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RESUMO

as atitudes podem levar um individuo a um comportamento desejavel ou néo.
Pois as atitudes sdo menos estaveis que 0s valores e que iSSSo permite serem
trabalhadas para evitar comportamentos indesejaveis. Objectivo: analisar as
atitudes dos funcionarios e seus efeitos nas organizagdes tendo em conta as
investigacdes feitas por diferentes autores. Podemos concluir que um clima bom
é resultado de funcionarios que se sentem felizes, contribuindo para que ele

exercite mais a sua capacidade de inovar e ser produtiva na organizacao.

Palavra-chaves: Atitudes; Componentes das Atitudes, Satisfacdo no Trabalho

e Clima Organizacional.
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OBSTRACT

Attitudes can lead an individual to desirable or undesirable behavior. Because
attitudes are less stable than values and this allows them to be worked on to
avoid undesirable behaviors. Objective: to analyze employee attitudes and their
effects on organizations. We can conclude that a good climate is the result of
employees who feel happy, helping them to exercise their ability to innovate and

be productive in the organization.

Keywords: Attitudes; Components of Attitudes, Job Satisfaction and

Organizational Climate.
INTRODUCAO

Na presente pesquisa procuraremos compreender através dos artigos, revistas,
dissertacBes e teses de doutoramento ja publicado, como os diferentes autores
analisaram e ou abordaram acerca das atitudes dos funcionarios e seus efeitos

a nivel das organizacoes.

Pois para Robbins (2005) Apud Souza (2009), as atitudes podem levar um
individuo a um comportamento desejavel ou ndo. Para o autor as atitudes sao
menos estaveis que os valores e que issso permite serem trabalhadas para evitar
comportamentos indesejaveis. Um estudo detalhado dos funcionario é de grande

importancia para os administradores de forma a prever certos comportamentos.

N&o obstante, Neiva (2004), Apud Souza (2009), defende que as atitudes dos
individuos como fundamentais na relacdo com a mudanca organizacional,

principalmente as atitudes frente & mudanca.
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O autor também acrescenta que as atitudes que espalham valores fundamentais,
OuU que convergem com 0s interesses da pessoa ou grupos sao caracterizadas

como Iimportantes e podem correlacionar mais fortemente com o

comportamento.

N&o obstante, a nossa pesquisa tem como objectivo analisar as atitudes dos

funcionarios e seus efeitos nas organizagoes.
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CAPITULO |- FUNDAMENTACAO TEORICA
1.1 DefinigcBes e conceitos
Atitudes

De acordo Sousa (2008), sdo afirmacdes avaliadoras favoraveis ou
desfavoraveis em relacéo a objetos, pessoas ou eventos. Por outro lado, Thomas
e Znaniecki (1915) Apud Mendes (2009), definem a atitude como um processo
de consciéncia individual que determina actividades reais ou possiveis do

individuo no mundo social.

Entretanto, Allport (1935) Apud Mendes (2009), diz que o conceito de atitude
significa um estado de preparacdo mental ou neural, organizado através da
experiéncia, e exercendo uma influéncia dindmica sobre as respostas individuais

a todos os objectos ou situagdes com gue se relaciona.
1.2 Componentes de uma atitude

Segundo Dubois (1999) e Aaker e Day (1990) apud Sousa (2008), dizem que
para podermos compreender a no¢ao de atitude € importante entender a sua
formacdo. Para tal foram feitas varias considera¢cdes em relacédo a formacéo das
atitudes, mas a maior parte dos investigadores concordou em as estruturar em

torno de trés componentes denominadas como: cognitivas, afectivas e conativas
1.2.1 Componente Cognitiva

O componente cognitivo das atitudes envolve as crencas, pensamentos e

atributos que séo associados a um objeto, de forma que a atitude de uma pessoa
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em relacdo a um objeto pode ser baseada primariamente nesses conteudos,

sejam eles positivos ou negativos Maio et al. (2018) Apud Sousa (2008)
1.2.2 Componente afectiva

A componente afectivo das atitudes diz respeito as respostas emocionais que
experimentamos em relacdo a um objeto (Maio et al. (2000) Apud Sousa (2008).
Ademais, a componente afectivo também abarca os valores que as pessoas

possuem, a exemplo de valores morais e religiosos.
1.2.3 Componente Comportamental

De acordo com Guzman (1999) Apud Sousa (2008), a componente
comportamental ou de accdo esta ligada a predisposi¢cdo que o individuo tem
para agir em relacdo a determinado objecto, ou seja, as intencdes de

comportamento
1.3 Tipos de atitudes nas organizagdes

A maior parte das pesquisas na area de comportamento organizacional, tem

focado em 3 tipos de atitudes:
= Satisfagao no trabalho
=  Comprometimento Organizacional
= Envolvimento com o trabalho
1.3.1 Satisfacao no trabalho

De acordo com Robbins (2005) Apud FFF (333), a satisfacdo com o trabalho se
refere a atitude geral de uma pessoa em relagcdo com trabalho que ela realiza.
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Ou seja, pode ser avaliada de maneira global ou parcial (salario, relacionamentos

interpessoais, carreira, actividades realizadas, etc.)

Por outro lado, o autor salienta que para os aspectos citados acima tenham
éxitos, € importante ressaltar o impacto que tem de um funcionario insatisfeito,
podendo gerar reclamacbes, negligéncias, abandono da empresa, ou o

adoecimento do funcionario.

Entretanto, Sequeira (2008) Apud Ferreira (2017), salienta que para descobrir o
grau de satisfacdo dos funcionarios, € preciso de ferramentas de medicdo para
idendificar as variaveis, e assim propor melhorias. Um nivel alto de satisfacao
nao quer dizer que ndo se precise tomar certas medidas. Para tal o autor
descreve algumas variaveis que facilitam na identificacdo da satisfacdo do
funcionario, alguns exemplos sdo da cultura organizacional, salario, o
desenvolvimento com o trabalho, equipe, funcionamento organizacional, justica,

motivacdo, saude no trabalho, confianca, comprometimento organizacional, etc.
1.3.2 Comprometimento Organizacional

Segundo Robbins (2005) Apud Ferreira (2017), o comprometimento
organizacional é um tipo de atitude no trabalho que diz respeito ao grau de
identificacdo que o trabalhador tem com a organizacdo (sua missao e
objeectivos) e deseja permanecer parte dela. Neste tipo de atitude os objectivos
do funcionario e empresa se cruzam, de forma que beneficie ambos. A
identificagdo do trabalhador com a missdo, visdo, valores e objectivos

organizacionais contribui para o nivel de comprometimento seja maior.

N&o obstante, Rubbins, Judge e Sobral (2010) Apud Ferreira (2017), destacam

trés dimensdes do comprometimento: afectivo, instrumental e normativo.
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O afetivo fala da interacdo de emocdes, que vai de acordo com as crencas da
empresa, por exemplo, um funcionario com valores ambientais em uma empresa

gue se preocupa em nao degradar o meio ambiente.

O instrumental é quando a pessoa vé uma necessidade de permanecer ali na
organizagdo, como por exemplo, a pessoa ndo se sente tao satisfeita na
empresa, mas ela gosta da area em que executa seus afazeres, mas questiona
se pode ndo encontrar outro emprego parecido, e acaba ficando no atual

emprego.

O normativo, a pessoa ja sente uma obrigacdo de permanecer na organizacao,
por exemplo, em uma equipe de trabalho todos estéo trabalhando em prol de um
projeto, executando importantes funcdes, sentem a obrigacdo de permanecer,

pois sua saida pode comprometer o projeto.
1.3.3 Envolvimento com o trabalho

Para Robbins, Judge e Sobral (2010) Apud Ferreira (2017), o envolvimento com
o trabalho esté& relacionado com o tipo de tarefa realizada, e o seu desempenho.
O funcionario com alto nivel de envolvimento com o trabalho exercera a mesma
atividade com relacdo a sua especialidade, independentemente da instituicao.
Portanto, se define como: o grau em que uma pessoa se identifica
psicologicamente com seu trabalho, e considera seu desempenho como fator de

valorizagéo pessoa

Entretanto, Lodahl; Kejner (1965) Apud Ferreira (2017), o envolvimento com o
trabalho, busca saber se o individuo, na medida em que esta envolvido com seu
trabalho, se sente bem, se isso |lhe proporciona prazer e se influencia sua vida

pessoal, social e psicoldgica.
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1.4 Determinantes da satisfacdo no trabalho

De acordo com Dorman e Zapf (2001) Apud Azevedo (2019), foi possivel

segmentar as determinantes da satisfacao no trabalho em trés diferentes niveis:

» Factores pessoais (factores intrinsecos ao individuo);
» Factores do trabalho (extrinsecos ao individuo) e
» Factores muatuos (factores simultaneamente intrinsecos e extrinsecos,

gue combinam a realidade pessoal com o ambiente de trabalho).
Factores Pessoais

De acordo com Azevedo (2019), diversos autores autores verificam que a
satisfacdo no trabalho era afectada por factores pessoais como a idade, género,

saude, religido, estado emocional, entre outros.

Entretanto, Clark et al (1996) Apud Azvedo (2019), num estudo desenvolvido
com a populagéo briténica para analizar as variagdes na satisfacao no trabalho

associadas a idade, tendo encontrado fprtes evidéncias de uma relacdo em

forma de “U” entre idade e satisfacdo no trabalho.
Factores de trabalho

George e Jones (2008) Apud Azevedo (2019), defendem que, além das atitudes
dos trabalhadores dependerem do seu emprego como um todo, estas dependem
igualmente de um conjunto de aspectos especificos, como tipo de trabalho,
colegas, chefes e os salarios. Deste modo, apesar da satisfacdo no trabalho
apresentar, de acordo com alguns auttores, uma relacdo com factores pessoais,
também o salario comparativo, a dimenséao da entidade empregadora, a filiacao
e 0 numero de horas de trabalho sdo factores préprios do ambiente de trabalho

gue influenciam a percepcéo de satisfagéo no trabalho.
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Entretanto, num estudo feito por Judge e Church, (2000) Jurgensen (1978), Apud
Azevedo (2019), os autores indicaram que quando os funciondrios sao
solicitados a avaliar diferentes aspetos de seu trabalho, como superviséo,
salarios, oportunidades de promocédo, colegas de trabalho, entre outros, a
natureza do trabalho em si é, geralmente, considerada a componente mais

importante.
Factores Mutuos

Segundo Azevedo (2019), diz que a literatura empirica argumenta que a
satisfacdo no trabalho depende de diferentes variaveis, internas e externas ao
individuo, que influenciam a sua percecdao relativamente ao grau de satisfacéo

com o trabalho desempenhado.

Por outrola, Petterson (1998) Apud Azevedo (2019), argumenta que As
evidéncias existentes demonstram que uma das questdes mais relevantes nesta
matéria é a relacao do individuo com os restantes membros da organizacao, pois
este, enquanto ser social, tem a necessidade natural de interagir e comunicar
com outros. Neste contexto, diversos autores abordaram a importancia da
comunicacao (vertical e horizontal) e das relacdes interpessoais no ambiente de

trabalho.

Também o autor salienta que a interacgéo entre os funcionarios de uma empresa
€ crucial para o cumprimento dos objetivos organizacionais, pois, se houver um

confronto entre colegas de trabalho, é dificil atingir os objetivos definidos.
1.5 Satisfacao no trabalho e o estudo dos valores do trabalho

Segundo Figueiredo (2012), o estudo dos valores do trabalho é necessario para

compreensao dos mecanismos envolvidos na satisfagdo do trabalho, devido a
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sua ligagcdo com o comportamento e com factoresque determinam a satisfacéao
com o trabalho, além de representarem convic¢bes béasicas que levam a agir
desta ou daquela maneira. Visando compreender o que é relevante para as
pessoas no ambiente de trabalho, os valores estabelecem a base para a

compreensao dos motivos que levam as pessoas a trabalhar.

Nesta senda Robbins (2005) Apud Figueiredo (2012), salienta que os valores
representam convicgdes basicas de que um modo especifico de conduta ou de
condicdo de existéncia € individualmente ou socialmente preferivel a modo
contrario ou oposto de conduta ou de existéncia. Eles contém um elemento de
julgamento, baseado naquilo que o individuo acredita ser correto, bom ou

desejavel.

Entretanto, Siqueira (2008) Apud Figueiredo (2012), acrescenta que os valores
possuem caracteristicas cognitivas, motivacionais e hierarquicas, ressaltando
que estudos demostram o impacto dos valores sobre diversos aspectos
organizacionais como: o0 estresse no trabalho, o0 comprometimento

organizacional e o desempenho.
1.6 Clima Organizacional

De acordo com Tachizawa (2014) Apud Ferreira (2017), o clima organizacional
se refere ao ambiente interno, no qual convivem as pessoas que trabalham na
organizacdo e estad intimamente relacionado com o grau de motivagdo e
satisfacdo de seus participantes. Por outro lado, o clima organizacional diz muito
ao resultado das percepc¢des dos funcionarios, com relacdo ao ambiente que
trabalham. Entretanto, ela se divide em trés modalidades: bom (favoravel);

prejudicado e ruim (desfavoravel).
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Ademais, Sequeira (2008) Apud Ferreira (2017) diz que enquanto a satisfacao é
voltada para o individuo, e o clima é para a equipe. O clima organizacional é
mais voltado para o grupo. O clima envolve a estrutura da empresa, sua misséo
visao e valores e politicas internas, a propria gestdo da empresa, seus liderados

e todos os envolvidos.

De acordo com Chiavenato (2014), Apud Peynaud (2020), a cultura
organizacional é algo imensuravel, incapaz de ser observado e percebido de
forma diracta, porém seus efeitos podem ser sentidos e percebidos na empresa
através do clima organizacional. A gestdo do clima inter-relaciona os dois
conceitos, mas estando ciente de que s&o duas coisas diferentes, pois, o clima
€ o0 estado de animo dos colaboradores em determinado momento com
correlacdo ao ambiente e cultura € caracterizada por accdes recorrentes e

estabelecida ao longo dos anos.

Entretanto Coda (2013), Apud Peynaud (2020), diz que o clima organizacional €
o indicador do grau de satisfacéo dos funcionarios de determinada empresa, em
relacdo a particulares contidos na mesma, como a cultura organizacional, as
politicas adotadas, o modelo de gestéo aferido, a forma como flui o processo de
comunicacdo, a valorizacdo e reconhecimento do profissional através de
recompensas e, por fim, nem por isso 0 menos importante, a propria identificacdo

que o individuo tem para com a organizacao
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CAPITULO Il- METODOLOGIA

2.1 Tipo de Pesquisa

Trata-se de uma pesquisa Descritiva com uma abordagem Qualitativa que
empregou as técnicas bibliografica e de Revisdo documental de Artigos,

Dissertacdes e Teses de Doutoramento.

Segundo Gil (1999) Apud Oliveira (2011), as pesquisas descritivas tém como
finalidade principal a descricdo das caracteristicas de determinada populacao ou
fendbmeno, ou o estabelecimento de relacdes entre variaveis. Sao inimeros 0s
estudos que podem ser classificados sob este titulo e uma de suas
caracteristicas mais significativas aparece na utilizacdo de técnicas

padronizadas de coleta de dados.

Para Gil (1999) Oliveira (2011), o uso dessa abordagem propicia o
aprofundamento da investigacdo das questdes relacionadas ao fenbmeno em
estudo e das suas relacdes, mediante a maxima valorizacdo do contato direto
com a situacao estudada, buscando-se 0 que era comum, mas permanecendo,

entretanto, aberta para perceber a individualidade e os significados multiplos.

De acordo com Minayo (2014), a abordagem qualitativa se preocupa com o nivel
de realidade que ndo pode ser quantificado, ou seja, ela trabalha com o universo
de significados, de motivacdes, aspiracdes, crencas, valores e atitudes. Ao invés
de estatisticas, regras e outras generalizagbes, a qualitativa trabalha com

descri¢cbes, comparacoes e interpretacoes.
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CONSIDERACOES FINAIS

Tendo em conta as pesquisas feitas e levando em conta os artigos, as
dissertacOes e teses lidas, podemos concluir que as atitudes dos funcionarios e
seus efeitos nas organizagdes, deve-se principalmente ha um clima na
organizacao e a percepcao dos funcionarios. Pois o desempenho e a satisfacéo
com o trabalho de um funcionario tendem a ser maiores quando seus préprios
valores coincidem com os da organizacdo. Por exemplo, uma pessoa que
valoriza a criatividade, independéncia e liberdade provavelmente néo ir4 se
adaptar muito bem em uma organizacdo que busca a conformidade de seus
funcionéarios. Os executivos costumam valorizar mais, avaliar positivamente e
alocar recompensas para os funcionarios mais "ajustados" e estes se sentem
mais satisfeitos quando percebem que se ajustam. Isso leva a conclusao de que
0S executivos devem se preocupar, durante a selecdo de candidatos, em
encontrar os individuos que tenham n&o apenas as habilidades, experiéncias e
motivacao requeridas pelo emprego, mas que também tenham um sistema de

valores compativel com o da organizacao.

Entrento, todas essas variaveis agregam valor para se garantir um ambiente
harmonioso, e como diz a literatura, um clima bom é resultado de funcionarios
gue se sentem felizes, contribuindo para que ele exercite mais a sua capacidade

de inovar e ser produtiva na organizacgao.
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