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Regulacdo Emocional em Servidores Publicos. 2012. 97f. Tese (Doutorado em
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RESUMO

Esta tese trata da relagdo de vinculos com a organizacdo e as estratégias de regulagdo
emocional de servidores publicos estatutarios e celetistas da administracao direta e indireta,
nas esferas municipal, estadual e federal da cidade de Floriandpolis. A pesquisa teve como
objetivo geral analisar as relagdes entre os padrdes de vinculos com a organizagdo, e as
estratégias de regulacdo emocional frente as emog¢des negativas de servidores publicos ao
manejarem situacdes do cotidiano de trabalho. O instrumento de coleta de dados foi um
questionario contendo itens abertos e fechados distribuidos em trés partes. A primeira incluiu
as escalas de comprometimento (BASTOS et al., 2008) e entrincheiramento organizacionais
(RODRIGUES, 2009). Para avaliar as estratégias de regulacdo emocional, na segunda parte
do instrumento foram apresentadas 21 situacdes cotidianas da organizagdo, para as quais o
participante deveria relacionar emogdes e estratégias de regulacdo. A terceira parte
contemplou questoes referentes aos dados sociodemograficos dos respondentes. Participaram
400 trabalhadores de nove organizacdes publicas. As analises foram realizadas por meio do
SPSS (Statistical Package for Social Sciences), um pacote estatistico apropriado para as
ciéncias sociais. Andlises descritivas identificaram tipos de vinculos de comprometimento e
entrincheiramento e frequéncia de emocgdes basicas para cada situagdo. A andlise de dados foi
desenvolvida em trés etapas, a saber: a) Primeiramente foram calculados os escores médios
dos vinculos de comprometimento e entrincheiramento, sendo efetuados cruzamentos entre
variaveis e a analise de cluster para identificar os padrdes de vinculos; b) Na segunda etapa
foram feitas analises descritivas da frequéncia de respostas para cada situagdo apresentada,
tracando-se o perfil de respostas por variaveis demograficas do grupo; c¢) finalmente foi
utilizado cruzamento entre variaveis via Crosstabs para testar a associagao entre padroes de
vinculos com a organizacdo e estratégias de regulagdo emocional. Os principais resultados
foram que os servidores publicos apresentam maiores niveis de comprometimento do que de
entrincheiramento. A estratégia de regulagdo emocional mais usada para lidar com as
situagdes que geram emogdes negativas no trabalhador foi a estratégia de acdo profunda. A
emoc¢ao negativa mais frequentemente associada as situagdes negativas foi a raiva.

Palavras-chave: Comprometimento. Entrincheiramento. Emogdes. Estratégias de Regulagao
Emocional.



GRILLO RODRIGUES, Ana Paula. The Ties with the Organization and Emotional
Regulation Strategies for Public Servants. 2012. 97f. Tese (Doutorado em Administracao)
— Nucleo de Pos-Graduagao em Administragdo, Universidade Federal da Bahia, Salvador,
2012.

ABSTRACT

This thesis deals with the relationship of ties with the organization and strategies of emotional
regulation of statutory civil servants and CLT of the direct and indirect, in the municipal, state
and federal city of Florianopolis. The research aimed to analyze the relationships between the
patterns of the individual links with the organization and strategies of emotional regulation in
the face of negative emotions of civil servants by handling situations of daily work. The data
collection instrument was a questionnaire with open and closed items divided into three parts.
The first included the scales of commitment (Bastos et al., 2008) and organizational
entrenchment (RODRIGUES, 2009). To evaluate the strategies of emotional regulation in the
second part of the instrument were given 21 daily situations of the organization for which the
participant should relate emotions and regulation strategies. The third part contained questions
concerning demographic data of respondents. The participants were 400 workers in nine
public organizations. Analyses were performed using SPSS (Statistical Package for Social
Sciences), an appropriate statistical package for social sciences. Descriptive analyzes
identified types of bonds of commitment and entrenchment of basic emotions and frequency
for each situation. The data analysis was developed in three stages, namely: a) First we
calculated the mean scores of the bonds of commitment and entrenchment, and made crosses
between variables and cluster analysis to identify patterns of relationships and b) In the
second stage were made descriptive analyzes of the frequency of responses for each situation
presented, tracing the profile of responses by demographic group c) was finally used variables
via cross between Crosstabs to test the association between patterns of ties with the
organization and regulation strategies emotional. The main results were that public servants
have higher levels of commitment than entrenchment. The emotion regulation strategy more
used to dealing with situations that create negative emotions was the strategy employed in
deep action. The negative emotion most often associated with negative situations was the
rage.

Keywords: Commitment. Entrenchment. Emotions. Emotion Regulation Strategies.
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1 INTRODUCAO

O trabalho tem desempenhado um papel central na vida do ser humano. A subsisténcia,
a socializacdo e a identidade pessoal tém sido determinadas, dentre outros fatores,
principalmente pela inser¢ao do individuo no mundo do trabalho que, ao longo da historia,
cada vez mais, significa sua atuagdo em contextos organizacionais em estreita interagdo com
outras pessoas € sob um conjunto de normas e prescrigoes que definem papéis e atribui¢des a
todos os atores. Diante da magnitude do tema, estudar o comportamento organizacional tem
se tornado uma tarefa de crescente complexidade pelas inimeras varidveis e dimensdes que
possui e pelas mudancas que estdo ocorrendo no mundo do trabalho e nas relagdes dos
individuos com as organizacdes. Dentro deste vasto campo ou dominio de pesquisa, a questao
do vinculo que o trabalhador desenvolve com varios aspectos do seu mundo de trabalho e, em
especial, com a organizagdo, tem recebido, historicamente, grande interesse da comunidade
cientifica, quer pela centralidade deste fendmeno na vida organizacional, quer pelos impactos

deste vinculo sobre o desempenho individual, grupal e organizacional.

O vinculo que une o individuo a organizagao ¢ construido por meio de um processo de
troca, tanto material quanto simbdlica, no qual de um lado existe a organizagao com o sentido
de sua existéncia, suas pressdes ambientais, suas metas € objetivos a serem alcancgados, seus
modelos de gestdo e, de outro, o individuo com suas expectativas e necessidades. Desta
interacao, multiplos vinculos podem emergir, com distintas consequéncias para os individuos
e para as proprias organizagdes. O vinculo se concretiza de forma positiva para ambos os
atores — individuo e organizag¢dao — a partir do momento que as necessidades entre demandas
sociais, exigéncias organizacionais € desejos individuais convergem, fazendo com que se
estabeleca um elo, principalmente, entre os dois ultimos elementos, amparado e guiado pelo

primeiro, que sdo as demandas apontadas pela sociedade.

De acordo com Salancik (1977), quando o individuo percebe a organizacdo como uma
parceira, tende a responder de forma ativa e responsavel, como se estivesse respondendo as
oportunidades apresentadas, melhorando a qualidade da prestagao de seus servigos. Em razao
da necessidade de fazerem confluir as necessidades sociais, organizacionais e individuais €
importante que o individuo crie, com a organizacdo, vinculos de forma a satisfazer estas

demandas de maneira satisfatoria.
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O vinculo entre individuo e organizacao também pode ser estudado dentro de muitas
perspectivas, algumas mais proximas da perspectiva unidimensional de Becker (1960) e
Mowday et al. (1982), e outros da perspectiva multidimensional de O’Reilly e Chatman
(1986), Meyer e Allen (1996), Medeiros et al. (1999) e Rego (2003). Para Bastos (1998), as
organizagdes ndo podem ser analisadas como entidades monoliticas, desconsiderando as
identificacdes e apegos por parte do trabalhador. Este vinculo deve ser analisado dentro de
uma série de coalizdes de valores e atitudes que irdo se manifestar por comportamentos e
acoes. De acordo com Siqueira ¢ Gomide (2004), os vinculos apresentados pelo individuo no
ambiente de trabalho ajudardo a estabelecer e, ao mesmo tempo, serdo estabelecidos pelos
diversos niveis de ligagdo, identificacdo, internalizacdo de normas e valores adotados pelo

sistema.

Os vinculos de comprometimento tém sido um dos temas mais abordados no campo de
estudos organizacionais, podendo assumir diferentes formas, dependendo das entidades as
quais o individuo esta relacionado, o que ¢ tratado com seus diferentes focos (organizagao,

carreira, trabalho, profissdo, sindicato, entre outros).

O processo de vinculo possui dois momentos: o seu estabelecimento, que ¢ 0 momento
da junc¢do, e a sua manutengdo. Analisar os dois momentos do vinculo possibilita investigar as
consequéncias que cada tipo de vinculo pode gerar. O estabelecimento do vinculo ocorre a
partir do momento em que o individuo e a organizacao percebem que pode existir uma relacao
de troca com ganhos mutuos. J4 a sua manutengdo ¢ um processo mais complexo, pois pode
tomar diversos rumos. O vinculo pode ser guiado por um sentimento de orgulho caracterizado
por uma ligacdo ativa, ou muitas vezes, por comportamentos passivos, manifestados por
intermédio do medo de enfrentar o mercado, ou pelo medo de possiveis perdas que ocorrerdo
se esse individuo deixar a organizacdo. Em um vinculo pautado por comportamentos ativos
sdo observadas, principalmente, atitudes de engajamento e identificacdo, movidos por uma
escolha espontanea baseada no desejo. Esse engajamento pode ser observado a partir de
manifestagdes de sacrificio em beneficio da organizagdo, sentimentos de responsabilidade e
pro-atividade. Nas atitudes de identificacdo, € possivel observar sentimentos de afiliacao,
ligacdo afetiva, crenca e aceitagdo de valores organizacionais. A este tipo de vinculo ativo, a
literatura tem denominado de comprometimento (MEDEIROS et al., 1999; MEYER;
ALLEN, 1991; O’REILLY; CHATMAN, 1986; SALANCIK, 1977). Nos vinculos pautados
por comportamentos passivos, também conhecidos como entrincheiramento (RODRIGUES;

BASTOS, 2009), podem ser percebidas manifestagdes de desejo de permanéncia por uma
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relagdo instrumental de troca, movidos por uma necessidade. Para os autores, as
manifestagdes atitudinais e comportamentais dos trabalhadores frente aos dois tipos de
vinculos, podem se apresentar de formas diferentes. A qualidade do vinculo pode ser
considerada como um reflexo, ndo apenas de valores intrinsecos e atitudinais do individuo,

mas també&m, como uma resposta a cultura da organizagao.

Na relacao do individuo com a organizagao, a valorizagdo da importancia de saber lidar
com as proprias emogoes € com as emogdes dos outros tem se tornado um importante aliado
para as estratégias de gestdo de pessoas. A forma como o individuo lida com as emogdes
poderé repercutir nas suas relagdes, incluindo as relagdes que o vinculam a organizagdo. Por
sua vez, o vinculo criado com a organizagdo ird, também, repercutir nas estratégias que o

individuo utilizaré pra lidar com os colegas, trabalho e com a propria organizagao.

O gerenciamento das emogdes, ou seja, as estratégias de adaptacdo e mecanismos de
defesa ocorrem a fim de evitar sofrimentos no decorrer da vida do individuo, preservando sua
saude fisica e psiquica (GROSS, 1998). A regulacao emocional tem como funcao defender o
individuo de situacdes indesejaveis, evitando sofrimentos ou mantendo situacdes agradaveis,
com o intuito de preserva-lo saudavel. Cabe ressaltar que diferencas individuais podem definir
a forma como o individuo ird regular suas emocdes e buscar algumas estratégias bem

sucedidas em detrimento de outras.

O processo de regulagdo emocional, segundo Gross € Thompson (2006), possui algumas
caracteristicas que merecem destaque. Uma delas se refere a tendéncia de se regular mais as
emocdes negativas como raiva, tristeza, ansiedade, medo, asco, pois parte-se do pressuposto
de que a regulacdo emocional frequentemente ocorre para aliviar tensdes. Quanto ao tempo de
ativacdo da regulagdo emocional, ela pode ser focada em aspectos antecedentes e
consequentes (GROSS, 1998, 1999). A ativacdo antecedente ocorre antes de a emog¢ao ser
eliciada, como forma preventiva para enfrentar a situacdo em vista. Considerando que a
estratégia de regulacdo emocional antecedente faz com que exista uma preparagdo consciente
do individuo para enfrentar a emocao, € possivel afirmar que este processo ¢ acompanhado de
uma mudanga cognitiva, fazendo com que ele mude sua atitude frente ao acontecimento ¢ a
sua estrutura emocional. Por existir uma mudanga cognitiva, essa forma antecedente de
regular a emocdo ¢ também chamada de estratégia de regulacdo emocional profunda. De
acordo com Gross et al. (2006), as estratégias de regulagdo antecedentes ou profundas, por
mudarem atitudes a partir desta preparacdo para ao enfrentamento das situagdes

desencadeadoras de emogdes, tendem a ser mais eficazes na preservacao do bem-estar do que
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as estratégias consequentes. A ativacdo consequente esta relacionada ao controle da emogao
apo6s ter sido ativada, como forma de reparar suas consequéncias negativas, sem que haja
mudanca na atitude e conduta, para lidar com a situagdo de modo preventivo, o que a faz ser

denominada de estratégia de regulacao emocional superficial.

Esta tese pretende fazer uma articulacao entre padrdes de vinculos com a organizagao,
expressoes emocionais e estratégias de regulagdo emocional de servidores publicos. Por que
estudar no contexto das organizagdes publicas? Porque as organizagdes publicas possuem
suas especificidades que as distinguem das organizacdes privadas, cujos padroes de vinculo

sdao bem investigados. A primeira delas se refere a estrutura.

De acordo com o Decreto Lei n°® 200, Art. 5% a Administragao Publica se divide em
Direta e Indireta. A Administragdo Direta se caracteriza pelo exercicio direto do Estado por
meio de seus Orgdos e seus agentes publicos como: Unido; Estados; Municipios; e Distrito
Federal. Seu exercicio ocorre preponderantemente pelo Poder Executivo, com o intuito de

atender as necessidades coletivas e promover o bem-estar social.

A Administracdo Indireta ¢ composta por entidades de direito publico ou privado,
criadas por lei, para praticar, de modo descentralizado, algumas atividades estatais delegaveis.
Fazem parte da Administracdo Indireta: as autarquias; empresas publicas; sociedades de
economia mista; e fundacdes publicas. A Autarquia se caracteriza pelo servigo auténomo,
criado por lei, com personalidade juridica, patrimdnio e receita proprios, para executar
atividades tipicas da Administracao Publica, que requeiram, para seu melhor funcionamento,

gestao administrativa e financeira descentralizada.

A Empresa Publica ¢ uma entidade dotada de personalidade juridica de direito privado,
com patrimOnio proprio e capital exclusivo da Unido ou de suas entidades da Administracdo
Indireta, criada por lei para desempenhar atividades de natureza empresarial que o Governo
seja levado a exercer, por motivos de conveniéncia ou contingéncia administrativa, podendo
tal entidade revestir-se de qualquer das formas admitidas em direito. A Sociedade de
Economia Mista ¢ uma entidade dotada de personalidade juridica de direito privado, criada
por lei para o exercicio de atividade de natureza mercantil, sob a forma de sociedade andnima,
cujas agdes com direito a voto pertengam, em sua maioria, a Unido ou a entidade da
Administragdo Indireta. E a Fundag¢do Publica ¢ uma entidade dotada de personalidade

juridica de direito privado, sem fins lucrativos, criada em virtude de autorizagdo legislativa,

para o desenvolvimento de atividades que ndo exijam execugdo por o6rgaos ou entidades de
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direito publico, com autonomia administrativa, patrimonio proprio gerido pelos respectivos

orgaos de direcdo, e funcionamento custeado por recursos da Unido e de outras fontes.

Diante das singularidades e da complexa estrutura da administragdo publica, ¢
importante ressaltar a formagdo do corpo de trabalhadores e servidores que a compde. Em
uma organizagdo publica podem estar presentes individuos com diversos regimes de trabalho
como estatutarios, celetistas, cargos comissionados, terceirizados, entre outros, porém, sao
considerados servidores publicos apenas os servidores estatutarios, ocupantes de cargos
publicos providos por concurso publico e que sdo regidos por um estatuto, definidor de
direitos e obrigagdes. O regime estatutario ¢ regulamentado pela Lei n° 8.112 da Constituigao
e possui caracteristicas como: estabilidade no emprego; aposentadoria com valor integral do
salario (mediante complementagdo de aposentadoria); férias; gratificagdes; licengas; e

adicionais variaveis de acordo com a legislagdo especifica.

J& o regime celetista tem caracteristicas como auséncia da estabilidade de emprego,
porém, as demissdes sdo raras e devem ser justificadas. Os servidores tém direito ao Fundo de
Garantia por Tempo de Servico (FGTS), aviso prévio, multas rescisorias, férias, décimo

terceiro, vale-transporte e aposentadoria entre outros.

Os terceirizados se caracterizam pela contratagdo de empresas legalmente constituidas,
destinadas a realizagdo de servicos especificos, cuja interrup¢do poderia comprometer o bom
andamento da maquina administrativa. Geralmente se utiliza o processo de terceirizagdo para

servicos como a vigilancia, a limpeza, a copa, a cozinha ou a portaria.

Os cargos comissionados sao geralmente ocupados por pessoas com cargos de gestdo, e
tem a caracteristica de poderem existir por tempo limitado, concedidos por autoridades a

pessoas de sua confianca.

O segundo aspecto a ser considerado nas organizagdes publicas, depois de ressaltar a
complexidade de sua estrutura, ¢ o comportamental. Carbone (2000) afirma que a
administracao publica apresentava, at¢ o comeco do milénio, alguns tragos comportamentais
bastante caracteristicos como: desconhecimento, desinteresse e permeabilidade excessiva a
pressdes vindas do ambiente externo. A estabilidade gera auséncia de competitividade, de
visdo de mercado e tracos de paternalismo nas relagdes, referente ao ambiente de negocios.
Em resposta a este ambiente, os trabalhadores apresentavam auséncia de articulagdes

produtivas, ndo aproveitamento de oportunidades caracterizadas pela acomodacao, relativos
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ao ambiente interno, bem como o medo, falta de ousadia e comprometimento nas decisoes,

apego as regras, rotinas e ao poder e supervalorizagao da hierarquia.

Do ponto de vista da gestdo, Ckagnazaroff (2002) faz uma comparagao entre gestor do
setor publico e o gestor do setor privado destacando fatores como a inovag¢dao, motivagao,
estabilidade e poder. Quanto a inovagdo os gestores publicos sdo considerados lentos se
comparados ao gestor do setor privado, devido a énfase dada aos procedimentos pré-
estabelecidos, limitando o gestor a um espectro reduzido de opgdes de solugdes. Diante da
missdo de atuar em dire¢do ao interesse publico, a motivagdo do gestor publico mostram-se
defasada, porque nem sempre os interesses pessoais eram compativeis com os interesses do

Estado.

r

Outro aspecto da gestdo ¢ a descontinuidade administrativa ressaltada por Pires e
Macedo (2006). Os autores se referem a existéncia de projetos e trabalhadores do servigo
publico que ndo sdo permanentes € mudam a cada mandato de governo. Essa descontinuidade
manifestada pelo corpo ndo permanente reflete também no corpo permanente, trazendo
algumas consequéncias como: projetos de curto prazo, para que possam ser concluidos no
mesmo mandato para ter retorno politico; duplicacdo de projetos; e conflitos de objetivos

entre o corpo permanente € o ndo permanente de trabalhadores.

Se por um lado, o corpo ndo permanente apresenta problemas, por ndo ter vivido por
longos periodos de tempo na organizacao e nao possuir uma visao do todo no servigo publico
onde estéd inserido, por outro lado, o corpo permanente, com estabilidade, também apresenta
problemas refletidos na acomodagao e no descompromisso com o trabalho. Vaitsman (2001),
em um estudo realizado em organizagdes publicas de saude constatou que muitos servidores
relacionam a estabilidade a no¢do de descompromisso, desmotivagdo e mau desempenho,
alegando que as pessoas ndo se envolvem com seus afazeres devido a estabilidade, ficando a
margem da rotina e deixando com que os colegas mais interessados fiquem sobrecarregados.
Apesar de avaliarem negativamente a estabilidade, os servidores que participaram da pesquisa
de Vaitsman (2001) ndo queriam abrir mao desta condigdo. Isso ndo apenas pela estabilidade
ser um direito adquirido, mas também, por oferecer mais seguranca em um ambiente onde as
relagdes de confianca sdo mantidas, principalmente, por interesses pessoais (VAITSMAN,

2001).

As relacdes de poder também sdo diferentes no setor publico, se comparadas ao setor
privado. No setor publico, o gestor enfrenta pressdes de diferentes grupos de interesses,

tornando as relagdes vulneraveis a interesses pessoais de quem geralmente estd no comando,
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resistindo a mudanca devido ao temor da perda de poder (CKAGNAZAROFF, 2002).
Considerando tais fatores na administracdo publica, a forte submissao a leis administrativas,
resulta em processos de mudanga mais lentos se comparados ao setor privado. Dentro da
lentiddo das mudangas no setor publico, encontram-se inimeras razdes que justificam as

manifestagoes de resisténcia.

Porém, mesmo frente aos obsticulos culturais e estruturais apresentados, as
organizagoes publicas tém passado por um processo de reestruturacdo, principalmente no que
tange a qualificacdo dos seus servidores. Diante de um mercado competitivo, pautado pelo
desenvolvimento tecnolédgico, refletido na melhoria da qualidade de servigos e produtos, a
sociedade tem se tornado cada vez mais exigente. Como as organizagdes publicas nao atuam
num vacuo, a mesma qualidade percebida na iniciativa privada passa a ser cobrada das
organizagdes publicas. Da mesma forma que o individuo no papel de consumidor exige
qualidade nos produtos e servigos que usufrui, o individuo no papel de cidadao também se
torna bastante exigente quanto aos seus direitos. Para acompanhar tais exigéncias, as
organizagoes publicas tém se deparado com a necessidade de servidores mais qualificados e

preparados para prestarem servicos a altura das exigéncias apresentadas.

A transicdo de uma cultura caracterizada, dentre outros aspectos, também pelo
conformismo dos servidores, tem, aos poucos, dado lugar a individuos que procuram nas
organizagdes publicas, um lugar de satisfacdo pessoal e reconhecimento social. Porém, o
servidor também tem buscado uma maior realizacdo no seu trabalho, deparando-se com
alguns fatores e beneficios que podem levar a acomodacao, como no caso da estabilidade. A
estabilidade no servigo publico pode gerar vinculos de permanéncia do servidor, guiada,

principalmente, por medos relacionados a consequéncias de deixar a organizagao.

Além dos valores e atitudes que compdem o estabelecimento dos vinculos do individuo
com a organizagao, ¢ necessario considerar as emog¢des como adaptativas neste processo. Na
interpretagdo de expressdes, com o intuito de predizer comportamentos alheios, as emogdes
apresentam-se como mediadoras no estabelecimento das interacdes sociais (GAZZANIGA;
HEATHERTON, 2005). Estas estdo presentes na composi¢do de vinculos organizacionais,
refletindo aqui a necessidade de entender a posi¢do do trabalhador frente as suas atividades, a

forma como percebe sua afiliagdo no grupo, o status, a carreira, entre outros.

Para entender os vinculos organizacionais e as estratégias de regulagdo emocional,

propdem-se o problema de pesquisa a ser visto no topico a seguir.
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PROBLEMA DE PESQUISA

Parte-se, neste trabalho, do pressuposto de que o ambiente organizacional onde o
individuo esta inserido ird influenciar na constru¢ao dos vinculos e as formas de controle
emocional nas suas manifestagdes comportamentais. Para Flauzino e Borges-Andrade (2008),
os vinculos estabelecidos pelos trabalhadores com as organizagdes publicas guardam algumas
caracteristicas particulares. Aspectos como a estabilidade, grau de permanéncia do corpo de
trabalho, por exemplo, sdo apenas duas das muitas peculiaridades das organizacdes publicas.
Se por um lado, a estabilidade pode levar a acomodag¢ao do individuo nas suas relagdes com o
trabalho, aumentando o entrincheiramento, pode também, estabelecer vinculos de
comprometimento, aproximando o individuo das organizacdes estaveis na busca do bem-
estar. E importante destacar, ainda, que em uma organizagdo publica podem estar presentes
individuos com diversos regimes de trabalho como estatutdrios, celetistas, cargos
comissionados, terceirizados, entre outros, o que pode afetar a natureza e a intensidade dos
vinculos com a organizacao, criando uma importante fonte de diversidade intraorganizacional.
Assim, por exemplo, na elaboracdo e execucdo de um determinado projeto, podem estar
presentes individuos com diversos tipos de regime de trabalho, que contribuem para a
construgdo de diversos tipos de vinculos e comportamentos, ocasionando as mais variadas
manifestagdes emocionais, fazendo com que o individuo gerencie suas emogdes de inumeras

maneiras.

Considerando-se a relevancia das emogdes nos processos de adaptagdo e as diferentes
formas de vinculos do individuo com organizagdes publicas, seja caracterizando o

comprometimento ou o entrincheiramento, surgem duas questdes de pesquisa:

Quais sao os padroes de vinculos de servidores publicos, considerando os seus niveis de
comprometimento e de entrincheiramento? Haveria diferencas nas relagcdes entre os padrdes
de vinculos com a organizagdo, as emogdes basicas e as estratégias de regulagdo emocional,

utilizadas para manejar com as situagdes negativas de trabalho?

Para responder a estas duas perguntas de pesquisa, propde-se um objetivo geral e alguns

objetivos especificos apresentados a seguir.
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1.2 OBJETIVOS

1.2.1 Objetivo Geral

O objetivo geral do trabalho ¢ analisar as relagcdes entre os padrdes de vinculos do
individuo com a organizacdo, ¢ as estratégias de regulagdo emocional frente as emocgdes

negativas de servidores publicos ao manejarem situacdes do cotidiano de trabalho.

1.2.2 Objetivos Especificos

Para se atingir o objetivo geral da pesquisa, faz-se necessdria a formulacdo de
objetivos especificos que auxiliardo na condugdo da pesquisa, os quais estdo abaixo

discriminados:

caracterizar os niveis de comprometimento ¢ de entrincheiramento do servidor

publico com a sua organizagao de trabalho;

— identificar os padrdes de vinculos do trabalhador com a organizacdo, ou como os
vinculos de comprometimento e entrincheiramento sao articulados pelos servidores;

— caracterizar as emocoes vivenciadas por servidores publicos diante de situagdes
cotidianas de trabalho;

— descrever as estratégias de regulacdo emocional apresentadas pelo trabalhador em
situagdes hipotéticas de trabalho; e

— relacionar os padrdes de vinculo com a organizagdo, as emogdes negativas € as

estratégias de regulagdo emocional.
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1.3 HIPOTESES DE PESQUISA

A fim de responder as questdes de pesquisa, formularam-se as seguintes hipdteses

gerais:

H1 - Distintos padroes de vinculo organizacional de comprometimento e
entrincheiramento se relacionam a distintas emocgoes bdasicas (a); e a diferenciadas estratégias

de regulacao emocional para manejar as situagdes de trabalho (b).

H2 — Variaveis sociodemograficas estdo associadas a distintos padrdoes de vinculo do
individuo com a organizacao (a); e distintas emocgdes basicas e estratégias de regulagdo

emocional para manejar situagdes de trabalho (b).

Cabe esclarecer que em virtude da auséncia de referéncias empiricas anteriores sobre a
direcdo das relagdes entre padrdes de vinculo, emogdes e estratégias de regulacdo emocional,
optou-se por formular hipdteses gerais, ndo especificando a dire¢do das relagdes entre as
variaveis em estudo. Ainda que se admita que tais formula¢des ndo sejam caracterizadas
propriamente como hipoteses para fins de testes teoricos, optou-se por manté-las, para fins de

exploragdo das relacdes entre as variaveis.

A seguir sera apresentada a forma como a tese esta estruturada e organizada, a fim de

criar uma maior compreensao para o leitor.

1.4 ORGANIZACAO DA TESE

A sec¢do de introdugdo desta tese situa o problema da pesquisa e contextualiza o estudo
proposto. Explicita o objetivo geral de analisar as relagdes entre os padroes de vinculos do
individuo com a organizacdo, ¢ as estratégias de regulagdo emocional frente as emocgdes
negativas de servidores publicos ao manejarem situacdes do cotidiano de trabalho, e apresenta

justificativa para o estudo.

O segundo capitulo apresenta o0 mapa do campo que norteia a pesquisa, ressaltando as

bases teoricas sobre os vinculos de comprometimento e entrincheiramento do individuo com a
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organizacdo. Aspectos relacionados aos estados afetivos, com enfoque nas emogoes, €

algumas teorias sobre estratégias de regulagdo emocional também sdo abordadas.

O terceiro capitulo apresenta o percurso metodologico para elaboragdo deste trabalho.
Neste percurso, consta a descricao do tipo de pesquisa realizado, o instrumento utilizado, bem
como as etapas de sua elaboragdo, a forma como os dados foram coletados, a amostra da

pesquisa e os instrumentos e técnicas utilizados para tratar os dados.

O quarto capitulo contempla a descri¢do e analise dos dados. Este capitulo foi subdivido
em trés subtdpicos. No primeiro subtopico estdo descritos os vinculos de comprometimento e
entrincheiramento do individuo com a organizagado e a relagdo com dados sociodemograficos.
No segundo subtdpico estao descritas as emogoes, as estratégias de regulacdo emocional e as
suas relagdes com dados sociodemograficos. E no terceiro subtdpico estdo descritas as
implicagdes dos padrdes de vinculo de comprometimento e do entrincheiramento no controle

emocional com os sujeitos pesquisados dentro do contexto organizacional.

O quinto capitulo apresentara as conclusdes a partir dos dados pesquisados, bem como

sugestoes para trabalhos futuros.

Por ultimo, estdo as referéncias bibliograficas utilizadas para elaborag¢do desta pesquisa

e no apéndice esta presente o questionario utilizado para a coleta dos dados desta pesquisa.

A seguir, no capitulo 2 sera apresentado o mapa do campo, mostrando um panorama
geral da literatura, a partir de pesquisas que contribuiram para o desenvolvimento do tema dos
vinculos do individuo com a organizacdo, os estados afetivos com foco nas emogdes e as

estratégias de regulagdo emocional.
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2 MAPA DO CAMPO E DELIMITACAO DO OBJETO DE ESTUDO

No presente capitulo € apresentado o mapa do campo, oferecendo um panorama geral da
literatura e de pesquisas que constituem o dominio dos estudos sobre vinculos do individuo
com a organizagdo, seus estados afetivos e suas estratégias de regulacdo emocional. O
objetivo ¢ tracar o quadro tedrico que serviu de base para a delimitagdo do objeto de estudo da

presente tese, o que € apresentado ao final do capitulo.

2.1 MAPA DO CAMPO

Ao abordar o tema dos vinculos do individuo com a organizagdo serdo destacados os
vinculos de comprometimento e entrincheiramento mantidos com ela. Ao tratar das emogdes,
serdo abordadas algumas emocgdes primadrias, também chamadas de emogdes basicas, como a
tristeza, alegria, raiva, medo, surpresa desagradavel e surpresa agradavel. A seguir serdo
descritas as estratégias de regulacdo emocional, tendo como referéncia o momento que €
eliciada, focadas em aspectos antecedentes (também chamadas de estratégias de regulagao
profundas), e em aspectos consequentes (também chamada de estratégias de regulacao
superficiais) (GROSS, 1998). Tendo em vista que a amostra pesquisada foi a de servidores
publicos, serdo abordados alguns aspectos da cultura brasileira e suas peculiaridades,

especialmente atinentes ao servigco publico.

2.1.1 Vinculos do Individuo com a Organizacio

O estudo da qualidade dos vinculos entre o individuo e organizagdo na qual trabalha ¢
imprescindivel para o entendimento das relagdes estabelecidas no ambiente de trabalho. Essas
relagdes irdo interferir em diversas dimensdes da dinamica organizacional, da intera¢ao no
interior das equipes, setores e da propria organizacao, com impactos que podem ser positivos

ou ndo, tanto na qualidade de vida dos individuos quanto na produtividade, efetividade e
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competitividade da organizacdo. Quando se trata de relacdes entre individuo e trabalho,
constata-se a existéncia de uma grande diversidade de vinculos (envolvimento, identificagdo,
apego, satisfacdo, motivagdo, centralidade, entre varios outros), cada qual com suas
peculiaridades, embora haja grande superposicao e sombreamento entre tais conceitos. Para
abordar os tipos de vinculos, ¢ necessario primeiramente definir o que ¢ vinculo. A ideia de
vinculo est4 associada a capacidade de unir, de criar um elo, que poderd ser mantido por

algum tipo de relacdo de troca.

No contexto das relagdes de trabalho, para que um individuo e uma organizagdo
mantenham-se vinculados, € necessario que ambos percebam a existéncia de um valor que
fundamente a convic¢ao de que valha a pena manté-lo. Com a inten¢ao de manter o individuo
motivado e engajado, as organizagdes criam incentivos por meio de politicas de gestdo, com
retribui¢des financeiras, sociais € materiais. Como resposta, espera-se dedicacao do individuo,
contribuindo positivamente para o alcance dos objetivos da organizagdo. Dentro das
percepcdes de reciprocidade entre individuo e organizagdo, sdo estabelecidos vinculos,

principalmente de comprometimento (SIQUEIRA; GOMIDE, 2004).

Depois de estudos iniciais acerca do comprometimento, Mowday, Porter e Steers (1982)
reuniram alguns outros conceitos que foram agregados ao seu construto como uma forga
relativa a identificacdo e envolvimento do individuo com a organizacdo. Essa forca que os une
¢ caracterizada pela aceitacdo de objetivos, valores organizacionais e desejo de permanéncia

como membro, a fim de exercer esforco em beneficio da organizacgao.

Por ser um tema de grande complexidade, ndo se chegou ainda a um consenso sobre o
conceito de comprometimento organizacional. De acordo com Tenbrunsel, Galvin, Neale e
Bazerman (2002), o comprometimento ¢ um conceito atitudinal, que pode ser observado nas
respostas cognitivas € comportamentais, € ndo nos estimulos que o desencadeiam. Segundo
Bandeira, Marques e Veiga (2000) entende-se por comprometimento, o forte vinculo do
trabalhador com a organizacao, trabalho, carreira, sindicato, profissdo, dentre outros focos,
que incita uma relacdo de troca de energia, tanto psiquica quanto fisica, baseada em lealdade.
Dai a importancia do seu estudo para compreender alguns dos motivos que levam o

trabalhador a se comportar de dada maneira no ambiente de trabalho.

Meyer e Allen (1996) desenvolveram pesquisas sobre comprometimento que se
tornaram um marco para estudos posteriores. Elas foram a base para um modelo chamado
tridimensional, em que o comprometimento ¢ concebido sob trés enfoques: afetivo;

normativo; e instrumental. Para os autores, o comprometimento pode ser gerado por
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diferentes processos psicossociais que, em comum, geram a disposicdo do individuo em
permanecer na organizagdo. As tradi¢des, até entdo isoladas, para explicar permanéncia,
rotatividade e absenteismo foram, assim reunidas em um uUnico modelo integrativo, com as
trés bases propostas, todas elas vistas como componentes do comprometimento. E importante
ressaltar que o modelo proposto pelos autores apoia-se no pressuposto de que tais processos
estdo presentes e cada individuo apresenta, sempre, niveis de comprometimento oriundos das
trés bases. Assim, foi aberta a possibilidade de se trabalhar com perfis ou padrdes de
comprometimento, identificando-se como os grupos de trabalhadores se aproximam em

termos do peso das bases afetiva, de continuacao e normativa.

O enfoque afetivo do comprometimento sublinha, como seu nome claramente indica, a
natureza afetiva do processo de identificacdo e envolvimento do individuo com os objetivos e
valores da organizacdo. Esse enfoque ¢ reforcado pelo sentimento de lealdade, pelo desejo de
permanecer na organizagdo e trabalhar para seu progresso. Esse ¢ também denominado por

alguns autores como comprometimento atitudinal.

Bastos (1994), de forma congruente com a perspectiva unidimensional proposta por
Mowday et al. (1982), considera trés dimensdes como integrantes do constructo de
comprometimento: uma forte crenga e aceitagdo de valores e objetivos da organizagdo; um
forte desejo de manter o vinculo com a organizacdo; e a intencdo de esfor¢o em favor da
organizacdo. Sob esse enfoque, ultrapassando a simples lealdade passiva, o individuo assume
uma postura ativa, como parte da suposicao de que ele deseja dar algo de si para contribuir
para o sucesso € o bem-estar da organizacao (BASTOS, 1994). O enfoque afetivo atitudinal
no vinculo do individuo com a organizacao tende a ser bastante forte, considerando que se
alimenta e se sedimenta nos sentimentos de aceitagdo, crenca, identificagdo ¢ assimilacao de

valores da organizagdo (BANDEIRA; MARQUES; VEIGA, 2000).

A forga exercida pelo individuo, que se compromete de forma afetivo/atitudinal, e o
leva a um maior envolvimento com o trabalho, proporcionando maiores beneficios para
organizagdo, constitui hoje, um dos temas mais pesquisados, tanto no Brasil quanto no

exterior (DEMO, 2003).

Segundo Bastos (1996), segue-se, em termos de prioridade de pesquisa, o
comprometimento instrumental, de continuacdo ou sidebets (trocas laterais). Esse ¢ um
vinculo de comprometimento visto como um produto de trocas efetivadas entre trabalhador e
organizacdo. Becker, em 1960, a partir da teoria dos sidebets, enfatiza a avaliagdo por parte do

trabalhador referente ao quanto investiu e ao quanto recebeu na relagdo com a organizagao,
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analisando perdas e ganhos para entdo definir sua permanéncia. O termo sidebets (trocas
laterais) pode ser entendido como troca de algo de valor (como tempo, dinheiro, esfor¢o), que
permanece enquanto o trabalhador presta servigos para a organizagdao ou para outra pessoa, €
cessa quando a relagdo profissional chega ao fim, definindo-se como uma relacdo de permuta
econdmica. Nesse contexto, parece existir um processo cognitivo avaliativo. Essa avaliagdo,
porém, ndo pode ser analisada como um elemento isolado, pois existem fatores sociais
antecedentes que ndo podem ser desprezados, como as taxas de desemprego do mercado

(SIQUEIRA; GOMIDE, 2004).

Becker (1960) afirma que o comprometimento pode ser resultado de decisdes
conscientes ou, também, do incremento gradual de sidebets. A formacdo destes sidebets
ocorre de acordo com valores morais que o individuo carrega consigo, podendo ser
classificada em quatro tipos: expectativas culturais; arranjos burocraticos; ajustamentos
individuais a posicao social; e interagdo face a face. As expectativas culturais levam o
individuo a evitar penalidades e frustragdes associadas a transgressdo de expectativas. Os
arranjos burocraticos impessoais estdo relacionados a estabilidade e ganhos financeiros que
estariam perdidos caso o individuo deixasse a organizagdo. Os ajustamentos individuais as
posigdes sociais referem-se aos investimentos por parte tanto do individuo quanto da
organiza¢do para manté-lo e desenvolvé-lo nas atividades que executa. A interacao face a face

também ajuda a fortalecer o vinculo do individuo com a organizagdo, a partir de sidebets

construidos nos processos sociais.

A terceira base do comprometimento € a normativa, fundamentada inicialmente por
pesquisas desenvolvidas por Weiner (1982) e Weiner ¢ Vardi (1990). O comprometimento
normativo baseia-se em um vinculo moral do trabalhador com a organizagao. Estabelece-se,
assim, uma relacdo de troca, na qual o trabalhador percebe a organizacdo como credora, e
sentindo-se em débito, retribui com seu trabalho. Os individuos comprometidos na base
normativa comportam-se atendendo as expectativas da organizacdo porque acreditam que ¢
certo e moral agir assim. Esse comprometimento ¢ visto como uma totalidade de pressoes
normativas internalizadas e vivenciadas pelo individuo para agir de maneira que siga ao
encontro dos objetivos e interesses organizacionais. Assim, os individuos comprometidos na
base normativa engajam-se em atividades da organizacdo pelo senso de dever, isto €, as
pressdes normativas internalizadas os levam a comportarem-se de forma coerente com os

objetivos organizacionais.
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Meyer e Allen (1996) fazem uma sintese do modelo que contempla as trés dimensdes,
afirmando que os individuos comprometidos afetivamente com a organizacdo permanecem
nela porque desejam; os individuos comprometidos instrumentalmente permanecem porque
precisam; e os individuos comprometidos normativamente permanecem na organizacao
porque tém uma divida para com ela. Diante das trés atitudes que cercam os vinculos de
comprometimento, ¢ possivel distinguir naturezas psicoldgicas para cada uma delas. O desejo,
pertencente a base afetiva, apresenta componentes de natureza referente a sentimentos e
afetos. A necessidade e o dever correspondem, respectivamente, as bases instrumental e
normativa, apresentando componentes de natureza cognitiva associados a crengas sobre o
papel do individuo na relagdo de troca econdmica e social com a organizacao (SIQUEIRA;
GOMIDE, 2004). Deve-se considerar, ainda, que os vinculos normativo, instrumental e
afetivo nao sdo tipos isolados de comprometimento, podendo existir simultanecamente ¢ em
propor¢des diferentes. Poder-se-ia pensar que o trabalhador apresenta tendéncias a um destes

vinculos, dependendo do foco e do contexto onde esta inserido.

O processo de vinculo desenvolve-se a partir de critérios de permanéncia e pode ser
analisado em dois momentos: o estabelecimento do individuo na organizagdo, quando ocorre
a jun¢do, e em um segundo momento, quando de sua manutengdo. A andlise desses dois
momentos possibilita a compreensdo dos tipos de vinculo e as consequéncias que podem
gerar. Por exemplo, a rotatividade, o comportamento passivo e ativo do empregado. Alguns
autores como Barbosa e Faria (2000), no entanto, consideram que a permanéncia do
empregado em uma organizacdo nem sempre estd relacionada ao comprometimento. Muitos
empregados continuam comprometidos com a organizagdo onde trabalhavam mesmo depois
de desligados dela, por outro lado, outros podem permanecer na organizagdo sem estarem

comprometidos.

Nos processos de vinculo percebem-se atitudes comportamentais de engajamento,
identificacao e obrigacdo, que configuram as relagdes de troca, por desejo ou necessidade, e
que resultam na permanéncia do trabalhador na organizacdo. Nas relacdes de troca e
permanéncia sdo percebidas diferencas de comportamento, que podem configurar vinculos
ativos e passivos. Em um vinculo pautado por comportamentos ativos sdo observadas,
principalmente, atitudes de engajamento e identificagdo, movidos por uma escolha espontanea
baseada no desejo. Esse engajamento pode ser observado nas manifestacdes de sacrificio em
beneficio da organizagdo, sentimentos de responsabilidade e na proatividade. Nas atitudes de

identificacdo, podem-se observar sentimentos de afiliagdo, ligagdo afetiva, crenca e aceitagao
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de valores organizacionais. J4 nos vinculos pautados por comportamentos passivos, podem
ser percebidas manifestagdes de permanéncia por uma relagdo instrumental de troca, movidos

por uma necessidade, como ilustra a Figura 1 (RODRIGUES; BASTOS, 2009).

Desejo de Necessidade de
Permanéncia Permanéncia

Relagdes de

Identificagdo Troca

Engajamento Sentimento de
obrigacio

FIGURA 1 - Vinculos Ativos e Passivos do Individuo com a Organizacao

Fonte: Adaptado de Rodrigues (2009).

Alguns componentes do vinculo, como os apresentados pela teoria dos sidebets, criam
lacunas e duvidas quanto a defini¢do de comprometimento, quando se trata da natureza da
permanéncia do individuo na organizagdo. Os enfoques, bases e componentes do
comprometimento tém ampliado a analise de suas dimensdes, o que contribui para a
incorporagdo de inimeros comportamentos e atitudes no modelo tridimensional, desenvolvido
por Meyer e Allen (1996), gerando construgdes teoricas confusas, € ameagando a validade de
resultados pesquisados. Neste modelo tridimensional, ¢ possivel perceber um alargamento do
conceito de comprometimento, gerando confusdes como imprecisdo e sobreposicdo dos
vinculos (RODRIGUES; BASTOS, 2009). Para diminuir esta ampliagdo e imprecisdo do

conceito de comprometimento, estdo sendo desenvolvidas pesquisas que procuram demarcar
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ndo apenas o que ¢, como também, o que ndo ¢ comprometimento (RODRIGUES; BASTOS,

2009).

Rodrigues e Bastos (2009) fazem uma distingdo entre o comprometimento passivo,
observado na permanéncia do individuo na organizagao por falta de melhor oportunidade, e o
comprometimento ativo, que se manifesta na identificacdo com a organizagdo, a partir de
esforcos para beneficia-la intencionalmente. No processo de permanéncia do individuo na
organizagdo, existe uma grande diferenca entre assumir comportamentos ativos que busquem

beneficiar a organizagdo, e ndo considerar vantajoso desligar-se dela.

Outra forma de delimita¢do conceitual e empirica do comprometimento organizacional
¢ investigar outros vinculos possiveis entre trabalhador e organizagdo, até entdo incluidos no
conceito de comprometimento. E o caso do entrincheiramento organizacional, definido como
a tendéncia do trabalhador de permanecer na organizacdo devido a possiveis perdas
associadas a sua saida (RODRIGUES; BASTOS, 2009). Sua proposi¢ao foi inspirada no
construto com foco na carreira (CARSON ef al., 1995) e em teorias organizacionais ligadas a
permanéncia por necessidade (BECKER, 1960; MOWDAY et al., 1982), com a pretensdo de
fornecer maior precisdo tedrica e empirica ao vinculo, hoje tratado como comprometimento
de continuagdo. Blau (2001) constatou a existéncia de semelhancas entre o conceito de
comprometimento de continuagdo e entrincheiramento na carreira, ja que ambos se referem a
permanéncia do individuo na profissao por investimentos despendidos, busca da preservacao
psicoldgica ou percepgao de poucas alternativas de carreira. Diante destas afirmacgdes, alguns
autores defendem a ideia de retirar o comprometimento de continuacdo, ja que apresenta
sobreposi¢des conceituais, passando a utilizar o vinculo do entrincheiramento (RODRIGUES;

BASTOS, 2009).

Muitos trabalhadores buscam na organiza¢dao apenas um lugar seguro de onde nao
querem sair, por considerarem altos os custos de um desligamento. Esses vinculos sdo
denominados por Carson et al. (1995) de entrincheiramento. Para Rodrigues e Bastos (2009),
o conceito de entrincheiramento, originado nas trincheiras e adaptado ao contexto
organizacional, sugere um lugar que protege e oferece seguranga, garantindo a estabilidade e
manutengdo do status quo dentro de uma zona de conforto para o individuo. A ideia € que a
saida dessa regido de conforto poderia gerar danos, fazendo com que o individuo, ao

permanecer na organizagao, sinta-se preso a ela.

Os primeiros estudos sobre entrincheiramento foram analisados tendo como foco a

carreira. De acordo com Carson et al. (1995), o entrincheiramento na carreira, considerado um
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construto multidimensional, ¢ composto por trés principais componentes: investimento na

carreira; custos emocionais; ¢ limita¢des de alternativas de carreira.

O investimento na carreira ¢, também, baseado na teoria dos sidebets de Becker (1960),
no qual sdo considerados fatores que levam o trabalhador a permanecer na organizagao,
porque o rompimento dessa permanéncia resultaria na perda de investimentos, tanto de tempo
quanto financeiros, feitos até entdo. Os custos emocionais estdo ligados, principalmente, a
percepcao de poucas alternativas fora do campo onde o individuo atua. No decorrer da vida
profissional, o individuo investe na sua carreira de diversas formas, mobiliza recursos para
sua preparacdo e realizacdo, equilibrando, e muitas vezes arriscando tais investimentos de
ordem emocional em favor de metas e objetivos. A limitacdo de alternativas refere-se a falta
de oportunidades percebida pelo individuo, que faz com que ele se sinta preso, ou muitas
vezes acomodado em sua funcdo. A limitacdo de alternativas ocorre frequentemente como
consequéncia da limitacao da idade, conhecimento e habilidades (CARSON et al., 1995).

No que se refere ao entrincheiramento organizacional, pode-se utilizar dois dos quatro
fatores apontados por Becker (1960), que sdo ajustamentos a posicdo social e arranjos
burocraticos impessoais, acrescido da limitacao de alternativas para compreensao dos motivos
que levam o individuo a se sentir preso a organiza¢do. As trés dimensdes, ajustamento a
posi¢do social (APS), arranjos burocraticos impessoais (ABI) e limitagdes de alternativas
(LA) formam o construto do entrincheiramento. O ajustamento a posicdo social se refere a
investimentos feitos pelo individuo para se adequar as exigéncias da organizacdo. Tais
investimentos podem ser considerados como programas de treinamento e desenvolvimento,
cursos de formagdo para se adequar ao cargo, dentre outros processos que fagam com que o
individuo se desenvolva na organizagcdo. Na medida em que o individuo vai sendo treinado e
desenvolvido, formal ou informalmente, vai alcangcando um status que influencia nao apenas
na organizagdo como também na sua rede de relacionamento social, fazendo com que seja
reconhecido pela competéncia. O entrincheiramento neste caso aparece diante da ameaca da
perda de todo o investimento feito para chegar a posigao social caso saisse da organizagdo. Os
arranjos burocraticos impessoais re referem a estabilidade e aos ganhos financeiros que
seriam perdidos caos o individuo deixasse a organizacdo. A limitacao de alternativas se refere
ao fato do individuo ndo perceber outras oportunidades fora da organizagdo, sentindo-se

preso.

Os niveis de comprometimento e entrincheiramento indicam a forca e a qualidade de

ligacdo entre o individuo e a organizacdo. Individuos que manifestam indices altos de
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comprometimento apresentam fortes tragos de identificagdo com os valores e objetivos da
organizac¢do. Pelo comprometimento, o individuo se vincula a organizacdao por um sentimento
de lealdade e desejo de permanecer nela de forma ativa, e por isso despende esfor¢os em seu
beneficio. De acordo com Andrade (2008), o nivel de comprometimento esta relacionado as
tendéncias de engajamento de forma mais duradoura e consistente nas atividades que o
individuo executa. Rodrigues (2011) aponta que individuos com alto comprometimento
tendem a demonstrar niveis de produtividade mais desejaveis, se comparados a individuos
com nivel de comprometimento baixo. Para Baiocchi e Magalhaes (2004), individuos com
esse perfil de comprometimento demonstram niveis de motivacdo global mais altos, ndo

apenas relativos ao trabalho, mas a vida como um todo.

Quanto ao nivel de entrincheiramento, este pode estar relacionado com tendéncias a
resisténcia a mudanga e permanéncia na estabilidade (RODRIGUES, 2011). Individuos que
manifestam indices altos de entrincheiramento fazem parte de um grupo com caracteristicas
diferentes de comprometimento. Individuos entrincheirados permanecem na organizagao nao
porque desejam, mas por medo de perderem beneficios oferecidos por ela, caso o vinculo se
desfaga. Esses beneficios podem estar relacionados ao sfatus social por trabalhar em
determinada organizacgdo, ao investimento na carreira feito até entdo, a beneficios financeiros,

e em muitos casos a estabilidade de emprego, dentre outros.

Além dos valores e atitudes que compdem o estabelecimento dos vinculos, € necessario
considerar as emog¢des como fornecedoras de informagdes adaptativas para o individuo. Na
interpretagdo de expressdes com o intuito de predizer comportamentos alheios, as emogdes
apresentam-se como mediadoras no estabelecimento das relagdes (GAZZANIGA;
HEATHERTON, 2005). Estas estdo presentes na composi¢do de vinculos organizacionais,
revelando a necessidade de entender a posi¢ao do individuo frente as suas atividades, a forma
como percebe sua afiliacdo no grupo, o status, a carreira, entre outros. Nesse sentido, Tamayo
(1998) considera o vinculo do individuo com seu trabalho e sua organizacdo, complexo e

multidimensional.

A fim de explorar o tema dos estados afetivos com foco nas emocgdes, a seguir serdo
apresentadas as definicdes das emocgdes, bem como sua fun¢do e importdncia no

desenvolvimento dos seres humanos, tanto na dimensao individual quanto social.
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2.1.2 Estados Afetivos: o Papel das Emogoes

De acordo com Mayer, Roberts e Barsade (2006), o desencadeamento das emogdes
caracteriza-se pela integracdo de sentimentos envolvendo alteragdes fisioldgicas e motoras
preparando o individuo cognitivamente para agir, juntamente com experiéncias internas, que o
levam a uma avaliagdo da situacdo ou a uma autoavaliacio (MAYER et al., 20006).
Corroborando as caracteristicas apresentadas por Mayer ef al. (2006), Agiiera (2008) define a
emog¢ao como um impulso para acdo desencadeado por varidveis fisioldgicas que podem ser
mensuraveis e observaveis, tais como ritmo de batimentos cardiacos, a respiracdo, tensao
arterial, sudorese e dilatacdo das pupilas. Gazzaniga e Heatherton (2005) complementam
afirmando que as emogdes sdo respostas imediatas a eventos ambientais € envolvem avaliagao

subjetiva, processos psicologicos e crengas cognitivas.

Para Reeve (2006), os processos psicologicos que desencadeiam as emogdes fazem
parte de um construto que coordena quatro experiéncias psicoldgicas em um padrao
sincronizado. Essas quatro experiéncias sdao: sentimentos; excitacdo corporal; estado
propositivo; e expressdo social. O componente sentimento aparece como um elemento que
fornece subjetividade ao fendmeno emocional. O sentimento vai depender da intensidade e da
qualidade com que a emogao ¢ percebida. A excita¢do corporal inclui uma ativagao bioldgica
e fisiologica que prepara o corpo para uma determinada agdo, na qual podem ser percebidas
mudancas na frequéncia cardiaca, postura, musculatura do corpo e da face. O estado
propositivo refere-se a busca de metas, ao supor que cada emog¢do tem um propdsito e ¢é
direcionada para uma meta. A expressdo social esta intimamente relacionada ao aspecto
comunicativo da emocao. Por meio dos gestos, expressoes, tom de voz, as emogdes se tornam

publicas enquanto sao expressas (REEVE, 2006).

Alguns autores divergem quanto ao nimero e a identificagdo das emocoes basicas.
Perspectivas bioldgicas (EKMAN, 1994, 2000; PLUTCHIK, 1980; TOMKINS, 1984),
cognitivistas (LAZARUS, 1984) vinculam as emocdes bdsicas ao processo evolutivo,

destacando o seu valor adaptativo para desempenhar tarefas fundamentais para vida.

De acordo com Ekman (1992, 1994), as emogdes basicas sdo inatas e expressas de
maneira distintas. Tais emog¢des seriam em numero de seis: medo; raiva; nojo; tristeza;
alegria; e surpresa. Darwin (1872/2009) considera a expressdao das emogdes basicas como

poderosa forma de comunicac¢do nao verbal, sendo identificada em qualquer pessoa e qualquer
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cultura, em virtude de as manifestagdes fisicas e faciais de cada uma delas serem muito
semelhantes. As seis emogoes basicas propostas por Darwin estdo presentes em muitas teorias
contemporaneas das emog¢des (WEINER, 1986; IZARD 1991; EKMAN, 1992; SHERER,
2000).

As emocodes secundarias seriam constituidas por meio de processos de aprendizagem,
possuindo um grau mais variado de significados e sentidos em virtude das diferencas
individuais e culturais. Izard e Ackerman (2000), Berkowitz (2000), Reeve (2006) e
Esperidido-Antonio et al. (2008) destacam as principais fun¢des de cada uma das emogdes
basicas. O sorriso, frequentemente presente na alegria, ¢ conhecido universalmente como um
estado de receptividade para a interagdo humana. Para Izard e Ackerman (2000), nenhuma
outra emocao apresenta tantos beneficios para o fortalecimento e suporte do vinculo social,

com tdo baixo custo, quanto a alegria.

A tristeza também fortalece o vinculo social, porém, de uma forma diferente. Nesse
caso, ele se da por meio da aproximacao de pessoas oferecendo ajuda aquelas que, de alguma
forma, necessitam de apoio. Essa emog¢do ¢ responsavel pela diminuicdo da velocidade de
processos cognitivos € motores, que levam o individuo a uma introspec¢ao. A diminui¢do da
velocidade dos processos cognitivos faz com que o individuo tenha um autocontrole maior,
revendo a situacdo e vislumbrando diferentes perspectivas, aumentando o leque de
possibilidades de adaptacdo no meio onde se encontra. A tristeza ¢ uma emog¢ao desagradavel
e, por esse motivo, faz com que o individuo assuma qualquer comportamento necessario para

suavizar a situacao e voltar ao estado emocional anterior de angustia (REEVE, 2006).

O medo ¢ ativado pelo aumento da intensidade de uma estimulacdo neural proveniente
de uma situagdo perigosa. A principal funcao do medo ¢ alertar o individuo para situacdes de
perigo, estimulando a fuga ou o enfrentamento. Esse alerta pode ser tanto psicoldgico quanto
fisico. O medo faz com que a pessoa fique mais atenta e prepare seu organismo para agir da
forma que considera mais adaptativa. A raiva aparece como resultado de limitagdes fisicas e
psicoldgicas, e ¢ desencadeada a partir de uma interpretagdao subjetiva do individuo, algumas
vezes ativadas por processos automaticos (BERKOWITZ, 2000). Essa emoc¢do mobiliza e
sustenta energias em alto nivel, deixando a pessoa com mais forca e o corpo em alerta para
acdo. Em muitos casos, a raiva esta intimamente relacionada aos comportamentos agressivos
(ESPERIDIAO-ANTONIO et al., 2008), porém, ¢ comum responder a raiva por meio de
outros comportamentos como: exprimir magoa; discutir sobre o assunto; tentar conciliacao ou

evitar a pessoa causadora da raiva (REEVE, 2006). A raiva ¢ considerada a emog¢ao mais
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passional, e, por isso, na maioria das vezes, a principal responsavel por comportamentos de
mudanca social. Cabe ressaltar que, na historia da humanidade, muitos movimentos sociais,

politicos, culturais e religiosos, foram movidos, principalmente, pela ira.

A surpresa ¢ caracterizada pela ocorréncia subita e inesperada de um estimulo que a
ativa de forma breve, e pode ser agradavel ou desagradavel. Depois que o elemento surpresa
passa, a emocdo pode se transformar em outras emogdes que causam prazer ou desprazer,
como alegria ou medo (FREITAS-MAGALHAES, 2010). A surpresa assim como o interesse,
cria 0 desejo de explorar, investir ou buscar informagdes sobre o estimulo causador da
emoc¢ao (REEVE, 2006). Enfim, o nojo ¢ uma emogao negativa ¢ sua expressao sugere uma
aversao em um nivel fisico ou psicoldgico com o intuito de se defender frente a um estimulo

indesejado, que possa ferir a integridade do individuo (DARWIN, 1872/2009).

Além do reconhecido papel adaptativo das emocdes basicas, ha que se destacar a funcao
social das emog¢des. O conhecimento da funcdo das emocdes possibilita compreender que
cada uma delas visa motivar, organizar ¢ manter um conjunto de comportamentos que
contribuem para o desenvolvimento da personalidade do individuo. A emog¢do exerce um
importante papel no processo motivacional. A organizagdo diz respeito a funcao das emogdes
na percep¢do, aumentando a seletividade da atencdo e ajudando a determinar o conteudo da
memoria, a fim de favorecer a adaptacao do individuo, auxiliando no desenvolvimento de sua

personalidade (IZARD; ACKERMAN, 2000).

As emogdes fazem parte de processos sociocognitivos, pois sdo aprendidas e
desenvolvidas, dentre outros motivos, para que o individuo seja inserido na sociedade e se
adapte as expectativas sociais. Apesar de as emocdes serem compreendidas como
experiéncias individuais e subjetivas, elas sdo parte de um fendmeno oriundo da vida social.
Elas sao mediadoras das relagdes interpessoais, fazendo com que os individuos se aproximem
ou se afastem de seus pares ou de situagdes, conforme seus interesses € valores culturalmente
compartilhados (GONDIM; BORGES-ANDRADE, 2009). Na constru¢do das relagdes
sociais, 0 modo como o individuo expressa suas emogdes repercute na resposta do outro e tera

influéncia no tipo e qualidade da interagao.

Para manter as relagdes sociais e preservar o seu bem-estar, o individuo precisa
gerenciar bem as emogoes. Esse processo de perceber o estimulo, avaliar a situacdo e o
contexto e, também, modular a resposta emocional ¢ chamado de regulacio emocional

(GROSS, 1998).



36

O estudo da regulacdo emocional ¢ importante para que o individuo compreenda os
caminhos que o levam a agir de determinadas maneiras. A seguir, serdo apresentados alguns
aspectos relevantes para o entendimento da regulacdo emocional, como ela se constitui e

quais sdo as estratégias.

2.1.3 O Processo de Regulagao Emocional

O processo de regulagdo emocional consiste em administrar emogdes como uma forma
de fazer com que o individuo se adapte melhor ao contexto. A regulacdo emocional tem como
funcdo defender o individuo de situagdes indesejaveis, evitando sofrimentos ou mantendo
situagdes agradaveis, com o intuito de preservar a saude fisica e psiquica. Cabe ressaltar que
diferencas individuais podem definir a forma como o individuo ir4 regular suas emogdes e
escolher estratégias que serdo bem ou mal sucedidas. A literatura apresenta algumas
defini¢des de regulagdo emocional, dependendo do enfoque sobre suas especificidades, com o

objetivo de dar suporte ao entendimento das estratégias.

A regulacao emocional pode ser definida como uma tentativa controlada ou automatica,
que influencia, redimensiona como, quando e a forma como as emoc¢des serdo sentidas ou
expressas (GROSS, 1998). A partir desse controle, a regulacdo emocional permite que o

individuo decida o caminho mais adequado para lidar com suas emogoes.

A regulacdo emocional ¢ muito importante no processo de ajustamento social, pois ¢
por meio dela que se assegura a qualidade das relagdes sociais, familiares, relacdes de
amizade e de trabalho. A forma como um individuo se manifesta vai interferir no
comportamento € emocao de outros individuos que com ele se relacionam, criando assim,
lacos sociais mais duradouros. Existem muitos componentes emocionais que influenciam no
processo de regulacdo emocional, fazendo com que tal regulagdo seja mais ou menos efetiva

para preservar o bem-estar psicoldgico (GROSS; THOMPSON, 2006).

O processo de regulagdo emocional, segundo Gross e Thompson (2006), possui
caracteristicas que merecem destaque. Uma delas se refere a tendéncia de se regular mais as
emogdes negativas, como raiva, tristeza, ansiedade, medo e asco, que as positivas, como a

alegria. Isso pode ser explicado, em parte, porque os nossos ancestrais, que nao faziam tanto
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uso da linguagem oral, precisavam usar expressoes faciais emocionais para afugentar os
inimigos (raiva), fugir deles, caso fossem mais fortes (medo); evitar alimentos que pudessem
causar danos a saude (asco); e mostrar para os demais que a interagdo era ruim (tristeza), o
que exigia reparagdo para nova aproximacao. Outra caracteristica apontada pelos autores esta
relacionada a suposi¢do de que a regulagdo emocional, frequentemente, ocorre para aliviar
tensdes. Uma terceira caracteristica diz respeito a consciéncia do processo de regulagdo.
Dependendo da frequéncia com que o individuo se depara com o mesmo fato, a estratégia de
regulacdo emocional, que inicialmente era consciente, tende a se tornar automadtica ou
inconsciente. Ou seja, a regulagdo automadtica estd relacionada a auséncia de consciéncia,
intencdo e controle, pois este tipo de regulacdo ocorre sem que o individuo perceba seu

processo. A regulagdo controlada, ao contrario, ocorre de maneira consciente.

Quanto ao tempo de ativacao da regulagdo emocional, ela pode ser focada em aspectos
antecedentes e consequentes (GROSS, 1998, 1999). A ativagdo antecedente ocorre antes de a
emocao ser eliciada, como forma antecipada de enfrentar a situacdo em vista. A ativagao
consequente esta relacionada ao controle da emog¢do depois de ativada, a fim de atenuar suas
consequéncias. Considerando que a estratégia de regulacdo emocional antecedente faz com
que exista uma preparagdo consciente do individuo para enfrentar a emocao, € possivel
afirmar que este processo ¢ acompanhado de uma mudanca de atitude, fazendo com que ele
mude sentimentos frente ao acontecimento e, em consequéncia, mude a experiéncia e
expressao emocional. Por existir esta mudanga, a forma antecedente de regular a emocao ¢
também chamada de estratégia de regulacdo emocional profunda. De acordo com Gross
(2007), as estratégias de regulacdo profundas, por mudarem sentimentos e atitudes a partir
desta preparacdo para o enfrentamento, ou seja, a partir do elemento causador da emocgao,

tendem a ser mais eficazes para preservar o bem-estar do que as estratégias superficiais.

A ativagdo consequente, também denominada de estratégia superficial, esta relacionada
ao controle da emocao apos ter sido ativada, como forma de minimizar seus efeitos negativos,

como mostra a Figura 2.

A regulagdao emocional focada nos antecedentes ou de agcdo profunda pode ocorrer por
meio da selecdo e modificacdo da situacdo, aten¢do posicionada e mudanca cognitiva. A
selegdo da situagdo € uma estratégia comportamental e, como o proprio nome sugere, consiste
em escolher situagdes (S2) diante de um cendrio com inlimeras alternativas, com o intuito de

evitar emocodes indesejaveis ou favorecer a emergéncia de emogdes desejaveis. Para que este
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processo ocorra, ¢ necessario o autoconhecimento para perceber que emocoes, as situagoes

evocam, permitindo que se decida sobre qual delas selecionar (GROSS; THOMPSON, 2006).

Uma situagdo (S2) que potencialmente provoca emocgdo exige esforgos ativos para
modificar a situacdo (s2x), de forma a alterar o seu impacto emocional inicial. Essa mudanga
de curso ¢ denominada modifica¢do da situagdo, e consiste na expressao intencional de uma

emo¢ao, com o objetivo de mudar o curso da interagdo em andamento.

Outra estratégia de regulagdo emocional profunda ¢ a aten¢do posicionada, que se
caracteriza por ser uma estratégia para a mudanca do foco de atengdo na emogdo (a2), que
pode ocorrer sob a forma de distragdo, ruminagdo e concentragdo. A distragdo foca a atencao
em aspectos ndo emocionais da situacdo ou retira completamente a atencdo da situagdo
imediata. Ela faz com que o individuo dirija seu pensamento para outros eventos prazerosos.
A concentragdo faz com que o individuo focalize sua aten¢do no problema para melhor
elaboré-lo. Isto exige a mobilizagdo de recursos cognitivos, deixando os demais aspectos em
segundo plano. Este método de regulagao emocional, de acordo com Gross (2007), pode ser
considerado uma forma internalizada de selecionar a situagdo. A ruminagdo também dirige a
atencdo, porém aqui, ela ¢ direcionada aos sentimentos e suas consequéncias. A ruminagao
faz com que o individuo foque demasiadamente sua atengdo no evento eliciador da emogao
negativa e suas consequéncias negativas com o objetivo de esgotar as possibilidades que o

fazem sofrer pelo evento.

A mudanga cognitiva, como outra forma de regular a emoc¢do de maneira antecedente,
se refere a tentativa de alterar o significado da emocao (sg2), seja mudando a forma como se
pensa sobre a situagdo ou sobre a sua capacidade de gerenciar as demandas provenientes dela.
Esta estratégia pode ocorrer por meio da negagdo, reinterpretacdo ou reavaliagdo do
acontecimento. Porém, uma forma de mudanca cognitiva que tem recebido atencao especial
dos estudiosos da area ¢ a reavaliacdao. A reavaliacdo envolve uma mudanca significativa de
uma situagdo de maneira que altere o seu impacto emocional e gere maior congruéncia entre o

que se sente € o que se expressa (GROSS, 2002).

A regulacao focada nos aspectos consequentes, estratégia de regulagcdo superficial,
ocorre ap6s o individuo ja ter sido surpreendido pela emocgao, tendo que modula-la, mudando
estados fisioldgicos pessoais e expressdes da emogao (C). As estratégias superficiais podem
ser de quatro tipos: reagdes fisiologicas (RF); supressdo; intensificacdo; ou compartilhamento
social. A regulacdo emocional pode ser feita pelo controle de reagoes fisiologicas do corpo,

sendo comum que o individuo utilize exercicios respiratdrios e de relaxamento, ou até mesmo,
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busque a compensacao com o uso de drogas licitas ou ilicitas, para aliviar tensdes emocionais.
A regulacao emocional superficial feita pela supressao consiste na tentativa de suprimir € nao
deixar transparecer a emog¢ao sentida. A estratégia de intensificagdo consiste em ressaltar a
emocdo, a fim de modular a experiéncia emocional pessoal e o comportamento da outra
pessoa. Por exemplo, quando se faz questdo de que o outro perceba o desagrado e desconforto
da situagdo, para que este outro se dé conta do problema causado. O compartilhamento social
consiste em dividir a experiéncia emocional (E) com terceiros. Isso pode ocorrer por meio do
uso da escrita em diarios, conversas com amigos, conhecidos ou até mesmo desconhecidos, na

tentativa de atenuar ou modificar seus sentimentos.
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Cl
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c3
- : Intengao - E1
S i |
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m resposta E3
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FIGURA 2 - Estratégias de Regulacdo Emocional Antecedentes e Consequentes
Fonte: Adaptado de Gross (1998, p. 282).

E importante salientar que as estratégias de regulagdo superficial, ndo produzem
relevantes mudangas cognitivas, porém, a partir do momento em que elas ocorrem, servem
como aprendizado para situagdes futuras e, a partir desse aprendizado, possa vir a se tornar

estratégias de regulacdo profundas, como mostra a Figura 3.
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FIGURA 3 - Ciclo de Aprendizagem de Estratégias de Regulagdao Emocional
Fonte: Adaptado de Gross (2007).

Pesquisas indicam que as manifestagdes das emogdes sao diferentes para homens e
mulheres. Kostiuk e Fouts (2002) apontam diferengas ja nos processos de socializagdo, em
que as meninas € os meninos sdo estimulados emocionalmente de formas diferentes. De
acordo com os autores, as maes tendem a se expressar mais emocionalmente com as filhas do
que com os filhos, além de encorajarem mais as filhas a expressarem e terem mais
sensibilidade emocional, em comparagdo com os filhos. Essa socializagdo resulta em
mulheres adultas com tendéncia a valorizar mais as manifestagdes emocionais do que os
homens. De acordo com Ahmad ef al. (2009), as mulheres tendem a ser mais conscientes,
empaticas ¢ mais habilidosas nas relagdes interpessoais, enquanto os homens tendem a
controlar suas emogdes, ser autoconfiantes, tolerantes, otimistas e adaptaveis, sendo capazes

de lidar melhor com o estresse.

McRae, Ochner, Mauss, Gabrieli e Gross (2008) perceberam algumas diferengas entre
homens e mulheres, no que tange a regulacdo emocional. Segundo esses autores, apesar de as
mulheres tenderem a manifestar mais emogdes positivas para regular as negativas, os homens
sdao mais eficientes no uso da regulacdo emocional do que as mulheres. Ou seja, fazem menos
esfor¢o para regular suas emogdes e fazem mais uso de processos automaticos. Esse dado, de
acordo com os autores, talvez explique a maior incidéncia, entre as mulheres, de transtornos
emocionais causados, principalmente, por ansiedade, tais como fobias, depressdes e
transtorno obsessivo compulsivo. Cabe salientar que muitos transtornos emocionais podem

ocorrer por falhas nos processos de regulacdo. As mulheres tendem a “ruminar” mais os
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problemas como forma de regular as emocgdes negativas. Os mesmos autores salientam, ainda,
que nao se deve desconsiderar as diferencas hormonais entre homens e mulheres na

compreensao do uso de estratégias de regulagao emocional (McRAE et al., 2008).

De acordo com Eccel e Grisci (2011), as organizagdes assumem uma cultura masculina
nas suas agoes. De forma geral, esperam perfis de empregados disciplinados, racionais e
emocionalmente controlados. As mulheres, para obter visibilidade em uma organizagao,
muitas vezes deixam de lado a feminilidade para se adaptarem as exigéncias de atributos

masculinos.

Com relagdo a faixa etaria, Gross, Richards e John (2006) sugerem que o uso de
estratégias de regulagdo emocional ¢ aprimorado ao longo do tempo. A maturidade faz com
que o individuo aprenda a usar estratégias de regulagdo emocional de forma mais focada,

atingindo mais rapido os objetivos de satisfagdo nas acdes € pensamentos.

Considerando que a regulagdo emocional ¢ fundamental para a adaptagdao do individuo
ao meio onde esta inserido, e tendo em vista que atualmente ele passa, em média, um terco do
seu dia no trabalho, o desenvolvimento dos estudos de estratégias emocionais no ambiente de
trabalho ¢ de grande relevancia. Miler, Considine e Gardner (2007) destacam cinco tipos de
emog¢des no contexto de trabalho: as emocdes demandadas pelas organizagdes; emocgdes
demandadas pela ocupag¢do do cargo; emocgdes com o trabalho; emocdes no trabalho; e
emoc¢des em relacdo ao trabalho. As emog¢des demandadas pela organizagdo se referem as
manifestagdes emocionais canalizadas para o cumprimento de normas e regras estabelecidas
pela organizagdo. Clientes tém demandando, cada vez mais, melhor atendimento por parte dos
trabalhadores. Isso faz com que o mercado se torne mais exigente nas cobrangas de
comportamentos mais condizentes com tais demandas. Nem sempre o trabalhador esta
emocionalmente disposto a atender bem seus clientes, o que pode levar a dissonancia
emocional, fazendo com que ele utilize estratégias de regulagcdo superficiais ou profundas. A
estratégia de regulagdo emocional superficial esta relacionada a manifestagao de emogoes que
o individuo, efetivamente, ndo esta sentindo, como se colocasse uma mascara, a fim de
esconder suas reais emogoes. A estratégia de regulagdo profunda, por sua vez, envolve uma
mudanga interior que leva a expressao emocional condizente com o contexto organizacional.
As emoc¢des demandadas pela organizacao nem sempre podem ser consideradas auténticas,
pois, muitas vezes, hd incongruéncia entre as emocdes sentidas pelos empregados e as
emog¢des que a organizacdo acredita que sejam importantes de serem exibidas para atingir

suas metas.
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As emogdes demandadas pela ocupacdo se referem as expressdes emocionais
compativeis com a natureza da profissdao ou cargo que o individuo ocupa. Nesse caso, existe
uma tendéncia maior de o individuo manifestar emogdes positivas, se comparadas com as
demandadas pela organizagdo. De acordo com Miller et al. (2007), enfermeiras, terapeutas,
assistentes sociais, conselheiros e professores podem ser analisados sob esta perspectiva,
considerando que a qualidade das relagdes interpessoais € central nestas ocupagdes. As

demandas emocionais desempenham um papel relevante nas relagdes com seus clientes.

As emocodes com o trabalho estdo relacionadas aquelas que emergem nas relagdes com
os colegas de trabalho. Por compartilharem muitas experiéncias e, consequentemente, muitas
emocdes, as relagcdes de trabalho tendem a gerar intimidade entre os colegas. Estas, de acordo
com os autores Miller et al. (2007), talvez sejam as relagcdes que provoquem emogdes mais
significativas, principalmente por existir a identificacdo dos colegas, expressa por meio do

suporte emocional.

As emogdes no trabalho sdo referentes as emogdes que surgem fora do ambiente de
trabalho, mas repercutem no contexto de trabalho, como por exemplo, problemas oriundos na
familia, luto pela perda de alguém querido entre outras situagdes. Os individuos sdo muito
mais do que o desempenho de uma funcdo ou uma profissdo. Eles sdo todos os inimeros
papéis que desempenham como pais, amigos, conjuges, clientes e cidaddos. Quando o
individuo estd no local de trabalho, sua identidade abrange todos esses papéis. Portanto, as
emogdes sdao expressas de forma global, ndo sendo possivel assumir um tUnico papel em
detrimentos dos demais, conforme a funcao que se quer desempenhar no momento. Por fim,
as emocgoes em relagdo ao trabalho sdao aquelas que tém como foco o proprio trabalho e estdo

relacionadas a satisfagao.

\

Diante de categorizagdes quanto a natureza, magnitude e foco das estratégias de
regulacdo emocional, a literatura vem se desenvolvendo no sentido de compreender como tais
fendmenos ocorrem no ambiente laboral, a fim de auxiliar os individuos a se ajustarem

melhor as demandas do mundo do trabalho atual, preservando o bem-estar.

Diante dos estudos que a literatura apresenta sobre os vinculos entre os individuos e a
organizacao, estados afetivos com foco nas emocgdes e estratégias de regulacdo emocional, ¢

importante apresentar como este estudo foi delimitado.
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Na delimitacao do objeto de estudo sera apresentado o contexto onde o servidor publico
esta inserido, os possiveis vinculos encontrados entre eles e suas estratégias de regulagdo

emocional.

2.2 DELIMITACAO DO OBJETO DE ESTUDO

O cenario organizacional tem passado por constantes mudangas. Para acompanhar as
mudangas, e para que as organizagdes alcancem seus objetivos, os trabalhadores devem
desempenhar suas tarefas com alto nivel de eficiéncia. A eficiéncia ¢ muito importante, tanto
para organizagdes publicas, nas quais o baixo desempenho pode gerar o fracasso de servigos
prestado a sociedade, quanto para organizacdes privadas, onde o baixo desempenho pode

levar a faléncia.

Para que o funciondrio desempenhe bem suas atividades, ¢ necessdrio que tenha
condigdes, principalmente materiais, financeiras e emocionais amparadas pela area de
recursos humanos da organizacdo. A administracdo de recursos humanos, mediante
conhecimentos no campo do comportamento organizacional, ¢ essencial para a criacdo de
vantagem competitiva no mercado de trabalho. Dentro do campo de estudo do comportamento
organizacional, o foco nos elementos que contribuem para os vinculos sdo de suma

importancia para o alcance do bom desempenho.

O estabelecimento do vinculo entre os individuos e a organizagdo tem sido um aspecto
importante na agenda de pesquisa no campo da administragdao e da psicologia organizacional

(BRITO; BASTOS, 2001).

O vinculo que une o individuo a organizagdo deve ser analisado dentro de uma série de
coalizoes de valores e atitudes que irdo se manifestar por comportamentos e agdes. Tais
coalizdes ndo seguem apenas uma ordem racional de fatos, pois sofrem interferéncia de

emocdes e sentimentos, podendo ser, inclusive, conflitantes entre si.

Dentro das coalizdes, os elementos constituintes do vinculo podem ser investigados,
considerando diversos focos (organizacdes, carreira, trabalho, sindicato, profissdo, entre

outros) e diversos enfoques, entre eles os enfoques afetivo e instrumental.
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O enfoque afetivo do vinculo enfatiza a natureza afetiva do processo de identificagdo do
individuo com os objetivos e valores da organizacdo. Esse enfoque ¢ reforcado pelo
sentimento de lealdade e pelo desejo de permanecer na organiza¢io. E também denominado
por alguns autores como comprometimento atitudinal, pelos construtos manifestados a partir
de atitudes. Bastos (1994) identifica trés dimensdes utilizadas para defini¢ao de construtos na
nocao de identificagdo, sdo eles: uma forte crenca e aceitagdo de valores e objetivos da
organizacdo; um forte desejo de manter o vinculo com a organizagdo; e a intengdo de se
esforcar em favor da organizacdo. Sob esse enfoque, indo além de uma simples lealdade
passiva, o individuo assume uma postura ativa, como parte da suposi¢ao de que ele deseja dar

algo de si para contribuir com o sucesso e bem-estar da organizagdo (BASTOS, 1994).

Segundo Bastos (1996), o vinculo de enfoque instrumental, ¢ também conhecido como
calculativo, de continuagdo ou sidebets. Este ¢ um vinculo visto como um produto de trocas
efetivadas entre trabalhador e organizacdo. O termo sidebets (trocas laterais) pode ser
entendido como troca de algo de valor (como tempo, dinheiro, esfor¢o), que permanece
enquanto o trabalhador presta servigos para a organizacdo ou para outra pessoa, € cessa
quando a relagdo profissional chega ao fim, definindo-se como uma relagdo de permuta
econdmica. Esse enfoque instrumental ¢ derivado dos trabalhos de Becker em 1960, que
enfatiza a avaliagdo por parte do individuo referente ao quanto investiu e o quanto recebeu na
relagdo com a organizacgdo, analisando perdas e ganhos para, entdo, definir sua permanéncia.
Nesse contexto, parece existir um processo cognitivo avaliativo, porém, sua avaliacdo nao
pode ser analisada como um elemento isolado, pois existem fatores antecedentes que nao
podem ser desprezados, como as taxas de desemprego do mercado, por exemplo (SIQUEIRA;

GOMIDE, 2004).

Durante muitos anos, os vinculos entre individuos e organizacdo eram considerados
como diferentes tipos de comprometimento. Recentemente, os resultados de estudos e
pesquisas tém contribuido para questionar a natureza e os enfoques dos vinculos entre o
trabalhador e a organizacdo, considerando que a entdo denominada base instrumental do
comprometimento, ndo guarda relagdo tedrica e empirica com o construto comprometimento,
0 que levou a se propor um novo conceito de outro vinculo do individuo com a sua
organiza¢do empregadora, denominado de entrincheiramento organizacional (RODRIGUES;
BASTOS, 2009). O entrincheiramento caracteriza-se pelo vinculo do individuo com a
organizacdo, estabelecido pelo receio de possiveis perdas relacionadas a sua interrupgao,

como por exemplo, o receio de perder o emprego e ter de enfrentar o mercado competitivo.
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Cabe ressaltar que os vinculos de comprometimento e entrincheiramento nao sao
excludentes, sdo apenas diferenciados por qualidades agregadas a eles. Sendo assim, um
individuo pode ser tanto comprometido quanto entrincheirado no vinculo estabelecido com o

contexto organizacional.

Além dos valores e atitudes que compde o estabelecimento dos vinculos, ¢ necessario
considerar as emog¢des como fornecedoras de informagdes adaptativas para o individuo. Na
interpretagdo de expressdes com o intuito de predizer comportamentos alheios, as emogdes
apresentam-se como mediadoras no estabelecimento das relagdes (GAZZANIGA;
HEATHERTON, 2005). Elas estdo presentes na composicdo de vinculos organizacionais.
Tamayo (1998) considera o vinculo do individuo com seu trabalho e sua organizacao,
complexo e multidimensional. Nessas relagdes, a valorizagdo da importancia de saber lidar
com as proprias emogdes € com as emogdes dos outros tem se tornado um importante aliado
para as estratégias de gestdo de pessoas. A forma como o individuo lida com as emogdes ird
repercutir nas suas relagdes, incluindo as relagcdes que o vinculam a organizacao. Por sua vez,
o vinculo criado com a organizagdo ird, também, repercutir nas estratégias que o individuo

utilizara pra lidar com os colegas, trabalho e com a prdpria organizagao.

O gerenciamento das emogdes, ou seja, as estratégias de adaptacdo e mecanismos de
defesa sdo importantes para evitar sofrimentos no decorrer da vida do individuo, preservando
sua saude fisica e psiquica (GROSS, 1998). Diferencas individuais definirdo a forma como o
individuo ir4 regular suas emocgdes € buscar algumas estratégias bem ou mal sucedidas. Gross
(1998) define regulacdo emocional como mecanismos conscientes, inconscientes, automaticos
e controlados de mudanga de expressdo emocional e dos estados internos para modificar a
experiéncia pessoal. E na etapa de regulagio emocional que o individuo, efetivamente,
controla a situagdo, a partir da utilizagdo de estratégias para obter resultados satisfatorios. As
estratégias de regulagdo emocional sdo subjetivas, e estudos vém sendo desenvolvidos para
conhecer melhor aspectos de regulacdo emocional relacionados a género, faixa etaria,
categorias profissionais, cargos e fungdes, dentre outras varidveis presentes nas manifestacoes

emocionais do individuo.

Este constitui o propdsito deste estudo. Analisar as relagdes entre padroes de vinculos
do individuo com a organizacdo, emog¢des positivas e negativas e estratégias de regulagao
emocional ao manejarem situagdes do cotidiano de trabalho. Os servidores publicos foram
escolhidos como publico-alvo da pesquisa, com o intuito de melhor compreender a natureza

dos vinculos e emogdes que se constituem neste contexto particular de atuagao profissional.
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Ao propor esta investigagdo, o estudo avanga na compreensdo de como elementos
cognitivos, afetivos e processos emocionais se relacionam no contexto de trabalho, ampliando
a agenda de questdes investigadas no campo. Mais especificamente, pode contribuir para o
processo de ampliar as evidéncias empiricas de que comprometimento e entrincheiramento
organizacionais sdo construtos que se reportam a diferentes vinculos e que afetam,
diferentemente, a forma como as emogdes sdo vivenciadas e as estratégias utilizadas para

maneja-las no contexto de trabalho.

Visando sintetizar as etapas que compdem a tese, a Figura 4 a seguir apresenta os

objetivos, estudos, padrdes e medidas utilizadas e o percurso de analise dos dados.
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FIGURA 4 - Sintese dos Objetivos e Estudos Propostos

Na Figura 5 encontra-se um modelo tedrico de andlise para expressar as relacdes
hipotetizadas entre variaveis sociodemograficas, vinculos, emogdes, estratégias de regulacio

emocional, tal qual propde este trabalho.
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FIGURA 5 - Modelo Tedrico de Analise

Esse modelo tedrico apresenta a forma como o trabalho foi estruturado mediante as

hipoteses formuladas a partir do cenario que o compoe.

Com o objetivo de analisar as relagdes entre padrdes de vinculos do individuo com a
organizagdo, emogdes positivas e negativas ¢ estratégias de regulagdo emocional ao
manejarem situacdes do cotidiano de trabalho de servidores publicos, torna-se necessario
explicitar alguns passos metodologicos. Primeiramente foram identificados quatro padroes de
vinculos estabelecidos a partir das escalas de comprometimento e entrincheiramento,
agrupados nos niveis alto e baixo. Mediante a apresentagcdo de algumas situagdes hipotéticas,
os servidores e participantes da pesquisa disseram quais emogoes cada uma delas despertava
e, caso tivessem escolhido emogdes negativas, diziam quais estratégias de regulagdo
emocional utilizariam para lidar com essas emog¢des negativas. Os vinculos e as estratégias de
regulacdo emocional foram analisados diante de dados sociodemograficos subdivididos em

individuais e ocupacionais.

No capitulo que segue, serd apresentado o percurso metodologico tragado para elaborar

esta tese.
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3 PERCURSO METODOLOGICO

O percurso metodologico esta estruturado para apresentar o caminho delineado, a fim de
responder ao problema de pesquisa e atender aos objetivos propostos. A seguir estdo

apresentadas as etapas utilizadas para compor este delineamento.

3.1 DESCRICAO DO TIPO DE PESQUISA REALIZADO

O estudo foi conduzido buscando evidéncia de uma possivel relacdo entre os vinculos
que os individuos mantém com as organizagdes publicas e as emogdes e as estratégias de
regulacdo emocional por eles utilizadas. Diante do foco do estudo dessas relacdes, cabe

ressaltar que a unidade de analise da pesquisa € o individuo e ndo a organizacao publica.

A pesquisa se caracteriza pela natureza descritiva de corte transversal, buscando

relagdes entre varidveis.

3.2 INSTRUMENTO UTILIZADO

Diante da necessidade de avaliar as variaveis do vinculo do individuo com a
organizagao e as estratégias de regulacdo emocional, criou-se um instrumento para investigar

as possiveis relagdes entre elas, conforme detalhado no questionario presente no Apéndice A.

O questionario com perguntas fechadas, utilizado como instrumento de coleta de dados
foi dividido em trés partes. Na primeira parte encontram-se as informacgdes acerca do vinculo
do trabalhador com a organizacdo, baseado no comprometimento e entrincheiramento. Essa
primeira parte do instrumento foi adaptada de um questionério utilizado pelo Instituto de
Psicologia, do Programa de P6s-Graduacdo em Psicologia da Universidade Federal da Bahia,
baseado nas pesquisas de Rodrigues (2009) e Scheible (2011). As escalas de

comprometimento e entrincheiramento contemplam questdes elaboradas pelo Grupo de
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Pesquisa (GP) Individuo, Organizagoes e Trabalho: aspectos psicossociais, desenvolvido na

UFBA, fundamentadas na literatura de Mowday et al. (1982), Meyer e Allen (1991), Siqueira
(2001), Rego (2003), Powell e Meyer, (2004) e Bastos et al. (2008).

As 22 questdes para avaliar a intensidade dos vinculos, incluiram 10 itens para o

comprometimento e 12 para o entrincheiramento. Para pesquisar o comprometimento foram

escolhidos indicadores de comprometimento afetivo (A). No quadro 1 sdo apresentados os

itens e suas escalas originais.

Item | Descricio do Item

A2 Eu realmente sinto os problemas dessa organizacdo como se fossem meus.

AS Essa organizagdo tem um imenso significado pessoal para mim.

A6 Eu ndo me sinto emocionalmente vinculado a essa organizacao.

A7 Sinto que existe uma forte ligagdo afetiva entre mim e minha organizagao.

A8 Sinto os objetivos de minha organizagdo como se fossem os meus.

All Conversando com amigos, eu sempre me refiro a essa organizagado como uma grande
institui¢do para a qual ¢ 6timo trabalhar.

A12 | Euacho que os meus valores sao muito similares aos valores defendidos pela
organizag¢do onde trabalho.

Al3 Eu me sinto orgulhoso dizendo as pessoas que sou parte da organizagao onde trabalho.

Al14 | A organizagdo em que trabalho realmente inspira 0 melhor em mim para meu progresso
no desempenho do trabalho.

A17 | Eurealmente me interesso pelo destino da organizacao onde trabalho.

QUADRO 1 - Itens da Escala de Comprometimento Afetivo

Para pesquisar o entrincheiramento, foram usadas doze afirmativas distribuidas em trés

fatores: ajustamento a posi¢ao social (ES); arranjos burocraticos impessoais (EB); e limitagao

de alternativas (IL). Para ajustamento da posicdo social (ES) foram seis questdes; para

arranjos burocraticos impessoais (EB) selecionaram-se quatro questdes e para limitacdo de

alternativas (IL), duas questdes, como mostra o Quadro 2.
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Item Descricao do Item

£S4 Seria dificil encontrar outro emprego onde eu pudesse usar os conhecimentos de
trabalho que adquiri nesta organizagao.

£S5 Se deixasse essa organizacao, sentiria como se estivesse desperdicando anos de
dedicagao.

£S9 Se eu fosse trabalhar em outra organizagao, eu jogaria fora todos os esforgos que fiz
para chegar aonde cheguei dentro dessa organizagao.

ES10 Se eu fosse trabalhar em outra organizagdo, eu demoraria a conseguir ser tao
respeitado com sou hoje dentro dessa organizacao.

ES11 Se eu fosse trabalhar em outra organizagao, eu levaria muito tempo para me
acostumar a uma nova fungao.

ES12 Se eu fosse trabalhar em outra organizagao, eu estaria jogando fora todo esfor¢o que
fiz para aprender as tarefas do meu cargo atual.

EB2 Os beneficios que recebo nesta organizacao seriam perdidos se eu saisse agora.

EB3 Sair dessa organizagdo agora resultaria em perdas financeiras.

EB4 Sinto que mudar de organizagdo colocaria em risco a minha estabilidade financeira.
Se eu fosse trabalhar em outra organizagdo, eu deixaria de receber varios beneficios

EB7 que essa organizacao oferece aos seus servidores (vale transporte, convénios
médicos, vale refeigao etc.)

L3 Uma das poucas consequéncias negativas de deixar essa organizagao seria a falta de
alternativas.

L5 Mantenho-me nessa organizacao porque sinto que tenho poucas oportunidades em
outras organizacdes.

QUADRO 2 - Itens da Escala de Entrincheiramento

Nessa primeira parte, cada item foi respondido com base em uma escala Likert de seis

pontos, variando de discordo totalmente (1) a concordo totalmente (6).

A segunda parte do instrumento continha situacdes hipotéticas do cotidiano de
trabalhadores no contexto organizacional. Foram 21 situacdes divididas em trés grupos: sete
situagdes positivas; sete situagdes negativas; e sete situagdes neutras, nas quais o respondente
lia a situacao hipotética descrita, € na coluna ao lado, selecionava uma emog¢do que poderia

sentir diante de tal situagdo.

A titulo de ilustragdo sera mencionada uma situacdo de cada tipo. Situagdo positiva:
Imagine que sua organiza¢do tenha crescido significativamente nos ultimos anos, duplicando

seu faturamento anual e, devido a isso, decidiu oferecer beneficios adicionais a seus
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trabalhadores. Situagcdo negativa: Imagine que nas reunioes do seu setor, raramente as
ideias, suas ou dos seus colegas, sdo acatadas pela chefia. Situacao neutra: Imagine que sua
organizagdo resolveu mudar o sistema de seguranc¢a interno. Para cada situagdo foram
apresentadas faces (gravuras) organizadas em seis grupos ilustrando as emogdes basicas e
seus derivativos (Figura 6): tristeza (desanimado, triste e deprimido); alegria (satisfeito,
empolgado e euforico); raiva (incomodado, bravo e furioso); surpresa agradavel
(sensibilizado, surpreendido e deslumbrado); surpresa desagradavel (decepcionado, espantado
e chocado); e medo (desconfiado, medroso e apavorado). A inclusdo de emog¢des derivadas,
mas pertencentes ao mesmo grupo de emogdes basicas, permitiu que o participante tivesse

escolhas mais variadas para manifestar seus estados emocionais.

Derivados da Tristeza Derivados da Alegria
Desanimado Triste Deprimide Satisfeiic Empolgade Euférico
14 12 13 - 21 22 23
% S -éé— o (0 @ 1y
- o S \>/
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Incomodado Brave Furigso Sensibilizado || Surpreendicc Deslumbrade
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FIGURA 6 - Ilustracao das Emoc¢des Basicas Apresentadas aos Participantes

Fonte: Autoria propria.

Depois de escolher a emocao mais relevante para cada situacdo, o respondente, apenas
para as sete situacdes negativas, era convidado a escolher a estratégia de regulacao emocional
que adotaria para resolver seu problema. Foram apresentadas nove estratégias de regulagao
emocional para lidar com a situacdo negativa, seis de estratégias profundas (a, b, c, d, e, f) e
trés de estratégias superficiais (g, h, 1), assim especificadas: a) selecdo da situacdo; b)

modificagdo da situagdo, atengdo posicionada, subdividida em: ¢) distracao; d) concentragao;
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e ¢) ruminacdo; f) mudanga cognitiva; g) controle de reagdes fisiologicas; h) regulacdo da
expressao pela supressdo; e 1) compartilhamento social.

As estratégias de regulacdo emocional foram adaptadas dos trabalhos de Gross (1998,

1999), como mostra o Quadro 3.

Selegado da situacao | a) Evitaria estas situacdes no futuro.
Modificacao da b) Preparar-me-ia emocionalmente para
situagdo enfrentar situagdes como esta no futuro.
Estratégias ¢) Nao daria demasiada
focadas nos ‘ importancia a esta situa¢do para
distracdo _ '
antecedentes da ela ndo vir me incomodar no
€mogao: Atengao futuro.
posicionada concentracdo | d) Refletiria sobre a situagao.
e) Nao conseguiria deixar de
ruminagao pensar no problema até perceber
que ele foi bem assimilado.
Mudanga cognitiva | f) Buscaria avaliar o lado bom da situagao.
Controle de reacdes | g) Respiraria fundo ou usaria outros meios de
fisiologicas relaxar para diminuir o sentimento negativo.
Estratégias
Regulagdo da o L
focadas nos h) Evitaria demonstrar minha insatisfacao e
expressao pela _ 3
consequentes da desagrado com a situagao.
supressao
emoc¢ao : : :
Compartilhamento | 1) Conversaria com outras pessoas sobre estes
social sentimentos negativos.

QUADRO 3 - Estratégias de Regulagao Emocional

Fonte: Autoria propria.

A terceira parte do questionario incluia questdes relativas aos dados pessoais e
ocupacionais. Informagdes do sexo, ano de nascimento, estado civil, filhos, nivel educacional,
local de trabalho, quantidade de empregos, esfera publica, area (fim ou meio), tipo de regime

de trabalho e grau de responsabilidade financeira pela manuten¢ao da familia.

A seguir sera apresentada a forma como os dados foram coletados.
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3.3 COLETA DE DADOS

A coleta de dados foi estipulada por amostragem por conveniéncia, na qual o critério de
escolha foi a disponibilidade e aceitagdo do individuo para participar da pesquisa. Em
decorréncia das intimeras dificuldades de engajamento de participantes em pesquisas
eletronicas optou-se pela coleta de dados presencial, que foi realizada no periodo de dezembro

de 2010 a junho de 2011.

A amostra revelou algumas caracteristicas que estdo contempladas a seguir.

3.4 AMOSTRA

A pesquisa foi feita em nove organizagdes publicas das esferas municipal, estadual e
federal, totalizando 400 casos. A Companhia de Melhoramentos da Capital, Prefeitura
Municipal de Florianopolis, Conselho Regional de Corretores de Imoéveis, Universidade do
Estado de Santa Catarina, Secretaria Estadual da Educagdo, Tribunal Regional do Trabalho
12* Regido, Secretaria do Patrimonio da Unido, Policia Federal e Ministério Ptblico da Unido,
distribuidas entre as esferas municipal, estadual e federal. A seguir serdo apresentadas

algumas caracteristicas de cada uma das organizacdes divididas pelas esferas.

Da esfera municipal: a COMCAP, Companhia Melhoramentos da Capital, ¢ uma
empresa de economia mista responsavel pela coleta, transporte e tratamento de residuos
solidos e limpeza dos logradouros e vias publicas da Capital, contratada pela Prefeitura
Municipal de Florianopolis, sua acionista majoritaria. A COMCAP tem 40 anos de existéncia,
um quadro de 1,4 mil empregados e a missao de prestar servicos publicos de saneamento
ambiental com eficiéncia, qualidade e responsabilidade social. A PMF, Prefeitura Municipal
de Florianopolis, é responsavel pela gestio do municipio. E composta pelo Gabinete do
Prefeito e pela Procuradoria Geral do Municipio. A PMF esta subdividida em 6 secretarias
executivas, 15 secretarias municipais, € 15 o6rgados ligados a ela, dentre eles a COMCAP que
também participou desta pesquisa.

Da esfera estadual: o CRECI, Conselho Regional de Corretores de Imoveis € um 6rgao

de amplitude estadual que faz parte do Conselho Federal e tem como finalidade fiscalizar o
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exercicio da profissao. O CRECI ¢ constituido em autarquia, dotada de personalidade juridica
de direito publico, vinculada ao Ministério do Trabalho, com autonomia administrativa,
operacional e financeira. A UDESC, Universidade do Estado de Santa Catarina, ¢ uma
institui¢do publica de educacdo, sem fins lucrativos, com prazo de duragdo indeterminado,
que goza de autonomia didatico-cientifica, administrativa e de gestdo financeira, disciplinar e
patrimonial. A UDESC atua para garantir a indissociabilidade entre o ensino, a pesquisa ¢ a
extensdo nas diversas areas do conhecimento, comprometidos com a cidadania e a
socializagdo do saber. A SED, Secretaria de Educagao de Santa Catarina tem como fungao
assessorar, coordenar e avaliar administrativa e pedagogicamente as unidades escolares que
fazem parte dela, definindo diretrizes e estratégias que favoregam o desenvolvimento dos
alunos. Tendo como finalidade oferecer uma educacdo de qualidade para todos os
catarinenses. O TRT 12, Tribunal Regional do Trabalho da 12* Regido tem como finalidade
prestar servigo jurisdicional no ambito trabalhista.

Da esfera Federal: o SPU, Secretaria do Patrimonio da Unido, tem como missdo
conhecer, zelar e garantir que cada imovel da Unido cumpra sua fungdo socioambiental, em
harmonia com a fun¢do arrecadadora, em apoio a programas estratégicos para a nagao. A PF,
Policia Federal, ¢ um 6rgdo subordinado ao Ministério da Justica, cuja funcdo € exercer a
seguranca publica para a preservacao da ordem publica e da incolumidade das pessoas e do
patrimonio, sobretudo exercendo atividades de Policia Judiciaria. Cabe ressaltar que a maioria
dos cidadaos tem contato com a Policia Federal pelo fato desta ser o 6rgao responsavel pela
emissao de passaportes e pelo controle dos postos de fronteira. O MPU, Ministério Publico da
Unido, tem como objetivo zelar pela observancia e pelo cumprimento da lei. Faz parte dos
encargos do MPU a defesa do patrimdénio nacional, do patriménio publico e social, do
patrimoénio cultural, do meio ambiente, dos direitos e interesses da coletividade,
especialmente das comunidades indigenas, da familia, da crianga, do adolescente e do idoso.
Defesa dos interesses sociais e individuais indisponiveis. Controle externo da atividade
policial. Trata-se da investigagdo de crimes, da requisicdo de instauragdo de inquéritos
policiais, da promogao pela responsabilizacdo dos culpados, do combate a tortura e aos meios
ilicitos de provas, entre outras possibilidades de atuagcdo. Os membros do MPU tém liberdade

de acdo tanto para pedir a absolvi¢dao do réu quanto para acusa-lo.

A Prefeitura Municipal de Florianépolis (PMF) contou com 22,3% (n=89)
participantes, a Universidade do Estado de Santa Catarina (UDESC) com 6% (n=24), o
Conselho Regional dos Corretores de Iméveis de Santa Catarina (CRECI) com 6,3% (n=25),
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a Secretaria do Patrimonio da Unido de Santa Catarina (SPU-SC) com 5% (n=20), a
Secretaria da Educacdo do Estado de Santa Catarina (SED-SC) com 12.5% (n=50), o
Ministério Publico da Unido em Santa Catarina (MPU) com 3,3% (n=13), a Policia Federal de
Santa Catarina com 14,5% (n=58), o Tribunal do Trabalho e Tribunal de Justica de Santa
Catarina (TRT-SC) com 4,3% (n=17) e a Companhia Melhoramentos da Capital (COMCAP)

com 26% (n=104), como mostra a Tabela 1.

TABELA1: Amostra da populagdo pesquisada

Local n %
PMF 89 223
UDESC 24 6
CRECI 25 6,3
SPU-SC 20 5
SED-SC 50 12,5
MPU 13 3.3
Policia Federal 58 14,5
TRT-SC 17 4,3
COMCAP 104 26

Fonte: Dados da pesquisa

uanto ao nivel de poder federal, estadual e municipal, foram 19,3% (n= a esfera
Q ivel de poder federal dual icipal, fq 19,3% 77) da esft

federal, 24,3% (n=97) da estadual e 26,3% (n=225) da municipal.

Os participantes foram classificados por sexo, estado civil, nivel educacional, local de
trabalho, area, nivel de atuagdo, regime de trabalho e responsabilidade financeira. Dos 399

que identificaram o sexo, 47,8% (n=191) eram homens e 52% (n=208) mulheres.

No que tange ao estado civil, 28% (n=112) eram solteiros, 48,3% (n=193) casados, 1%
(n=4) viuvos, 8,8% (n=35) separados ou divorciados e 12,5% (n=50) de pessoas que vivem
juntas em uma relagdo consensual ndo oficializada. Dos 400 participantes, 60% (n=240) tém

filhos.

Quanto ao nivel educacional, 0,5% (n=2) ndo ultrapassaram o nivel de alfabetizagao,
7,% (n=31) cursaram alguns anos do ensino fundamental, 5% (n=20) possuiam ensino médio

incompleto, 20,8% (n=83) ensino médio completo, 19,5% (n=78) possuiam nivel superior
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incompleto, 23,5% (n=94) nivel superior completo e 22,5% (n=90) eram pos-graduados. Do

total, 15% (n=60) continuam estudando.

No que se refere a area, esta foi subdividida em area fim e area meio. Do total da
amostra, 42,3% (n=169) estavam na area fim e 57,3% (n=229) na area meio. O nivel de
atuacdo foi subdividido em estratégico, tatico e operacional. No nivel estratégico estavam

8,5% (n=34), no tatico 49% (n=196) e no operacional 42,3% (n=169).

Quanto ao regime de trabalho, 46% (n=184) eram de estatutarios, 30,5% (n=122) de
celetistas, 4,8% (n=19) possuiam cargos comissionados, 10,8% (n=43) de terceirizados e

4,3% (n=17) de estagiarios. Cabe ressaltar que destes, 7% (n=28) possuiam outro emprego.

Por tultimo, quanto a responsabilidade financeira, 25,3% (n=10) eram os tnicos
responsaveis financeiramente pelo sustendo da familia, 21,3% (n=85) eram os principais
responsaveis, 32,8% (n=131) dividiam igualmente a responsabilidade financeira da familia,
14,3% (n=57) contribuiam apenas com uma parte do sustento financeiro da familia, e 6,3%

(n=25) ndo tinham nenhuma responsabilidade financeira.

Diante da amostra coletada, ¢ importante apresentar a maneira como os dados foram

tratados para facilitar o entendimento dos resultados.

3.5 TRATAMENTO DOS DADOS

Para o tratamento dos dados coletados foi utilizado o pacote estatistico SPSS (Statistical
Package for Social Sciences) apropriado para as ciéncias sociais, a partir do qual foram
registradas as frequéncias e porcentagens das variaveis investigadas. Para analisar os vinculos
de comprometimento e entrincheriamento foram identificados 4 clusters. O método de analise
a partir de clusters tem como finalidade agrupar casos com caracteristicas especificas
indicadas pelo pesquisador, com base em um referencial tedrico. Com o intuito de dividir a
amostra em clusters, foram calculadas as medianas das escalas de comprometimento e
entrincheiramento apresentadas na coleta de dados, para estipular dois niveis: alto e baixo. A
mediana da amostra foi de 4,3 para a escala de comprometimento e de 3,0 para a escala de

entrincheiramento (escala variava de 1 a 6).
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Os participantes que apresentaram nivel de comprometimento acima de 4,3, foram
considerados como de comprometimento alto, os que apresentaram nivel abaixo deste valor,
foram considerados como de comprometimento baixo. Os participantes que apresentaram
nivel de entrincheiramento acima de 3,0 foram considerados no nivel alto e os que
apresentaram valores abaixo de 3,0 foram considerados como de entrincheiramento baixo.
Foram, entdo, encontrados quatro clusters: alto comprometimento e alto entrincheiramento;
alto comprometimento e baixo entrincheiramento; alto entrincheiramento e baixo

compromentimento; € baixo entrincheiramento e baixo comprometimento.

Dentro de cada cluster foi verificada a relacdio com os dados sociodemograficos
referentes ao sexo, estado civil, nivel educacional, local de trabalho, esfera, area, nivel,
regime de trabalho e grau de responsabilidade financeira. Com esses mesmos dados, foi
verificada a relagdo com as emocgdes e estratégias de regulacao emocional utilizada pelos

respondentes.

Posteriormente, em cada cluster foi identificada a frequéncia das escolhas das emogdes

basicas e suas derivagdes e das estratégias de regulacao utilizadas pelos individuos.

Considerando, que ¢ mais frequente o uso de estratégias de regulagdo emocional em
situagdoes negativas (GROSS, 2007), optou-se por centralizar a analise nas sete situacoes
negativas. Foram, entdo, criados escores gerais de emog¢des negativas € positivas para
simplificar a analise, visando identificar o seu predominio em relacdo a cada uma das sete
situagdes negativas. Preocupou-se, entdo, em apresentar uma analise descritiva das emogdes
negativas encontradas nas sete situacdes negativas e das estratégias de regulacdo profunda
usadas pelos individuos da amostra. Posteriormente, procurou-se explicar os niveis de
significancia encontrados nas relacdes entre as variaveis sociodemograficas e o uso de
estratégias de regulacdo profunda. Procurou-se testar, também, o efeito aditivo entre as

variaveis sexo e area, relativos a estratégia de regulagdo emocional profunda.

Na sequéncia, serdo apresentados os resultados e a partir destes, algumas discussoes
consideradas relevantes para responder ao problema de pesquisa e atender aos objetivos

propostos.
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4 RESULTADOS E DISCUSSOES

A descri¢do e analise dos dados coletados foram divididas em trés partes. Na primeira,
foram analisadas as relagdes entre os padroes de vinculo de comprometimento,
entrincheiramento e as variaveis sociodemograficas. Na segunda parte, foram analisadas as
relagdes entre a expressdo emocional, estratégias de regulagdo emocional e variaveis
sociodemograficas no contexto de trabalho. E na terceira parte, foram analisadas as relagdes
entre os padrdes de vinculo de comprometimento, entrincheiramento, expressao emocional e

estratégias de regulagdo emocional no contexto de trabalho.

4.1 VINCULOS DE COMPROMETIMENTO E ENTRINCHEIRAMENTO PRESENTES
NAS ORGANIZACOES

Foram encontrados quatro clusters na amostra de servidores publicos da pesquisa. No
Cluster 1, de altos niveis de comprometimento e entrincheiramento foram incluidos 30,25%
(n=121) do total da amostra. De acordo com Rodrigues (2011), individuos com este perfil
sentem obrigacao de permanecerem na organizacao por ndo perceberem melhores alternativas
no mercado ou por acreditarem que seu perfil profissional ¢ limitado. Mas isto nao os impede

de contribuirem de forma produtiva para com os objetivos da organizacao.

No Cluster 2, de alto nivel de comprometimento e baixo nivel de entrincheiramento
foram incluidos 22,25% (n=89) do total da amostra. Tais individuos possuem forte nivel de
identificacdo com a organizagdo, contribuindo para alcangar os objetivos organizacionais sem

se sentirem presos a ela.

No Cluster 3 com nivel de comprometimento baixo e de entrincheiramento alto foram
incluidos 20,75% (n=83) da amostra. Este tipo de padrao de vinculo ¢ caracterizado pelo
sentimento de prisdo a organizacdo e, também, pelo medo de enfrentar a realidade diante de
sua perda. Ao mesmo tempo que se teme a perda do vinculo com a organizagdo, ha uma fraca

identificacdo para com ela.
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No Cluster 4 de niveis de comprometimento e entrincheiramento baixos foram incluidos
26,75% (n=107) do total da amostra. Neste padrdao de vinculo, os individuos ndo se sentem

presos e tampouco se identificam com a organizacao e seus valores, como mostra a Figura 7.
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FIGURA 7 - Divisdao da Amostra por Clusters
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4.1.1 Identificando Diferencas Sociodemograficas nos Padroes de Vinculo

Em virtude da importancia dos dois clusters de polarizagdo, cluster 1 (alto
comprometimento e entrincheiramento) e cluster 4 (baixo comprometimento e
entrincheiramento) serdo dados maiores detalhes sobre eles na apresentacao destas relacdes

entre varidveis sociodemograficas e padroes de vinculo.

Em relacdo ao estado civil, foi identificado que 37,5% de solteiros encontram-se no
cluster 4, de comprometimento e entrincheiramento baixos, ao passo que 35% de casados
encontram-se no cluster 1, de comprometimento e entrincheiramento altos, o que sugere que o
estado civil pode contribuir para a explicacdo do tipo de vinculo que o trabalhador constroi
com a organizagdo. Em congruéncia com este resultado, os que tém filhos (38,8%) estdo

presentes no cluster 1, ao passo que 37,1% dos que nao tém filhos encontram-se no cluster 4.

Em termos gerais, o cluster 1, caracterizado pelo alto padrdo de comprometimento e
entrincheiramento ¢ composto por individuos casados, com filhos e com alto grau de
responsabilidade financeira na manutencdo da familia. Esses trés elementos caracterizam um
individuo provedor com relacao a familia. Para individuos com esse perfil, a permanéncia no

emprego ¢ importante para dar continuidade ao sustento.

Predominantemente, como se observa no Grafico 1, os servidores com menor nivel
educacional se encontram nos clusters 1 e 3 que, em comum, tém o elevado grau de
entrincheiramento. Isto se observa entre os servidores que possuem até o ensino médio
completo. Os servidores com nivel superior completo ou pos-graduacao, em sua maioria,
encontram-se nos clusters 2 ¢ 4, que t€m em comum o fato de agruparem servidores com
baixos niveis de entrincheiramento. No entanto, enquanto os que possuem o nivel superior
completo, proporcionalmente, estdo mais presentes no cluster 4 (com baixo
comprometimento), os pods graduados se encontram no cluster 2 (com alto

comprometimento).

Este dado corrobora, em parte, com os resultados da pesquisa apresentada por Botelho e
Paiva (2011), que também perceberam a relacdo entre um alto grau de comprometimento e
um baixo nivel educacional. De acordo com Medeiros e Albuquerque (2007), a baixa

qualificacdo, baixa empregabilidade e autoestima estdo relacionadas a percepg¢ao de poucas
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alternativas quanto a colocagdo no mercado de trabalho. Os medos e insegurancas dai
decorrentes podem levar o individuo a se sentir mais entrincheirado, fazendo com que eles
permanecam na organizagdo, além de outros motivos, também por medo de enfrentar o
mercado, tendo em vista seu baixo nivel educacional, além do fato de ndo dar continuidade

aos estudos.

Analfabetos

Educacdo Infantil

Ensino Fundamental

H Cluster 1
Ensino Médio incompleto W Cluster 2
24,80%
Ensino Médio completo o109 Cluster 3
13,10%
B Cluster 4

Ensino Superior incompleto

Ensino Superior completo
2,70%

Pds Graduagdo 36,40%

GRAFICO 1 - Nivel Educacional por Cluster.

Quanto a esfera de atuacdo, percebeu-se o predominio, na esfera federal com 33% e na
municipal com 34% de individuos com comprometimento e entrincheiramento altos (cluster
1). Destes, 34% dos individuos que trabalham na esfera estadual, no entanto, foram incluidos

no cluster de comprometimento e entrincheiramento baixos (cluster 4).

Referente a area de atuacdo, percebeu-se a predominancia de 41% de individuos que
trabalham na area fim, com niveis de comprometimento e entrincheiramento altos (cluster 1),
e 34% de individuos da area meio, com niveis de comprometimento e entrincheiramento
baixos (cluster 4). Quanto a lotagdo do trabalho, percebeu-se que individuos da area fim sdo
predominantemente mais comprometidos e entrincheirados, se comparados com individuos da
area meio. De acordo com Coelho Junior (2007), funcionarios das areas fim avaliam seu
trabalho de maneira mais positiva do que os da area meio. Esta caracteristica talvez esteja

relacionada com o fato de individuos das areas fim possuirem um maior nivel de
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profissionalizagdo por estarem mais envolvidos diretamente com aquilo que a organizacao se
propoe a fazer (BASTOS, 1997). Este envolvimento, além de possivelmente existir por uma
maior identificag¢do, faz com que o individuo tenha medo de perder o emprego, se comparado
com a area meio que tende a ser mais burocratica e menos especializada. Talvez a tendéncia,
tanto para a area meio quanto para o nivel operacional a serem menos especializados, crie no
individuo a concep¢do de maior empregabilidade, j& que o trabalho que executa naquela

organizag¢do poderia ser executado em muitas outras.

Quanto ao nivel de atuagdo, observou-se que 36% dos individuos do nivel tatico
possuem comprometimento e entrincheiramento baixos (cluster 4), ao passo que 38% do nivel

operacional possuem comprometimento e entrincheiramento altos (c/uster 1).

\

Referente a responsabilidade financeira, percebeu-se que quanto maior, mais 0s
individuos se aproximam de niveis de comprometimento e entrincheiramento altos, e quanto
menor, mais se aproximam de niveis de comprometimento e entrincheiramento baixos. Os
individuos que se caracterizam como Unicos ou principais responsaveis financeiramente pelo
sustento da familia somaram 60% inseridos no cluster de comprometimento e
entrincheiramento altos (cluster 1). Os individuos que dividem igualmente a responsabilidade,
contribuem apenas com uma parcela, ou ndo tém nenhuma responsabilidade financeira,
somaram 78% no cluster de comprometimento e entrincheiramento baixos. Individuos com
mais responsabilidade financeira, possivelmente se sentem mais presos a organizagao,
demonstrando mais necessidades com relacdo ao sustento da familia e, com isso,
apresentando niveis maiores de entrincheiramento. Talvez o medo de perder o emprego, por
sua vez, faca com que esses individuos, ja que tem de permanecer no trabalho, busquem uma
maior satisfacdo na execugdo das suas tarefas, aumentando, assim, o seu bem-estar no periodo

que ficam na organizagao.

O cluster 4, caracterizado pelos baixos niveis de comprometimento e entrincheiramento
¢ composto, em sua maioria, por individuos solteiros, sem filhos e com pouca
responsabilidade financeira diante da familia. Talvez, por demonstrarem mais liberdade
quanto as amarras familiares, tanto de ordem financeira quanto emocional, Rodrigues (2011)
tenha denominado individuos situados neste cluster de “transeuntes organizacionais”, como
pessoas que percorrem a organizagdo sem estarem presas a ela, nem por identificacdo como
seria no caso do comprometimento, nem por medos associados a sua saida, com seria o caso

do entrincheiramento.
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De uma forma geral, pode-se pensar que quanto menos compromissos o individuo
assume com terceiros (esposa, filhos) buscando um nivel de profissionalizagdo aceitavel, sem
estar a0 mesmo tempo preso a especificagdes do cargo, mais baixos sdo os niveis de

comprometimento e entrincheiramento.

42 A EXPRESSAO EMOCIONAL E AS ESTRATEGIAS DE REGULACAO
EMOCIONAL DE SERVIDORES PUBLICOS

Para analisar a relagdo entre emocdes, estratégias de regulacdo emocional e dados
demograficos nos resultados obtidos na pesquisa, foi criado um escore de emogdes positivas €
negativas que se refere ao somatorio dessas emogdes para cada situacao. Ou seja, para cada
situagdo foram somadas todas as emogdes positivas e todas as emocdes negativas, porém,
foram avaliadas apenas as estratégias de regulacdo emocional utilizadas para as emogdes

negativas.

Nesta parte dos resultados serdo descritas cada uma das sete situagdes negativas
eliciadoras de emocdes e as estratégias de regulacdo emocional usadas pelos servidores
publicos. Cabe ressaltar que, seis das sete situacdes negativas foram associadas a emogoes

negativas, porém, na quinta questao ocorreu a predominancia de emog¢des positivas.

Na primeira situagdo foi solicitado que o respondente imaginasse como se sentiria em
funcdo de uma reestruturacao interna da organizacao, em que alguns setores fossem extintos,
inclusive o dele. Do total da amostra dos servidores publicos, 93,3% (n=374) sentiriam uma
emo¢ao negativa, € apenas 5,7% (n=23) sentiriam emogdes positivas. Das emogdes negativas,

a mais escolhida foi a raiva.

Na segunda situacdo negativa, a organiza¢ao havia decidido por terceirizar alguns
setores com o intuito de reduzir custos. Uma porcentagem elevada de servidores publicos,

86,5% (n=347) escolheram emocgdes negativas, sendo a raiva a mais escolhida.

A terceira situacao se refere ao fato da organizagdo passar por uma crise administrativo-
financeira e, em virtude disso, precisava cortar custos. Do total dos servidores da amostra,
86,5% (n=347) disseram que sentiriam emocdes negativas. A emocao de raiva foi igualmente

a mais escolhida, seguida da tristeza.
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Na quarta situagdo, o respondente imaginava que havia recebido da organizagdo uma
avaliacdo negativa de seu desempenho. Destes, 88,5% (n=355) escolheram emocdes
negativas, e destas, seguindo a prioridade das situagdes anteriores, a raiva foi novamente a

emo¢ao mais citada.

A quinta situagdo descrita era que a organizacao havia implantando um novo sistema de
avaliacdo de desempenho, com o intuito de identificar falhas no processo de trabalho. Esta
situagdo, contrariando a tendéncia das quatro situagdes anteriores, fez com que os servidores
ndo optassem por emocdes negativas. Somente 25,7% (n=103) assinalaram emocgdes
negativas, sendo que a mais escolhida foi o medo. Esta foi a Unica situagdo negativa onde
predominaram emogdes positivas. Aqui talvez aparega a necessidade do servidor em receber
feedback a respeito do seu trabalho. Um sistema de avaliacdo como este permite que o
individuo se situe com relagdo ao seu desempenho, fazendo com que perceba suas falhas e
aspectos positivos do seu trabalho. Essa necessidade de avaliagdo de desempenho talvez
corrobore com o predominio do vinculo de comprometimento encontrado entre os servidores
publicos. Individuos comprometidos e engajados talvez queiram reconhecimento pelo esforco

do desempenho, e este reconhecimento pode aparecer por meio de uma avaliagcdo formal.

A sexta situacdo descrita fazia mencao ao fato de a organizacao ter alterado o plano de
saude e passado a exigir a coparticipacdo dos funcionarios no pagamento das despesas
médicas para reduzir custos. Dos respondentes, 86,3% (n=346) assinalaram emocgoes

negativas e, destas, a raiva foi a mais escolhida.

A sétima e ultima situacdo fazia referéncia a reunides setoriais em que raramente as
ideias dos funcionarios e de colegas eram acatadas pela chefia. Do total dos servidores da
amostra, 86% (n=345) escolheram emocdes negativas, € dentre as emocdes negativas, a

maioria escolheu a surpresa desagradavel.

Em sintese, das sete situagcdes negativas, a raiva apareceu como a mais citada em cinco
delas. O medo e a surpresa desagradavel foram citados em apenas uma situagao, ¢ a tristeza

ndo apareceu como predominante em nenhuma, como mostra o Quadro 4.

Situagao Emocio N o Emocao
Tema Evento 4 ° predominante
Emoc¢des
~ . AN 23 6 -
Reestruturagdo | Extingcao do positivas
i setor E 0 .
interna mogoes 374 93 Raiva
negativas
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e | o | |
Reducao de C P o
custos Terceirizacdo | Emocoes
negativas 347 86 Raiva
. Emogoes 50 12 -
Crise ~ positivas
.. . Reducao de o
administrativo- custos Emogoes
financeira negativas 347 86 Raiva
e || 0 |
Avaliagao do Desempenho P ~
usuario negativo Emogbes
negativas 355 88 Raiva
Emocgdes
Novo sistema Falhas no positivas 294 3 )
de avaliacao processo de Emocgdes
desempenho trabalho negativas 103 25 Medo
Emocdes 50 13 )
Alteragao no Cobrancga positivas
plano de parcial dos Emocgdes
trabalho funcionarios negativas 346 86 Raiva
, Emogdes 51 13 -
. Ideias ndo positivas
Reunides
setoriais acatadas pela Emocgdes Surpresa
chefia ¢ 345 86 urpres
negativas Desagradavel

QUADRO 4 - Frequéncia e Tipo de Emogdes Escolhidas nas Sete Situacdes Negativas

*Nao foi incluida, na tabela, a emoc¢do predominante de emogdes positivas nas situacdes negativas, visto que o

foco do estudo era a estratégia usada para lidar com as emog¢des negativas.

No Quadro 5 encontram-se descritas as estratégias de regulacdo emocional usadas para

manejar as sete situacdes apresentadas. Observa-se que, em seis das sete situacdes, 0s

participantes indicaram usar estratégias de acdo profunda para lidar com as situagdes

negativas.
Situacdio Estratégia de Regulacdo Emocional
Profunda Superficial Predominio

Tema Evento o o

n Yo n Yo
Reestruturagao .
interna Exting¢ao do setor 253 72 98 28 Profunda
Reducao de Terceirizagao 195 60 134 40 Profunda
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custos
Crise
administrativo- | Redug¢ao de custos 195 60 134 40 Profunda
financeira
Avaliagdo do | Desempenho 225 68 105 | 32 | Profunda
usuario negativo
Novo sistema Falhas no
de avaliacao processo de 65 69 29 31 Profunda
desempenho trabalho
Alteragao no Cobranga parcial
plano de ga parc 177 55 148 45 | Profunda
dos funciondrios
trabalho
Reunides Ideias nao
.. acatadas pela 147 45 180 55 Superficial
setoriais
chefia

QUADRO 5 - Tipos de Estratégias de Regulagdo Emocional Usadas para Lidar com as Sete
Situagdes

Para uma compreensao mais geral do peso das estratégias de regulagdo emocional de
acdo profunda, na escolha dos participantes, foi criado um escore do uso desta estratégia nas

sete situacdes negativas, que podia variar de zero a sete.

Com o intuito de estabelecer comparacdes entre categorias sociais € grupos da amostra
de servidores publicos e, também, analisar de modo mais detalhado a dimensao da variancia
explicada em relagdo ao uso da estratégia de agcdo profunda (valores de 1 a 7), considerada a
mais adaptativa, procedeu-se a uma ANOVA (Analise da Variancia) Fatorial. Para a categoria
social sexo (Tabela 2), encontrou-se uma diferenga significativa, porém, com baixa
capacidade de explicacdo da variancia (2%) [F (1388)=10.247, p< .001]. Os homens (M=3.49,
dp=1.66) fazem mais uso da estratégia de acdo profunda que as mulheres (M=2.97, dp=1.54).
Apesar da diferenca entre homens e mulheres nao ter sido grande na amostra apresentada, as
diferencas que apareceram podem ser amparadas pela literatura quando apresentam relagdes
entre género e distingdo de manifestagdes emocionais. A ideia de que homens e mulheres
regulam emoc¢des de formas diferentes ¢ latente, porém, a literatura ainda traz poucas

explicacdes acerta destas diferencas (McRAE ef al., 2008).

Referente a esta questdo, existem muitos esteredtipos relacionados ao uso e controle das
emocgdes entre géneros. Um deles, e talvez o mais comum, seja o de que as mulheres

manifestem as emocgdes com mais facilidade do que os homens, porém, uma afirmacao deste
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tipo se torna muito vaga se analisada isoladamente. De acordo com Kostuik et al. (2002), ¢
possivel perceber diferencas ja nos processos de socializagdo de meninos e meninas. Para
Sanchez-Nuiez et al. (2008), neste processo de socializagdo, os pais tendem a conversar mais
sobre emocodes com as filhas do que com os filhos, além do fato de se perceber uma tendéncia
maior das maes usarem mais termos afetivos nos didlogos do que os pais. As maes costumam
encorajar mais demonstracoes de afeto nas filhas do que nos filhos, o que tende a gerar, mais
tarde, adultos homens mais controlados nas manifestagdes emocionais do que mulheres.
Talvez o uso de estratégias de regulagdo emocional profundas ajude a manter esse controle
emocional por parte dos homens que irdo desencadear as emogdes, por meio de processos
internos, fazendo com que reflitam mais sobre os fatos. A partir dos processos de socializagao
sao desenvolvidas diferentes habilidades para lidar com emocgdes. McRae et al. (2008),
todavia, aponta outra diferen¢a, afirmando que os homens costumam reduzir
quantitativamente suas emocdes negativas, enquanto as mulheres tendem a reduzi-las
qualitativamente compensando emoc¢des negativas com emogdes positivas. Fato este que
talvez ajude a explicar, em parte, as diferencas nas estratégias de regulagdo emocional usada

por homens e mulheres.

TABELA 2 - Dados Sociodemograficos e Uso das Estratégias de Regulagdo Emocional

Variavel Categoria M Dp vae.l d? .
significancia
Feminino 2.97 1.54
Sexo Masculino 3.49 1.66 001
PMF 3.02 1.43
UDESC 3.17 1.66
CRECI 2.41 1.38
SPU-SC 2.69 1.18
Local de Trabalho Sec. Da Educagao 2.95 1.64 .000
MPU — SC 2.15 1.34
Policia Federal — SC 3.35 1.70
Tribunais 3.43 2.12
Comcap 3.83 1.57
‘ Area Fim 3.61 1.54
Area Area Meio 291 1.62 000
Nivel Estratégico 3.05 1.63
Nivel Nivel Tatico 2.94 1.65 .001
Nivel Operacional 3.56 1.53
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Estatutario 3.97 1.66
Regime de Trabalho Celetista 3.52 1.68
Cargo Comissionado 2.84 1.34

.059

Fonte: Dados da pesquisa

Em relacdo a area fim, também foi encontrada diferenca significativa [F (;3s3)-18.011,

p< .001], mas também, com pouco poder de explicagdo da variancia (4%). As pessoas que

estdo na area fim fazem mais uso de estratégias de acdo profunda (M=3.61, dp=1.54) que

aquelas que se encontram trabalhando na area meio (M=2.91, dp=1.62). Nao foi encontrado

efeito de interacdo entre estas variaveis area e sexo [F (13s5)=1.412, p< .236], mas apenas de

efeito aditivo, ou seja, homens fazem mais uso de estratégia profunda que mulheres e as

médias de ambos os sexos aumentam quando se encontram atuando em area fim (Tabela 1 e

Grafico 3). As estratégias profundas sdo mais utilizadas nas areas fim, talvez por estarem mais

alinhadas aos objetivos finais da organizacdo publica e receberem feedbacks direto por sua

maior proximidade com os cidaddos.
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Encontraram-se, também, diferencas no uso de estratégia de acdo profunda entre locais
distintos de atuagdo [F (g375)-4.084, p< .001], também com pequeno poder de explicagdo da
variancia. Dos nove locais de trabalhos em que atuam os servidores publicos da amostra, a
COMCAP apresentou as maiores médias de uso de estratégias de agdo profunda (M=3.83,

dp=1.57) e a MPU-SC a menor média (M=2.15, dp=1.34) (Tabela 2).

Em relacdo ao nivel operacional, também foram encontradas diferengas significativas,
com pequeno poder de variancia explicada, [F (2337, =6.86, p< .001], sendo que aqueles que
trabalham no nivel operacional fazem mais uso de estratégias de acdo profunda que os demais
niveis de atuacdo (Tabela 2). Individuos que fazem parte do nivel operacional tém poucas
oportunidades de mudar os processos de trabalho j& estabelecidos pelos niveis tatico e
estratégico, e cabe aos individuos do nivel operacional aceitarem tais objetivos e se adaptarem
ao que foi pré-estabelecido. A flexibilidade de escolha nas decisdes diante do contexto se
torna menor. Diante de um contexto pré-definido, cabe aos individuos que atuam no nivel
operacional se adaptarem, a fim de manterem o seu bem-estar. Esse contexto de adaptagao
talvez explique o uso de estratégias de regulacdo profunda com mais incidéncia entre eles.
Estratégias profundas estdo relacionadas ao esfor¢co de manter o bem-estar. Estas sdo mais
adaptativas, a partir do momento em que o individuo reflete sobre o estimulo estressor e altera

sua postura frente a ele.

O fato de os estatutdrios também usarem mais estratégias profundas, talvez possa ser
explicado pela necessidade de se adaptarem em uma organizacao que, pela estabilidade,
permanecerao por mais tempo. A concep¢do de permanéncia por um longo periodo, se
comparada com individuos com cargos comissionados, que estdo apenas de passagem pela
organizacdo, talvez faca com que os servidores sob o regime estatutario, percebam que

precisem adequar suas emogdes com o proposito de preservar seu bem-estar.

Na amostra pesquisada, a raiva foi a emocao mais frequente. De acordo com Gibson et
al. (2009), a raiva pode ser definida com uma emog¢do manifestada desde uma leve irritagdo a
uma raiva intensa. Esta pode ser manifestada a partir de comportamentos verbais, ndo-verbais
e reacoes motoras. O resultado da frequéncia com que a raiva foi encontrada ¢ corroborado
com a pesquisa de Gibson ef al. (2009), que além de constatar a alta frequéncia desta emocgao,
contatou também que, se utilizada em pequena intensidade, pode trazer consequéncias
positivas no contexto organizacional. A ideia de a raiva poder trazer resultados positivos €

defendida também por Gross (1999), a partir do momento em que € concebida como



70

adaptativa e funcional no contexto onde estd inserida. Porém, para Gibson ef al. (2009), a
raiva, quando sentida em grande intensidade, pode ser contraproducente, a partir do momento

que faz com que o individuo perca o foco do evento que desencadeou a emogao.

E importante refletir sobre a manifestagio de emocdes negativas diante da busca pelo
bem-estar na organizagdo. Um dos principais ingredientes para uma vida saudavel ¢ a
felicidade (DIENER; OISCHI; LUCAS, 2003). Tanto a felicidade quanto a busca constante
da satisfacdo fazem parte da construcdo do bem-estar. De acordo com Siqueira e Padovam
(2008), a busca pelo bem-estar subjetivo inclui uma avaliagdo constante da qualidade das
emocdes. Neste contexto, tanto a raiva, emocao predominante na amostra da pesquisa quanto
as demais emocodes, podem ter sido reguladas e controladas com o intuito de buscar resultados

positivos.

A emocao menos frequente encontrada na amostra foi o medo. O medo esta relacionado
a possiveis riscos para o individuo. Talvez a pouca frequéncia do medo possa ser explicada
pela ameaca de perder o emprego, que na administracdo publica, por meio da estabilidade, se
torna menor. A estabilidade talvez seja refletida em outros aspectos do ambiente
organizacional, fazendo com que o individuo trabalhe menos ameacado e, consequentemente,

com menos medo, se comparado aos trabalhadores da iniciativa privada.

Na amostra pesquisada, para as emocgdes negativas, as estratégias mais frequentes de
regulacdo emocional foram as de acao profunda. De acordo com Gross (2002), as estratégias
de regulacao profunda sdo as mais eficazes na geracdo de mudangas cognitivas, a fim de
preparar melhor o individuo para situagcdes semelhantes no futuro. Schutte, Manes e Marouff
(2009) complementam, afirmando que as estratégias de regulacdo emocional profundas estdo
mais associadas ao bem-estar € a um maior nivel de inteligéncia emocional para os individuos

que a utilizam.

4.3 RELACOES ENTRE PADROES DE VINCULO E REGULACAO EMOCIONAL DE
SERVIDORES PUBLICOS

Nesta secdo serdo retomados os resultados referentes a distribui¢do dos participantes por

clusters, porém agora relacionado ao uso de emocdes positivas e negativas associadas as sete



71

situagdes negativas de trabalho por cluster e, por fim, as estratégias de regulacdo emocional

também por cluster, visando buscar relacdes entre estas variaveis.

4.3.1 Emocoes Negativas e Positivas por Padroes de Vinculos

Para apresentar cada cluster, o percentual foi calculado tendo como universo o total das
emogdes escolhidas para as situagdes negativas, consideradas na literatura como as que

demandam mais o uso de regulagao emocional.

Em todos os clusters, a emogao negativa predominante foi a raiva e a emogao positiva
foi a alegria. No Cluster 1, a raiva foi apresentada 56,5% (n=226) das vezes, ¢ a alegria
23,25% (n=93) das vezes. No Cluster 2, a raiva apareceu em 57% (n=228) dos casos, ¢ a
alegria em 14,5% (n=58). No Cluster 3, a raiva representou 40,75% (n=163), ¢ a alegria 16%
(n=64) das vezes. E, por fim, no Cluster 4, a raiva foi a escolha de 62,75% (n=251) dos

individuos, e a alegria 23% (n=92).

De forma geral, a raiva apareceu como predominante nos quatro c/usters. No entanto, a
alegria teve um percentual expressivo, sugerindo que, embora a situagdo seja negativa,
poderia ser sentido de modo positivo pelo trabalhador. Duas possiveis interpretacdes podem
ser extraidas, ou a situacdo negativa nao ¢ interpretada como negativa por alguns servidores,
ou o vinculo do individuo com a organizagao ¢ fragil, revelando distanciamento emocional
para o que ocorre no ambito da organizagdo. No entanto, ao analisar as emocgodes por cluster,
ndo foi possivel identificar diferencas mais significativas entre padrdes de vinculo e
frequéncia de emogdes negativas e positivas. As emogdes negativas variaram de 12 a 63%,
enquanto que as emogdes positivas variaram de 11 a 23%, como mostra o grafico 4. E digno

de nota, também, que a emog¢ao menos sentida em todos os clusters tenha sido o medo.
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GRAFICO 3 - Emocdes Positivas e Negativas por Cluster em Resposta as Sete Situagdes

Negativas.
Fontes: Dados da pesquisa

4.3.2 Estratégias de Regulacio Emocional Superficiais e Profundas e Padroes de

Vinculos

As estratégias de regulagdo emocional sdo mais relevantes diante de emogdes negativas.
Por este motivo, para calcular a porcentagem da frequéncia das estratégias de regulacdo
emocional, tanto nos clusters como de uma forma geral, foi utilizada apenas a frequéncia do

uso das emogdes negativas.

A observagdo da frequéncia permite inferir algumas diferencas entre os quatro clusters.
No Cluster 1, a estratégia mais utilizada foi a modificacdo da situagdo com 35% (n=140),
caracterizada com o estratégia de regulagdo profunda. No Cluster 2, as estratégias mais
utilizadas foram modificacao da situagdo com 22% (n=88) e compartilhamento social também
com 22% (n=88), sendo a primeira uma estratégia profunda e a segunda superficial. No

Cluster 3, percebeu-se a predominancia da estratégia de compartilhamento social com 27%
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(n=108), caracterizada como estratégia superficial. E no Cluster 4, a estratégia predominante
foi a mudanca cognitiva, com 29,5% (n=108) caracterizada como estratégia profunda, como
mostra o grafico 4. Isto permite inferir que os servidores publicos que possuem baixos niveis
de comprometimento e entrincheiramento usam estratégias profundas consideradas mais
eficazes pela literatura, que aqueles servidores que possuem altos niveis de comprometimento

e entrincheiramento.

0 5 10 15 20 25 30 35 40

1 - Selegdo da situagdo

35
2 - Modificagdo da situagdo

3 - Atencdo posicionada: distragdo

4 - Atencdo posicionada: concentragdo M Cluster 1
M Cluster 2

5 - Atengdo posicionada: ruminagdo Cluster 3

M Cluster 4

6 - Mudanca cognitiva

7 - Controle de reagdes fisioldgicas

8 - Regulagdo da expressdo pela supressao

9 - Compartilhamento social

GRAFICO 4 - Tipo de Estratégia de Regulagdo Emocional por Cluster

Fontes: Dados da pesquisa

Pretende-se aqui fazer uma discussdo geral sobre os resultados encontrados na tentativa
de buscar relagdes entre as varidveis estudadas: padroes de vinculo; emogoes; e estratégias de

regulacdo emocional.

Considerando que a mediana do nivel de comprometimento foi mais elevada do que a
de entrincheiramento, e que os clusters com comprometimento alto totalizaram 52,5%, pode-

se perceber que nesta pesquisa o nivel de comprometimento da amostra é, em geral, mais alto.
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Quanto aos padroes de vinculo, o cluster de alto comprometimento e alto entrincheiramento
agrupou o maior numero de servidores, seguindo do padrdo de vinculo oposto, que ¢ o de

baixo comprometimento e baixo entrincheiramento (cluster 4).

O resultado desta pesquisa referente a qualidade dos vinculos entre individuos e
organizagdes publicas nas quais atuam, pode indicar algumas mudancas no cendrio atual.
Enquanto num passado nao muito distante, de acordo com Ferreira (1999), o servigo publico,
sob a alega¢do de eficiéncia, amparado em corporacdes que buscavam manter o status quo,
tragou uma historia de distanciamento da sociedade, produzindo uma maquina burocratica,
opressora ¢ ineficiente. A participagdo dos trabalhadores das organizacdes publicas era
pequena. Hoje, talvez, ja se possa pensar em trabalhadores mais atuantes e participativos.
Porém, mesmo diante desses dados, seja precipitado afirmar que, dentro da amostra
pesquisada, os individuos que trabalham nas organiza¢des publicas de Floriandpolis, os
52,5% (cluster 1+ cluster 2) com alto nivel de comprometimento, apresentem, na sua maioria,
o desejo de permanecer na organizagdo por identificacdo a fim de exercer esforgo e

transformando a realidade em seu beneficio.

Mesmo diante dos resultados que indicam alto indice de comprometimento, cabe alertar
que, em muitas situacoes, tal resultado pode, a rigor, sinalizar para o alto grau de aceitagdo,
obediéncia das normas e participacdo por parte dos funcionarios. De acordo com Senge
(1998), ¢ comum confundir atitudes de comprometimento com aceitacdo ou participacao na
organizagdo. Os termos possuem um limite que, aparentemente, ¢ té€nue, principalmente
quando se trata de uma autoavaliacdo, como o usado nesta pesquisa. O comprometimento
implica transformacao da realidade, onde, na luta pela sobrevivéncia da e na organizacao, o
individuo age de maneira critica e ativa, criando leis ou modificando as que ndo sdo
compativeis com o seu desenvolvimento. No caso de participagdo ativa, o individuo fara o
possivel pelo desenvolvimento da organizagdo dentro dos limites da lei, ¢ em caso de
aceitagdo, apenas cumpre o ja estabelecido, sem usar o senso critico. No entanto, ¢ importante
ressaltar que, apesar de o comprometimento remeter a uma atuagdo critica como agente de
mudanca, se comparado com atitudes de participacdo e aceitagdo, ambos atuam em favor da

organizagao.

E emog¢ao mais presente em todos os clusters foi a raiva. A raiva pode ser sentida de
diversas maneiras. Ela pode ser contida, como pode ser extravasada, porém, em qualquer
situacdo, a raiva se caracteriza por um sentimento de descontentamento expressa de forma

aguda e fulgurante (WALTON, 2007). A raiva ¢ capaz de mobilizar o individuo para produzir
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efeitos de mudanca diante do descontentamento, como forma de descarregar e aliviar tensoes,
deixando o ambiente mais satisfatorio. A presenca da raiva no ambiente organizacional com
base nos dados, pode ser explicada pelo descontentamento do individuo diante das situagdes
que nao concorda e ndo se sente acomodado diante dela. A tristeza, o medo e a surpresa
desagradéavel ndo estiveram significativamente presentes como reagdo emocional as situacdes
negativas apresentadas na pesquisa. A raiva se associa a ira e mobilizacdo emocional para agir
e enfrentar a situagdo ameacadora, mais que a esquiva e o desencanto caracteristicos das

outras emocdes negativas.

Na relagdo entre cluster, emogdes e estratégias de regulagdo emocional, foi encontrado
um padrdo de respostas da amostra independentemente do pertencimento a um tipo de
agrupamento. Além da emocao negativa mais utilizada ter sido a raiva, a menos utilizada foi o
medo. Dos quatro clusters, trés apresentaram as estratégias profundas como as mais
utilizadas, e apenas um cluster apresentou a estratégia superficial de compartilhamento social
como a mais utilizada. Nos clusters de entrincheiramento baixo as emogdes positivas foram
encontradas com mais frequéncia, principalmente se combinadas com o comprometimento
alto, como no cluster 2, que apresentou a maior frequéncia de todas (24%). As emogdes

positivas nos demais clusters foram 23,5% (cluster 4), 20,7% (cluster 3) e 19,1% (cluster 1).

Individuos com nivel de comprometimento alto e entrincheiramento baixo estdo
vinculados a organizacgao pela identificagcdo e desejo de fazer parte dela, além de apresentarem
nivel menor de medo, com relagdo a possiveis perdas relacionadas a saida da organizagdo.
Esses indices podem sugerir que individuos com a combinagdo de niveis baixos de
entrincheiramento e altos de comprometimento tendam a expressar mais emogdes positivas, o
que pode indicar um maior bem-estar do individuo dentro da organizacdo. Ryff e Keyes
(1995) destacam seis componentes do bem-estar psicoldgico: autoaceitagcdo; relacionamento
positivo com outras pessoas; autonomia; dominio do ambiente; proposito de vida; e
crescimento pessoal. A diminui¢do do bem-estar pode levar ao aumento do nivel de estresse
que, por sua vez, pode levar ao aumento do sofrimento do individuo no ambiente de trabalho,
gerando resultados ruins ndo s6 para o individuo, como também, para a organiza¢ao onde
trabalha. De acordo com Rodrigues (2011), indices mais elevados de comprometimento
afetivo estdo associados a bons niveis de produtividade e a outros comportamentos desejaveis

como percepe¢ao de justica e maior centralidade do trabalho.

Os dois clusters com nivel de entrincheiramento alto corresponderam a 51 % da amostra

(cluster 1 e 3). O entrincheiramento leva a uma permanéncia que individuos permanecam na
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organizacdo devido a possiveis perdas associadas a sua saida, ou seja, existe nesta relagdo
uma necessidade de permanéncia. De acordo com Bandeira, Marques e Veiga (2000), perfis
inseridos no contexto de permanéncia na organizacdo, mais por necessidade do que por
identificacdo ou desejo, relacionam-se a escores mais baixos de desempenho. O
entrincheiramento alto pode levar a manifestacdes de estresse negativo, gerando reacoes de
tédio e monotonia relacionada a motivagdo para aprender e desenvolver de forma satisfatoria
o seu papel dentro da organizacdo (CARSON et al., 1995). Essa falta de motivagdo pode se
transformar em um circulo vicioso, no qual o individuo nao se esfor¢a para se desenvolver, e
como consequéncia, ndo se percebe reconhecido pelos colegas e pela organizagdo, levando

novamente a insatisfagdo e falta de motivacao para aprender.

O individuo com nivel de entrincheiramento alto apresenta tendéncias de se colocar em
posigdes defensivas dentro de uma postura estatica, refletindo, muitas vezes, em reacdes de
apatia diante de dificuldades ou de intolerancia a adversidades (BAIOCCHI; MAGALHAES,
2004).

Referentes as Estratégias de Regulagdo Emocional, todos os clusters sinalizaram o uso
de estratégias profundas. Em todos os clusters, a emog¢do mais frequente nas situacdes
negativas foi a raiva. A raiva, no questionario, foi representada pelos termos “incomodado”,
“bravo” e “furioso”, mas o mais utilizado foi o primeiro. Esse descontentamento expresso na
raiva, talvez possa ser percebido como um reflexo do incomodo causado pelas pressdes
presentes no servigo publico. De um lado, os individuos que trabalham nas organizagdes
publicas se deparam com cobrangas sociais, de outro se deparam com as amarras de um
sistema ainda bastante burocratico, que impede que os servigos sejam executados de forma

satisfatoria.

A emocado menos escolhida em todos os clusters foi o0 medo. O medo esté relacionado a
ativar o estado de alerta no individuo para situagdes de perigo. Os perigos existentes nas
organizagdes publicas sdo diferentes dos existentes nas empresas privadas. Nessas ultimas
estdo intimamente relacionados com a instabilidade de mercado e, consequentemente, com
uma possivel perda do emprego. Com base nos dados, a pouca frequéncia do medo nas
organizagdes publicas possa ser explicada pela estabilidade de emprego. Nas organizacdes
publicas, as cobrancas sdo mais amenas, nelas, para permanecer no emprego, o individuo

precisa se preocupar mais em ndo errar do que propriamente em acertar.
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5 CONCLUSOES

A partir das informagdes obtidas na amostra de servidores publicos abrangida na
presente pesquisa, foi possivel identificar e analisar relagcdes entre fendmenos com diferentes
tradicdes de pesquisa na area de comportamento organizacional e que, at¢ o momento, nao
fora objeto de um estudo articulando-os. Mais especificamente, foi possivel atingir alguns
resultados relevantes na andlise das relagdes entre os padroes de vinculos do individuo com a
organizacdo, emocgoes ¢ estratégias de regulacdo emocional ao manejarem situacdes

cotidianas de trabalho.

Os individuos estabelecem vinculos das mais variadas naturezas, as quais impactardo na
qualidade de suas agdes. De acordo com Rodrigues (2011), os vinculos de comprometimento
alto estdo associados a bons desempenhos, por outro lado, os vinculos de entrincheiramento
alto estdo relacionados a escores de baixo grau de desempenho e menos centralidade no
trabalho. Em geral, os perfis com alto grau de comprometimento e baixo de entrincheiramento
sd0 0s que mais se associam a comportamentos desejaveis em termos de produtividade e bom
desempenho nas organizacdes. Verificando as particularidades nas tendéncias
comportamentais caracteristicas nos niveis de comprometimento e entrincheiramento, ¢ a
facilidade de compreensdo nas relagdes estabelecidas, optou-se por organizar esta pesquisa
em quatro padroes de vinculos (clusters). Este arranjo dos vinculos por padrdes foi
anteriormente apresentado por Rodrigues (2011), porém, esta pesquisa traz de forma inédita o

estabelecimento destes padrdes de vinculos no contexto do servigo publico.

Sobre os padrdes de vinculo, constatou-se que os servidores publicos desta amostra
demonstraram nivel de comprometimento alto, no qual 52% apresentaram escore superior a
4,3, e nivel de entrincheiramento alto, no qual 51 % apresentaram escore superior a 3,0. Cabe
ressaltar que a mediana do escore de comprometimento foi 4,3 e do entrincheiramento foi de

3,0, definindo nesta amostra os padrdes de alto e baixo para os dois tipos de vinculo.

Diante destes resultados percebeu-se, de um lado, um forte engajamento afetivo que
pode favorecer a emergéncia de comportamentos favoraveis as organizagdes publicas, de
outro, se percebeu que os servidores se sentem presos, uma das caracteristicas do
entrincheiramento. Nao se pode afirmar ao certo que isto seja decorrente da estabilidade no
emprego, pois ndo foram detectadas diferencas significativas nos niveis de comprometimento,

entrincheiramento ou mesmo de estratégias de regulagdo emocional entre servidores com
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diferentes regimes de trabalho. Esta ¢, no entanto, uma questdo que pode ser explorada em

investigacoes futuras.

O estudo foi guiado pelo teste de duas hipoteses, cujas principais conclusdes sdao as
seguintes. Sobre a hipdtese 1, que afirmou que distintos padroes de vinculo organizacional de
comprometimento e entrincheiramento se relacionam a distintas emogoes bdsicas e a
diferenciadas estratégias de regula¢do emocional para manejar as situagoes de trabalho, nao
foram encontradas evidéncias que caracterizassem a predominancia de estratégias de
regulacdo emocional em determinados padrdes de vinculos. O que se percebeu quanto a
manifestagdo de emogdes negativas, foi a predominancia da raiva, ja a emo¢ao menos sentida
foi o medo. A emocao positiva mais sentida foi a alegria. E diante das situagdes negativas, as
estratégias de regulacdo emocional mais usadas foram as profundas, independente dos
vinculos do individuo. Ou seja, ndo ha evidéncias de relacdes diretas entre padrdes de

vinculos e estratégias de regulacao emocional utilizadas para manejar situagdes do trabalho.

Com relacdo a hipotese 2, que afirmou que varidveis sociodemograficas estdo
associadas a distintos padroes de vinculo do individuo com a organiza¢do e distintas
emogoes basicas e estratégias de regulacdo emocional para manejar situagoes de trabalho,
foram encontrados alguns resultados relevantes na relacdo entre padrdes de vinculos e
variaveis sociodemograficas. Quanto ao estado civil, nimero de filhos, responsabilidade
financeira e nivel educacional, a amostra apresentou alguns elementos passiveis de
associacdo. Individuos casados, com filhos e alto grau de responsabilidade financeira, na sua
maioria, foram caracterizados com nivel de comprometimento e entrincheiramento altos.
Percebeu-se, ainda, que quanto maior o nivel educacional, maior o nivel de

entrincheiramento.

Ainda referente a hipotese 2, quanto as emogdes, ndo foram encontradas associagdes
com variaveis sociodemograficas. E referente a estratégias de regulacdo emocional foram
encontradas relacdes quanto ao sexo, area, nivel e regime de trabalho. As estratégias
profundas foram mais frequentes em homens do que em mulheres, em trabalhadores da area
fim, em individuos que atuam no nivel operacional e aqueles que trabalham sob o regime

estatutario.

Finalmente, cabem algumas consideragdes sobre as contribui¢des e limitagdes para o

estudo dos vinculos e das estratégias de regulagdo emocional.
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Pesquisadores estdo despertando sua aten¢do para os estudos comportamentais do
servidor publico. No Brasil a literatura apresenta, ainda, certa escassez de pesquisas que

ampliem a compreensdo da dindmica de varios fendmenos micro-organizacionais.

O presente trabalho, como definido desde o seu planejamento, tomou como objeto
central de investigacdo as relagdes entre dois fenomenos importantes do campo de estudos
micro-organizacionais — os vinculos do trabalhador com a organizagdo e¢ as emog¢des no
ambiente do trabalho. Nao foi encontrado, na literatura disponivel, outro estudo com o mesmo
recorte, sendo esta, talvez, a principal contribuicdo inovadora da pesquisa realizada.
Trabalhou-se com uma amostra expressiva de servidores publicos de diferentes 6rgados, o que
permitiu ndo sO caracterizar a intensidade dos vinculos de comprometimento e
entrincheiramento ¢ como eles podem ser combinados pelo servidor. Adicionalmente, foi
possivel, também, explorar relagdes entre tais perfis de vinculos e a forma como o servidor
reage emocionalmente a situagdes tipicas do cotidiano de trabalho e as estratégias que utiliza

para manejar emocoes negativas.

A necessidade de explorar mais elementos comportamentais no contexto do servi¢o
publico pode ser percebida durante a coleta, onde muitos respondentes sentiram a necessidade
de participar da pesquisa como forma de expressarem suas opinides. Estas manifestacdes
sugerem a necessidade de uma atuagdo mais ativa diante dos processos organizacionais no
servico publico. Esta atitude, por parte dos trabalhadores, corrobora com os resultados desta

pesquisa que mostraram individuos mais comprometidos e envolvidos com a organizagao.

Uma das limitagdes ¢ a de nao ter sido possivel concluir algo mais concreto sobre as
relagdes entre vinculos e estratégias de regulagdo emocional. Tal resultado, em principio,
pode apontar que os dois fendmenos sdo de fato independentes, ou seja, a vivéncia de
emogdes estd mais sob o controle das situa¢des do que do vinculo que une o trabalhador a
organizagdo, por mais que se aceite o pressuposto de que tal vinculo pode levar o trabalhador
a dar significados distintos a um mesmo evento no contexto de trabalho. No entanto, nao se
pode afastar a hipdtese de que o desenho da pesquisa (corte transversal), ndo permitiu capturar
o processo de construcdo de vinculo e manifestagdes emocionais concretas relacionadas a
situacdes vividas no cotidiano de trabalho. Além disso, ¢ importante reconhecer que algumas
das situacdes apresentadas aos trabalhadores ndo se encontravam perfeitamente ajustadas a
realidade das organizagdes publicas, o que demandou cautela na interpretagao dos resultados e

impde a necessidade de revisdo futura do instrumento para novas investigagoes.
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Na andlise dos resultados desta pesquisa foi possivel perceber algumas lacunas,
deixando espaco para pesquisas futuras. Quanto ao estudo dos vinculos sugerem-se pesquisas
de natureza mais qualitativa, a fim de explorar as percepgdes do individuo com a organizagao
visando analisar os significados e valores atribuidos as organizacdes publicas, grau de

identificacao e medidas de produtividade neste segmento organizacional.

Com relagdo as emogdes € estratégias de regulacdo emocional, além de uma pesquisa de
natureza mais qualitativa, sugere-se também pesquisas de corte longitudinal em profundidade,
visando avaliar as mudangas cognitivas ¢ o desenvolvimento do individuo diante de fatos que

desencadeiam emocdes negativas.

Como nesta pesquisa foram exploradas as estratégias de regulacdo emocional diante de
emocdes negativas, sugere-se pesquisar estratégias também diante de emogdes positivas, a fim

de fazer uma analise comparativa entre ambas.

Por fim, para se chegar ao estudo das peculiaridades das organizagdes publicas sugere-
se pesquisas comparativas com o setor privado, com o intuito de perceber os aspectos
organizacionais que os distingam e que sirvam de suporte para qualquer analise de cunho
comportamental. Incluem-se aqui pesquisas acerca da qualidade dos vinculos estabelecidos e
do controle emocional estabelecido pelos individuos, ressaltando a importancia destes dois

elementos para o bom desempenho e adaptabilidade entre estes e a organizagao.
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Estamos realizando uma pesquisa que busca compreender como os trabalhadores
se relacionam com a organizag¢do para a qual trabalham. Trata-se de uma pesquisa
de tese de Doutorado Interinstitucional entre a Universidade Federal da Bahia
(UFBa) e da Universidade do Estado de Santa Catarina (UDESC). Nos
trabalharemos somente com o conjunto de dados, e as informagdes fornecidas
serdo tratadas de forma confidencial.
Esperamos contar com a sua colaboracdo prestando todas as informagdes solicitadas.

PARTE I

SUA RELACAO COM A ORGANIZACAO PARA A QUAL TRABALHA

Vamos apresentar a vocé varias frases sobre a sua realidade de trabalho e sobre a

organiza¢do em que trabalha. Avalie, com base na escala abaixo, o quanto vocé€ concorda com
a idéia apresentada. Quanto mais perto de 1, maior ¢ a discordancia; quanto mais perto de 6,
maior € a concordancia com o conteudo da frase.

Discordo Concordo
1 2 3 4 5 6
Discordo Discordo Discordo Concordo Concordo Concordo
Totalmente Muito pouco pouco Muito Totalmente

Itens

AL Eu me sinto orgulhoso dizendo as pessoas que sou parte da organizacao
onde trabalho.

L5 Mantenho-se nessa organizagéo porque sinto que tenho poucas
oportunidades em outra organizacao.

A17 | Eurealmente me interesso pelo destino da organizacdo onde trabalho.

ES4 Seria di'ﬁcil encontrar outro emprego Qnde eu pudqsse usar os
conhecimentos de trabalho que adquiri nesta organizagao.

All Conversandg com gmigos, eu sempre me refiro a essa organizagcdo como
uma grande instituicao para a qual € 6timo trabalhar.

ES5 Se deixasse essa organizagao, sentiria como se estivesse desperdicado
anos de dedicacao.

A06 | Eundo me sinto emocionalmente vinculado a essa organizacao.

ES9 Se eu fosse trabalhar em outra organizagéq, eu jogaria fora todps 0S
esforcos que fiz para chegar aonde cheguei dentro dessa organizacao.

A05 | Essa organizacdo tem um imenso significado pessoal pra mim.

D Eu acho que os meus valores sdo muito similares aos valores defendidos

pela organizacao onde trabalho.
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EB4 Sinto que mudar de organizacdo colocaria em risco a minha estabilidade
financeira.
AO7 Sinto que ~exis‘[e uma forte ligacao afetiva entre mim e minha
organizagao.
L3 Uma das poucas consegﬁéncias negativas de deixar essa organizagao
seria a falta de alternativas.
EB2 Os beneficios que recebo nesta organizacao seriam perdidos se eu saisse
agora.
A08 | Sinto os objetivos da minha organizacdo como se fossem meus.
Se eu fosse trabalhar em outra organizagdo, eu deixaria de receber vario
EB7 | s beneficios que essa organizacao oferece aos seus servidores (vale
transporte, convénios médicos, vale refeicao, etc).
ES11 Se eu fosse trabalhar em outra organizagao, eu levaria muito tempo para
me acostumar com uma nova fungao.
EB3 | Sair dessa organizacao agora resultaria em perdas financeiras.
Ald A organizagdo em que trabalho realmente inspira o melhor em mim para
meu progresso no desempenho do trabalho.
ES10 Se eu fosse prabalhar em outra grganizagéo, eu demqraria a conseguir
ser tao respeitado como sou hoje dentro dessa organizacao.
ES12 Se eu fosse trabalhar em outra organizagdo, eu estaria jogando fora todo
o esfor¢o que fiz para aprender as tarefas do meu cargo atual.
AO1 Eu realmente sinto os problemas dessa organizacdo como se fossem
meus.
PARTE 11

MANIFESTACAO DAS EMOCOES E AS ESTRATEGIAS DE REGULACAO
EMOCIONAL

A seguir vamos apresentar a vocé varias frases que podem representar o cotidiano de

uma organizacdo. Na coluna 1 do questionario que segue, vocé devera escolher, a partir do
QUADRO DAS EMOCOES, uma emogdo que imagine sentir em cada situagio apresentada.
Na coluna 2 vocé devera escolher uma FORMA DE GERENCIAR SUAS EMOCOES
NEGATIVAS (folha anexa) para as questdes onde escolheu uma emocio negativa (derivada
da Tristeza, Raiva, Surpresa Desagradavel ou Medo).

Situagao Coluna 1

Coluna 2

SP1

Imagine que sua organizacao tenha crescido
significativamente nos ltimos anos, duplicando seu
faturamento anual e, devido a isso, decidiu oferecer beneficios
adicionais a seus trabalhadores.

SN1

Imagine que em fun¢do de uma reestruturacao interna da
organizag¢ao, alguns setores, inclusive o seu, estdo sendo
extintos.

N1

Imagine que o seu gestor se aposentou e brevemente uma
pessoa de fora da organiza¢dao assumira o cargo.

SP2

Suponha que sua organizag¢ao instalou um novo sistema de
informagdes que vai facilitar o andamento dos servicos,
evitando que as informacdes precisem ser buscadas nos
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arquivos.

SN2

Imagine que sua organizacao decidiu terceirizar alguns
setores, pois pretende reduzir o quadro de trabalhadores.

N2

Imagine vocé chegando na sua organizagao, lendo seus e-
mails e programando suas atividades do dia.

SP3

Suponha que sua organizagdo esteja passando por um periodo
de crescimento e resolva investir na melhoria das condi¢des
de trabalho.

SN3

Imagine que sua organizacao esteja passando por uma crise
administrativo-financeira e precisara cortar custos.

N3

Imagine que sua organizacao resolveu mudar o sistema de
seguranga interno.

SP4

Imagine que sua organizagao esteja aplicando uma pesquisa
de clima organizacional a fim de implantar melhorias no
ambiente de trabalho.

SN4

Imagine que a ultima avaliagdo que sua organizagdo recebeu
dos clientes/usudrios foi negativa.

N4

Imagine que seu setor tem por habito reunir-se semanalmente
para a avaliacdo das atividades internas.

SP5

Imagine que em uma pesquisa, sua organizacao foi lembrada
como a melhor do seu segmento.

SN5

Com o intuito de identificar falhas no processo de trabalho,
imagine que sua organiza¢do decida implantar um novo
sistema de avaliacdo de desempenho.

N5

Imagine que recentemente, sua organiza¢do admitiu dez novos
trabalhadores.

SP6

Imagine que na execugdo de suas tarefas, vocé sente que sua
organizacao lhe oferega todo o suporte e infra-estrutura
necessarios.

SN6

Buscando reduzir custos, imagine que sua organizagao alterou
o plano de saude, que agora exigira co-participacao dos
trabalhadores.

N6

Imagine que depois de um més de ferias viajando com a
familia, vocé retornou ao trabalho, entrou na sua sala,
arrumou sua escrivaninha e leu seus e-mails.

SP7

Imagine que sua organizacdo adotou um modelo de gestdao
participativa para que os trabalhadores possam estar
envolvidos em novos projetos.

SN7

Imagine que nas reunides do seu setor, raramente as idéias,
suas ou dos seus colegas, sdo acatadas pela chefia.

N7

Imagine que seja sexta-feira, vocé faz um resumo das
atividades da semana e planeja a semana seguinte.
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Quadro das Emocoes

Derivados da Tristeza Derivados da Alegria
Desanimado Triste Deprimido [f||  Satisfeito Empolgade Euférico
14 12 , . 1 z.zﬂ N\ 23 _
% S 48 @o)| (00 40
Derivados da Raiva Derivados da Surpresa Agraddvel
Ingomedado Bravo Sensibilizedo ||  Sumpreendide Deslumbrado
MmN 32 33, 42 _ :
59 L
Dertvados da Surpresa Desagradavel Derivados do Medo
Decepcioniado Espantado Chocada Desconfiado Medross ‘ 3Apavorddo
B 51 - 33 64 6.2 A\ 3
T \ 0 ~ [N ~

Formas de Gerenciar suas Emoc¢oes Negativas

1 - Evitaria estas situacdes no futuro.

2 - Preparar-me-ia emocionalmente para enfrentar situagdes como esta no futuro.

3 - Nao daria demasiada importancia a esta situagdo para ela nao vir me incomodar no futuro.
4 - Pensaria em outras coisas para ndo sentir emog¢oes negativas.

5 - Nao conseguiria deixar de pensar no problema até perceber que ele foi bem assimilado.

6 - Buscaria avaliar o lado bom da situagao.

7 - Respiraria fundo ou usaria outros meios de relaxar para diminuir o sentimento negativo.

8 - Evitaria demonstrar minha insatisfacdo e desagrado com a situacao.

9 - Conversaria com outras pessoas sobre estes sentimentos negativos.



PARTE III

DADOS DE CARACTERIZACAO
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Assinale as questoes abaixo com um "X" dentro do retangulo correspondente e / ou complete,
quando for necessario. Marque somente uma alternativa em cada questao.

Sexo Estado Civil Tem filhos?

108Solteiro

10Masculino 2DC§1§ado 19 N.ao

O Feminino 30Viuvo 20 Sim
40Separado /Divorciado Quantos?
50Consensual (vive junto)
600utro. Qual?

Nivel Educacional Local de Trabalho

10Nunca estudou

20 Alfabetizado
30Educagao Infantil
40Ensino Fundamental

50Ensino Médio Incompleto
60 Ensino Médio Completo
70 Ensino Superior Incompleto
8 Ensino Superior Completo

90 P6s-graduado
Ainda estuda?
10 Nao 20 Sim.

30CRECI

13Prefeitura Municipal de Florianopolis
20UDESC

40SPU-SC

50 Secretaria da Educagao

60 Ministério Publico da Unido
70 Policia Federal

83 Tribunais

90 COMCAP

Esfera

Area

Nivel

10 Qrgéo Federal
20 Orgao Estadual
30 Orgao Municipal

103 Area Fim
23 Area Meio

13 Estratégico
20 Tatico
303 Operacional

Qual o seu vinculo

Em que grau vocé é responsavel pela manutencio financeira

empregaticio de sua familia?
10Estatutario
20Celetista 18 Unico responsavel
30Cargo comissionado 20 Principal responsavel, mas recebe ajuda de outra pessoa
40Terceirizado 303 Divide igualmente as responsabilidades com outra pessoa
50Estagiario 40 Contribui apenas com uma pequena parte
60 Qual 50 Nao tem nenhuma responsabilidade financeira

Qual?




Equipe responsavel pela Pesquisa:
Prof. Dr. Antonio Virgilio Bittencourt Bastos, no ISP/UFBA, Rua Ademar de
Barros, s/n, Ondina, Salvador-BA, telefone: (0XX71) 3283-6474,
Profa. Msc. Ana Paula Grillo Rodrigues, na ESAG UDESC, Rua Madre
Benvenuta, n® 2037, Itacorubi, Florian6polis — SC, telefone (0XX48) 3321-
8200.
Desde ja agradecemos sua colaboragao!
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