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Resumo

A motivacdo é uma das virtudes que move individuos a realizar tarefas que influenciam e
estimulam comportamentos. O ambiente organizacional assume uma responsabilidade de
oferecer suporte que estimule os trabalhadores a desenvolver atividades em prol dos resultados
planejados, sendo que existe uma parcela de contribuicdo influenciada pelo conflito trabalho-
familia nessa relacdo de motivacao organizacional. Esta pesquisa tem como objetivo analisar a
influéncia do suporte organizacional e dos conflitos trabalho-familia na motivacdo de
trabalhadoras. Para isso, foi utilizada uma escala do tipo Likert, para colher a opinido de 85
trabalhadoras que exercem cargos de geréncia, supervisdo, coordenacdo ou sdo donas do
proprio negocio. A analise dos dados evidenciou que o suporte organizacional influencia na
motivacao interna e externa das trabalhadoras, ao passo que, o conflito trabalho-familia ndo
apresentou relacdo estatisticamente significativa com a motivacéo organizacional. Deste modo,
recomenda-se que as organizacdes percebam no suporte organizacional e no conflito trabalho-
familia possibilidades estratégicas de motivacdo para seus trabalhadores, em prol de maior
desempenho nas atividades e maximizacdo dos resultados organizacionais.

Palavras-chaves: Motivacdo. Conflito trabalho-familia. Suporte organizacional.

Abstract

Motivation is one of the virtues that moves individuals to perform tasks that influence and
stimulate behaviors. The organizational environment assumes a responsibility to provide
support that encourages workers to develop activities in support of the planned results, and there
is a contribution contribution influenced by the work-family conflict in this relationship of
organizational motivation. This research aims to analyze the influence of organizational support
and work-family conflicts on the motivation of female workers. For this, a Likert-type scale
was used to gather the opinion of 85 female employees who hold positions of management,
supervision, coordination or own the business. The analysis of the data showed that
organizational support influences the internal and external motivation of the workers, while the
work-family conflict did not present a statistically significant relationship with the
organizational motivation. In this way, it is recommended that organizations perceive in the
organizational support and in the work-family conflict strategic possibilities of motivation for
their workers, in favor of greater performance in the activities and maximization of
organizational results.
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1 Introdugéo

As transformacfes socioeconémicas mundiais, o desenvolvimento tecnologico, a
evolucédo das comunicacdes e da competitividade, além da evolucdo da propria Administracéo,
fizeram com que as organizacOes passassem a enfocar o trabalhador ndo mais como uma forga
produtiva, mas sim como uma pessoa na sua totalidade. Assim sendo, as pessoas tornaram-se
para as organizagOes, parceiras em seu desenvolvimento e crescimento, para garantir sua
sobrevivéncia e competitividade (GIL, 2001). O estudo da realidade das organizagdes mostra
cada vez mais que o0 sucesso organizacional é determinado por influéncias externas e internas,
condicionando de modo determinante a concretizacao das estratégias tracadas (CAMPANICO,
2014).

Estudiosos do comportamento organizacional enfatizam a importancia da motivagéo
no trabalho (MOONL; HUR; HYUN, 2017), questionando em que condi¢6es os trabalhadores
sdo motivados a realizar seu trabalho de forma eficaz e produtiva. Observa-se que rotinas
dindmicas e desordenadas permeiam diversos compromissos e prioridades diarias do
individuo. Sendo assim, muitos trabalhadores se tornam incompetentes para cumprir com suas
metas diarias, provocando sentimento de frustracdo pessoal, bem como uma descrenca de seus
potenciais e consequentemente baixa da motivacao.

No entanto, esse sentimento de incompeténcia pode ser gerado devido a influéncia de
outros fatores, que ndo do proprio trabalhador, sendo alvo de investigacdo neste estudo as
influéncias da relacdo trabalho-familia e do suporte organizacional (SO) recebido da chefia e
da prépria organizacdo. Relacdes dificeis na familia e tensées com a vida conjugal e filhos
podem ter uma relacdo negativa com o desempenho no trabalho, assim como, quanto maior
for a interferéncia da familia no trabalho, menor pode ser a percepcdo de competéncia
profissional (GOULART JUNIOR, et al., 2013; TAMAYO; TROCCOLI, 2002).

Relacionamentos sdo feitos de trocas, apoiando-se em possiveis retornos, materiais ou
ndo, imediatos ou a longo prazo (RODRIGUES, ASSMAR e JABLONSKI, 2000).
Independente da troca, essas relacbes se baseiam na confianca de que as acdes realizadas irdo
se converter em retornos por parte dos receptores (SIQUEIRA; GOMIDE JR., 2004), sendo a
reciprocidade o constructo principal da percepc¢do de SO. Quer dizer que, quando o individuo
recebe um beneficio, deve este como obrigacdo moral, realizar a retribuicdo (SIQUEIRA,
2005).

No entanto, quando o trabalhador beneficia a organizagdo, e em contrapartida ndo é
retribuido por ela, o individuo poderd deixar de investir nessa relacdo, percebendo que 0s
esforgos realizados ndo séo sustentaveis e que o SO ndo é percebido na relacdo (SIQUEIRA,
2005). Essa falta de SO por parte da chefia e da organizacgdo, acarreta prejuizos para ambas as
partes e a falta de motivacdo pode ganhar espaco no ambiente laboral.

Partindo de tais consideracdes, o presente artigo objetivou analisar a influéncia do SO
e do conflito trabalho-familia na motivacao de trabalhadoras, que exercem cargos de geréncia,
supervisao, coordenacdo ou sdo donas do préprio negdcio. Para isso, foi utilizada uma escala
do tipo Likert, para colher a opinido de 85 trabalhadoras. Nesse contexto, pode-se pensar que
0 SO influencia na motivagdo interna e externa de trabalhadoras, sendo mais motivador quando
proporcionado pelos seus colegas e especialmente pela chefia; e que o conflito trabalho-familia
interfere na motivagdo das trabalhadoras, apresentando relevancia na motivagdo quando os
conflitos organizacionais interferem na familia, ou, os familiares interferem na organizagé&o.
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Para essa finalidade, é realizada uma exposicao bibliografica acerca das tematicas em
questdo e apds discriminado o procedimento metodolégico utilizado. Em seguida, séo
apresentados e discutidos os resultados encontrados e, por ultimo, emitidas as consideragdes
finais do estudo.

2 Motivacao e teorias motivacionais

A motivacdo é vista como uma forca interna, que regula e sustenta as a¢Ges mais
importantes do ser humano (VERNON, 1973). Diversos sdo 0s conceitos de motivacao que
séo encontrados na literatura. No Quadro 1, sdo apresentados de forma resumida os principais
conceitos e respectivos autores.

Quadro 1: Principais conceitos de motivagao encontrados na literatura
Conceitos de motivaco Principais autores
pm rrlotlvo € uma necgss!dade ou _desejo acoplado com a (KRENCH; CRUTCHFIELD, 1959)
intencdo de atingir um objetivo apropriado.
Entendemos por motivo algo que incita 0 organismo a acéo ou
gue sustenta ou da dire¢do a acdo quando o organismo foi (HILGARD; ATKINSON, 1967).
ativado.
Para cada acdo que uma pessoa ou animal executa, noés
perguntamos: 'Por que ele ou ela fez aquilo?' Quando fazemos
esta pergunta, estamos perguntando sobre a motivacdo daquela
pessoa ou animal.
A motivacdo é o conjunto de mecanismos biol6gicos e
psicolégicos que possibilitam o desencadear da acdo, da
orientacdo (para uma meta ou, ao contrério, para se afastar dela) (LIEURY; FENOUILLET, 2000)
e, enfim, da intensidade e da persisténcia: quanto mais motivada
a pessoa est, mais persistente e maior é a atividade.
A motivacdo tem sido entendida, ora como um fator psicoldgico
ou conjunto de fatores, ora como um processo. Existe um
COoNsenso generallgadq entre os autores quanto a dindmica (BZUNECK, 2004)
desses fatores psicoldgicos ou do processo, em qualquer
atividade humana. Eles levam a uma escolha, instigam, fazem
iniciar um comportamento direcionado a um objetivo.
Fonte: Elaborado pelos autores com dados da pesquisa.

O fenbmeno da motivagdo determinou o aparecimento de diferentes teorias que
podem influenciar no comportamento dos trabalhadores dentro das organizacdes
(CARAVANTES, 2009). As primeiras teorias motivacionais foram formuladas na década de
1950, sendo que, existem autores (ROBBINS, 2002; HENDRY; PETTI GREW, 1986) que as
questionam acerca de suas validades e do fundamento que trazem as teorias contemporaneas.
Sdo elas, a Teoria da Hierarquia das Necessidades, a Teoria dos Dois Fatores e a Teoria X e
Y.

(MOOK, 1987).

A Teoria da Hierarquia das Necessidades (MASLOW, 1943) tem uma particularidade
de suma importancia para o ambiente de trabalho, visto que esta demonstra que as pessoas nao
necessitam apenas de recompensas financeiras, mas também de respeito e atencao dos outros
(BERGAMINI, 2013). A teoria proposta por Maslow (1943) apresenta que as necessidades
imprescindiveis sdo primeiramente as fisiolégicas — comer, vestir, morar. Seguindo,
encontram-se as necessidades de seguranca: garantia de emprego, protecdo médica. Apos, as
necessidades sociais: necessidade de amizade e afeicdo — no trabalho e fora dele. Logo em
seguida, no mais alto da escala, a necessidade de estima — confianga em si, consideragédo dos
demais, prestigio e reputacao e a autorrealizacao.

Nesse sentido, Maslow (1943) menciona que para um desejo ser motivador, ele ndo
podera ser satisfeito, pois a tendéncia é que quando algo ndo é atendido o nivel mais baixo ira
prevalecer. Para exemplificar, tem-se 0 exemplo de uma pessoa faminta ndo se preocuparia
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com o perigo e talvez se arriscasse a roubar comida, mesmo sabendo que a punicao por roubo
é severa. Uma pessoa com sua necessidade de seguranca ndo satisfeita, ndo estaria preocupada
em ir a uma festa e se divertir com os amigos (MASLOW, 1943).

O modelo da Hierarquia das Necessidades, proposto por Maslow, é percebida como
uma teoria em que as pessoas possuem necessidades e desejam satisfazé-las, por isso, quando
essas necessidades sdo atendidas, elas deixam de ter a forca motivacional de uma necessidade
ndo satisfeita (DAVIS; NEWSTROM, 2002). Dessa forma, acredita-se que essa teoria
contribuiu de maneira substancial para a administracdo, ajudando os administradores a pensar
sobre a motivacdo de seus trabalhadores, identificando suas necessidades e principalmente
reconhecendo que estas sao diferentes em cada individuo (CARVALHO, 2013).

Um estudo realizado por Silva et al. (2017) buscou estudar a motivacdo com base na
Teoria da Hierarquia das Necessidades de Maslow, com 40 trabalhadores de uma empresa do
setor mecanico, localizada no estado do Parana. Os autores constataram que, de modo geral,
os trabalhadores estdo satisfeitos pelo atendimento as necessidades fisiologicas, como
alimentacdo, moradia, vestuario e descanso, porém, outras necessidades, dispostas em outros
niveis da piramide de Maslow, ndo foram completamente atendidas e, portanto, resultam em
insatisfacdo pela auséncia de estimulos motivacionais, por parte da organizacéo.

A Teoria X e Teoria Y (McGREGOR, 1980) define que ha dois tipos distintos de
gerenciamento motivacional. McGregor (1980) buscou denominacBes as mais neutras
possiveis, apenas mostrando que existe um grupo de pessoas que pensam, sentem e, portanto,
agem segundo os pressupostos do que chamou de Teoria X; e que outro grupo se movimenta
segundo os pressupostos do que chamou de Teoria Y (SIQUEIRA, 2016).

Nesse sentido, 0s incentivos sdo percebidos em duas categorias: extrinsecos - ligados
ao ambiente (salario, beneficios adicionais, promogcdo, etc.) e intrinsecos - inerentes a natureza
humana da tarefa (autorrespeito, capacidade de solucionar problemas, autonomia, aquisicéo de
novos conhecimentos) (MCGREGOR, 1980). O Quadro 2 apresenta as pressuposicdes das
Teorias X e Y:

Quadro 2: Pressuposicdes das Teorias X e Y

Pressuposicdes da Teoria X Pressuposicdes da Teoria Y
As pessoas sdo preguicosas e indolentes. As pessoas sdo esforcadas e gostam de ter o que fazer.
As pessoas evitam o trabalho. O trabalho é uma atividade tdo natural como brincar.
As pessoas evitam a responsabilidade g\s pessoas procuram e aceitam responsabilidades e
esafios.
As pessoas precisam ser controladas e dirigidas. As pessoas podem ser automotivadas e autodirigidas.

Fonte: Costa et al. (2011).

A teoria da motivacdo defendida por McGregor (1980) afirma que, se o0 sujeito esta
até certo ponto liberado para usar a maior parte de sua energia para satisfazer suas necessidades
béasicas, ele procurarad naturalmente perseguir objetivos associados com suas necessidades de
nivel superior. Esta afirmacdo salienta um aspecto que muitos executivos desconhecem: a
diferenciacdo ou ndo sinonimia entre os objetivos organizacionais e os objetivos individuais,
ou talvez, melhor, entre as metas propostas pela organizacao e o que cada trabalhador necessita.

Ja a Teoria dos Dois Fatores (HERZBERG, 1959) explica como o ambiente de
trabalho e o proprio trabalho interagem para produzir motivacdo. Segundo Herzberg (1959)
existe duas categorias principais que influenciam o comportamento das pessoas: motivacionais
e higiénicos. A partir de seus estudos, Herzberg descobriu que existem fatores que quando
estdo presentes proporcionam alto nivel de satisfacdo, mas a insatisfagdo determinada pela
auséncia deles ndo chega a ser significativamente proporcional, o que denominou de fatores
motivacionais (BRUNELLI, 2008). Por outro lado, alguns fatores quando estdo ausentes
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proporcionam grande insatisfacdo, mas sua presenca nao traz o mesmo nivel percentual de
satisfacdo, que séo os fatores chamados de higiénicos (BRUNELLI, 2008). Desde modo, a
teoria elucida o motivo de alguns profissionais nao valorizarem tanto as vantagens materiais
que obtém, mas sim as tarefas que realizam, como por exemplo, as entidades sociais, artesaos
e cientistas (DAVIS; NEWSTROM, 2002).

O foco principal dessa teoria € a proposi¢cdo de que a satisfacdo e a insatisfacdo ndo
sdo extremos opostos de um mesmo continuum, mas dois processos diferentes influenciados
por diferentes fatores (MAXIMIANO, 2000) — Figural. Deste modo, é a combinagdo de
ambiente e contetdo do trabalho que faz funcionar o motor interno, e, um sem o outro tende a
ser ineficaz (MAXIMIANO, 2000).

Figura 1: O oposto de satisfagdo ndo é insatisfacéo

Satisfagao:
conteudo do cargo

(fatores
v motivacionais)
Insatisfagdo: fatores A
do contexto —

ambientais, gestao
e colegas (fatores
higiénicos)

Fonte: Maximiano (2000).

O modelo implementado por Herzberg (1959) faz com que os gestores sigam algumas
praticas gerenciais, como o enriquecimento de cargos, maior responsabilidade e autoridade
para o trabalhador (MIRANDA, 2009). Desta forma, a teoria € mito mais vista na ligacéo da
satisfacdo laboral, do que propriamente uma teoria motivacional (REIS, 2001). Observa-se
também, que a satisfacao se caracteriza como percepcdes afetivas ou atitudinais, considerando-
se um sentimento relacionado a condi¢fes organizacionais e do trabalho, sendo assim, em
ambientes organizacionais, a satisfacdo com suporte organizacional antecedem rigidamente
sentimentos de bem-estar do trabalhador (GOMIDE; SILVESTRIN; OIVEIRA, 2015).

3 Suporte organizacional (SO)

A percepcdo de SO esté relacionada com a crenca do trabalhador acerca da extensdo
em que a organizacdo valoriza as suas contribuicdes e cuida do seu bem-estar. Deste modo, a
percepcao de SO constitui a base da relacdo de confianca entre trabalhadores e organizacao,
uma vez que, a organizacao ira perceber e recompensar pelos esforcos extras realizados pelos
individuos (EISENBERGER; FASOLO; DAVIS LAMASTRO, 1990). A percepcdo de SO
relaciona-se a estimativa dos trabalhadores acerca da medida em que a organizagdo ira
reconhecer e recompensar o0 seu empenho, oferecendo apoio as necessidades socio emocionais
(ZAGENCZYK et al., 2010).

O SO e visto como uma forma de contrato psicoldgico, o qual tem estrutura e fungéo
nas expectativas de troca e beneficios mutuos. Assim, uma propriedade importante do SO é que
ele reflete a avaliacdo subjetiva de um trabalhador pelo modo como ele é tratado pela
organizacdo (CHONG; WHITE; PRYBUTOK, 2001).

Por um lado, a organizacdo espera de seus trabalhadores lealdade e dedicacéo, visando
atingir as metas e objetivos organizacionais (RHOADES; EISENBERGER, 2002). Por outro,
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o trabalhador carrega diversas expectativas acerca da organiza¢do, como por exemplo, as
recompensas que serdo oferecidas (TAMAYO; TROCOLLLI, 2002). Por isso, a expectativa de
ser reconhecido pela organizacdo, como forma de recompensa pelas atividades desempenhadas,
estd relacionada diretamente com a percepcdo de SO evidenciando o sentimento de
reciprocidade nas interacGes entre organizacao e trabalhador.

Neste mesmo sentido, Eisenberger et al. (2004) enfatizam que o SO pode condicionar
e despertar nos trabalhadores um sentimento de dever frente ao outro, podendo estimular
reacdes de reciprocidade ‘obrigatoriedade’ em recompensar tratamentos positivos recebido pela
chefia, bem como da organizacdo em contexto geral. Pesquisas realizadas recentemente
confirmam que a percepcdo de SO impacta significativamente na percep¢do do
comprometimento organizacional (FERNANDES; SIQUEIRA; VIEIRA, 2014).

A relagdo onde trabalhadores sentem o SO, acontece através de uma espécie de
personificacdo ou identidade com a organizacao, onde intuitivamente percebe-se que as acoes
dos agentes se tornam alinhadas com os valores e cultura organizacional (EISENBERGER;
HUNTINGTON; HUTCHISON; SOWA, 1986). Trabalhadores s6 reconhecem como favoravel
0 SO quando as recompensas organizacionais se definem como sinceras, bem-intencionadas,
bem como de forma ndo manipulaveis (OLIVEIRA-CASTRO; BORGES-ANDRADE;
PILATI, 1999).

Em estudo realizado numa instituicdo publica no distrito federal, constatou-se que a
sobrecarga no ambiente de trabalho é um dos principais responsaveis do afeto negativo, no que
se refere a percepcao de suporte organizacional, e, quando positivo, verificou-se que interfere
diretamente no bem-estar dos trabalhadores, possibilitando maior competitividade
organizacional (PASCHOAL; TORRES; PORTO, 2010). Ampliando o conceito de suporte,
Seidl e Troccoli (2006), relatam que o suporte social influencia positivamente o bem-estar dos
trabalhadores, permitindo minimizar eventos estressores do dia a dia, bem como fornecendo
experiéncias positivas associadas ao mesmo.

4 Conflito trabalho-familia

Em estudo realizado por Paschoal e Tamayo (2005) onde participaram da pesquisa 237
funcionarios de uma instituicdo bancéaria, com média de idade de 39 anos,, entre homens e
mulheres, referéncia em seus resultados, a partir das hipdteses levantadas, que a interferéncia
das relagdes trabalho-familia pode ter contribuicfes no estresse ocupacional, podendo favorecer
desentendimentos entre trabalhadores e sua chefia, entre o trabalhadores e colegas que tém
tarefas interligadas, bem como comprometer a qualidade e quantidade de trabalho realizado.

Os atuais padrdes de familias podem gerar conflitos entre as responsabilidades
laborais e familiares, dificultando a dosagem do tempo entre a familia e trabalho. Atualmente,
homens e mulheres desempenham mais de uma funcdo, ou seja, sdo pais, cbnjuges,
profissionais e realizam tarefas domésticas (SILVA; SILVA, 2015). H& aqueles que possuem
dificuldades de manter um equilibrio nessas funcdes, se deparando com um conflito entre a
vida no trabalho e a familiar, no qual as pressdes provenientes dos dominios profissionais e
familiares sdo mutuamente incompativeis em algum aspecto (STROBINO; TEIXEIRA, 2014).

Quando a relacéo entre o trabalho e a familia é adequada, esta ocasiona consequéncias
de cunho positivo também nas organizagdes, gerando satisfacdo e comprometimento com o
trabalho e familia (CAMPANICO, 2014). Quando a relag&o trabalho-familia é evidenciada por
conflito entre papéis, esta € vista como uma fonte significativa de stress no trabalho, difundindo
assim uma visao negativa desta relacdo (CAMPANICO, 2014).
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O coeficiente de participacdo no ambiente familiar ou de trabalho é promovido a partir
das experiéncias, aptidoes e oportunidades ganhas e desenvolvidas no ambiente familiar ou
profissional (FRONE, 2003). A facilitacdo trabalho-familia ocorre quando o envolvimento da
pessoa na familia resulta em suporte, humor positivo ou no sentimento de realizagdo, que ajuda
a trabalhar melhor e a ter mais energia e confianca no trabalho (DIAS, 2008).

A reciprocidade e positividade entre trabalho e familia sdo favorecidas pelo
conhecimento, talento e chances ganhas ou desenvolvidas, gerando bem-estar e produtividade
(BALMFORD; GARDNER, 2006). Igualmente, no conflito trabalho-familia, esta interagdo
positiva tem um caréater bidirecional, o trabalho pode facilitar a vida familiar, assim como a
vida familiar pode facilitar o trabalho. O trabalhador que conseguir integrar vérias fungdes,
equilibrando a vida familiar com o profissional, pode apresentar mais disposi¢do, motivacéo,
ser mais eficiente e ter uma satde mental mais desenvolvida (BALMFORD; GARDNER,
2006).

Segundo Edwards e Rothbard (2000), algumas caracteristicas podem explicar a
interferéncia nas relacGes de interacdo trabalho-familia (Quadro 3).

Quadro 3: Cinco categorias de interferéncia nas relacbes de interacdo trabalho-familia
Trabalho e familia sdo similares, havendo um impacto de uma dimens&o
sobre a outra.

A insatisfacdo num dominio leva a pessoa a aumentar seu envolvimento
OU procurar recompensas no outro.

Separacao do trabalho e da familia, de modo que um dominio néo
influencia o outro.

Escoamento | Recursos como tempo, atengdo e energia séo limitados e aqueles

de recursos | despendidos num dominio ficam indisponiveis para outro.

Demandas do trabalho e da familia sdo mutuamente incompativeis, de
Conflito modo que cumprir as demandas em um dominio dificulta o
cumprimento em outro.

Fonte: Adaptado de Edwards e Rothbard (2000).

Contaminacédo

Compensacao

Segmentacéo

Entende-se que os trabalhadores que conseguem integrar a comunicacao entre a diade
trabalho-familia, apresentam maior satisfacdo e funcionamento no dominio profissional,
estando esta comunicacdo associada a cultura organizacional presente (STROBINO;
TEIXEIRA, 2014).

O estudo realizado por Silva (2006) teve o intuito de compreender as experiéncias
vividas da relacdo trabalho e familia com mulheres que séo proprietarias de lojas nos Shopping
Center do municipio de Itajai- SC, utilizando como técnica de coleta de dados a entrevista em
profundidade. O estudo apresentou que as mulheres pesquisadas se perceberem enguanto
empreendedoras com caracteristicas desde muito jovens com incentivo e participacdo da
familia nos negdcios, mas percebeu-se também que a dedicacdo ao seu trabalho acarreta
desequilibrios em outras areas de sua vida, apresentando menor dedicacdo a familia e ao lazer.

5 Procedimentos metodoldgicos

O estudo tem carater descritivo, pois seu objetivo é descrever como se manifesta
determinado fendmeno (SAMPIERI; COLLADO; LUCIO, 2006). A abordagem é quantitativa
e de corte transversal, uma vez que as informacdes foram coletadas em um Gnico momento da
realidade.

Participaram do estudo 85 trabalhadoras, que possuem cargos de geréncia,
supervisdo, coordenacdo ou sdo donas do proprio negocio, na cidade de Passo Fundo/RS. A
amostra foi constituida como nao-probabilistica, sendo que as pesquisadas responderam a um
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questionario aplicado no seu local de trabalho. A escolha da amostra se deu por conveniéncia,
de acordo com a acessibilidade dos pesquisadores.

Na coleta de opinides foi usada uma escala do tipo Likert de sete pontos, variando de
(1) Discordo totalmente a (7) Concordo totalmente. Para a criagdo do questionario foram
utilizadas questOes retiradas de trés escalas: (a) Escala de Motivacdo (BZUNECK;
GUIMARAES, 2007; OLIVEIRA et al., 2010); (b) Suporte Organizacional (VAZ, 2008;
SILVA; SILVA, 2015); e (c) Conflito trabalho-familia (CAMPANICO, 2014; STROBINO;
TEIXEIRA, 2014).

O questionario foi estruturado com 15 questdes sobre motivacao, 10 questdes sobre
SO e 10 questdes sobre conflito trabalho-familia, totalizando assim 35 questdes fechadas. Além
destas, foram adicionadas 6 perguntas referentes aos dados sociodemograficos dos
respondentes, com o intuito de caracterizar a amostra do estudo.

A coleta de dados foi realizada no periodo de abril a junho de 2017. Os pesquisadores
solicitaram a colaboracdo voluntaria dos trabalhadores no sentido de responderem um breve
questionario, estando cientes das condi¢cdes de participacdo na pesquisa. Foi-lhes informado
que ndo havia resposta certa ou errada; que respondessem individualmente, sendo assegurado
0 anonimato das respostas; e que estas seriam tratadas em seu conjunto, para fins cientificos.
Um tempo médio de 15 minutos foi suficiente para concluir o preenchimento.

Para o tratamento dos dados utilizou-se o software Statistical Package for the Social
Sciences (SPSS), versdo 20.0 para Windows®. Para a andlise dos dados foram realizadas
estatisticas descritivas em cada grupo de variaveis, incluindo a caracterizacdo dos respondentes
da pesquisa e a identificacdo do nivel de motivacéo, SO e conflito trabalho-familia (médias e
desvios padrdes).

6 Analise e discussdo dos resultados

Em relacdo ao perfil das trabalhadoras avaliadas (Tabela 1) percebe-se que 56,5% (n=
48) possuem filhos e a maior faixa etaria da amostra, 49,4% (n=42) concentra-se entre 26 a 35
anos. Em relagéo a jornada de trabalho, 61,2% (n=52) trabalham mais de 40 horas semanais.
Sobre a renda familiar, 29,4% (n=25) recebem entre R$ 5.000,00 e R$ 10.000,00 mensais.
Quanto ao grau de instrucao, 58,8% (n=50) sdo pos-graduadas, desempenhando na empresa a
funcdo de geréncia, 31,8% (n=27).

Tabela 1: Caracteristicas da amostra pesquisada

Variaveis N | Porcentagem

Filhos

Sim 48 56,5
N&o 37 435
Idade

Entre 18e 25anos 11 12,9
Entre 26 e 35anos 42 49,4
Entre 36 e 45anos 23 27,1
Mais de 45ano0s 8 9,4
N&o Respondeu 1 1,2
Jornada de trabalho

Menos de 20 horas 7 8,2
Entre 20e 40 horas 26 30,6
Acimade40horas 52 61,2

Renda familiar
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Variaveis N | Porcentagem

Até R$ 3.000,00 24 28,2
Entre R$ 3.001,00 e 5.000,00 22 25,9
Entre R$ 5.001,00e10.000,00 25 29,4
Mais de R$ 10.000,00 14 16,5
Escolaridade

Ensino Fundamental 1 1,2
Ensino Médio 20 23,5
Graduagdo 14 16,5
Pds-Graduagao 50 58,8
Cargo

Geréncia 27 31,8
Coordenacgéo 25 29,4
Supervisdo 12 14,1
Proprietaria do negocio 21 24,7
Total 85 100

Fonte: Elaborada pelos autores com dados da pesquisa.

Sobre a confiabilidade dos dados, o teste Alfa de Cronbach apresentou indices de 0,84
para a motivagao, 0,91 para o SO e 0,88 para o conflito trabalho-familia. Considerando que o
valor minimo aceitavel para o Alfa é 0,70, e 0 maximo esperado é 0,90, os resultados mostram
dados bastante confidveis, uma vez que, valores de Alfa entre 0,80 e 0,90 sdo considerados
adequados (STREINER, 2003).

A partir das médias das respostas é possivel constatar que as trabalhadoras apresentam
niveis elevados de motivacdo (M= 5,79; dp= 0,66). Ao serem analisadas as dimensfes do
constructo motivacao, encontraram-se médias mais altas em ‘Desenvolver competéncias que
me podem ser uteis no futuro’ (M=6,27), seguida de ‘Gosto das tarefas que realizo’ (M=6,24).
Por outro lado, as varidveis da motivacdo que demonstraram valores menores e menos
significativos, diz respeito ao item ‘A flexibilidade que este emprego me da (p. ex. trabalhar
em casa’ (M=5,23) ¢ a questdo ‘Estar empregado enquanto ndo encontro um emprego melhor’
(M=4,96).

Ainda, na analise das dimensdes da motivacdo (Tabela 2), observa-se que a motivagédo
interna se mostrou estatisticamente significativa (p<0,05; p= 0,39) em rela¢do a motivacdo
externa (p>0,05; p= 0,34), quando associadas ao SO. Isso permite inferir que todas as vezes
que a organizacdo e a chefia oferecerem apoio e suporte para as trabalhadoras, elas irdo alterar
positivamente sua percep¢do de motivacdo interna. Observando a anélise feita nas variaveis
que dependem do SO, pode-se verificar que a motivacao interna é a que mais contribui para a
organizacdo. Esses dados corroboram com a literatura que demonstra a influéncia positiva de
SO na percepgdo de motivacio de trabalhadores (PASCHOAL, 2008; SEIDL; TROCCOLI,
2006). Individuos mais satisfeitos apresentam um melhor desempenho e produtividade, o que
facilita para a organizacao atingir os resultados a que se propde (RIBEIRO, 2014).

Tabela 2: Dimens0es internas e externas da motivacao relacionadas com o SO

Dimenséo B Erro Beta T Sig.
Motivacdo Interna 0,45 0,13 0,39 3,48 0,01
Motivacdo Externa 0,04 0,11 0,34 0,03 0,97

Fonte: Elaborada pelos autores com dados da pesquisa.

O estudo realizado por Dias (2008) investigou 171 casais casados ou a viver
maritalmente, em que ambos desempenhavam uma atividade profissional. Os resultados
indicaram que as percepcdes de SO se correlacionam de forma positiva e significativa com a
motivacgdo que os trabalhadores possuem. As andlises realizadas permitiram ainda constatar que
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a facilitacdo trabalho-familia desempenha um papel mediador na relacdo entre 0 SO e a
satisfacdo com o trabalho.

A partir das médias das variaveis relacionadas ao SO, identificaram-se as maiores
médias nas dimensdes ‘Tenho uma boa relagdo com o meu chefe’ (M=6,17), seguida pelo item
‘O meu chefe reconhece o meu potencial’ (M=5,77) e ‘Se realmente precisar sei que meu chefe
tomard a iniciativa de me ajudar’ (M=5,52). De acordo com Covacs (2006) quando sao adotadas
politicas e praticas de SO e tratamento digno aos trabalhadores pela chefia, percebe-se
melhorias no ambiente de trabalho, promovendo inovagéo e criatividade. Nessa concepcao,
Paschoal, Torres e Porto (2010) concordam que, tanto o suporte de colegas de trabalho quanto
0 suporte do chefe podem influenciar emocbes no ambiente organizacional. Nesta direcéo, o
apoio da chefia pode-se apresentar como um importante caminho para que o trabalhador
desenvolva seus potenciais e experiéncias de realizacdo pessoal.

Na média geral do agrupamento das variaveis SO (suporte da organizacao e suporte
com o chefe), a dimenséo suporte com o chefe obteve maior média (M=6,00; dp= 0,91) em
compara¢do com o suporte da organizacdo (M=5,40; dp= 0,97). Os achados do estudo
contribuem com a literatura que aponta que quando existe um contentamento dos funcionarios
com a chefia por receberem SO, os relacionamentos interpessoais entre os funcionarios sdo
melhores desenvolvidos e comportamentos positivos em relagdo a organizagdo, como
propaganda da empresa, sugestdes de melhorias, novas ideias, sdo constantemente
evidenciados (SIQUEIRA; PADOVAM, 2008; ANDRADE et al., 2017).

Em relacdo aos conflitos trabalho-familia, ocorrem as médias mais significativas em
‘As demandas do meu trabalho interferem na minha vida familiar’ (M=4,31), seguida do item
‘Por causa das demandas do meu trabalho, ndo consigo fazer as coisas que quero fazer em
casa’ (M=4,02). Ja as médias mais baixas apontadas pelas trabalhadoras dizem respeito a
‘Minha vida doméstica interfere nas minhas responsabilidades no trabalho (como chegar no
horario, cumprir as tarefas e a jornada de trabalho’ (M=2,35) e ‘As pressdes geradas pela minha
familia interferem no meu desempenho no trabalho’ (M=2,51). Algumas vezes os conflitos
trabalho-familia contribuem para intensificar o entrincheiramento organizacional, que é
considerado um vinculo pouco desejavel para o individuo e para a organizagdo. Por outro lado,
indices reduzidos de conflito trabalho-familia revelaram aumento do comprometimento
organizacional, que por sua vez, é tido como uma forma extremamente positiva de ligacdo
entre individuos e organizacbes (AGUIAR et al., 2014).

Outra constatacdo realizada no estudo, diz respeito a relacdo existente entre SO e
conflito trabalho-familia (Figura 2). Percebe-se que existe uma associacdo negativa fraca entre
as duas variaveis (r=-0,198, n=85, p<0,05). Nesse estudo, quanto maior é o conflito existente
na relacao trabalho-familia, menor é a percepcdo do SO no ambiente de trabalho.

Este achado do estudo vai ao encontro da contribuicdo empirica de Grandey, Cordeiro
e Michael (2007) que investigou uma amostra de trabalhadores de uma inddstria de manufatura,
na intencdo de averiguar o efeito das percepcdes de SO no conflito trabalho-familia. O resultado
apontou associacao negativa de fraca a moderada entre as variaveis estudadas (r= -0,481, n=
228, p<0,05).

Em outra pesquisa Lo, Stone e W. Ng (2003) investigaram 50 mées de Hong Kong
para relacionar se o suporte familiar esperado por elas era proporcionado pela empresa que
atuavam. As pesquisadoras descobriram que nenhuma das mées recebia suporte, ou seja,
nenhuma empresa proporcionava apoio as mulheres.
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Figura 2: Associacdo entre SO e conflito trabalho-familia
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Fonte: Elaborada pelos autores com dados da pesquisa.

Ao relacionar a influéncia do conflito trabalho-familia com a motivacdo das
trabalhadoras, encontrou-se que ndo ha associacdo entre as variaveis, nem para a motivagédo
interna e nem para a motivagédo externa (p>0,05) — Tabela 3. Nesse caso, a existéncia de um
conflito no trabalho-familia ndo influenciara na motivacéo organizacional.

Tabela 3: Dimens@es internas e externas da motivacdo relacionadas ao conflito trabalho-

familia
Dimenséao B Erro Beta T Sig.
Motivacéo Interna -0,14 0,17 -0,10 -0,82 0,40
Motivacgédo Externa 0,08 0,15 0,07 0,56 0,57

Fonte: Elaborada pelos autores com dados da pesquisa.

Contudo, contrariamente a literatura, aponta que quando existe uma relagdo positiva
entre a familia e o trabalho, existe uma tendéncia benéfica para o trabalhador, tanto quanto para
a empresa, uma vez que, relacfes positivas na diade trabalho-familia gera maior satisfacéo e
motivacao organizacional (CHAMBEL; SANTOS, 2009). Portanto, politicas organizacionais
que favorecem o equilibrio trabalho-familia tornam-se ganhos na qualidade de vida dos
trabalhadores (CARIOCA; SOARES; GONCALES, 2010).

7 Consideracdes finais

A pesquisa teve o objetivo de investigar a influéncia do SO e do conflito trabalho-
familia na motivacdo de 85 trabalhadoras da cidade de Passo Fundo/RS. A amostra foi
composta por profissionais que exercem cargos de geréncia, supervisdo, coordenacdo ou sdo
donas do proprio negécio.

Diante dos resultados obtidos pode-se inferir que o suporte organizacional (SO)
influencia diretamente na motivacdo interna e externa das trabalhadoras, relacionando-se
diretamente com a motivacdo interna das trabalhadoras, quando proporcionado pela chefia. Isso
quer dizer que as trabalhadoras se sentem mais motivadas quando s&o reconhecidas pelo seu
potencial, recebem apoio e mantém uma boa relagdo com seu chefe.

Também, evidenciou-se que o conflito trabalho-familia ndo interfere na motivagéo das
trabalhadoras, significando que ha auséncia de conflitos nas duas dimensoes, pois eles fazem
parte da vida do ser humano. Porém, alguns individuos desenvolvem habilidades de
compreensdo construtiva e de transformar em oportunidades e desafios os conflitos que surgem
na dindmica trabalho-familia (STROBINO; TEIXEIRA, 2014). No entanto, constatou-se que 0
conflito trabalho-familia apresenta interferéncia referente a percepcgéo de SO, sendo que quanto
maior € o conflito trabalho-familia, menor é a percepcéo do SO no ambiente de trabalho.
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A generalizacdo dos resultados ficou comprometida pelo tamanho da amostra
considerada pequena. Em pesquisas futuras, sugere-se que seja delimitada uma amostra de
trabalhadores que exercem atividades em empresas de pequeno, médio e grande porte, para
explorar comparacdes entre as organizagdes, ramos de atividade, géneros, bem como cargos ou
funcBes ocupadas.

No contexto de contribuicdo pratica, recomenda-se que as organiza¢des percebam no
SO e no conflito trabalho-familia uma possibilidade estratégica de motivacdo para seus
trabalhadores, em prol de maior desempenho nas atividades, a fim de maximizar os resultados
organizacionais.
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