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A PRATICA DE VIOLACAO DO CONTRATO PSICOLOGICO POR PARTE DO
COLABORADOR

THE PRACTICE OF VIOLATION OF PSYCHOLOGICAL CONTRACT BY THE
EMPLOYEE

Zuleide Maria Janesch'

Resumo

Este artigo teve como objetivo identificar quais motivos levaram os agentes organizacionais a detectar
a quebra do Contrato Psicologico por parte do colaborador e em que tipo violagdo houve a necessidade
de dispensa-lo. A metodologia utilizada foi o estudo de caso, obtida através de entrevista estruturada
como fonte primaria e como fonte secundaria, obtida através da literatura para embasamento teorico.
Concluiu-se que o Contrato Psicoldgico foi violado por incongruéncia, quando um colaborador e os
agentes da organizacao perfilam diferentes entendimentos acerca da promessa.

Palavras chaves: empregado; empresa; comprometimento.
Abstract

This article aims to identify reasons led organizational agents to detect the breaking of Psychological
Contract by the employee and what kind violation was necessary to dismiss him. The methodology used
was the case study, obtained through structured interviews as the primary source and a secondary source,
obtained from the literature for theoretical background. It was concluded that the psychological contract
has been violated by incongruity, when an employee and agent of the organization profiled different
understandings of promise.

Keywords: employee; company; commitment.

Introduciao

O relacionamento entre as organizagdes € seus colaboradores tem sido, hd muito tempo,
objeto de estudo por parte da Administracdo de Recursos Humanos, no intuito de alinhar as
necessidades individuais das pessoas com as da organizagdo. Nesse contexto, o “Contrato
Psicologico é tema de extrema importancia, porque permite compreender esse relacionamento
a partir da dtica das pessoas envolvidas e, consequentemente, melhorar o entendimento entre
empregado e organizagdo, de modo a prolongar a permanéncia do individuo na empresa.
Todavia, nem sempre € possivel manter a permanéncia do empregado na empresa, em razao de
violagdes cometidas por uma das partes em relacdo a outra. Por esta razdo pergunta-se quando
0s agentes organizacionais detectam que ha a quebra do Contrato Psicoldgico por parte do

empregado e em que tipo violagdo ha a necessidade de dispensa-lo?
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Desse modo, no escopo de se obter maiores conhecimentos a respeito do Contrato
Psicologico, buscou-se encontrar na literatura as definigdes e conceitos que levassem ao
entendimento sobre o assunto. Encontrou-se diversos estudos na esfera internacional e poucos
estudos a nivel nacional, fato que pode ser considerado, a0 mesmo tempo, uma limitagdo a
realizagdo deste estudo, mas também motivagdo para que outros trabalhos venham a ser

elaborados sobre o tema.

O objetivo principal do presente artigo foi identificar quando os agentes organizacionais
detectaram que houve a quebra do Contrato Psicoldgico por parte do empregado e em que tipo

violag@o houve a necessidade de dispensa-lo.
Metodologia

Para embasamento tedrico optou-se pela pesquisa secundaria através de livros, revistas
especializadas, trabalhos académicos e sites da internet. Por se tratar de um estudo cujo objetivo
¢ analisar apenas uma organizacdo, constatou-se que o mais adequado ¢ o estudo de caso,

conforme descreve Ponte:

E uma investigagdo que se assume como particularistica, isto é, que se debruga
deliberadamente sobre uma situagdo especifica que se supde ser Unica ou especial,
pelo menos em certos aspectos, procurando descobrir a que ha nela de mais essencial
e caracteristico e, desse modo, contribuir para a compreensdo global de um certo
fenémeno de interesse (PONTE, 2006, p. 02)

A pesquisa primaria foi elaborada com os instrutores de uma empresa publica federal,
denominada Empresa X, referéncia na capacitagdo de profissionais destinados as suas
atividades, sendo a tUnica empresa publica brasileira autorizada a oferecer treinamentos

especializados para os profissionais de sua area de atuagao.

Para a condugdo do estudo, optou-se pela pesquisa qualitativa, tendo-se em vista que os
instrutores da unidade em estudo eram sete, sendo cinco habilitados para avaliar nove
estagiarios. Elaborou-se uma entrevista estruturada com a inten¢do de saber quais foram os
motivos que ocasionaram o rompimento do contrato psicolégico por parte dos agentes

organizacionais.
Conceitos e definicoes de Contrato Psicologico

Nao ha uma unica defini¢ao para Contrato Psicologico, cujo conceito ainda se encontra
em constru¢do, mas, diversos autores o definem enfocando aspectos como: contrato implicito,
acordo psicoldgico, expectativas do individuo, crengas individuais, expectativas mutuas,
crencas em promessas, percepgoes, um conjunto idiossincratico de expectativas reciprocas, etc.
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Embora ndo haja um conceito Unico sobre o tema, todos os  autores
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pesquisados descrevem Contrato Psicologico a partir da relagao entre individuo x

organizacao. Isto significa dizer que o construto ainda esta em construcao.

Segundo Ferreira (2007), ainda ndo existe um consenso sobre a definicdo de Contrato
Psicoldgico, por este motivo elaborou uma tabela cronologica sobre as defini¢des de varios

autores, que vao desde Argyris até¢ Millward e Brewerton.

Na esfera organizacional, Argyris (1960) foi o primeiro que tomou como objeto de
analise e explicitou o termo “contrato psicolégico”, para referir-se as expectativas
existentes no relacionamento organizacional, isto €, as obrigagdes, valores, aspiragdes
mutuas do empregador e do empregado que estdo dentro e acima do contrato de
emprego formal (ANBREU e SILVA, 2006, p. 94).

Para Schein (1982, p. 18) “A ideia de contrato psicoldgico denota que hd um conjunto
nao explicito de expectativas atuando em todos os momentos entre todos os membros de uma

organizagdo e os diversos dirigentes e outras pessoas dessa organizacao”.

De acordo com Rousseau (1989, p. 123), em uma defini¢do contemporanea, o Contrato

3

Psicologico ¢ “um contrato de crengas individuais nos termos e condigdes de um acordo

reciproco de troca entre o individuo e a sua organizagao”.

Para que haja efetivagdo do Contrato Psicoldgico € preciso contato entre as partes. “O
contrato psicologico ¢ um conjunto de expectativas formadas pelos individuos e ele se efetiva
entre individuo e organizacdo a partir do momento em que ha um contato entre as partes”

(MENEGON, 2004, p. 26).

Segundo Franga (2006, p. 11) “o Contrato Psicoldgico ¢ um fendmeno psicossocial que
ocorre sempre que se constroem vinculos, em que entra em jogo a satisfagdo de necessidades

de duas ou mais partes”.

Para Kotter (1973, p. 92), Contrato psicoldgico significa "um contrato implicito entre

um individuo e sua organizacao, que especifica o que cada um espera dar e receber na relagao".

Para Kidder e Buchholtz (2002) apud Menegon e Casado (2006, p. 126): o Contrato
Psicologico ¢ um conjunto de expectativas individuais reciprocas relativas as obrigagdes (o que

o empregado ‘deve’) e aos direitos (o que o empregador ‘deve’).

Ha varios conceitos e defini¢cdes sobre o Contrato Psicologico, sendo que os primeiros
estudos desenvolvidos datam de 1960, por Argyris, que denominou Contrato Psicologico a
relacdo individuo x organizacgdo. Rosseau (1989) ¢ considerada a pesquisadora que modernizou

o conceito sobre Contrato Psicoldgico, pois desenvolveu estudos mais
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aprofundados sobre este tema, elaborando um modelo onde se pode identificar os tipos de

contratos psicologicos.

Os contratos psicoldgicos estabelecem a ligacdo dos individuos a organizacao,

regulando o seu comportamento e possibilitando o alcance dos objetivos organizacionais.

Como demonstrado, as definicdes e os conceitos sobre os construtos referentes ao
Contrato Psicologico estao em formagdo e ainda podem ser modificados ao longo dos anos,

sempre de acordo com os enfoques do pesquisador.
Tipos de Contratos Psicolagicos

O tipo de contrato psicologico deriva dos conceitos que influenciam os individuos nas
organizagdes. Basicamente existe a necessidade de compreender o construto que leva aos varios

tipos de contrato.

O modelo intitulado 2 x 2, elaborado por Rosseau (2000), com duas dimensdes de
horizonte temporal: curto e longo prazo; e duas dimensdes do desempenho: especificado e ndo

especificado.

Por horizontal temporal entende-se a duracdo da relagdo de emprego — curto e longo
prazos —, e condi¢do de desempenho refere-se aos pré requisitos de desempenho, que € a

condi¢do para a existéncia da relagdo de emprego (desempenho especifico e nao especifico).

- Termos de desempenho
Duracio - po ,
Especificos Nio especificos
Curta Duragao Transacional Transicional
Longa Duragdo Balanceado Relacional

(adaptado de ROSSEAU, 2000).
Quadro 1 - Tipos de Contrato Psicologico

Estes contratos psicoldgicos possuem as seguintes caracteristicas:

Tipos de contrato Caracteristicas

Relacional: Duragdo previsivelmente longa, sem data de fim
prévia.

Transacional: Duracgao curta ou com data e fim pré-estabelecida.

Balanceado: Resulta da conjugacdo do contrato relacional e o
contrato transacional.

Transicional: Reflete a quebra ou auséncia de um acordo entre
as partes.

(adaptado de ROUSSEAU, HUI e LEE, 2004).
Quadro 2 — Caracteristicas dos tipos de contrato

Relacional: arranjo de emprego de longa duracao ou sem final especificado, baseado
em confianga e lealdade mutuas. As recompensas sdo vinculadas ao pertencimento e
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a participagdo na organizacdo, sendo pouco condicionadas a performance.
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Balanceado: arranjo dindmico e sem um final determinado, condicionado pelo sucesso
econdmico da organizagdo e por oportunidades de desenvolvimento e crescimento na
carreira para o funcionario. Ambas as partes contribuem grandemente para a
aprendizagem e o desenvolvimento mutuos. As recompensas tém por base a
performance e as contribui¢des para com vantagens trazidas a empresa, especialmente
diante de demandas relacionadas as pressdes de mercado. Transacional: arranjo de
duracdo curta ou limitada, focado mais fortemente na troca econdmica; as obrigagoes
sdo especificas e estreitas e o envolvimento do trabalhador com a organizacao ¢
limitado. Transicional: ndo é exatamente uma forma de contrato, mas um estado
cognitivo que reflete as consequéncias da mudancga organizacional e as transigdes que
apresentam diferengas do arranjo de trabalho previamente estabelecido (ROSSEAU,
2000, p. 04).

Rosseau (2000) elaborou um modelo, sendo possivel identificar os deveres dos
empregados e os deveres dos empregadores, quando se refere ao contrato psicoldgico
transacional, e também referente ao comportamento do empregado e da organizacdo, quando
ocorre a quebra ou auséncia de um acordo entre as partes, sendo possivel detectar se havera a

permanéncia no emprego ou a saida da organizagao.

Percebe-se entdo que o contrato psicoldgico transicional é o que resulta na quebra ou
auséncia de um acordo entre as partes e que leva a saida da empresa, sendo que o mais favoravel
ao empregado e a empresa € contrato psicoldgico balanceado (equilibrado), que ¢ o resultado

dos contratos relacional e transacional.

Conforme anteriormente descrito por Rosseau (2000), contrato transicional ndo ¢
exatamente uma forma de contrato, mas um estado cognitivo que reflete as consequéncias da
mudanga organizacional e as transigdes que apresentam diferengas do arranjo de trabalho

previamente estabelecido.

Com as caracteristicas de cada tipo de contrato psicoldgico identificadas ¢ possivel saber
se o empregado permanece ou se sai da organizagdo. O contrato transicional reflete a quebra ou

a violagao do contrato por uma das partes e o resultado possivelmente sera a saida da empresa.

Quando ocorre a violagdo dos contratos psicologicos, a confianga dos empregados em
seus empregadores diminui, assim como também diminui as intengdes de
permanéncia em seus empregos, a satisfacdo profissional que possuem tanto em
relacdo as suas atividades quanto com as organizagdes (MILHOMEN, 2010, p.43).

Guest (2004) apud Correia e Mainardes (2010), desenvolveu um modelo através do qual
¢ possivel compreender a formacao do contrato psicologico, bem como identificar os fatores
contextuais divididos em individuais e organizacionais. As politicas da empresa e as praticas
de recursos humanos, o papel dos gestores, as relagdes de trabalho, a cultura e o clima

organizacional. O contrato psicolégico em si, com as promessas reciprocas. O estado do
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contrato psicoldgico, o cumprimento do acordo, a justica percebida e a confianga e as

consequéncias comportamentais € atitudinais.

Segundo os autores acima citados, os motivos que levaram Guest (2004) a desenvolver
um modelo, foram as mudangas ocorridas nas organizacdes em decorréncia da globalizacao,
com a finalidade de estudar as causas e consequéncias, visando melhorar a relagdo de trabalho.

Este modelo ¢ denominado: Modelo Integrativo do Contrato Psicolégico.

Através do Modelo de Guest (2004) pode-se também identificar se as promessas sao

cumpridas, gerando uma consequente permanéncia no emprego ou a saida da organizagao.
Fatores contextuais

Ao se investigar os individuos, alguns fatores sofrem influéncias quando se buscam
respostas sobre o contrato psicolédgico, a idade, o género, a educacdo, etnia, nivel hierarquico,
tipo de trabalho. Quanto aos fatores contextuais referentes a organizagao, identifica-se o setor

de atividade, o tamanho da empresa, proprietarios, estratégia de negdcio.
Politica e Praticas de RH

Em tempos de mudancas, as organizacdes precisam encontrar o que as diferenciam das
empresas concorrentes, tendo o diferencial e sendo reconhecido pelos clientes, isto faz com suas
politicas sejam voltadas para o alcance dos objetivos organizacionais, através dos recursos

humanos.

Por este motivo héd a necessidade de elaborar normas e guias de agdo que permitam
agregar pessoas com qualidade, para poder posteriormente manté-las e reté-las na organizagao.
Sendo a Administragdo de Recursos Humanos (ARH) o elo entre patrao e empregados, cabe a
ela este papel, através de seus gestores, ou seja, mediar o entendimento sobre o que a
organizagdo espera de cada individuo, por seu turno mediar entre o que o empregado espera da

organizacao.

A ARH requer, necessariamente, a conjungdo de duas realidades: empresas e pessoas.
A ARH esta preocupada em fazer com que o relacionamento entre empresas e pessoas
seja excelente. Isso significa fazer com que a empresa crie um contexto no qual as
pessoas se sintam bem, ao mesmo tempo em que faz com que elas agreguem valor ao
trabalho que executam e permite que a empresa alcance os resultados pretendidos pela
sua administracdo. A interacdo entre empresas € pessoas ¢ o assunto mais importante
da ARH (BRANDAO, 2010).

Kissler (1994) apud Gervasio (2013, p. 09) ¢ da opinido que se as organizagdes tratassem

com seriedade o Contrato Psicoldgico no relacionamento com os seus funcionarios,
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sairiam beneficiadas e ganhariam vantagem competitiva sobre a concorréncia, dada a sua

importancia.

Boa parte dos autores que aborda o assunto afirma que o contrato psicolégico comega
no recrutamento, quando o individuo se sente atraido para participar de um processo de selecao.
Dizem que o individuo se sente atraido pelo que a empresa representa a ele em termos de

trabalho, salério, status e, que deste modo responde ao chamamento do recrutamento.

A empresa, ao proceder ao processo seletivo, encontra nos curriculos recebidos os
atributos necessarios para que o candidato seja avaliado e, futuramente, passe a integrar os

quadros funcionais da organizagao.

Diversos autores argumentam que o contrato psicologico entre empresa e individuo ja

se formou, uma vez que, ambos ja possuem expectativas em relagdo ao outro.

Quando aprovado no processo seletivo e admitido, este individuo passa a fazer parte do
quadro funcional, momento em que o contrato legal ¢ efetivado, dando continuidade ao contrato

psicologico.

O contrato formal ¢ contrato respaldado pela legislacdo trabalhista que prevé
obrigatoriedades, deveres e direitos de ambas as partes. O mesmo acontece com o contrato
psicologico, onde ha uma reciprocidade de deveres e obrigagdes, ndo de forma escrita e legal,
mas no imaginario das duas partes. “O ponto central aqui ¢ a crenga de que uma promessa foi
feita e o individuo toma em consideracdo essa promessa, criando-se, assim, um conjunto de

obrigacdes reciprocas entre as duas partes” (ROSSEAU, 1989, p. 123).

Para Machava (2010, p. 02):

O Contrato Psicologico se estabelece quando as expectativas individuais e
organizacionais influenciam-se mutuamente, dai a sua importancia, na medida em que
o nivel de expectativa apresentado pela organizagdo interfere na percepcdo que o
individuo possa ter no andamento da sua realidade de trabalho. Concordando que estas
percepgoes acabam por afetar o desempenho ¢ a relagdo que os trabalhadores
desenvolvem com os diversos agentes organizacionais.

Os agentes organizacionais podem ser gerentes, gestores, supervisores, instrutores
habilitados em cargos especificos, que contribuirdo para que o desempenho dos colaboradores
possa estar de acordo com os objetivos tragados pela organizagdo, ou poderao também afetar o

desempenho e a relagdo com os colaboradores.

Os estudos no ambito do Contrato psicoldgico tém sido conduzidos em grandes

empresas (ROUSSEAU, HUI e LEE, 2004), nas quais os gestores intermediarios tém sido
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considerados como representando a parte empregadora. Estes gestores intermediarios
gerenciam o desempenho dos seus colaboradores, motivando-os e incentivando-os. Por este
motivo eles estdo em posi¢do de conferir promessas aos colaboradores. Por outro lado, os
colaboradores tendem a ver as agdes dos gestores intermediarios como agdes da propria
organizagdo. Neste sentido, pode-se considerar os gestores intermedidrios como os melhores
representantes do empregador e uma fonte de influéncia significativa do Contrato Psicologico

dos colaboradores.

O gestor de recursos humanos tem a missao de intermediar e buscar formas de manter
em harmonia este contrato psicologico, possibilitando as partes a manutencao da confianca e

sentido de justica.

Segundo Gervasio (2013) os contetdos dos contratos praticados pelas organizagdes sao
deveras importantes, pois levam a diferentes resultados comportamentais individuais e

organizacionais, como a satisfacdo e a implicag¢do organizacional.

Leiria e Cunha (2006) apud Gervasio (2013) partilham a mesma opinido, identificando

uma maior confianca, motivacdo e empenhamento dos empregados no seu trabalho.

O comprometimento, a satisfacdo, os comportamentos de cidadania organizacional e a
inten¢ao em ficar na organiza¢ao, mostram que a justica ¢ percebida e a confian¢a mantidas,
trazendo beneficios a ambas as partes, principalmente a organizagdo. Estas sdo as
consequéncias atitudinais. Assiduidades, desempenho, comportamento de cidadania

organizacional e inten¢do em ficar na organizagdo, sdo consequéncias comportamentais.

Para Chiavenato (1999, p. 12), os processos de manter pessoas criam as condi¢des

ambientais e psicoldgicas satisfatorias para o trabalho dos funcionérios.

Embora a area de recursos humanos se esforce para manter as pessoas nas organizagdes
com as politicas direcionadas aos processos de criagdo de condigdes ambientais e psicologicas
satisfatorias para o trabalho dos funciondrios, ainda assim hd um contingente que ndo
permanece na empresa, devido aos resultados percebidos com a quebra ou violagdo do contrato

psicologico.
Quando ha a quebra ou violacao do contrato psicologico?

De acordo com Machava (2010) para a quebra do contrato psicoldgico hé a necessidade

de dois fatores bésicos, que sdo a nega¢do e a incongruéncia. Negacdo, quebra de
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promessa e incongruéncia ocorrem quando um empregado e os agentes da organizacao

perfilam diferentes entendimentos acerca da promessa.

Para Rosseau (1995) a percep¢ao do quanto o violador do contrato tem de controle das
circunstancias depende das informagdes disponiveis as vitimas e quanto mais acreditavel for a
explicagdo do evento menos as pessoas considerardo a quebra como culpa da empresa. Para ela,
a quebra do contrato psicolégico da-se quando ha a violagdo de trés tipos: inadverténcia,

perturbacdo e quebra/renegagao.

a) Inadverténcia: ¢ uma violacao que ocorre quando ambas as partes numa relacao tém
capacidade e vontade de cumprir com as condi¢gdes do seu contrato, mas uma

interpretacdo errada acaba por levar uma das partes a agir de um modo estranho.

b) Perturbacdo: ¢ uma violagcdo que ocorre porque as condigdes impedem a uma das

partes de cumprir com os termos e condigdes, ainda que tenha a vontade de fazé-lo.

¢) Quebra/renegacdo: ocorre quando as partes t€ém capacidade de cumprir com os

termos e condi¢des do seu contrato, mas ndo o fazem por falta de vontade.

As reagdes podem ser manifestadas com diversos tipos de comportamentos, tais como: voz,

lealdade, saida e negligencia.

Vérios autores citados por Machava (2010) afirmam que a violagdo do Contrato
Psicologico ¢ um fator importante na relagdo entre o empregado e empregador, de tal forma que
a sua violagdo implica consequéncias em varidveis importantes para o desempenho do individuo

e da organizagao.

Deste modo, as percepcdes de ndo cumprimento do contrato psicoldgico tém impacto
nos comportamentos dos empregados, reduzindo a confianga destes, a satisfacdo profissional,
as intengdes de permanecer na empresa € o comprometimento, refletindo no desempenho

organizacional.
Processo de Admissao

A admissao de novos empregados ocorre através de processo seletivo publico, isto é por
concurso. Apds a aprovagdo, os candidatos sao chamados em ordem de classifica¢do, passam
por exames médicos e avaliagdes psicologicas e, se aprovados em todas as modalidades de
exames solicitados, comecam seu treinamento como estagiarios. Os investimentos sao

realizados na qualificacdo de sua mao de obra, divididos em 10 meses de estidgio remunerado
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em um curso de 2.400 h/a e, posteriormente, mais 4 meses na unidade
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onde sera lotado o estagiario, podendo este estagio ser prorrogado por mais 30 dias, para

definitivamente ser habilitado ao cargo, isto ¢, admitido com efetivagcao do contrato legal.

O treinamento na unidade € on the job training - (OJT), ou seja, no local de trabalho,
trata-se de uma metodologia pedagdgica simples, eficaz, que parte das seguintes premissas: ¢
um tipo de treinamento interno com instrutores internos, habilitados pela empresa e
credenciados por ela; o estagidrio € treinado em seu habitat onde se sente seguro e mais disposto
a aprender; a aprendizagem ¢ absolutamente vivencial; permite maior integracao da teoria a

pratica; aprendem fazendo.
Processo de avaliacdo dos estagiarios

O processo de avaliacdo executado pelos instrutores foi elaborado através de fichas
padronizadas, que foram os instrumentos que permitiram pontuar as habilidades técnicas,

comportamentos e/ou caracteristicas pessoais dos estagiarios.

Apos a avaliacdo esta ficha foi assinada pelo estagiario, pelo avaliador e mais um

membro da equipe do turno de trabalho e encaminhada para a geréncia da unidade.

Uma vez por semana os avaliadores se reuniam com o gerente da unidade para fornecer

o feedback sobre o treinamento.

Habilitacdo ao cargo — admissao ao quadro funcional — contrato formal (Legal)

De acordo com os avaliadores, foram habilitados inicialmente 4 estagiarios dentro do
prazo de 4 meses, sendo prorrogado o prazo do estagio por mais 30 dias para os 5 estagiarios
remanescentes, dos quais foram considerados aptos somente 3, ou seja, dos 9 estagiarios

recebidos pela empresa apenas 7 foram contratados, dois foram dispensados.

Sendo considerados habilitados, os documentos pessoais foram encaminhados para a
unidade central do Estado que pertence a cidade de lotagdo, para posteriormente ser
encaminhado para Brasilia, cidade sede da empresa, para o registro geral e envio de carteira de

habilitacao.
Analise dos resultados

Com base nas informagdes referentes aos procedimentos de avaliagdo e dos itens

avaliados, perguntou-se aos avaliadores:

Quais foram os motivos que os levaram a quebra do contrato psicologico com os dois

estagiarios?
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Os avaliadores foram unanimes em dizer que o contrato psicoldgico foi quebrado pelos

estagiarios, uma vez que a empresa cumpriu de todas as formas as suas promessas:
- Forneceu treinamento especifico de 2.400h/a durante dez meses;

- Forneceu treinamento no local onde o estagidrio estava lotado, por 4 meses e posteriormente

mais 1 més;

- Todos os membros da equipe veterana se dispuseram a ministrar aos estagiarios um
treinamento extra, personalizado, de duas horas por dia, sendo que para isto foi disponibilizado

um local especifico;

- Fizeram exaustivas reunides de acompanhamento e atenderam as reivindicagdes quanto a ter

mais paciéncia com os estagiarios.

Com relacdo aos estagiarios dispensados, quais foram os comportamentos sinalizados

que ndo permitiram a permanéncia na empresa?

- Dois avaliadores disseram que foi o baixo desempenho na execugao do trabalho;

- Dois avaliadores disseram que foi falta de comprometimento para com a organizagao;
- Um avaliador disse que foi o baixo nivel de atengao na execucao das tarefas.

Quanto ao desempenho dos avaliados

Os estudos cientificos referentes ao desempenho no trabalho tém sido desenvolvidos
através das andlises sobre o comportamento organizacional. Com estes estudos, o desempenho
profissional estd associado ao comportamento do individuo, ao seu grau de motivagdo e ao

contexto de atuagao.

A palavra desempenho, para Bergamini e Beraldo (1988, p. 36), “significa agdo,

atuacdo, comportamento” e sua qualificagdo se da quanto a sua efici€ncia e sua eficacia.

r

Ainda Bergamini e Beraldo (1998, p. 37) um desempenho eficiente ¢ “produto do grau
de adequacdo e qualidade com que uma pessoa realiza determinada atividade ou tarefa”. A
eficacia do desempenho se relaciona “ao fato de as pessoas fazerem o que tem que ser feito,

apresentando, consequentemente, o resultado esperado”.

Os indicadores de desempenho utilizados pelos avaliadores foram os indicadores chave
de desempenho enderegados para a andlise e controle do corpo gerencial da organizagado, sendo

feita a medicdo baseada no trabalho executado durante o turno. As avaliagcdes de desempenho
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foram baseadas na execucao do trabalho, pois, ja foram definidos
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os padrdes para que os trabalhadores pudessem compreender o nivel de desempenho que se

esperava que eles atingissem.

Segundo os avaliadores havia baixo desempenho técnico/operacional de acordo com o

que € proposto pelos padrdes da organizacdo, motivos que os levaram a dispensa-los.
Quanto ao comprometimento dos avaliados

O comprometimento no trabalho é uma competéncia extremamente valorizada nas

empresas e remete para a conexao institucional entre uma pessoa e uma organizacao.

De acordo com Mowday et al (1979) apud Bastos e Menezes (2010, p. 299),

Descreveram que trabalhadores comprometidos sdo aqueles que possuem um desejo
de se manter como membro da organizagdo. A partir dessa caracterizagdo, um dos
indicadores de avaliagdo do comprometimento organizacional seria o descjo de
permanecer na organizagdo, sendo esse desejo um constituinte do comprometimento.

Para Bastos (1994, p. 89) na esfera cientifica, “o comprometimento passou a significar
uma adesdo, um forte envolvimento do individuo com variados aspectos do ambiente de
trabalho”. O comprometimento pode também ser correlacionado com o desejo de permanecer

na organizac¢ao, pelo que a organizagao oferece ao individuo.

Segundo os avaliadores, o comprometimento ¢ uma relacdo muito forte entre um
individuo identificado e envolvido na organizagdo e pode ser caracterizado por pelo menos trés
fatores: disposi¢cao em exercer esfor¢o consideravel em beneficio da organizagdo; forte crenca
e aceitacdo dos objetivos e valores da organizagdo; e forte desejo de se manter membro da

organizagdo. Tais fatores ndo foram identificados nos dois estagiarios dispensados.
Baixo nivel de atenciao na execucio da tarefa

A aten¢do ¢ estudada na Psicologia, uma vez que muitos aspectos relacionados a ela
fazem parte da cognicao, as respostas dadas pelo individuo, ou seja, € concentragao da atividade
psiquica, um estado que predispde o individuo a responder a uma parte ou aspecto do ambiente
em lugar de fazé-lo em relagdo a outro. Por seu turno, também estudada especificamente na
Psicologia Organizacional, como fonte de informagdes tanto sobre o comportamento dos

individuos quanto informagdes sobre o processo organizacional.

Goulart e Sampaio (1998, p. 13) definem a Psicologia Organizacional como "campo de
aplicagdo dos conhecimentos oriundos da ciéncia psicoldgica as questdes relacionadas ao
trabalho humano, com vistas a promover a saude do trabalhador e sua satisfacao em relagao ao

trabalho".
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Segundo Colmenero et al (2001) apud Braga (2007, p. 02) a atengdo € como um
mecanismo de processamento de informagdes que percebe estimulos, permitindo ativagao ou
inibicao de processos mentais € tornando possivel uma ponte entre a memoria € as respostas

dos individuos aos estimulos.

Para este avaliador, o fator mais importante neste tipo de trabalho ¢ a atengdo, pois um
segundo pode resultar em perdas de vidas humanas, sendo necessario que o executor da tarefa

possua atengao concentrada (os executores das tarefas devem manter-se atentos o tempo todo
as suas tarefas) e difusa (diferentes tarefas sdo executadas mais ou menos simultaneamente,

exigindo do executor a capacidade de mudar rapidamente o foco da atengdo). Estes fatores
foram observados mediante trabalho executado, tanto no que se refere ao trabalho individual

quanto ao trabalho em equipe e ambos nao possuiam os niveis minimos de atengao necessarios.
Consideracoes finais

Através do referencial tedrico pode-se identificar quais sdo os tipos de quebra dos
Contratos Psicoldgicos, identificando-se que os Contratos Psicologicos foram quebrados por
incongruéncia, quando um empregado e os agentes da organizacdo perfilam diferentes
entendimentos acerca da promessa, bem como houve a violagdo do contrato do tipo
quebra/renegacao, isto ¢, quando as partes tiveram capacidade de cumprir com os termos e

condig¢des do seu contrato, mas nao o fizeram por falta de vontade.

Os agentes organizacionais que avaliaram os estagiarios entenderam que estes ndo
fizeram justica ao que a empresa lhes proporcionou, quebrando deste modo o Contrato

Psicologico.

Os agentes organizacionais, ao avaliarem os estagiarios, analisaram que nao poderiam
habilita-los pelo fato destes ndo merecerem confianca executada durante o trabalho pelo baixo

nivel de atencdo na execugao das tarefas.

Os agentes organizacionais ratificaram que a empresa forneceu todas as condi¢des
ambientais e psicoldgicas satisfatorias para o desempenho do trabalho dos estagiarios e que

estes ndo corresponderam com o que a eles foi oferecido.

Com relagdo ao comprometimento para com a organizagdo, os avaliadores concluiram

que as pessoas comprometidas procuram se engajar com as atividades, de forma que criam

Revista Eletrénica de Ciéncias Empresariais da UniFil, Ano 6, N© 10-Jul/Dez 2014.

ISSN 1983-0599. |

67




CENTRO UNIVERSITARIO FILADELFIA

Revista Eletronica de Ciéncias Empresariais da UniFil.

vinculos com a organizagao, o que ndo sentiram nos estagiarios, o “vestir a camisa da empresa”

nao foi demonstrado por eles.

Quanto ao desempenho individual e grupal, que ¢ construido e reconstruido no contexto
organizacional diariamente, os avaliadores disseram que o rendimento no desempenho das
tarefas, a profici€ncia na realizagao de atividades formalmente consideradas parte do cargo e as

atividades que contribuem para o sistema técnico operacional estavam abaixo do esperado.

O baixo nivel de atencao na execucao da tarefa foi considerado pelos avaliadores como
o0 item mais importante, por que vidas humanas dependem da atencao do executor da operacao
que precisa de atencao concentrada em determinados momentos e atencdo difusa em outros

momentos, o que estava bem longe do que era praticado pelos estagiarios.
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