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RESUMO

A Agenda 2030 para o Desenvolvimento Sustentdvel foi desenvolvida durante uma reunido entre
representantes internacionais na sede da Organizacdo das Nagbes Unidas em 2015, estabelecendo
objetivos a serem atingidos até o ano de 2030. Dentre os Objetivos para o Desenvolvimento Sustentavel
(ODS) esta a promogao do crescimento econdmico sustentavel, com emprego pleno e produtivo e trabalho
decente para todos. Diante da concorréncia crescente no mundo dos negocios, as empresas devem se
preocupar em encontrar diferenciais competitivos perante as demais organizacdes. As pessoas sao um dos
principais pilares das organizacdes e é tarefa da gestao do capital humano desenvolver meios para
aumentar o valor e a eficacia das pessoas de acordo com a sua estratégia organizacional. Investir na
criacao de um ambiente favoravel ao desempenho das tarefas pode se tornar uma vantagem competitiva as
organizacdes, ao mesmo tempo em que auxilia na realizacdo das metas estabelecidas pelos ODS. Uma
forma de se alcancar isso é por meio do provimento de suportes organizacionais como mecanismos
motivacionais. Quando motivados, os colaboradores conseguem manter esforgos direcionados as metas
organizacionais, podendo gerar resultados mais favoraveis. Assim, compreender os fatores que motivam as
pessoas e construir suportes organizacionais a partir deles tem relevancia no contexto atual. O objetivo
deste estudo foi analisar a percepcao dos colaboradores de uma empresa de varejo sobre o suporte social e
organizacional, relacionando os resultados obtidos com a motivacdo e suas teorias e aliando as questdes
comportamentais aos ODS. As descobertas realizadas por meio de andalise quantitativa demonstraram que a
percepcdo do suporte oferecido é satisfatéria, sendo o suporte de maior incidéncia o organizacional, em
que as principais associacoes se referem aos vinculos e ao envolvimento do trabalhador com a organizagao.

Palavras-Chave: Suportes organizacionais; motivacdo; teorias motivacionais; crescimento econémico
sustentavel.

ABSTRACT

The 2030 Agenda for Sustainable Development was created during a meeting among international
representatives at UN Headquarters in 2015, when the Sustainable Development Goals (SDGs) were
defined to be met until 2030. Amongst these goals, it is the sustainable economic growth, with full and
productive employment and decent work for all. In a context where the business environment is getting
more competitive, the organizations need to find ways to differentiate themselves and to get a larger
market share. People is one of the main pillars of an organization and it is human capital management’s
task to develop ways to increase people’s value and efficacy according to business’ strategies. To invest in
a favorable work environment may become a competitive advantage to organizations and facilitate the
accomplishment of the SDGs. A way to do this is to provide the organizational supports as motivational
mechanisms. If motivated, the employees can make efforts in order to achieve the organizational goals and
to generate better results. Thus, to comprehend the factors that motivate people and to build
organizational supports from them is relevant at the actual context. This study aimed to analyze the
perception of the employees of a retail conglomerate about the social and organizational supports, making
relations between the obtained results with the motivational theories and between the behavioral issues
and the SDGs. From a quantitative analysis, the research's findings showed that the perception of the
offered supports is satisfactory. The most representative support is the organizational one, in which the
main associations refer to the worker’s bonds and involvement to the organization.
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SUPORTES ORGANIZACIONAIS COMO MECANISMOS MOTIVACIONAIS
PARA O ALCANCE DOS OBJETIVOS DE DESENVOLVIMENTO SUSTENTAVEIS

1 INTRODUCAO

As empresas diante da concorréncia crescente no mundo dos negdcios, devem se
preocupar em proporcionar um ambiente sauddvel para seus ativos intangiveis mais
importantes, as pessoas, que representam um grande diferencial competitivo frente as outras
organizacoes.

Além da preocupacdo com o ambiente organizacional, outro fator extremamente
importante é engajar os colaboradores das organizagdes com objetivos que visem o
desenvolvimento sustentdvel. Uma forma de engajar e motivar os individuos é fazer com que
eles se sintam parte da empresa onde trabalham e que seus valores individuais estejam
interligados com a cultura e os valores organizacionais.

Engajar os individuos com o desenvolvimento sustentdvel é importante, pois ele
abrange preocupacdes e impactos que influenciardo diretamente na propria sobrevivéncia das
pessoas. Portanto, aliar as politicas e as estratégias organizacionais com as estratégias de
desenvolvimento sustentdvel permitird o alcance de objetivos que irdo impactar nos resultados
e no desempenho, tanto da empresa, quanto de seu colaborador.

Empresas que tém um compromisso que se expande para a sociedade, buscando
constantemente o desenvolvimento sustentdvel, impactam diretamente no meio social,
ambiental ou econdmico. Além da preocupacdo em executar de forma efetiva praticas que
promovam crescimento econdmico, acdes sociais € conservacao ambiental, garantir que os
suportes sociais e organizacionais sejam alicerces para o bom desempenho da empresa podem
vir a ser fatores motivadores e estimuladores para as pessoas.

As expectativas dos individuos com a retribuicdo e o reconhecimento dado pela
organizacdo ao seu trabalho estdo diretamente ligadas a questdes sobre percepcao de suporte
organizacional. Eisenberger et al. (1986) define o suporte organizacional como crengas
desenvolvidas pelos colaboradores sobre como a organizagdo ird valorizar suas contribui¢des
e a0 mesmo tempo cuidar do seu bem-estar.

Em contrapartida, o suporte social engloba os aspectos sociais presentes no ambiente
organizacional, influenciando positivamente o bem-estar, pois ameniza 0s eventos estressores
do dia a dia. Esse suporte refere-se ao apoio que o individuo recebe do chefe e dos colegas de
trabalho (SEIDL; TROCCOLI, 2006).

A adocdo de praticas que contribuam para tornar efetivas as acdes de melhoria e
diminui¢do de impactos sdo agregadoras de valor quando inseridas de forma estratégica na
organizacdo. Diante do exposto, este trabalho analisa a percepcao dos colaboradores de uma
empresa de varejo sobre o suporte social e organizacional. O objetivo do presente estudo
consiste em relacionar a percepcao de suporte organizacional e social no trabalho com a
motivagdo e suas teorias, aliando as questdes comportamentais com os objetivos que visam o
avango da sustentabilidade, expostos pela divulgacao da Agenda 2030 e de seus Objetivos de
Desenvolvimento Sustentdveis.

Assim, ressalta-se a importancia da responsabilidade das empresas no auxilio para o
alcance das metas de desenvolvimento sustentivel. As organizacdes podem contribuir
desenvolvendo politicas que deem suporte as atividades produtivas, ao empreendedorismo, a
criatividade e a inovagdo, bem como propiciando um ambiente de trabalho seguro e respeitoso
aos seus colaboradores. Ainda, podem promover meios para que se alcance o emprego pleno e
produtivo, dando acesso a condi¢des dignas, valorizagdo das pessoas e justi¢a no trabalho.



2 REVISAO DE LITERATURA

Esta se¢c@o apresenta os pressupostos tedricos que balizaram a realizagdo deste estudo.
Desta forma, os assuntos foram ordenados em trés tdpicos: crescimento econdmico
sustentado, inclusivo e sustentivel, motivacdo e teorias motivacionais e suporte
organizacional e social.

2.1 CRESCIMENTO ECONOMICO SUSTENTADO, INCLUSIVO E SUSTENTAVEL

O conceito de desenvolvimento sustentdvel tem sido abordado frequentemente nos
ultimos anos. Criado pela Comissdo das Nagdes Unidas para o Meio Ambiente e
Desenvolvimento (Comissdo Brundtland), esse conceito pode ser sintetizado como o
atendimento das necessidades da geracdo atual sem comprometer a capacidade das geracoes
futuras de atenderem as suas necessidades (BRUNDTLAND et al., 1987).

Atualmente, os conceitos relacionados ao desenvolvimento sustentavel possuem cada
vez mais importancia, tendo em vista que, além das preocupagdes ambientais, econdmicas €
de desenvolvimento social, abrangem a prépria sobrevivéncia das pessoas. Na Conferéncia
das Nacgdes Unidas sobre Desenvolvimento Sustentdvel, a Rio+20, realizada em junho de
2012, surgiu a ideia de criar os Objetivos para o Desenvolvimento Sustentdvel (ODS), um
acordo entre os Estados presentes para a ado¢do de um conjunto de diretrizes para o
desenvolvimento global, a fim de construir um compromisso com o desenvolvimento
centrado nas pessoas, nos direitos humanos e na sustentabilidade ambiental (GUPTA;
VEGELIN, 2016; JAYASOORIA, 2016; CAIADO et al., 2018).

Em setembro de 2015, durante uma reunido entre chefes de Estado e de Governo e
altos representantes na sede da Organizacdo das Nacdes Unidas (ONU), em Nova York,
desenvolveu-se a Agenda 2030 para o Desenvolvimento Sustentdvel. Esta Agenda mundial é
composta por 17 objetivos e 169 metas para serem atingidas até o ano de 2030. Dentre os
objetivos estabelecidos estd a promog¢do do crescimento econdmico sustentdvel, com emprego
pleno e produtivo e trabalho decente para todos (UN, 2015; GUPTA; VEGELIN, 2016;
JAYASOORIA, 2016).

Para se alcancar este objetivo foi definido um conjunto de metas que devem ser
concluidas até 2030. De modo resumido, essas metas giram em torno de uma ideia de criar
oportunidades para que as pessoas possam trabalhar com dignidade e desfrutar de uma melhor
qualidade de vida. O Quadro 1 traz algumas dessas metas.

Quadro 1 — Metas para o crescimento econdmico sustentado, inclusivo e sustentdvel

Promover politicas orientadas para o desenvolvimento que apoiem as atividades produtivas, geracdo de
emprego decente, empreendedorismo, criatividade e inovacdo

Alcancar o emprego pleno e produtivo e trabalho decente a todas as pessoas, com remuneracio igual para
trabalho de igual valor

Proteger os direitos trabalhistas e promover ambientes de trabalho seguros e protegidos para todos os
trabalhadores

Fonte: adaptado de UN (2015).

Porém, conforme estudos como o de Stafford-Smith er al. (2017), a busca pela
realizacdo das metas definidas nao fica apenas sob responsabilidade do poder publico, como
também recai sobre as organizagdes que compdem o setor privado. As empresas da atualidade
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estdo inseridas em um ambiente de grande competitividade e tém se deparado com a
necessidade de investir em estratégias para diferenciacio no mercado (EDVARDSSON;
TRONVOLL, 2013; HSIAO, 2018). Um dos principais pilares das organizacdes € o seu
capital humano - as pessoas. E tarefa da gestio do capital humano (HCM, do inglés Human
Capital Management) desenvolver um conjunto de processos para aumentar o valor e a
eficdcia das pessoas de acordo com a sua estratégia organizacional (RILEY; MICHAEL;
MAHONEY, 2017; KUCHARCIKOVA; MICIAK; HITKA, 2018).

Investir na criagdo de um ambiente favordvel ao desempenho das tarefas pode gerar
um diferencial competitivo para as organizacdes, bem como auxiliar na realizacdo das metas
estabelecidas pelos ODS. Ao proporcionar as condicdes de trabalho adequadas aos seus
colaboradores, as organizacdes podem atrair e reter pessoas por mais tempo em suas equipes.
Isso pode ser feito por meio de agdes de estimulo ao desenvolvimento pessoal, culminando
em profissionais motivados e eficazes (STAFFORD-SMITH et al., 2017,
KUCHARCIKOVA; MICIAK; HITKA, 2018).

A motivagdo estimula os individuos a desempenharem melhor suas tarefas, visando o
atingimento das metas e objetivos. Dessa forma, os resultados tendem a ser melhores e a
contribuicao despendida pelos colaboradores pode ser cada vez mais efetiva. A proxima secao
aborda o conceito de motivagdo e as principais teorias motivacionais ja desenvolvidas.

2.2 MOTIVACAO E TEORIAS MOTIVACIONAIS

Motivacao (do latim movere) significa mover, isto é, aquilo que leva o individuo a agir
para atingir algo de acordo com determinado comportamento. Também, pode-se definir
motivacdo como a intensidade, a direcao e a persisténcia com que um individuo persegue uma
meta. Quando motivados, os colaboradores conseguem manter um esforco direcionado as
metas organizacionais, podendo alcancar resultados mais favoraveis (MAXIMIANO, 2007,
ROBBINS; JUDGE, 2014).

Cada sujeito possui aspectos particulares a partir dos quais a motivagdo provoca,
sustenta e canaliza o seu comportamento de forma individual e objetiva. Por meio de
necessidades internas (ou externas), tanto de carater fisioldgico, quanto de carater psicoldgico,
as pessoas podem ser motivadas ou estimuladas a acdo. Quando motivados, os colaboradores
de uma empresa buscam ampliar os limites de suas capacidades, contribuindo para que as
pessoas as quais atendem, sejam elas colegas ou clientes, estejam plenamente satisfeitas.
Diante dessa perspectiva, cabe analisar as teorias motivacionais, que sao importantes para
compreender a motivacdo dos individuos (LOCKE; LATHAM, 2004; SINCLAIR, 2008;
MET; ALL 2014; HEINZ, 2015).

A teoria da hierarquia das necessidades de Maslow (doravante teoria de Maslow)
levanta a hipétese de que todo individuo possui uma hierarquia de cinco necessidades,
separadas em ordens inferiores e superiores. As necessidades de ordem mais alta sdo
satisfeitas internamente (dentro da pessoa), enquanto as necessidades de ordem mais baixa sao
satisfeitas externamente. Para que se possa motivar um individuo de acordo com Maslow,
deve-se entender em qual nivel da hierarquia a pessoa estd no momento e focar em satisfazer
as necessidades do nivel atual ou do nivel superior (ROBBINS; JUDGE, 2014;
MONDERNA; VOINAROVSKA, 2019). A Figura 1 a seguir ilustra a teoria de Maslow.



Figura 2 - A hierarquia das necessidades humanas segundo Maslow

/ Necessidades Fisioldgicas \

Fonte: WAGNER IIT; HOLLENBECK (2002, p. 93).

Marras (2016) considera que todas as pessoas possuem necessidades de peculiaridades
e intensidades distintas, fazendo-as buscar constantemente a satisfacdo de tais necessidades. E
importante considerar a teoria de Maslow no ambiente de trabalho pois as pessoas necessitam
ndo apenas de recompensas financeiras, mas também de respeito e aten¢do dos outros. Assim,
os gestores devem criar condi¢des de trabalho e definir estruturas organizacionais que
considerem as necessidades dos individuos para obter melhores resultados de suas equipes
(GIL, 2001; MARRAS, 2016; MONDERNA; VOINAROVSKA, 2019).

A teoria dos dois fatores de Herzberg (doravante teoria de Herzberg) analisa os fatores
que influenciam no comportamento das pessoas e se aproxima muito da teoria de Maslow,
porém parte de pressupostos diferentes. A teoria de Herzberg considera que o comportamento
de um individuo é definido por fatores higi€nicos e motivacionais, onde os primeiros advém
do ambiente que cerca as pessoas (condi¢des de trabalho), enquanto os outros estdo sob
controle do préprio individuo (sentimento relacionado a natureza das tarefas). H4 uma relagao
com a teoria de Maslow, na qual os fatores higiénicos se relacionam com as necessidades
fisiolégicas, de seguranca e sociais, ao passo que os fatores motivacionais se relacionam com
as necessidades de estima e autorrealizacdo (LEITE, 2013; KULCHMANOV; KALIANNAN,
2014; AMOAKO; DARTEY-BAAH; SOKRO, 2019).

Por sua vez, a teoria ERC — Existéncia, Relacionamento e Crescimento — de Clayton
Alderfer se assemelha a teoria de Maslow, diferenciando-se pela reducdo do nimero de
categorias de necessidades. Para Alderfer, os trés niveis de necessidade sdo existéncia, que
engloba as necessidades fisioldgicas e de seguranca em Maslow, relacionamento, que
equivalente as necessidades sociais da teoria de Maslow, e crescimento, definidas por Maslow
como necessidades de estima e autorrealizacdo. Ainda, apesar de os trés objetivos existirem
em uma relagdo sequencial, a teoria ERC defende que € possivel uma progressdo entre
estagios, na qual as pessoas podem passar a outro nivel sem ter o atual plenamente satisfeito
(HAMPTON, 1992; BERGAMINI, 1997; BOWDITCH; BUONO, 2004; RODRIGUEZ-
LERA et al., 2018; DASTJERDI et al., 2019).

J4 a teoria de McGregor parte de visdes antagbnicas do ser humano, uma chamada
teoria X, de esséncia basicamente negativa, e uma chamada teoria Y, de esséncia basicamente
positiva. Ao estudar a forma com que os gestores lidavam com seus subordinados, McGregor
concluiu que seus pontos de vista sdo baseados em suposicdes que moldam seu
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comportamento. A teoria X traz o pressuposto de que os empregados possuem aversdo ao
trabalho e necessitam de ordens superiores para desempenhar suas tarefas, enquanto a teoria
Y defende que o trabalho pode ser tao natural quanto o descanso e o lazer, desde que as
condig¢des sejam favordveis (GIL, 2001; ROBBINS; JUDGE, 2014).

Na teoria da equidade de John Stacey Adams (ou apenas teoria da equidade), os
individuos comparam os resultados de seu trabalho entre si com o objetivo de acabar com as
injusticas. A equidade existe quando a propor¢@o entre recompensas € contribuicdes para um
individuo € igual a propor¢do referente aos demais, havendo diversidade no comportamento
quando as propor¢des ndo sio iguais. A teoria leva em considera¢do que a perspectiva de
injustica ndo se d4 apenas pela remuneracido, mas por um conjunto de fatores inerentes ao
trabalho (BATEMAN; SNELL, 1998; ROBBINS, 2005; HITT, 2007; MAHONEY; MILLER,
2017; KIM; JANG, 2019).

Outra teoria que auxilia na motiva¢ao dos individuos € a teoria do estabelecimento de
objetivos de Gary Latham e de Edwin Locke (doravante teoria de Latham-Locke). Essa teoria
presume que o individuo estd comprometido com os objetivos, quando sdo autoestabelecidos
em vez de atribuidos. Ainda, € importante ressaltar que os objetivos delimitados devem ser
especificos, ja que fornecem melhores resultados do que as metas genéricas. Porém, a teoria
de Latham-Locke ndo possui um desempenho adequado para todos os tipos de tarefas, visto
que nem sempre os objetivos podem ser autoestabelecidos (LATHAM; LOCKE, 2007;
ROBBINS; JUDGE; SOBRAL, 2010; DEMIRKOL; NALLA, 2018).

A teoria das expectativas de Victor Vroom (ou apenas teoria das expectativas) se
baseia em trés conceitos: a expectancia, que € aquilo que uma pessoa cré ser capaz de
executar; a instrumentalidade, que define se o trabalho efetuado retrata claramente a
expectativa de se alcancar um objetivo desejdvel; e a valéncia, que caracteriza a unido entre o
objetivo a ser alcangado e o valor que esse objetivo tem para o individuo. No entanto, a teoria
das expectativas ¢ um modelo situacional, onde nem sempre € possivel explicar as motivagdes
dos individuos. A interpretacdo das necessidades que a pessoa deseja satisfazer ndo garante
que ela reconheca a alta performance como meio necessario para isso (YEHEYIS et al., 2016;
HONKANIEMI; LEHTONEN; HASU, 2015; CHOPRA, 2019).

Por fim, a teoria das necessidades socialmente adquiridas de McClelland (doravante
teoria de McClelland) defende que existem trés tipos de necessidades do individuo e que elas
sdo obtidas socialmente. Sdo elas: o poder, que se refere a relacdo com as pessoas, ao status, a
influéncia, as posi¢des de autoridade; a afiliacdo, que corresponde a caréncia de amar e ser
amado, ter amizades, vinculos familiares e intimidades; e a realizacio, que visa a autoestima e
a autorrealizac@o. A teoria de McClelland sugere que as pessoas sdo influenciadas por essas
necessidades em momentos diferentes de acordo com as situacOes vivenciadas,
desenvolvendo uma tendéncia dominante para uma delas (BOWDITCH; BUONO, 2004;
BIJAOUIL; REGEV, 2015; RYBNICEK; BERGNER; GUTSCHELHOFER, 2019).

Partindo da compreensdo da motivacdao e das teorias motivacionais, a secdo seguinte
aborda o suporte organizacional e o suporte social no trabalho.

2.3 SUPORTE ORGANIZACIONAL E SUPORTE SOCIAL NO TRABALHO

Considerar os suportes organizacionais € sociais no trabalho, bem como analisar a
maneira de como esses suportes sao concedidos é importante. Através das andlises € possivel
amenizar e proteger os colaboradores e as organizacdes de aspectos prejudiciais que possam
interferir nos resultados esperados e no desempenho dos individuos. Alinhar as estratégias das
empresas a estruturas organizacionais tende a minimizar os riscos de descontentamento e
adoecimento das pessoas.



Os suportes abordados neste estudo estdo relacionados a diversos fendmenos
relevantes para a efetividade organizacional. No caso do suporte organizacional, as principais
associagOes estdo estabelecidas em construtos referentes aos vinculos e ao envolvimento do
trabalhador com a organizac¢@o. De outro modo o suporte social no trabalho, por sua vez, tem
sido diretamente associado a variaveis relacionadas ao bem-estar no trabalho (PASCHOAL,
2008).

Segundo Eisenberger et al. (1986), a percepcdo de suporte organizacional ocorre a
partir de um processo de personificagdo da organizacdo, o que significa que os empregados
veem as acdes dos gestores como agdes da propria organizacdo. Para que os trabalhadores
desenvolvam percepgdes favordveis a respeito do suporte organizacional, faz-se necessario
que a organizagdo conduza suas praticas de forma honesta e confidvel. Em conformidade,
Oliveira-Castro et al. (1999) acrescentam que o trabalhador s6 ird desenvolver percepgdes
favordveis do suporte organizacional quando julgar que as retribuicdes organizacionais sao
sinceras, bem-intencionadas e ndo manipulativas.

O suporte organizacional estrutura-se em quatro dimensdes: a gestdo de desempenho,
que refere-se a concepcdo dos trabalhadores sobre as préticas de gerenciamento do
desempenho dos funciondrios; carga de trabalho, que trata sobre as exigéncias e a sobrecarga
de tarefas atribuidas aos funciondrios; suporte material, que reflete a percep¢cao do individuo
sobre a disponibilidade e a qualidade dos recursos fornecidos pela organizagdo para apoiar a
execugdo eficaz das tarefas; e, por fim, a dimensdo ascensdo ao desempenho, promog¢ao e
saldrios, que aborda sobre a percepciao do individuo acerca das préticas organizacionais de
retribuicdo financeira, promocdes e ascensdo funcionais (OLIVEIRA-CASTRO et al. 1999).

Em contrapartida, o suporte social visa proteger o individuo do impacto negativo dos
eventos estressores do dia a dia organizacional, pois a0 mesmo tempo em que pode
influenciar diretamente emocgdes positivas, favorece a resolu¢do de demandas que estdo além
da capacidade individual do trabalhador (SEIDL; TROCCOLI, 2006; TAMAYO, LIMA;
SILVA, 2004).

Em conformidade a isso, define-se o suporte social como processos através do qual as
relacdes sociais promovam saide e bem-estar. Desse modo, por meio do suporte social o
empregado atribui um sentido humano a sua situacao laboral e reconhece seu valor pessoal e
profissional.

A compreensdo do suporte organizacional e do suporte social no trabalho revelam-se
como um antecedente promissor de varidveis individuais no contexto organizacional. Ainda
que a percep¢do dos suportes envolvam agentes diferentes, os dois fendOmenos podem ser
considerados como a percepc¢ao do empregado sobre caracteristicas e condicdes de trabalho.
Pode-se concluir diante do embasamento tedrico exposto, que a percep¢do de suporte
organizacional envolve caracteristicas de trabalho fundamentais do dia a dia organizacional
quanto a ideia de retribuicdo organizacional. J4 o suporte social compreende a influéncia de
aspectos sociais presentes na organizagdo sobre afetos no trabalho e construtos relacionados
ao bem-estar no trabalho (PASCHOAL, 2008).

Ap6s as definicdes dos conceitos referentes a crescimento econdmico sustentado,
inclusivo e sustentdvel, a motivacdo e teorias motivacionais € ao suporte organizacional e
social no trabalho encerra-se a revisdo de literatura. A préxima secdo apresenta a
metodologia, caracterizando a pesquisa e a forma de coleta e tratamento dos dados do estudo.

3 METODOLOGIA

O presente estudo possui abordagem quantitativa € quanto aos objetivos caracteriza-se
como uma pesquisa descritiva. Para Diehl e Tatim (2004), a pesquisa descritiva busca
descrever caracteristicas do que estd sendo estudado, enquanto a abordagem quantitativa é



caracterizada pelo uso de técnicas estatisticas e de quantificagdo tanto na coleta quanto no
tratamento das informacdes.

Por meio deste estudo, buscou-se analisar a percep¢do dos colaboradores de uma
empresa de varejo sobre o suporte social e organizacional. O objetivo deste trabalho é
relacionar os resultados obtidos sobre a percep¢do de suporte organizacional e social no
trabalho com a motivacdo e suas teorias aliando as questdes comportamentais com o0s
Objetivos de Desenvolvimento Sustentdvel definidos pela Agenda 2030.

A fonte de dados para a realizacdo do estudo foi uma das filiais de uma empresa
localizada na cidade de Santa Maria, por meio da aplicacdo de um questiondrio estruturado
com perguntas fechadas. Utilizou-se uma versio reduzida da Escala de Suporte
Organizacional Percebido (ESOP), validada por Tamayo et al. (2000). Apesar dos suportes
apresentarem construtos distintos, os itens que medem as dimensdes tanto do suporte
organizacional quanto social foram abordados no mesmo instrumento. Os questiondrios foram
aplicados mediante consentimento da gestdo da filial da empresa, observando os principios
€ticos necessarios.

Com relag@o a andlise dos dados, realizou-se a estratificacdo e aplicacdo de técnicas
estatisticas com o apoio do software Microsoft Excel. Os itens do questiondrio ofereciam
op¢oes de acordo com a escala de Likert, possibilitando que as andlises fossem feitas de
acordo com as médias das varidveis que representam a percepcdo dos colaboradores em
relacdo ao suporte organizacional e o suporte social prestado pela empresa. Os resultados
obtidos sdo apresentados e analisados na se¢do seguinte.

4 APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS

Nesta secdo, serd desenvolvida a andlise dos resultados obtidos na aplicagdo do
instrumento de pesquisa desenvolvido. A seguir, sdo apresentadas a caracterizacdo do
ambiente de estudo, os resultados e as discussoes.

4.1 CARACTERIZACAO DO AMBIENTE DE ESTUDO

O ambiente de estudo foi uma empresa de varejo, a marca da organizacido estudada
comegou com uma pequena empresa de comércio e representacdoes. Quando foi fundada, o
capital era formado pela coragem, paixao pela alma gaticha que deu nome ao estabelecimento,
pela crenga no trabalho duro e por um espirito forte de empreendedorismo.

Atualmente, tornou-se um dos mais sélidos e preparados grupos de varejo do Rio
Grande do Sul empregando mais de 4.000 funcionarios, entre as mais de 260 lojas da rede.
Alguns dos valores da empresa sdo: respeito; confianca; comprometimento; trabalho em
equipe; transparéncia e foco nas pessoas.

4.2 RESULTADOS E DISCUSSOES

ApOs a caracterizacdo do ambiente de estudo, segue-se com a discussdo dos resultados
obtidos através do estudo realizado, por meio da aplicacio do questiondrio. O suporte
organizacional foi analisado por meio das varidveis: gestdo de desempenho, que concerne a
opinido dos trabalhadores sobre as préticas organizacionais de gerenciamento do desempenho;
carga de trabalho, que aborda as exigéncias e a sobrecarga de tarefas atribuidas aos
funciondrios; e suporte material ao desempenho e ascensao, promocgao e saldrios, que reflete a
percepg¢do do individuo sobre a disponibilidade, a adequacio, a suficiéncia e a qualidade dos
recursos materiais e financeiros fornecidos pela organizagdo, e a percepcao do individuo



acerca das praticas organizacionais de retribuicdo financeira, promocdes e ascensdes
funcionais.

Em contrapartida, o suporte social foi explorado por meio da varidvel gestdo da chefia,
que aborda a colaboracdo, estimulacdo, coordenagdo, valorizagdo e consideracao do chefe
sobre os seus subordinados, e pela varidvel suporte coletivo, que retrata a preocupacdo do
bem-estar entre os colegas de trabalho, integracdo dos subordinados promovido pela chefia,
colaboracdo entre colegas para a realizacdo do trabalho e a opinido dos colaboradores € levada
em conta para resolucdo de problemas.

Ambos suportes tém sido relacionados a diversos fendomenos relevantes para a
efetividade organizacional. Ainda que a percep¢ao de suporte organizacional e a percepcao de
suporte social envolvam agentes diferentes, os dois fendmenos podem ser considerados como
a percepcdo do empregado sobre caracteristicas e condi¢des de trabalho.

Foi constatado no suporte organizacional com relacdo a carga de trabalho que os
funciondrios sentem-se pressionados com os prazos estipulados, as vezes hd sobrecarga de
trabalho e os colaboradores sentem-se sugados pela organizacio. E relevante atentar-se a isso,
e buscar oferecer maior flexibilidade as acdes desempenhadas pelos colaboradores.

A Tabela 1 evidencia que o fator que obteve maior concordincia através da percepcao
dos colaboradores foi a gestdo de desempenho, seguida do suporte material ao desempenho e
ascensdo, promog¢do e saldrios, sendo que o fator que obteve menor concordancia foi a carga
de trabalho.

Tabela 1 - Média dos fatores de suporte organizacional

SUPORTE ORGANIZACIONAL MEDIA CLASSIFICACAO
Gestdo de desempenho 7,33 1°
Suporte material ao desempenho e ascensao, 7,02 2°

promogao e saldrios

Carga de trabalho 5,13 3°

Fonte: elaborado pelos autores.
A Tabela 2 apresenta as médias obtidas em relacdo ao suporte social. Cabe ressaltar,
que o suporte social protege o individuo do impacto negativo dos eventos estressores do dia a

dia organizacional.

Tabela 2 - Média dos fatores de suporte social

SUPORTE SOCIAL  MEDIA CLASSIFICACAO

Gestao da chefia 6,38 1°

Suporte coletivo 5,96 2°

Fonte: elaborado pelos autores.

A percepc¢ao dos colaboradores sobre o suporte social estd expressa na Tabela 2, onde
o fator que obteve maior representatividade foi a gestdao da chefia. Segundo Tamayo et al.
(2004), o suporte dos colegas de trabalho e dos chefes forma uma rede social que proporciona
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ao trabalhador experiéncias positivas no trabalho, em que o empregado atribui um sentido
humano a sua situagdo laboral e reconhece seu valor pessoal e profissional. O segundo fator é
o suporte coletivo que obteve menor representatividade.

Observou-se com relagdo a carga de trabalho que os funciondrios sentem-se
pressionados com os prazos estipulados, as vezes h4 sobrecarga de trabalho e os
colaboradores sentem-se sugados pela organizacio. E relevante atentar e dar maior
flexibilidade as a¢des desempenhadas pelos colaboradores.

Apo6s a andlise individual das varidveis englobadas por cada suporte, serd apresentado
na Tabela 3 o suporte com maior incidéncia na percep¢ao dos colaboradores da empresa.

Tabela 3 — Média do suporte organizacional e social

Suporte Organizacional 6,50 1°

Suporte Social 6,17 2°

Fonte: elaborado pelos autores.

Considerando a média obtida na andlise, o suporte com maior incidéncia pelos
colaboradores é o organizacional onde as principais associacdes t€m sido estabelecidas com
construtos referentes aos vinculos e ao envolvimento do trabalhador com a organizacdo. J4 o
suporte social no trabalho, por sua vez, tem sido diretamente associado a varidveis
relacionadas ao bem-estar no trabalho (PASCHOAL, 2008).

Com base no estudo dos resultados obtidos, é possivel afirmar que a percepcao de
suporte organizacional e social oferecida pela empresa estudada € satisfatdria na compreensao
dos funciondrios, porém cabe ressaltar que nem todos os fatores englobados pelos suportes
sdo geradores de motivagdo e empenho para os colaboradores.

Diante destes resultados, € possivel relaciond-los a um tema que é muito importante,
além de ser um diferencial competitivo, tanto para as organizagdes quanto para os individuos.
Além da preocupacdo em oferecer um ambiente de trabalho agraddvel para seus
colaboradores, as empresas precisam desenvolver praticas que visem o desenvolvimento
sustentdvel. Aliando essas preocupacdes com o ambiente organizacional, questdes ambientais,
econOmicas e de desenvolvimento social, os individuos tendem a se engajar no
desenvolvimento das mesmas, pois além de atenderem a objetivos organizacionais elas
abrangem a propria sobrevivéncia das pessoas.

De acordo com a Comissio das Nagdes Unidas para o Meio Ambiente e
Desenvolvimento, ao serem desenvolvidas préticas sustentdveis, sdo atendidas necessidades
da geracado atual visando ndo comprometer a capacidade das geracdes futuras de atenderem
suas necessidades. Em 2015 foi desenvolvida a Agenda 2030, e um dos objetivos desta
agenda, estd interligado com a proposta e os resultados obtidos neste trabalho.

O objetivo 8 da Agenda 2030 estabelece metas para o crescimento econdmico
sustentado, inclusivo e sustentdvel. Tais metas visam promover politicas de desenvolvimento,
praticas justas, protecdo aos trabalhadores e promocao de ambientes de trabalho dignos. As
metas do objetivo 8 interligam-se com os resultados obtidos sobre percepcao de suporte social
e organizacional no trabalho, pois estes abrangem questdes sobre gestdo, desempenho,
promocdes e saldrios, carga de trabalho e suporte coletivo.

Torna-se relevante avaliar as estratégias dos suportes estudados, e envolvé-los também
as préticas sustentdveis. Desse modo, a expectativa de envolvimento e engajamento dos



colaboradores pode ser maior, devido ao fato de que estardo buscando atingir metas
organizacionais, mas ao mesmo tempo estardo contribuindo de forma ativa nas metas de
desenvolvimento sustentdvel.

Diante do exposto, a motivacdo desses individuos pode ser maior ao aliar o
desenvolvimento organizacional com o sustentdvel. De acordo com as teorias motivacionais,
os individuos estdo constantemente buscando satisfazer suas necessidades, e a motivagdo € o
que faz com que as pessoas busquem essa satisfacao.

Quando as condi¢des em que o trabalho ¢ desempenhado sdo satisfatérias, com
saldrios justos, hd beneficios sociais e os gestores trabalham de forma orientativa em sua
supervisdo, os colaboradores encaram o trabalho como fonte de satisfacdo, dedicando-se para
obter os melhores resultados. Isso impacta nos resultados da organizacdo mas também da
prépria sociedade.

Cabe ressaltar, que as pessoas t€m necessidades pessoais, organizacionais e sociais.
Essas necessidades precisam ser supridas, tanto no trabalho, quanto em sua vida pessoal,
porém elas podem ser internas ou externas. Desse modo, existe uma questdo importante a ser
considerada, a da igualdade, pois quando os individuos compreendem que ha injustica tendem
a perder a qualidade no trabalho desenvolvido. Por isso € importante que exista equidade nas
politicas da empresa para que a propor¢cdo de recompensas e contribuicdes sejam equivalentes
aos individuos que desempenham iguais atividades.

Deixar claro os objetivos da empresa, as metas e as acdes que ela desenvolve para
contribuir com as questdes sustentdveis faz com que os individuos possam focar e se engajar
nestas premissas, de forma conjunta. De acordo com a teoria do estabelecimento de objetivos,
quando eles sdo especificados com clareza, os resultados sdo melhores, pois a caracteristica
do objetivo tem a funcdo de estimulo interno, conduzindo aos bons resultados.

As acdes da Agenda 2030 estao fortemente relacionadas a teoria das expectativas, que
procura explicar como as convic¢des e expectativas combinam-se com os estimulos para
fornecer forca motivacional para que os individuos ajam em prol das a¢cdes a que sd@o ou estdao
submetidos. O esforco vai depender do resultado que se quer alcancar, dessa forma, se o
resultado a ser obtido for significativo, a motivac¢do serd maior para atingi-lo.

Por conseguinte, uma empresa que oferece suportes sociais € organizacionais com
eficdcia, e preza pelas questdes de crescimento econdmico sustentado, inclusivo e sustentdvel,
apresentard um grande diferencial, que terd impacto tanto na visdo do publico, dos
concorrentes e de seus colaboradores, quanto na imagem da empresa no mercado. Nao basta
oferecer servigos e produtos de qualidade se as acdes da empresa forem divergentes aos
valores e as causas que a mesma defende.

Por fim, a forma como a marca € vista também faz diferenca no sucesso de qualquer
negocio. Portanto, a ligacdo e a coeréncia entre o suporte organizacional e social as préaticas
de desenvolvimento sustentdvel devem contribuir na motivagdo e satisfacdo de seus
colaboradores.

5 CONSIDERA COES FINAIS

Por meio deste estudo, analisou-se a percep¢ao dos colaboradores de uma empresa de
varejo sobre o suporte social e organizacional. O objetivo deste trabalho girou em torno de
relacionar os resultados obtidos sobre a percep¢do de suporte com a motivagado e suas teorias,
aliando as questdes comportamentais com os Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel da
Agenda 2030.

Os resultados obtidos por meio do instrumento de pesquisa aplicado demonstraram
que a percepcao de suporte organizacional e social oferecida pela empresa € satisfatoria na
compreensdo dos funciondrios, mas ressalta-se que nem todos os fatores englobados em cada
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suporte sdo geradores de motivacdo e empenho para os colaboradores. O suporte com maior
incidéncia € o organizacional, em que as principais associagdes referem-se aos vinculos e ao
envolvimento do trabalhador com a organizacio.

Os referenciais tedricos utilizados na fundamentacdo para a pesquisa realizada
enfatizam que a preocupacdo em oferecer um ambiente de trabalho agraddvel, harmonico e
motivador para seus colaboradores, além de desenvolver priticas que visem o0
desenvolvimento sustentdvel é essencial para que se obtenha os melhores resultados e o
trabalho seja realizado com eficécia.

A limitacdo encontrada neste estudo foi de que a pesquisa foi aplicada somente em
uma filial do grupo. Sugere-se, partindo dessa limitacdo, que o instrumento utilizado nesta
pesquisa seja aplicado nas demais filiais, obtendo assim parametros que permitam fazer
comparacdes das percepc¢des dos funciondrios de cada filial, além de uma visdo geral da
organizacao.
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