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RESUMO

O comprometimento no trabalho ¢ fator chave de grande impacto nas organizagdes € ¢ um
tema que vem sendo bastante discutido nas ultimas décadas. Com o cenério da pandemia do
covid-19, o assunto teve de ser abordado com maior cautela € novos olhares, devido a
conjuntura do cenario atual. O presente estudo teve como objetivo avaliar a relagdo entre o
comprometimento organizacional, o desempenho individual dos colaboradores e as praticas
de recursos humanos durante o contexto da pandemia. Fizeram parte desta pesquisa 105
individuos localizados em oito estados e no Distrito Federal, sendo esse a maior concentracao
de respondentes. Como instrumentos de medida, foram utilizadas trés escalas: a medida de
comprometimento organizacional acrescida da medida de comprometimento KUT, a escala de
desempenho geral no trabalho (EDGT) e a escala de percepcdo de politicas de gestdo de
pessoas (EPPGP). A medida de comprometimento organizacional foi utilizada em sua versao
reduzida, a fim de deixar a leitura mais sucinta para o leitor. Como ferramentas de analise,
foram utilizados os testes de comparacao de média entre grupos (Mann-Whitnney) e a relagao
entre as varidveis foi feita via Regressdo Linear. Os resultados transmitiram que o
comprometimento no trabalho ¢ afetivo e responsavel por fomentar maior desempenho
individual dos colaboradores, ao amplificar a percep¢do destes das politicas e praticas de
recursos humanos. Em outros termos, o colaborador que estd comprometido e possui afeto
com sua organizagao tende a executar seu trabalho com maior desempenho.

Palavras-chave: comprometimento no trabalho; desempenho; percepcao de politicas e
préaticas de recursos humanos.

ABSTRACT
The commitment at work is a key-factor of large impact on organizations and it’s been a very
discussed theme throughout the decades. With the covid-19 pandemic cenario, the subject had
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to be approached cautiously under new looks, due to the current cenario. The present study
goal was to evaluate the relationship between organizational commitment, employees’
individual performance and personnel management practices during the pandemic context.
105 individuals took part in this research, who were located in eight states and the Federal
District, which had the largest concentration of respondents. As a measuring instrument, three
scales were used: the organizational commitment measure increased by KUT commitment
measure, the general performance at work scale and the perception of personnel management
policies scale. The organizational commitment measure was used in it’s short version in order
to make the reading quicker. As analysis tools, the Mann-Whitnney groups mean comparison
tests were used, and the Linear Regression was used to analyse the relationship between the
variables. The results conveyed that the commitment at work is affective and responsible for
promoting more individual performance on the employees and amplifying their perception of
personnel management policies inside human resources. In other words, the employee that is
committed and has affection for your organization tends to conduct his job with higher
performance.

Keywords: commitment at work; performance; perception of personnel management policies
and practices.

1 INTRODUCAO

No contexto da modernidade e do fenomeno da globalizagdao, em que os niimeros ¢ a
tecnologia prevalecem as pessoas, fazer com que o tratamento dos colaboradores seja mantido
com humanidade, dando ferramentas para que eles, além de levar a organiza¢do ao patamar
desejado, consigam satisfazer seus proprios desejos, se tornou uma tarefa ainda mais dificil de
ser executada com maestria (CESAR, 2020).

E fato que a dindmica mundial da area de negdcios tem se tornado cada vez mais
competitiva, demandando mais das organizagdes para que sejam atuais € bem conceituadas
em seu mercado e ainda mais de seus colaboradores a atingirem suas metas. Neste meio surge,
entdo, a necessidade de tornar os funcionarios ainda mais engajados em suas atividades e
comprometidos com a organizagio em que estio inseridos (REGO, 2019). Dai vem o conceito
de Comprometimento Organizacional elaborado por Meyer e Allen (1990), o qual propde
que o comprometimento organizacional ocorre em trés dimensdes ou niveis, sendo eles: a) o
comprometimento afetivo; b) comprometimento instrucional ou de continuidade (também
estudado em outras bases teoricas como entrincheiramento organizacional); e c¢)
comprometimento normativo.

Dentre os instrumentos utilizados para fomentar tal comprometimento citado, existem
as politicas e praticas de recursos humanos (RH). E possivel dividir estas praticas em trés
niveis, a saber: a) praticas de RH que aumentam a capacidade; b) praticas de RH que
promovem motivacao e c¢) praticas de RH que melhoram as oportunidades. Dentre as praticas
que fomentam a capacidade, pode-se citar treinamento e recrutamento e selegdo. Nas praticas
de RH que geram motivagdo, tem-se a seguranga no trabalho, politica de beneficios e
incentivos, avaliacdo de desempenho (AD) e planos de carreiras. Por fim, dentre as praticas
que fomentam oportunidades, cita-se o trabalho em equipe, design de trabalho,
compartilhamento de informagdes e o envolvimento do colaborador (LOPES, 2021).

A partir do ano de 2020 as empresas se viram obrigadas a se reinventar com celeridade
de forma a se adaptarem a pandemia do Covid-19. Com a situagdo alarmante, houve a
necessidade de que as praticas de recursos humanos fossem ainda mais assertivas e que
pudessem levar, de forma remota, ndo s6 a importancia individual, mas também motivacao
em tempos incertos para todos. E sabido que a situacio interferiu econdmica e socialmente de
maneira historica, ndo s6 o Brasil, mas todo o globo, assim como de maneira psicologica a



classe trabalhadora e, por isso, a necessidade de melhores praticas de recursos humanos
(LOSEKANN, 2020).

Dentre os varios problemas de pesquisa que permeiam a discussdo deste trabalho,
fazem-se as seguintes:

Serd que, durante a pandemia, a relagcdo entre praticas de RH e comprometimento
organizacional foi mantida? Serd que as areas de gestdo de pessoas se adaptaram para manter
os funcionarios comprometidos no trabalho? Sera que o desempenho individual foi afetado?
Como sera que a pandemia do Covid-19 afetou a relacdo do individuo com seu trabalho? Em
qual(is) dimensdes o comprometimento organizacional vai de encontro com o individuo? De
qual modo o desempenho individual dos colaboradores foi afetado durante a pandemia do
Covid-19? Quais sdo os fatores que influenciam a permanéncia de um funciondrio na
organizacao?

Este presente trabalho tem como objetivo de pesquisa avaliar a relacdo entre
comprometimento no trabalho, desempenho individual e praticas de recursos humanos
durante a pandemia.

O constructo comprometimento organizacional ¢ central nos estudos de
comportamento organizacional no Brasil. Contudo, entende-se que a dindmica das
organizacdes estd em constante mudancga, sendo necessaria a continuidade dos estudos sobre
esta variavel no ambito organizacional (PINHO et al., 2019). Além disso, apos revisdo
sistematica da literatura brasileira sobre este construto, nos ultimos 30 anos, identificou-se a
necessidade de aprofundamento de estudos na administracdo publica e na relagdo com as
atividades da area de Gestao de Pessoas (GP) (PINHO et al., 2019).

Como justificativa gerencial (ou institucional), acredita-se que este trabalho assistira
aos gestores de organizagdes, sejam elas privadas ou ndo, a compreenderem como ocorre o
comprometimento no trabalho por parte de seus colaboradores de forma a incentivar as
praticas de RH dentro de suas devidas empresas (JAROSZ, 2021).

A partir de uma pesquisa realizada pela Ernest & Young no ano de 2019, com ao
menos 500 pessoas, dentre elas membros de conselhos administrativos e CEOs (Chief
Executive Officers), obteve-se que mais de 80% dos participantes se sentiram despreparados
para enfrentar uma crise de alto risco tal qual a da Covid-19. Em contrapartida, a maior parte
dos CFOs (Chief Financial Officers) expressaram que conseguiriam lidar com a crise
(ERNEST & YOUNG, 2020). Assim, fica evidente que o papel do Gestor de Recursos
Humanos ganha ainda maior destaque e responsabilidade, uma vez que precisam manter seus
funcionarios saudaveis, ativos e produtivos.

Como justificativa social, tém-se a crenca de que este trabalho auxiliara a sociedade de
modo geral, ao conduzir a perspectiva de como o individuo se comporta diante de seu servico,
particularmente diante de um contexto pandémico tal qual o da Covid-19 (MILHOME, 2018).

2 REFERENCIAL TEORICO
2.1 Comprometimento Organizacional

Muito tem se estudado sobre o comprometimento no trabalho e suas influéncias
gerenciais nas ultimas décadas. Desde meados de 1970, autores ja mostraram que o
comprometimento nas organizagdes pode ser definido como a relagdo que o funciondrio tem
com a instituicdo em que trabalha (MEYER; ALLEN, 1991). Esta relacao pode ser vinculada,
ainda, ao sentimento de compaixao, lealdade ou uma percepgao emocional ou psicologica do
funciondrio com a institui¢do. Estes sentimentos estdo atrelados a congruéncia e
compartilhamento dos valores organizacionais que, por consequéncia, cria um forte vinculo



de pertencimento e esforco empregado em dire¢do a organizagdo e suas metas institucionais
(KUMASEY, 2017).

E atribuido, ao comprometimento organizacional, niveis tridimensionais de
compreensao, sendo eles: a) comprometimento afetivo; b) comprometimento de continuidade
(ou instrumental); e c¢) comprometimento normativo (MEYER; ALLEN, 1990). O
comprometimento afetivo estd diretamente ligado a identificacdo pessoal e ao vinculo
emocional que o colaborador possui para com sua instituicdo. O comprometimento de
continuidade, por sua vez, se relaciona com o individuo de forma a demonstrar os efeitos
benéficos e as regalias de estar na instituigdo (KUMASEY, 2017 apud AKITAYO, 2010) e o
comprometimento normativo traz a tona um sentimento de obrigacdo de permanecer na
organizagdo (CERIBELI et al., 2019).

Hoje, entende-se que o comprometimento organizacional estd mais relacionado com
uma unidimensionalidade do que a tridimensionalidade. Isto porque sabe-se que o ser humano
¢ capaz de sentir as trés varidveis ao mesmo tempo a niveis diferentes. Desta forma, ¢
necessario que se leve em consideragao a influéncia destes trés componentes no individuo
(ARRAES et al., 2017).

Observa-se que apesar de ser o mais disseminado na area cientifica, o modelo
tridimensional de comprometimento organizacional de Meyer e Allen (1991) tem sofrido
criticas nos ultimos anos. Sollinger, Van Olffen e Roe (2008) enfatizam em seus estudos que o
modelo tridimensional estaria embasando os fatores precedentes do comprometimento de
forma errénea. H4, portanto, destaque para o entendimento de comprometimento
organizacional como um construto unidimensional e afetivo. O comprometimento afetivo,
portanto, comegou a ganhar destaque nas pesquisas académicas no intuito de preservar o
carater positivo deste tipo de comportamento, que se vincula de modo ativo e valida as
condutas de engajamento efetivo e recogni¢do. Por sua vez, estas condutas sdo manifestadas
por entusiasmo nas atividades executadas e empenho orientado a evolug¢do da organizagdo em
que se esté inserido (CARVALHO, 2018).

O comprometimento afetivo ¢ identificado através de trés fatores chaves, que sao: 1.
convic¢do e concordancia dos valores e dos objetivos organizacionais; 2. flexibilidade e
disponibilidade em empregar esforcos em beneficio da organizagao; 3. aspiracao de continuar
membro da organizagdo (CARVALHO, 2018). A partir destes fatores, entende-se que o
comprometimento passou a ser conceituado de modo mais abrangente, de modo a se tratar nao
somente um quesito de lealdade por parte do funcionario, mas sim um relacionamento mutuo
em que o colaborador quer e sente que pode contribuir em prol da organizagcdo em que esta
inserido (CARVALHO, 2018).

As abordagens de pesquisa sobre comprometimento organizacional mostram que,
além de agregarem para o entendimento geral sobre a darea, afetam, também, por
consequéncia, em diversas variaveis que impactam diretamente na experiéncia do
colaborador, sendo elas a intencdo de permanecer junto a organizagdo ¢ o desempenho
individual (PINHO, 2020).

Assim sendo, propde-se que

H1: Quanto maior o comprometimento afetivo, maior o desempenho individual no trabalho.

Ferreira (2018) cita algumas varidveis que interferem na andlise dos componentes de
comprometimento organizacional, como: apoio organizacional, lideranca transformacional
(que, por sua vez, ¢ aquela que esta atrelada ao carisma, que motiva e inspira aos
colaboradores) e uma boa pratica de feedbacks (CARVALHO, 2018). Prética de feedbacks ¢
uma das acdes promovidas pelas areas de Recursos Humanos.



2.2 Praticas de Recursos Humanos

A érea dos Recursos Humanos (RH) surgiu com o intuito de auxiliar no registro de
funcionarios, organizar horarios de trabalho, abonos e faltas, bem como a folha de pagamento.
Com o tempo, a partir da segunda metade do século XIV, o RH comecou a ganhar um pouco
mais de destaque a medida que novas fungdes foram atribuidas a ele, tais quais o
recrutamento ¢ a selecdo de colaboradores e 0 monitoramento do pessoal (PAIVA, 2017).

Autores como Dutra (1990) propuseram a divisdo entre politicas e praticas de RH,
sendo a primeira em formato de normas-base para as tomadas de decisdo € o comportamento;
e a segunda ¢ integralizada por Organizacdo, Sistemas e Métodos (OSM), a gestdo dos
processos, procedimentos e as técnicas de tomada de decisdo que orientam a organizagao
(PAIVA, 2017). A gestao de RH existe para guiar as pessoas de modo a executarem seu
trabalho. E vélido ressaltar que as praticas de RH tratam-se de feitos isolados que as
organizagdes fazem opcao no intuito de atingir alguma meta especifica. As politicas de RH,
por outro lado, se encontram em um nivel acima das praticas, e constituem mais um conjunto
que tem foco no colaborador. Por isso, ¢ proposto que as organizagdes foquem em trabalhar
com um Sistema de RH, pois, além de estar em um patamar mais elevado, reverbera varias
politicas com o intuito de atingir metas e objetivos mais amplos e gerais (TINTI, 2017).

Sabe-se que hoje, a area da Gestdo de Pessoas (GP) possui uma fungdo muito mais
gerencial e estratégica do que puramente operacional. Sua funcdo, agora, ¢ de gerar
envolvimento dos colaboradores de forma a alcangar os objetivos da organizagdo (LIMA,
2019), sobretudo apos a crise da Covid-19. Estudos apontam que a GP se tornou ndo s6 mais
descentralizada nas organizagdes, como também mais focada na comunicagdo interna
participativa, que reconhece e faz uso de praticas relacionais para que, desta forma, gerem
maior envolvimento advindos de seus funciondrios e fomentem o comprometimento pelo
trabalho, sobretudo o comprometimento afetivo (PINHO, 2020)

Com o forte contagio e o rapido aumento no niimero de mortes pelo virus, as empresas
tiveram de tomar medidas de seguranga sanitarias para prevenir € proteger seus colaboradores
de uma possivel infeccdo. A garantia do bem-estar fisico e mental dos colaboradores ¢
fundamental para a manutengdo do pessoal e ¢ responsabilidade do RH garantir as melhores
condigdes de trabalho (PAIVA, 2017). Desta forma, muitas organizacdes fizeram opgao pelo
trabalho remoto, ou home office. Com o cenario incerto que os brasileiros vivenciaram, os
trabalhadores experienciaram grande estresse que afetou a produtividade e a capacidade de se
criar vinculos mais fortes com seus colegas de trabalho. Por outro lado, pesquisas apontam
que, quando expostos a altos niveis de estresse, os individuos tendem a recorrer ao seu circulo
interno de pessoas, sejam estas seus familiares, amigos, a procura de conforto (CALIGIURI et
al, 2020).

Com o intuito de remediar altas taxas de estresse e rotatividade, algumas empresas
criaram o que podem ser chamados “comités de crise” e investiram em realocar seus
funciondrios em teletrabalho, também chamado home office. Estes comités empregaram
medidas para garantir a seguranca de seus colaboradores e uma maior qualidade de vida no
trabalho. Dentre as medidas empregadas’, pode-se citar, a viabilizagdo de VPN para acesso
remoto, bem como distribui¢do de equipamento funcional para aqueles que ndo o possuiam;
investimento em equipamentos de ergonomia para o conforto dos funcionarios; oferecimento
de apoio psicolégico com profissionais capacitados € o monitoramento do status fisico e

3 E valido ressaltar que as medidas empregadas por cada organizagdo podem variar, dependendo da or¢a de cada
instituigdo.



psicologico de seus funciondrios; reembolso de pacote de internet e energia elétrica e
incentivo a ndo extrapolacdo da jornada de trabalho (SILVA, 2021).

Agora, com a campanha de vacinagdo brasileira acelerando, muitas organizagdes tém
optado pela volta do trabalho presencial, de modo escalonado. Apesar do contentamento em
saber que existe novamente esperanca da volta a normalidade, um novo desafio ¢ encontrado.
Desta vez, os gestores de RH terdo de saber como resgatar a cultura e o comprometimento
organizacionais, taxa de turnover, gestao de competéncias, motivacao e engajamento (TINTI,
2017). A ressocializacdo também ¢ uma barreira a ser enfrentada, uma vez que o novo senso
comum sobre protegdo e risco de doengas se fazem, muito provavelmente, permanentes. Deste
modo, propde-se que

H2: Quanto maior for a percepcdo das praticas de RH, maior serd o comprometimento
afetivo no trabalho.

2.3 Desempenho individual

Os estudos sobre desempenho comegaram com Taylor em meados do século XIX, com
sua Administracdo Cientifica. Segundo ele, o desempenho individual se trata do controle de
comportamento individual e proatividade em participar e estar envolvido em inimeras tarefas,
inclusive concluir outras tarefas que ndo fazem parte de seu cotidiano habitual (IBRAHIM,
2020). Outros autores atribuem o desempenho como sendo a capacidade dos colaboradores de
executarem tarefas relacionadas ao trabalho para os quais os colaboradores consigam alcangar
suas metas e objetivos relacionados ao trabalho (JAROSZ, 2021).

Hoje, ¢ sabido que o desempenho individual dos funcionarios ¢ um dos mais valiosos
e criticos coeficientes de determinagdo de sucesso dentro das organizagdes. Isto porque o
desempenho individual dos empregados colabora e corrobora com o desempenho geral da
organizacdo. O desempenho deles pode sofrer influéncias de diferentes elementos, tais quais:
a motivacdo, maturidade emocional, personalidade, atitude e comportamento individual
(JAROSZ, 2021). Autores classificam o desempenho no trabalho em 5 tipos, a saber: 1.
desempenho por tarefas (também chamado de proficiéncia ou desempenho por papel); 2.
comportamento de cidadania organizacional; 3. absenteismo; 4. comportamento de trabalho
especifico e 5. comportamento de trabalho contraprodutivo (WARR, 2018).

O desempenho por tarefas foca no comportamento individual que € necessario para
alcancar metas organizacionais. O comportamento de cidadania organizacional vai mais além
do que o que € prescrito para executar o trabalho, todavia ¢ caracterizado por executar tarefas
extras por escolha propria, orientar ¢ acompanhar novos membros e assistir aos colegas de
trabalho quando necessario. O absenteismo se trata de uma varidvel negativa que pode
eventualmente ocasionar obstdculos no alcance dos objetivos organizacionais. O
comportamento de trabalho especifico esta atrelado a adaptabilidade, competéncias técnicas,
proatividade, qualidade de trabalho e inovagdo e o comportamento de trabalho
contraprodutivo, por sua vez, estd ligado ao danificamento do maquinério, abuso de
entorpecentes, bullying, roubo de material de trabalho e tem um teor negativo para a
empresa, de modo geral (WARR, 2018).

O desempenho individual, no que lhe diz respeito, ¢ definido, também, pela relevancia
de comportamentos para alcance de objetivos organizacionais que se atrela, por sua vez, a um
composto de consequéncias e agdes que fazem o individuo se conectar a organizagdo de
forma a atingir os objetivos dessa (BARBOSA, 2019). Pode-se dizer, portanto, que o
desempenho individual contribui com o comprometimento afetivo.



Com o melancoélico cenario mundial da pandemia do Covid-19, as empresas que
optaram e conseguiram migrar para o trabalho remoto sofreram com diversos novos desafios.
Os colaboradores, em especial, tiveram que se adaptar as incertezas trazidas com a pandemia,
principalmente com o desempenho de seu trabalho individual. No trabalho remoto, os
funciondrios encontraram um cendrio diferente do que estavam acostumados. Tiveram de
saber transformar o espaco que antes era somente para fins de moradia em um espago habil
para cumprir seus afazeres e tarefas. No cendrio remoto também foi possivel observar que
muitos tiveram de se adaptar as tecnologias de forma autonoma, tiveram de ser ainda mais
organizados para diferenciar o tempo dedicado ao trabalho e o 6cio, bem como saber lidar
com eventuais conflitos familiares.

Todos estes fatores influenciaram de forma direta o desempenho individual dos
colaboradores e, assim, o desempenho geral da organizagao, pois sem desempenho individual,
ndo existe desempenho de equipes que, por sua vez, ndo gera o desempenho organizacional, o
que gerou um reves as equipes de RH para resolverem a situagdo. Algumas métricas utilizadas
para medir desempenho sdo os Key Performance Indicator ou KPIs. A eles estao atribuidos os
indicadores de desempenho que alocam esfor¢os onde os beneficios possam ser alcancados.
Outra métrica utilizada ¢ a Avaliacio de Desempenho (AD) que mede o modo em que o
colaborador exerce e evolui sua fun¢do. A AD auxilia ndo s6 os gestores a verificarem o
sucesso do trabalho de suas equipes, mas também auxilia a seus colaboradores verificarem
introspectivamente o resultado de seu trabalho em comparacao aos objetivos organizacionais
(AMARAL, 2018).

A partir dessa discussdo ¢ proposta a seguinte hipotese:

H3: O comprometimento afetivo medeia a relacdo entre percep¢do das praticas de RH e o
desempenho individual no trabalho.

3 METODOLOGIA

O presente trabalho realizado possui abordagem quantitativa, de natureza descritiva,
uma vez que ¢ baseado em dados coletados para comparar as variaveis de comprometimento
organizacional, sendo elas: a) comprometimento afetivo; b) praticas de Gestao de Pessoas ¢ ¢)
desempenho individual no contexto atual da pandemia da covid-19.

Quadro 1 - Procedimentos metodologicos

Objetivo de | Abordagem | Instrumentos | Amostragem | Amostra Analise
pesquisa
Escala de
Avaliar a comprometimen
relacdo entre .to )
comprometi organizacional Estatistica,
mento no (BASTOS et al., descritiva e
trabalho, 2015) Colaborador inferencial
desempenho Escala de Nao s de (Mann
individual e | Quantitativa | desempenho no | probabilistica cmpresas Whitnney,
praticas de trabalho por p r%Vadaz, Regressao
recursos (EGDT) acessibilidade mlago;ris)s © linear e
humanos QUEIROGA et ' Mediagao).




al., 2015)
Escala de
percepcao de
politicas e
praticas de RH
(EPPRH)
(DEMO, 2008)

Fonte: Elaboragao propria.

durante a
pandemia.

Esta pesquisa ¢ de natureza ndo probabilistica, com uma amostragem por
acessibilidade, composta por pessoas maiores de 18 anos que sejam colaboradores de
organizagdes privadas, dividido em 3 partes (Apéndice A). Na primeira parte do questionario
foram colhidos alguns dados demograficos caracteristicos dos respondentes, tais quais:
género, autodeclaragdo racial, local de trabalho, escolaridade, salario mensal bruto, cargo
ocupado, tempo de trabalho e vinculo trabalhista.

A seguir, o questionario aborda as duas primeiras medidas de comprometimento
organizacional - a Medida de Comprometimento Organizacional (BASTOS et al, 2015.)
acrescido de quesitos da Escala de Comprometimento Organizacional K.U.T (KLEIN et al.,
2014), onde os respondentes puderam medir o quanto estdo comprometidos em sua
organizagdo. A proxima escala a ser respondida foi a Escala Geral de Desempenho no
Trabalho (EGDT) (QUEIROGA et al., 2015), a qual os respondentes puderam medir suas
percepcdes sobre seus desempenhos pessoais no trabalho. Por ultimo, mas ndo menos
importante, vinha a Escala de Percepcdo de Politicas e Praticas de Recursos Humanos
(DEMO, 2008), a qual os respondentes puderam medir suas respectivas percepgdes sobre as
praticas de recursos humanos em suas organizacdes.

Na primeira medida foram abordados 11 itens, dentre os quais foram levados em
consideragdo os seguintes fatores - o comprometimento organizacional afetivo e os K.U.T.
Na segunda, 20 itens foram abordados, os quais levam em consideracdo o fator de
desempenho por tarefas e o fator desempenho por contexto. Na terceira e ultima medida,
foram abordados 32 itens, os quais levaram em consideragdo somente a percep¢ao das
politicas e praticas em recursos humanos como fator primordial. Todas as trés medidas
utilizaram-se do método de medicao de Likert em 5 pontos, através de uma escala de
concordancia. Quanto mais proximo de 1, maior era a discordancia do respondente frente as
afirmativas. Quanto mais proximo de 5, maior era a concordancia. A escala Likert tem como
proposito distinguir as variagdes de concordancia e discordancia, conforme evidenciado nos
objetivos da pesquisa.

Para a realizacdo deste construto, um questiondrio foi elaborado por meio da
plataforma Google Forms, divulgado entre os dias 09 de setembro de 2021 e 17 de setembro
de 2021, nos canais de comunica¢ao: WhatsApp, LinkedIn e Facebook, cuja amostragem foi
ndo probabilistica por acessibilidade (FLICK, 2012).

A amostragem obtida na pesquisa € constituida por 105 respondentes que trabalham
em organizagdes privadas, localizados em oito estados e no Distrito Federal. Em primeiro
lugar, os respondentes se encontram localizados majoritariamente no Distrito Federal
(78,1%), seguido de Goias (4,8%) e Sao Paulo (4,8%), Bahia (2,9%), Pernambuco (2,9%) e
Rio Grande do Sul (2,9%), Para (1,9%), Mato Grosso do Sul (1%) e Rio Grande do Norte
(1%).

A média das idades dos respondentes foi de 27,51 anos, sendo 52 pessoas (49,5%) do
sexo masculino e 53 (50,3%) do feminino. Quanto a autodeclaracao dos respondentes, 56 se



autodeclaram brancos (53,3%), 34 se autodeclaram pardos (32,4%) , 11 se autodeclaram
pretos (10,5%) e 4 se autodeclaram amarelos (3,8%). A maioria possui ensino superior
completo (48,6%), 37 (35,2%) pessoas possuem ensino médio completo, 13 pessoas (12,4%)
possuem algum tipo de especializacdo e somente 4 (3,8%) possuem mestrado.

Baseado nas médias das rendas familiares dos respondentes, as mulheres ganham
cerca de R$3.839, enquanto os homens ganham cerca de R$4.474,00. Em termos de
classificagdo de cargos que ocupam no presente, 5 (4,76%) pessoas se encontram em cargo de
Alta Gestao (Diretor e Vice-Diretor), 77 (73,33%) sdo Colaboradores (ou seja, ndo possuem
responsabilidade formal por uma equipe de trabalho e 23 (21,90%) pessoas afirmaram ser
Gestoras (Coordenador, Coordenador-geral, Gerente, Chefe do setor, Chefe de servico etc).
Em relagdo ao vinculo trabalhista destes respondentes, 56 afirmaram ser CLT (53,33%), 26
sdo Pessoas Juridicas (24,76%), 17 sdo estagiarias (16,19%), 2 afirmam estarem sob Regime
Estatutario (1,90%), 1 afirma estar sobre contrato (0,95%), 1 afirma ser MEI (Micro
Empreendedor Individual) (0,95%), 1 afirma ser profissional liberal (0,95%) e 1 afirma ndo
possuir vinculo (0,95%). A média geral do tempo de servico dos respond-entes foi de,
aproximadamente, 2,41 anos para o sexo feminino e 2,57 anos para o sexo feminino,
ressaltando-se que aqueles que atuam ha menos de 1 ano tiveram de responder o namero 0.

A principio foi feita uma organizacdo e limpeza nos dados obtidos a partir do
formulario de modo a corrigir erros existentes. Os valores ou respostas omissas foram
deletadas da analise. Nenhum respondente discordou com a pesquisa. Algumas respostas
foram ajustadas com o intuito de homogeneizar a anélise.

Os testes de hipoteses foram realizados por testes de comparacao entre grupos (Mann
Whitnney) e Regressao linear (técnica robusta para casos de ndo cumprimento do pressuposto
de normalidade dos dados). Para a analise de mediagdo, o pressuposto da normalidade dos
dados foi avaliado por meio do teste de Shapiro-Wilk. Para manter a utilizacao da média e do
desvio padrao como métricas da andlise, utilizou-se o processo de bootstraping do banco de
dados (1000 reamostragens; 95% IC BCa) para corrigir os desvios de normalidade das
variaveis da amostra, mostrando um intervalo de confianca de 95% para as diferengas entre as
médias. Com esse procedimento, os dados tendem a normalidade e evita-se o uso de testes
nao paramétricos (FIELD, 2020). Nos casos das hipoteses testadas com regressao e mediagao,
a interpretagdo dos resultados ocorreu pelos intervalos de confianca.

Tendo como principio esta amostra, serdo expostos e apresentados, imediatamente, os
resultados conquistados através da presente pesquisa.

4 ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

O presente estudo acompanhara, juntamente a anélise de dados, o objetivo geral da
pesquisa, com a intengdo de facilitar a decodificacdo de dados e resultados por parte do leitor.

4.1 Confiabilidade

Na tabela a seguir, serdo apresentadas a confiabilidade das médias, desvio padrao de
acordo com cada fator, como método de avaliagao do questionario aplicado.

Tabela 1 - Confiabilidade das medidas

Fator Alfa de Intervalo de Confianca do
Cronbach Alfa de Cronbach
KUT 0,88 0,84 -0,91
Comprometimento Organizacional Afetivo 0,90 0,87 -0,93




Desempenho

Tarefa 0,80 0,74 - 0,85
Contexto 0,87 0,84 - 0,90

Percepc¢io de praticas de Recursos Humanos
Recrutamento e selecio 0,90 0,86 - 0,92
Envolvimento 0,93 0,91 -0,95
Treinamento, desenvolvimento e estudo 0,88 0,84 -0,91
Condicao de trabalho 0,82 0,76 - 0,87
Avaliacido de desempenho e competéncia 0,92 0,89 - 0,94
Remunerac¢io e competéncias 0,80 0,74 - 0,86

Fonte: Elaboragdo propria.

Os valores do Alfa de Cronbach podem variar entre 0 até 1,0, sendo que Field (2020)
afirma que, apesar de outras literaturas enfatizarem que o valor de 0,8 seja o mais apropriado
para testes que dependem da cognicdo, uma nota de corte de 0,7 seria o ideal para os testes
ditos de habilidade. E sabido que a confiabilidade da escala se dara conforme o resultado do
alfa, entretanto, Field (2020) enfatiza que este alfa, por sua vez, dependera da quantidade de
itens presentes na escala. Ou seja, quanto mais longa for a escala, maior serd o alfa. Isso
significa que ndo necessariamente sua confiabilidade sera alta porque o alfa também ¢é.

A partir disso, ¢ evidente que o alfa de todos os fatores se encontra acima de 0,8, o
que, na literatura classica, indica que as escalas apresentam confiabilidade interna, sendo
passiveis de serem utilizadas nos testes de hipotese desenhados nesta pesquisa.

4.2 Analise descritiva
A Tabela 2 apresenta os resultados obtidos a partir das médias e desvio padrao dos

fatores abordados no questionario.

Tabela 2 - Fatores, médias e desvios padroes.

Fator Média Desvio padrao
KUT 4.46 0.73
Comprometimento Organizacional Afetivo 3.97 0.93
Tarefa 4.48 0.44
Contexto 4,53 0,48
Recrutamento e selecio 3.57 1.17
Envolvimento 395 0,99
Treinamento, desenvolvimento e estudo 4,01 1.11
Condicao de trabalho 3.73 1,06
Avaliacdo de desempenho e competéncia 3.42 1.32
Remunerac¢ao e Competéncias 3,42 0,93

Fonte: Elaboracdo propria.

E perceptivel que os fatores: Contexto (Meymexo = 4553, DPonienio = 0,48), Tarefa (My,es,
=4,48, DP,.;. = 0,44) ¢ KUT (Mgyr = 4,46, DPyr = 0,73) obtiveram as trés maiores médias,
sendo as duas primeiras advindas da mesma escala no questionario, evidenciando, assim, que
- para esta amostra - os fatores manifestados nas varidveis dependentes sdo um pouco
melhores avaliados que o ambito de percep¢do e praticas de recursos humanos. Isso pode



significar que os respondentes conseguem identificar e melhor avaliar suas percepcoes
individuais de trabalho do que percepcdes sistémicas voltadas a organizagao.

No ambito da Percep¢do de praticas de Recursos Humanos e seus fatores, foram
obtidos resultados significativos, se comparados aos outros citados anteriormente, com
médias acima de 3,4, salvo o fator de Avaliacdo de desempenho e competéncia e remuneragdo
e competéncia, que obtiveram as médias mais baixas dentre os fatores analisados, o que pode
apresentar que a maioria das empresas privadas ndo possuem praticas de avaliacdo de
desempenho e das competéncias de seus colaboradores.

4.3 Cargo

A Tabela 3 apresenta os resultados obtidos através do Teste Mann Whitney, ao serem
comparados com os cargos dos respondentes. A escolha destes testes se deve a necessidade de
se comparar a diferenca de dois grupos em uma variavel ordinal, ao levar em consideragao os
diferentes cargos dos colaboradores nas organizagdes privadas. Para esta analise, foram
considerados os fatores Alta Gestao e Gestao um mesmo em um cargo somente, como método
de homogeneizagao da responsabilidade de gestao .

Tabela 3 - Fatores, cargo, média e desvio padrio e valor de p.

Fator Cargo w Média Desvlo Valor-P
Padrio
Comprometim| Colaborador 658,500 3,84 0,91 0,011
ento Afetivo Gestor ’ 428 0,95
Colaborador 4,36 0,74 0,002
KUT Gestor 607,500 4,74 0,65
Colaborador 4,44 0,47 0,093
Tarefa Gestor 770,000 4,63 0,34
Colaborador 4,48 0,51 0,043
Contexto Gestor 726,500 471 0.34
Recrutamf:nto Colaborador 1124.500 3,645 1,14 0,295
e Selecao Gestor 3,353 1,27
) Colaborador 3,91 1,01 0,418
Envolvimento Gestor 1124,500 4.08 0.94
Treinamento, | Colaborador 3,98 1,16 0,925
desenvolvimen Gestor 882,500 4,08 0.97
to e estudo
Condi¢des de | Colaborador 3,71 1,07 0,758
trabalho Gestor 947,500 3,79 1,05
Avaliagao de | Colaborador 3,48 1,26 0,692
desempeAnh(? e Gestor 1040,000 3.26 1,48
competencia
Remuneragdo | Colaborador 959.000 2,73 091 0,826
e competéncia Gestor ’ 2,75 1,02

Fonte: Elaboragao propria.

Afirma-se que, para o comprometimento afetivo, as médias sdo diferentes [W =
658,000, p = 0,011] para os cargos de gestores e colaboradores [(Mgesior = 4,28; Meoborador =
3,84)]. Pela escala KUT o resultado foi 0 mesmo [W = 607,500, p = 0,002] [(Mgesor = 4,74;



M_otaborador = 4,36)]. Isto indica que os gestores possuem maior comprometimento no trabalho
que os colaboradores em geral.

Para o desempenho no trabalho, ¢ nitido que, apesar de significativamente altas e
proximas, as médias dos gestores se tornam maiores que as dos colaboradores. No quesito
tarefa [W = 770,000, p = 0,093], os gestores possuem maior desempenho se comparado aos
colaboradores [Myeor = 4,635 Mcoiaborador = 4,44]. Iss0 se repete, também, no quesito contexto
[W = 726,500, p = 0,043] [Myesior = 4,71, Meoiaborador = 4,48], 0 que indica que os gestores
desempenham um melhor papel nas organizagdes.

Para a percepcdo de politicas e praticas de RH, somente em dois quesitos os
colaboradores obtiveram maior média, a saber: 1. recrutamento e selecao [W = 1124,500, p =
0,295] [Mcotaborador = 3,645, Mgeqior = 3,353] € 2. avaliacdo de desempenho e competéncia [W =
1040,000, p = 0,692] [Meoaborador = 3548, Mgestor = 3,26]. Isto pode indicar que os colaboradores
possuem maior percep¢ao sobre as competéncias exigidas e sentem que sdo mais valorizados
ao adentrar a organizacdo. Os gestores, por sua vez, obtiveram maiores médias nos restantes
quesitos: envolvimento [W = 1124,500, p = 0,418] [Myeor = 4,08, Meoiaborador = 3,911,
treinamento, desenvolvimento e estudo [W = 882,5000, p = 0,925] [Mesior = 4,08, Moiaborador =
3,98] condigdes de trabalho [W = 947,500, p = 0,758] [Mgesior = 3,79, Megtavorador = 3,71] €
remuneragdo ¢ competéncia [W = 959,000, p = 0,826] [Myesior = 2,75, Meotaborador = 2573]. O que
isto indica, € que os gestores ndo sO possuem maior percep¢do sobre estes fatores, mas
também podem ser os responsaveis por promover ¢ fomentar, em sua fungao, estas politicas e
praticas na instituicio, o que evidencia seu conhecimento sobre o assunto. E vélido apontar,
também, que as médias obtidas neste ultimo quesito sdo significativamente proximas, porém a
percepcao dos gestores sobre a remuneragao e competéncia prevalece.

Com o intuito de testar as hipoteses, utilizou-se o fator de segunda ordem para o
construto percepgao de pratica de RH.

4.4 Hipoteses

Considerou-se como hipotese desta pesquisa que o comprometimento organizacional é
unidimensional e afetivo e afeta a relagdo do colaborador com a organizagdo em que esta
inserido. Para validacao desta teoria, compreende-se como hipdteses a serem validadas, entao:

H1: Quanto maior o comprometimento afetivo, maior o desempenho individual no trabalho;
H2: Quanto maior for a percep¢ao das praticas de RH, maior serd o comprometimento
afetivo no trabalho;

H3: O comprometimento afetivo medeia a relacdo entre percepcao das praticas de RH e o
desempenho individual no trabalho.

A tabela 4 apresenta os resultados destas relagdes.

Tabela 4 - Hipotese, F, R? e Valor de P.

Estimativas de

Bootstrapping
(95% IC BCa)
Hipétese R? Valor-p Limite Limite
Inferior Superior
H1: COMP AFT — DESEMP 25,335 0,197 <0,001 3,187 4,129

Hl: KUT — DESEMP 49,944 0,327 <0,001
H2: PPRH— COMP _AFT 148,964 0,598 <0,001




H2: PPRH — KUT 31,520 0,240 <0,001
H3, e PPRH — DESEMP 21,115 0,174 <0,001

H3,,cdug0: PPRH— COMP_AFT— | EI=0,109 - 0,025 |EI*=0,01415| EI=0,239
DESEMP ED=0,077 [ED=0,214 ED** =-0,66 | ED=0,193
ET=0,186 |ET=0,598 ET***=0,113] ET=0,270
H3,eqica0: PPRH — KUT — DESEMP | EI=0,106 - <0,001 EI=0,55 EI=0,190
ED = 0,080 [ED =0,352 ED=-0,011 | ED=0,163
ET=0,186 |ET =0,240 ET=0,114 | ET=0,86

Fonte: Elaboracao propria.

Nota: Comprometimento afetivo (COMP_AFT), Desempenho (DESEMP), Percep¢do de praticas de recursos
humanos (PPRH). Efeito direto (ED), Efeito indireto (EI), Efeito Total (ET).

Assim como demonstrado na Tabela 4, todas as hipoteses mostraram-se
estatisticamente relevantes e significantes. Verificou-se que o comprometimento
organizacional afetivo tem impacto direto no desempenho individual dos colaboradores [
(1,100) = 25,335, p < 0,001, R? = 0,197], confirmando a hipdtese 1 do estudo. Também foi
feita a regressdo com a medida de KUT para verificar se esta também impacta de modo
significativo o desempenho dos funciondrios. O resultado apresentado mostra que, para efeito
direto, a KUT também impacta o desempenho dos colaboradores [ (1,100) = 49,944, p <
0,001, R*>= 0,327]. O que isto significa ¢ que o desempenho individual dos colaboradores ¢
influenciado pelo comprometimento afetivo. Fica entendido, entdo, que os colaboradores que
possuem sentimento de afeto com a organizacdo que estdo inseridos tendem a demonstrar
maior desempenho em seu trabalho.

A percepcdo das praticas de recursos humanos por parte dos colaboradores também
afeta o nivel de comprometimento afetivo deles [ (1,100) = 148,964, p < 0,001, R>=0,598],
como ¢ confirmado na hipétese 2. Um colaborador que consegue observar as praticas de
recursos humanos sendo executadas na instituicdo tende a desenvolver um maior
comprometimento afetivo em relagdo a esta. Acredita-se que as politicas e praticas de
recursos humanos, para que sejam percebidas pelos colaboradores, necessitam primar pelo
bem-estar do colaborador (DEMO, 2008). Adicionalmente, foi realizada a mesma regressao
de percepc¢do de praticas com a medida KUT para comparagdo de resultados. Esse apresenta
que, individualmente, a KUT influencia a percepcao de praticas dos colaboradores [ (1,100)
= 31,520, p <0,001, R?>= 0,240].

Para a terceira hipodtese, teve de ser feita a mediacdo entre praticas de RH e
desempenho no trabalho. Um dos fatores que medeiam estes dois ¢ o comprometimento
afetivo. Para tal, o resultado foi desmembrado em trés efeitos, a saber: a) Efeito Indireto; b)
Efeito Direto e c¢) Efeito Total. Para a discussao desta hipdtese, foi levada em consideracao os
efeitos direto e indireto. Todos os pressupostos da mediacdo foram confirmados pelas
hipoteses anteriores, sendo as relagdes entre as varidveis do estudo estatisticamente
significantes.

O efeito de mediagao (efeito indireto) do modelo [ =0.109, IC BCa (0.014 - 0.239)]
foi significativo. O efeito total do modelo (percepcdo de pratica de RH impactando o
desempenho individual) [ = 0.186, 95% IC Bca (0.113 - 0.270), R2=0.214 (21.4%)]também
foi significativo. Por fim, o efeito direto do modelo (percepc¢ao de praticas de RH impactando
desempenho individual, controlado por comprometimento afetivo) [ = 0.077, 95% IC Bca
(-0.066 - 0.193), R* = 0.598 (59.8%)] ndo foi significativo, indicando uma situagdo de
mediacdo completa do modelo. A partir destes indices, afirma-se que a mediagdo explica
58,6% da relagdo entre percepcao de pratica de RH e desempenho individual no trabalho.



Outro fator que medeia a relacdo entre percep¢do de praticas e desempenho no
trabalho ¢ a KUT. Para tanto, o resultado desta mediagao também foi destrinchado nos trés
efeitos mencionados. O efeito de mediagdo (efeito indireto) deste modelo [ = 0,106, IC BCa
(0,55 - 0,190)] foi significativo. O efeito total (percepcao de praticas de RH impactando o
desempenho individual) [ = 0,186, 95% IC BCa (0,114 - 0,286), R> = 0,240 (24,8%)] foi, de
mesmo modo, significativo. Ja o efeito direto deste modelo (percepcao de praticas de RH
impactando desempenho individual, controlado pela KUT) [ =0,080, 95% IC BCa (-0,011 -
0,163), R* = 0,352 (35,2%)] nao foi significativo, o que indica, por sua vez, uma mediacao
completa do modelo. Baseado nestes indices, € possivel afirmar que esta mediagdo somente
explica cerca de 56,9% dos casos relacionados entre percepcdo de praticas de RH e
desempenho individual. E valido ressaltar que, quando analisado individualmente, sem
mediacao, o valor de R? da medida de KUT ¢ 2,79 vezes menor do que quando utilizado para
o efeito de mediacdo. Isso pode significar que, para esta amostragem, a medida de KUT nao
seja a melhor para poder comprovar e explicar o comprometimento organizacional no
trabalho.

5 CONCLUSAO

O estudo teve como objetivo geral avaliar a relacdo entre comprometimento no
trabalho, desempenho individual e praticas de recursos humanos durante o contexto da
pandemia da covid-19. Nesta pesquisa, focou-se no setor privado como amostragem, a partir
dos estudos realizados por Pinho (2020) no setor publico.

Apo6s analisar os dados obtidos através de regressdo linear e mediagdo, foi possivel
confirmar que o comprometimento organizacional ¢ afetivo, unidimensional, com maior
percep¢do expressada pelos gestores e responsavel por intensificar as percepcdes dos
colaboradores sobre praticas de recursos humanos, promovendo maior desempenho individual
no trabalho.

O presente trabalho conseguiu atingir seu objetivo geral de avaliagdo e correlagdao ao
separar, primeiramente, os fatores comprometimento no trabalho, desempenho e praticas de
RH e analisé-los individualmente e, posteriormente, gerar as correlagdes dos fatores segundo
as hipoteses propostas neste trabalho. Desta forma, fica entendido que o comprometimento
afetivo ¢ um grande potencializador para as organizacdes privadas pois ele intensifica o
desempenho individual dos colaboradores, o que ¢ essencial para que a instituicao atinja seus
objetivos e metas.

Dentre as possiveis limitagdes deste trabalho, tem-se o tamanho da amostra, o tipo de
organizagdo que em que a pesquisa foi aferida, a quantidade de cargos de gestdo e alta gestao
(em comparacao com o numero de cargos de colaboradores) que foram insuficientes para se
fazer uma analise mais minuciosa de impacto das varidveis estudadas neste trabalho.

Como agenda futura, ¢ recomendada a expansdo deste tema para demais areas de
aplicagdo que nao somente organizagdes privadas e com estudos voltados a natureza
qualitativa associada ao desempenho dos colaboradores.
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APENDICE A - QUESTIONARIO

Comprometimento no trabalho

Vooé estéd sendo convidado(a) a participar andnima e volumtariamente de uma pesquisa
vinculada ao Programa de Graduacdo em Administracdo do Cemro Universitario de Brasilia
(UniCEUB).

Sua participagdo contribuird para maior compreensao acenca da relacdo entre desempenho
individual, comprometimento no trabalho e préticas de recursos humanos no seu local de
trabalho.

Para participar, & necessario ser colaborador de empresa privada & maior de 18 anos.

& participagdo consistird apenas na resposta deste formulario. Seus dados sao
confidenciais & nenhuma informacgdo pessoal sera divulgada. Os resultados deste trabalho
poderdo ser divulgados em contexto académico.

0 preenchimento do guestionario demanda, #m média, entre 5 a 10 minutos.

Caso voc® sinta qualguer desconforto no preenchimento deste formuldrio, vocé deve
imerromper seu preenchimento €, se Necessarnio, entrar em contats com o pesguisador

responsavel.

Agradecemos, desde ja, a gentileza pela sua participagdo. Caso queira mais informagoes
sobre a pesquisa, entrar em contato com ofs) pesguisador(es).

Peszquisadora: Ana Caroling Duarte Santana (caroling.duarte@sempreceub.com) / (61) 9
§251-2018

Orientador: Prof, Dr. Igor Guevara Loyola de Souza (igonsouza@esub.edu.br)

Sou maicr de idade, colaborader de empresa privada e concorde com os termos
da pesguisa *

() Concordo

O Wao concordo



Dados Demograficos

Mesta primeira etapa serdo coletados alguns dados sobre o seu perfil.

Qual ¢ seu génera? *

O Femining

D Masculino

(O Outro:

Qual a sua autedeclaragio racial?

() Amarelo
() Branco
() Indigena
D Pardo
O

Preto



Local de Trabalho (UF): =

Escolher -

ldade (anos) *

Sua resposta

Cual sua escolaridade? *

D Ensino fundamental completo
D Ensino médio completo

D Ensing superior completo

O Ezpecializagao

() Mestrado

D Doutorado

Salaric mensal bruto (em R$) *

Cologue o valor de sua remuneragdo mensal no argdo, sem considerar os descontos reslizados na folhe
de pagamenta.

Sua resposta

Cargo que vocé ocupa atualmente na crganizagdc em que trabalha *

() Aha Gestéo (Dirstor, Vice-Diretar)

O Gestor (Coordenador, Cocrdenador-geral, Gerente, Chefe do seter, Chefe de service,
entre outros similares).

D Colaborader (vocé ndo € responsavel formal por uma eguipe de trabalho)

Tempeo de trabalho na empresa (anos) *

Caso esteja trakelhando h@ menos de 1 ano na empresa, preencha o campe com o valor 0 (zera).

Sua resposta



Gual seu vinculo trabalhista? *

() o

O Pessoa Juridica
() Estdgio
() outro:

ANEXO A - MEDIDA DE COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL

Medida de comprometimento organizacional

Mesta secdo serdo spresentadas frases afirmativas sobre sus percepgdo da realidade de seutrzbalho e 2
organizagdo em que vood trabalha.

Avalie o guants vocé concorda com a afirmativa apresentada.
Quanto meis préxima de 1, maior € a discordéncia; quanto mais préximo de 5, maior € a concordancia
com & afirmativa.

1. Conversando com amigos, eu sempre me refirc a essa organizagdo como uma
grande instituigic para gual & &time trabalhar. *

1 2 3 4 3

Discordo totalmente O D O O O Concordo totalmente

2. Sinto os objetives de minha organizagio come de fossem os meus. ™

1 2 3 4 5

Discordo totalmente O D O O O Concordo totalmante



3. A organizagdo em que trabalho realmente inspira o melhor em mim para meu
pregresse ne desempenho do trabalhe. *

1 2 3 4 3

Discordo totalmente O O O O O Concordo totalmente

4, A minha forma de pensar & muito parecida com a da empresa. *

1 2 3 4 5

Discordo totalmente O O O D O Concordo totalmeante

5. Sinto que existe forte ligagao afetiva entre mim e minha crganizagac. *

1 2 3 4 5

Discordo totalmente D D O O O Concordo totalmemnte

&. Aceito as normas da empresa porgue concordo com elas. ™

1 2 3 4 3

Discordo totalmente D O o O O Concordo totalmernte



7. Eu realmente me interesso pelo destino da organizagio onde trabalho. ©

1 2 3 4 5

Discordo tatalmente O D O O D Concordo totalmeante

8. O quante vocé esta comprometido com a organizagio em gue trabalha? *

1 2 3 4 5

Pouco D O D D D Muito

2. Ate que ponto vocé se importa com a crganizagdo em que trabalha? *

1 2 3 4 5

Pouco D O D O O Muito

10, O guanto voce € dedicado a crescer junto a empresa? ™

1 2 3 4 5

Pouco O O O D D Muito

11. Ate gue ponto voce escolheu estar comprometide(a) com a organizagio em
meic & pandemia da covid-197 *

1 2 3 4 3

Pouco O D D D D Muito

ANEXO B - ESCALA DE DESEMPENHO GERAL NO TRABALHO



Escala de desempenho geral no trabalho - EDGT

Mesta segdo serdo apresentadas frases afirmativas sobre sua percepgdo sobre seu desempanho
individual, na reslidade da organizecdo em gue vocé trebalhz, também no comtexto de pandemia.

Ayvalie o guanto voog concorda com a efirmativa epresentada.
Quanto mais praximo de 1, maior & a discordéncia; quants mais préximeo de 5, maior € a concordancia
com a afirmativa.

1. Executo minhas tarefas dentro dos prazos previstos. *
Munca D D D D O Sempre
2. Executo adequadamente tarefas dificeis. *

Munca D D O O O Sempre

3. Executo meu trabalho levando em conta a estrutura & as politicas da
Organizagdo. *

Munca D D O O O Sempre



4. A realizagio do meu trabalho contribui para o alcance da miss&o e objetivos
da Organizagdo. *

Munca O O O O O Sempre

5. Realizo meu trabalho com economia de recursos (material, financeino e
humano). *

Munca O O O O O Sempre

&. Procuro atualizar meus conhecimentos técnicos para realizar meu trabalhe. *

Munca O O O O O Sempre

7. Executo meu trabalhe de acordo com o que & esperado pela Organizagio. *

Munca O O O O O Sempre



8. Contribuc com alternativas para a selugdo de problemas e a melhoria de
processos da Organizagdo. *

Munca O O O O O Sempre

2. Planejo a execugdo do meu trabalhe defininde agSes, prazos e prioridades. *

Munca O O D D O Sempre

10. Plangjo agdes de acordo com minhas tarefas e rotinas organizacionais. ™

Munca O O D D O Sempre

11, Estabelego contate com outras pesscas ou equipes para atingir os objetivos
arganizacionais. ™

Munca D D D D O Sernpre



12. Tome iniciativas para melhcrar meus resultados ne trabalho. *

MNunca O O O O O

13. Adapto minha rotina as alteragdes das metas da Organizagdoe. *

Nunca O O O O O

14, Soluciono duvidas de meus colegas guando sou sclicitads. ™

MNunca O O O O D

15. Executo adequadaments tarefas rotineiras. *

Munca O O O O O

Sempre

Sempre

Sempre

Sempre



16. Utilize meu conhecimente tedricolpratico para realizar meu trabalho. *

1 2 3 4 3

Munca O O O O O Sempre

17. Busco novas solugdes para problemas que possam surgir em meu trabalho. *

1 2 3 4 5

MNunca O O O O O Sempre

18. Executo minhas atribuigées prevendo os seus resultades. *

1 2 3 4 5

Munca O O O O D Sempre

19. Aproveito oportunidades que possam melhorar meus resultados de trabalhe.

1 2 3 4 3

Munca O O O O O Sempre

20. Esforgo-me para realizar as tarefas gue me sdo destinadas. *

1 2 3 4 5

MWunca D D O O O Sempre

ANEXO C - ESCALA DE PERCEPCAO DE POLITICAS E PRATICAS DE RECURSOS HUMANOS



Escala de Percepgio de Politicas de Recursos Humanos (EFPRH)

Voceé deve avaliar ceda uma das 32 afirmativas seguintes, de acordo com sua percepgdo em relagdo 3s
politicas de recursos humanos (ou gestdio de pessoas) da organizagdo em gue vocé trabzlha.

1. Os processos de recrutamento (externo e interno) de candidatos a ocuparem
vagas na organizagio onde eu trabalhe s50 amplamente divulgados. *

1 2 3 4 3

Discordo totalmente D O D O o Concordo totalmente

2. A organizagdo onde eu trabalho se preccupa com meu bem-estar. ™

1 2 3 4 B

Discordo totalmente O O O O O Concordo totalmente

3. A organizagdo onde eu trabalhe me ajuda a desenvolver as competéncias
necessarias a boa realizagdo das minhas fungées (por exemple, treinamentos,
participagdo em congressos, etc.). *

1 2 3 4 3

Discordo totalmente D O O O O Concordo totalmente



4. A organizagdo onde eu trabalho preccupa-se com a minha sadde e qualidade
de vida. *

1 2 3 4 3

Discordo totalmente O O D D O Concordo totalmente

5. A organizagio onde eu trabalho realiza avaliag&es de desempenho &
competéncias periodicamente. *

1 2 3 4 3

Discordo totalmente O O o D O Concordo totalmente

&. A organizagio onde eu trabalhe me oferece remuneragic compativel com as
minhas competéncias & formagiofescolaridade. ™

1 2 3 4 3

Discordo totalmente D O O D O Concordo tatalmente



7. Os processos seletivos da organizagio onde eu trabalho sdo disputados,
atraindc pesscas competentes. *

1 2 3 4 3

Discordo totalmente D D O D O Concordo totalmernte

8. A organizagio onde eu trabalho me trata com respeito e atengdo. *

1 2 3 4 5

Discordo totalmente D O O O O Concordo totalmante

2. Eu consigo aplicar ne meu trabalho os conhecimentos & comportamentos
aprendideos nos treinamentos (ou eventos) de que participe. *

1 2 3 4 3

Discordo totalmente D D O D O Concordo totalmente



10, A organizagdc onde eu trabalhc me ofersce beneficics basicos (por exemplo.
plano de saude, auxilio transporte, auxilio alimentagio, etc.), *

1 2 3 4 3

Discordo totalmente O O o D O Concordo totalmente

11. Na organizagie cnde eu trabalho, a avaliagio de desempenho e
competéncias subsidia as decisfes sobre promogdes e aumnento de salario. *

1 2 3 4 3

Discordo totalmente D O O D O Concordo tatalmente

12. Na organizagdc onde eu trabalhe, recebo incentivos (por exemple,
promogdes! fungdes comissionadas, bénus/prémiosigratificagbes, etc.). ™

1 2 3 4 B

Discordo totalmente O O D O O Concordo totalmente



13. Os testes de selegdo da organizagio onde eu trabalho sio conduzidos por
pessoas capacitadas e imparciais. *

1 2 3 4 5

Discordo totalmente O O O O D Concordo totalmeante

14. A organizagio onde eu trabalho procura conhecer minhas necessidades e
expectativas profissicnais.

1 2 3 4 5

Discordo totalmente O O O O O Concordo totalmente

15. & organizagdo onde eu trabalhe estimula a aprendizagem e a produgdo de
conhecimento. ™

1 2 3 4 3

Discordo totalmente O D O O D Concordo totalmente



16. Na organizagdo onde eu trabalhe, existerm agdes e programas de prevengio
de acidentes e enfrentamento de incidentes. ™

1 2 3 4 3

Discordo totalmente O D O o O Concordo totalmente

17. Na organizagéo onde eu trabalho, a avaliagio de desempenho
competéncias subsidia a elaboragio de um planc de desenvolvimento dos
colaboradores. *

1 2 3 4 3

Discordo totalmente O O O O O Concorde totalmente

18. Na definigdo de seu sistema de recompensas. a organizagdo onde eu trabalho
censidera as expectativas e sugestdes de seus colaboradores. *

1 2 3 4 3

Discordo totalmente O D O o O Concordo totalmente



19. A crganizagio onde eu trabalho utiliza-se de varios instrumentos de selegio
{por exemplo, entrevistas, provas, etc.). ®

1 2 3 4 3

Discordo totalmente O O O O O Concordo totalmente

20. A organizagdo onde eu trabalho estimula a minha participagao nas tomadas
de decisio e resclugio de problemas. ™

1 2 3 4 3

Discordo totalmente O O O O O Concorde totalmente

21. A ocrganizagio onde eu trabalho preccupa-se com a seguranga de seus
celaboradores. controlando o acessc de pesscas estranhas na empresa. ™

1 2 3 4 3

Discordo totalmente O D O o O Concordo totalmente



22. Na crganizagéo onde eu trabalho, os critérios e os resultados da avaliagic de
desempenho e competéncias sdo discutides com os colaboradores. *

1 2 3 4 3

Discordo totalmente D O O O O Concordo totalmernte

23. Ma crganizagdo onde eu trabalho, minha remuneragéo & influenciada pelos
meus resultados.

1 2 3 4 5

Discordo totalmente O O O D O Concordo totalmeante

24. A organizag8o onde eu trabalhe divulga acs candidatos informagdes a
respeito das etapas e critérios do processo seletive. ™

1 2 3 4 5

Discordo totalmente O O O O O Concordo totalmeamnte



25. A crganizagic onde eu trabalho incentiva a integragée de seus
colaboradores (por exemple. confraternizagdes, eventos scciais e esportives,
etc.). *

1 2 3 4 3

Discordo totalmente O O O O o Concordo totalmente

26. A crganizagdc onde eu trabalho comunica aos candidates seu desempenho
ao final do processo seletive. *

1 2 3 4 3

Discordo totalmente O O D O O Concordo totalmente

27. Ma organizago onde eu trabalhe, os colaboradeores e suas chefias desfrutam
da troca constante de informagies para ¢ bom desempenhe das fungdes. ™

1 2 3 4 L

Discordo totalmente O O O O D Concordo totalmente



28. Na crganizagic onde eu trabalho, ha um clima de compreensio e confianga
dos chefes em relagio aos seus colaboradores. *

1 2 3 4 3

Discordo totalmente D O O O O Concordo totalmernte

29, As instalag&es e as condigdes fisicas (iluminagio, ventilagio. ruide =
temperatura) do local onde eu trabalho sfo ergonémicas (adeguadas
confortaveis). *

1 2 3 4 3

Discordo totalmente D O o O O Concordo totalmernte

30. Na organizagdc onde eu trabalhe, ha um clima de confianga e cooperagio
entre os colegas de trabalho. *

1 2 3 4 3

Discordo totalmente D O O O O Concordo totalmernte

31. Ma organizagdc onde eu trabalho, os critérics e os resultados da avaliagde de
desempenho & competéncias sdo divulgados para os colaboradores. ™

1 2 3 4 3

Discordo totalmente O O D O O Concordo totalmente

32. Na crganizagao onde eu trabalho, ha coeréncia entre discurse e pratica
gerenciais. ™

1 2 3 4 L

Discordo totalmente O O O O D Concordo totalmente



