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RESUMO

O estudo do comprometimento nos Gltimos anos revela-se importante na gestdo dos recursos
humanos, uma vez que ela explica a relagiio entre a pessoa, seu trabalho € a empresa, resultando

numa vantagem competitiva para as empresas, na actual fase de grande concorréncia.

Hoje em dia, os empregados comprometidos tem primazia na escolha, pelos gestores, para a

solugdo de problemas de gestio. De acordo com Gil (2001: 202) é muito mais facil para as

empresas conssguirem pessoas competentes do que comprometidas. Por isso, para a ¢mpresa,

identificar factores capazes de promover a motivagio dos empregados ¢ dominar técnicas
adequadas para trabalhar, torna-se uma das tarefa mais importantes para os gestores.

A PLASTEX, criada em 1995, no ambito do processo de privatizagdo das empresas estatais, ¢
uma empresa que vem introduzindo mudangas na sua gestio por forma a enfrentar o ambiente
concorrencial que se vem registando no Pais. Estas mudangas ocorrem sobretudo na area de
gestdo dos recursos humanos que tém sido o principal alvo nas suas estratégias de gestdo, com
vista a incrementar a qualidade de vida no trabalho e consequentemente para a obte¢io de maior

comprometimento,

O presente trabalho baseou-se no estudo da Qualidade de Vida no-"l:rabalho da PLASTEX
sustentado pelo Modelo de Rodrigues (1999), onde constam as seguintes variaveis: Cargo,
Cultura Organizacional, Estrutura e Filosofia® Organizacionais, Organizacio do Trabalho,
Valonizagdo do Homem e do Capital, Integragio Social e Organizacionalé Resultados
Organizacionais. Para o estudo do Comprometimento Organizacional na PLASTEX, usou-se o
instrumento de Meyer, Allen e Smith (1990) que apresenta os indicativos do Compromctimento

Afectivo, Instrumental ¢ Normativo.

Do estudo efectuado, concluiu-se que a PLASTEX proporciona boa Qualidade de Vida no
Trabalho, bem como um grau de comprometimento global médio-alto, tendo-se identificado
nos trabalhadores os trés tipos de Comprometimento: afectivo, instrumental e normativo, sendo

o afectivo o mais dominante.

Trabatho de Licenclatura de Nadimo Ismnael Carimo v
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1. INTRODUCAO

O mundo actual depara com vérios fenémenos desde a globalizagio, avangos tecnolégicos,
regulamentagbes ecologicas e sociais, concentragdes sectoriais de capital, e outros, o que tem
trazido enorme turbuléncia a qualquer empresa, independentemente de sua magnitude ou da $ua

area de acgéo.

Para além disso, t€m-se observado que as empresas, por um lado, tém enfrentado problemas
frequentes relacionados com os recursos humanos tais como: crises de motivagio, insatisfagio,
desinteresse pelo trabalho, absenteismo, entre outros que influenciam o comportamento em
relagdo ao comprometimento. Por outro lado, as inovagdes tecnoldgicas, os programas de
produtividade e de qualidade fracassam ou perdem sua forga quando a empresa no dispde de

recursos humanos efectivamente dedicados ao seu trabalho.

A globalizagdo, da- forma como se vem desenvolvendo, tem provocado uma deslocagio de
capitais dos paises desenvolvidos, com custos de factores mais elevados, para paises em vias de
industrializagdo o que provoca uma certa instabilidade aos recursos humanos daqueles paises. Da
a ideia de que os recursos humanos sdo “pegas descartaveis”, em que a qualquer momento as
pessoas podem ficar sem o emprego para.o qual estio habilitados. Nio constitui novidade
encontrar pessoas qualificadas a actuar em areas sem nenhuma relagdo com as qualificagdes da
sua especializag@o. A globalizago leva a que os recursos humanos se desloquem de um eniprego
para o outro em busca de melhores condigdes de trabalho. Assim, a globalizagio tem, por um -
lado, melhorado as condigdes de vida das pessoas e, por outro, criado desequilibrios estruturais,
como € o caso do desemprego em massa, particularmente para 0s que possuem baixas

qualificagGes.

Face a estes constrangimentos, as empresas sdo obrigadas a definir estratégias que visem niio sd
sobreviverem as turbuléncias, mas sobretudo buscarem uma mais-valia, através da qualidades de
talentos que hoje sdo vitais para as empresas empenhadas em melhorar e alcangar niveis de

produtividade € exceléncia no espago global.

Trabalho de Licenciatura de Nadimo Ismael Carimo
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Os recursos humanos constituem um ponto de partida para a realizagio de mudangas
orgamzacionais ¢ as empresas vém percebendo que o seu grande capital é mesmo o-homem, em
que quanto melhores forem as suas condigdes de trabalho e de vida, mais lucrativa ¢ competitiva
torna-se a empresa. Uma vez que o comprometimento organizacional tem como uma das
consequéncias, a permanéncia dos empregados nas empresas, dai que pensar no
comprometimento dos empregados, passa a ser uma efectiva questdo de gestiio para lidar com a

competitividade e com a capacidade de enfrentar a turbuléncia do mercado actual.

Por forma.a assegurar trabalhadores competententes, as organizagdes precisam de desenhar e
implementar programas de qualidade que actuam sobre as necessidades desses individuos
(internas e externas ao ambiente de trabalho), procurando satisfazé-las para, em troca, uma vez

envolvido, contar com o seu comprometimento.

Os programas de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), que visam criar uma organizagio mais
humanizada, através de maior grau de responsabilidade e da autonomia no trabalho, recebimento
constante de feedback sobre o desempenho, maior variedade ¢ adequago de tarefas e énfase no
desenvolvimento e crescimento pessoal, constitui uma das mais eficazes formas de obtengéio do
comprometimento das pessoas para com a organiza¢do, uma vez que favorecem o envolvimento

dos empregados nas decisdes que influenciam as suas tarefas (Gil: 2001).

As empresa em Mogambique, face aos constrangimentos advindos da globalizagio e dos outros
fenémenos globais, vém introduzindo programas de QVT, que procuram a melhor satisfagio dos
seus trabalhadores, pese embora, o facto de muitas das vezes esses mesmos programas tenham

sido implementados como forma de controlar os sentimentos de insatisfagio dos trabalhadores.

Neste contexto, a FLASTEX, Lda, Industria de Pasticos, criada em 1995, no ambito das
privatizagdes das Empresas Estatais em Mogambique, com um corpo directivo de jovens, vém
introduzindo praticas e politicas de gestio que envolvem pessoas, trabalho e a empresa, visando
o bem-estar, a participagio, a integragiio do trabalhador ¢ a eficacia organizacional, condigdes
necessarias para atingir o principal propésito que ¢ de niveis altos de qualidade total, para obter

vantagens competitivas no mercado global.
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Estas politicas e praticas proporcionaram aos trabalhadores um determinado nivel de Qualidede
de Vida no Trabaiho (QVT) e como uma das consequéncias apresentam um determinado tipo de

comportamento em relagdo ao sentimento de permanéncia na PLASTEX.

Trabalho de Licenciatura de Nadimo Ismael Carimo
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1.1. Defini¢do do problema

Neste cenario que se vive de alta competitividade entre organizagles e pessoas, surge a
necessidade de atrair € reter profissionais com elevada competéncia, e este desafio € apresentado,
principalmente aqueles que s3o responsdveis pela gestio de recursos humanos dentro das
organizagdes. A capacidade de atrair e reter os melhores profissionais também depende
fundamentalmente da reputagdo das organizagdes no mercado e do grau de satisfagdo e orgulho

que seus colaboradores tém da organizagdo.

Existem empresas que acreditam que basta existir o vinculo contratual com os empregados e
pagar os salarios a tempo, j& constitui motivo suficiente para que se sintam comprometidos com
elas, fagam os seus trabalhos com perfeigiio e se interessam por melhorias continuas. Esta teoria
simplista deixou de ser valida desde que Elton Mayo, nos finais da década 20, do século XX,
provou que a produtividade das organizagdes provém da satisfagdo interna e externa das
necessidades humanas, principalmente as de relacionamento humano, tratamento adequado ¢
reconhecimento das pessoas.

“Os empregados mais produtivos s3o 0s que mais se identificam com a cultura da empresa e
com 0s seus objectivos; sdo os que “‘vestem a camisa”: os verdadeiros parceiros da empresa.
Assim, a empresa necessita desenvolver estratégias para atrair € manter empregados com

essas caracteristicas” (Gil, 2001: 44).

Assim, atendendo aquilo que ¢ a qualidade de vida no trabalho oferecida pela PLASTEX

pretende-se responder a seguinte questio: Que atitudes tém os trabalhadores da PLASTEX em

relagdo ao sentimento de permanéncia na empresa?

Trabalho de Licencliatura de Nadimo Ismael Carlmo
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1.2. Objectivos do’trabalho
1.2.1. Objective Geral

O objectivo geral deste trabalho consiste, em identificar o tipo de  Comprometimento
Organizacional dos trabalhadores da PLASTEX, face a Qualidade de Vida no Trabalho que Ihes

é oferecida.

1.2.2. Objectivos Especificos

Os objectivos especificos da pesquisa sdo:

Estudar os tipos de Comprometimento Organizacional;

Mostrar as varias praticas e estratégias de envolvimento ¢ comprometimento;
Analisar a qualidade de vida no trabalho que a PLASTEX oferece; ’
Compreender o grau de comprometimento global dos trabalhadores da PLAXTEX; e
Descrever o tipo Comprometimento Organizacional na PLASTEX

[

1.3. JustificagZo da escolha do tema .

Hoje, as empresas vém aumentando continuamente as suas exigéncias em relagdo ao seu pessoal,
que tém que ser mais flexiveis, devem ter mais capacidade de resposta ao cliente, serem mais
globais, mais orientados para o aprendizado, mais produtivos, com mais espirito de equipa. Essas
exigéncias, requerem um aumento de motivagio e comprometimento por parte dos empregados,
que sdo cobrades e forgados a destinar suas encrgias fisica, intclectual e emocicnal para garantir
0 sucesso da empresa. O estudo do Comprometimento Organizacional permite conhecer melhor
a relagio dos empregados e a empresa, bem como buscar melhores condigdes de vida e de

trabalho que permite manter esse mesmo pessoal na empresa.

ﬁaba.lho de Licenciatura de Nadimo Ismael Carimo
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s

E neste contexto que se prende a escolha deste tema, pretendendo dar um contributo aos
gestores das empresas da necessidade de comprometer os seus empregados, para aumentar a sua
produtividade e tornar a empresa mais competitiva

1.4. Hipoteses da pesquisa

Constitue hipétese deste tabalho a seguinte:

~ Nos -ambientes “organizaciorais em que s¢ incentivam © respeito, a justica, as relagdes

interpessoais, a seguranga e confianga no trabalho, e onde as expectativas pessoais s3o atendidas,
podera manifestar nos trabalhadores sentimentos de permanéncia na organizagio por eles se

identificarem com e¢la.

1.5. Metodologia

Com vista a atingir os objectivos pretendidos, o presente trabalho ¢ um estudo de caso, em que se
usou ¢ metodo indutivo, em que os resultados obtidos da amostra foram considerados validos

para toda poaulagﬁo alvo.

O estudo foi direccionado aos trabalhadores da Industria de Plasticos-PLASTEX, mais
precisamente 0s que se encontram integrados no Sector de Produgiio e Manutengo, Sector de

Recursos Humanos, Sector Comercial e Contabilidade.

Para o estudo, foram previlegiados questiondrios, entrevistas, observagio directa, recolha

bibliografica, trabalhos e estudos cientificos.

O questionario estruturado (em anexo 1), individual, ndo identificado e destinado aos
trabalhadores (excluindo os chefes) compreende trs partes. A primeira parte, contempla os
dados basicos do trabathador nomeadamente: identificagdo, tempo de servigo, area de servigo,

formagdo académica e profissional, nimero de dependentes € a faixa salarial.

A segunda parte, para avaliar a qualidade de vida no trabalho, na percepgdo dos trabalhadores,

composta por 35 perguntas estratificadas em sete categorias do Modelo de Rodrigues(1999),

Trabalho de Licenclatura de Nadimo Ismael Carimo
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nomeadamente: o Cargo, a Cultura Organizacional, a Estrutura e a Filosofia Organizacional, a
Organizagdo do Trabalho, Valorizagio do Homem e do Capital, a Integragio Social e

Organizacional e os Resultados Organizacionais,

A terceira e ultima parte, possui 18 questdes, baseadas no instrumento de Meyer, Allen ¢ Smith
(1990) onde as primeiras seis perguntas sdo indicativos do Comprometimento Afectivo, as seis
seguintes sdo indicativos do Comprometimento Instrumental e as seis (iltimas sfo indicativos do
Comprometimento Normativo. Nestas duas tltimas partes do questionario, o Trabalhador
preenchcu a sua resposta com base numa escala de 1 a 5 onde: (1)Discordo totalmente, (25

Discordo, (3) Neutro, (4) Concordo, (5) Concordo Totalmente. t

Partindo do conteiido tedrico sobre o Comprometimento Organizacional e a QVT, foram usados
procedimentos adequados que permitissen-obter os resultados significativos dos inqueridos, e
por intermédio de uma representagio escrita, se apresentou a opiniio dominante dos inqueridos

em relagdo a QVT que lhes € oferecida bem como o Comprometimento Organizacional.

2. FUNDAMENTACAO TEORICA
Uma organizagio somente existe quando ha pessoas capazes de se comunicarem e que estdo
dispostas a contribuir com acg¢fio conjunta, a fim de alcangar um objectivo comum (Chiavenato,
2000: 25). Toda organizagio precisa de alguma finalidade, de alguma nogao sobre as razdes da
sua existéncia e do que ela deseja realizar. Sua missdo, seus objectivos ¢ a espécie de ambiente
interno que quer criar para os seus membros, dos quais depende para a consecugio de seus fins,
precisam ser definidos. Geralmente uma organizagio tem como seus objectivos naturais, os
seguintes':

» Proporcionar satisfagdo das necessidades de bens ¢ servigos da sociedade;

» Proporcionar emprego produtivo para todos os factores de produgio;

» Aumentar o bem-estar da sociedade através do uso econdmico dos factores e recursos;

> Proporcionar um retorno justo aos factores de produgio;

' Kohn. Mervin (1977:13-5) apud ldalberto Chiavenato, Recursos Humanos, Edigdo Compacta, 6* Edigiio, editora
Atlas Sao paulo 2000, p 46.
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» Proporcionar um clima em que as pessoas possam satisfazer uma variedade de

necessidades humanas normais.

Confrontar o propdsito da organizagio com a motivagio dos seus membros ¢ uma tarefa
indispensdvel para se entender o ajustamento das pessoas na organizacio, a sua
interdependéncia, o produto do trabalho, a satisfagio que tudo isso lhes traz e, mesmo, as tensdes

a que ficam submetidas e lhes acarretam consequéncias, mas ou boas (Pereira, 1999: 171).

Havendo um propésito comum, isso ndo significa-que as pessoas adiram a ele, de corpo e alma, e
esquegam os seus propésitos proprios. E esta interacgio, entre propésito organizacional e
motivagdo pessoal (e, também, colectiva) que vai modelar os cursos de acgdo, os processos
organizacionais (Pereira,1999: 87). Neste mundo cada vez mais competitivo dos negécios exige-
se que as pessoas se sintam motivadas para o trabalho. Vérios autores defendem que os
empregados motivados para realizar seu trabalho, tanto individualmente como em grupo, tendem
a proporcionar melhores resultados, ¢ que a motivagio pode ser entendida como o principal
combustivel para a produtividade da empresa.

Na percepeio de Gil (2001: 205) € notdrio que as pessoas tém personalidades e comportamentos
muito diferenciados e as suas necessidades nio podem ser tratadas segundo padrdes
preconcebidos. Elas para sentirem-se motivadas ndo necessitam apenas de recompensas
financeiras, mas também de respeito e atengdo dos outros. Ele chama a atengdo aos gestores que
ao distribuirem tarefas, criarem condigSes de trabalho e definirem estruturas organizacionais,
precisam considerar a hierarquia de necessidades para obter melhores resultados com a acgio dos
seus empregados. Dai a razdo de algumas empresas procurarem motivar os seus empregados

recorrendo mesmo a actividades fora do local do trabalho.

Os problemas da-procura da organizagdo por candidatos, a orientagio da carreira, as mudangas
de emprego, as frustragdes inerentes a estas outras vicissitudes, as relagdes com os outros, a
formagdo, a participagio em grupos, as orientagdes passivas ou activas dos gestores, que visam a

obten¢do das vantagens competitivas, podem ¢ devem enquadrar-se no campo da motivagio
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(Pereira,1999: 196). Por estas e outras razdes o0 comprometimento organizacional pode estar

relacionado a motivagdo humana, tal como ¢é defendido por O’malley (2000). -

Segundo Gil (2001: 202), as empresas valorizam cada vez mais 0 comprometimento das pessoas.
Os funcionarios comprometidos é que sio os preferidos para fazerem parte das solugdes e é
exactamente neles que as empresas mais tendem a investir. A motivagao, por sua vez, é chave do
compromentimento. E muito mais facil para as empresas conseguirem pessoas competentes do
que comprometidas. Por isso, Para a empresa, identificar factores capazes de promover a
motivagio dos empregados-e.dominar.iécnicas adequadas para trabalhar, torna-se. uma tarefa das

mais importantes para os gestores.
2.1. O Comprometimento Organizacional
2.1.1. Conceitualizacio

O comprometimento é uma nogdo surgida nos anos 80 e que nos ultimos anos detém muita
importancia na gestdo dos recursos humanos. Ela traduz e explica a relagdo entre a pessoa, seu
trabalho e a empresa, que se traduz por uma vantagem competitiva para as empresas na actual

fase de grande concorréncia (Sa & Lemoine (sd)).

O conceito de Comprometimento Organizacional é polémico (Mowday, Porter & Steers, 1982).
Entretanto, de acordo com Antunes & Pinheiro (1999: 187) existem diversos conceitos utilizados
para definir o Comprometimento do quadro funcional; trés, todavia, sio consensualizados na
literatura (Mowday, Porter e Steers, 1982; Bastos, 1994, Fleury, 1994; Cook ¢ Wall apud Wood
e Peccei, 1995):

1. Estar identificado com os objectivds, metas e valores organizacionais;

2. Ser prestativo, engajado e disposto a exercer esforgos a favor da empresa; e

Possuir desejo de permanecer (indicios de lealdade, orgulho por pertencer) como

membro da organizagio.
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De acordo com Dubin (1981) apud Sa & Lemoine (sd), o Comprometimento acontece quando o

conjunto da situagdo do trabalho constitui um aspecto central de interesse na vida do individuo.

Para Michel (1989), o comprometimento no trabalho € concebido como a identificagio ao papel
do trabalhador, o facto que o individuo se define ele mesmo através do seu trabalho, a for¢a com
a qual ele se identifica com a sua tarefa, a intengdo de ser activo e considera suas atividades
profissionais importantes para ele. Outros autores descrevem o comprometimento no trabalho
como sendo o grau pelo qual uma pessoa se identifica psicologicamente ao seu trabalho, ou a
importancia.que tem o trabalho na imagem que a pessoa tem de si mesnia {Lodahi & Kejne,
1995 apud Sa & Lemoine, sd).

A esta corrente de ideias se associa Palazolli (2000: 6), que considera 0 Comprometimento
Organizacional ligado a base psicoldgica da relagfio entre o empregado e a organizagio de
trabalho. E estar comprometido com uma organizagio pode ser represeritado pelo acto do
individuo de nela permanecer, em fungdo de percepgdes individuais sobre os custos ou perdas de
investimentos decorrentes de um possivel rompimento das relagdes com um sistema de trabalho.
Ele ainda cita Becker (1960) que definiu o comprometimento como uma disposigdo para se

engajar em consistentes linhas de actividade.

Bastos (1994), identifticou o comprometimento como um significado de engajémento,
agregamento e envolvimento, o qual € usado para descrever ndo s acgdes, mas o proprio
individuo, € assim tomado como um estado caracterizado por sentimentos ou reacgdes afectivas
positivas tais como lealdade em relagio a algo. “O comprometimeno ¢ ainda uma propensdo

ac¢do, de se comportar de determinada forma, de ser um individuo disposto a agir”.

Sa & Lemoine (sd) usando a visdo de Thevenet (1992) considera que este aspecto do
comprometimento estd consubstanciada em dois aspectos: permutativo € psicologico. No
primeiro, os lagos fortes podem surgir quando as organizagdes respondem as necessidades e as
expectativas dos trabalhadores. No segundo, o comprometimento ¢ compreendido como uma
atitude resultante de um lago muito forte da pessoa para com a sua organizagio, é uma relagio

profunda, que ultrapassa as vantagens imediatas.
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Ainda para definir o comprometimento, S4 & Lemoine (op cif) situa duas dimensdes que
caracterizam a relag@o entre a pessoa € a organizagdo: a adesdo que explica o estado, ndo etemo,
da relagdo entre a pessoa ¢ instituigdo, € as oportunidades que particularizam o que a pessoa pode
retirar de sua participagio & organizagio. Ele defende que o comprometimento existe quando ha
ao mesmo tempo adesio e oportunidade. Portanto, esta caracterizagdo da relagdo existente entre
a pessoa € a organizagdo mais tarde ¢ referida por Bastos ef al, (1997) que ao citar Yoon et al,
aponta que o termo comprometimento possui dois componentes: “a orientagdo do individuo (a

dedicagdo pessoal) e o aspecto para qual tal orientagdo se direcciona (a organizagdo)”. ..

A eficécia do comprometimento deve-se a relagio entre a organizagdo e a pessoa, dando toda
importancia as suas expectativas ligadas ao trabalho: desejo de adesdo dos empregados, para as
organizagOes a realizagdo dos projectos pessoais, para os empregados. Da parte da empresa, um
pessoal comprometido ¢ capaz de exercer esforgos consideraveis para ajudar a organizagio a
alcangar seus objectivos. Da parte dos empregados, a medida que o individuo se define pelo seu
engajamento a organizago, ele pode encontrar uma parte do seu desenvolvimento psicolégico:

valorizagfio de si proprio, realizagio e desenvolvimento pessoal. ( Sa & Lemoine, sd)
2.1.2 Tipos de Comprometimento Organizacional

Dentro daquilo que sdo os programas de qualidade implementados pelas empresas, os
empregados apresentam diferentes tipos de comportamentos que revelam a sua atitude ou

sentimento em relagiio ao comprometimento.,

Cook e Wali (1992) propdem dois tipos de comprometimento organizacional: o
comprometimento passivo, caracterizade pela lealdade e descjo de permanecer; e, o
comprometimento activo, que se refere a identificacdo e ao envolvimento. Mas no entanto,
Medeiros & Enders (1997) apontam que, nos ultimos anos, especial atengfo foi dada pelos
pesquisadores do comprometimento organizacional, a trés componentes de comprometimento
organizacional que foi desenvolvido pelos professores Meyer & Allen (1990), constituidos por:

o afectivo, o instrumental e o normativo,
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1) Comprometimento Afectivo.

O Comprometimento Afectivo aponta para a identificagdo dos empregados com a organizagio.
Este enfoque, ¢ apresentado com maior destaque nos trabalhos desenvolvidos por Mowday,
Steers € Porter (1982), onde a énfase reside nos seguintes aspectos:
e No apego psicologico;
e Sentimento de pertencer;
Desejo de contribuir;
Dar energia a organizagio;

Envolve uma relagdo activa, na qual o individuo esta disposto a contribuir para o sucesso.
1)) Comprometimento Instrumental ou de Continuagio

O Comprometimento Instrumental refere-se & consciéncia dos custos relacionados a intengio do
empregado deixar a organizaglio. O trabalhador toma em consideragio as recompensas
oferecidas pela organizagdo. Ele sente-se preso a organizagio devido a sua reflexiio sobre a

teoria da troca.

Segundo Medeiros & Enders (1997) este enfoque € derivado dos estudos de Becker (1960) que
inicia ressaltando a importdncia deste tema nas descussdes socioldgicas. Ele descreve o
comprometimento como um conceito que demarca formas de acgdes caracteristicas de certos
tipos de pessoas e descreve, também, o comproemetimento como uma tendéncia do individuo em
se engajar em linhas consistentes de actividade. Esse comprometimento é chamado por Becker
(1960) de “side bets™, para ele o individuo permanece na empresa devido a custos e beneficios

associados a sua saida.

? Termo que se refere a algo de valor investido pelo individuo durante sua relagio com outro individuo ou com um
objecto.
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De acordo com Palazolli (2000: 6), esse vinculo empregado/organizagio, mais tarde, foi
denominado de Comprometimento Calculativo e pode ser atribuido a um raciocinio econdémico,

uma vez que se consegue avaliar as suas perdas caso haja rompimento das relagdes de trabalho.
iif) Comprometimento Normativo

O Comprometimento Normativo diz respeito ao sentimento de dever ¢ obrigagdo pelo individuo

em continuar no emprego.

De acordo com Medeiros & Enders (1997) o comprometimento normativo, defendido no -
trababalho de Wiener (1982), considera que o empregado denota atitudes dc permanéncia na
empresa por achar que € obrigado em manter-se nela. Os individuos comprometidos
normativamente assumem certas atitudes porque acreditam que € certo e moral fazé-lo. Para
Wiener (op cit), este comprometimento € determinado por dois factores: atitudinal ¢ o normativo:
o atitudinal, onde a sua atitude acerca de uma acgio é um resultado da avaliagiio dos efeitos desta
acglio e o normativo, onde a sua percepgdo acerca de uma acgdo ¢ um resultado de pressdes
normativas, geralmente cultura da empresa, que impdem sua ac¢o € o seu comportamento na

organizagio.

Apds varios estudos que integravam varios conceitos sobre o comprometimento organizacional,
Allen ¢ Meyer (1990} concluiram o seguinte: “empregados com um forte comprometimento
afectivo permanecem na organizagiio porque eles querem, aqueles com comprometimento
instrumental permanecem porque ¢les precisam e aqueles com comprometimento normativo

permanecem porque eles sentem que sio obrigados”.

De acordo com Antunes & Pinheiro (1999: 191) a maioria dos estudos abordam o
comprometimento apenas sob o ponto de vista afectivo, pelas seguintes razdes: (1) o facto de que
¢ recente o desenvolvimento de modelos multidimensionais sobre o comprometimento bem
como o das suas medidas; e (2} o facto de que o comprometimento afectivo tem sido considerado

a forma mais desejavel pelas organizagGes.
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2.1.3. As Estratégias de Envolvimento e Comprometimento

As estratégias de envolvimento € comprometimento tém sido vistas como alavancas do processo
de mudanga organizacional e, em particular, na implementago da Gestio da Qualidade Total
(GQT). De acordo com Antunes & Pinheiro (1999:188), os estudos anteriores, mostram que
empresas-que fazem o uso de praticas de envolvimento obtém maior comprometimento dos seus
funcionarios, € como resultado apresentam menores indices de rotatividade, de absenteismo, ¢
outros preditores reconhecidos de comprometimento, sobretudo quando comparada com outras

empresas que nio-usam essas praticas..Ele adverte que essas praticas ¢ estratégias de gestio

Existem vdrias praticas e estratégias de gestdo usadas pelos gestores com vista ao envolvimento e
comprometimento dos empregados, Antunes & Pinheiro (1999:190) apontam trés essenciais,
defendidas por diversos autores, nomeadamente: i) o estabelecimento de recompensas
monetarias e beneficios sociais; ii) incentivos & educagio e ao treinamento; e iii) adopgdo de
programas de naturaza participativa,

=

i) Sistemas De Recompensa Monetiria e Beneficios Sociais

Com vista a obtegdo do melhor desempenho dos seus empregados as empresas devem criar
condigdes necessarias para tal. Por seu turno, os empregados, em troca do seu comprometimento
a empresa, esperam desta algumas recompensas extrinsecas, sob forma de promog&es, salario,
Jringe benefits (beneficios adicionais), ou bonus, procurando também recompensas intrinsecas,
tais como a satisfagdo das sua necessidades de sucesso, de responsabilidade, de influéncia no
processo de tomada de deciso, oportunidades de carreira ou de desenvolvimento pessoal (Coreia

apud Marques & Cunha, 1996:117).

De maneira simplificada, Westin apud Boug & Boug ( 2002: 339), definiu os componentes da
compensagdo em cinco partes:
o Salirio-base;

» Incentivos a curto prazo;
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e Incentivos a logo prazo;
e Pagamentos especiais (programas de reconhecimento, retengio, executivos);

¢ Beneficios

O uso estratégico dos sistemas de recompensa monetaria e beneficios sociais, serve como
mecanismo para captar, reter € motivar empregados, especialmente os mais qualificados
(Antunes & Pinheiro, 1999:192). Existem estudos onde ha evidéncias do vinculo entre o
comprometimento organizacional e os sistemas relacionados de compensagio, embora alguns

autores afirmem que -csses tipos de incentivos e pagamenios podem ndo determinar o

comprometimento do empregado (op cif). Por exemplo, Deming (1990), referindo-se a GQT,
opde-se ao incentivo financeiro. Para ele o reconhecimento € mais importante do que a
recompensa. Enquanto que para Robins (2001) os salarios e os beneficios adicionais ndo sio os
motivos pelos quais uma pessoa goste do seu emprego ou nele permanece, os mais importantes

sdo a qualidade do trabalho exercido ¢ o apoio exercido em seu ambiente de trabalho.

i1) Programas de Educacéio e Treinamento

Com o ambiente que se vive, de constantes mudangas e de acelerada inovagfio tecnoldgica e
organizacional, a educagdo e o treinamento desempenham um papel preponderante, na medida
em que eles garantem a aplicagio do principio de melhoria continua e das inovagdes técnicas de

organizagdo do trabatho.

Simmons et al (1995) apud Antunes & Pinheiro (1999:196) mostram a importancia do
desenvolvimento dos recursos humanos (empregados e gestores) para suprir habilidades com
vista @ implantagdo da GQT. Eles defendem que isto aumentaria o papel e a responsabilidade
(afectando o comprometimento) dos empregados alocados nos niveis inferiores da organizagio,
tornando-os solucionadores de problemas ¢ tomadores de decisdes. Meyer e Allen(1997) reforga
a teoria afirmando que uma organizagio poderia construir certa predisposigio ao

comprometimento dos empregados através de programas de treinamento e de socializagio.
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Considerando que o treinamento ¢ frequentemente uma parte importante do processo de
socializagdo Antunes & Pinheiro (1999:196) aponta Saks (1995) que nos seus estudos concluiu
que os efeitos de treinamento no comprometimento eram atribuiveis, em parte, aos sentimentos

de eficacia do ego (percepgdes da habilidade para executar a tarefa exigida).

E de referir a distingo que Umeda (1996) faz sobre este assunto. Para ele, a educagio visa
aumentar a capacidade através do conhecimento geral, enquanto que o treinamento promove a

capacitagdo para aplicar o conhecimento especifico (comportamental e técnico) no trabalho, e

ndo basta.a existéncia de um sistema de educagio e treinamento, sendo necessario que -as -

empresas passam a dar oportunidades para todos.

iii) Programas de Natureza Participativa

A gestdo participativa, constitui um dos campos mais complexos da modema teoria geral da
administragdo, envolvendo diversos conceitos, técnicas, experiéncias praticas e um profundo
conteudo filosofico-doutrinario. De forma mais abangente, a administragdo participativa é uma
filosofia ou goutrina que valoriza a participagdo das pessoas no processo de tomar decisdes sobre

diversos aspectos da administragdo das organizagdes.

E através da participagiio que os trabalhadores se envolvem com os objetivos e resultados das
empresas € se sentem parte integrante do processo produtivo. Uma das qualidades centrais da

GQT € o uso de equipas, que requer que os gestores dém aos empregados o estimulo para

partilhar idéias ¢ agirem conforme elas sugerirem.

Na 6ptica de Antunes & Pinheiro (1999), p'rogramas de nz;t-ureza'part.icipati.v.é sdo actividades em
pequenvs grupos realizados através do agrupamento formal ou informal de trabalhadores.
Normalmente, ocorrem nos postos de trabalho e s3o actividades voluntarias propostas pela e para
a empresa. Estas tendem a ultrapassar a rotina de trabalho, uma vez que ha possibilidade de os

empregados emitirem suas idéias e exercitarem sua criatividade.
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Bernardi (1998) faz referéncia a Boone & Kutz (sd) pela afirmagio que a idéia que orienta o
comprometimento do funcionario é desencadear a energia, a criatividade e o talento de todos,
fazendo aflorar as melhores qualidades da equipa, leva-la a sentir-se methor em relagio a si
mesma e ao seu trabatho. Isso também dé a equipa um sentido de posse, e assim, os funcionarios

tém mais orgulho do que fazem na organizagio.

“O que importa hoje, acima de tudo, € o trabalho em equipa, que é a soma das pessoas que a

integram: o que se valoriza ¢ o conjunto ¢ 0 comprometimento com a organizagio. Uma equipe

-, ; formada que se transforma em um nicleo de exceléncia, é uma.grande equipa” Motomura (sd)

citado por Bernardi (1998).

Nio obstante existirem varios programas de natureza participativa, que podem ser estabelecidos
para aumentar as actividades de solugdo de problemas e de inova¢des, Antunes & Pinheiro

(1999: 198) apresenta os mais usuais:

Circulos de Controle da Qualidade (CCQ);
Grupos Semi-Autonomos (GSA);

Equipas de melhorias;

Sistemas de sugestdes de melhorias;

Programas 58°

Estas equipas estimulam os individuos a elevar as suas metas individuais pelas do grupo. O
processo de desenvolver um propdsito comum, comprometimento com aquele propésito e

concordancia sobre metas especificas, combinadas com as pressdes sociais exercidas pela

- equipa, podera resultar em uma alta unificagio de compromisso com as metas da equipa.

2.1.4. Modelo de Avaliagiio do Comprometimento Organizacional

Dada a necessidade de compreender como as principais varidveis envolvidas na pratica

organizacional explicam o comportamento das pessoas no trabalho, diversos pesquisadores vem

? SEIRI-senso de uitilizagiio e racionalizagdo do material necessario; SEITON- senso de ordenagio e preparagio dos
materiais para uso imediato; SEISOU- senso de limpeza (nio gerar e nfio espalhar lixo); SEIKTSU- senso de saide
€, SHITSUKE-senso de autodisciplina.
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estudando o comprometimento dos empregados com os seus trabalhos, desde o inicio dos anos

80. Dai resultaram em varios modelos explicativos do comprometimento organizacional,

Ricco (1998: 27) faz referéncia a Mathieu & Zajac (1990) que depois de analisarem vérios
estudos elaborados e publicados, classificaram as varidveis utilizadas nessas pesquisas como
antecedentes, correlatas e consequentes do comprometimento organizacional. Como
antecedentes estdo as caracteristicas pessoais, as caracteristicas do trabalho, as relagdes com o
grupo ¢ com o lider, as caracteristicas organizacionais e stafus da fungdo. Como variaveis
correlatas a0 comprometimento organizacio;ial ﬁghram a motiva.éﬁo satisfagdo no trabalho, o
stress € o envolvimento com o trabatho. E como consequentes estdo a perfomance no trabalho, as
alternativas de trabalho, a intengio em procurar novo emprego, a intengdo em deixar a
organizagio, pontualidade, a rotatividade, o comparecimento ao trabalho e a permanéncia na

organizagio.

Por sua vez Borge-Andrade (1993) apud Ricco (1998: 28), no seu estudo analisou como
provaveis antecedentes, as caracteristicas pessoais, de papéis organizacionais, dos grupos de

trabalho, organizacionais e da percep¢do de ambiente externo.

Com vista a obtengdo de um conceitual sobre o comprometimento, Jinior & Alburquerque
(2002:23) elaboraram um modelo amplo e sistémico que contém as principais varidveis
explicativas do comprometimento, denominado por Modelo Chang, que referenciam as
caracteristicas pessoais, as caracteristicas da organizacgdo, as caracteristicas do trabalho, os
factores moderadores € o contexto geral da organizagdo. Segundo eles, o modelo teérico
proposto ¢ unico e inédito por reunir maior numero de variaveis explicativas do
Comprometimento, com possibilidade de ‘éssobiag.:'ﬁes inéditas entre essas variaveis. Constituem

variaveis do Modelo Chang as seguintcs:

Caracteristicas pessoais:

- Dados especiais: sexo, idade, grau de escolaridade, formagio escolar, responsabilidades

familiares.
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- Historia ocupacional: ingresso no mercado de trabalho, n° de empregos, 1° emprego,
desemprego, ocupag#o, estagio na carreira. |
- Valores relativos ao trabalho: centralidade do trabalho, produtos valorizados do trabatho,

- normas societais e perspectivas futuras.

Caracteristicas da Organizagio

Natureza : sector publico/privado, actividade fim (missdo);

Aspectos estruturais: centralizagio (hierarquizagio e participagio), formalizagio, coordenagiio,
controle;

Condigoes de trabalho: salubridade, acidentes, doengas; e

Politicas organizacionais: treinamento, promogdes, remuneragio (percepgiio e avaliagio da

adequacio).

Caracteristicas do Trabalho

Emprego actual: escolha e ingresso, expectativas prévias e atendidas, tempo de servigo,
remuneragio ¢ jornada de trabalho;

Carreira na organizagio: treinamentos, promogdes, experiéncia de chefia e ocupagio actual;
Escopo do trabalho: autonomia, variedade, identidade, feedback e criatividade; e

Tensédo do papel: ambiguidade, conflito e sobrecarga.

-

Factores Moderadores

Satisfagdo com a Supervisio;

Satisfagfio com a Seguranga;.

Satisfagdo com o Clima Interpessoal;

Satisfagdo com o Salario e Beneficios;
Satisfagdo com o Desenvolvimento Profissional;

Necessidade com Crescimento Individual; e

Tempo de casa/no cargo
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" Contexto Geral

- Realidade Econdémica;

- Tecnologia,
Produtividade;
Pressupostos Gerais; €

Cultura Organtizacional.

. Atendendo aos objectivos especificos do presente trabalho,-o modelo escolhido neste estudo, é o
de trés componentes do Comprometimento Organizacional (Afectivo, Instrumental e Normativo)
de Meyer, Allen & Smith (1990), que segundo Ricco (1998: 31) tem sido bem aceite pela
comunidade académica. Este modelo foi comprovado por Medeiros (1997), que entre seus
estudos aplica e valida o modelo de Meyer e Allen, em especial para as pequenas e médias
empresas nos sectores de actividade econdmica: industria, comércio e servigos. O Modelo é

composto pelos 18 items seguintes:
Indicadores de Comprometimento Afectivo

Eu seria muito feliz em dedicar o resto da minha carreira na empresa.
Eu realmente sinto os problémas da empresa como se fossem meus.
Eu sinto um forte senso de integragdo com a empresa.

Eu me sinto como uma pessoa da casa na empresa.

Eu me sinto emocionalmente vinculado a esta empresa.

Esta empresa tem um imenso significado pessoal para mim.
Indicadores do Comprometimento Instrumental

Na situagdo actual, ficar na empresa ¢ na realidade uma necessidade tanto quanto um

desejo.
Mesmo que €u quisesse, seria multo dificil para mim deixar a empresa agora.

Se eu decndlsse detxar a empresa agora, minha vida ficaria bastante desestruturada.
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Eu acho que teria poucas alternativas se deixasse esta empresa.
- Se eu ja ndo tivesse dado tanto de mim nesta empresa, eu poderia considerar trabalhar
noutro lugar.

Uma das poucas consequéncias negativas de deixar esta empresa seria a de escassez da

alternativa imediata.
Indicadores do Comprometimento Normativo

Eu sinto uma obrigagdo em permanecer na empresa. «-

Mesmo se fosse vantagem para mim, eu sinto que nio seﬁa certo deixar a empresa agora.
Eu me sentiria culpado se deixasse a empresa agora.

Esta empresa merece minha lealdade. .

Eu néo deixaria a empresa agora porque eu tenho uma obrigagdo moral com as pessoas
daqui.

Eu devo muito a empresa.

2.2. Os Programas de QVT

A expressdo Qualidade de vida no trabalho tem sido usada com maior frequéncia para descrever

~certos valores ambientais e humanos, esquecidos pelas sociedades industriais em favor do

avango tecnoldgico, da produtividade e do crescimento econémico (Walton, 1973). E hoje ela

representa um conjunto de desafios a gestdio do pessoal.

De acordo-com Chiavenato {2000: 295), pesquisas recentes: demonstram que, &s organizag@es -
para alcangar qualidade e produtividade, precisam ser dotadas de pessoas participantes €
motivadas nos trabalhos que elas executam e recompensadas adequadamente por sua
contribuigdo. Assim, a competitividade organizacional passa obrigatoriamente pela qualidade de
vida no trabalho. As empresas precisam antes reunir as condigSes necessrias para o bom
desempenho dos seus empregados com vista a fomecer servigos ou bens de qualidade aos seus

clientes. Logo, a Gestdo da Qualidade Total em uma empresa,. depende fundamentalmente do
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bom desempenho dos seus empregados. E isto, obviamente, passa pela satisfagio dos seus

empregados.

Com o advento da economia do conhecimento, a separagfo rigida entre a casa e o trabalho
comega a ser posta em duvida. Os empregados, consequentemente, passam a querer trabalhar
em lugares mais agradaveis. Assim, as empres'as sdo obrigadas a investir no ambiente
organizacional, tanto para atrair talentos quanto para melhorar a produtividade do trabalho. Mais
do que isso, as empresas sdo levadas a implantar programas de Qualidade de Vida no Trabalho
(QVT) que envolvam também as dimensdes-relacionadas ao estilo de gestio, a liberdade ¢

autonomia para tomada de decisdes ¢ oferecimento de tarefas significativas ( Gil, 2001: 46).

A QVT representa o grau em que os membros da organizagio sdo capazes de satisfazer suas
necessidades pessoais através de sua actividade na organizagdo e envolve um conjunto de
factores, como: a satisfagio com o trabatho executado, as possibilidades de futuro na
organizagdo, o reconhecimento pelos resultados alcangados, o salario percebido, os beneficios
auferidos, o relacionamento humano dentro do grupo e da organizagio, o ambiente psicolégico e
fisico de trabalho, a liberdade de decidir ¢ as possibilidades de participar. Chiavenato (2000:
297).

Segundo Davis e Newstrom (1996) apud Jinior ¢ Zimmermann (2002) os programas de QVT
sdo compostos pelos seguintes elementos: comunicagdes abertas, sistemas de recompensa justos,
preocupagdo com a seguranga dos empregos € participagdo no planeamento do trabalho. No
entanto, afirmam que 2 QVT envolve todos os pontos favoraveis e desfavoraveis de um ambiente

de trabalho para as pessoas.

Na visido de Gil (2001: 276), os programas de QVT tém como objectivo criar uma organizag¢io
mais humanizada, mediante maior grau de respousabilidade e de autonomia no trabatho,
recebimento constante de feedback sobre o desempenho, maior variedade e adequagio de tarefas

e énfase no desenvolvimento pessoal do individuo.

Esses programas, visam também a methorias na eficacia organizacional, uma vez que esta tem

como pre-requisito a satisfaglio do individuo, que se intensifica por meio da participagio nas
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decisdes e da melhoria das condigdes em que se desenvolve seu trabalho. Assim, um programa
de melhoria da qualidade de vida no trabalho pode permitir reconciliar os objectivos dos

individuos em situagado de trabalho € os propdsitos das organizagdes. Gil (op cif).

De acordo com Antunes & Pinheiro (1999), hé evidéncias na literatura de que as politicas ¢ as
praticas de recursos humanos exercem um papel significativo, tanto na fase de implementagiio
quanto durante a continuidade da Gestdo da Qualidade Total- daquelas dependera o sucesso (ou
ndo) destas Gltimas. O empregado necesita entender o processo de melhorias continuas e, com
ele, envolver-se de forma activa; somente assim poderda comprometer-se ¢ ter condigdes de agir

pro-activamente frente as situagdes nio previstas, sobre tudo, em momentos de crise,

Para se conseguir qualquer tipo de melhoria ao nivel da qualidade ha, antes de mais, que
identificar claramente objectivos. Para se alcangar sucesso, terfio de se envolver todas as pessoas
que intervém na sua concretizagdo, fazendo-se acompanhar no dia-a-dia a melhoria dos
processos em que intervém. Para que esse envolvimento ocorra, para que se sintam motivadas,
essas pessoas deverdo sentir-se parte do projecto e sentir que contribuem para o seu avango,

sendo informados das suas varias fases.
2.2.1 O Modelo de diagnéstico de QVT

Rodrigues (1997: 31) propde que a analise da QVT, ou seja, o ponto 6ptimo do trindmio
Motivagdo-Desempenho-Satisfagiio (vide figura 1) seja feita com base em sete categorias, na
qual a cultura organizacional ¢ a categoria central ¢ de maior relevancia, conforme mostra a

figura2.

Motivagio[®Esforg™®  Desempenho [ Recompensa—®| Satisfagio

FIGURA 1- OPTIMO DO TRINOMIO MOTIVACAO-DESEMPENHO-SATISFACAO
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Modelo de anilise da Qualidade Vida no Trabalho®
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3. CONTEXTUALIZACAO DA EMPRESA

A Indistria de Plasticos- PLASTEX, criada aos 15 de Margo de 1995, decorrente do processo
das privatizagdes das empresas eslatais, constituia a “Unidade 3” do conjunto. das 9 unidades
que compreendia a empresa EMPLAMA E.E. Entre os anos de 1995 ¢ 1996 a empresa, ja
privada, foi obrigada a reestruturar-se, introduzindo mudangas na sua gestio por forma a
enfrentar o ambiente concorrencial que se vem registando no Pais. Das varias medidas tomadas
urna delas foi a redugdo dos custos de gestdo, que também afectou a area dos recursos humanos,
em que houve a necessidade de reduzir o efectivo de trabalhadores, cuja maioria eram os -

trabalhadores mais antigos da empresa.

Actualmente, a PLASTEX possuindo apenas uma unidade fabril, emprega 37 trabalhadores,
apresentam um nivel de absenteismo baixo e um nivel de furnover reduzido, tendo o Director
Geral, salientado que, desde o ano de 1999, a empresa apenas despediu dois trabalhadores, um
por motivos de roubo e o outro, findo o periodo probatério de 3 meses ndo conseguiu reunir

qualificagdes que lhe permitiam continuar na empresa.

L5

3.1. Estrutura da Empresa e o Efectivo de Trabalhadores

De acordo com a sua estrutura, a PLASTEX apresenta a seguinte constituigdo: Administragio,
sector de Producdo, Sector Comercial, Sector de Recursos Humanos e Contabilidade. Dentro do
Sector de Produgdo encontrar-se incluido a area de Manutengfo, armazéns de Matérias-Primas e
de Produtos Acabados. A area de Recursos Humanos também contempla um Refeitério (vide

figura 3).

O efectivo de 37 trabalhadores da PLASTEX encontram-se distribuidos da seguinte maneira:
o Recursos Humanos — 1 trabalhador
¢ Refeitério- 4 trabalhadores
Comercial- 5 trabalhadores
Contabilidade- 2 trabalhadores
Produgao- 25 trabalhadores
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FIGURA 3- ORGANIGRAMA DA PLASTEX

=

3.2. Os Programas de QVT levados a cabo pela PLASTEX

Com vista a prbporcionar aos seus (rabalhadores o bem-estar interior, um bom nivel de
satisfagdo, isto € melhores condigdes de trabalho e de vida para os trabalhadores, a PLASTEX

vem proporcionando aos seus trabalhadores o seguinte:

a) Alimentagdo, que ¢ servida no refeitdrio. A empresa faz uma injecgio mensal de dinheiro
no valof‘correspondente a 10.000.000,00 de Meticais para a compra de alimentos, sendo
que a gestdo desse valor € feita pela comissdo definida pelos trabalhadores;

Assisténcia médica e medicamentosa. O trabalhador tem o direito de fazer consultas duas
vezes por més ao médico da empresa e consoante o caso, ja previslos, a empresa

comparticipa nas despesas de aquisi¢io de medicamentos;
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¢) Assisténcia funcbre. A empresa assume lodas as despesas relativas ao funeral do
trabalhador € ainda abre a possibilidade de admissao na empresa, de um familiar directo
do falecido, caso este reuna os requisitos necessarios para um determinado cargo;

d) Empréstimos de valores Monetdrios. Como forma de ajudar o trabalhador nos seus
projectos pessoais, a empresa abre a possibilidade de empréstimos de valores monetarios
com modalidades de pagamentos sustentaveis; |

e) Prémios. Anualmente ¢ oferecido bonus de produtividade ao melhor trabalhador do ano.
3.3. RESULTADOS DA PESQUISA

Dos. 37 trabalhadores que actualmente existem na PLASTEX, apenas 23 foram os que

responderam ao questionario.

3.3.1. Informacgdes basicas

Das informagdes basicas dos inqueridos apurou-se o seguinte (em anexo Ii):

65% sdo do sexo masculino e 35% do sexo feminino;
Relativamente a faixa etaria dos inquiridos, a idade minima ¢ de 23 anos de idade e a
‘maxima € de 64 anos, sendo a maioria com idade superior-a 30 anos-de idade;
48% sao Solteiros, 39% sdo casados e 13% sdo viuvos;. T
61% sfio naturais da Provincia e Cidade de Maputo e 39% sdo naturais das restantes
Provincias do Pais;
87% trabalham a mais de dois anos na empresa, na mesma fun¢io € com o mesmo
gestor, realgar que destes, 35% trabalham a mais de 10 anos;

~. Desde os-seus 21 anos de-idade, 30% ja trabalharam em apenas uma empreasa, 29%
ja trabalharam em 2 empresas, 9% ja trabalharam em 3 empresas, 4% ja trabalharam
em 5 empresas € 17% em mais de 5 empresas;
Cerca de 74% possui o ensino bésico e os restantes o ensino médio;
No ano passado nenhum deles teve algum dia de formagdo na PLASTEX;
30 % estdo afectos na areas de Comercial, contabilidade € Recursos humanos, 35% na

area de produgiio e manutengdo e 0s restantes nas.outras areas.
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Cerca de 70% possui um salério abaixo de 2 milhdes de meticais € 30% tem um
salario que se situa entre os 2 a 4 milhdes de meticais;
Mais de 90% possui acima de 2 dependentes; e

Mais de 70% vive fora da zona urbana.

3.3.2. A Qualidade de Vida no Trabalho PLASTEX

Com base no Modelo de Rodrigues {1999}, a avaliagio da QVT ¢ feita através do somatdrio das
pontuagdes ( de 1 a 5 pontos) atribuidas a cada um dos 35 indicadores que compoem as 7
categorias do modelo, em que a pontuagdo méaxima & 1gual a 175 pontos, que corresponde a
100% de nivel de QVT. De acordo com a maioria dos respondentes, o nivel de QVT da
PLASTEX ¢ superior a média, isto é, a empresa proporciona um nivel de QVT acima de 50%, tal

e qual mostra a figura 4.

Nivel de Qualidade de Vida no Trabalho da
PLASTEX
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FIGURA 4- NIVEL DA QUALIDADE VIDA NO TRABALHO DA PLASTEX

Olhando de forma detalhada s categorias que permitiram avaliar a QVT na PLASTEX, apurou-

s€ 0 seguinte:

a) Caracteristicas do Cargo. A maioria dos inquiridos considera que a empresa possui
cargos bem projectados, nio obstante existirem trabalhadores que admitam que o cargo

possui pouca significincia (cerca de 48% dos inqueridos). Constatou-se que 74% sdo de
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opinido de que o cargo estd de acordo com a sua habilidade,

69% diz que tem

responsabilidade para determinar o ritmo ¢ a forma do trabalho e 60 % acha que o cargo

possui uma identidade propria e agrega tarefas conjuntas (vide tabela 1).

Defini¢io do Cargo

Escala\Questio

Hahilidade

Signif. Da Tarefa

Autonomia

B.70%

0 | 0.00%

4.35%

Identidade

Média

Tarclas Confuntas
0 0.00%

8.70%

4.35%

8.70%

2 | 870%

5 21.74%

8.70%

11.30%

B.70%

11 | 47.83%

I
4 8.70%
2 17.35%

4 17.39%

21.74%

22.61%

12 | 52.17%

5. 21.74%

2 | 52.17%

12 | 52.17%

56.52%

46.96%

5

21.74%

"21.74%

4 [ 17.3%%

2 8.70%

4.35%

14.78%

Total

23 1100.00%

23 | 100.00%

23 | 100.00%

23 | 100.00%

100.00%

100.00%

Tabela 1- Definigio do Cargo

b}y Cultura Organizacional. Quanto ao sistema de valores compartilhados pelos

trabalhadores, observou-se que 56% concorda que a PLASTEX incentiva o repeito, o

reconhecimento e a justiga, 52% acham importantes as antigas historias de sucesso da

empresa, mas que ndo tomam como referéncia de trabalho ou de vida os ex-dirigentes.

Cerca de 73% sio de opinido de que para os novos funcionérios sio elaborados planos de

treinamento € 65% asseguram que ndo existe momentos especiais de comemoragio ¢

actividades sociais (vide tabela 2).

Cultura Or

ranizacional

Escala\Questa
o

Repeito ¢ Justlga

Refer. de trab.e de Vida

Trel Flanejade

Actividaes soclals

Histbrias de Sucesso

Média

13.04%

0.00%

4.35%

13.04%

0.00%

6.09%

17.39%

17.39%

21.74%

52.17%

13.04%

24.35%

13.04%

34.78%

47.83%

13.04%

28.70%

34.78%

26.09%

26.09%

17.39%

39.13%

28.70%

5

21.74%

21.74%

0.00

4.35%

0
3
8 | 34.78%
9
3

13.04%

12.17%

Total

23 [100.00%

23 | 100.00%

100.00%

100.00%

23 | 100.00%

100.00%

Tabela 2- Cultura Organizacional

¢) Estrutura e Filosofia da Organizacdo. Cerca de 52% dos inquiridos sdo de opinifio de

que a estrutura da empresa permite agilidade nas decisdes e que ela tem uma filosofia que

busca o sucesso e o0 bem-estar da sociedade, sendo que 52% identificam-se com a missio
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da empresa e 56% concordam com as normas € os principios basicos da PLASTEX (vide

tabela 3).

Estrutura e Filosofia da Organizacdo

Escala\Questio

Tdent. Com a Misshe

Bem-Estar da Sor.

Normas ¢ Pricipios

Aglildade nas Decisbes

Desenv. Profiss.

M¢dia

0 0.00%

4.35%

0 | 0.00%

26.09%

21.74%

10.43%

4 1 17.3%%

21.74%

8 | 34.78%

8.70%

26.09%

21.74%

7 |.3043%

2 8.70%

13.04%

17.39%

18.26%

12 | 52.17%

30.43%

12 | 52.17%

47.83%

21.74%

40.87%

0 0.00%

]
5
5 | 21.74%
7
5

21.74%

1 4.35%

4.35%

13.04%

8.70%

Total

23 1100.00%

23 1100.00%

23 1 100.00%

100.00%

100.00%

100.00%

Tabela 3- Estrutura e Filosofia da Organizagio

d) Organizagdo do trabalho. Dos inqueridos 56% admitem que os processos de trabalho sdo

coerentes, eficazes, compreendendo varias tarefas e potencialmente motivadoras, embora

metade deles se sinta indiferente quanto a rotininizagao das suas actividades.

Relativamente a relagdo existente entre o trabalthador e a chefia, 60% so de opinifio de

que ela é boa (vide tabela 4).

Organizacio doTrabalhe

Escala\Questio

Coeréncla e Efichria

Varicdades das Tar,

Motivacho

Rotinizaghio

Rel. C/ & Supervisio

Média

4.35%

0 0.00%

0.00%

4.35%

0 0.00%

1.74%

21.74%

3 13.04%

21.74%

17.39%

2 8.70%

16.52%

17.39%

7 30.43%

21.74%

52.17%

7 13043%

3043%

1
2
3
4

47.83%

10 | 43.48%

52.17%

21.74%

11 | 47.83%

42,61%

5

8.70%

3 13.04%

4.35%

4.35%

3 13.04%

8.70%

Total

100.00%

23 | 100.00%

100.00%

100.00%

23 1100.00%

100.00%

« Tabela 4- Qrganizagio do Trabalho

e) Valorizagdo do Homem e do Capital. 52% dos trabalhadores acham-se seguros e

confiam na empresa, 60% concordam que as suas expectativas pessoais sdo atendidas,

mas 47% acham que a empresa nio fornece stafus e nio lhes valorizam diante da

comunidade e 43% admitem que a empresa ndo tem um programa de desenvolvimento e

crescimento  profissional

proporcionalmente ao crescimento da PLASTEX (vide tabela 5).

¢ que os seus beneficios financeiros nido aumentam
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Valoriza¢io do Homem e do Capital

Escala\Questﬁo Desenv. Cresc. Pr‘ol'. Valor e Sramus Segur, ¢ Conflancs Benel.Finant. nde Fin, Expectal, Pessoals Média

3 [13.04% | 1 4.35% 0.00% 7 [ 3043% | 2 8.70% 11.30%
17.39% | 10 | 43.48% 26.09% 2609% [ 4 1 1739% | 26.09%
26.09% | 4 | 17.39% 21.74% 1739% | 3 ] 13.04% (| 19.13%
39.13% | 7 | 30.43% 34.78% 21.74% | 11 | 47.83% | 34.78%
4.35% 1 4.35% 17.39% 4.35% 3 | 13.04% 8.70%
Total 23 1100.00% | 23 | 100.00% 100.00% 1 100.00% [ 23 ]100.00% | 100.00%

Tabela 5- Valorizagdo do Homem e do Capital

1) Integracdo Organizacional e Social.- 69% dos inqueridos participam nas decisdes
relativas 4 sua area de trabalho e 60% acreditam que existe um bom relacionamento entre
a chefia e os subalternos e que eles tem participado em grupos de trabalho que valoriza a

ajuda mutua. Mas entretanto, 65% sio de opinidio que a PLASTEX n3o estimula as

actividades sociais/desportivas fora do ambiente do trabalho (vide tabela 6).

Integragio Organizacional e Social

ESCﬂlﬂ\QUESMO Actlv.Soclais e Desp. Trabalhoy lnteractivos Fart. n31 Declsdes Relacho Ialerpessoal Fluzo de Informagic Médin

5 | 21.74% 8.70% 0 0.00% 0 0.00% 0.00% | 6.09%
10 | 43.48% 39.13% 0 0.00% 1 4.35% 3043% |23.48%
3 13.04% 8.70% J 13043% 1 8 34.78% 39.13% |25.22%
5 | 21.74% 39.13% 13 7] 56.52% .11 47.83% 30.43% 139.13%
0 0.00% 4.35% 3 13.04% { 3 13.04% 0.00% | 6.09%

Total 23 1 100.00% | 23 | 100.00% | 23 |100.00%] 23 | 100.00% 100.00% 1100.00%

Tabela 6- Integragio Organizacional e Social

g) Resultados Organizacionais. Todos procuram fazer o trabalho o mais perfeito possivel ,
- apesar- da- opintav de cerca 39%-dos inqiieridos acharem que a empresa ndo fornece as
condigdes necessarias para o bom desempenho e 60% dizer que a PLASTEX nio
proporciona incentivos financeiros pela produtividade e 73% assegurarem que néio tem
treinamentos periddicos para melhoria do desempenho e conhecimento de novas técnicas

(vide tabela 7).
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Resultados Organizacionais

Escala\Questao Maxima Perfeigho Condlgdes de Desemp. | Trelamentoss Perlédicos tlvos Financeiroy Progr. de Qualidade Média

0 0.00% 1 4.35% 4 17.39% 30.43% 435% {11.30%
0 0.00% 3478% | 13 | 56.52% 30.43% 34.78% | 31.30%
0 0.00% 2609% | 4 17.39% 13.04% 2609% | 16.52%
13 | 56.52% 30.43% | 2 8.70% 21.74% 26.09% | 28.70%
10 | 43.48% 4.35% 0 0.00% 4.35% 8.70% { 12.17%
Total 23 | 100.00% ] 23 | 100.00% | 23 | 100.00% 100.00% 100.00% { 100.00%

Tabela 7- Resultados Organizacionais

3.3.3. Comprometimento Organizacional na PLASTEX

A pontuagdo utilizada para resposta as perguntas da terceiraa parte do questionario, € a de escala
de 1 a 5 pontos, neste caso a soma dos pontos atribuidos as varidveis representa o grau de
comprometimento organizacional global de cada respondente. Na PLASTEX, nio existe
trabalhador que apresenta um grau de comprometimento organizacional nulo, isto €, o somatério
dos pontos atribuidos as varidveis que totalizem o minimo de 18 pontos, bem como ndo existe
trabathador que apresente o grau maximo de Comprometimento, em que somatério totaliza a

pontuagdo maxima de 90 pontos, coforme mostra a figura 5.

‘Grau de C'c')mprbn"l—e.t"imento Global na PLASTEX

"'r

I 35 T3 31:"'
N “0?‘?5

ifEk
15
i
It
R
HLJd 1
15
Jbp
)t
¥

Grau de Comprometimento

Nty e k;ﬁ:;
7 a7 S vt

7
23

Trabalhador

FIGURA 5- GRAU DE COMPROMETIMENTO GLOBAL DA PLASTEX
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Ao se considerar que a média do somatério da pontuagiio maxima € igual a 54 e que a média, a
moda ¢ madiana da pontuagdo se situa acima deste valor (aproximadamente 66), pode-se
depreender que o Comprometimento Organizacional Global , na PLASTEX, se apresenta acima

da média (em Anexo III).

Assim, mais de metade dos trabalhadores (cerca de 57% dos inqueridos) apresenta um
comprometimento organizacional global médio, 30% apresentam um comprometimento global
alto, 30% apresentam um baixo grau de comprometimento global e nenhum deles apresenta um

grau baixissimo (vide tabela 8)..

Intervalo de Trabalhadores Grau de Comprometimento

Pontuagio Nimero | Percentagem Global

18 a 36 0 0% Baixissimo

37a54 13% Baixo

54a72 . 57% Médio

72 a90 30% Alto

Tabela 8- Grau de Comprometimento Global na PLASTEX

- Relativamente aos.3 componentes de Comprometimento Organizacional, dos inqueridos apurou-

se o seguinte:

a) Comprometimento Afectivo

Relativamente a esta componente, a frequéncia de resposta dos trabalhadores as respectivas

afirmagdes, reside em maior escala nas pontuagdes 4 € 5, como mostra a figura 6. Cerca de 77%

“dos trabalhadores apresentam um sentimento de identificacdo "com a PLASTEX, eles

permanecem na empresa porque querem (ver tabela em anexo III). De acordo com as opinides
dos trabalhadores, eles foram categdricos ao considerarem a empresa como se fosse a sua
segunda casa e sentem os problemas da empresa como se fossem deles. Apesar de a maioria
achar que o seu cargo possui pouca significancia, eles consideram que a empresa tem um

imenso significado pessoal.
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o .

- .

Eu ndo me sinto emoclonaimants vinculai 2 esta empresa. Esta emrpresa tem um imenso significado passoal para mim

FIGURA 6- GRAU DE COMPROMETIMENTO AFECTIVO DA PLASTEX

b)) Comprometimento Instrumental

No que diz respeito a esta componente, mais de metade dos respondentes concordam com as seis
afirmagdes apresentadas, com excessdo de uma afirmagio em que eles se mostram um tanto a
quanto equilibadas nas suas opinides, como se pode ver na figura 7. Consequentemente, 61%
dos trabalhadores da PLASTEX tem consciéncia dos custos relacionados ao propdsito de deixar
a organizagdo, isto ¢, eles permanecem na empresa porque precisam (ver tabela em anexo III).

Para eles, neste momento deixar a empresa torna-se dificil, podera trazer muitos transtornos nas
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suas vidas, uma vez possuirem poucas alternativas de conseguir emprego noutras empresas,
considerando a situagfio -actual que se vive no Pais, em que a predominincia de postos de

trabalho € muito escassa.

Ma situa¢ao actual, Bcar na empeasa 4 na realidade uma necessid Mesrma que eu quisesse, sera muito diflcil para mim deixar a smgores;
tanto quanio um desep agoera

Se ou deckiisse deixar 3 erpresa agora, minha vida Acada bastants
desestnrurada

Se eu jb ndo tvessa dado tara de mim nesla empresa, eu podeda cc Lira das poucas consequincias negativas de deixar esta errpresa st
Trabahar noutro ugar Escassez da sternaliva irediata

FIGURA 7- GRAU DE COMPROMETIMENTO INSTRUMENTAL DA PLASTEX

c) Comprometimento Normativo

Em relag@io a esta componente, observando a figura 8 , as afirmagdes apresentam maior
frequéncia nas pontuagdes mais altas (4 e 5). Isto significa que cerca de 67% dos

respondentes apresentam o sentimento de dever e obrigagio de permanecer na empresa (ver
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tabela em anexo IIT). Na PLASTEX, existe um sentimento que prevalece nos trabalhadores,
- em ndo deixar a empresa por ter uma obriga¢do moral para com a empresa. O clima que se
regista na PLASTEX ¢ amistoso, as relagdes entre os trabalhadores sdo boas, assim como
com a chefia, ao ponto de nas palavras do Director-Geral, os trabalhadores serem
considerados como filhos da casa, ndo obstante a elevada faixa etaria. Os gestores conhecem
perfeitamente a situagdo familiar € social de cada um dos seus trabalhadores e com base niéso
as suas preocupagdes sdo atendidas com ponderagiio, o que poderd ter criado nos

trabalhadores o sentimento de obrigagdos moral em permanecer na empresa.

Corcude Cancorda Tolsmens

Eu simo wTa abrigagio em panranecer fa enpresa, Mesmo se fosse vantagam para fmim, eu sinto que nao serla cerlo del
A empresa agara

Esta empresa frarece rinha eakiade

" Discordo Toubnwie Concoedo Tatements
Duacenin Cancaords

Eu nlo deixana a enpresa agora porque eu lenho wma obrigagio

t
moal com as pessoas. Eudeve muta a empresa

FIGURA 8- GRAU DE COMPROMETIMENTQ NORMATIVO DA PLASTEX
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4. CONCLUSOES E RECOMENDACOES

Dado o proposito de obter uma reposta sobre a percepgdo dos trabalhadores da PLASTEX em
relagdo ao sentimento de permanéncia na empresa, concluiu-se que eles apresentam um grau de
comprometimento acima da média, isto ¢, a PLASTEX apresenta um grau de comprometimento

global médio-alto.

. No que concerne, ao tipo de Comprometimento Organizacional, na PLASTEX identificaram-s¢

nos trabalhadores-os trés tipos de Comprometimento: o afectivo; o instrumental e o normativo,
sendo que o comprometimento afectivo constitui 0 mais dominante. Isto é, em relagio ao
senttmento de permanéncia na empresa, o sentimento de identificagio do trabalhador com a
empresa ¢ a atitude que ocorre com maior frequéncia de entre os trabalhadores da PLASTEX,
seguido do sentimento de obriga¢dio em manter-se nela e do sentimento de custos relacionados a

intengdo de deixar a organizagio.

Estes sentimentos podem ser resultados da relagio existente entre a PLASTEX e os
trabalhadores, decorrentes do uso de praticas de envolvimento levadas a cabo pelos gestores da
empresa. Os trabalhadores consideram boa a Qualidade de Vida no Trabalho na PLASTEX ¢ a
empresa apresenta actualmente menores indices de rotatividade e absenteismo dos seus
trabalhadores. Portanto, confirma-se a hipotese que se pretendia testar, segundo a qual nos
ambienles organizacionais em que se incentivam o respeito, a justica, as relagdes interpessoais,
a seguranga € confianga no trabalho ¢ onde as expectativas pessoais sdio atendidas, podera
manifestar nos trabalhadores sentimentos de permanéncia na organizagdo por eles se

identificarem com ela.

A partir do estudo elaborado, constatou-se que existem alguns aspectos que merecem ser
melhorados e atendidos, néo obstante o boa QVT da PLASTEX ¢ o grau de comprometimento
que apresentam os trabalhadores da PLASTEX. Como recomendagdes apresentam-se as

seguintes:
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o Incentivar a prética de actividades sociais e desportivas dentro e fora da empresa, bem
como proporcionar momentos especiais de comemoragio, por forma a obter uma maior

¢ melhor integragio organizacional e social dos trabalhadores.

Assegurar treinamentos periédicos aos trabalhadores com vista a melhoria do seu
desempenho € conhecimento de novas técnicas. Dado que o treinamento ira
proporcionar ao trabalhador desenvolvimento e crescimento profissional, fazendo-ihe

sentir valorizado dentro e fora da empresa.

Rever a actual politica de salarios e de atribuigio de beneficios financeiros e nio
financeiros aos trabalhadores, de maneiras a incentiva-los na execussio das suas tarefas

e também melhorar ainda mais as suas condi¢des de vida.
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6. ANEXOS
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QUESTIONARIO

Objectivos e Instrugdes de Respostas

1.

Este questiondrio tem como objectivo recolher a opinifio dos colaboradores da empresa sobre os
diversos aspectos relacionados com o seu funcionamento , com vista a elaboragfio de um Estudo de.
Caso sobre o Comprometimento Organizacional.

6] questionérid ¢ inteiramente andénimo e confidencial. Por isso , nfio assine, por fayor. As suas
respostas s3o importantes para permitir fazer o tratamento estatistico de todas questbes. Mas nio se
pretende fazer qualquer identificagéio pessoal.

Nao hé respostas certas ou erradas. O que se pretende ¢ a sua opinido. Para cada pergunta existe
umna escala. Pode utilizar qualquer ponto da escala desde que o considere adequado: -

O questionirio é composto por 3 partes. Na primeira parte, responda, assinalando com um X ou
escrevendo objectivamente, as perguntas de acordo com as opgdes existentes. Na segunda e terceira
parte as respostas estfo feitas de modo a que vocé apenas tenha que inscrever o numero da resposta
que lhe parecer mais adequada. Se eventualmente se enganar ao assinalar a resposta, risque-a €
marque a que pretende.

Nio deixe de responder, por.favor, a nenhuma questéo.

Obrigado pela Colaboragdo
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1) Masculino

Estado Civil:
Provincia de

Naturalidade: 1) Maputo

1) Casado(a)

2) Feminino

2) Solteiro{a)

2} Maputo Provincia

___3) Divorciado(a)

____4)Vitivo(a)

3) Outra

Tempo de Servigo

Nesta empresa:

____1)YMenos de 2 anos
___2)2-5-4anos
____3)5-10 anos
____4)Mais de 10 anos

Nesta fungédo/cargo:

____1)Menos de 2 anos..
___2)2-5anos
___3)5-10anos

___4)Mais de 10 anos

Com este gestor:

1) Menos de 2 anos
___2)2-5anos
__3)5-10 anos
____4)Mais de 10 anos

N° de Empregadores desde os 21

anos de idade:

___ 1)1 empregador
___2) 2 empregadores
___3) 3 empregadores
___4) 4 empregadores
___5) 5 empregadores
3) Mais de 5 empregadores

Escolaridade:

1) Ensino basico
___2) Ensino Médio
___3) Bacharelato
___4) Licenciatura
___5)Mestrado
___6) Doutoramento

No ano passado, nesta empresa

Quantos dias de formagao teve:

0 5 10

6 1

7 12
~ 8 13

9 14+

1
2

3
_ 4

Posigdo que ocupa no actual
emprego:

____1)Recursos Humanos
___2) Produgiio e manutengio
___3) Comercial
___4)Contabilidade

___ 5)Finangas

___6) Administragdo
___17)Outra

___1) Direcgiio/ Chefia
__2)T. Superior
___3)T. Profissional
___4) Técnico

___5) Assistente Técnico
__6) Operador

D Auxiliar
___8)Outro

Enquadramento Profissional:

Faixa Salarial (més/cts)

___1) abaixo de 2 mil
224 mil
___3)4-6 mil
__4)6-8 mil
_5)8-10mil
___6)acima de 10 mil

Nimero de Dependentes:

___1)Menos de 2
235
__3)6-8
___4)Maisde 8

__1)Zona urbana

~_3)Outra

Residéncia actual:

2) Suburbio
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___ (1) O meu cargo esta de acordo com a minha (19) As mmhas actmdades sdo pouco rotineiras.

habilidade. . ___(20) Tenho uma relagdo profissional boa coma

___(2) O meu cargo ¢ reconhecido como significativo na chefia.

empresa.
___(3) Tenho responsabilidade para determinar o ritmo e —(21) A empresa tem um programa de

a forma do trabalhio desenvolvimento e crescimento pro-ﬁssional.
(4) O cargo que exergo agrega tarefas conjuntas. __(22) A empresa fornece-me status e me valoriza
___(5) O meu cargo possui uma identidade prépria. diante da minha comunidade.

___(6) A empresa incentiva o respeito, 0 reconhecimento —(23) Sinto-me seguro ¢ confio na empresa.

I 24) Quanto mais a empresa cresce, mais aumentam
e a justiga. —29Q P ’
os meu beneficios financeiros.

___(7) Sempre tomo ex-dirigentes como referénciado  ~
' ___(25) Minhas expectativas pessoais s&o atendidas pela

trabalho ou de vida.
___(8) O treinamento de novos funciondrios ¢ planeiado. empresa

___(9) Existe momentos especiais de comemoragéo ¢ —(26) A empresa estimula as actividades

actividades sociais sociais/desportivas fora do ambiente do trabatho.
(10) Considero importantes as antigas histérias de _(27) Participo num grupo de trabatho que valoriza
sucesso da empresa. ajuda mittua.

(1) Conhego & me identifico com a misso da ___(28) Participo nas decisdes relativas & minha 4rea de

trabalho.
empresa,
(12) A empresa tem uma filosofia que busca o __ {29) Existe um bom relacionamento entre 03

. subalternos e a chefia.
sucesso e o bem-estar da sociedade.

(13) Concordo com os principios bésicos e no da ___(30) Existe um fluxo de informag@o sobre o processo

total do trabalho na empresa.
empresa.

(14) A estrutura da empresa permite agilidade nas ___(31) Procuro fazer meu trabalho com o méximo de

decisdes. perfeigdio possivel.

___(15) A estrutura da empresa facilita o meu —(32) A empresa me fomece todas condigdes

desenvolvimento profissinal. necessérias para 0 bom desempenho.

___{(33) Tenho treinamentos periddicos para melhoria do

___(16) Os processos de trabaiho da minha empresa sdo

desempenho e conhecimento de novas técnicas.
coerentes ¢ eficazes.

___(17) O trabalho que realizo compreende vérias tarefas ___(34) Periodicamente recebo incentivos financeiros

distintas. : por minha produtividade.

___(18) As tarefas que realizo sdo potencialmente __(35) Participo activamente nos programas ou grupos

motivadoras. de qualidade.
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(1) Eu seria muito feliz em dedicar o resto da
minha carreira na empresa.

__(2) Eu realmente sinto os problemas da empresa
como se fossem meus.

___(3) Eu sinto um forte senso de integragdo com a
empresa.

___(4) Eu sinto como uma pessoa da casa na empresa.
_* (5) Eu sinto emocionalmente vinculado a esta
empresa.

___(6) Esta empresa tem um imenso significado
pessoal para mim.

___(7) Na situagdo actual, ficar na empresa ¢ na
realidade uma necessidade tanto quanto um desejo. -
___(8) Mesmo que eu quisesse, seria muito dificil para
mim deixar a empresa agora.

___(9) Se eu decidisse deixar a empresa agora, minha

vida ficaria bastante desestruturada.
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___(10) Eu acho que teria poucas alternativas se

deixasse esta empresa.

__(11) Se eu ja ndo tivesse dado tanto de mim nesta
empresa, eu poderia considerar trabalhar noutro lugar.
___(12) Uma das poucas consequéncias negativas de
deixar esta empresa seria a de escassez da alternativa
imediata.

__(13)Eu sinto uma obrigagio em permanecer na
empresa.

___(14) Mesmo se fosse vantagem para mim, eu sinto
que niio seria certo deixar a empresa agora.

___(15) Eu'me sentiria‘culpado se deixasse a empresa
agora.

___(16) Esta empresa merece minha lealdade.
___{17) Eu ndo deixaria a empresa agora porque eu
tenho uma obrigago moral com as pessoas daqui.

___(18) Eu devo muito a empresa.

Muito obrigado pela colaboraciio
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Sexo
N

Mean

Median

Mode

Std. Deviation
Minimum
Madmum
Sum

Cumulativ
Frequency e Percent
15 65.2

8 . 100.0

23

Idade
Statistics

Idade
N  Vald
Missing

3"
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Estado Civil

Statistics
Estado Civil
N Valid
Missing’

Mean
Median Estado Civil
Mode

Std. Deviation Frequency | Percent
Minimum Vaig Casado ) 39.1
Maxdmum Soiteiro " 478

Viuve 3 13.0

Sum Total 23 100.0

Estado Chil

Provincia de proveniéncia

Statistics

Provincia de proviniencla
N Valid
Missing

Mean
Median Provincia de Proveniéncla

Mode Cumutati

Std. Deviation Frequenc Parcen ®
8 348 X 348

Minimum
8 ) 80.9

Maximum 6 100.0
Sum 23

Provincla de proveniéncia

0

Provincia de provenkncts




Tempo de servigo na empresa
Statistics

Tempoe de senvico na empresa
N Valid 23
Missing 1]

Mean 2,739
Median 3.0000
Mode 2.00°
Std. Deviation 1.0062

o Percent
Minimum 1.00 Mencs de 2 encs 3 130
Maximum : 4.00 25 ancs 348

Sum 63.00 5-10 anos 7.4
Mais de 10 ancs 348

4. Multiple modes exist. The smallest value is shown Totat 1000

Tempo de servico na empresa

Tempo de senico na empresa

-Q

Tampo de sorvico rd empresa

Tempo de Servigo na fungio/Cargo
Statistics

Tempo de Servico na funcao/Cargo
N Valid 23
Missing 1]
Mean 2,739
Median - 3.0000 Tempo de Servico na funcae/Cargo
Mode 2.00° ] Vaiki
Std. Deviation 1.0539 Percort | Percent
Minimum 1.00 Menos de 2 anos - 13.0

2.5 anos 30.4 304

Maxdmum I -
$ m 6; gg 510 ancs 261 261
um A Mais de 10 anos 304 304

a. Multiple modes exist. The smalles! value is shown Tolal 100.0

Tempo de Servico na funcao/Cango

L]

Tampo de Sarvico ra funcac/Cargo




Tempo de servigo com este gestor
Statistics

Tempo de servico com este gestor
Valid
Missing

Tampo de servico com aste gestor

Vald
F Percant Percernt
. 130 130

Menos de 2 anos 3

2-5ems 8 48 M8
§-10ancs 9 381 39.%
Mais de 10 anos 3 130 1340
Total 3 100.0 100.0

Tempo de servico com este gestor

Tempo de servico com esle pestor

N° de empregadores desde os 21 anos de idade
Statistics

N° de empregadores desde os 21 anos de idade
N valid 23
Missing 0

Mean

2.0000 M* de smpregadorss desde o 71 gnos de idade

Mode 2,00 - Veld

Frequancy | Perent | Percent
7 o4 A4

1empngae-r
1.00 2 empregadiones ] s w1

A empregadones 2 ar ar
6.00 5 empregacores 1 43 43
Mais de 5 empregadores 4 174 174
Som Total 21 100.0 1000

N° de empregadores desde 05 21 anos de idac

N* da amgregadores dexde os 21 anes da idads




Escolaridade
Statistics

Escolaridade
N Valid
Missing

Mean
Median

Escolaridade

Mode

Frequancy

Percart

Std. Denviation
Minimum
Madmum
Sum

17
&
F 23
1

23

739
217
iy
43
100.0

Escolaridade

Escolardade

No ano passado Quantos dias de formagao teve

Statistics

No ano passado Quantos dias de formacao teve
N Valid
Missing

Mean

Maode

No ano passado Quantos dias de formacao teve

Frequency

Percent

Valid
Percent

Cumulativ
e Percent

Wadid

0 dia

23

100.0

100.0

100.0

No ano passado Quantos dias de formacao te

Ne ano passsdo Quantos dies de formacao teve




Posigdo que ocupa no actual emprego
Statistics

Posicao que ocupa ne actual em
N Valid . 23

Missing 1]
Mean 4.0000

Median 3.0000 Posicat que bcupa no actual emprego
Mode 2.00% - Tomam
Std. Deviation 2.3160 Froquency | Percant | Percent | o Percent
Minimum 1.00 [Vald  Nacucses Humanos [%] (K] [E]
B Producan & manutencao ELN ) . 301
Maximum 7.00 Comercial 217 . 600
Sum 92.00 Conrabikade 43 R 852
Qutra M0 . 100.0
8. Multiple modes exist. The smallest value is shown Totsl 100.0

Poglcao que ocupa no actual emprego

Posicao que ocupd no actusl smprego
Enquadramento Profissional

Statistics

Enquadramento Profissional
N Valid
Missirg

Mean

Median E Enquadramento Profissional
Mode

Std. Dewiation R DieecaatheTa |

Minimum . T. Pramasional 130
Optradar s A

1
3
. .
Madmum . Avema 4 174
°
3

FNEEE! Percent
43

Ouro 391
Sum Total 2 100.0

Enquadramento Profissional

Enquadramenio Profslonal




Faixa Salarial (mes/cts)
Statistics

Faixa Salarial (mes/cis)
N Valid

Missing

Mean
Median

Falxa Salarial (mesicts)

Mode
Std, Deviation

Fregquen Percent

Cumulativ
e Percent

Minimum Valid
Maxirmurm
Sum

Abaixo de 2 mil
2-4 mil
Total

16
7 30.4
23

69.8
100.0

Faixa Salarial {mes/cts)

Falxa Satarial {masicis)

Nimero de Dependentes
Statistlcs

Numero de Dependentes
N Valid 23
Missing 1]
Mean 2.4348
Median 2.0000
Mode : 2.000
Sid. Deviation 7278
Minimum 1.00
Maxdimum 4.00
Sum 56.00

a, Multipte modes exist. The smallest value is shown

Numero de Dependentes

HNumaro de Depandentas

Numero de Dependantss

Frequency | Pearcem

Cumutativ
o Parcent

3 LX)
10 435
10 435

1 4.3
23 100.0

[ %}
52.2
%7

1000




Residéncia Actual
Statistics

Residencia Actual
N Valid
Missing

Mean

Median

Mode

Std. Deviation
Minirmum
Maximum
Sum

Residencia Actual

Residancia Acteal
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AVALIACAO DA QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

questionario cuttura | estruturaffil | org.trab. | homemcap | integr/social | Result. Org

20 13 1§ 18 16 14 12)
15 13 9 13 B 13 12
14 13 11 15 13 11 12
21 15 19 19 20 20 18
14 13 11 15 11 15 11
23 21 22 19 21 18 19
23 21 21 17 21 17 17
21 15 20 19 20 20 18
22 21 17l 19 20 20 18
16 17] 15 19 14| 18 15
17 16 19 16 17| 14 16
18 18 171 14 .=+~ 10 . 16| 14
18 14 11 14| ' 9 164 14]
16 1 13 15 12 14| 13
22 21 22 19 22 20 21
171 14 19 20 18 17 17
15 19 17 21 18 16 13
14] 15 11 18 B 11 11
17] 13 19 1 12 19 15
18 12 1 15 12 14| 14|
15 14 9 17 14 15 10
16 15 17 18 18 14 18
18 16 12 13 15 11 16

Nwel de Qualldade de Vlda no Trabalho
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Comprometimento Afectivo

escala\questao

1

2

3

4

5

6

Media

4.35%

0.00%

0.00%

0.00%

0.00%

0.00%

0.72%

8.70%

0.00%

4.35%

13.04%

13.04%

8.70%

7.97%

13.04%

8.70%

21.74%

13.04%

17.39%

13.04%

14.49%

34.78%

60.87%

65.22%

43.48%

43.48%

47.83%

49.28%

38.13%

30.43%

8.70%

30.43%

26.09%

30.43%

27.54%

100.00%

100.00%

100.00%

100.00%

100.00%

100.00%

100.00%

Comprometimento Instrumental

7

9

10

11

12

Media

0.00%

4.35%

4.35%

4,35%

4.35%

4.35%

3.62%

13.04%

17.39%

8.70%

21.74%

30.43%

21.74%

18.84%

8.70%

4.35%

13.04%

21.74%

30.43%

21.74%

16.67%

47.83%

47.83%

52.17%

43.48%

21.74%

43.48%

42.75%

30.43%

26.08%

21.74%

8.70%

13.04%

8.70%

18.12%

100.00%

100.00%

100.00%

100.00%

100.00%

100.00%

100.00%

Comprometimento Normativo

13

14

15

16

17

18

Media

8.70%

8.70%

13.04%

4.35%

0.00%

4.35%

6.52%

21.74%

0.00%

0.00%

8.70%

21.74%

30.43%

13.77%

8.70%

17.39%

21.74%

8.70%

4.35%

13.04%

12.32%

52.17%

60.87%

39.13%

39.13%

M.78%

21.74%

41.30%

8.70%

13.04%

26.09%

39.13%

30.13%

30.43%

26.09%

100.00%

100.00%

100.00%

100.00%

100.00%

100.00%

100.00%




