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Resumo

O Psicodrama é um método que trabalha as relacdes interpessoais, com o objetivo de
promover estados espontineos para integrar de maneira harmoniosa o individual com o
coletivo. Procura facilitar a manifestacio das ideias pois promove a participacéo livre de
todos e estimula a criatividade. Por meio do uso dessa ferramenta, existe a possibilidade de
aumentar o grau de comprometimento de um individuo em uma empresa pois permite que o
este se perceba como peca chave do processo a qual estd inserido, entendendo que atua como
um parceiro que contribui com o progresso da Organizacdo, sentindo-se assim, valorizado e
reconhecido. O trabalho contou com uma revisdo bibliografica, experimental sobre o tema
proposto e a aplicagdo de duas pesquisas de levantamento do perfil da equipe: Pesquisa Sécio
Estilo, para identificar se os individuos sdo mais racionais ou emocionais, e Teste de
Relacionamento Interpessoal, para identificar a abertura a auto exposi¢do nos
relacionamentos. Os resultados da pesquisa Socio Estilo demostraram que a equipe
administrativa tem um sécio estilo bem equilibrado, variando de assertivo, analitico,
participativo e conservador frente as situacdes normais e sofrendo alteragdes em situagdes de
pressdo. Do mesmo modo, ao analisar os resultados obtidos no teste de relacionamento
interpessoal notou-se que coexistem estilos variados na equipe, mas a maioria estd preparada
para autoexpor-se diante das mais diversas situagdes. Desse modo, o gestor tem a liberdade de
aplicar as técnicas de psicodrama, desde que saiba como desenvolver as atividades de
dramatizacdo, de forma a proporcionar um desenvolvimento profissional e pessoal do
colaborador. Além disso, aplicou-se a pesquisa para avaliar o comprometimento dos
individuos da equipe nas trés esferas de comprometimento: afetivo, normativo e instrumental,
sendo identificado o grau de comprometimento de médio a baixo. Identificou-se as técnicas
de psicodrama existentes na literatura e analisou-se quais poderiam ser utilizadas para
aumentar o comprometimento da equipe administrativa do Banco Investir S/A. Por fim,
dentre as técnicas psicodramaticas abordadas, tragcou-se um plano de acdo a ser utilizado para

ampliar o comprometimento dos colaboradores no contexto proposto.

Palavras Chave: Psicodrama, Comprometimento, Sécio Estilo



Abstract

Psychodrama is a method that works interpersonal relationships, allows the individual to
perceive himself as a key part in the process he is inserted and thus can be used to increase the
degree of commitment of the employee. The work includes a literature, experimental review
on the theme. To collect the data we selected the management team of the Bank Invest S/A.
The employees’ profile was evaluated in two researchs (Partner Style and Interpersonal
Relationship Test) demonstrated a team with different partner styles but most individuals are
prepared to open up in their relationships in diverse situations . This gives greater freedom to
the manager to apply the techniques of psychodrama, provided he knows how to develop the
activities of drama, to provide professional and personal development of the employee. In
addition, the research was used to assess the commitment of the individual team members,
identifying a medium to low degree in average. We identified psychodrama techniques
presented in the literature and analyzed which could be used to increase the commitment of
the team. Finally, among the psychodrama techniques discussed, we drew up a plan of action

to be used to expand the commitment of employees in the proposed context.

Key Words: Psychodrama, Commitment, Partner Style
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1. INTRODUCAO
Frente ao cendrio atual de sucessivas mudancas corporativas e extrema
competitividade, a estratégia organizacional é um fator fundamental no plano de
sustentabilidade das organizagdes, quando pautada em objetivos claramente definidos,

sistematicamente monitorados, atrelados a visdo da empresa e coerentes com a sua missao.

Tais objetivos, ao serem disseminados ao quadro funcional, sdo fragmentados na
forma de metas a serem atingidas em determinados periodos de tempo, desafios a partir dos
quais as equipes, imbuidas de senso de propdsito, constroem suas agdes taticas e operacionais.
Entretanto, a dindmica de colocar a estratégia em prética na busca por resultados consistentes
e sustentdveis, pode ser minada pela variacdo de um elemento presente na gestdo dos recursos

humanos: o comprometimento profissional.

Fator critico no desempenho das equipes, o comprometimento influencia diretamente
no desempenho do trabalhador, interferindo, como consequéncia, nos resultados produzidos

em grupo na esfera da cadeia produtiva.

A problemdtica do comprometimento desafia lideres em todos os segmentos de
negocios, pois a falta desta importante competéncia comportamental implica também em
menor flexibilidade para a gestdo de mudancas e aderéncia as politicas organizacionais,

menor envolvimento com melhorias e inovacgdes, além de menor produtividade.

O mecanismo de manuten¢do do comprometimento das equipes ao longo do tempo, de
forma a se refletir inclusive em baixos patamares de absenteismo, tem sido objeto das
politicas de recursos humanos e foco do planejamento tdtico das organizacdes, que atentam
cada vez mais para o fortalecimento das competéncias comportamentais de seus

colaboradores.

Dentro deste contexto, em que se exige do profissional uma ampla gama de
competéncias organizacionais € que ao mesmo tempo expde a um ambiente competitivo
voltado a geracdo de resultados a qualquer custo, faz com que o individuo aos poucos perca
da sua espontaneidade ao trabalhar. Neste propdsito, o Psicodrama Organizacional surge
como uma técnica de desenvolvimento humano cada vez mais difundida no meio corporativo.
As ferramentas sdo voltadas a liberacdo da espontaneidade e criatividade, a ampliagdo da

visdo sistémica e a sedimentagdo das relagdes intra e intergrupais.

Assim, este trabalho tem por objetivo geral propor um plano de a¢do da aplicacdo de

ferramentas do psicodrama a ser utilizado na equipe administrativa do Banco Investir S/A,



visando aumentar o comprometimento dos colaboradores. Também, como objetivos
especificos propde-se definir comprometimento, identificar o perfil de cada colaborador da
equipe administrativa e identificar quais as ferramentas de psicodramas que podem ser

utilizadas para ampliar o comprometimento.



2. REFERENCIAL TEORICO

2.1 Comprometimento Organizacional

Mowday, Porter e Steers (1982), conceituam comprometimento organizacional como
“uma forga relacionada com a identificacdo e com o envolvimento das pessoas com uma
organizacdo especifica”, ressaltando a existéncia de forte crenca e aceitacdo dos valores e
objetivos da organizacio, a presenga do intenso desejo de manter o vinculo com a empresa € a

intencdo de se esforcar em prol dos objetivos organizacionais.

Para Northcaft e Neale, citados por Moraes (1995), comprometimento ¢ um processo
por meio do qual os colaboradores expressam sua preocupag¢do com o bem-estar € 0 sucesso
da organizacdo em que trabalham. Tal senso de vinculo é evidenciado pelas atitudes de
engajamento inerentes aos colaboradores cujo comprometimento emerge como parte das

competéncias comportamentais.

Segundo Kanaane (1994, apud Pinto, 2011), o comportamento organizacional é um
dos principais recursos para a implantacio do comprometimento. Para o autor, o
comportamento € o resultado das agdes que o individuo exterioriza a partir da sua relacdo com
o meio social, tendo como antecedente a “atitude”, que implica uma predisposi¢do interna
aprendida e consolidada no decorrer da experiéncia de vida do individuo e que é formada
pelos componentes: afetivo-emocional (sentimentos), cognitivo (crengas, conhecimentos e
valores adquiridos), comportamental (acdes favordveis ou desfavordveis em relagédo a situacdo

em foco), volitivo (motivagdes, desejos, expectativas e necessidades inatas e adquiridas).

Mowday (1998, aput Pinto, 2011) afirma que empresas cujos empregados sao
comprometidos normalmente t€m alto rendimento empresarial e se relacionam positivamente

as estratégias de recursos humanos voltadas para o alto comprometimento.

Para o autor, o ambiente organizacional € caracterizado por uma elevada
complexidade, agravada pelo ritmo acelerado das mudancas do meio em que estdo inseridas.
Ha necessidade assim na capacidade de transformacdo das organizag¢des, que devem se
adaptar aos mercados mutantes e as inovagdes tecnoldgicas constantes que caracterizam essa
nova realidade. Para que possam sobreviver nesse cendrio, as organizagdes dependem
diretamente de seus colaboradores e gestores, detentores do ferramental capaz de dar vida as

estratégias organizacionais, que se tornam, assim, o principal diferencial competitivo entre as
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empresas. Surge assim a valorizagdo do elemento humano nas organizacdes, fator chave para

o alcance do sucesso organizacional

Medeiros (2003) ressalta a importancia do tema ‘“‘comprometimento” para a
compreensdo do comportamento organizacional, uma vez que esse conceito se relaciona a
varidveis centrais nas organizacdes, atuando, inclusive, na eficiéncia e eficacia dos individuos
e empresas. O autor informa que o comprometimento dos individuos pode ter diferentes

alvos: carreira, profissdo, grupo, sindicato, organizacio, etc.

Mowday (1998, apud Pinto, 2011) diferencia o comprometimento organizacional por
duas vertentes: comprometimento atitudinal se refere ao que as pessoas pensam de sua relacdo
com a organizacdo, desenvolvendo-se a partir da percep¢do das experiéncias vividas no
trabalho; comprometimento comportamental se refere ao processo por meio do qual as
pessoas se ligam as organizagdes e como lidam com isso, os individuos se comprometem por
terem estabelecido um padrdo comportamental de dificil reversibilidade, tendendo a repeti-
los. O comprometimento organizacional vem sendo estudado através dessas duas abordagens,
que utilizam instrumentos e estratégias proprias para abordar o constructo. Ressalta-se que
essas vertentes ou abordagens de estudo ndo devem ser confundidas com os enfoques ou

bases sobre as quais o vinculo organizacional € construido.

2.2 Caracteristicas do comprometimento

Quando aborda-se o comprometimento reflete-se sobre a crenga que o empregado tem
nos valores e objetivos da empresa, bem como sua vontade de despender esforcos para nela
permanecer, assim como suas atitudes sdo a expressdao de sua satisfacdo e comprometimento

com a entidade.

Algumas caracteristicas sdo mais evidentes em empregados classificados como

comprometidos. A seguir algumas destas caracteristicas:

a) Trabalho correto
Para Freitas (2004), ndo basta assinar um contrato para ter funciondrios que trabalhem
corretamente, € preciso satisfazer sua escala de necessidades no ambiente de trabalho,
principalmente as de relacionamento humano, tratamento adequado, reconhecimento e
recompensa. Nesta relacdo de troca, espera-se que o funciondrio que trabalhe corretamente

seja eficiente, siga procedimentos eficazes e inove quando necessario.



11

b) Contribui¢do para melhorias continuas
Ainda para Freitas (2004), o processo de melhorias continuas também necessita que a
empresa satisfaca a escala de necessidades do empregado no ambiente de trabalho. Almejando
que o funciondrio seja ousado e que tenha coragem de mudar, buscando melhorias continuas;
que seja capaz de mudar as coisas mesmo que elas sempre tenham sido feitas de uma

determinada maneira.

c) Responsabilidade
De acordo com Freitas (2004), o empregado € dito responsdvel quando responde por
seus proprios atos e sabe administrar suas obriga¢Ges a atribuicdes. Esta caracteristica se

demonstra importante para o desenvolvimento do comprometimento.

d) Lider com capacidade para gerir pessoas
Gil (2001, p.17) afirma que “Gestdo de pessoas é a fungdo gerencial que visa a
cooperacdo das pessoas que atuam nas organizagdes para o alcance dos objetivos tanto
organizacionais quanto individuais”. Gerir pessoas € o modo de lidar com elas na
organizacdo, de forma a favorecer o seu bem estar aliado aos interesses da empresa. O lider
gestor de pessoas deve agir de maneira intuitiva e com empatia, estimulando o

comprometimento.

e) Didlogo de mao dupla
Como visto no item sobre comunicagdo eficaz, o didlogo é fundamental dentro das
organizacdes para formar confianca. Contudo ele deve ser uma via de mao dupla. Muitas

vezes o problema da empresa € que esta ndo sabe ouvir.

f) Disposi¢@o para aprender, crescer e mudar todos os dias
Para Ramos (2000), a atualizacdo constante € necessdria, assim como o interesse em
sempre aprender coisas novas sem ter medo das mudangas. Como passo inicial, o autor sugere
0 comprometimento consigo mesmo, sabendo onde quer chegar, se imaginando no cargo que
pretende ocupar e pensando no crescimento pessoal. O segundo passo seria o
comprometimento com a empresa, buscando, se possivel, atividades que o motivem e

solicitando ajuda ao chefe ou a drea de recursos humanos, se necessério
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2.3 Comprometimento organizacao e individuo

Entende-se por comprometimento como uma relacdo que envolve tanto a empresa
como o empregado, é uma via de mao dupla. A empresa também tem de estar comprometida
com o empregado, ressaltando que o comprometimento muitas vezes requer abdicacdo de

algumas coisas.

Uma das maneiras de tornar esta relacdo satisfatdria para ambos € conseguir fundir
metas individuais e organizacionais. Assim, o empregado que se identifica com a empresa,

adota metas como se ele proprio fosse o proprietéario.

Analisando esta relacdo, pelo lado da empresa, sabe-se que ela também precisa
despender esforcos para conquistar o comprometimento do empregado. Normalmente este
empenho se dd por meio de investimentos no capital humano, para tornar o trabalho mais

atrativo.

Conforme Dessler (1996), as pessoas devem estar em primeiro lugar. Neste contexto, a
empresa tem algumas alternativas para atrair o comprometimento do empregado. Souza
(1999) aponta algumas préticas recomenddveis que a empresa deve-se empenhar para
propiciar aos empregados, tais como: saldrios atrativos; condi¢cdes adequadas de trabalho;
ambiente agraddvel; instalagdes confortdveis; cumprimento de normas de seguranca;
beneficio; programas de motivacdo; equipe de recursos humanos; preocupagdo com o meio
ambiente; programas sociais; programas de incentivo; metas de crescimento profissional;
oportunidades de desenvolvimento; qualidade de vida no trabalho; politica de distribuicdo de
lucros; promogdes; inovagdo; plano de cargos e saldrios; planos de assisténcia médica;
refeitdrios; transporte; servicos de psicdlogos; planos de aposentadoria complementar; planos
de complementagdo salarial em casos de afastamentos prolongados; seguro de vida; creche
para os filhos dos funciondrios; associacdes de empregados; dreas de lazer para os hordrios de
intervalos; estacionamento para o hordrio de trabalho; subsidios de convénios com farmacias;
treinamento; etc. Todas estas priaticas devem ajudar a empresa a conquistar o

comprometimento do empregado.

Régo (2004; p.84) afirma que a empresa pode aumentar o envolvimento e o
comprometimento de seus funciondrios da seguinte forma: Um 6timo ponto de partida é
selecionar candidatos com valores que coincidam com os da empresa. Depois € necessdrio ter

um processo sistemdtico de avaliacdo dos funciondrios, identificando os pontos criticos na
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relacdo da equipe com a organizacdo. A partir dos resultados sdo definidas estratégias
especificas para cada caso. Pode ser necessdrio trabalhar o reconhecimento dos profissionais
ou as formas de promocdo e treinamento, por exemplo. Se o diagndstico € bem feito, ha varias
maneiras de ampliar e melhorar o envolvimento e o comprometimento de empregados. No
processo, os funciondrios mais qualificados merecem atengdo especial. Os graduados e pés-
graduados exibem maiores indices de envolvimento com seu trabalho do que
comprometimento com a empresa. Com o aquecimento do mercado, eles sdo sondados por
outras companhias e estdo mais dispostos a deixar seus empregadores. O maior furnover de
profissionais qualificados prejudica a produtividade, a inovagdo continuada e o nimero de
pessoas preparadas para assumir posicoes de lideranca. E isso, € claro, vai contra os objetivos

de qualquer empresa.

Esses sdo alguns exemplos das recompensas mais comuns que as empresas podem
oferecer aos seus funciondrios para 13orna-los comprometidos. Mas tudo isto pode gerar altos
custos. E justamente neste ponto que a empresa deve medir o investimento e seu retorno

correspondente para saber que tipo de comprometimento pode esperar de seus empregados.

A maneira de tornar o comprometimento satisfatério para a empresa e para o individuo
¢é fazer com que o sacrificio impetrado ao funciondrio seja recompensado por investimentos
feitos pela empresa. E que estes investimentos sejam retribuidos com o comprometimento do

funciondrio por meio de atitudes que favorecam o crescimento da organizagao.
2.4 Técnica de comprometimento

O programa, chamado Employee Equity, ¢ uma das técnicas que identifica os pontos
que ameacam o relacionamento entre os profissionais e a organizacdo, indicando estratégias

para solucionar esses problemas.

Segundo Zilda Knopoch (2014) como avaliar algo tdo subjetivo como envolvimento e
comprometimento, esse ¢ um dos maiores desafios das pesquisas de clima organizacional.
Abaixo, algumas questdes que ajudam a determinar o perfil. Quanto mais a pessoa se

identifica com as frases, mais comprometido e envolvido est4.
* Comprometimento
Recomendo os produtos/servigos da empresa como os melhores?

A empresa em que atuo ¢ um dos melhores lugares para se trabalhar?
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Ha uma troca justa entre a minha contribuicdo e o que a empresa investe em mim?

Pretendo ficar na empresa, pelo menos, nos proximos dois anos?
* Envolvimento
Estou satisfeito com o meu atual emprego?
Sinto orgulho em falar com os outros sobre o meu atual emprego?

Meu trabalho ¢é algo que realmente quero fazer e ndo somente um meio de ganhar a

vida? Eu me sinto estimulado e desafiado pelo meu trabalho?
2.5 Padroes de comprometimento

A percepgdo das organizacdes acerca dos diferentes padrdes de comprometimento na
criagdo e implantacdo de politicas voltadas a gestdo dos recursos humanos concede as
empresas um novo angulo de visdo para ampliar a abrangéncia e o impacto das iniciativas que
objetivam intensificar o comprometimento de seu quadro funcional. Bastos inovou ao ampliar
a avaliacdo do tema (1994, apud Llapa-Rodriguez, E.O., Trevizan, M. A., Shinyashiki, G.T.,
2008) e viabilizar a conceituacdo destes padrdes de comprometimento, alocando-os em quatro
grupos:

® o0s duplos comprometidos, aqueles individuos comprometidos tanto com a
carreira como com a organizacdo,

® os duplos descomprometidos, aqueles descomprometidos com a organizacdo e
profissdo;

® os unilateralmente comprometidos com a organizacdo; e os unilateralmente
comprometidos com a profissado.

A percep¢do de tais padrdes na composicdo das equipes organizacionais € um
mecanismo facilitador da gestdo do capital humano, cujo principal desafio é identificar e
aplicar de forma efetiva ferramentas que potencializem o comprometimento profissional de

forma a ampliar os resultados corporativos.
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2.6 Modelo Tridimensional de Meyer e Allen

Meyer e Allen (1997, apud Simon; Contri, 2012) desenvolveram um modelo de estudo
para entender o vinculo de comprometimento ou, mais precisamente, que tipo de processo
psicolégico embasa a relacdo do individuo com a sua organizagdo. Este modelo possui trés
dimensdes: afetiva, instrumental e normativa, nos quais os individuos sdo caracterizados nas

trés dimensdes da seguinte forma:

Individuos com um forte comprometimento afetivo permanecem na
organizacdo porque eles querem; aqueles com comprometimento instrumental
permanecem porque eles precisam; e aqueles com comprometimento

normativo permanecem porque eles sentem que sdo obrigados.
2.6.1 Comprometimento Afetivo

Segundo Meyer e Allen (1997, apud Simon; Contri, 2012), o comprometimento
afetivo € como um apego, um envolvimento onde ocorre identificacdo com a organizagao.
Este enfoque dominou a literatura sobre o construto, estudado predominantemente sob a
abordagem atitudinal, enfatizando a natureza afetiva do processo de identificacio do
individuo com os objetivos e valores da organizacdo. Mowday, Steers e Porter (1979) o
definem a partir de trés dimensoes: disposi¢do para exercer esfor¢o considerdvel em beneficio
da organizacdo; forte crenca e aceitacdo dos objetivos e valores organizacionais; e forte desejo
de permanecer membro da organizacdo. Ou seja, os individuos com um forte
comprometimento afetivo permanecem na organizacio porque eles querem e desejam. Assim,
relaciona-se com a identificagdo do individuo que aceita a influéncia para estabelecer ou
manter uma relagdo satisfatéria com o grupo ou organizacdo. Esses autores ji vinham
estudando o comprometimento desde o inicio da década de 1970, quando, em 1979,
conclufram um instrumento capaz de medir o comprometimento, o Organizational
Commitment Questionnaire — OCQ. Esse questiondrio foi traduzido e adaptado para o
contexto brasileiro por Borges Andrade, Afanasieff e Silva, obtendo um bom indice de
consisténcia interna. A partir desse trabalho outros estudos surgiram utilizando o mesmo

instrumento e modelos explicativos bastante semelhantes.

O comprometimento afetivo seria desencadeado por experi€ncias anteriores de
trabalho, que de algum modo satisfizeram necessidades psicoldgicas do individuo, levando-o

a se sentir competente em seu trabalho e confortdvel dentro da organizacdo. Assim, o
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individuo assume uma postura positiva e ativa diante do trabalho e da organizagdo,
despertando o desejo e a vontade de contribuir com as atividades e entidades relacionadas ao
individuo, como trabalho e organizagdo. Pode-se citar como indicadores do comprometimento
afetivo: a felicidade do individuo em dedicar o resto de sua carreira na organizagdo, a
percepcio dos problemas organizacionais como se fossem dele, o forte senso de integracio
com a organizac¢do, o seu vinculo emocional com a organiza¢do e o imenso significado

pessoal que a organizacdo proporciona ao individuo.
2.6.2 Comprometimento Instrumental

O enfoque instrumental origina-se a partir dos estudos de Becker (1960). Segundo este
autor, os socidlogos utilizam o termo ‘“comprometimento” quando buscam medir o
engajamento das pessoas que agem em consistentes linhas de atividade. Em outras palavras, o
trabalhador permanece na organiza¢do apds avaliar os custos e beneficios de sua saida.
Siqueira (1995) endossa essa definicdo de comprometimento instrumental como crengas

relativas a perdas ou custos associados ao rompimento da relacio de troca com a organizagao.

Segundo Meyer e Allen (1997 apud Aradjo, 2010), funciondrios com forte
comprometimento instrumental permanecem na organizacdo porque precisam, devido aos
custos associados ao deixar a mesma. Neste caso, as atitudes e comportamentos envolvidos

sdo adotados com o objetivo de recebimento de recompensas.

Os indicadores de comprometimento instrumental sdo: a necessidade/desejo do
individuo de permanecer na organizac@o na situagdo atual, a dificuldade em deixa-la mesmo
que quisesse, o esforco ja feito pela organizacio e a escassez de alternativas imediatas como

consequéncia negativa, caso o individuo deixe a organizacio (Simon; Coltri, 2012).

Segundo Siqueira (1995) o comprometimento instrumental com a organizagdo seria
lembrado pela avaliagdo positiva dos resultados (posicdo alcancada na organizacdo, acesso a
certos privilégios ocupacionais, entre outros), em consequéncia ao que foi investido pelo
individuo e a possibilidade percebida de perder, ou de ndo ter como repor, vantagens
decorrentes dos investimentos, caso se desligasse da organizacdo. Segundo esta autora,
comprometimento organizacional instrumental torna-se um conceito cognitivo, na medida em
que o individuo acredita manter relacdo de troca econdmica com a empresa, avaliando o

quanto esta permuta lhe traz beneficios e se deve, ou ndo, manter essa relacdo de trabalho.
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2.6.3 Comprometimento Normativo

O comprometimento organizacional adquire um cardter normativo com o trabalho de
Wiener (1982, p. 421), que define o comprometimento como ‘“a totalidade das pressoes
normativas internalizadas para agir num caminho que encontre os objetivos € interesses
organizacionais”. Para esse autor, individuos comprometidos sob essa perspectiva se
comportam de determinada forma por acreditarem que € certo e moral fazé-lo. Siqueira
(1995) afirma que a base normativa do comprometimento se caracteriza pelo sentimento de

divida social ou pela obrigatoriedade de retribuir um favor para a organizacio.

Estes funciondrios permanecem na organizacdo porque eles se sentem obrigados
(Meyer; Allen, 1997 apud Aratjo, 2010). “Os indicadores de comprometimento normativo
sdo: a obriga¢do do individuo em permanecer na organizagdo, o fato de ndo achar certo,
mesmo sendo vantajoso para ele, deixar a organizacdo no presente momento, o sentimento de
culpa caso deixasse a organizagdo agora, a lealdade do individuo perante a ela, a obrigagdo
moral do individuo com as pessoas do seu trabalho e o sentimento de dever muito a

organizacdo” (Simon; Coltri, 2012).

Uma das escalas desenvolvidas por Meyer e Allen é a composta por 18 itens, com
questdes fechadas sobre o comprometimento organizacional. Um terco dos indicadores do
instrumento € de comprometimento afetivo, outro terco é de comprometimento instrumental e

o dltimo terco é de comprometimento normativo.
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3 PSICODRAMA

O Psicodrama foi criado pelo médico psiquiatra Jacob Levy Moreno no inicio do
século XX. Ele foi o criador do chamado “teatro espontaneo” ou de “improviso”, onde os
participantes amadores improvisavam acontecimentos do dia a dia. Percebeu-se que através
de sua representacdo os participantes tomavam consciéncia dos seus conflitos psicolégicos.
Com o reconhecimento ampliou-se novas possibilidades para lidar com as dificuldades e
situacdes de conflito, surge assim o Psicodrama. Conforme Moreno, 2008, para promover
mudangas no ambiente, pensamos e agimos em funcdo de relagdes afetivas, mesmo que ndo o
facamos conscientemente. Para ele é importante pensar a respeito da interacdo humana
levando em conta, o tempo presente, averiguar a relacdo presente e as correntes afetivas,
como estdo sendo transmitidas e captadas. O Psicodrama € uma ciéncia que busca a verdade

por meio de métodos draméticos e usa a agdo como uma forma de investigar a alma humana.

O psicodrama como uma metodologia tem como abordagem principal a investigacdo
das relagdes humanas, busca amenizar e administrar os conflitos para estabelecer uma rede

relacional mais saudavel.

A teoria elaborada por Moreno em reagdo aos métodos individualistas e racionalistas
predominantes, como a psicandlise, privilegiando assim o estudo do homem em relacio, como

um ser biopsicossocial e césmico. Segundo o autor:

[...] o psicodrama, representa o ponto culminante na passagem do tratamento
do individuo isolado para o tratamento do individuo em grupos; do tratamento
do individuo por métodos verbais para o tratamento por métodos de acdo. (p.

59)

Psicodrama estd contido dentro da ciéncia denominada Socionomia, que investiga como
o individuo atua nas relagdes, a dinamica dessas relacdes, o que leva a estabelecer os
vinculos. Ele auxilia a identificar onde se estd e para onde se quer chegar, o que se quer e para
que. Aprimora relacdes, auxilia lideres na orientagdo e ferramentas para seu auto

desenvolvimento e/ou da equipe.
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3.1 Psicodrama Organizacional

As empresas buscam exceléncia em processos, atendimento, producdo e em todas as
etapas da prestacdo de servicos, muitas vezes as empresas ndo percebem ou até mesmo nao
buscam aprimoramentos internos, como sanar a falha na comunicagdo, competi¢do
improdutiva, dificuldade no trabalho em grupo, orientacdo na lideranca falha, entre outros
problemas que dificultam o desenvolvimento do trabalho. O psicodrama pode agregar um
grande diferencial competitivo, propiciando a liberacdo de espontaneidade e criatividade dos
colaboradores, fundamentais para acompanhar os momentos de transformacio organizacional.
Esse método possibilita o trabalhar conjuntamente, o falar e o agir dos individuos, em busca

de respostas adequadas, identificando e solucionando conflitos.

Busca-se um equilibrio entre resultado/satisfacio com o objetivo de oferecer um bom
ambiente de trabalho, boas relacdes, facilitar a jung¢do operacional e comportamental pela
percepcio das facilidades e dificuldades individuais e da equipe com a qual trabalha. Com o
psicodrama organizacional é possivel buscar acOes para que a divisdo de poder, o
compartilhamento das decisdes e a maturidade na lideranca despertem o comprometimento da
equipe. Quando o grupo percebe sua dindmica relacional e estratégica tem condi¢do de
realinhar os pontos frigeis e acentuar os pontos fortes. O diferencial entre ser levado pelas

mudangas e interagir com as mudancas € a diferenga na qualidade do profissional.

Com a aplicacdo do psicodrama organizacional € possivel desenvolver a habilidade de
percepcdo, a compreensdo € a intervengdo em processos grupais e relacdes interpessoais.
Permite que cada participante traga sua contribui¢cdo no processo, pois ele é corresponsdvel
pelo sucesso ou fracasso dos resultados onde estd presente. Facilita que cada um se torne

autor na vida e ndo ator de um script.

Desta forma o foco do psicodrama nas organizacdes € a dindmica das relacdes grupais
dentro do contexto profissional. As atitudes individuais e os comportamentos que siao

estabelecidos pelos papéis sdo estimulados a uma reflexdo.
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3.2 Teoria do Psicodrama

O Psicodrama € pautado em trés pilares bdsicos, situados como técnicas e recursos
terapéuticos: teoria de papéis, teoria da espontaneidade/criatividade e matriz de identidade.

A matriz de identidade é, para seu criador, proporcionando segurancga, orientagdo e
guiando-a rumo ao desenvolvimento de uma autonomia.

Segundo Moreno (2008), a espontaneidade e a criatividade sdo recursos inatos,
fundamentais para o desenvolvimento sauddvel do homem. O autor explica que a
espontaneidade habilita o individuo a superar situagdes como se carregasse O Organismo,
estimulando seus 6rgdos para modificar suas estruturas, a fim de que possam enfrentar suas
novas responsabilidades.

Conforme Naffah Neto (1997), a espontaneidade cria no individuo e a situacdo como
dois polos de uma mesma unidade: como esfor¢co de auto-supera¢do em funcido do confronto
com a situagdo presente, ela é, ao mesmo tempo, acdo que se lanca na propria situagdo para
transformé-la tornando-se entdo espontaneidade — criativa.

Os vérios papéis que os individuos podem desempenhar ndo existem isolados uns dos
outros, apresentam semelhancas em suas estruturas e tendem a se aglutinar, formando um
conglomerado ou cachos de papéis, os quais mantém uma relacdo funcional entre si. Assim,
se um papel de autoridade como a relacdo professor-aluno adquire uma maior dose de
espontaneidade, outros papéis do mesmo cacho como patrdo-empregado, pai-filho, podem
receber uma transferéncia de espontaneidade e também se transformarem (Gongalves, 1988)

Desse modo, todos os papéis se caracterizam como complementares. Os individuos
agem a partir de uma série de papéis adquiridos em sua cultura e que o ajudam a desempenhar
seu proprio papel. Seu modo de ser e sua identidade decorrem dos papéis que complementa ao
longo de sua vivéncia e de suas experi€ncias, com respostas obtidas na interacio social, por
papéis que complementam os seus.

A transformacdo vai ocorrer pela mobilizacdo dos afetos, onde pode colocar para fora
suas angustias e exteriorizar suas experiéncias intrinsecas, pois quando o individuo dramatiza
uma situacdo vivida anteriormente, muitas experi€éncias vem a tona, propiciando ao paciente a

adequada avalia¢do da realidade interna e externa.
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3.2.1 Matriz de Identidade

Segundo Moreno (2008), a Matriz de Identidade, “é a placenta social da crianga, o
locus em que ela mergulha suas raizes”. Na evolugido da crianga a Matriz estd ligada aos
processos fisioldgicos, psicoldgicos e sociais, refletindo a heranca cultural na qual estd
inserida, que a prepara para a sociedade, ou seja, ¢ o primeiro processo de aprendizado

emocional da crianca.

Moreno ainda afirma, que a crianga depende desta “placenta social” onde assimila e
desenvolve os papéis que desempenhara na relagdo com o mundo, garantindo a protecdo e a
dire¢c@o do seu desenvolvimento. Segundo ele, o processo de estruturagdo da identidade de um
ser humano inicia-se no ato da fecundag@o, e daf por diante percorre um grande caminho, que
aparenta ndo ter fim, uma vez que a cada momento da vida o ser humano vivencia novas
experiéncias que o levam a agregar novos aprendizados ou até a reelaborar aprendizados

anteriores.
Esse processo estd baseado em trés fatores:

- locus: que significa o lugar especifico onde ocorre um fato, o cenério em si;

- Status Nascendi: 6 o momento em que o fato ocorre;

- Matriz: é a resposta que se dd para o locus e o status nascendi, é o elemento

gerador, uma resposta a um estimulo.

Portanto para o autor, a Matriz de identidade € o lugar do nascimento, a placenta social,
pois estabelece a comunicacio entre a crianga e o sistema social da mée. E a resposta dada
pela crianca a0 meio em que estd inserta, relacionando-se entre pessoas e determinado clima.
Os vinculos criados na matriz familiar possibilitam o desenvolvimento do individuo e sua
inser¢do na matriz social. A forma como lida com as relagdes interpessoais de seu dia-a-dia
originaram-se na maneira como aprendeu a lidar com a matriz familiar. Toda resposta
depende de um momento, de um local e de algo que a estimule, esse € o tinico fator que pode
sofrer modificacdes, pois pode ser observado para que possamos intervir para ser

transformado e/ou real¢ado.

Sendo assim, em uma sessao psicodramdtica ou em uma intervencdo grupal, o investigar
um sintoma recorremos ao locus, no qual tal ocorréncia estd enraizada, a fim de reconhecer
seu processo evolutivo (status nascendi), mas a intervencdo somente serd feita por meio das

respostas defensivas que foram construidas (matriz).
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Moreno afirma que assim como o individuo tem uma matriz, o grupo também possui a

sua, sdo respostas aprendidas no cotidiano e a ele devolvidas. Essa teoria nos auxilia a

conduzir e compreender os processos grupais, refletindo com o grupo e retomando a busca

das saidas saudaveis.

Valendo-se de Moreno e Bion, a tabela 1 abaixo, desenvolvida com base na teoria da

Matriz, analisa as pressdes e os movimentos grupais durante o processo de mudanca:

Tabela 1 — Fases da Matriz e formacao de grupo, conduta e técnicas a serem

utilizadas e observadas

TECNICA A
~ CONDUTA DO
FASE | CARACTERIZACAO DA FASE SER
FACILITADOR
UTILIZADA
Ha desconhecimento, expectativas e Dar informagdes claras,
2 necessidade de referenciais. A emocgao precisas e em quantidade Técnica do
| basica é o Medo. Necessidade do grupo: | “suficiente” para esclarecer a
> Duplo
) 5 afeto; aconchego para adquirir confianca | situagdo. Requer do diretor
S Z . .
> E e espontaneidade. calma, capacidade para
@)
g dialogar e entender o outro,
% disponibilidade e espirito de
]

ajuda e protecao.

ESTRANHAMENTO

Aparecem duividas, desconfiangas,
resisténcias, questionamentos. O grupo ja
comeca a ganhar autonomia, como
quando o bebé engatinha e inicia a
separacdo da mie. A emogdo bdsica € a
Raiva, pois ja ndo o “colo idealizado”.
Necessidade do grupo: o diretor de mais
liberdade, mas com limite, e mantenha o

contato afetivo.

Continuar esclarecendo,
explicitar as diferengas
(vantagens e desvantagens, o
que é e o que serd). Requer
seguranga e capacidade de

argumentacgio do diretor.

Técnica do

Espelho
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Compreensdo e percepcao do que ocorre

Solicitar mais reflexdo, pedir

com o grupo. Justificar ou culpar os | esclarecimentos, sugestdes e Técnica do
outros pelo fatos ja ndo € suficiente para | alternativas, expor a situagio. Soliléquio
a liberdade desejada. Ainda ha resisténcia | Requer da direcdo
o a mudanca. E o principio da emancipacio | flexibilidade, capacidade para
‘3 e da espontaneidade: buscar novas | ouvir, objetividade. Relacdo
5 respostas a antigos estimulos. As | de ajuda: protecdo adequada,
E reflexdes sdo mais profundas, a | limites compartilhados e
5 elaboragdo € para a emancipacdo de cada | negociagdes com  relativa
<] .. ~ L. . .
E participante. A emocdo bédsica € a | liberdade.
Tristeza (separagdo do outro).
Necessidade do grupo: limites
negociados, respeito, porto seguro,
orientacdo para o espago de cada um
Experimentacdo de novas respostas, | Estimular a ratica,
o Y ¢ P P
< . . ~ . . . .
S imitacdo, descobrimento do novo, | acompanhar de perto, orientar, Técnica da
< empolgacdo, teste de capacidade. A | ajudar a corrigir o rumo, criar
s POIEaGao, P : ! & ’ Interpolagio
emog¢do bdsica € a Alegria. Necessidade | novas situagdes. Requer o
é ¢ er ¢ q
E do grupo: protecdo reduzida, lembrando | desprendimento da direcdo,
E os limites, de maior liberdade para que | “ndo querer ser aquele que
8 crie suas proprias regras. sabe” e ter muita energia com
g persisténcia.
Inovacdo, evolucdo, criacdo propria, | Supervisionar, estimulando a
¢ ¢ ¢ prop p
seguranca e busca do dominio de si | absor¢do de novos .
%2 Técnica da
= mesmo. A emocgdo bdsica é o Afeto. | conhecimentos. Requer | . ~
o inversao de
é Necessidade de grupo: ndo estdo mais | autoconfianca e capacidade ‘
papéis
8 centralizadas no coordenador, mas no | para  afastar-se (delegar),
g préprio grupo, que dd a protecdo. Ha | permitindo a cada um mais
;*; grande liberdade e o limite deve ser | liberdade de acdo e
& . s .
= reduzido. criatividade. Relacdo de ajuda:
= ¢ J
E pouca protecao, limites

reduzidos e grande liberdade.

Fonte: MORENO, 2008.
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As fases demonstradas na tabela 1 nao sao estaticas, assim que algo novo acontece,
elas recomecam. Toda mudanca ameaca o padrdo preestabelecido e nos coloca na fase do caos

novamente. Se ocorre desequilibrio interno, ocorre reagdes.

E importante lembrar que as técnicas referentes ao psicodrama buscam apenas
ressaltar a esséncia do modo como que cada aplicagdo deve ser feita. Isso porque cada
individuo expressa-se de maneira singular e assim, cada sessdo serd uinica, com uma resposta
e um desenrolar caracteristico aquele momento. Nao podendo, portanto, ser utilizado como
modelo para um outro evento. Assim, Gongalves 1998, expde o perfil bésico de cada técnica,
e lembra que cabe a cada um responsdvel por buscar meios criativos e sensibilidade para

conduzir as atividades propostas.

3.3 Técnicas de Psicodrama
3.3.1 A Técnica do duplo

Consiste em ter uma pessoa no papel de ego auxiliar interpretando, muitas vezes
somente através de gestos, “os verdadeiros receios, motivacdes ou intengoes escondidas”
(Abreu, 2002 , p. 42). Tem o objetivo de trazer a tona a emog¢do ndo verbalizada da pessoa
para ajuda-la a se expressar. Utilizada “quando o protagonista estd impossibilitado ou tem
muita dificuldade para se expressar verbalmente.”(Monteiro, 1998, p. 18). O Diretor se
utiliza dessa técnica com o objetivo de fazer o protagonista entrar em contato com a sua
emoc¢do que ndo foi verbalizada a fim de 24juda-lo a expressa-la. O perigo desta técnica € de
ndo se integrar no papel e confrontar o protagonista com sentimentos € emocdes que nio sao

dele necessariamente.
3.3.2 Técnica do Espelho

Esta técnica € utilizada quando se deseja propiciar melhora na auto percep¢do dos
individuos. Consiste em transformar cada individuo num espectador de si mesmo,
representando-o e reproduzindo, por exemplo, seu modo de se movimentar, comunicar e
interagir. Tenta-se uma representacdo mais fiel possivel, podendo atualmente utilizar dos

recursos de filmagem e video.

Para aplicacdo dessa técnica, ¢ fundamental ter um cuidado especial para que o

protagonista ndo se sinta caricaturado. Para diminuir esse risco, algumas varia¢Ges desta
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técnica utilizam apenas um afastamento momentaneo da cena e apds um tempo observando,
volta-se a cena para prosseguir com a dramatizacdo. O objetivo € espelhar ndo s6 os aspectos
observdveis, mas também alcancar os estados inconscientes, permitindo captar o estado

afetivo-emocional do outro.

Outro cuidado importante ressaltado por Gongalves (1998) é o fato de ndo executar a
técnica em excesso, visto que se um grupo de pessoas ndo possui a percep¢ao de si mesmos, a

repeti¢do da técnica ndo ird deixa-los mais sensiveis ou acurados quanto a sua auto percepgao.
3.3.3 Inversao de papéis

Consiste na troca de papéis, desempenhando o papel um outro individuo a qual se
refere, sendo este real ou imagindrio. O objetivo € expressar o modo pelo qual vé e percebe o
papel do outro, através da sua perspectiva e observacdo. Moreno, assim como descreve
Gongalves (1998) afirma que a vivéncia psicodramdtica permite que haja uma intui¢do a
respeito do ser do outro, permitindo analisar as situacdes de acordo com as perspectivas
alheias. Quando a troca se dé pelos seus antagonistas, autora complementa que hé assim, uma
“vivéncia interna simultinea dos papéis opostos’, ou seja, a0 mesmo tempo em que se
desempenha o papel oposto, hd uma experiéncia interna, fazendo com que a compreensio se

amplie. Por exemplo, quando € realizada entre pai e filho.

Esta técnica é, portanto, ideal quando as pessoas se encontram no mesmo terreno
psicoldgico e social, sendo elas, casais, pais e filhos, pessoas que trabalham juntas. Moreno
também recomenda a utilizag¢do da invers@o de papeis quando hd um distanciamento social ou

cultural grande no grupo.
3.3.4 Técnica de maximizac¢ao

Consiste em pedir ao protagonista que maximize um gesto, uma forma verbal, uma
postura corporal ou qualquer sinal destoante do resto de sua comunicacdo, quando esta soa
estereotipada, formal ou estéril. E utilizado a qualquer momento, tanto no psicodrama pessoal

quanto no grupal.
3.3.5 Técnica da concretizacio

E a materializacdo de objetos inanimados, emocdes, conflitos, partes corporais,

doengas orgénicas, através de imagens, movimentos e falas dramdticos. No psicodrama
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grupal, esta técnica € muito utilizada com a ajuda de egos auxiliares, que podem concretizar

através de imagens corporais diversas, as imagens do mundo interno e relacional.

Segundo Thelma Teixeira, o método pode ser aplicado em trés estratégias: jogos
draméticos, role-playing e inversdo de papéis. O jogo dramatico € trabalhado em grupo para
diagnosticar ou intervir em situacdes de conflitos ou de relacionamento. O role-playing, mais
conhecido como jogo de papeis, é trabalhado através de interpretacdes de papéis e
personagens distintos. Por dltimo, a inversdo de papéis que, segundo Thelma, informa que
através dessas estratégias se obtém resultados muito interessantes, pois o profissional assume
a posicdo do outro, sentindo e agindo como ele, fazendo-o entender o outro lado.

3.3.6 Técnica do Role-Playing

O role playing pode ser usado como técnica para a exploracdo e para a expansdo do eu
num universo desconhecido. (Moreno, 1983). Consiste em pedir a pessoa para representar um
papel diferente do seu na vida real permitindo que ela amplie seu campo de visdo frente a
novas situacdes. Pode ser realizado vdrias vezes e tem como objetivo aperfeicoar o

entendimento sobre o tema/situacao.
3.3.7 Técnica do Soliléquio

Consiste em encenar uma situagdo e fazer uma interrup¢do quando se chega no ponto
conflitante e pedir a pessoa que esta envolvida parar e “pensar alto” a respeito do que estd

ocorrendo.

Esta técnica parte do principio de que muitas vezes somos levados por vdrios fatores
(culturais, psicoldgicos, etc.) a fazer, agir e se comunicar de forma diferente da que
gostariamos de ter feito se tivéssemos tido tempo de parar e pensar antes do fato ocorrer.
Durante a interrup¢io a pessoa consegue explorar melhor suas opgdes e suas percepcoes

internas e externas para expandir sua capacidade de analisar a situacéo.
3.3. 8 Interpolacao de resisténcias

Consiste em contrariar as expressoes rigidas de um determinado relacionamento, tem
como substrato a visdo de que as dificuldades relacionais nao sdo internas do individuo, mas

estao entre este e os demais, constituindo-se numa resisténcia interpessoal. (Moreno, 1983).

Ao solicitar que o ego-auxiliar cuja funcdo € de ator, facilitador e observador social,

contracene e jogue um papel distinto do descrito pelo protagonista, proporciona que 0 mesmo
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entre em contato com suas vozes internas e as vezes inusitadas, para lidar com determinada
situacdo. Moreno cré na espontaneidade, um fator intrinseco a natureza humana, que pode ou
ndo ser desenvolvida dependendo das inter-relagcdes estabelecidas, e na realidade como co-
construcdo. A dramatizacdo e suas técnicas facilitam a reconstrucdo das possibilidades

individuais e do grupo familiar.

Aplica-se através da dramatizacdo uma situacdo, inserindo outra(s) pessoa(s) com a
funcdo de contradizer e induzir e propor novos desafios a pessoa a uma atitude contraria do
que ela tem como sendo uma conduta socialmente aceita e a favor de sua espontaneidade Os
desenhos animados sdo bom exemplo desta técnica, quando o personagem tem um “anjinho”
e um “diabinho” tentando influencid-lo a agir de forma diferente. Esta técnica tem o objetivo

de treinar a espontaneidade e criatividade do participante.
3.3.9 Técnica da Representacao Simboélica/Imagem

Consiste na utilizacdo da linguagem corporal e alguns sons para transmitir sentimento

e conceitualizar uma situagao.
3.3.10 Técnica da estatua

Consiste em pedir para que a pessoa faga uma escultura para representar um
sentimento, vivencia, valor, etc., e pedir para que ela explique a sua obra de arte. Tem a
intencdo de fazer com que a pessoa consiga se expressar de maneiras diferentes e demonstrar

concretamente o que aquela situacdo significa para ela.

3.4 Psicodrama e Jogos Dramaticos

Segundo Yozo (1996), no Psicodrama, o Jogo Dramético apresenta muitas defini¢oes
e diversas formas de interpreta¢des, mas direcionando especificamente as dreas aplicadas da
organizacdo, instituicdo e escola, ou seja, aquelas que trabalham com grupos dentro de um
contexto delimitado por regras e valores instituidos. Nesse sentido Yozo (1996) define como
uma atividade que permite avaliar e desenvolver o grau de espontaneidade e criatividade do
individuo, através de suas caracteristicas, estado e animo e/ou emocdes na obtencdo e
resolugio de conflitos ligados aos objetivos propostos. E Jogo porque promove o lidico, é
Dramidtico pela proposta em trabalhar os conflitos que surgem, conflitos estes que,

restringem-se somente ao papel profissional e aos objetivos propostos pelo Diretor.
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3.4.1 Caracteristicas do Jogo Dramatico

E uma atividade voluntdria e, por isso, é preciso haver aceitacdo dos participantes. As
regras sdo especificas e absolutas, sendo fundamental que os participantes concordem com as
que sdo propostas pelo jogo. Tem um tempo (duragdo) delimitado e deve ocorrer num espaco
especifico, ampliado ou reduzido de acordo com a proposta do jogo. Tem objetivo especifico

e busca resgatar a ordem ludica.

3.4.2 Principios do Jogo Dramatico
Contexto:

e Social: que abrange as leis, normas e condutas sociais;
e Grupal: constituido pelo préprio grupo;
¢ Dramitico: € o momento do jogo, separacdo da realidade com a fantasia.

Instrumentos: recursos utilizados para executar o método psicodramatico e suas técnicas, sdo:

e Diretor: que possui trés fungdes especificas — Produtor, Diretor e Analista Social;

e FEgo-auxiliar: também possui trés funcdes especificas — Ator, Guia e Investigador
Social

® Protagonista: é quem centraliza o jogo. Pode ser uma ou mais pessoas, ou ainda o
grupo todo.

e (Cendrio: onde se constréi o contexto dramadtico;

® Auditdrio: participantes que ficam no contexto grupal.

® Aquecimento: que pode ser especifico quando do primeiro contato com o Diretor e
inespecifico, ocorrendo no contexto dramaético;

¢ Dramatizagdo: € o jogo propriamente dito;

¢ Comentdrios: feito pelos participantes;

e Processamento: releitura direcionada aos objetivos

® Processamento tedrico: utilizado para introdugdo de conceitos e objetivos
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3.4.3 Correlacio da Matriz de Identidade com o Jogo Dramatico

Na tabela 2 que se segue, podemos observar as fases da Matriz de Identidade e a
classificacdo dos Jogos Dramdticos, avaliando o grupo como um todo e identificando os

jogos que podem ser aplicados, compativeis com a fase do grupo:

Tabela 2 — Fases da Matriz , técnicas e jogos

FASES DA MATRIZ/ | CARACTERISTICAS TECNICAS E JOGOS
CLASSIFICACAO
Primeira Fase Sensag¢do e Principio de Técnica do Duplo
(EU-EU) percepgao O outro ajuda a explicitar as
Identidade do Fu emocdes. Por meio do ego-

auxiliar ou do jogo, a emogdo é
(EU-COMIGO) .
expressa pelo protagonista.

Tipos de jogos: Aquecimento,
Apresentacao,
Relaxamento/Interiorizagdo e

Sensibilizagdo

Segunda Fase Senso percepgio e Técnica do Espelho

(EU-TU) principio de comunicagio Eu me vejo no outro; o

Reconhecimento do Eu protagonista torna-se um

(EU E O OUTRO) espectador de si mesmo

Tipos de jogos: sdo jogos com
funcdo de reflexao para a
autonomia do grupo, percepcio
de si mesmo, percep¢ao do

outro e pré-inversao.

Terceira Fase Comunicagdo e Identidade | Técnica de Inversdo de Papéis

(EU-NOS) Grupal Troca de papéis, assume o papel
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Reconhecimento do Tu
(EU COM O OUTRO)

(EU COM TODOS)

do outro.

Tipos de jogos: de
personagens/papéis, inversao de
papéis e identidade

grupal/encontro.

Fonte: MORENO, 2008.
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4 SOCIO ESTILOS

Durante o processo comunicativo, existem quatro soécio estilos que podem ser

apresentados por um individuo, sendo eles: assertivo, analitico, participativo e conservador.

Ou seja, 0 modo como cada um se expressa € manifesta seu comportamento ao se comunicar

revela um estilo proprio. Estes podem ser mesclados mas, na maioria das vezes, existe um

deles que se apresenta como dominante em relagdo aos outros.

Ao identificar esses estilos, pode-se utilizar as interpretacdes para criar um clima

propicio a comunicag¢do, facilitando a empatia entre os individuos participantes, uma vez que

as pessoas tornam-se mais receptivas ao se comunicarem com estilos semelhantes aos seus.

A tabela 3 apresenta as caracteristicas referentes a cada sécio estilo.

Tabela 3: Descrigdo e caracteristicas apresentadas por cada Sécio Estilo

Socio Estilo

Racional

Descricao/Caracteristicas

Assertivo

Quer resultados, é preciso atendé-lo com presteza. E franco, correto, egocéntrico,
dominador, ambicioso, individualista, positivo, impaciente, obstinado, voluntarioso,
determinado, competitivo, independente, irritado, nem sempre demonstra

afetividade.

Palavras que facilitam o dialogo: rapidez, beneficios, concreto, servi¢o, melhor,

resultados, desempenho, competitivo, primeiro, ambicioso.

Se relaciona melhor com pessoas que: concluem uma tarefa rapidamente com

forca e poder.

Pontos que podem virar dificuldade: impaciéncia, confronto, poder,

independéncia, agressividade.

Analitico

2

Quer provas, é preciso ajudd-lo a comparar. E analitico, preciso, 1dgico,
introvertido, metddico, desconfiado, prudente, culto, diplomata, disciplinado,
detalhista, orientado por normas e regras, evita confronto interpessoal, postura

defensiva.

Palavras que facilitam o didlogo: organizagdo, compreensdo, prudéncia,

verifica¢do, prova, comparacdo, método, precisdo, informacdo, dominio.

Se relaciona melhor com pessoas que: t€ém a razio como norteadora, ideias
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l6gicas e atencdo a detalhes.

Pontos que podem virar dificuldade: andlise excessiva de detalhes, normas,

regras e procedimentos e senso muito critico.

Socio Estilo

Emocional

Descricao/Caracteristicas

Participativo

Quer satisfacdo, € preciso entusiasma-lo. E participativo, otimista, sedutor,
convincente, tagarela, extrovertido, preocupado com a aparéncia, espirito de
equipe, sociavel, senso de humor, confiante, afetivo, entusiasmado, tem facilidade

nos relacionamentos.

Palavras que facilitam o dialogo: confianca, equipe, satisfacio, participacio,

original, facil, prazer, motivador, praticidade, dinamico.

Se relaciona melhor com pessoas que: negociam de forma flexivel e possuem

habilidades de comunicagio.

Pontos que podem virar dificuldade: Entusiasmo exagerado, otimismo excessivo,

necessidade de elogios e atuacdo pouco direta.

Conservador

Quer garantias, € preciso tranquiliza-lo. E conservador, amavel, filésofo, fiel,
previdente, tradicional, generoso, indulgente, respeitoso, paciente, moderado,

consistente, previsivel, organizado, tolerante com os outros.

Palavras que facilitam o dialogo: melhoria, conselho, honestidade, tradi¢ao,

fidelidade, experié€ncia, garantias, continuidade, permanéncia, simplicidade.

Se relaciona melhor com pessoas que: se comportam de forma tranquila e

harmonica e valorizam a qualidade do relacionamento.

Pontos que podem virar dificuldade: teimosia, modéstia excessiva, repetico,

conservadorismo, ndo fala o que fez.

Fonte: MORENO, 1983
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S METODOLOGIA

Para elaborar o trabalho foi realizada uma revisao bibliografica e documental sobre o
tema proposto. A pesquisa bibliogrifica e documental teve por objetivo levantar as

contribuigdes tedricas jd existentes sobre a relacdo dos temas psicodrama e comprometimento.

Para a coleta de dados selecionou-se a Agéncia do Banco Investir S/A, que é
composta por 30 (trinta) funciondrios, conforme o organograma da Figura 1. O Banco possui
um Gerente Geral, um Gerente de Negdcios, oito Gerentes de segundo nivel gerencial, trés
Assistentes, nove Escriturdrios e Oito Caixas Executivos. Para o presente trabalho, o foco foi
a Equipe Administrativa, composta pelo Gerente de Servicos, oito Caixas Executivos e um

Escriturario.
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Além disso, foi utilizada uma pesquisa denominada Tipo Psicolégico ou Sécio

Estilo, que teve por objetivo identificar o perfil de cada colaborador da equipe administrativa

do Banco Investir S/A. Esta pesquisa foi constituida por 18 questdes que indicam o estilo

psicolégico de cada membro da equipe, sendo que os mesmos podem ser classificados como:

Racional, chamado de Estilo Analitico e Estilo Assertivo, ou Emocional, chamado de Estilo

Conservador e Estilo Participativo. A pesquisa foi aplicada aos 10 colaboradores da equipe.

Foi utilizada também uma outra pesquisa com o objetivo de identificar a dimensao

do comprometimento organizacional dos colaboradores. Esta pesquisa foi aplicada apenas aos

8 caixas da equipe administrativa. O questionario empregado foi utilizado por Garcia (2007) e
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elaborado por Meyer e Allen (1997) e é composto por 18 itens, que refletem os estados
psicoldgicos do individuo na sua relacio com a organizacdo, o qual afeta a sua decisdo de
permanecer ou nao na mesma. Nesse instrumento sdo abordadas trés naturezas de estados

psicoldgicos:

e Comprometimento Afetivo: (vinculo emocional em relagdo a organizacio): itens de 1
a 6 do questionario;

e Comprometimento Instrumental (consciéncia em relacdo aos custos em deixar a
organizacdo: itens 7 a 12 do questiondrio;

e Comprometimento Normativo (sentimento de obrigagdo em permanecer na

organizacdo): itens 13 a 18 do questiondrio.

A escala utilizada para avaliacdo dos itens foi a de Likert, que varia de 0 a 4
(discordo totalmente, discordo pouco, nem concordo nem discordo, concordo pouco e
concordo totalmente, respectivamente) serd utilizado para pontuar o comprometimento global
e foi classificado de acordo com as faixas de pontuagdo do modelo de Meyer e Allen (1997)

conforme a tabela 4.

Tabela 4: Classificacdo do Grau de Comprometimento

Fonte: Modelo de Meyer e Allen (1997, apud Simon; Coltri, 2012)

Faixa de Pontuacao Grau de Comprometimento Global
0als8 Baixissimo
19 a 36 Baixo
37 a 54 Médio
55a72 Alto
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6. APRESENTACAO DOS RESULTADOS

A totalidade de individuos da equipe (8 caixas) responderam as pesquisas e tiveram
suas respostas analisadas. Dentre elas, a maioria é do sexo feminino, correspondendo a 75%
da equipe. Com relacio a escolaridade, 63% possuem superior completo e 13%,
especializacdo. A faixa etdria pode ser considerada bem distribuida na equipe, com
predominincia de jovens, entre 26 e 30 anos (37%). Dentre os pesquisados, apenas 12% sao
solteiros e os demais, sdo casados (38%) ou possuem unido estavel. Os dados podem ser

observados na Figura 2, a seguir.

Género acima Faixa etaria
e

anos
13%

36a40 31a35
anos anos
13% 12%
especialESCOlaridade  2egrau Estado Civil _
izacdo complet Solteiro

13% 12%

Figura 2: Dados da equipe administrativa do Banco Investir S/A
Fonte: Banco Investir S/A

Com relagdo as caracteristicas funcionais, o0 Quadro 2 da Figura 3 abaixo, apresenta a
distribuicdo da equipe. Os colaboradores possuem pelo menos 4 anos na Organizacio e os

mais antigos, correspondentes a 10 anos na organizacdo representam 37%. O tempo na
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Agéncia possui uma situacdo similar, no entando 13% possui apenase 4 meses na Agéncia e
apenas 12% possui 10 meses. O mesmo se repete quando se refer a funcdo, em que os
colaboradores com pelo menos 4 anos na fungdo e no maximo 10 anos na funcdo, totalizam
74% dos colaboradores. Por fim, a grande maioria, 67% esta a pelo menos 8 anos exercendo a

mesma atividade, como caixa administrativo.

Tempo na Taﬁaepo na Agéncia

139,

10
meses
12%

x 10 .
10 Tempo na Fun¢ao Tempo na atividade
13% 12%
4 meses

13%

Figura 3: Dados das caracteristicas funcionais da equipe administrativa do Banco Investir S/A
Fonte: Banco Investir S/A

Todos os colaboradores da equipe possuem func¢io comissionada e nenhum deles

possui subordinados.

A pesquisa Sdcio Estilo foi aplicada na Equipe Administrativa do Banco Investir S/A

e os resultados estdo apresentados nas Tabelas 5 e 6.
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Tabela 5: Socio Estilo da equipe administrativa do Banco Investir S/A para situagdes normais

Sécio Estilo para Situacoes Normais

Racional Emocional
Colaborador
Assertivo | Analitico | Equipe (R) Participativo | Conservador Equipe (E)
Caixa 1 30,0% 26,0% 56,0% 22,0% 22,0% 44,0%
Caixa 2 26,0% 30,0% 56,0% 18,0% 26,0% 44,0%
Caixa 3 19,0% 29,0% 48,0% 22,0% 30,0% 52,0%
Caixa 4 29,0% 23,0% 52,0% 29,0% 19,0% 48,0%
Caixa 5 26,0% 23,0% 49,0% 32,0% 19,0% 51,0%
Caixa 6 23,0% 23,0% 46,0% 24,0% 30,0% 54,0%
Caixa 7 28,0% 23,0% 51,0% 23,0% 26,0% 49,0%
Caixa 8 26,0% 23,0% 49,0% 23,0% 28,0% 51,0%
Escriturario 26,0% 29,0% 55,0% 27,0% 18,0% 45,0%
Gerente 23,0% 23,0% 46,0% 27,0% 27,0% 54,0%
Equipe (média) 25,6% 25,2% 50,8% 24,7% 24,5% 49,2%

Tabela 6: Socio Estilo da equipe administrativa do Banco Investir S/A para situa¢des sob

pressao
Sécio Estilo para Situacoes Sob Pressao
Racional Emocional
Colaborador
Assertivo | Analitico | Equipe (R) Participativo | Conservador Equipe (E)

Caixa 1 26,0% 21,0% 47,0% 32,0% 21,0% 53,0%
Caixa 2 23,0% 29,0% 52,0% 30,0% 18,0% 48,0%
Caixa 3 23,0% 30,0% 53,0% 27,0% 20,0% 47,0%
Caixa 4 26,0% 27,0% 53,0% 21,0% 26,0% 47,0%
Caixa 5 27,0% 30,0% 57,0% 23,0% 20,0% 43,0%
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Caixa 6 28,0% 30,0% 58,0% 21,0% 21,0% 42,0%
Caixa 7 33,0% 24,0% 57,0% 24,0% 19,0% 43,0%
Caixa 8 26,0% 26,0% 52,0% 23,0% 26,0% 49,0%
Escriturdrio 33,0% 28,0% 61,0% 20,0% 19,0% 39,0%
Gerente 36,0% 20,0% 56,0% 17,0% 27,0% 44,0%
Equipe (média) 28,1% 26,5% 54,6% 23,8% 21,7% 45,5%

Por meio dos resultados das Tabelas 5 e 6 pode-se observar a variacdo dos sdcio

estilos de cada colaborador frente as situagdes normais e as situagdes sob pressdo. Os

resultados dessa variacao de socio estilo estdo representados nos Gréficos 1 e 2.
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Grifico 1: Sécio Estilo de cada colaborador da Equipe Administrativa do Banco Investir S/A para Situagdes

Normais
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Grifico 2: Sécio Estilo de cada colaborador da Equipe Administrativa do Banco Investir S/A para Situa¢des Sob

Pressao

Ja os Graficos 3 e 4 representam a variagdo do sécio estilo da equipe administrativa

como um todo, nas situacdes normais e nas situacdes sob pressao.
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Grafico 3: Sécio Estilo da Equipe Administrativa do Banco Investir S/A para Situagdes Normais
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Sécio Estilo para Situagdes Sob Pressao

m Racional

m Emocional

Grafico 4: Sécio Estilo da Equipe Administrativa do Banco Investir S/A para Situagdes Sob Pressdo

Os dados da pesquisa sobre as dimensdes do comprometimento organizacional foram
organizados e demonstrados em tabelas para cada uma das dimensdes, afetiva, instrumental e
normativa. Cada tabela contém o grau de concordincia para cada um dos indicadores das
respectivas dimensdes: a Tabela 7 apresenta os indicadores da dimensao afetiva, a Tabela 8 os

indicadores da dimensdo Instrumental e a Tabela 9 os indicadores da dimensdo normativa.

Tabela 7: Grau de concordancia da Equipe Administrativa do Banco Investir S/A sobre os

indicadores do comprometimento organizacional na dimensao afetiva.

1 2 3 4 5 6
Eu seria Esta
. . Eu realmente | Eu nio sinto, .
muito feliz . . _ . Eu nio me organizacgio
Grau de . sinto os em mim, um | Eu ndo me sinto .
em dedicar o " y s d sl sinto como tem um
P roblemas da | forte senso de | emocionalmente
Concordancia resto de P uma pessoa imenso
organizacao integracao vinculado a esta
minha carreira L de casa nesta significado
como se com esta organizagao. .
nesta . organizagao. pessoal para
L fossem meus. | organizacéo. .
organizacao. mim.
Discordo K} 2 0 1 0 1
totalmente 37,5%) (25,0%) (0,0%) (12,5%) (0,0%) (12,5%)
1 2 K} 3 5 1
Discordo pouco
(12,5%) (25,0%) 37,5%) 37,5%) (62,5%) 12,5%)
Nem concordo 1 2 2 1 0 1
nem discordo (12,5%) (25,0%) (25,0%) (12,5%) (0,0%) (12,5%)
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3 2 1 0 3
Concordo pouco
37,5%) (25,0%) (25,0%) (12,5%) (0,0%) 37,5%)
Concordo 0 1 2 3 2
totalmente (0,0%) (0,0%) (12,5%) (25,0%) (37,5%) (25,0%)
8 8 8 8 8
Total
(100,0%) (100,0%) (100,0%) (100,0%) (100,0%) (100,0%)

Tabela 8: Grau de concordancia da equipe administrativa do Banco Investir S/A sobre os

indicadores do comprometimento organizacional na dimensao instrumental.

7 8 9 10 11 12
Na
situagdo Se eu jd ndo Uma das
Mesmo Se eu
atual, ficar Eu acho tivesse dado poucas
que eu decidisse . .
nesta . . que teria tanto de consequéncia
. quisesse, deixar esta . .
organizaca . . L poucas mim nesta s negativas
Ao seria muito | organizacdo
Grau de Concordancia 0 ¢, na @ safieas alternativas | organizacdo | de deixar esta
. dificil para | agora, minha . . .
realidade, . . . se deixasse | ,eupoderia | organizagdo
mim deixar vida ficaria .
uma esta pensar em seria a
esta bastante
necessidad . organizacao trabalhar escassez de
organizacd | desestruturada
e mais do um outro alternativas
0 agora.
que um lugar. imediatas.
desejo.
0 2 2 3 5 4
Discordo totalmente
(0,0%) (25,0%) (25,0%) 37,5%) (62,5%) (50,0%)
2 1 0 1 1 1
Discordo pouco
(25,0%) (12,5%) (0,0%) (12,5%) (12,5%) (12,5%)
Nem concordo nem 0 1 0 3 0 1
discordo (0,0%) (12,5%) (0,0%) 37,5%) (0,0%) (12,5%)
1 0 2 0 1 1
Concordo
(12,5%) (0,0%) (25,0%) (0,0%) 12,5%) 12,5%)
5 4 4 1 1 1
Concordo totalmente
(62,5%) (50,0%) (50,0%) 12,5%) (12,5%) (12,5%)
Total 8 8 8 8 8 8




(100,0%) ‘ (100,0%)

(100,0%)
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(100,0%) ‘ (100,0%) ‘ (100,0%) ‘

Tabela 9: Grau de concordancia da equipe administrativa do Banco Investir S/A sobre os

indicadores do comprometimento organizacional na dimensao normativa.

13 14 15 16 17 18
Mesmo se
Eu ndo deixaria
fosse
Eu ndo sinto Eu me esta
vantagem o .
Grau de nenhuma . sentiria Esta organizagao .
brigacio d para mim, Inad L Eu devo muito
PR T ode culpado se organizagao agora, porque
Concordéncia | “"&%% sinto que nio P saneas £OT POrd aesta
permanecer . deixasse esta | merece minha tenho uma .
seria certo . . organizagao.
nesta . organizacao lealdade. obrigacao
deixar esta
organizagao. . agora. moral com as
organizagao
pessoas daqui.
agora.
Discordo 0 6 6 2 7 4
totalmente (0,0%) (75,0%) (75,0%) (25,0%) 87,5%) (50,0%)
2 1 2 1 1 1
Discordo pouco
(25,0%) (12,5%) (25,0%) 12,5%) (12,5%) (12,5%)
Nem concordo 0 1 0 2 0 0
nem discordo (0,0%) (12,5%) (0,0%) (25,0%) (0,0%) (0,0%)
1 0 0 1 0 2
Concordo
12,5%) (0,0%) (0,0%) 12,5%) (0,0%) (25,0%)
Concordo 5 0 0 2 0 1
totalmente (62,5%) (0,0%) (0,0%) (25,0%) (0,0%) (12,5%)
8 8 8 8 8 8
Total
(100,0%) (100,0%) (100,0%) (100,0%) (100,0%) (100,0%)

O resultado de comprometimento global da equipe pode ser observado no Gréfico 5, a

seguir:
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Grifico 5: Comprometimento Global da Equipe Administrativa do Banco Investir S/A para Situacdes Sob

Pressao

Uma vez que a escala utilizada para a avaliacdo vai de 0 a 4 (discordo totalmente,
discordo pouco, nem concordo nem discordo, concordo pouco e concordo totalmente,
respectivamente) utilizada para avaliar o comprometimento, tem-se 0 comprometimento
Afetivo com 94 pontos, o Instrumental com 95 pontos € 0 comprometimento normativo com
58 pontos, se considerar a equipe como um todo. Na Gréfico 6 podemos ver que as dimensdes
de comprometimento que tem maior presenga dentro da equipe € a Instrumental, a Dimensao
Afetiva ficou logo apds, em segundo lugar e a Dimensdao Normativa que ficou em terceiro
lugar. Sendo assim analisando os resultados dos testes, o comprometimento da equipe pela
empresa estd bem distribuido pelas trés dimensdes e ndo hd uma grande predominancia de

uma dimensdo na avalia¢io total da equipe.
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7. ANALISE DOS RESULTADOS

Os resultados obtidos na pesquisa Sécio Estilo (Tabelas 5 e 6) demostraram que a
equipe administrativa como um todo tem um determinado comportamento frente as situagdes
normais do dia a dia, porém possuem um outro estilo de comportamento em situacoes

adversas, sob pressao.

Em situacdes normais a equipe administrativa tem um sdcio estilo bem equilibrado,
ou seja, 50,0 % da equipe tem um estilo mais racional e os outros 50,0 % tem um estilo mais
emocional (Gréfico 3). Porém, em situacdes sob pressdo o estilo da equipe muda, tornando-se
90,0 % mais racional e 10,0 % mais emocional (Gréfico 4), ou seja, a equipe adota um estilo

mais racional (analitico e assertivo) para a resolucdo de problemas.

Ao se analisar o sécio estilo predominante de cada colaborador em situagcdes normais
(Gréfico 3), nota-se que a maior parte da equipe tem um estilo Conservador (35,0 %), ou seja,
preferem o tradicional, o simples, querem garantias, tranquilidade. J4 25,0 % da equipe tem
um estilo mais Assertivo, sdo competitivos, ambiciosos, individualistas, querem resultados.
Outros 20,0 % possuem um estilo Analitico, sdo metddicos, gostam de comparar, ter provas.
E os 20,0 % restantes da equipe t€ém um estilo mais Participativo, sdo entusiasmados,

confiantes, gostam de trabalhar em equipe.

No entanto, nas situacdes sob pressdo (Grafico 4) a maior parte dos colaboradores
adota um estilo mais Analitico (43,3 %), ou seja, preferem analisar melhor a situagdo, ter
provas, informacdes. Outros 33,3 % dos colaboradores tém um estilo mais Assertivo, 20,0 %
possuem um estilo mais Participativo e somente 3,3 % da equipe mantém um estilo mais
Conservador. Observa-se ainda que hd uma inversdo de estilos para tentar solucionar
problemas, sobressaindo-se os estilos Analiticos e Assertivos (Sdcio Estilos Racionais) em
detrimento dos estilos Participativos e Conservadores. O estilo Conservador que era
predominante em situa¢des normais (35,0 %) se torna o menos evidente em situacdes sob
pressdo (3,3 %) e o estilo Analitico que era o menos evidente em situagdes normais (20,0 %)

se torna o predominante em situagdes sob pressdo (43,3 %).

Dois colaboradores, Caixas 1 e 2, apresentaram uma inversdo de estilos contrédria a

inversdo de estilos da equipe: passaram de um estilo mais Racional (Assertivo e Analitico,
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respectivamente) para um estilo mais Emocional (ambos para Participativo), ou seja, tém uma

visdo otimista, confiante, preferem trabalhar em equipe nas situagdes sob pressao.

Apenas o Caixa 7 manteve o mesmo socio estilo para as diferentes situagdes,

predominando o estilo Assertivo em ambas situagoes.

Os resultados obtidos na pesquisa de indicadores de comprometimento
organizacional estdo apresentados nas Tabelas 7, 8 e 9 com os respectivos graus de

concordancia para cada afirmativa.

A Tabela 7 apresenta os resultados de concordéncia para as afirmativas referentes ao
comprometimento organizacional na dimensdo afetiva. Os resultados mostraram que houve
uma divisdo de opinides para as afirmativas 1 e 2; a maior parte dos colaboradores ou
discordou totalmente da afirmativa 1 (37,5%) ou concordou parcialmente com a mesma
(37,5%), enquanto que para a afirmativa 2 houve divisdo do resultado em 4 opiniGes
diferentes, discordancia total (25,0%), discordancia parcial (25,0%), nem concordincia nem
discordancia (25,0%) e concordancia parcial (25,0%). Ja para as afirmativas 3, 4 e 5, embora
os resultados demonstrem discordancia da maioria dos colaboradores, 37,5%, 37,5% e 62.5%
respectivamente, para efeito de andlise deve-se observar que as mesmas possuem valor
invertido no sentido da frase, ou seja, quando se discorda na verdade estd concordando com as
afirmacdes. A afirmativa 6 demostra que a maioria dos colaboradores concorda parcialmente

com a mesma (37,5%).

Diante desses resultados pode-se observar que hd um grau moderado de
comprometimento organizacional na dimensdo afetiva por parte dos colaboradores da equipe
administrativa do Banco Investir S/A. Segundo Meyer e Allen (1997, apud Aradjo, 2010), o
comprometimento afetivo é um vinculo que o empregado tem com a organizagdo,
caracterizado por um sentimento de pertencer, de sentir-se bem na organizacio, de ver os

problemas dela como se fossem seus, apresentando desta forma uma forte ligacdo emocional.

A Tabela 8 apresenta os resultados de concordéncia para as afirmativas referentes ao
comprometimento organizacional na dimensdo instrumental. Os resultados para as afirmativas
7, 8 ¢ 9 indicaram concordincia total da maioria dos colaboradores, sendo 62,5%, 50,0% e
50,0% respectivamente. Porém houve discordancia total para as afirmativas 11 e 12, 62,5% e
50,0% respectivamente, e divisdo de opinido entre discordancia total (37,5%) e nem

concordancia nem discordancia (37,5%) para a afirmativa 10. Considerando que a
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porcentagem maior dos colaboradores concordou totalmente com as afirmativas, pode-se
considerar que hd um grau moderado de comprometimento organizacional na dimensdo
instrumental por parte dos colaboradores da equipe administrativa do Banco Investir S/A.
Segundo Meyer e Allen (1997 apud Araijo, 2010), funciondrios com forte comprometimento
instrumental permanecem na organiza¢do porque precisam, devido aos custos associados ao

deixar a mesma.

A Tabela 9 apresenta os resultados de concordéncia para as afirmativas referentes ao
comprometimento organizacional na dimensdo normativa. A afirmativa 13 demonstrou que a
maioria dos colaboradores concordam com a afirmacdo, 62,5%). Porém, esta afirmativa
possui sentido invertido na frase, ou seja, a maioria discorda da afirmagdo. J4 os resultados
para as afirmativas 14, 15, 17 e 18 foram de discordancia total para as mesmas, sendo 75,0%,
75,0%, 87,5% e 50,0% respectivamente. Somente a afirmativa 16 apresentou um resultado
divido entre discordancia total (25,0%), nem concordancia nem discordancia (25,0%) e
concordancia total (25,0%). Analisando-se todos esses resultados obtidos pode-se observar
que os mesmos demonstraram um baixo grau de comprometimento organizacional na
dimensdo normativa por parte dos colaboradores da equipe administrativa do Banco Investir
S/A. Isto indica que os funciondrios ndo se sentem obrigados a permanecer na organizago

(Meyer; Allen, 1997 apud Araijo, 2010).

A pontuacio do teste, representada na Grafico 5, mostra o grau de comprometimento
individual de cada colaborador sendo que quanto mais alta a pontuagdo, maior o
comprometimento. Levando em consideracdo que a pontuagdo méxima para o teste, caso a
pessoa respondesse que concorda totalmente com todas as colocagdes, seria de 72, a média do
grupo é de 30 pontos podemos considerar que o comprometimento total da equipe se encontra
em um nivel mediano, sendo o Caixa 8 0 menos comprometido, com um resultado de 21
pontos (apenas 29% de comprometimento), e que o Caixa 6 é o mais comprometido, com um

resultado de 45 pontos (62% de comprometimento).

Considerando que a média total de comprometimento da equipe ficou com 31 pontos
(42% de comprometimento) e que o ndo hd nenhum funciondrio com um grau de
comprometimento maior que 80%, conclui-se que o grau de comprometimento geral da

equipe € baixo, conforme os dados apresentados na Tabela 2.
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Também, de acordo com os dados do Gréfico 5, em que a Dimensdo Instrumental
ficou um primeiro lugar, pode-se dizer que a equipe compromete-se devido aos custos
relacionados a deixar a empresa. Mas como a dimensdo afetiva obteve uma pontuacdo muito
préxima pode-se dizer que grande parte da equipe também sente comprometimento pela

empresa pelo que ela representa para cada um individualmente.
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8. RECOMENDACAO E SUGESTOES

Despois de realizar a pesquisa das técnicas de Psicodrama disponiveis, levantou-se um
plano de Ac¢do a ser utilizado na Equipe Administrativa do Banco Investir S/A, de acordo com

a Figura 4, a seguir:

Técnica de Inversao de papéis

Técnica do Soliloquio

Técnica do Espelho

Figura 4 - Plano de A¢do a ser aplicado na equipe Administrativa do Banco Investir S/A.
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Sugere-se a utilizacdo de técnicas de Inversdo de papéis, por haver um grau moderado
de comprometimento organizacional na dimensdo afetiva. Esta técnica é recomendada quando
h4 um distanciamento dos individuos do grupo. Isso porque ao se colocar no papel do outro,
passa também a entendé-lo e aumentando assim a empatia entre os participantes. Além disso

também pode contribuir na unido dos colaboradores e aumentaria a percep¢ao e equipe.

Ja para aumentar o comprometimento organizacional na dimensdo instrumental, em
relacdo aos custos em deixar a organizagdo, que por sua vez encontrasse com grau moderado,
seria interessante utilizar Técnica do Soliléquio. Isso porque ao encenar uma situagdo € no
decorrer da dindmica, faz com que a pessoa pense a respeito do que estd acontecendo. Esta
técnica € recomendada para expandir a capacidade de analisar a situag@o, e por isso ajudaria o

colaborador na avaliac@o nos "custos de deixar a organizagao".

Por fim, para melhorar o comprometimento normativo, utilizar a Técnica do Espelho,
fazendo o colaborador refletir sobre a percepcdo de si mesmo e a importincia de se

permanecer na Organizagdo.
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9. CONCLUSOES

Considera-se que a pesquisa realizada alcangou os objetivos propostos, visto que foi
apresentado um plano de acdo para a aplicacdo das ferramentas do psicodrama na equipe
administrativa do Banco investir S/A, visando aumentar o comprometimento dos
colaboradores que, por sua vez, mostraram-se em sua maioria num nivel moderado a baixo.
Isso foi feito a partir da avaliacdo dos conceitos tedricos que fundamentam as préticas

psicodramadticas, principalmente para o contexto organizacional proposto.

Do mesmo modo, para que os objetivos especificos fossem concluidos de modo
eficiente, foi realizado uma pesquisa bibliogrifica e documental a cerca do tema proposto.
Definiu-se assim os conceitos de comprometimento que foram fundamentais para realizar as
andlises referente ao nivel como cada colaborador se compromete com a atividade que exerce
e com a Organizagdo na qual atua. Também, através dos resultados da pesquisa sécio estilo, o
gestor tem como conhecer melhor cada colaborador e permitir que cada um conheca melhor a
si mesmo, repassando e trabalhando os resultados obtidos. Dessa forma, mesmo diante das
mudangas de comportamento do colaborador frente as diferentes situagdes do dia a dia (desde
situacOes normais até as situagdes sob pressdo), o gestor tem como lidar melhor com a equipe,
pois estara apto a reconhecer e entender um determinado comportamento do colaborador e
poderd para auxilid-lo no seu desenvolvimento e aumento do seu desempenho. Vale ressaltar
que as técnicas de psicodramas que foram apresentadas servem apenas de norteador para o
lider de como aplicar cada uma delas. Mas como cada individuo expressa-se de maneira
unica, de acordo com o desenrolar da atividade, o lider deve apresentar-se sensivel a respostas

comportamentais dadas naquele momento.

Através do estudo realizado, conclui-se portanto que a utilizacdo de técnicas
psicodramdticas pode modificar o contexto organizacional a medida que estimula que cada
colaborador perceba-se como parte atuante do processo. Este também mostra-se eficaz na
ampliacdo da visdo sistemdtica e na sensibilizacdo do individuo ao entender que é agente
ativo nas atividades da qual interage, favorece as comunicacdes interpessoais pois busca

estabelecer relagdes mais cooperativas.

Além disso, a utilizacdo do psicodrama visa aumentar o grau de espontaneidade e

criatividade do individuos nas suas relacdes, o que ¢ muito benéfico no contexto
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organizacional, uma vez que, atualmente, estamos imersos em atividades extremamente

estressantes e que demandam a gerag@o de resultados num ritmo muito elevado.

Também, a atuac@o por meio de dramatizacdes, traz a tona o potencial e as limitacdes
do individuo que muitas vezes estava escondido no seu sub consciente. Neste momento, volta
os seus olhos para si e abre a sua percep¢do para os demais, tecendo as criticas necessarias
para buscar solugdes mais aprofundadas do problema em questdo e assim, gerar um resultado
mais efetivo. Contribui assim para a diminuicdo de conflitos e integracdo dos membros da

Organiza¢do de modo mais verdadeiro e eficaz.

A utiliza¢do das ferramentas estudadas e propostas, apresenta-se como propicio para
melhorar o grau de comprometimento pois aprofunda o entendimento de cada um em relacdo
ao papel que desempenha e do modo como interage com os demais. Esclarece e mostra o real
significado dos problemas vividos por cada um e assim, expande a capacidade de analisar

cada situacdo.

Diante do que foi apresentado, entende-se que a utilizagdo do Psicodrama tem poder
de aumentar o comprometimento nas trés esferas. Por exemplo, amplia a consciéncia dos prés
e contras de deixar a organizacdo, aumentando assim o comprometimento instrumental.
Também ao propiciar maior integragdo com os membros da equipe e a lideranga, evidencia a
melhoria do comprometimento afetivo: o colaborador estabelece um vinculo emocional
sauddvel em relacdo ao seu ambiente de trabalho e consequentemente, em relacdo a
organizacdo. O resultado disso estd no aumento do comprometimento normativo pois o

funciondrio compreende os beneficios e portanto, os ganhos em permanecer na organizacao.
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11. ANEXO

Instrumento de Pesquisa — Questionario

O presente instrumento tem como objetivo identificar a dimensdo do comprometimento

organizacional da equipe Administrativa do Banco Investir S/A.
O questiondrio é composto de 18 questdes.
A pesquisa € isenta de identificacio, permitindo que a coleta de dados seja confidencial.

Para responder as questdes procure selecionar a alternativa que seja mais representativa e/ou
que se identifique com o ambiente em que vocé realiza a maior parte de suas atividades

didrias na organizacao.

Agradecemos antecipadamente, sua indispensavel e valiosa colaboracdo.

QUESTIONARIO

Nos itens a seguir, favor assinalar com um X o nimero que melhor corresponda a sua

avaliagdo. Para tanto, use como critério os cédigos abaixo:

0 | Discordo totalmente

1 | Discordo pouco

2 | Nem concordo nem discordo

3 | Concordo pouco

4 | Concordo totalmente

N° Questao 0/1|2|3|4

Eu seria muito feliz em dedicar o resto de minha carreira nesta

organizacio.

2 | Eu realmente sinto os problemas da organizagdo como se fossem meus.

3 | Eu ndo sinto, em mim, um forte senso de integracdo com esta
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organizacio.
4 | Eu ndo me sinto emocionalmente vinculado a esta organizacgao.
5 | Eu ndo me sinto como uma pessoa de casa nesta organizacao.
6 | Esta organizagdo tem um imenso significado pessoal para mim.

Na situagdo atual, ficar nesta organizacdo €, na realidade, uma
7

necessidade mais do que um desejo.

Mesmo que eu quisesse, seria muito dificil para mim deixar esta
8

organizagio agora.

Se eu decidisse deixar esta organizacdo agora, minha vida ficaria
9

bastante desestruturada.
10 | Eu acho que teria poucas alternativas se deixasse esta organizagao.

Se eu ja nado tivesse dado tanto de mim nesta organizagdo, eu poderia
11

pensar em trabalhar um outro lugar.

Uma das poucas consequéncias negativas de deixar esta organizag¢do
12

seria a escassez de alternativas imediatas.
13 | Eu ndo sinto nenhuma obrigacio de permanecer nesta organizacao.

Mesmo se fosse vantagem para mim, sinto que nao seria certo deixar
14

esta organizacdo agora.
15 | Eu me sentiria culpado se deixasse esta organizacao agora.
16 | Esta organiza¢do merece minha lealdade.

Eu ndo deixaria esta organizacdo agora, porque tenho uma obrigacdo
17

moral com as pessoas daqui.
18 | Eu devo muito a esta organizacio.
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1.INTRODUCAO

Em um mundo globalizado, com as novas tecnologias, € a modernizacdo dos
processos, as pessoas deixaram de ser simples recursos organizacionais e passaram a ser um
fator de competitividade, pois num cendrio de mudancas, que exige flexibilidade, € necesséario

que haja co-responsabilidade entre individuos e equipes.

A existéncia de pessoas competentes em uma organiza¢do nao € mais suficiente para a
conquista de bons resultados organizacionais, pois os colaboradores devem estar dispostos a
dar sua melhor contribuicio, o que ¢é obtido através da melhoria dos niveis de

comprometimento organizacional.

Este comprometimento é definido por Meyer e Herscovitch (2001) como uma forca
que estabiliza e direciona o comportamento do individuo, podendo ser mais especifico, como
o comprometimento aplicado ao ambiente de trabalho. Nas palavras dos autores,
comprometimento € uma relacdo forte entre um individuo identificado e envolvido com uma
organizacdo, e pode ser caracterizado por trés fatores: estar disposto em exercer um esfor¢o
considerdvel em beneficio da organizacio; a crenca e a aceitagdo dos valores e objetivos da

organizacao.

O estudo do comprometimento € relativamente recente, pois teve inicio na década de
1950. Apenas em meados de 1990 o tema passou a ser considerado relevante, obtendo
destaque na literatura cientifica. Surgiram vérias vertentes tedricas sobre comprometimento,
sendo que a classificacdo mais amplamente estudada e citada foi a proposta por Meyer e Allen
(1991), que aponta a existéncia de trés dimensdes do comprometimento organizacional:
afetivo, em que hd um apego pela organizagdo; instrumental em que sdo percebidos os custos
associados a deixar a organizagdo; e normativo entendido como uma obrigagdo em
permanecer na organiza¢do. O comprometimento afetivo, é considerado como um vinculo
ativo relacionado a intengdes favordveis para a organiza¢do, como intengdes de empenho

extra, permanéncia.

Colaboradores motivados, espirito de equipe e cooperacgdo, sdo algumas das principais
caracteristicas que muitos gestores buscam para alcangar o éxito de suas organizagdes. Gerar

comprometimento da equipe no dia a dia de trabalho ¢ fundamental para obter bons
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resultados. Profissionais comprometidos se empenham mais, se esforcam mais, produzem
mais e, consequentemente, rendem muito mais. Este trabalho tem como objetivo geral
identificar se existe um modelo de avaliagdo do comprometimento afetivo nas equipes. Para
isso, primeiramente serdo apresentados os objetivos especificos como conceituar o
comprometimento organizacional, aprofundar conceitualmente uma das dimensdes do Modelo
de Estudo Tridimensional de Meyer e Allen: o comprometimento afetivo. Compreender o
comprometimento afetivo nas equipes, bem como verificar se existe um modelo de avaliagdo

em que se possa avaliar este tipo de comprometimento.

2. COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL

Dando inicio ao referencial tedrico, autores como Meyer e Allen (1997) esclarecem
que o comprometimento organizacional tem evoluido conceitualmente nas dltimas quatro
décadas e provocado muita controvérsia a respeito da natureza dos vinculos entre o

empregado e a organizacao.

Os estudos sobre comprometimento organizacional buscam conhecer os pressupostos
do comprometimento e as consequéncias de um individuo comprometido com o alcance dos
objetivos organizacionais. O volume de pesquisas tem crescido nas ultimas décadas nos
Estados Unidos e mais precisamente nos anos de 1990 no Brasil. Isto se deve, em parte, ao
fato de que o comprometimento passou a ser considerado um pressuposto de comportamento

no trabalho, envolvendo aspectos relativos a rotatividade, absenteismo e desempenho.

Vergara (2006) ressalta a importincia de se construir uma relagdo de
comprometimento e a organiza¢do estarem em sintonia com as mudancgas do ambiente que a
cerca. Do comprometimento derivam uma série de atitudes e comportamentos desejdveis:
elevado grau de assiduidade e pontualidade, baixas taxas de rotatividade, atitudes positivas

diante da mudanga, alto desempenho individual, comportamento de cidadania, entre outros.

As transformagdes sociais, econdmicas e tecnoldgicas trazidas pela modernidade
exigem das organizacdes um patrimdnio humano efetivamente disposto a contribuir para a
consecucdo de seus objetivos. Independente de qualquer transformacdo, a relacdo
individuo/organiza¢do, que pode ser expressa pelo comprometimento, continua a ser a base da

produtividade, seja qualitativa ou quantitativa. Isso significa que o grau de comprometimento
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pode resultar do maior ou menor valor que o individuo atribui a organizagdo e as relacdes de

trabalho decorrentes.

Todavia, essas relagdes podem ser alimentadas pela organizagdo, a quem compete
criar procedimentos que tenham impacto sobre o comportamento e pensamento de seus
membros, através da elaboracdo e implantacio de um sistema de normas e valores que
especifiquem o comportamento e o nivel de comprometimento esperado nas diversas

situacoes.

A importancia da andlise da construcio do comprometimento visa observar o
comportamento do individuo no contexto da organiza¢do. Diante da necessidade de uma
concentracdo de esforcos em estratégias mais compativeis com as demandas decorrentes da
globalizagdo e do consequente aumento da competitividade, é necessdria a ado¢do de uma
postura organizacional que procure fortalecer o comprometimento do funcionario em relacio

a suas metas e aos projetos de modernizagdo.

O comprometimento no trabalho assume importdncia no comportamento
organizacional na medida em que a valorizacdo do tema se destaca diante da necessidade de
as empresas reavaliarem seu grau de dependéncia em relacdo a sua forca de trabalho,
representada pelos recursos humanos. Por isso observa-se hoje maior investimento em
politicas para esses recursos. Inovacdes tecnoldgicas, programas de produtividade e de
qualidade fracassam quando a organiza¢do ndo dispde de um patrimoénio humano dedicado ao

trabalho ou a empresa.

A Figura 1 esquematiza a tipologia e as bases do comprometimento organizacional

mais presentes nas pesquisas sobre o tema.

- Comprometimento afetivor
|

‘——{Abordagem AtitudinalH—{ Comprometimento Instrumental -

Comprometimento ‘\\{Comprometimento Normativo}
Organizacional

Abordagem Comportamental}

Figura 1 - Tipologia sobre comprometimento organizacional de Brow (1996)



63

Fonte: adaptado de Brow, 1996

A perspectiva unidimensional é também denominada de atitudinal/afetiva e pode ser
caracterizada, por no minimo, trés dimensdes: a crenca e aceitacdo dos valores e objetivos da
organizacdo; o desejo de esforcar-se em favor da organizagdo; e a vontade de permanecer
membro da organizacdo do comprometimento organizacional (Mowday e cols., 1979).
Observa-se que o tnico foco dos estudos sobre a construcdo do comprometimento, numa
perspectiva unidimensional, apresenta uma forte ligagdo afetiva do compromisso global do
empregado com a organizacio (Mowday e cols., 1979; 1982). Nessa visdo, o
comprometimento ultrapassa uma postura de lealdade passiva e passa a ser uma relacdo que

tem como objetivo o bem-estar da organizagao.

H4 uma grande diversidade de vertentes tedricas relacionadas ao tema
comprometimento, que se encontra em processo de maturacdo cientifica, estando em fase de
andlises, validacdes e contribuicdes. De acordo com Medeiros et al. (2005), nos estudos da
relacdo funciondrio/empresa, descobriram-se formas de comprometimento que estdo
manifestadas em maior ou menor grau nos individuos, sendo assim denominados “modelos
multidimensionais” do comprometimento organizacional. No entanto, quando os autores
descrevem a presenga de mais de um componente do comprometimento, eles utilizam
expressdes diferentes. “Mowday, Porter e Steers (1982) chamam de tipologias do
comprometimento; Becker (1992) denomina as diversas dimensdes como bases do
comprometimento; J4 Meyer e Allen (1991) chamam de componentes do comprometimento”

(Medeiros et al., 2005, p.5).

Empregados com forte comprometimento afetivo continuam comprometidos com a
organizacdo porque eles querem. O comprometimento afetivo foi largamente estudado pela
comunidade cientifica, em especial, pelos professores Mowday, Steers e Porter, (1979; 1982),
que sdo considerados os pioneiros na investigacdo da abordagem afetiva, com trabalhos
desenvolvidos durante a década de 1970 os quais, em 1979, resultaram na elaboracdo de um
instrumento para medir o comprometimento, denominado de Organizational Commitment

Questionnaire-OCQ, validado com 2563 empregados (Medeiros, 2003).

O comprometimento organizacional por parte dos individuos € uma busca constante

nos dias atuais, todas as empresas procuram ter em seus quadros individuos que “vestem a
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camisa” da empresa, que assumem o seu trabalho como um desafio, e que lutam pelos

melhores resultados para a empresa.

Bastos (1994, p. 86), que estabeleceu vdrios significados para a palavra
comprometimento. Dentre elas identificou o comprometimento com um significado de
engajamento, agregamento e envolvimento. Mais adiante ressaltou o comprometimento e o

seu carater disposicional:

“Como uma disposicdo, comprometimento é usado para descrever ndo so agcoes, mas
o proprio individuo, é assim tomado como um estado, caracterizado por sentimentos ou

reacdes afetivas positivas tais como lealdade em relagdo a algo”.

Segundo Bastos (1994, p.86) comprometimento € ainda uma propensdo a acdo, de se
comportar de determinada forma, de ser um individuo disposto a agir. O comprometimento

como um conjunto de sentimentos e acdes do individuo em relag@o a sua organizagao.

A pesquisa sobre o comprometimento organizacional sempre enfrentou dificuldades

quanto a sua conceituag@o e seu enquadramento tedrico, como afirma Bastos (1993, p. 63):

“Os problemas conceituais que cercam a definicdo e os enquadres teoricos de
comprometimento organizacional associam-se aos problemas metodologicos detectdveis
nesta tradicdo de pesquisa, fazendo com que seus resultados ndo correspondam as

expectativas e a quantidade de esforco jd investido pelos pesquisadores”.

3. COMPROMETIMENTO AFETIVO

John Meyer e Natalie Allen desenvolveram seu Modelo de trés componentes de
comprometimento e o publicaram em 1991 na "Human Resource Management Review". O
modelo explica que o comprometimento com uma organizagdo € um estado psicoldégico, e que
tem trés componentes distintos que afetam o modo como os funciondrios se sentem sobre a
organizacio na qual trabalham. Os trés componentes sdo:. Afeicdlo com o trabalho
("comprometimento afetivo"), Medo da perda ("comprometimento instrumental"). Sentimento
da obrigacao de permanecer ("comprometimento normativo"). Este modelo pode aumentar o
comprometimento e engajamento na equipe, além de ajudar as pessoas a experimentar uma

maior sensacdo de bem-estar e satisfacido no trabalho.
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O comprometimento afetivo (afei¢do com o trabalho), ocorre quando se sente uma
forte ligacdo emocional com a organizacdo, e com o trabalho que realiza. Provavelmente a
pessoa se identifica com os objetivos e valores da organizagdo, e tem desejo de participar
nesta organiza¢do. Quando se estd desfrutando do trabalho, é provavel que a pessoa se sinta
bem, satisfeito com o seu trabalho. Por sua vez, este aumento da satisfacio no trabalho

provavelmente serd adicionado ao seu sentimento de comprometimento afetivo.

A abordagem do comprometimento afetivo defende a ideia de que o comprometimento
organizacional vai além do sentimento de lealdade para com a empresa, envolvendo o
sentimento ativo em busca do bem estar da organizacdo, ou seja, estdo dispostos a se
emprenhar a0 maximo, contribuindo de forma positiva para a organizacdo (Naves Dela

Coleta, 2003).

No ambito organizacional, os indicadores afetivos sdo um dos principais fatores
responsdveis pela efetividade e bom desempenho da equipe de trabalho. O comprometimento
afetivo diz respeito ao vinculo psicoldgico que estabelece com a organiza¢do na qual uma
pessoa trabalha, diz respeito a identificacdo, envolvimento emocional com a equipe de

trabalho e com a organizacgio.

O comprometimento afetivo baseia-se em um sentimento de lealdade, em um desejo
de permanecer na organizacdo e um interesse em se esforcar em prol dela. Os individuos
passam a se identificar e internalizar com os objetivos, valores e normas e, quando esses sdo
coerentes com o0s que eles valorizam ou consideram como desejdvel criam uma relacido de
apego e envolvimento, contribuindo para o seu desenvolvimento (Meyer e Allen, 1991 e

Bastos, 1994).

Com o intuito de expandir o conceito de comprometimento € aumentar a sua validade
preditiva, Meyer e Allen (1991) também propdem uma compilacdo das diversas defini¢cdes e
ddo origem ao modelo tridimensional, o qual abrange, principalmente, as elaboracdes de
Becker (1960), Mowday, Poter e Steers (1982) e Wiener e Vardi (1980) e é constituido pelas
bases de continuagdo, afetiva e normativa, respectivamente. Na proposta tridimensional, o
Comprometimento Organizacional é concebido como um vinculo psicoldgico que influencia a
relacdo do individuo com a organizacdo e sua disposicdo para nela permanecer; e cada base se
apresenta em determinada intensidade para a composi¢do do vinculo, ou seja, ndo sdo

mutuamente excludentes e sim combinadas. A dimensdo afetiva assinala um vinculo afetivo
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marcado pelas intengdes de empenho extra, sacrificio e permanéncia; ji a base normativa
corresponde a um vinculo marcado pelo sentimento de "obriga¢do" de permanéncia; enquanto
a base de continuag@o € um vinculo instrumental que tem como caracteristica a permanéncia
decorrente da percepcdo de perda de investimentos realizados e custos associados a saida da

organizacio.

De acordo com Kaptijn Rianne, 2009, o comprometimento afetivo tem trés
subcomponentes: a ligacdo emocional com a organizagdo, a identificacdo com a organizacdo e
o envolvimento com a organizacdo. Funciondrios com forte comprometimento afetivo
desejam continuar trabalhando na organizacdo. Kaptijn defende a ideia de Reichers (1985) e
Becker (1960) de que o comprometimento afetivo ndo é unidimensional, ele tem diversos
focos, pois os funciondrios podem comprometer-se com diferentes individuos e metas como

supervisores, colegas e a propria equipe.

De acordo com Meyer e Allen (1991) as experiéncias no trabalho t€m o
relacionamento positivo mais forte e consistente com o comprometimento afetivo. Herzberg
(1966) distingue entre as categorias de conforto e competéncia nas experiéncias de trabalho.
A teoria dos dois fatores da satisfagdo no trabalho de Herzberg et al. (1959) € desenvolvida
com base na técnica da ocorréncia de eventos (incidentes criticos) Ela distingue entre fatores
de satisfacdo (motivacionais) e de insatisfagdo (higi€nicos) de uma tarefa. Os fatores de
insatisfacdo sdo intrinsecos: condigdes de trabalho, politicas e praticas administrativas, saldrio
e beneficios, tarefa, supervisao, subordinados, colegas, status, seguranca no trabalho, outros
funciondrios e vida pessoal. Os fatores motivacionais sdo comparaveis a necessidade de auto
atualizacdo, da hierarquia de necessidades de Maslow (1943) e sdo extrinsecos a tarefa. Esses
fatores sdo: reconhecimento de realizagdes, o trabalho em si, a possibilidade de crescimento,
promogdo, responsabilidade e desafio da tarefa. A distingdo entre o que causa satisfacido ou
insatisfacdo € porque elas sdo provocadas por diferentes fatores, isso significa que a satisfacdo
com o trabalho ndo € o oposto da insatisfacdo com o trabalho mas sim a auséncia da satisfacdo

com o trabalho.

Conforme Herzberg et al. (1959) a auséncia dos fatores de higiene cria insatisfacio
com o trabalho mas a presenca desses fatores ndo cria satisfacdo nem motivagio.
Funciondrios ficam insatisfeitos com a auséncia dos fatores de higiene mas quando eles
existem, a satisfacdo € s6 tempordria e buscaram mais satisfagdo. Esses fatores s sdo capazes

de produzir mudancgas a curto prazo nas atitudes profissionais e ndo enriquecem a tarefa do
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funciondrio. Ao contrério os fatores motivacionais estio associadas a efeitos positivos a longo
prazo nas atitudes no trabalho, eles enriquecem a tarefa do funciondrio. Conforme a teoria os
fatores de higiene devem ter um nivel minimo antes dos fatores motivacionais poderem ser

usados para estimular uma pessoa.

Para os autores Meyer e Allen (1997, p.3), o comprometimento afetivo é o
comprometimento como um apego, como um envolvimento, onde ocorre identificagdo com a
organizacdo. Os individuos com um forte comprometimento afetivo permanecem na
organizacio porque eles querem, assim desejam. Este componente pode ser relacionado com a
identificacdo do individuo que aceita influéncia para estabelecer ou manter uma relacdo

satisfatéria com o grupo ou organizagao.

Sob a perspectiva da dimensdo afetiva, Meyer e Allen, (1997, p.12) consideram o
comprometimento como: “a ligacdo de fundo individual de afetividade e emocgdo com o
grupo”. “a relativa for¢a de identificagdo individual com o envolvimento em uma
organizacdo”. Hall et alii também citam Meyer e Allen: a dimensdo afetiva representaria “o
processo pelos quais as metas da organizacdo e aquelas individuais tornam-se crescentemente,
integradas ou congruentes”. O comprometimento afetivo seria desencadeado por experiéncias
anteriores de trabalho, especialmente aquelas que satisfizeram necessidades psicoldgicas do
individuo, levando-o a se sentir confortivel dentro da organizagdo e competente em seu
trabalho. Sob a dimensdo afetiva do comprometimento, o individuo assume uma postura
positiva e ativa diante do trabalho e da organizagdo, supde-se que a dimensao afetiva desperta
o desejo e a vontade em contribuir com as atividades e entidades relacionadas ao individuo,
como trabalho e organizacdo. S@o indicadores do comprometimento afetivo: a felicidade do
individuo em dedicar o resto de sua carreira na organizacio, a percepcdo dos problemas
organizacionais como se fossem dele, o forte senso de integracdo com a organizacdo, o seu

vinculo emocional com a organizacao.

Quando o individuo sente-se envolvido com a organizacdo, reconhecendo valor
emocional decorrente da relacdo colaborador-organizacdo, desenvolve-se o que se
convencionou chamar de comprometimento com enfoque afetivo (Baia et al, 2011). Segundo
Medeiros et al (2003) o enfoque que dominou a literatura do comprometimento
organizacional por maior tempo foi o afetivo, a partir de trabalhos desenvolvidos pela equipe

liderada por Lyman Porter como apoio de Mowday, Steers e Porter.
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Baseado em Mowday, Steers e Porter, Bandeira et al (2000) enfatiza que a premissa
basica do enfoque afetivo, como o proprio nome indica, revela a identificacdo do individuo
com as metas organizacionais, bem como a introje¢do de seus valores, assumindo-os como
proprios. Os autores complementam essa definicio com o sentimento de lealdade, desejo de
pertencer e se esforgar pela empresa, sendo tais dimensdes mensuradas por meio de uma
escala de atitudes. Sob esse ponto de vista, o individuo assume uma postura ativa, em que se

parte da suposicdo de que ele deseja dar algo de si para a organizacdo.

Sendo assim o enfoque afetivo relaciona-se com a identificacio do individuo a
organizacdo por meio do estabelecimento de vinculos emocionais. Este por sua vez € a prdpria
base do vinculo afetivo e destaca a natureza emocional que pode unir individuo e organizacio,
em funcdo do atendimento de expectativas e necessidades pessoais. “E expressa por
intermédio de sentimentos de gostar e desejar se esforcar em prol da organizacdo.” (Baia et

al, 2011, p.6).

De acordo com Silva (2009), na base afetiva, o individuo desenvolve uma forte
identificacdo com a organizagdo e nutre por ela sentimentos e afetos positivos ou negativos.
Esse sentimento de apego a organizacdo e o desejo de poder contribuir com a instituicio em
que estd inserido, gera um comprometimento verdadeiro no colaborador. Rego e Souto (2004)
salientam que o comprometimento afetivo induz menores intengdes de abandonar a
organizacdo, menos abandonos efetivos, baixos indices de absentismo, mais comportamentos

de cidadania e superior desempenho.

Em suma, nota-se que o colaborador passa desenvolver sentimentos de lealdade para
com a empresa. Muller et al (2005) destaca que no comprometimento afetivo, o individuo se
identifica com a organiza¢do e com os objetivos dela e deseja manter-se como membro, de
modo a facilitar a consecug@o desses objetivos. Assim, “o comprometimento afetivo é, entre
as bases do comprometimento, o tinico composto por afetos e ndo por fatores cognitivos
como aqueles encontrados nos comprometimentos normativos e calculativos.” (Filenga e

Siqueira, 2006 p.434).



69

4. COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL AFETIVO NAS
EQUIPES

Apesar dos estudos sobre comprometimento apresentarem-se mais concentrados no
comprometimento organizacional, Bastos (1994) e Tamayo, Souza, Vilar e Ramos (2001)
afirmam ser possivel encontrar, na literatura da drea, mais cinco focos diferentes de
comprometimento: com o trabalho; com o emprego; com a carreira; com o sindicato e com a

equipe.

Reichers (1985) ja havia destacado esses diferentes focos, explicando que o individuo
poderia vivenciar diferentes vinculos com diferentes entidades existentes na sua organizacao,
incluindo a equipe de trabalho. Mais recentemente, Bishop, Scott, Goldby e Cropanzano
(2005) também estudaram comprometimento com foco na equipe e ressaltaram a importancia
de diferenciar esse tipo de comprometimento do comprometimento com a organizacio, pois,
aparentemente, o empregado estabelece diferentes vinculos com esses dois aspectos presentes

em sua vida profissional.

Pearce e Herbik (2004) sugerem que o comprometimento afetivo com a equipe (CAE)
¢ andlogo ao comprometimento afetivo organizacional (COA), exceto que, no primeiro, o alvo
do vinculo € a equipe de trabalho a qual o empregado pertence. Outras pesquisas como as de
Ellemers e Van den Heuvel (1998) e as de Bishop, Scott e Burroughs (2000) também
confirmam essas semelhancgas e diferencas entre os dois construtos, considerando que ambos
enfatizam a identificacio do individuo com objetivos, miss@o e valores daquilo que constitui o
foco do comprometimento. No CAE, o foco € a equipe de trabalho mais préxima do
empregado, e ele se estabelece a partir da identificacdo e do envolvimento do sujeito com sua
equipe. As principais caracteristicas do CAE sdo crenga e aceitacdo dos objetivos e valores da
equipe; esfor¢o para o sucesso dela e vontade de permanecer nela (Puente-Palacios, Silva,

Carneiro, et al., 2005).

Segundo Machado (1988, p.7) apds analisar diversas definicdes sobre equipes de
trabalho, concluiu que, ao longo do tempo, houve uma mudanca de direcdo em relacdo a
algumas caracteristicas significativas do termo. Ou seja, inicialmente, as definicOes
privilegiavam aspectos mais formais da estruturagdo dos grupos, como por exemplo o
tamanho e o direcionamento para objetivos especificos. Mas apds 1990, os pesquisadores

passaram a dar mais €nfase a aspectos relacionais e contextuais.
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Comportamento afetivo com a equipe (CAE) é uma abordagem recente e, apesar dessa
semelhanca com Comportamento Afetivo (COA), alguns estudos comprovaram
empiricamente a discriminag@o entre ambas abordagens (Bishop, et al, 2000; Ellemers & Van
den Heuvel, 1998). Ellemers e Van den Heuvel concluem que, aparentemente, o grau de
comprometimento orientado para a equipe pode variar diferentemente do grau de

comprometimento orientado para a organizacdo em um mesmo individuo.

Embora comprometimento afetivo com a equipe seja um tema novo na drea do
Comportamento Organizacional, autores como Bishop, et al. (2000), Bishop, et al. (2005),
Ellemers e Heuvel (1998) e Pearce e Herbik (2004) conseguiram demonstrar empiricamente a
discrimina¢do entre CAE, COA e outras varidveis como comportamentos de cidadania
organizacional, suporte organizacional e suporte da equipe, confirmando a existéncia tnica do

CAE, discriminado de outras variaveis.

De acordo com French e Raven (1959), Hinkin e Schriesheim (1989), Pearson, et al.
(2002), Podsakoff e Schriesheim (1984), Rahim e Afza (1993) e Rodrigues e Assmar (2003),
hé diferentes formas de uma pessoa ou de um grupo influenciar outra pessoa ou outro grupo,
utilizando-se de diferentes bases de poder. Isso permite supor que hd bases de poder mais

adequadas para se alcangar um melhor resultado do empregado e da equipe.

Além disso, os tipos de conflitos intragrupais foram identificados como fontes
influenciadoras de satisfacdo no trabalho, desempenho da equipe e comprometimento
organizacional e com a equipe (Simons & Peterson, 2000). Sabe-se ainda que o conflito
intragrupal pode influenciar, de forma positiva ou negativa, a efetividade da equipe e,

consequentemente, sua produtividade e seus resultados (Amason, 1996; Jehn, 1994, 1995).

Como afirmam Pearson et al. (2002), Podsakoff e Schriesheim (1984) e Rahim e Afza
(1993), € através da interacdo do individuo com seu meio, com sua organiza¢do, com seu
supervisor, com sua equipe € com seus colegas que o empregado, provavelmente, vai
desenvolver comprometimento com a organiza¢io e com sua equipe. Nesse contexto de trocas
entre o meio e o individuo, processos cognitivos e afetivos sdo vivenciados pelo empregado
num cardter adaptativo e regulador, permitindo-lhe reconhecer, a0 mesmo tempo, os
diferentes objetos de seu ambiente, atribuindo-lhes um valor e um significado pessoal

(Siqueira, 1995).
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A presenca de comprometimento afetivo evidencia que os funciondrios quando se
sentem parte da organizacdo tém maior responsabilidade, motivacdo e desejo de contribuir

para o sucesso da empresa (Bassan, 2007).

De acordo com Silva (2009) no cendrio organizacional os grupos passam a ser cada
vez mais substituidos pelas células de trabalho dominadas equipes, onde as equipes seriam
unidades mais complexas que os grupos, devido ao maior nivel de inter-relacdo existente

entre seus membros.

Sobre equipes de trabalho Puente-Palacios e Borba (2010) ressaltam que elas entraram
em cena no mundo das organizacdes nas ultimas décadas e, no momento atual, a sua
implementacdo ndo para de crescer, constituindo ferramentas de gestdao que podem contribuir

com a efetividade organizacional.

Silva (2009) afirma que a defini¢do conceitual de equipe muitas vezes é confundida
com a definicdo de grupos e Albuquerque e Puente-Palacios (2004) afirmam que as equipes
possuem atributos peculiares que as diferenciam dos grupos, como por exemplo, o
compartilhamento dos objetivos, metas, responsabilidades e resultados entre todos os
membros, sendo também consideradas mais complexas que os grupos, uma vez que possuem

nivel maior de inter-relagdo entre os membros.

Puente-Palacios e Borba (2009) definem as equipes de trabalho como conjuntos de
pessoas que possuem habilidades complementares e estdo comprometidas com uma proposta

de trabalho comum ou sdo responsdveis pelo alcance de seus objetivos.

E evidente a amplificacio do interesse pela compreensio dos elementos que
contribuem para a permanéncia das pessoas nas organiza¢des. Em decorréncia disso € notdrio
que as empresas se preocupem e despendam mais esfor¢os para manter em seus quadros
pessoas qualificadas e ao mesmo tempo dispostas a se comprometer com as metas tracadas.

(Silva, 2009, p. 42)

Para Puente-Palacios e Carneiro (2005) as equipes de trabalho constituem unidades de
desempenho cada vez mais implementadas no ambito organizacional, incremento este
sustentado, parcialmente, na crenca das vantagens que tais equipes parecem oferecer, quanto a
maneira e a efetividade com que permitem o desempenho das atividades, em se comparando

com o desenvolvimento das mesmas individualmente.
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Reichers (1985) afirma que o individuo poderia vivenciar diferentes vinculos com

diferentes entidades existentes em sua organizacdo, incluindo a equipe de trabalho.

Pearce e Herbik (2004, apud Guimardes; Martins, 2008) sugerem que o
comprometimento afetivo com a equipe € andlogo ao comprometimento afetivo
organizacional, exceto que, no primeiro o alvo do vinculo € a equipe de trabalho a qual o

empregado pertence.

Siqueira e Gomide (2004) afirmam que o comprometimento afetivo surge quando o
individuo se identifica com a empresa, internalizando os valores, envolvendo-se com papéis

de trabalho e desejando permanecer nela.

Guimardes e Martins (2008) afirmam que o CAE (Comprometimento Afetivo com a
Equipe) € um construto recente e que apesar de ser semelhante ao COA (Comprometimento
Organizacional Afetivo), existem pesquisas que comprovam a discriminacdo entre os

assuntos.

Ellemers et al. (1998) puderam observar que o CAE esta relacionado com a
disponibilidade dos membros em sacrificar suas horas livres para ajudar um colega da equipe
a concluir algum trabalho, ou ainda, para trabalhar em um tempo extra, caso necessario, estes
autores verificaram também que individuo com maiores indices de comprometimento com a
sua equipe tiveram melhores resultados na avaliagdo de desempenho, especialmente em

aspectos como iniciativa e entusiasmo.

O comprometimento afetivo com a equipe tem como principais caracteristicas a crenga
e aceita¢do dos objetivos e valores da equipe, o esfor¢o para o sucesso dela e a vontade de

permanecer nela (Guimaraes; Martins, 2008).

De acordo com Tamayo et al. (2001), o vinculo do individuo com o seu trabalho
caracteriza-se como complexo e multidimensional, na medida em que compreende ndo apenas

a relacdo com o trabalho em si, mas com outros aspectos do contexto organizacional.

Puente-Palacios e Vieira (2010) afirmam que manter na equipe pessoas
comprometidas implica em menor possibilidade de substituicdo em decorréncia de desisténcia

e maior probabilidade de apresentar comportamentos alinhados as metas da equipe.
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O individuo, ao se comprometer com os valores e metas do grupo, tende a manter
fortalecidos outros vinculos afetivos, como a satisfagdo com o grupo de trabalho (Silva,

2009).

Demo (2003) também aponta o comprometimento como tema que engendra muitos
estudos e pesquisas, e sugere que o fendmeno possa ocorrer devido ao seu papel de
importante diferencial competitivo organizacional e fator critico de sucesso para o

desempenho organizacional.

No exterior as varidveis preditivas mais relevantes envolvem fatores pessoais, o
planejamento e o manejo adequados de atividades e a qualidade da lideranca exercida pelos
gerentes, ao passo que no Brasil, o maior poder de predi¢cdo € explicado por varidveis com o
crescimento ocupacional proporcionado pela organizagdo, a existéncia de politicas justas de

gestdo de pessoal e a imagem externa da organizacdo. (Demo, 2003, p. 205)

Buscando uma andlise da pesquisa brasileira realizada nos dltimos cinco anos a
respeito do comprometimento foi possivel perceber que todas as pesquisas analisadas eram de
natureza quantitativa, obtidas através da realizacdo de pesquisas de campo e voltadas
principalmente a0 comprometimento organizacional. Existem poucas pesquisas com base em

outros focos, como por exemplo, foco na Equipe

Puente-Palacios e Vieira (2010) destacam a importancia de pesquisas com foco na
Equipe onde € esperado que a adog¢do de equipes de trabalho leve ndo apenas a atingir metas
de desempenho produtivo, espera-se que a experiéncia de trabalho coletivo resulte em um
saldo afetivo favordvel para os membros, destacando assim a importincia de indicadores

afetivos.

5.AVALIACAO DO COMPROMETIMENTO AFETIVO NAS EQUIPES

Ambientes de cordialidade e de reconhecimento sdo elementos fundamentais na
construcdo de equipes de trabalho, desta forma o estudo de Puente-Palacios (2002), foi
norteado pela definicdo de que o desempenho dos grupos de trabalho envolvem um complexo
sistema de acOes e interagdes que ocorrem antes, durante e apds a realizacdo das tarefas e
afetam a efetividade. As varidveis referentes as relacdes pessoais tem papel fundamental no
desempenho da organizacdo. A autora também defende que o comprometimento

organizacional tem-se revelado juntamente com a satisfacdo com a equipe de trabalho um
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aspecto importante na concep¢do de bem-estar no trabalho e de melhor desempenho na

organizacio.

Hackman (1987) manifesta que indicadores afetivos s@o tdo importantes como os
indicadores duros, tais como nimero de pecas produzidas ou volume de vendas atingido.
Allen (1996) ainda acrescenta que trabalhadores com atitudes positivas (comprometidos) com
o grupo de trabalho tém maior probabilidade de apresentar comportamentos consistentes com
as metas de trabalho do grupo, se comparados com as pessoas cujas atitudes nio sdo positivas.
Entretanto, para que a organizacio possa usufruir das vantagens de ter pessoas comprometidas
com a equipe, ¢ imprescindivel obter indicadores confidveis dessas atitudes. A partir do
adequado diagndstico, o gestor ird contar com informacao relevante a respeito das fragilidades
da equipe ou dos seus pontos fortes. No Brasil, os estudos que investigam o
comprometimento com a equipe sdo escassos. Entretanto, foi verificado que Fonseca e Bastos
(2003) realizaram uma pesquisa empirica com o objetivo de estabelecer a existéncia de
relacdes entre comprometimento organizacional e desempenho de equipes. Os resultados
obtidos indicam que o desempenho das equipes no trabalho € avaliado melhor pelos
funciondrios quando eles possuem um maior comprometimento afetivo com a organizagdo e
quando percebem mais estimulos a criatividade no seu contexto de trabalho. Embora tal
estudo ndo aborde diretamente o comprometimento com a equipe, constitui um dos poucos
que toma como foco de interesse a compreensdo de atributos de pessoas que desempenham
suas atividades em equipes. Analisando especificamente a efetividade de equipes de trabalho,
apenas pesquisas recentes buscam predizer o comprometimento afetivo dos membros.
Barbosa (2006) observou maior intensidade do comprometimento em pessoas cujos lideres
enfatizam o relacionamento interpessoal da equipe, enquanto Souza (2006) obteve 18% de
explicacdo do comprometimento a partir da investigacdo do autoconceito do trabalhador. O
estudo realizado por Silva (2009) evidenciou que 29% do comprometimento relatado era
decorrente da auséncia de conflito, de tal forma que menor conflito prediz maior
comprometimento. Por fim, Puente-Palacios, Andrade-Vieira e Freire encontraram relacdes
positivas entre clima da equipe e comprometimento, de sorte que quanto mais positivo o clima

percebido, maior o vinculo afetivo estabelecido.

Puente-Palacios e Vieira (2010) afirmam que: “Ao contar com um instrumento de
mensuracdo do comprometimento afetivo dos membros das equipes de trabalho, o gestor

organizacional terd em mdos informagdes valiosas para saber onde intervir, caso o
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comprometimento seja escasso, ou para saber o que deve ser fortalecido, caso seja elevado.
Colocando esses dados ao lado de indicadores concretos de desempenho, serd possivel
estabelecer, de forma mais abrangente, a efetividade das equipes de trabalho, uma vez que,
conforme jd manifestado, a adocdo isolada de indicadores duros poderd esconder custos
emocionais ou afetivos do trabalho em equipes, os quais, mais cedo ou mais tarde, virdo

impactar a efetividade da organizacdo’.

Puente-Palacios e Vieira (2010) apresentam um questiondrio, dividido em duas partes,
para avaliar o comprometimento afetivo nas equipes. Eles defendem que a andlise do
contetido dos itens mostrou ser pertinente a manutencdo de todos eles em um conjunto. Em
relacdo a esse ultimo critério, Laros e Puente-Palacios (2004) manifestam que tdo importante
quanto a aplicacdo de critérios estatisticos € a verificagdo da pertinéncia tedrica do conjunto
de itens, pois, sem ela, ndo ha justificativa para defender a similaridade de aspectos abordados
pelas perguntas presentes no instrumento sob andlise. Como a retirada dos itens 8 e 9 da
segunda parte, que sdo de conteido invertido, ndo aumentaria a confiabilidade interna da
escala, medida pelo cédlculo do Alfa de Cronbach e da correlagdo item - total de cada item

com o conjunto, todos os itens foram mantidos.

A seguir, segue a tabela com o questiondrio elaborado por Puente-Palacios e Vieira

(2010), para avaliar o comprometimento afetivo dos membros de uma equipe.
Questionario

INFORMACOES COMPLEMENTARES

1. Idade
Menos de 21 ( ) 21 - 30 () 31 — 40 ()
41 -50() 51-60() Mais de 60 ( )

2.Sexo:F() M()

3. Escolaridade: Segundo Grau Completo ( ) Superior Incompleto ( )
Superior Completo ( ) P6s-Graduacdo ()

Mestrado ( ) Doutorado ( )

4. Ha quanto tempo vocé trabalha nesta instituicdo? ___ anos meses

5. Ha quanto tempo faz parte da sua equipe de trabalho? anos meses
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Pensando na equipe de trabalho a que vocé pertence, responda aos itens abaixo

utilizando a escala 1 a 5.

Discordo Discordo Nem Concordo Concordo
totalmente . concordo nem . totalmente
parcialmente parcialmente

discordo
1 2 3 4 5

1 — Em relacdo aos membros da minha equipe de trabalho, eu sinto confianga que

manteremos boas relacdes no futuro.

2-Tenho sentimentos positivos sobre a forma como trabalhamos juntos na minha

equipe.

3-Estou satisfeito com a forma em que trabalhamos juntos na minha equipe.

4-Sinto-me bem a respeito do relacionamento que mantenho com os membros da

minha equipe de trabalho.

5-Confio completamente nos membros da minha equipe.

Comentarios:

Os resultados podem ser apresentados através de um griafico para representar

quantitativamente as respostas dos participantes. Os resultados da primeira categoria -

Equipe de trabalho a que vocé pertence, podem evidenciar de acordo com cada questdo:

1 - Se arelacdo de confianga entre os membros de uma equipe € positiva ou negativa,

se for positiva significa uma relacio de confianca, onde os membros estario mais

predispostos a participacio e a0 comprometimento.

2 — Se hd sentimento positivo ou negativo sobre a forma como trabalha a equipe. Se

for positivo significa que ha respeito mutuo e sinergia para o alcance de metas.

3- Se a forma como trabalha a equipe € positiva ou negativa, se positiva possibilita o

individuo construir competéncias na interacdo com outras pessoas.
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4 — Se os membros se sentem bem a respeito do relacionamento de sua equipe. Se sim,

existe qualidade no relacionamento associado a um grau de confiabilidade.

5 — Se confiam nos membros de sua equipe. Se for positiva, demonstrard que existe
comprometimento entre seus membros, fator que influencia diretamente o desempenho nas

tarefas organizacionais.
2% parte do questionario:

Em que medida as sentengas abaixo refletem o que vocé faz ou sente em relacdo a sua

equipe. Desta vez a escala de resposta mudou, pois vaide 1 a 7.

Nem
Discordo Discordo | concordo | Concordo Concordo
Discordo Concordo
totalmente um pouco | nem um pouco totalmente
discordo
1 2 3 4 5 6 7

1 Conversando com amigos, eu sempre me refiro 2 minha equipe de trabalho com uma

grande unidade para qual € 6timo trabalhar.

2 Eu julgo que os meus valores sdo muito similares aos valores defendidos pela equipe

de trabalho a qual pertenco.

3 Eu me sinto orgulhoso dizendo as pessoas que sou parte da minha equipe de

trabalho.

4 A minha equipe de trabalho realmente inspira o melhor em mim, para o progresso no

desempenho das minhas atividades.

5 Eu me sinto contente por ser parte desta equipe, comparando com outras que

conheco.

6 Eu realmente me interesso pelo destino da equipe a qual pertenco.

7 A minha equipe é a melhor de todas para se trabalhar.
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8 Decidir trabalhar nesta equipe foi um erro da minha parte.

9 Eu sinto pouca lealdade para com a equipe em que trabalho.

Questionario Escala Satisfacao e Comprometimento de Equipes de Puente-Palacios, e

Vieira, 2010.
Fonte: Puente-Palacios e Vieira, 2010.
Comentarios:

Com relacio a segunda categoria - Sentimentos em relacio ao que vocé faz ou

sente em relaciio a sua equipe, podem evidenciar de acordo com cada questdo:

1 — Se quando conversam com seus amigos sempre se referem a sua equipe de trabalho
como uma unidade para a qual é 6timo trabalhar. Nesta questdo quando positiva mostra o
sentimento de satisfacdo em relagdo a equipe na qual trabalha, demonstrando que existe um
processo de identificacio com os valores e confianca que a equipe transmite. Ha
predisposi¢do para internalizar valores e crencas que leva o individuo a querer compartilhar e

também se esforcar voluntariamente para cumprir metas propostas no ambiente de trabalho.

2 — Se os valores individuais sdo muito similares aos valores defendidos pela equipe de
trabalho a que pertence existird comprometimento afetivo entre os membros da equipe, pois

existe aceitag@o de valores, normas e objetivos da organizagao.

3 — Se o membro sente orgulhoso dizendo as pessoas que faz parte de uma equipe de
trabalho, demonstra vinculo afetivo, sentimento de orgulho esta relacionado aos sentimentos
de confianga e de identificacio com os valores e crencas transmitidos pela equipe e pela

organizacio.

4 — Quando o membro da equipe sente bem-estar em participar de sua equipe de
trabalho, ele percebe que os comportamentos e atitudes de sua equipe sdo motivadores e

incentivadores para o seu desempenho no ambiente organizacional.

5 — Quando o membro da equipe se sente contente por ser parte da equipe, sdo
motivadores e eficazes para manter a coesdo e o sentimento de contentamento entre oOs

membros do grupo.
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6 — Quando o membro se interessa pelo destino da equipe a que pertence, manifesta-se
o comprometimento afetivo, originado do vinculo que estabeleceu, no qual héd aceitacdo de

valores e crengas do grupo e também o desejo voluntario de partilhar ideias e valores.

7 — Quando o membro percebe que a equipe onde trabalha é a melhor para e trabalhar,
o membro sente bem-estar, apoio e forca para realizar suas tarefas cotidianas. Os resultados
positivos sugerem que a equipe trabalha em harmonia e buscam unir esforcos para atingir

objetivos.

8 — Quando se decidir trabalhar em uma equipe é percebido como um erro, significa
que o sentimento de pertencimento ao grupo ndo existe, ndo hd vinculo afetivo, ndo havendo

sinergia entre as pessoas, prejudicando assim o desempenho na atuagdo profissional.

9 — Quando se sente pouca lealdade para com a equipo em que se trabalha, ndo ha
comprometimento afetivo. O contrario demonstra que hd lealdade que é baseada em valores e

nas intera¢des de forma ética.

A avaliacdo do questiondrio deve considerar a média e o desvio padrido de cada
resposta. Quanto menor o desvio padrdo, mais homogéneo é o sentimento aferido pela
pergunta, ou seja, mais representativa ¢ a média para que o gestor possa avaliar o grau de

comprometimento da equipe e agir de acordo.

Os dados analisados evidenciam o quanto os membros de uma equipe sentem orgulho
da equipe de trabalho a qual pertence e que sua esquipe de trabalho inspira o melhor e
contribui para que haja um progresso no desempenho das atividades. Pode-se verificar com
este questiondrio se os membros se sentem contentes por fazer parte desta equipe,
comparando com outras que conhecem. H4 também um sentimento de confianga entre os
membros da equipe, levando a atuacdo com esfor¢os conjuntos para atingir as metas

organizacionais, sugerindo a constru¢io de uma equipe de alta produtividade.

Segundo Puente-Paldcios se Vieira, (2010), o clima organizacional apresenta papel
central na explicacdo de comportamentos e desempenho, no contexto das equipes o impacto
das relacdes estabelecidas entre seus membros e as regras de comportamento e desempenho
(clima) podem ser elementos que facilitam ou dificultam o alcance das metas propostas. Esta
afirmacdo torna-se adequada, principalmente, se considerado que as equipe se caracterizem
pela presenca de relacdes complexas de interacdo e dependéncia existentes ente seus

membros.
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Ao se conhecer mais sobre o comprometimento das pessoas € o que as leva ao
estabelecimento desses vinculos, mais se poderd predizer os seus comportamentos e
desempenhos. (Puente-Palécios, Vieira, 2010). Equipes que sdo altamente eficazes ou de alto
desempenho, sdo compostas por grupos de individuos comprometidos que confiam uns nos
outros, tem um claro sentido de propdsito em relagdo ao seu trabalho, sdo eficazes
comunicadores dentro e fora da equipe, certificam-se que todos na equipe estdo envolvidos
nas decisdes do grupo, e seguem um processo que os permitem planejar, tomar decisdes e

garantir a qualidade de seu trabalho.

6. CONCLUSAO

O objetivo deste estudo foi identificar se existe um modelo de avaliacdo do
comprometimento afetivo nas equipes. Este estudo demonstrou que existe um modelo de
avaliacdo, que culmina em um pequeno questiondrio elaborado por Puente-Palicios e Vieira,
com base em todo um arcabougo tedrico dos autores citados. Uma contribuicio relevante que
pode auxiliar o gestor e a propria equipe a compreender o grau de comprometimento afetivo,
pois de acordo com o referencial tedrico, quando se compreende o comprometimento das
pessoas e o que as leva a estabelecer esses vinculos, serd possivel predizer melhor os

comportamentos e desempenhos.

O comprometimento de uma pessoa para com a empresa ¢ uma varidvel relevante por
permitir identificar intencdes de conduta, comportamentos e resultados com impacto direto na
produtividade e na eficidcia organizacional. Aplicando este questiondrio de Escala de
Satisfacdo, com base nos resultados ¢é possivel potencializar o comprometimento
organizacional em suas dimensdes afetivas considerando a crenca e a aceitacdo dos valores e
objetivos da organizacdo, a disposi¢do de exercer um esfor¢o considerdvel em beneficio da

organizacdo, o forte desejo de se manter como membro da organizacao.

O questiondrio também permite a organizacdo planejar politicas de gestdo de pessoas
integrada a sua forga de trabalho, com o objetivo de potencializar o comprometimento
organizacional em suas dimensdes afetivas, pois 0 comprometimento é da pessoa e ndo da
organizacdo, e perpassa por suas necessidades, interesses, sentimentos e convivio com 0s
demais, por isso ndo pode ser controlado como um processo técnico, e esse é o desafio de
todo gestor, criar condigdes para o comprometimento se desenvolver. Quando ha politicas de

gestdo de pessoas percebe-se justica, reconhecimento e recompensa, que os individuos
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relacionam a um sentido de cuidado da organizacdo para com eles e como retorno ha o

comprometimento com a organizagao.

Realizando este estudo, observou-se a necessidade de realizacdo de outras pesquisas
que aprofundem o tema do comprometimento afetivo, e sugiram outros meios de se avaliar o
comprometimento afetivo nas equipes, e sua aplicagdo nas equipes, investigando-se outras

dimensdes do comprometimento como varidveis consequentes do clima no trabalho.
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11. ANEXO

Instrumento de Pesquisa — Questionario

O presente instrumento tem como objetivo identificar a dimensdo do comprometimento

organizacional da equipe Administrativa do Banco Investir S/A.
O questiondrio é composto de 18 questdes.
A pesquisa € isenta de identificacdo, permitindo que a coleta de dados seja confidencial.

Para responder as questdes procure selecionar a alternativa que seja mais representativa e/ou
que se identifique com o ambiente em que vocé realiza a maior parte de suas atividades

didrias na organizacao.

Agradecemos antecipadamente, sua indispensavel e valiosa colaboracdo.

QUESTIONARIO

Nos itens a seguir, favor assinalar com um X o nimero que melhor corresponda a sua

avaliagdo. Para tanto, use como critério os cédigos abaixo:

0 | Discordo totalmente

1 | Discordo pouco

2 | Nem concordo nem discordo

3 | Concordo pouco

4 | Concordo totalmente

N° Questao 0/1|2|3|4

Eu seria muito feliz em dedicar o resto de minha carreira nesta

organizacio.

2 | Eu realmente sinto os problemas da organizagdo como se fossem meus.

3 | Eu ndo sinto, em mim, um forte senso de integracdo com esta
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organizacio.
4 | Eu ndo me sinto emocionalmente vinculado a esta organizacgao.
5 | Eu ndo me sinto como uma pessoa de casa nesta organizacao.
6 | Esta organizagdo tem um imenso significado pessoal para mim.

Na situagdo atual, ficar nesta organizacdo €, na realidade, uma
7

necessidade mais do que um desejo.

Mesmo que eu quisesse, seria muito dificil para mim deixar esta
8

organizagio agora.

Se eu decidisse deixar esta organizacdo agora, minha vida ficaria
9

bastante desestruturada.
10 | Eu acho que teria poucas alternativas se deixasse esta organizagao.

Se eu ja nado tivesse dado tanto de mim nesta organizagdo, eu poderia
11

pensar em trabalhar um outro lugar.

Uma das poucas consequéncias negativas de deixar esta organizag¢do
12

seria a escassez de alternativas imediatas.
13 | Eu ndo sinto nenhuma obrigacio de permanecer nesta organizacao.

Mesmo se fosse vantagem para mim, sinto que nao seria certo deixar
14

esta organizacdo agora.
15 | Eu me sentiria culpado se deixasse esta organizacao agora.
16 | Esta organiza¢do merece minha lealdade.

Eu ndo deixaria esta organizacdo agora, porque tenho uma obrigacdo
17

moral com as pessoas daqui.
18 | Eu devo muito a esta organizacio.




