenho no trabalho

(de contexto e/ou de tarefa) pode ser ou ndo impulsionado pela motivagdo do individuo.
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A seguir, o Quadro 2 apresenta uma sintese das relagcbes entre 0s construtos

pesquisados, com seus respectivos autores.

Quadro 2 — Resumo das relagdes entre os construtos e 0s autores pesquisados

Relages entre construtos

Autores pesquisados

Crenca —» Percepcdo da gestdo

do tempo

Festinger (1954), Borg (2001) e Howlett e Paulus (2015).

Crenca —— Motivagdo

Minicucci (1995), Knapik (2008), Locke e Latham (2002, 2004),
Maslow (1970), MgGregor (1960), Borg, (2001), Morgen (2015),
Cropanzano, Rupp (2003), Festinger (1954), Howlett e Paulus (2015),
Vaisey (2009), Friedrich (2014).

Percepcéo da gestdo
dotempo —— Motivagéo

Minicucci (1995), Knapik (2008), Locke e Latham (2002, 2004),
Maslow (1970), MgGregor (1960), Dobbins e Pettman (1997),
Vroom (1964), Hackman e Oldham (1976), Ryan e Deci (2000), Deci
e Ryan (1985, 2000), Kaufmann, Welsh e Bushmarin (1995).

Crenca —— Desempenho

Campbell (1990), Minicucci (1995), Knapik (2008), Locke e Latham
(2002, 2004), Maslow (1970), MgGregor (1960), Borg (2001),
Morgen (2015), Cropanzano e Rupp (2003), Festinger (1954),
Howlett e Paulus (2015), Friedrich (2014).

Percepcéo da Gestdo do Tempo —»

Desempenho

Minicucci (1995), Knapik (2008), Locke e Latham (2002, 2004),
Maslow (1970), MgGregor (1960), Dobbins e Pettman (1997),
Vroom (1964), Hackman e Oldham (1976), Ryan e Deci (2000), Deci
e Ryan (1985, 2000), Kaufmann, Welsh e Bushmarin (1995).

Motiva¢do ———p Desempenho

Steers, Mowday e Shapiro (2004), Knapik (2008), Locke e Latham
(2004), Maslow (1970), Herzberg (1959, 1987), Hackman e Oldham
(1976), Atkinson (1964), Livingston (2003), Nohria, Groysberg e Lee
(2008), Cropanzano e Rupp (2003), Skinner (1993), Festinger (1954),
Vroom (1964), Campbell (1990), Castro et. al (2016), Murray e
Gerhart (1998), Guo et al (2014).

Fonte: Elaborado pela autora, com base nos dados pesquisados (2016).

Ap0s o quadro sintético sobre o0s construtos e seus respectivos autores que sinalizaram

as relacGes entre 0s elementos estudados, o capitulo seguinte serd dedicado ao detalhamento

da metodologia que norteou o presente estudo.
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3. METODOLOGIA

A pesquisa cientifica caracteriza-se, na visdo de Ruiz (1996), como a realizacdo
concreta de uma investigacao que foi planejada, desenvolvida e redigida em alinhamento com
as normas da metodologia cientifica.

De acordo com Gil (2002), a pesquisa pode ser entendida como uma atividade
investigativa que, a0 mesmo tempo em que disponibiliza adquirir conhecimento, também
produz um conhecimento novo acerca de uma area ou fendmeno na qual o pesquisador € a
pessoa capaz de sistematizar todo conhecimento em funcdo do que ja se tem produzido a
respeito.

Nesta linha de entendimento, verifica-se a colaboragéo de Gil:

[...] pesquisa é um procedimento racional e sisteméatico que tem como
objetivo proporcionar respostas aos problemas que sdo propostos. A
pesquisa é requerida quando ndo se dispde de informacdo suficiente para
responder ao problema, ou entdo quando a informacdo disponivel se
encontra em tal estado de desordem que ndo possa ser adequadamente
relacionada ao problema. (GIL, 2002, p. 17).

Para atender aos propositos desta pesquisa, verifica-se que para todo trabalho ser
construido é fundamental a existéncia de um problema a ser pesquisado e posteriormente um
procedimento que ocasione uma informacdo relevante enquanto resposta que resultara, por

sua vez, na obtencdo dos fatos verdadeiros (GIL, 2002).

3.1 O modelo hipotético

O modelo hipotético é apresentado na Figura 2, a seguir, a partir do presente estudo.
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Figura 2 — Modelo hipotético
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Desempenho
de tarefa

Motivacao
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Fonte: Elaborada pela autora (2016), com base nos autores: Minicucci (1995), Knapik (2008), Locke e Latham
(2002, 2004), Maslow (1970), MgGregor (1960), Dobbins e Pettman (1997), Vroom (1964), Hackman e
Oldham (1976), Ryan e Deci (2000), Deci e Ryan (1985, 2000), Kaufmann, Welsh e Bushmarin (1995),
Livingston (2003), Cropanzano e Rupp (2003), Festinger (1954), Borg (2001), Morgen (2015), Howlett e
Paulus (2015), Campbell (1990), Friedrich (2014).

Com base nas relagbes entre 0s construtos, apresentadas no capitulo anterior, sao

sugeridas as seguintes hipoteses nesse estudo:

H1) As Crencas influenciam de forma significativa e positivamente a Percep¢do da Gestdo do
Tempo. A percep¢do de gerir bem o tempo no trabalho pode sofrer influéncia das crencas
relacionadas ao trabalho, uma vez que a crenca é um estado mental que tem como conteudo
uma proposicdo que € aceita como verdadeira e se tornam importantes para orientar as
decisdes. Festinger (1954), Borg (2001) e Howlett e Paulus (2015).

H2) As Crencas influenciam de forma significativa e positivamente a Motivacdo. Segundo

Morgen (2015), para mudar um comportamento, ha de se mudar as crencas primeiramente.

H3) A Percepcdo da gestdo do tempo influencia de forma significativa e positivamente a
Motivacdo. As situaces autdbnomas experimentadas pelos individuos podem incluir as
decisdes tomadas em relacdo ao tempo a ser alocado em cada atividade ou em sua priorizacao
em relacdo ao tempo; ou seja, em outras palavras, o individuo acredita que pode decidir sobre
a gestdo do tempo para a realizacdo de tarefas em seu trabalho. Verifica-se, portanto, que a
percepcdo do tempo influencia na realizacdo de tarefas, assim, a presenca da percepcdo da

gestdo de tempo se torna evidente para um determinado comportamento no trabalho.
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H4) As Crengas influenciam de forma significativa e positivamente o Desempenho. Os
profissionais que agem de acordo com suas crencas profissionais podem apresentar um
comportamento no trabalho mais aderente a um comportamento relevante para o cumprimento
das metas na organizacdo. Campbell (1990), Minicucci (1995), Knapik (2008), Locke e
Latham (2002, 2004), Maslow (1970), MgGregor (1960), Borg (2001), Morgen (2015),
Cropanzano e Rupp (2003), Festinger (1954), Howlett e Paulus (2015), Friedrich (2014).

H5) A Percepcdo da Gestdo do Tempo influencia de forma significativa e positivamente o
Desempenho. A percepcdo de gestdo do tempo influencia de forma significativa e
positivamente um desempenho no trabalho, uma vez que os profissionais que percebem e
gerenciam o0 tempo para realizar a acdo apresentam um comportamento no trabalho mais
aderente a um comportamento relevante para o cumprimento das metas na organizacao.
Minicucci (1995), Knapik (2008), Locke e Latham (2002, 2004), Maslow (1970), MgGregor
(1960), Dobbins e Pettman (1997), Vroom (1964), Hackman e Oldham (1976), Ryan e Deci
(2000), Deci e Ryan (1985, 2000), Kaufmann, Welsh e Bushmarin (1995).

H6) A Motivacgdo influencia de forma significativa e positivamente o Desempenho. Campbell

(1990) sinaliza que a motivacao é preditora de um desempenho no trabalho.

3.2 Classificacdo da pesquisa

O percurso metodologico utilizado na presente investigacdo, do ponto de vista da
abordagem do problema, foi de cunho quantitativo, utilizando-se de modelos estatisticos. A
pesquisa gquantitativa é apropriada para medir tanto opinides, atitudes e preferéncias, como
comportamentos. Esse tipo de pesquisa € especialmente projetada para gerar medidas precisas
e confiaveis que permitam uma analise estatistica (VERGARA, 2005).

Conforme Goncgalves e Meirelles (2004), o emprego da Matematica nas Ciéncias
Sociais Aplicadas contribui para a reducdo dos vieses interpretativistas ambiguos de outros
modelos de analises de fendmenos. Portanto, 0 método quantitativo é adequado para apurar
opinides e atitudes explicitas e conscientes dos entrevistados, pois utilizam instrumentos
estruturados (questionarios). Seu objetivo € mensurar e permitir o teste de hipoteses, ja que 0s

resultados sdo mais concretos e, consequentemente, menos passiveis de erros de interpretacao.
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3.2.1 Quanto aos fins

Foi realizado um estudo descritivo, visto que, na concep¢do de Vergara (2011), a
pesquisa descritiva trata das caracteristicas de determinada popula¢do ou de um determinado
fenémeno, podendo estabelecer correlagdes entre varidveis e definir sua natureza.

Para Mattar (1996), a pesquisa descritiva pode ser adequada se pretende estudar
caracteristicas de grupos e identificar ou comprovar a existéncia de relaces entre variaveis.
Segundo Malhotra (2001), a pesquisa descritiva é pré-planejada e estruturada, requerendo
uma especificacdo clara de quem, o qué, quando, onde, por que e como a mesma é concebida.
Portanto, as informag6es necessarias sdo claramente definidas.

Nessa andlise de finalidade da pesquisa, inclui-se, também, em paralelo, que serd uma
pesquisa aplicada, ou seja, procurando ter finalidade pratica, funcional (Vergara, 2011), visto
que os resultados da pesquisa podem colaborar, entre outras frentes de trabalho, no fomento

aos programas de capacitacdo gerencial e comportamental nas organizacoes.

3.2.2 Quanto aos meios

De acordo com Vergara (2011), no tocante aos meios, essa pesquisa pode ser
categorizada como uma pesquisa de campo, pois a investigacdo empirica sera realizada onde
ocorre ou ocorreu um fendmeno ou que dispBe de elementos para explica-lo. Ja Marconi e
Lakatos (2003) apontam que a pesquisa de campo € utilizada quando ha hipdteses a serem
comprovadas ou ainda quando se deseja descobrir novos fendmenos ou as relacées entre eles.

Ainda com Vergara (2011), esse estudo se apoia em pesquisa bibliografica, uma vez
que envolve um estudo sistematizado em materiais publicados em livros, revistas, jornais
acessiveis ao publico. Por sua vez, Marconi e Lakatos (2003) esclarecem que a pesquisa
bibliografica propicia o exame de um tema sob novo enfoque ou abordagem, chegando a

conclusdes inovadoras.

3.3 Populacéo e tamanho amostral

Vergara (2011) evidencia que a populacdo € um conjunto de elementos, empresas,
produtos, pessoas, por exemplo, que possuem caracteristicas que serdo objeto de estudo.
Populagdo amostral € uma parte, um subconjunto da populacdo escolhida segundo algum
critério de representatividade (VERGARA, 2011; MARCONI; LAKATOS, 2003).
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Foram coletados dados junto a uma amostra de profissionais atuantes em organizacoes
publicas e privadas, em busca de explicar e comparar percepgdes sobre a pesquisa em pauta,
que consiste em: quais os efeitos das crencas e da percepcao da gestdo do tempo no trabalho
na motivacdo e no desempenho no trabalho?

Os participantes foram provenientes de uma amostra ndo probabilistica que, conforme
Vergara (2011), pode ser determinada pela facilidade de acesso, a fim de se obter uma
amostra em consonancia com as finalidades da pesquisa. Assim, o questionario criado para a
finalidade dessa pesquisa foi aplicado junto aos alunos e professores de cursos noturnos de
duas faculdades particulares da cidade mineira de Juiz de Fora que, voluntariamente,
responderam ao questionario. Também foi disponibilizado um link, enviado por e-mail a esse
publico, para quem preferisse responder por essa modalidade. A condicdo era que, no
momento da entrevista, os respondentes estivessem exercendo atividades profissionais. A
coleta de dados se deu no periodo de nove a vinte e cinco de novembro de 2016 e foram
preenchidos 395 questionarios validos.

A discusséo sobre o tamanho da amostra tem suas raizes nos obstaculos consideraveis
enfrentados ao conduzir a Modelagem de Equacdes Estruturais, utilizando o metodo
tradicional baseado na estrutura de covariancia com pequenas amostras. Boomsman e
Hoogland (2001) concluiram que ha ndo convergéncia e problemas de solugbes impréprias
para pequenas amostras (N=200 ou menos). Em contraste, 0 tamanho da amostra pode ser
consideravelmente menor quando se trabalha com a Modelagem de EquacGes Estruturais
utilizando o método Partial Least Squares — PLS (SEM-PLS). Uma regra empirica para
estimacdes robustas em SEM-PLS é ter um tamanho da amostra maior ou igual (BARCLAY,
HIGGINS; THOMPSON, 1995) a dez vezes 0 nimero de itens que formam o indicador
formativo com o maior nimero de itens (se houver indicador formativo) ou dez vezes o maior
namero de setas diretas a um particular construto do modelo estrutural.

Porém, geralmente, aceitando a regra empirica de dez vezes para o PLS, pode se
chegar a niveis ndo aceitaveis de poder estatistico (HENSELER; RINGLE; SINKOVICS,
2009). Somente em casos de tamanhos de efeitos realmente grandes que os niveis de poder
estatistico estariam em limites aceitaveis utilizando a regra empirica de dez vezes. De acordo
com Chin (2010), deve-se utilizar as tabelas de poder para regressdo (COHEN, 1992) para
determinar o tamanho minimo de amostra exigido. Segue, a tabela de poder do teste para uma
analise de regressao considerando um nivel de 5% de significancia, variando o numero de

variaveis independentes e o tamanho do efeito.
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Tabela 1 — Tamanho de Amostra para Modelos de Regressdo com nivel de 5% de

significancia
. Tamanho do Efeito
Variaveis Independentes Pequeno Médio Grande
2 481 67 30
3 547 76 34
4 599 84 38
5 645 91 42
6 686 97 45
7 726 102 48
8 757 107 50

Fonte: COHEN (1992).

Dessa forma, o tamanho amostral para essa pesquisa devera estar entre 76 e 547 para
testar as hipdteses com um nivel de 5% de significancia com um tamanho de efeito pelo
menos igual a médio (considerando o numero de trés setas que chegam até ao construto
desempenho). Porém, para possibilitar a utilizacdo de outros métodos de estatistica
multivariados na anélise dos dados, sera necessario alcangar 0 minimo de 340 amostras para
atender ao minimo de dez amostras por variavel (ou seja, em relacdo ao nimero de questoes
no questionario, relacionadas ao modelo, excetuando as questfes de identificacdo), sugerido
por Hair Junior et al. (2009).

3.4 Instrumento de coleta de dados

O recurso utilizado para a investigacdo quantitativa se deu por meio de um
questionario elaborado para a presente pesquisa (Quadro 3), com perguntas estruturadas, a
partir dos estudos referentes aos construtos motivacao, crencas, percepc¢ao da gestdo do tempo
e desempenho no trabalho, esse Gltimo separando o desempenho em desempenho de contexto
e desempenho de tarefam, conforme Borman e Motowidlo (1997). O questionario foi
elaborado contendo escala numerada do tipo Likert, de 1 a 10 pontos, escolhido dessa forma a
fim de obter maior flexibilidade nas respostas e foi respondido pelos profissionais que
estavam atuando no mercado de trabalho, individualmente e no anonimato, com foco nos
conceitos dos construtos estudados.

O Quadro 3, a seguir, demonstra as perguntas constantes no questionario de pesquisa

aplicado com os respectivos autores que as embasaram.
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Quadro 3 — Construtos com questdes constantes no questionario e autor(es) respectivo(s)

(continua)
Construtos/ autor(es)
Motivacéo
8 | Tenho muita vontade de fazer meu trabalho Castro et al (2016)
9 | Eu me esforgo no meu trabalho porque com ele eu me realizo na vida | Vroom (1964), Castro et al (2016),
Minicucci (1995),
10 | Tenho muita disposicdo para me esforcar no trabalho. Steers, Monday e Shapiro (2004),
Castro et al (2016)
11 | Gosto muito do trabalho que executo. Vroom (1964), Hackman e Oldham
(1976)
12 | Sinto bem-estar ao executar meu trabalho. Vroom (1964), Hackman e Oldham
(1976)
13 | Sou recompensado financeiramente com o meu trabalho Vroom (1964)
14 | Sou reconhecido pelo trabalho que fago. Vroom (1964)
Crencas
15 | Eu preciso primeiro mudar a minha crenca para depois eu mudar o | Morgen (2015)
meu comportamento no trabalho.
16 | Eu direciono o meu comportamento no trabalho, segundo as minhas | Borg (2001)
crencas.
17 | Minhas crencas se tornam construc@es importantes para orientar as | Howlett e Paulus (2015), Borg
minhas decisdes. (2001).
18 | As minhas crengas atuam como fonte de motivacéo. Vaisey (2009)
19 | Meu comportamento é a acdo, é a representacdo de uma crenga. Morgen (2015)
20 | Sinto no controle da situacdo quando acredito nas minhas crencas, | Kaufmann, Welsh e Bushmarin
aptiddes, esforcos e habilidades. (1995)
21 | A autonomia é uma funcdo importante para lidar, construtivamente, | Skinner e Edge (2004)
com a adversidade.
Percepg¢do da gestdo do tempo
22 | Tempo é um recurso insubstituivel, precioso para levar uma bem
sucedida vida pessoal, profissional e social. Rao (2014).
23 | O maior presente que vocé pode dar aos outros é o tempo, ndo o
dinheiro. Rao (2014)
24 | O tempo livre possibilita melhor convivio e amizades. De Masi (2000)
25 | O trabalho ndo se resume, nem nunca se resumiu ao local de trabalho | Faria e Ramos (2014)
26 |Quando vocé gerencia bem o seu tempo, vocé tem uma melhor
qualidade de vida. Limongi-Franga (2004)
27 | A maneira como vocé gerencia seu tempo € a maneira como vocé
gerencia sua vida. Doobins e Pettman (1997)
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Quadro 3 — Construtos com as questdes constantes no questionario e autor(es) respectivo(s)

(concluséo)

28 | Executo minhas atividades atento ao tempo gasto por elas.

Britton e Tesser (1991), Macan
(1994)

Desempenho da tarefa

Com que frequéncia vocé

29 | Cumpre as tarefas dentro do que foi estabelecido.

Toma a iniciativa para resolver problemas néo definidos ou néo

30 | previstos pela chefia.

Borman, Motowidlo e Schimit
(1997), Borman e Motowidlo (1997)

31 | Reconhece que € o responsavel pelos resultados do seu trabalho.

32 | Recebeu tarefas especiais (de confianca) para realizar.

Borman, Motowidlo e Schimit
(1997), Borman e Motowidlo (1997)

33 | Recebeu reclamagBes por ndo executar corretamente o que lhe foi
dito.

Borman, Motowidlo e Schimit
(1997), Borman e Motowidlo (1997)

34 | Foi orientado pelo seu chefe a realizar tarefas de uma maneira

diferente da que fez.

Borman, Motowidlo e Schimit
(1997), Borman e Motowidlo (1997)

35 | Qual nota de 0 a 10 vocé acredita que seu chefe Ihe atribuiria pelos

resultados que vocé apresenta no trabalho?

Borman, Motowidlo e Schimit
(1997), Borman e Motowidlo (1997)

Desempenho de contexto

Com que frequéncia vocé

36 Borman, Motowidlo e Schimit
Realizo atividades que vdo além do meu cargo. (1997), Borman e Motowidlo (1997)
37 Borman, Motowidlo e Schimit

Sou persistente para realizar as tarefas prescritas.

(1997), Borman e Motowidlo (1997)

38 | Tenho entusiasmo para realizar tarefas prescritas.

Borman, Motowidlo e Schimit
(1997), Borman e Motowidlo (1997)

39 | Sou cooperativo com meu colega de trabalho.

Borman, Motowidlo e Schimit
(1997), Borman e Motowidlo (1997)

40 | Obedeco regras e procedimentos prescritos, mesmo que possam ser

inconvenientes.

Borman, Motowidlo e Schimit
(1997), Borman e Motowidlo (1997)

41 | Defendo os interesses da organizacéo.

Borman, Motowidlo e Schimit
(1997), Borman e Motowidlo (1997)

Fonte: Elaborado pela autora, com base nos dados da pesquisa (2016)

Elaborado o questionario com base nos construtos a serem investigados e 0s

respectivos autores evidenciados, a seguir, apresenta-se a descricdo de como os dados foram

tratados estatisticamente.
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3.5 Tratamento dos dados

Nessa pesquisa, 0 banco de dados formado por 42 variaveis, sendo oito de
caracterizacdo da amostra e 34 variaveis relacionadas aos construtos Crencas, Percepc¢do da
gestdo do tempo, Motivagdo, Desempenho da tarefa e Desempenho de contexto, contou com
395 individuos que totalizaram 13.430 respostas para as variaveis dos construtos, sendo que
ndo houve nenhum dado faltante. Na analise descritiva das varidveis caracterizadoras da
amostra foram utilizadas as frequéncias absolutas e relativas, enquanto que na descri¢cdo dos
itens dos construtos foram utilizadas medidas de posicédo, tendéncia central e disperséo.

Preliminarmente, cabe explicar que o construto “Desempenho” foi de segunda ordem,
ou seja, ndo era formado diretamente pelos itens (perguntas), mas por outras variaveis latentes
("Desempenho da tarefa” e “Desempenho de contexto”). Para tratar essa caracteristica da
estrutura de mensuracdo, foi utilizada a abordagem “Two-Step” (SANCHEZ, 2013). Em
outras palavras, primeiramente foram computados os escores das variaveis latentes de
primeira ordem, utilizando a Analise Fatorial com o método de extracdo das componentes
principais e rotacdo promax (MINGOT]I, 2007).

Para analisar a qualidade e validade dos construtos “Desempenho da tarefa” e
“Desempenho de contexto” foi verificada a dimensionalidade, confiabilidade e validade
convergente. Para verificar a validade convergente foi utilizado o critério proposto por Fornell
e Larcker (1981), que indica validacdo convergente quando a Variancia Média Extraida —
AVE for superior a 50% (HENSELER; RINGLE; SINKOVICS, 2009) ou 40% no caso de
pesquisas exploratorias (NUNNALY; BERNSTEIN, 1994). Para mensurar a confiabilidade
foi utilizado o Alfa de Cronbach (AC) e a Confiabilidade Composta (CC) (CHIN, 1998). De
acordo com Tenenhaus et al. (2005), os indicadores AC e CC devem ser maiores que 0,70
para uma indicacdo de confiabilidade do construto, sendo que em pesquisas exploratorias
valores acima de 0,60 também s&o aceitos (HAIR JUNIOR et al., 2009).

Para verificar a dimensionalidade dos construtos foi utilizado o critério de Kaiser
(1958) que retorna o nuamero de fatores que devem ser retidos na Analise Fatorial
Exploratoria, ou seja, a quantidade de dimensGes do construto. A adequacdo da amostra para
utilizacdo da analise fatorial foi medida através do indicador KMO (Kaiser-Mayer-Olkin) que
indica a proporcdo da variancia dos dados que pode ser considerada comum a todas as

variaveis. E uma medida que varia de 0,0 a 1,0, sendo que, quanto mais proximo de 1,0
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(unidade), mais apropriada sera a amostra a aplicacdo da analise fatorial. E adequado aplicar a
Anédlise Fatorial Exploratoria ao conjunto de varidveis quando o KMO for maior que 0,50.

As hipoteses do modelo foram testadas a partir do processo de Modelagem de
Equacdes Estruturais via a abordagem PLS (Partial Least Squares). Com o intuito de avaliar a
relacdo entre os construtos foi utilizado o modelo de equagOes estruturais utilizando a
abordagem PLS. A abordagem PLS (Partial Least Square) (VINZI, et al., 2010) foi
desenvolvida como uma alternativa a abordagem tradicional baseada na matriz de covariancia
(CB-SEM Covariance-based Structural Equation Modeling techniques). De acordo com
Monecke e Leisch (2012), o método PLS tem sido referido como uma técnica de modelagem
suave com o minimo de demanda computacional, considerando as escalas de medidas, o
tamanho amostral e distribuicfes residuais, sendo uma técnica que oferece maior flexibilidade
na modelagem dos dados, uma vez que ndo é necessario satisfazer algumas suposi¢coes mais
duras tais como normalidade multivariada dos dados, independéncia entre as observacgdes e
tamanho amostral elevado.

O processo de modelagem de equagdes estruturais divide-se em duas partes: Modelo
de Mensuracdo e Modelo Estrutural. Para verificar a validade do modelo de mensuracéo, ou
seja, da capacidade do conjunto de indicadores de cada construto representar com precisao
seu respectivo conceito, foram avaliadas as validades convergente e discriminante. Para
verificar a validade convergente e discriminante foi utilizado novamente o critério proposto
por Fornell e Larcker (1981), sendo que para validacdo discriminante também foi utilizado o
critério das cargas fatoriais cruzadas (BARCLAY; HIGGINS; THOMPSON, 1995). Para
mensurar a confiabilidade dos construtos foi utilizado o Alfa de Cronbach (A.C.) e a
Confiabilidade Composta (C.C.). Na andlise da dimensionalidade dos construtos, foi utilizado
novamente o critério de Kaiser (1958).

O método Bootstrap foi utilizado para calcular os intervalos de confianca para os
pesos do modelo de mensuracdo e dos coeficientes do modelo estrutural, fornecendo
informacGes sobre a variabilidade dos parametros estimados, provendo assim uma importante
validacdo dos resultados. O método Bootstrap (EFRON; TIBISHIRANI, 1993) é muito
utilizado na realizacdo de inferéncias quando ndo se conhece a distribuicdo de probabilidade
da variavel de interesse.

A verificacdo da qualidade dos ajustes foi por meio do R2 e 0 GoF (TENENHAUS et
al., 2004). O R2 representa em uma escala de 0% a 100% o quanto 0s construtos
independentes explicam os dependentes, sendo que quanto mais proximo de 100% melhor.

No geral, valores menores que 25% representam capacidade explicativa fraca, valores entre
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25% e 50% indicam capacidade explicativa moderada e valores acima de 50% evidenciam
uma capacidade explicativa substancial (Hair, et al., 2014). J4 0 GoF é uma média geométrica
das AVEs dos construtos e dos R2 do modelo e também varia de 0% a 100%. O GoF em PLS,
ndo tem a capacidade de discriminar modelos validos de invalidos, além de ndo se aplicar
para modelos com constructos formativos (HENSELER; SARSTEDT, 2012), apenas permite
uma sintese das AVEs e dos Rz do modelo em uma Unica estatistica, podendo ser til para
futuras comparacOes de aderéncia de diferentes amostras ao modelo. O software utilizado nas
analises foi o R (versédo 3.3.1).
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4 ANALISE DOS DADOS E DOS RESULTADOS OBTIDOS

A seqguir, serdo apresentados os resultados obtidos a partir da amostra coletada.

4.1 Descrigédo da Base de Dados

4.1.1 Andlise de Dados Faltantes e QOutliers

A pesquisa foi realizada com 395 profissionais, conforme detalhamento na se¢do sobre
populacdo e amostra, subcapitulo 3.3, que responderam a 42 variaveis, sendo oito de
caracterizacdo da amostra e 34 relacionadas a cinco construtos (Crengas, Percepcéo da gestéo
do tempo, Motivacdo, Desempenho da tarefa e Desempenho de contexto). Houve um total de
13.430 respostas (395 vezes 34) para as variaveis dos construtos, sendo que ndao houve
nenhuma resposta em branco.

Foi realizada uma analise dos outliers, que sdo observacdes que apresentam um padréo
de resposta diferente das demais. Pode-se classificar, de acordo com Hair Junior et al. (2009),
quatro tipos de outliers: (1) erros na tabulacdo dos dados ou falhas na codificacdo; (2)
observacGes decorrentes de algum evento extraordinario; (3) observacdes extraordinarias para
as quais o pesquisador ndo tem uma explicacédo; e (4) observacdes que estdo no intervalo
usual de valores para cada variavel, mas sdo Unicas em sua combinacdo de valores entre as
variaveis.

Né&o foi encontrado nenhum valor fora do intervalo da escala de sua respectiva
variavel, ndo evidenciando assim o tipo de outlier relacionado a erro na tabulacdo dos dados.
Além disso, buscou-se verificar a existéncia de outliers univariados, que consiste na
verificacdo de alguma resposta divergente com base em cada uma das variaveis do modelo, e
os multivariados, que apresentam um padrdo de resposta diferente considerando todas as
variaveis ao mesmo tempo.

Os outliers univariados foram diagnosticados por meio da padronizacdo dos
resultados, de forma que a média da variavel fosse 0 e o desvio padrdo 1. Para tanto,
observac6es com escores padronizados fora do intervalo de |3,29| foram consideradas outliers
(HAIR JUNIOR et al., 2009). Com base neste critério, foram encontradas 157 (1,17%)
observac6es consideradas atipicas de forma univariada.

Ja os outliers multivariados foram diagnosticados com base na medida D2 de

Mahalanobis. De acordo com Hair Janior et al. (2009), tal medida verifica a posi¢do de cada
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observacdo comparada com o centro de todas as observaces em um conjunto de variaveis,
sendo que, ao final, é realizado um teste qui-quadrado. Os individuos que apresentam uma
significancia da medida inferior a 0,001 foram considerados outliers multivariados. De acordo
com este critério foram encontrados 7 (1,78%) individuos atipicos de forma multivariada.

Por acreditar-se que as observacfes sejam casos validos da populacdo e que, caso
fossem eliminadas, poderiam limitar a generalidade da analise multivariada, apesar de
possivelmente melhorar seus resultados (HAIR JUNIOR et al., 2009), optou-se por nio

excluir nenhum dos casos.

4.1.2 Normalidade e Linearidade

Por definicdo, o conjunto de dados, em funcdo do uso da escala tipo Likert, ndo
apresenta distribuicdo normal univariada e nem mesmo multivariada, uma vez que estdo
limitados em uma escala discreta e finita. A abordagem PLS (Partial Least Square) (VINZI, et
al., 2010) foi desenvolvida como uma alternativa a abordagem tradicional baseada na matriz
de covariancia (CBSEM), sendo uma técnica que oferece maior flexibilidade na modelagem
dos dados, uma vez que ndo é necessario satisfazer algumas suposi¢cdes mais duras tais como
normalidade multivariada dos dados, independéncia entre as observacdes e tamanho amostral
elevado. Mesmo utilizando o meétodo tradicional (CBSEM) existem diversos estimadores
robustos a desvios de normalidade. Sendo assim, a auséncia de normalidade dos dados,
deixou de ser um grande problema quando se trabalha com Equacdes Estruturais.

Para verificar a linearidade dos dados, inicialmente, foram analisadas as correlac@es
das variaveis par a par, uma vez que um coeficiente de correlacéo significativo ao nivel de 5%
é indicativo da existéncia de linearidade. Através da matriz de correlacdo de Spearman
(Hollander; Wolfe, 1999), foram observadas 444 de 561 relacdes significativas ao nivel de
5%, 0 que representa aproximadamente 79,14% das correlacbes possiveis. Além disso, foi
realizado o teste de Bartlett (MINGOT]I, 2007) para verificar a linearidade em cada construto.
Para todos os construtos foram observados valores-p menores que 0,05, indicando que

existem evidéncias significativas de linearidade dentro dos construtos.

4.2 Anélise Descritiva

A andlise descritiva das variaveis caracterizadoras dos individuos é apresentada na

Tabela 2, cabendo destacar que:
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e A maioria dos individuos eram do sexo feminino (63,10%).

e 64,63% dos individuos eram de instituicdes privadas, sendo que, entre estes
individuos, 12,99% eram proprietarios ou acionistas.

e Os estados civis mais frequentes foram solteiro (43,11%) e casado (42,35%).

e As escolaridades mais frequentes foram superior (48,72%) e pos-graduado
(37,24%).

e A maior parte dos individuos ndo exerciam cargo de chefia (70,41%).

Tabela 2 — Anélise descritiva das variaveis de caracterizagdo

Variaveis N %
Feminino 248 63,10%
Sexo .
Masculino 145 36,90%
o Privada 254 64,63%
Instituicdo .
Publica 139 35,37%
o o Nao 221 87,01%
Proprietario ou acionista .
Sim 33 12,99%
Solteiro 169 43,11%
Casado 166 42,35%
Estado civil Separado/Divorciado 36 9,18%
Vidvo 5 1,28%
QOutros 16 4,08%
Médio 51 13,01%
] Superior 191 48,72%
Escolaridade
Po6s-Graduado 146 37,24%
QOutros 4 1,02%
Nao 276 70,41%
Cargo de chefia
Sim 116 29,59%

Fonte: Elaborada pela autora, com dados da pesquisa (2016).

A seguir, na Tabela 3, as siglas por questes que foram utilizadas na presente pesquisa

sdo apresentadas.
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Tabela 3 — Relagéo das siglas por item

Construtos Itens Descricao
MO1  Tenho muita vontade de fazer meu trabalho.
MO2  Eu me esfor¢o no meu trabalho porque com ele eu me realizo na vida.
MO3  Tenho muita disposi¢do para me esfor¢ar no trabalho.
Motivagdo MO4  Gosto muito do trabalho que executo.
MO5  Sinto bem-estar ao executar meu trabalho.
MO6  Sou recompensado financeiramente com o meu trabalho.
MO7  Sou reconhecido pelo trabalho que faco.
CRI1 Eu preciso primeiro mudar as minhas convicgdes internas para depois eu mudar o
meu comportamento no trabalho.
CR2  Eu direciono 0 meu comportamento no trabalho, de acordo com o que eu acredito.
CR3  Eu creio que minhas convicgdes internas orientam as minhas decisoes.
Crencas CR4 O que eu acredito atua como fonte de energia no trabalho.
CR5  Minha atuagdo representa o que eu acredito.
CR6  Sinto no controle da situacdo quando atuo de acordo com o que eu acredito.
CR7 A autonomia é uma funcdo importante para eu fazer aquilo que eu ponho fé, que
eu acredito.
GT1 Gerir minhas atividades a tempo é um recurso insubstituivel, precioso para eu
levar uma bem-sucedida vida profissional.
GT2  Estou sempre atento ao tempo que eu gasto na realizacdo das tarefas.
GT3  Organizo meu trabalho de acordo com o tempo disponivel.
Percepcdo da x .
N GT4  Escolho o que fazer em funcdo do tempo que disponho.
gestdo do tempo
GT5  Quando eu consigo entregar um servico no prazo certo, eu tenho maior satisfacao.
GT6 A maneira como eu gerencio o horério de realizacdo das atividades no trabalho
reflete em como eu gerencio minha vida.
GT7  Executo minhas atividades atento ao horario gasto por elas.
DT1  Cumpre as tarefas dentro do que foi estabelecido.
DT2 Toma a iniciativa para resolver problemas ndo definidos ou ndo previstos pela
chefia.
DT3  Reconhece que é o responsavel pelos resultados do seu trabalho.
Desempenho DT4  Recebeu tarefas especiais (de confianca) para realizar.
da tarefa DT5  Recebeu reclamagBes por ndo executar corretamente o que Ihe foi dito.
DT6 Foi orientado pelo seu chefe a realizar tarefas de uma maneira diferente da que
fez.
DT7 Qual nota de 0 a 10 vocé acredita que seu chefe lhe atribuiria pelos resultados que
vocé apresenta no trabalho.
DC1 Realizo atividades que vao além do meu cargo.
DC2  Sou persistente para realizar as tarefas prescritas.
DC3  Tenho entusiasmo para realizar tarefas prescritas.
Desempenho
de contexto DC4  Sou cooperativo com meu colega de trabalho.
DC5 Obedeco a regras e procedimentos prescritos, mesmo que possam ser
inconvenientes.
DC6  Defendo os interesses da organizacgdo.

Fonte: Elaborada pela autora com dados da pesquisa (2016).
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A Tabela 4, em seguida, apresenta a analise descritiva dos itens dos construtos, sendo
que valores dos intervalos de confianga Bootstrap, de 1 a 4, evidenciam discordancia com os
itens dos construtos, valores de 5 a 6 evidenciam que ndo houve concordancia nem
discordancia e valores de 7 a 10 evidenciam concordancia com os itens.

Dessa forma, tem-se que:

e No construto Crengas individuais houve uma tendéncia em concordar com os itens
CR2, CR3, CR4, CR5, CR6, CR7, sendo que o item CR7 apresentou a maior
concordancia média. Por outro lado, ndo houve uma tendéncia a concordar nem
discordar do item CR1.

e Em relagdo ao construto Percepcdo da gestdo do tempo tem-se que houve uma
tendéncia a concordar com todos os itens, sendo que a maior concordancia media
ocorreu com o item GT5 enquanto a menor concordancia média foi com o item
GT7.

e No construto Motivacdo houve uma tendéncia a concordar com os itens MO1, MO2,
MO3, MO4 e MO5, sendo que a maior concordancia média foi do item MOS3.
Entretanto, ndo houve uma tendéncia a concordar nem discordar dos itens MOG6 e
MO?7.

e Quanto ao construto Desempenho da tarefa houve uma tendéncia a realizar bastante
os itens DT1, DT2, DT3, DT4 e DT7, sendo a maior frequéncia média foi a do item
DT3. Por outro lado, a frequéncia de ocorréncia do item DT6 foi mediana e a do
item DTS5 foi baixa.

e No construto Desempenho de contexto houve uma tendéncia a realizar bastante
todos os itens, sendo que a maior frequéncia média foi a do item DC4, enquanto a

menor foi a do item DCS5.



Tabela 4 — Analise descritiva dos itens dos construtos

Construtos Itens Média D.P. I.C. - 95%?
CR1 6,45 3,15 [6,14; 6,75]
CR2 8,08 2,35 [7,83; 8,30]
CR3 8,49 1,94 [8,30; 8,67]
Crencas CR4 8,51 1,92 [8,31; 8,70]
CR5 8,34 1,96 [8,14; 8,54]
CR6 8,42 1,94 [8,22; 8,62]
CR7 8,89 1,56 [8,74; 9,04]
GT1 8,83 1,62 [8,66; 9,00]
GT2 8,04 2,04 [7,85; 8,23]
GT3 8,28 1,94 [8,09; 8,46]
Percepcdo da gestdo do tempo GT4 7,93 2,43 [7,69; 8,16]
GT5 9,46 1,41 [9,32; 9,60]
GT6 8,23 2,21 [8,01; 8,45]
GT7 7,88 2,18 [7,66; 8,09]
MO1 8,31 2,00 [8,11; 8,50]
MO2 8,25 2,10 [8,04; 8,45]
MO3 8,50 1,89 [8,32; 8,69]
Motivacdo MO4 8,37 2,00 [8,17; 8,56]
MO5 8,33 1,97 [8,14; 8,52]
MO6 7,02 2,59 [6,76; 7,27]
MO7 7,07 2,57 [6,82; 7,31]
DT1 8,95 1,32 [8,81; 9,08]
DT2 8,51 1,93 [8,31; 8,69]
DT3 9,30 1,28 [9,16; 9,41]
Desempenho da tarefa DT4 8,74 1,96 [8,55; 8,93]
DT5 4,09 3,07 [3,78; 4,41]
DT6 4,92 3,05 [4,64; 5,23]
DT7 8,27 1,47 [8,13; 8,40]
DC1 7,89 2,59 [7,65; 8,14]
DC2 9,12 1,36 [8,98; 9,24]
DC3 8,38 1,91 [8,20; 8,55]
Desempenho de contexto
DC4 9,21 1,32 [9,07; 9,35]
DC5 7,76 2,42 [7,49; 7,98]
DC6 8,75 1,72 [8,56; 8,92]

Fonte: Elaborada pela autora, com dados da pesquisa (2016).
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4.3 Analise Fatorial Exploratéria

O construto “Desempenho” era de segunda ordem, ou seja, ndo era formado
diretamente pelos itens (perguntas), mas por outras varidveis latentes, ou seja, por dois
subconstrutos (“Desempenho da tarefa”, “Desempenho de contexto”). Para tratar essa
caracteristica da estrutura de mensuragao, foi utilizada a abordagem “Two-Step” (SANCHEZ,
2013). Assim, primeiro foram computados os escores das variaveis latentes de primeira
ordem, utilizando a Analise Fatorial com o método de extracdo das componentes principais e
rotacdo promax (MINGOTI, 2007).

A Andlise Fatorial também tem o objetivo de verificar a necessidade de excluir algum
item dos construtos que ndo esteja contribuindo com a formacéo dos indices, uma vez que, de
acordo com Hair Janior et al. (2009), itens com cargas fatoriais menores que 0,50 devem ser
eliminados, pois, a0 ndao contribuir de forma relevante para formacdo da variavel latente,
prejudica o alcance das suposicdes basicas para validade e qualidade dos indicadores criados
para representar o conceito de interesse. A analise fatorial exploratdria inicial e final para os
desempenhos da tarefa e de contexto € apresentada na Tabela 5. Dessa forma, nota-se na
andlise inicial que os itens DT5 e DT6 do desempenho da tarefa e o item DC1 do desempenho
de contexto apresentaram cargas fatoriais inferiores a 0,50 e, por isso, foram excluidos das

analises. Na analise final, todos os itens apresentaram cargas fatoriais acima de 0,50.

Tabela 5 — Analise fatorial exploratdria para os desempenhos

Construto Item Inicial Final
C.F! Com.? Peso C.F! Com.2 Peso

DT3 0,71 0,50 0,35 0,72 0,52 0,36
DT7 0,66 0,44 0,33 0,64 0,41 0,32
DT1 0,65 0,42 0,32 0,66 0,43 0,33

Desempenho da tarefa DT2 0,54 0,29 0,27 0,56 0,32 0,28
DT4 0,51 0,26 0,25 0,57 0,32 0,28
DT5 -0,25 0,06 -0,12 - - -
DT6 -0,24 0,06 -0,12 - - -
DC2 0,78 0,61 0,30 0,78 0,60 0,31
DC3 0,73 0,53 0,28 0,74 0,55 0,30
DC6 0,72 0,52 0,27 0,74 0,55 0,30

Desempenho de contexto
DC4 0,69 0,48 0,26 0,71 0,50 0,28
DC5 0,54 0,29 0,20 0,55 0,30 0,22
DC1 0,45 0,20 0,17 - - -

1 Carga Fatorial; 2 Comunalidade.

Fonte: Elaborada pela autora com dados da pesquisa (2016)
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Na analise da qualidade e validade dos construtos foi verificada a dimensionalidade,
confiabilidade e validade convergente. Para verificar a validade convergente foi utilizado o
critério proposto por Fornell e Larcker (1981), que indica validacdo convergente quando a
Variancia Média Extraida — AVE for superior a 50% (HENSELER; RINGLE; SINKOVICS,
2009) ou 40% no caso de pesquisas exploratdrias (NUNNALY et al., 1994). Para mensurar a
confiabilidade foi utilizado o Alfa de Cronbach (AC) e a Confiabilidade Composta (CC)
(CHIN, 1998). De acordo com Tenenhaus et al. (2005), os indicadores AC e CC devem ser
maiores que 0,70 para uma indicacdo de confiabilidade do construto, sendo que em pesquisas
exploratorias valores acima de 0,60 também sdo aceitos (Hair Junior et al., 2009).

Para verificar a dimensionalidade dos construtos foi utilizado o critério de Kaiser
(1958) que retorna o nimero de fatores que devem ser retidos na Andlise Fatorial
Exploratoria, ou seja, a quantidade de dimens6es do construto. A adequacdo da amostra para
utilizacdo da analise fatorial foi medida atraves do indicador KMO que indica a proporg¢éo da
variancia dos dados que pode ser considerada comum a todas as variaveis. E uma medida que
varia de 0,0 a 1,0, sendo que quanto mais proximo de 1,0 (unidade) mais apropriada sera a
amostra & aplicacdo da anélise fatorial. E adequado aplicar a Analise Fatorial Exploratéria ao
conjunto de variaveis quando o KMO for maior que 0,50.

Na Tabela 6, a seguir, sdo mostrados os resultados para a validade e qualidade dos

construtos, cabendo ressaltar que:

e Ambos os construtos apresentaram AVES maiores ou iguais a 0,40, evidenciando a
validacdo convergente dos mesmos.

e Os dois construtos apresentaram valores de Alfa de Cronbach (A.C.) e
Confiabilidade Composta (C.C.) maiores que 0,60, ou seja, ambos atingiram 0s
niveis exigidos de confiabilidade.

e O ajuste da Analise Fatorial foi adequado em todos os construtos, visto que 0s
valores de KMO foram superiores a 0,50.

e De acordo com o critério de Kaiser (1958), os dois construtos foram

unidimensionais.
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Tabela 6 — Confiabilidade, validade convergente e dimensionalidade dos construtos

Construtos Itens AVE! ACz2 C.c. KMO* Dim.”
Desempenho da tarefa 5 0,40 0,60 0,70 0,72 1
Desempenho de contexto 5 0,50 0,71 0,77 0,74 1

1 Variancia Extraida; 2 Alfa de Cronbach; 3 Confiabilidade Composta; * Medida de adequacdo da amostra de
Kaiser-Meyer-Olkin; ° Dimensionalidade.

Fonte: Elaborada pela autora, com dados da pesquisa (2016)

4.4 Modelagem de Equagdes Estruturais (PLS)

4.4.1 Modelo de Mensuracao (Outer Model)

Na anélise do modelo de mensuracdo, sdo verificadas a validade convergente, a
validade discriminante e a confiabilidade dos construtos. A validade convergente garante que
os indicadores de um construto estdo correlacionados o suficiente para medir o conceito
latente. A validade discriminante verifica se os construtos medem efetivamente diferentes
aspectos do fendmeno de interesse. A confiabilidade revela a consisténcia das medidas em
mensurar o conceito que pretendem medir.

Os itens com cargas fatoriais menores que 0,50 foram eliminados (HAIR JUNIOR et
al., 2009), pois, ao ndo contribuir de forma relevante para formacdo da variavel latente,
prejudicam o alcance das suposicdes basicas para validade e qualidade dos indicadores
criados para representar o conceito de interesse. Além disso, foi utilizado novamente o critério
proposto por Fornell e Larcker (1981) para verificar a validade convergente. Para validade
discriminante foi utilizado o critério de Fornell e Larcker (1981), que garante a validade
discriminante quando a variancia extraida (AVE) de um construto ndo for menor que a
variancia compartilnada desse construto com os demais. O método das cargas fatoriais
cruzadas (BARCLAY, HIGGINS, THOMPSON, 1995) também foi utilizado para verificar a
validacdo discriminante. Pelo critério das cargas fatoriais cruzadas, a validade discriminante é
alcancada quando a carga fatorial do item é maior que todas as suas cargas fatoriais cruzadas.
Para mensurar a confiabilidade dos construtos foram utilizados novamente o Alfa de
Cronbach (A.C.) e a Confiabilidade Composta (C.C.). Na analise da dimensionalidade dos
construtos foi utilizado novamente o critério de Kaiser (1958).

O método Bootstrap foi utilizado para calcular os intervalos de confianca para o0s
pesos do modelo de mensuragdo, fornecendo informagdes sobre a variabilidade dos

parametros estimados, provendo assim uma importante validagdo dos resultados.
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Os pesos, as cargas fatoriais e as comunalidades dos modelos de mensuragéo inicial e

final s&o apresentados na Tabela 7. No modelo inicial, observa-se que o item CR1 de Crengas

e o0 item MOG6 de Motivacao apresentam cargas fatoriais menores que 0,50 e, por isso, foram

excluidos. Com base nos resultados do modelo de mensuracdo final pode-se concluir que:

Todos os itens apresentaram cargas fatoriais acima de 0,50;

De acordo com os intervalos de confianga Bootstrap, todos os pesos foram

significativos, evidenciando assim a importancia de todos os itens para a formacao

do indicador que representara o construto.

Tabela 7 — Modelo de mensuracéo

Inicial Final
Construto  ltem Peso 1.C.-95%! C.F2 Com? |Peso I.C.-9506t - SO
CRL 007 [00L014] 016 003 |- - -
CR2 016 [010;0,22] 068 047 [016 [0,10;022] 068 0,46
CR3 018 [011;023] 078 060 [018 [012;024] 078 0,60
Crencas CR4 027 [021;033] 078 061 (027 [021033] 078 061
CR5 025 [0,21;029] 084 070 (026 [0,22;030] 084 071
CR6 023 [017;028] 074 055 (023 [017;027] 0,75 0,56
CR? 022 [016;029] 067 045 (023 [0,16;029] 0,68 0,46
GT1 033 [0,24,042] 068 046 [033 [0,24;043] 068 0,46
GT2 024 [016;031] 072 051 (024 [017;031] 0,72 051
Percepcio  GT3 012 [0,04019] 063 039 (012 [0,04;019] 063 0,39
dagestio  GT4 019 [011;027] 061 037 (019 [011;027] 061 0,37
dotempo  GTS 024 [013;033] 056 032 (025 [014;034] 057 0,32
GT6 028 [019;037] 069 047 (028 [0,18037] 069 047
GT7 0,14 [0,06;021] 067 044 |014 [0,05021] 0,66 0,44
MO1 021 [018,023] 085 073 |021 [0,19;023] 0,86 0,74
MO2 019 [015022] 085 072 (019 [016;022] 085 0,72
MO3 021 [018;,024] 08 073 [022 [0,19; 025 0,86 0,74
Motivagio ~ MO4 020 [017;022] 090 081 (021 [018 023 091 0,82
MO5 021 [018;,024] 08 078 (021 [019024] 089 0,79
MO6 007 [0,02012] 048 023 |- - -
MO7 015 [0,0;020] 063 040 (015 [0,10;021] 061 0,37
gaefzgffnho 056 [0,46;0,70] 087 076 |056 [0,45 068 087 076
Desempenho Desempenho
058 [046;069] 088 077 [058 [047;0,70] 0,88 0,77

de contexto

! Intervalo Bootstrap; 2 Carga Fatorial; 3 Comunalidade.

Fonte: Elaborada pela autora, com dados da pesquisa (2016)

As proximas tabelas, 8 e 9, apresentam a analise da validade convergente, validade

discriminante, dimensionalidade e a confiabilidade dos construtos do modelo de mensuracéo.
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Dessa maneira, pode-se concluir que:

e Todos os construtos apresentaram os indices de confiabilidade A.C. e C.C. acima de
0,60, evidenciando assim a confiabilidade dos mesmos.

e Pelo critério de Kaiser (1958) todos os construtos foram unidimensionais.

e Houve validacdo convergente para todos 0s construtos, visto que as AVEs foram
superiores a 0,40.

e De acordo com o critério proposto por Fornell e Larcker (1981), ndo houve
validacdo discriminante para o construto “Percepgdo da gestdo do tempo”, dado que
sua maior variancia compartilhada foi maior que sua AVE. No entanto, pelo método
das cargas fatoriais cruzadas (BARCLAY; HIGGINS; THOMPSON, 1995) o
critério de validagdo discriminante foi alcangado, uma vez que as cargas fatoriais

dos itens foram maiores que suas respectivas maiores cargas fatoriais cruzadas.

Tabela 8 — Validagido do modelo de mensuragéo.

Construtos Itens AC! C.C2 Dim3 AVE' VMC
Crencas 6 0,85 0,89 1 0,57 0,47
Percepcdo da gestdo do tempo 7 0,78 0,84 1 0,42 0,47
Motivacdo 6 0,91 0,93 1 0,70 0,45
Desempenho 2 0,69 0,87 1 0,77 0,47

1 Alfa de Cronbach, 2 Confiabilidade Composta, 3 Dimensionalidade, * Variancia Extraida; ° Variancia
Compartilha Méxima.

Fonte: Elaborada pela autora, com dados da pesquisa (2016).

Tabela 9 — Cargas fatoriais cruzadas — Modelo de mensuragédo

(continua)

Construtos C.F.t Méax(C.F.C.)2

CR2 0,68 0,24

CR3 0,78 0,34

CR4 0,78 0,44
Crencas

CR5 0,84 0,37

CR6 0,75 0,37

CR7 0,68 0,38




Tabela 9 — Cargas fatoriais cruzadas — Modelo de mensuragéo
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(concluséo)

GT1 0,68 0,40

GT2 0,72 0,36

GT3 0,63 0,26
Percepcdo da gestdo do

GT4 0,61 0,28
tempo

GT5 0,57 0,35

GT6 0,69 0,35

GT7 0,66 0,26

MO1 0,86 0,37

MO2 0,85 0,37

) MO3 0,86 0,44

Motivacéo

MO4 0,91 0,39

MO5 0,89 0,38

MO7 0,61 0,26

Desempenho da tarefa 0,87 0,50
Desempenho

Desempenho de contexto 0,88 0,40

1 Carga Fatorial; 2 Maximo da Carga Fatorial Cruzada.

Fonte: Elaborada pela autora, com dados da pesquisa (2016).

4.4.2 Modelo Estrutural (Inner Model)

De acordo com Hair Janior et al. (2009), a SEM (Structural Equations Modeling) é

uma continuidade de algumas técnicas de analise multivariadas, principalmente da analise de

regressdo multipla e analise fatorial. O que a difere das demais técnicas multivariadas € que a

SEM permite examinar diversas relagdes de dependéncia ao mesmo tempo, enquanto que as

demais técnicas sdo capazes de verificar e examinar um Unico relacionamento entre as

variaveis de cada vez.

O modelo de mensuracdo e o modelo de regressdo foram realizados utilizando o

método PLS (Partial Least Square). Modelos de Equacbes Estruturais (SEM) sdo muito

populares em muitas disciplinas, sendo a abordagem PLS uma alternativa a abordagem

tradicional baseada na covariancia. A abordagem PLS, tem sido referida como uma técnica de

modelagem suave com o minimo de demanda, ao se considerar as escalas de medidas, o

tamanho amostral e distribuicdes residuais (MONECKE; LEISCH, 2012).
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A Tabela 10 e a Figura 3 apresentam os resultados do modelo estrutural que considera

as relacOes diretas das crengas individuais e da percepgdo da gestdo do tempo sobre o

desempenho e, a partir destes resultados, conclui-se que:

1. Em relacéo a Percepcao da gestdo do tempo:

Houve influéncia significativa (valor-p=0,000) e positiva (f=0,45 [0,36; 0,55]) das
Crencas sobre a Percepcdo da gestdo do tempo. Ou seja, quanto maiores as Crencas,
maior sera a Percepcao da gestdo do tempo.

As Crencas foram capazes de explicar 20,50% da variabilidade da Percepcdo da

gestéo do tempo.

2. Em relagdo a Motivacao:

Houve influéncia significativa (valor-p=0,000) e positiva ($=0,27 [0,15; 0,39]) das
Crencas sobre a Motivacdo. Logo, quanto maiores as Crengas, maior sera a
Motivacéo.

Houve influéncia significativa (valor-p=0,001) e positiva (f=0,17 [0,07; 0,29]) da
Percepcdo da gestdo do tempo sobre a Motivacdo. Portanto, quanto maior a
Percepcdo da gestdo do tempo, maior serd a Motivacéo.

As Crengas e a Percepcao da gestdo do tempo foram capazes de explicar 14,10% da

variabilidade da Motivacéo.

3. Em relacdo ao Desempenho:

Houve influéncia significativa (valor-p=0,000) e positiva ($=0,22 [0,10; 0,34]) das
Crencas sobre o Desempenho. Logo, quanto maiores as Crencas, maior serd o
Desempenho.

Houve influéncia significativa (valor-p=0,000) e positiva (f=0,30 [0,17; 0,41]) da
Percepcdo da gestdo do tempo sobre o Desempenho. Ou seja, quanto maior a
Percepcdo da gestdo do tempo, maior sera o0 Desempenho.

Houve influéncia significativa (valor-p=0,000) ¢ positiva ($=0,28 [0,16; 0,39]) da
Motivacdo sobre o Desempenho. Portanto, quanto maior a Motivacdo, maior sera o
Desempenho.

As Crengas, a Percepcdo da gestdo do tempo e a Motivacdo foram capazes de

explicar 36,90% da variabilidade do Desempenho.
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Tabela 10 — Modelo estrutural

Endogenas Exdgenas B E.P.B)' 1.C.-95%2 Valor-p R?
Percepcéo da gestdo do tempo Crengas 0,45 0,05 [0,36; 0,55] 0,000 20,50%
) Crencas 0,27 0,05 [0,15; 0,39] 0,000
Motivacéo 14,10%
Percepcéo da gestdo do tempo 0,17 0,05 [0,07; 0,29] 0,001
Crencas 0,22 0,05 [0,10; 0,34] 0,000
Desempenho Percepcéo da gestdo do tempo 0,30 0,05 [0,17; 0,41] 0,000  36,90%
Motivacédo 0,28 0,04 [0,16; 0,39] 0,000

L Erro Padrdo; 2 Intervalo Bootstrap

Fonte: Elaborada pela autora, com dados da pesquisa (2016).

A seguir, apresenta-se 0 modelo estrutural, apos o tratamento dos dados, com as

devidas indicagdes das relagoes:

Figura 3 — llustracdo do Modelo Estrutural

Crengas individuais

Desempenho da
tarefa

Motivagdo para o
trabalho
R*-14,10%

Desempenho
R2=36,90%

p=0,45

Desempenho de
contexto

%

Percepcdo da gestdo
do tempo
R2=20,50%

GoF=37,06%

Além das relacdes observadas entre os indicadores independentes (exdgenos) sobre 0s
dependentes (enddgenos), também houve os efeitos indiretos das relagdes entre esses

indicadores, conforme mostrado na Tabela 11. Dessa maneira, tem-se que:

e Houve um efeito total positivo e significativo (0,34 [0,23; 0,47]) das Crencas sobre a
Motivacdo, sendo o efeito indireto igual a 0,08.
e Houve um efeito total positivo e significativo (0,45 [0,36; 0,54]) das Crencas sobre

0 Desempenho, sendo o efeito indireto igual a 0,23.
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e Houve um efeito total positivo e significativo (0,35 [0,23; 0,46]) da Percepcdo da

gestdo do tempo sobre o Desempenho, sendo o efeito indireto igual a 0,05.

Tabela 11 — Efeitos diretos, indiretos e totais — Modelo estrutural

Relagdes Direto Indireto Total I.C.-95%
Crengas -> Motivagao 0,27 0,08 0,34  [0,23; 0,47]
Crengas -> Desempenho 0,22 0,23 0,45  [0,36; 0,54]
Percepcao da gestdo do tempo -> Desempenho 0,30 0,05 0,35 [0,23; 0,46]

Fonte: Elaborada pela autora, com dados da pesquisa (2016).

Verificando os efeitos diretos, indiretos e totais da tabela 11, com relacdo aos
construtos investigados, constata-se que a crenca € o que mais afeta 0 desempenho. Assim, o
que € mais importante para o desempenho é a crenca. Do mesmo modo, 0 que mais afeta a

motivacao € a crenca.

4.4.3 Verificacdo das hipoteses

Tabela 12 — Hipoteses do Modelo estrutural

Hipdteses Resultado

Existe um efeito positivo das Crencas sobre a Percepg¢do da gestdo do tempo Confirmada
Existe um efeito positivo das Crencas sobre a Motivacao Confirmada
Existe um efeito positivo da Percepc¢do da gestdo do tempo sobre a Motivacéo Confirmada
Existe um efeito positivo das Crencas sobre o0 Desempenho Confirmada
Existe um efeito positivo da Percepc¢do da gestdo do tempo sobre 0 Desempenho Confirmada
Existe um efeito positivo da Motivagao sobre o Desempenho Confirmada

Fonte: Elaborada pela autora, com dados da pesquisa (2016).

Com relacdo as crencas sobre a percepcdo da gestdo do tempo, o resultado encontrado
é condizente com as sugestdes teoricas de Festinger (1954), Borg (2001) e Howlett e Paulus
(2015), onde opinides e crencas podem direcionar o pensamento e a acdo, afirmando ou
negando uma proposicao.

Com relacdo aos resultados das crencas sobre a motivacdo, o resultado encontrado é
condizente com as sinalizac@es tedricas de Minicucci (1995), Knapik (2008), Locke e Latham
(2002, 2004), Maslow (1970), MgGregor (1960), Borg (2001), Morgen (2015), Cropanzano e
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Rupp (2003), Festinger (1954), Howlett e Paulus (2015), Vaisey (2009), Friedrich (2014), em
que as crencas influenciam o comportamento.

Com relacdo a Percepgdo da gestdo do tempo sobre a motivagdo, esse resultado é
condizente, indiretamente, com as proposic¢oes tedricas de Minicucci (1995), Knapik (2008),
Locke e Latham (2002, 2004), Maslow (1970), MgGregor (1960), Dobbins e Pettman (1997),
Vroom (1964), Hackman e Oldham (1976), Ryan e Deci (2000), Deci e Ryan (1985, 2000),
Kaufmann, Welsh e Bushmarin (1995), em que aplicar melhor o tempo disponivel e a
autonomia podem implicam em decisdes sobre gerir bem o tempo, que, por sua vez,
influencia um comportamento motivado.

Crencas, percepcdo da gestdo do tempo (PGT) e motivagdo em relacdo ao
desempenho, o resultado encontrado é, em parte, condizente com as sugestBes teoricas de
Vroom (1964), Campbell (1990), Castro et. al (2016), Murray e Gerhart (1998), Guo et al
(2014), que referem a motivacdo como preditora do desempenho.

A seguir, apresentam-se as consideragdes finais sobre esse estudo.
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CONCLUSOES

O presente estudo apresentou uma abordagem para o estudo da motivagdo e do
desempenho para o trabalho, investigando: quais os efeitos das crencas no ambito profissional
e da percepcéo da gestdo do tempo na motivacgao e no desempenho no trabalho?

A justificativa para esse estudo se deu em funcdo de que pesquisadores empenham-se
em analisar os efeitos da lideranca, do esforco, das recompensas, do significado do trabalho,
entre outros temas. Entretanto, a percepcdo da gestdo do tempo, assim como as crengas no
sentido daquilo que os individuos acreditam e estejam dispostos a se empenharem no ambito
profissional, mereciam maior foco em relacdo a motivacdo e ao desempenho, existindo nesse
enfoque um espaco a ser pesquisado.

Verifica-se que essa pesquisa cumpriu com o0s objetivos iniciais a0 mensurar os efeitos
das Crencas sobre a Percepc¢do da gestdo do tempo; mensurar os efeitos das Crencas sobre a
Motivacdo; mensurar os efeitos da Percepcdo da gestdo do tempo sobre a Motivagéo;
mensurar os efeitos das Crencas sobre 0 Desempenho; mensurar os efeitos da Percepcdo da
gestdo do tempo sobre o Desempenho; mensurar os efeitos da Motivacdo sobre o
Desempenho; e validar, estatisticamente, para a amostra obtida, o modelo hipotético,
propondo um modelo tedrico que apoia as relaces entre crencas, percepcdo da gestdo do
tempo, motivacao e desempenho.

A metodologia adotada na pesquisa a fim de dar suporte ao cumprimento dos objetivos
desse estudo foi quantitativa, descritiva, aplicada, de campo e bibliografica. Foi aplicado um
questionario estruturado, tipo Likert, criado para a pesquisa, a 395 profissionais que estavam
trabalhando na ocasido da pesquisa, na cidade mineira de Juiz de Fora.

Entre os resultados apresentados, constatou-se que as crencas e a percepcao da gestdo
do tempo foram capazes de explicar 14,10% da variabilidade da motivacdo. Assim, coube
investigar a agregacao desses dois construtos a outras variaveis, a fim de se obter um modelo
que contribui com maior precisdo para o entendimento de um comportamento motivado. Sob
0 ponto de vista da gestdo, esta pesquisa contribui ao destacar a importancia das crencas e da
percepcdo da gestdo do tempo para a motivacdo e para o desempenho, devendo o tema
crencgas, sobretudo, ser inserido nos programas de desenvolvimento gerenciais. Ha de se
concordar que, para mudar um comportamento no trabalho, preliminarmente, devera verificar
quais sdo as crencas que estdo suportando o atual comportamento e como modificar as
crencas para dar sequéncia na mudanca de comportamento, visto que 0 comportamento € a

agéo que representa a crenca.
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Em relagdo ao desempenho, a constatacdo de que quanto maior as crengas, maior sera
o desempenho e quanto maior a percep¢do da gestdo do tempo, maior sera o desempenho, traz
recomendagdes no sentido de que se torna necessario investir na capacitacdo em gestdo do
tempo a fim de melhorar o desempenho humano, tanto de contexto quanto de tarefa. Nessa
linha de entendimento, verificou-se também que as crengas, a percepcao da gestdo de tempo e
a motivacdo foram capazes de explicar 36,90% da variabilidade do desempenho, o que se
torna uma contribuicdo teorica interessante, considerando a subjetividade dos construtos
estudados. Os fins dessa pesquisa foram alcancados, mediante a confirmacdo estatistica da
influéncia positiva dos construtos crencgas e percepcao da gestdo do tempo na motivagao e no
desempenho no trabalho.

N&o se pretendeu esgotar o assunto e sim deixar uma contribuicdo, tanto para 0 meio
académico quanto para 0 mundo da gestdo sobre os efeitos das crencas e da percepcdo da
gestdo do tempo na motivacdo e no desempenho. Nesse sentido, a partir da sinalizacdo dos
estudos dos autores mencionados ao longo desse trabalho, a pesquisa, que procurou ser
inédita quanto aos construtos que foram validados e relacionados e ao procedimento

metodologico aplicado, contribuindo para confirmar que:

)] existe um efeito positivo das Crencas sobre a Percepcéo da gestdo do tempo;

i) existe um efeito positivo das Crencas sobre a Motivacao;

[1) existe um efeito positivo da Percepcdo da gestdo do tempo sobre a
Motivacao;

V) existe um efeito positivo das Crencas sobre 0 Desempenho;

V) existe um efeito positivo da Percepcdo da gestdo do tempo sobre o
Desempenho;

VI) existe um efeito positivo da Motivacdo sobre o0 Desempenho.

Verificar que as crencas e a percepcao da gestdo do tempo foram capazes de explicar
14,10% da variabilidade da motivacdo, em principio, pode parecer uma porcentagem baixa.
Mas, ao se levar em conta que a motivacdo, como descrito no desenvolvimento desse estudo,
é um construto complexo e multideterminado, com influéncias variaveis que podem ser tanto
intrinsecas e/ou extrinsecas ao individuo, entende-se que é um caminho a ser aprofundado.

Observou-se também com o tratamento estatistico que, quanto maior as crencas, maior
sera a motivacdo e quanto maior a percepgdo da gestdo do tempo, maior a motivagdo. Essas

afirmativas sinalizam que as organizagdes devem melhor atentar para as crencas que 0S
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funcionarios trazem, visto que a motivacdo desses pode ser trabalhada a partir do
conhecimento de quais crengas estdo atuando, por exemplo, num projeto de mudanca
organizacional, no qual é essencial a motivacdo dos envolvidos para um melhor desempenho.

Entretanto, cabe mencionar que uma das limitagdes da pesquisa foi ndo estreitar a
amostra a um tipo especifico de profissionais. Por questdes de acesso, conveniéncia e
cumprimento de prazos, a pesquisa foi realizada com um publico-alvo diversificado de
profissionais. Assim, como sugestdes para pesquisas futuras, acredita-se que melhor definir o
publico-alvo pode ser necessario. Oportuno também, como sugestdes, delimitar a amostra
levando-se em conta o tempo de servico no emprego em que se estd vinculado no momento,
assim como investigar equipes especificas de trabalho, considerando a maior presenca da
natureza do trabalho no que se refere a realizacdo de atividades rotineiras ou diversificadas,
por exemplo. Outra indicagdo para aprofundamentos, como mencionado anteriormente, sera
mensurar cada tipo de crenca do sistema de crencas e suas interferéncias na motivacéo e no
desempenho, visto que nessa pesquisa, privilegiou-se, primeiramente, conhecer o pensamento
pelos respondentes sobre crencas de forma geral, aliadas a percepcdo da gestdo do tempo.

Com base na andlise dos efeitos diretos, indiretos e totais, em relacdo aos construtos
investigados, constatou-se que a crenca é o que mais afeta o desempenho. Assim, 0 mais
importante para o desempenho é a crenca, assim como 0 que mais afeta a motivacdo também
é a crenca. Com base nisso, sugere-se mais pesquisas aprofundadas sobre o poder das crencas
sobre o comportamento humano.

Se o mundo organizacional vive em constante dinamismo, é o fator humano que
impulsiona essa dinamicidade. E para que se possa ter o fator humano impulsionando com
mais energia 0S recursos organizacionais, a motivacdo se faz necessaria, até mesmo pela sua
definicdo. Assim, a motivacdo no trabalho e suas consequéncias para o desempenho, que é o
comportamento voltado para se atingir metas, € algo instigante para os gestores, merecendo
aprofundamentos cientificos e organizacionais para contribuir com instrumentos capazes de
proporcionar uma melhor gestdo nas organizacbes. Portanto, acredita-se que pesquisas
académicas nessa area que envolve motivacdo, desempenho e, sobretudo, as crencas, serdo
sempre bem-vindas no intuito de propor teorias que sirvam de instrumentos gerenciais que

visem a melhoria da relacdo entre trabalho humano motivado e desempenho no trabalho.
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APENDICE A - Definicéo adotada dos construtos investigados na pesquisa

CONSTRUTOS DEFINICAO/ AUTOR(ES)

Motivacéo A motivacdo refere-se a fatores internos que impulsionam a ac8o e a fatores externos que
podem atuar como incentivos para a acdo. Trés aspectos da acdo que a motivacdo pode
afetar sdo direcdo (escolha), intensidade (esforco) e duracdo (persisténcia) (LOCKE;
LATHAM, 2004).

Crencas Crencas podem ser interpretadas como elementos provenientes do conjunto dos processos
cognitivos mentais utilizados no pensamento, na compreensdo, nha classificacdo,
reconhecimento e que interferem nos modos de pensar, sentir e agir. Baseados nas crengas,
os individuos interpretam, julgam, avaliam e tomam decisdes que podem nortear
pensamentos e comportamentos (BORG, 2001).

A crenca é qualquer proposicao simples, consciente ou inconsciente, inferida do que uma
pessoa diz ou faz, capaz de ser precedida pela frase: “eu creio que...” (ROKEACH, 1981,
p. 92).

Gestéo do tempo | A gestdo do tempo engloba percepgdes e atitudes do individuo em relagdo a percepgao de
controle do tempo (BRITTON; TESSER, 1991); (MACAN, 1994).

Comportamento | O “comportamento deriva da interagdo entre duas atitudes, uma em relagdo ao objeto
(pessoa, grupos de pessoas, instituicdo, por exemplo) e outra em relagdo a situagdo”
(ROKEACH, 1981, p. 102).

Comportamento como “coisas que as pessoas fazem” (VAISEY, 2009, p. 1675).

Atitude Um conjunto de predisposicOes que se relacionam entre si para a a¢do, organizadas em
torno de um objeto ou situacdo. Nesse sentido, Rokeach (1981, p. 94) aponta: “uma atitude
é definida simplesmente como uma organizacdo de crencas inter-relacionadas em torno de
um objeto comum, com certos aspectos do objeto sendo o foco de atencdo para algumas
pessoas e outros aspectos para outras pessoas”. A atitude tem propriedades cognitivas e
afetivas que interage e reforcam-se mutuamente. A atitude é uma organizagdo
relativamente duradoura de crencas interrelacionadas que descreve, avalia e defende a acéo
com relacdo a um objeto ou situacdo. Rokeach (1981, p. 107). As atitudes, assim como as

crengas, podem ser conclusdes de dedugdes (BEM, 1973).

Valor Valor é um tipo de crenga centralmente localizado no sistema de crencas de uma pessoa,
sobre como se deve ou ndo comportar, ou sobre algum estado final da existéncia,
alcangando, ou ndo, o valor. Assim, os valores sdo ideais abstratos, positivos ou negativos,
que, ndo atados a nenhum objeto ou situagdo de atitude especifica, representam as crencas
de uma pessoa sobre os modos ideais de conduta (por exemplo, procurar a verdade,
comportar-se com justica) e objetos terminais ideais (por exemplo: liberdade, felicidade,
poder) (ROKEACH, 1981, p. 100).

Desempenho Desempenho é um comportamento ou uma acgdo que é relevante para as metas da

organizacao e pode ser mensurado em termos de niveis ou margens de contribui¢cdo com
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essas metas (CAMPBELL, 1990).

Desempenho de

contexto

Desempenho contextual é constituido de atividades que promovem a viabilidade das redes
social e organizacional e melhoram o clima psicolégico do ambiente de trabalho
(MOTOWIDLO; BORMAN; SCHMIT; 1997).

O desempenho de contexto refere-se a todos os comportamentos ndo previstos pela
estrutura formal, fundamentados na espontaneidade e na iniciativa dos individuos e que
visam beneficiar globalmente o ambiente psicossocial do trabalho (BENDASSOLLI;
MALVEZZI, 2013).

Desempenho de
tarefa

O desempenho de tarefa define-se, quanto a proficiéncia (competéncia ou mestria) com que
o0 individuo desempenha as atividades que sdo formalmente reconhecidas como parte do
seu trabalho, como comportamentos que contribuem para o sistema técnico da organizacao
(BORMAN; MOTOWIDLO; SCHIMIT, 1997).




112

APENDICE B — Resumo das principais abordagens da motivag&o no trabalho

Autor(es)/ano

Principais contribuigdes

2.1 Motivagao no trabalho

Bergamini (2002)

Jacobsen, Hvitved, Andersen

(2014)

Bhuvanaiah; Raya (2015)

Para Ryan; Deci (2000)

Vecchio (2014)

Motivacdo diz respeito a descoberta do por que as pessoas se movimentam
e qual a fonte de energia estdo usando para tanto.
incentivos

Intervencoes externas, como o sistemas de comando e

monetarios, diminuem a motivacéo.

As pessoas preferem mais um trabalho que da satisfacdo psicologica do que

um incentivo monetario.

A motivacdo diz respeito a energia, direcdo, persisténcia e equifinalidade.

A motivacdo é um fenémeno complexo. As pessoas que expressam
essencialmente 0 mesmo motivo podem optar por comportamentos muito
diferentes, enquanto as que expressam outros motivos dispares podem

exibir um comportamento similar.

211 A motivacdo e 0s

conceitos

Minicucci (1995, p. 214).

Steers;
(2004)

Mowday;  Shapiro

Knapik (2008, p. 96)

Locke (2000)

Locke; Latham (2004)

“A motivacgo leva vocé a agir em direcdo a um objetivo...”.

Os conceitos de motivacdo sdo focados em fatores que energizam e

sustentam o comportamento humano.

“Motivar quer dizer mover para a agio’.

Apresenta conceitos fundamentais que podem representar a motivagao:

necessidades, valores, metas e intengdes.

Consideram que a motivagao refere-se a fatores internos que impulsionam a
acdo e a fatores externos que podem atuar como incentivos para a acao.
Trés aspectos da acdo que a motivacdo pode afetar sdo dire¢do (escolha),
intensidade (esforco) e duracdo (persisténcia).

2.1.2 Teoria da Hierarquia

das Necessidades de Maslow
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Maslow (1970)

Maslow (2001)

Defende que a motivagdo compreende um conjunto de fatores psicol6gicos,
conscientes e ndo conscientes, de ordem fisiologica, intelectual ou afetiva,

gue se combinam formando a conduta do individuo.

Verifica-se a preocupagdo em poder realizar um gerenciamento adequado

da vida de trabalho dos seres humanos.

2.1.3 A Teoria dos Dois

Fatores de Herzberg

Herzberg (1959); (1987, p. 16)

A motivacdo é baseada em fatores extrinsecos ou higiénicos (condigdes
para o desempenho do trabalho) e em fatores motivacionais ou intrinsecos
(diretamente relacionados com a natureza do cargo e com a funcdo exercida
na organizacdo). Quanto maiores os estimulos e desafios do cargo ocupado,

maior serd a motivacdo do homem para desempenhar seu trabalho.

2.1.4 As Teorias X e Y de
Douglas McGregor

McGregor (1973)

A Teoria X enfatiza o controle externo do comportamento humano,

enguanto que a Teoria Y se apoia no autocontrole e na autodirecao.

2.1.5 Teoria das Necessidades
de David McClelland

McClelland (1972)

A Teoria de Necessidades Adquiridas assume que as necessidades humanas
sdo adquiridas e apreendidas pelas pessoas com o0 passar do tempo.

Abrange trés necessidades: realizacdo, poder e afiliaco.

2.16.1

Expectativas de Vroom

Teoria das

Vroom (1964)

A Teoria se apoia nos conceitos de (I) Expectativa: probabilidade avaliada
pelo individuo de que uma determinada acdo ou esfor¢o possa conduzir a
um resultado desejado; (1) Valéncia: valor que um individuo atribui as
recompensas obtidas em consequéncia do seu desempenho; e (III)
Instrumentalidade: percepcédo do individuo de que a obtencéo de resultado
esta associada a uma recompensa.

2.1.6.2 Teoria da Fixacao de
Metas de Edwin Locke

Locke; Latham (1990; 2002)

Assume que as intencles expressas como metas podem ser fontes de

motivacao.
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Locke; Latham (2002)

Observaram haver, muitas vezes, um trade-off entre tempo e intensidade de
esforgo. Confrontado com uma meta dificil, é possivel trabalhar mais
rapido e intensamente durante um curto periodo, ou mais lenta e menos

intensamente por um longo periodo.

2.1.6.3 Teoria da Equidade
de John Stacy Adams

Adams (1965) PropGe que os individuos sejam motivados a procurar uma equidade social
no retorno que esperam pelo seu desempenho e em comparagdo com as
situacOes dos colegas.

2164 - A Teoria da

Existéncia, Relacionamento e
Crescimento  (ERC) de
Clayton Alderfer.

Alderfer (1969)

Propbs uma hierarquia em trés niveis, colocando, em primeiro lugar, a
necessidade de existéncia e, em segundo, a necessidade de relacionamento
e em terceiro a necessidade de crescimento, dando origem a teoria ERC.

2.1.6.5 do
Planejamento do Trabalho
de Hackman; Oldham

Teoria

Hackman; Oldham (1976)

Apontam evidéncias de que a maneira como o0s elementos do trabalho sdo
organizados pode aumentar ou reduzir a motivacdo, que pode ser descrito
em termos de cinco dimensoes.
a) Variedade de habilidades;
b) Identidade da tarefa;
c)
d)
e)

Significancia da tarefa;
Autonomia;
Feedback.

2.1.6.6 Teoria da Motivacao
para Realizacdo de John
William Atkinson

Atkinson (1964)

Trabalhou em um modelo de comportamento motivacional que enfatiza os
determinantes ambientais da motivacao:
a)
b)

Os individuos tém necessidades basicas;
A provocacao ou ndo dessas necessidades depende da situagéo
percebida pelo individuo;

c) Uma necessidade ndo influenciard o

especifica
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comportamento, até que ela seja provocada por uma influéncia
ambiental;
d) Mudangas percebidas no ambiente resultardo em mudancas do
padrdo da motivacdo provocada;
e) Cada espécie da motivacao é dirigida para a satisfacdo de uma
diferente espécie de necessidade;
f) A motivacdo varia muito em funcéo da dificuldade percebida

por quem vai realizar a tarefa.

2.1.6.7 da

Autodeterminacdo de Deci;

Teoria

Ryan

Deci; Ryan (2000)

Ryan; Deci (2000) e Deci;
Ryan (2000)

A Teoria da Autodeterminacdo sustenta que uma compreensdo da
motivacdo humana requer uma consideracdo das necessidades psicoldgicas
inatas para a competéncia, a autonomia e para o relacionamento ou

conectividade.

Evidenciaram que os contextos sociais de apoio das necessidades de
competéncia, autonomia e conectividade: (I) mantém ou aumentam a
motivacdo intrinseca; (1) facilitam a interiorizagdo e integracdo de
motivacdo extrinseca resultante em orientacbes motivacionais ou
regulamentares mais autdbnomos; e (Il) promovem ou reforcam as

aspiracdes, resultando em pessoas que sdo mais automotivadas.

2171

profecias autorrealizadoras

Perspectiva  das

Livingston (2003)

Apresenta o estudo das profecias autorrealizaveis como uma forma de
motivar pessoas nas organizacdes, apontando que as expectativas gerenciais

influenciam no comportamento dos empregados.

2.1.7.2 Modelo dos quatro

drivers — direcdes.

Nohria; Groysberg; Lee (2008)

Apontam que as dire¢Bes de aquisicdo, relativas a obter bens escassos,
inclusive os intangiveis, tais como status social; as dire¢fes de vinculo,
relacionadas a forma de conexdes com os individuos e grupos; direcdes de
compreensdo, que consistem em satisfazer a curiosidade e dominar o
mundo ao redor; e as dire¢des de defesa, relacionadas a proteger contra
ameagas externas e promover a justica; funcionam como a base de tudo que
se é feito. Os empregados reconhecem que o gerente tem algum controle

sobre como as politicas e processos da empresa sdo implementados.
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2.1.7.3 Justica
Organizacional e implicacdes
para a motivacéo no trabalho

Cropanzano; Rupp (2003)

A justica organizacional é estudada a partir da perspectiva de motivacdo no
trabalho. Quando as pessoas acreditam que estdo sendo tratadas de forma
justa, elas tendem a apresentar niveis altos de desempenho no trabalho e
comportamentos de cidadania organizacional, enquanto se envolvem em

menos conflitos e menos atividades contraproducentes.

2.1.7.4 Teoria do reforco

Skinner (1993)

Quando um comportamento tem como consequéncia um reforco, ha maior
probabilidade de esse comportamento ocorrer novamente. Um reforco
positivo fortalece qualquer comportamento que o produza, ja um reforco
negativo traz a tona qualquer comportamento que reduza ou faca cessar o

referido reforgo negativo.

2.1.7.5 Teoria da comparacéo

social

Festinger (1954)

Estuda os processos de opinido e sua influéncia em grupos sociais. A
cognicdo de uma pessoa, ou Seja, suas opinides e crengas sobre a situacéo
em que ela existe e suas avaliaces do que ela é capaz de fazer (ou seja, a
avaliacdo de suas habilidades), em conjunto, tém influéncia sobre o seu

comportamento.

Fonte: Elaborado pela autora, com dados da pesquisa (2016).
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APENDICE C - Resumo das principais abordagens sobre crencas no trabalho

Autor(es)/ano

Principais contribuigdes

2.2.1 Definigbes relacionadas

as crencas

Brant; Borges-Andrade (2014)

Borg (2001)

Abbagnano (1998)

Howlett; Paulus (2015, p. 11-
12)

Lalande (1999)

O termo ¢é empregado com diferentes definicbes, podendo ser
compreendido como percepcdo, fé, expectativa e julgamento. Segundo
esses autores, no campo do comportamento organizacional, as crengas sao
abordadas como um dos componentes de atitudes e associam-se aos

processos cognitivos e as interagBes socioculturais.

Define como sendo um estado mental que tem como conteGtdo uma
proposicdo que é aceita como verdadeira pela exploragdo individual. As
crencas podem alienar ou direcionar o pensamento e a acdo das pessoas,
podendo permitir que um individuo possa estar consciente de algumas

crengas e inconsciente das outras.

Alega que crenca é a atitude de quem reconhece como verdadeira uma
proposicdo, portanto, € a adesdo a validade de uma nocdo qualquer. Podem
ser chamadas de crencas as convicgBes cientificas tanto quanto as
convicgdes religiosas, o reconhecimento de um principio evidente ou de
uma demonstracdo, bem como a aceitacdo de um preconceito ou de uma

supersticdo, mas ndo se pode atribuir a crenca, a davida.

Apontam que a crenca pode ser definida como uma construcdo mental
proposicional que afirma ou nega a verdade de um estado. As crengas se

tornam construgBes importantes para orientar as decisoes.

Crenca, no sentido amplo, é o equivalente a opinido, reconhecendo um

valor universal (por exemplo, a moralidade).

2.2.1.1. Tipologia, sistema de
crencas e a relagdo entre

crengas, atitudes, valores e

comportamento

Rokeach (1981)

Trés tipos de crencas: crenca descritiva ou existencial (por exemplo: eu
creio que o sol nasce a leste); crenca avaliativa (por exemplo: eu creio que
este sorvete é bom); e crenga prescritiva ou exortativa (por exemplo: eu

creio que é desejavel que as criangas obedecam a seus pais).
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Bem (1973) Defende que a maioria das crencas € por natureza avaliativa, pois quando se
diz que uma determinada pessoa é de um jeito, inclui-se uma avaliagao e

nédo apenas uma descricao.

Rokeach (1981, p. 5) Aponta cinco classes de crencas do sistema de crencas, arrumadas, ao longo

de uma dimenséo periférica-central:

- Tipo A — Crengas primitivas — consenso 100%: sdo as crengas que Sao
aprendidas pelo encontro direto com o objeto da crenca, ndo sendo,
portanto, derivadas de outras crencgas e que sdo, além do mais, reforcadas
por um consenso social unanime entre todas as referéncias de pessoas e
grupos. S@o chamadas primitivas por representarem as verdades basicas
sobre a realidade fisica, social e a natureza do eu, pois que representam um
subsistema dentro do sistema total no qual a pessoa tem os mais fortes
comprometimentos.

- Tipo B — Crencas primitivas — consenso zero: sdo as que envolvem
diretamente a existéncia e a autoidentidade também aprendida pelo
encontro direto com o objeto da crenca, porém a sua manutencdo ndo
parece depender do fato de ser compartilhada com outros, pois ndo ha
referéncia de pessoas ou grupos que poderiam discutir tais crencas. Neste
segundo tipo de crenga primitiva ndo importa 0 que os outros acreditam.
Tipo C - Crencas de autoridade: qualquer crenca de autoridade €
caracteristicamente controvertivel porque o crente aprendeu que algumas
pessoas e grupos de sua referéncia compartilham a sua crenca, enquanto
gue outros ndo. Num dado momento, verifica-se que certa crenca ndo é
compartilhada e neste momento, a crianga é forcada a pensar numa
concepgdo seletiva de autoridade positiva e negativa. S&o crengas mais
faceis de mudar.

- Tipo D — Crencas derivadas: as crencas ideoldgicas, originadas das
instituicdes religiosas ou politicas e derivadas de segunda méo, do processo
de identificacdo com a autoridade, mais do que pelo encontro direto com o
objeto de crenca, sdo tidas como crencgas do tipo D. Se uma pessoa acredita
numa autoridade especifica, é possivel deduzir muitas de suas outras
crengas, que sdo provenientes ou derivam das autoridades com as quais ela
se identifica.

- Tipo E — Crencas inconsequentes: sdo as crengas do sistema de crengas
provenientes de questfes de gosto mais ou menos arbitrarias. As questdes
de gosto sdo, todavia, consideradas inconsequentes porque elas tém pouca

ou nenhuma ligacdo com outras crencas.
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Shermer (2012, p. 21) O autor defende que as crengas sdo construidas “por varias e diferentes
razBes subjetivas pessoais, emocionais € psicolégicas, em contextos criados
pela familia, por amigos, colegas, pela cultura e a sociedade. Uma vez
consolidadas essas crencas, nos a defendemos, justificamos com uma
profusdo de razbes intelectuais, argumentos convincentes e explicaces

racionais. Primeiro surgem as crengas e depois as explicagdes”.

Rokeach (1981, p. 100) Considera “valor como um tipo de crenga, centralmente localizado no
sistema de crencas de uma pessoa, sobre como se deve ou ndo comportar,
ou sobre algum estado final da existéncia, alcangando, ou ndo, valor”.
Assim, os valores representam as crencas de uma pessoa sobre os modos
ideais de conduta (por exemplo, procurar a verdade, comportar-se com

justica) e objetos terminais ideais (exemplo: liberdade, felicidade, poder).

Rokeach (1981) Um valor é visto, portanto, como uma disposicdo de uma pessoa, tal como
uma atitude, porém é mais fundamental do que a atitude, frequentemente
subjacente a ela. Segundo ele, um adulto provavelmente possui centenas de

milhares de crencas, milhares de atitudes e algumas duzias de valores.

Rokeach (1981, p. 107) Uma atitude é definida simplesmente como uma “organizacdo de crencgas
interrelacionadas em torno de um objeto comum, com certos aspectos do
objeto sendo o foco de atencdo para algumas pessoas e outros aspectos para
outras pessoas”. Acrescenta que “a atitude ¢ uma organizacdo relativamente
duradoura de crencas interrelacionadas que descreve, avalia e defende a

acdo com relagdo a um objeto ou situacdo”.

Ajzen; Fishbein (1980) Explicam que as crengas sdo estruturas cognitivas basicas sobre as quais as
atitudes se fundamentam e nesse sentido, as crencas sdo fundamentais para
promover mudanca de atitudes ja estabelecidas. Assim, a totalidade das
crengas das pessoas serve como base informacional que determina suas
atitudes, intencdes, e comportamentos.

Rokeach (1981, p. 102) Com relagdo as atitudes e ao comportamento, a maneira como uma pessoa
se comportard com relacdo a um objeto de uma situacdo dependerd, por esta
razdo, “por um lado, das crengas e predisposi¢des particulares ativadas pelo
objeto de atitude e, por outro lado, pelas crencas ou predisposicOes ativadas
pela situagdo”. Nesse sentido, o autor defende que a formula¢do mais
satisfatOria entre atitudes e comportamento é que este deriva da interacdo

entre duas atitudes, uma em relagdo ao objeto e outra em relagéo a situacéo.
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2.2.2 Abordagens

relacionadas as crencas

Vaisey (2009) A crenca pode atuar tanto como uma fonte de motivacdo como para

justificacdo das agdes.

Smith (2003) Explora a relacdo entre moralidade, cultura e motivacdo, alegando que 0s
seres humanos agem para sustentar a ordem moral que da sentido a vida. As
acles humanas partem de suas crengas, ndo necessariamente, conscientes,

mas também atendendo a uma ordem moral internalizada.

Lenman (1996) Afirma que a crenga e 0 desejo sdo os principios motivadores racionais para
a agao.
Tumulty (2014) Alega existir, as vezes, trechos de nosso comportamento que ndo coincidem

com as crengas que atribuimos a nés mesmos, porque houve um trabalho de

negacao sobre as crencas.

Albahari (2014) Defende uma abordagem contextual para a compreensdo da atribuicdo da
crenca, Visto que se questiona: as crengas se alinham com o que

sinceramente se endossa ou com o0 que se faz e sente?

Howlett, Paulus (2015) A crenca é um processo cognitivo, com diferentes processos de inferéncia,
atraindo regides cerebrais especializadas, distintas, enquanto, ao mesmo
tempo, um conjunto comum de areas avaliativas do cérebro faz a mediacéao
da influéncia das crencas sobre o comportamento, por meio da motivacao

de sistemas cerebrais.

Borg (2001) Crencas podem ser interpretadas como elementos provenientes do conjunto
dos processos cognitivos mentais utilizados no pensamento, na
compreensdo, na classificacdo, reconhecimento e que interferem nos modos
de pensar, sentir e agir. Baseado nas crencas, os individuos interpretam,
julgam, avaliam e tomam decisdes que podem nortear pensamentos e

comportamentos.

2.2.3 Abordagens
relacionadas as crengas e

comportamentos no trabalho

Friedrich (2014) Algumas crencas podem motivar as pessoas a agir sem a ajuda de desejo.

As crengas podem permanecer fiéis & evidéncia, enquanto as motivacoes
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Morgen (2015)

Petrides; Furnham (2015)

Olverson (2015)

mudam com 0s nossos humores.

Para mudar um comportamento, hé de se alterar as crengas subjacentes. Um

comportamento € a agdo — € a representacdo de uma crenga inconsciente.

Explora a ligacdo de tracos de personalidade, crencas, motivacdo e agao.
No cerne da teoria, encontra-se a premissa de que certos tracos de
personalidade conferem uma predisposicdo para perceber convergéncias e
discrepancias entre a crenca de um individuo poder atingir determinadas
metas e a importancia que coloca nestas metas. Essas predisposicOes
operam, independentemente, da natureza dos objetivos, embora possam,
evidentemente, ser moderadas por uma série de outros fatores, como

interesses, valores e circunstancias pessoais.

As crencas representam valores e os valores traduzidos em acéo.

2.2.4 Abordagens sobre as
crencas e locus de controle no
trabalho

Kaufmann; Welsh; Bushmarin
(1995, p. 44)

Chen; Goddard; Casper (2004)

O construto locus interno de controle se refere “a crenga pessoal por meio
de suas aptiddes, esforcos, ou habilidades; j& o locus de controle externo é a

crenca de que forgas externas controlam seus resultados”.

Locus de controle pode ser considerado como autoavaliagdo ao examinar se
um individuo acredita nos resultados e reforcos dentro do seu proéprio
controle. Alternativamente, locus de controle pode ser conceituado como
visdo de mundo quando discute se os individuos acreditam que resultados e
reforcos estdo dentro do controle das pessoas em geral. O locus de controle

é tanto uma crenga generalizada, como uma crenca especifica do contexto.

2.2.5 Crencas e a teoria da

autodeterminacéo

Skinner; Edge (2004)

Wagner, Parker, Christiansen
(2003)

Alegam que, em termos de autonomia, essa é uma fun¢do importante para
lidar, construtivamente, com a adversidade e permitem as pessoas descobrir

e elaborar seus “verdadeiros eu”.

Concluiram que um clima de autodeterminagdo, no qual funcionérios
percebem o suporte para formagdo, o reconhecimento de um trabalho &rduo
e gestdo ética participativa esta associado a crengas e comportamentos que

refletem sentimento de posse da organizacao.
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2.2.6 Crencgas no sentido da
fé religiosa e o trabalho

Rokeach (1981, p. 101)

Abbagnano (1998)

Lalande (1999)

Biblia (1995, Hb 11:1)

Howlett; Paulus (2015)

Junior

Bezerra;  Medeiros

(2014)

Harrowfield; Gardner (2010)

Walker (2013)

Neubert et al. (2014)

DeYoung (2008)

A fé refere-se a “uma ou mais crengas que uma pessoa aceita como
verdadeiras, boas ou desejaveis, ndo obstante o consenso social ou a

evidéncia objetiva que é percebido como irrelevante”.

A fé trata-se de crenga religiosa, como confianca na palavra revelada. A
crenga é 0 coOmpromisso com uma nogdo qualquer, € 0 compromisso com

uma noc¢do que se considera revelada ou testemunhada pela divindade.

A fé é definida como fidelidade a um compromisso. Em um sentido
subjetivo, pode ser confianca absoluta, quer numa pessoa, quer numa

afirmacdo garantida por um testemunho ou um documento seguro.

“[...] a fé é o firme fundamento das coisas que se esperam, e a prova das

coisas que se ndo veem”.

Fé é o estado de sensacdo subjetiva pode estar envolvido no sentimento de

determinada crenca sem provas.

Observaram que muitas das conquistas realizadas foram atribuidas a um
elemento metafisico, a fé, identificaram que o exercicio da fé é essencial
para ter credibilidade em si préprio.

Relatam que a maturidade da fé é provavel que seja um dos fatores que
ajudam os trabalhadores em organizagdes cristds a lidar com demandas

estressantes relacionadas com o trabalho.

Alega que o estudo fornece a primeira evidéncia empirica que a integracdo
de fé e trabalho pode realmente ser associada com a vida positiva e o0s
resultados relacionados com o trabalho.

Acreditam que as crencas sobre a ordem cosmica e do propdsito da vida sdo

fundamentais para os seres humanos.

Aprofundou os estudos nas vidas e nas palavras dos lideres que, inspirados
pela fé, desafiaram a sociedade e trabalharam por mudanga social no século
XX. A fé religiosa os motivavam.

Fonte: Elaborado pela autora, com dados da pesquisa (2016).
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APENDICE D - Principais contribuicdes sobre percepcao e gestdo do tempo no trabalho

Seaward (2009, p. 312)

Aquino; Martins (2007)

Autor(es)/ano Principais contribuicdes sobre o contexto do estudo do tempo
2.30 TEMPO
Elias (1998) O tempo é algo que se desenvolveu em relacdo a determinadas intencdes € a

tarefas especificas dos homens.

Colabora sobre “as méos do tempo”, alegando que as construcBes de
segundos, horas, dias, meses e anos sdo originarias da mente humana. O
“tempo, ou a falta dele, é agora considerado o principal estressor na vida de

muitas pessoas”.

Alegam que, no momento em que o homem resolveu medir o tempo
cotidiano e quantificar o tempo social na sociedade industrial, o fator
temporal passou por alteracGes significativas, chegando a comercializacdo
do préprio tempo, que se torna uma mercadoria e passa a ter valor

econdmico.

2.3.1 Tempo no trabalho

Carmo (1992, p. 16)

Dal Rosso (2006)

De Masi (2000, p. 159).

Faria; Ramos (2014)

Limongi-Franca (2004)

Barbosa (2011)

Considerado, inicialmente, um esforco de sobrevivéncia, o trabalho
transformou-se ao longo dos tempos em ac¢do produtiva.

A quantidade de tempo que o trabalho consome das vidas das pessoas pode

ser chamada de jornada de trabalho.

“A sociedade industrial conseguiu fazer com o tempo virasse uma mania,
uma neurose”. O autor faz uma apologia a um modelo mais centrado no uso

do tempo livre, possibilitando melhor convivio e amizades.

Partindo de uma analise das vivéncias temporais cotidianas, é possivel

afirmar que o trabalho néo se resume ao local de trabalho.

Faz mencdo as doencas da civilizagdo, se referindo a alguns males

decorrentes do estilo de vida do trabalhador, afetando a satde.

Sobre as consequéncias do ritmo acelerado no mundo do trabalho,
argumenta que o estresse ocupacional vem apresentando ndmeros
alarmantes.
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Maya (2008, p. 34)

Wang et al. (2011)

Claes (2011)

Britton; Tesser (1991, p. 407)

Rao (2014, p. 282)

O termo “tempo livre” tem o sentido de expressar “aquele tempo de ndo

trabalho em que nao ha uma atividade imposta”.

Sobre a gestdo do tempo e a qualidade de vida encontraram uma relacdo
positiva entre a gestdo do tempo livre e a qualidade de vida. Os resultados
puderam indicar que as pessoas que gerenciam bem seu tempo livre,

experimentam uma melhor qualidade de vida.

Confirmou-se que reduzir a carga de trabalho é essencial para que os
funcionarios ganhem a partir de experiéncias de recuperagdo. Nos casos em
que a carga de trabalho ndo pode ser reduzida substancialmente, sugeriu-se
habilidades e

desenvolvidos para lidar com sua carga de trabalho mais facilmente,

que as comportamentos dos trabalhadores sejam

incluindo, a gestao do tempo.

O tempo é um recurso limitado que pode ser mais ou menos dirigido de

forma eficaz.

“Tempo € um recurso insubstituivel. Utilize este recurso precioso para levar
uma bem-sucedida vida pessoal, profissional e social”. “Na verdade, 0
maior presente que vocé pode dar aos outros € o0 seu tempo, ndo o

dinheiro”.

2.3.2 Tempo e a cultura do

imediatismo

Tomlinson (2007, p. 10 e p.
74)

Polaino-Lorente (2009)

Silverman (2014)

Denomina de “principio da imedia¢do”, um principio cultural emergente da
sociedade contemporanea globalizada e mediada por meio de tecnologias
de telecomunicagBes em que a velocidade é posta como a maior for¢a de
enquadramento para a modernidade. O imediatismo conota “a cultura da
instantaneidade” que traz mudancas e define a vida, enquanto molda as
expectativas dos individuos. Conforme aumenta a velocidade da méaquina,
os efeitos incluem cobrancas mais rapidas de producdo e teorias
comportamentais para corresponder.

Apresenta reflexBes sobre a temporalidade humana. O homem
contemporaneo ndo sabe esperar, visto que a falta de paciéncia e a procura
por gratificacdo imediata refletem a cultura do instantaneo. O que importa é

0 agora.

Verifica as praticas organizacionais relacionadas a cultura do imediatismo,
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em que aplicativos moveis e andlises mais rapidas colocaram softwares
sofisticados ao alcance até mesmo das pequenas empresas, mencionando 0s

guestionarios instantaneos.

2.3.3 Gestdo do tempo no

contexto das organizacGes

Dobbins; Pettman, 1997, p.15)

Zampetakis;
Moustakis (2010, p. 24)

Bouranta;

Claessens et al. (2007, p. 256 e

p. 262)

Rao (2014)

Van Eerde (2003, p. 422)

Macan (1994)

Britton; Tesser (1991) como
Macan (1994)

“A maneira como vocé gerencia seu tempo € a maneira como vocé gerencia

sua vida”.

“A gestao do tempo refere-se a atividades que implicam uma utilizacdo
eficaz que é considerada a fim de facilitar a produtividade e aliviar o

estresse”.

Consideram que o termo “gestdo do tempo” é enganoso, ndo pode ser
gerenciado, porque é um fator inacessivel.

Definem a geréncia de tempo como “comportamentos destinados a alcangar
um uso eficaz do tempo durante a execucdo de determinado objetivo ou

atividade dirigida”.

Oferece sua contribuicdo alegando que a gestdo do tempo se relaciona mais

propriamente em como usar o tempo de forma criteriosa

“O treinamento de gestdo do tempo ¢ 1til para diminuir a preocupagio e

procrastinagdo no trabalho”.

Verificou que alguns comportamentos de gerenciamento de tempo podem
ter efeitos benéficos sobre as tensdes e satisfacdo no trabalho, mas néo

sobre o desempenho no trabalho.

Consideram que a gestdo do tempo engloba percepcbes e atitudes do

individuo em relagéo a percepcéo de controle do tempo.

Fonte: Elaborado pela autora, com dados da pesquisa (2016).
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APENDICE E - Principais contribuicdes sobre desempenho de contexto e de tarefa

Autor(es)/ano Principais contribuicdes sobre o contexto do estudo do tempo

Diaz-Vilela et al. (2015) Apontam que o desempenho no trabalho é uma das varidveis dependentes

mais importantes quando se estuda o trabalho

Motowidlo; Borman; Schimit| O termo desempenho é usado para definir a proficiéncia com a qual os
(1997) individuos agem e se comportam de forma relevante para a organizacao.
Segundo esses autores, chega-se ao desempenho alcancado por meio dos
resultados ocasionados pelos comportamentos e pelas atitudes dos

individuos no trabalho.

Bendassolli; Malvezzi (2013) | Definem desempenho sob a perspectiva multidimensional, considerando-o
como um conjunto de comportamentos ou agBes orientados por um
propdsito de transformacéo da matéria, fisica ou imaterial, que proporcione
geracdo de valor. Para esses autores, € comum atrelar o desempenho a
resultado, a eficiéncia e ao valor, considerando-os sinénimos de
desempenho. Apontam diferencas ténues entre os termos. Desempenho é o
comportamento ou sdo agdes orientadas pelo propdsito de transformar a
realidade; resultado é a consequéncia dos comportamentos ou das acdes;
eficiéncia é avaliacdo dos resultados do desempenho baseada em padrdes
ou critérios; e produtividade é a razdo entre eficiéncia e os custos dos
insumos utilizados no processo de geracao de resultados.

Lucena (1977) Desempenho humano € a atuacdo do empregado em fungdo de um cargo
gue ocupa na organizacao, tendo em vista a responsabilidade, as atividades

e as tarefas atribuidas, assim como em funcéo dos resultados que se espera.

Campbell (1990) Desempenho é um comportamento ou uma acdo que é relevante para as
metas da organizacdo e que pode ser mensurado em termos de niveis ou

margens de contribuicdo com essas metas.

Campbell (1990) Aponta determinantes para o desempenho, que sdo: (1) conhecimento
declarativo: trata-se de conhecimentos sobre fatos, regras, principios e
sobre o proprio self — diz respeito a “o que fazer”; (II) conhecimentos e
habilidades procedimentais: incluem conhecimentos cognitivos, habilidades
psicomotoras e psicoafetivas, referem-se a “como fazer”, & capacidade de
integrar, na pratica, o conhecimento e a acdo; (Ill) motivacdo: inclui
escolhas sobre quando e por que iniciar um comportamento, bem como sua

intensidade e a persisténcia nesse comportamento.
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Murray e Gerhart (1998)

Dutra (2001)

Diaz-Vilela et al. (2015)

Bendassolli (2012)

Araljo, Reis Neto e Marques
(2015)

O desempenho € um fator essencial na motivagdo, devido ao fato de que
maiores esforcos levam a um maior desempenho e maior desempenho leva

a recompensas.

Define desempenho como o conjunto de entregas e de resultados de uma
determinada pessoa para a empresa ou negécio.

O desempenho no trabalho inclui comportamentos que séo relevantes para
0s objetivos organizacionais, que estdo sob controle individual e podem ser
ohservados e medidos

A dindmica do desempenho ao longo do tempo pode ocorrer em fungdo do
efeito da aprendizagem e também em funcéo dos estagios de desempenhos,
no caso, 0 autor aponta dois estagios: de transicdo, quando o individuo esta
diante de tarefas ou de um trabalho novo e quando o desempenho depende,
sobretudo, de habilidades cognitivas, visto que que o individuo deve
adquirir novas informacdes ainda ndo presentes em seu repertério e de
habilidades de manutencdo, quando o peso dos conhecimentos e das
habilidades é menos evidente. Nesse caso, o individuo desempenha-se num
nivel automatico e apresenta maior estabilidade de desempenho e, portanto,
sdo fundamentais a motivacdo, os interesses e 0s valores, inclusive para se

gerar novo estagio de desempenho.

O estudo do desempenho de Borman e Motowidlo (1997) ganhou
notoriedade na literatura por ampliar o dominio do desempenho ao
desmembrar o desempenho em duas vertentes: tarefa e contexto. Conforme
atestam, essas duas vertentes, com especificidades cada uma, séo
importantes, e precisam ser consideradas no ambiente organizacional. A

seguir, cada uma dessas vertentes sera detalhada.

2.4.1 Desempenho de Tarefa
e de Contexto

Borman; Motowidlo; Schimit
(1997)

Apontam que o desempenho de tarefa define-se, quanto & proficiéncia
(competéncia ou mestria), com que o individuo desempenha as atividades
formalmente reconhecidas como parte do seu trabalho, como
comportamentos que contribuem para o sistema técnico da organizagdo
Segundo esses autores, sdo dois os tipos de desempenho de tarefas. O
primeiro consiste em atividades que transformam matérias-primas em bens
e servigos, que sdo os produtos da organizacdo. O segundo tipo de
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Motowidlo; Borman; Schmit
(1997)

Bendassolli; Malvezzi (2013)

Borman; Motowidlo (1993,
1997)

desempenho da tarefa consiste nas atividades de servi¢o capazes de manter
0 nucleo técnico, como reposicdo do fornecimento de matérias-primas,
distribuicdo de seus produtos acabados ou fornecimento de importantes
funcbes de planejamento, coordenacdo, supervisdo ou pessoal que lhe
permitam funcionar de forma eficaz e eficiente. Para Motowidlo, Borman e
Schmit (1997), o desempenho da tarefa tem uma relacdo direta com o
nicleo técnico da organizacéo, pela execucédo de seus processos técnicos ou

de manutencdo e pela assisténcia dos seus requisitos técnicos.

O desempenho contextual é constituido de atividades que promovem a
viabilidade das redes social e organizacional e melhoram o clima

psicoldgico do ambiente de trabalho.

O desempenho de contexto refere-se a todos os comportamentos nédo
previstos pela estrutura formal, fundamentados na espontaneidade e na
iniciativa dos individuos e que visam beneficiar globalmente o ambiente
psicossocial do trabalho. Os autores exemplificam: o ato de ajudar e
cooperar com 0S outros, seguir normas e procedimentos organizacionais —
mesmo quando inconvenientes —, endossar, apoiar e defender os objetivos
da organizacdo, persistir com entusiasmo extra quando necessario, visando
completar tarefas proprias com sucesso e oferecer-se para levar a cabo
atividades de tarefas que ndo sdo formalmente parte do trabalho, s&o

exemplos de desempenho contextual.

Enumeraram cinco categorias que compdem o desempenho contextual:

1) realizar atividades que vao além dos requerimentos formais do cargo;

2) demonstrar persisténcia de entusiasmos e aplicacdo quando ambas sdo
necessarias para a realizacéo das tarefas prescritas;

3) prestar assisténcia aos outros;

4) seguir as regras e obedecer aos procedimentos prescritos, mesmo que
possam ser inconvenientes;

5) exibir comportamentos de defesa dos interesses da organizagao.

Fonte: Elaborado pela autora, com dados da pesquisa (2016).
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APENDICE F — Questionario de pesquisa aplicado

Prezado(a) senhor(a),

Esta € uma pesquisa académica que dard suporte a uma tese de doutorado em
Administracdo na Universidade Fundagdo Mineira de Educacdo e Cultura (FUMEC), Belo
Horizonte-MG. Sua participacdo voluntéria é essencial e se dara de forma ndo identificada.
Nenhum dado individual sera revelado. O tempo médio para responder este questionario na
sequéncia apresentada é de aproximadamente 10 minutos. Por favor, s6 responda se possuir
vinculo profissional no momento.

Agradeco pela colaboracao.

Sonia Mara Marques

soniamara.marques@gmail.com

1 — Sexo: () Feminino () Masculino

2 — Situacdo: () Profissional de instituicdo publica () Profissional de instituicdo privada

3 — Em caso de instituicdo privada é proprietario ou acionista ( )sim () ndo

4 — Idade: 5 — Estado civil: () Solteiro () Casado (  )Separado/Divorciado ( )Vilvo

6 — Quantos filhos vocé tem? (colocar nenhum, caso ndo tenha filhos)

7 —Qual o seu grau de escolaridade? () Fundamental ( ) Médio () Superior ( ) Pés-graduado

8 — Vocé ocupa algum cargo de chefia? ( )sim ( )ndo

Discordo ) ) Concordo
plenamente 1 23 4 6 7 8 9 10 plenamente
Tenho muita vontade de fazer meu trabalho 1 (2|3|4|56|7|8[9]|10
Eu me esfor¢o no meu trabalho porque com ele eu me realizo na vida 1 [2(3|4|5/6|7|8]|9]|10
10 | Tenho muita disposi¢do para me esforcar no trabalho. 1 (2|3|4|56|7|8]9]|10
11 | Gosto muito do trabalho que executo. 1 [2(3|4|5/6|7|8]|9]|10
12 | Sinto bem estar ao executar meu trabalho. 1 (2|3|4|56|7|8[9]|10
13 | Sou recompensado financeiramente com o meu trabalho 1 [2(3|4|5/6|7|8]|9]|10
14 | Sou reconhecido pelo trabalho que faco 1 (2|3|4|56|7|8[9]|10
15 | Eu preciso primeiro mudar as minhas convicgdes internas para depoiseu |1 [2]|3[4|5 7(8(9(10
mudar 0 meu comportamento no trabalho.
16 | Eu direciono o meu comportamento no trabalho, de acordo comoqueeu |1 [2]|3[4|5 7(8(9(10
acredito.
17 | Eu creio que minhas convicgdes internas orientam as minhas decisdes. 1 4 9|10
18 | O que eu acredito atua como fonte de energia no trabalho. 1 4 9|10
19 | Minha atuacdo representa o que eu acredito. 4 9|10
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20 | Sinto no controle da situacdo quando atuo de acordo com o que eu |1 [2|3]|4]|5 718(9]10
acredito.

21 | A autonomia é uma funcéo importante para eu fazer aquilo que eu ponho |1 |2|3|4|5 718(9]10
fé, que eu acredito.

22 | Gerir minhas atividades a tempo é um recurso insubstituivel, precioso |1 |[2|3|4|5/6 |7 |8|9]|10
para eu levar uma bem sucedida vida profissional.

23 | Estou sempre atento ao tempo que eu gasto na realizagdo das tarefas. 1 12|3|4]56|78]9/10

24 | Organizo meu trabalho de acordo com o tempo disponivel. 1 |2(3|4|5/6|7(8]|9]|10

25 | Escolho o que fazer em funcdo do tempo que disponho. 1 [2(3|4|5/6|7(8]|9]|10

26 | Quando eu consigo entregar um servico no prazo certo, eu tenho maior |1 (2|3|4|5/6 |7 8910
satisfacéo.

27 | A maneira como eu gerencio o horario de realizacdo das atividades no|1 |2(3|4|5/6 |7 |8|9]|10
trabalho reflete em como eu gerencio minha vida.

28 | Executo minhas atividades atento ao horario gasto por elas. 1 |2(3|4|5/6|7(8]|9]|10
Com que frequéncia vocé

29 Cumpre as tarefas dentro do que foi estabelecido 1 12]3(4|567|8]9|10

30 | Toma a iniciativa para resolver problemas nédo definidos ou ndo previstos |1 [2|3|4|5/6 |7 8910
pela chefia

31 | Reconhece que é o responsavel pelos resultados do seu trabalho 1 [2(3|4|5/6|7(8]|9]|10

32 | Recebeu tarefas especiais (de confianca) para realizar 1 [2(3|4|5/6|7(8]|9]|10

33 | Recebeu reclamac6es por ndo executar corretamente o que lhe foi dito 1 12|3]4]56|7|8]9|10

34 | Foi orientado pelo seu chefe a realizar tarefas de uma maneira diferente |1 [2|3|4|5/6 |7 8910
da que fez

35 | Qual nota de 0 a 10 vocé acredita que seu chefe lhe atribuiria pelos |1 [2|3|4|5/6 |7 8910
resultados que vocé apresenta no trabalho?
Com que frequéncia vocé

36 Realizo atividades que vdo além do meu cargo 11213141567 /819/10

37 | Sou persistente para realizar as tarefas prescritas 1 [2(3|4|5/6|7(8]|9]|10

38 | Tenho entusiasmo para realizar tarefas prescritas 1 [2(3|4|5/6|7(8]|9]|10

39 | Sou cooperativo com meu colega de trabalho 1 [2(3|4|5/6|7 (89|10

40 | Obedeco regras e procedimentos prescritos, mesmo que possam ser |1 |2[3|4|5/6 |7 [8]9]|10
inconvenientes

41 | Defendo os interesses da organizacdo 1 (2|3|4|56|7(8]9]|10




