UNIVERSIDADE DO VALE DO RIO DOS SINOS - UNISINOS
UNIDADE ACADEMICA DE PESQUISA E POS GRADUAGCAO
MBA EM GESTAO DE PESSOAS

FRANCINE PETRY HASEGAWA

COMPROMETIMENTO NO TRABALHO:

Analise das motivagoes na area da pesquisa clinica

Sao Paulo
2020



FRANCINE PETRY HASEGAWA

COMPROMETIMENTO NO TRABALHO:
Analise dos trabalhadores da pesquisa clinica

Projeto de Pesquisa apresentado como
requisito parcial para obteng¢ao do titulo de
Especialista em Gestdo de Pessoas, pelo
Curso de MBA em Gestédo de Pessoas da
Universidade do Vale do Rio dos Sinos —
UNISINOS

Orientadora: Profa. Ms.Luciane Wolff

Sao Paulo
2020



SUMARIO

BT 20 ] 00T 0. o TSR 3
1.1 Escolha do Tema..........coiimmeiiirirrnn s s s s s 4
I o o o =T 4 - 4
1.3 ODbjJEtiVOS ....oiiiiceeeirr e ——————— 5
1.3.1 ODBJEIVO GEIAl ...t 5
1.3.2 Objetivos ESPecifiCos ..o 5
2 FUNDAMENTAGAO TEORICA ........ucoeeeireeesscensscssssssesssssssssssesssssssssssssssasasssnns 6
3 METODOLOGIA DA PESQUISA.......oirrririinsssssss s sssssssssss s sssns s s s s 9
B =T o |- T 010 9
B 078 = o | - TN 010 L 0 10
3.3 Escala ECON.........ccoiiiiiiniiissssss s 10
4 APRESENTAGAO E ANALISE DOS RESULTADOS......c.cocomemremrcressensscssssnas 11
4.1 Analise do Perfil dos Respondentes ..........cccccniinnimnnms 1
4.2 Analise do Comprometimento Organizacional Afetivo-ECOA ..............cc...... 12
4.3 Analise do Comprometimento Organizacional Calculativo-ECOC ............... 13
4.4 Analise do Comprometimento Organizacional Normativo-ECON................. 14
5 PROPOSTA DE SOLUGAOQ ......ccocoveienerrersesessessesaesssssssssssssssssssssssssssssssssssnsessans 15
LT I € 4o o 15
5.2 Projeto Buddy..........cciiiiiiinninninnnsssssssssssssssssssssssssssssssssss s 16
5.3 Estado de FIOW........ccoiiiiiiiiiiininsnsssssssssssssssssssssssssssss s 17
6 COMENTARIO FINAIS ......couciereciiecscesssesssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssassssassssaes 19
REFERENCIAS.........cototiieesssseseseesssssssssssssessssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssasanass 20
ANEXO 1 — ESCALA ECOA.......o o ooccccseeerrrressssssssssssss s e s s s s s s s s snmnnnssssssssssssnnnnnnns 22
ANEXO 2 — ESCALA ECOQC.......cooiiiiiicccceeeeeerrresssssssssssssssessssssssssssssssssssssssssssssnnnnnns 24

ANEXO 3 — ESCALA ECON......cooiiiiiiiiinnnensrrrnnnnsssssss s snsssssssssss s s s snssssssssssssnes 27



1 INTRODUGAO

A area empresarial que atua no desenvolvimento de pesquisas clinicas tem
enfrentado um problema que gerou uma importante pergunta a ser respondida:
como motivar os monitores de pesquisa clinica (chamados de CRAs, sigla em inglés
que significa Clinical Research Associate - Pesquisador Clinico Associado) e
assistentes de pesquisa clinica (PA-Project Assistant) a permanecerem nas
empresas, reduzindo a rotatividade e otimizando os custos.

As empresas envolvidas nesta area sdo chamadas de CROs - Clinical
Research Organization (Organizagbes de Pesquisa Clinica) e possuem presenga
mundial. Este tipo de empresa trabalha desenvolvendo novas medicagdes em
conjunto com as industrias farmacéuticas. Dentro destas CROs, o problema
identificado encontra-se, especificamente, no cargo de CRAs e PAs que apresenta
alto indice de turn over: em média, estes trabalhadores trocam de emprego a cada
tres anos.

Os CRAs sao os monitores de pesquisas clinicas, que estudam uma doenca,
um protocolo onde estdo descritos os procedimentos e processos a serem seguidos
para testes com a nova molécula e, junto as clinicas, hospitais e seus profissionais
de saude, monitoram a conducdo dos estudo clinicos de novas moléculas em
grandes grupos de serem humanos, dai o nome do cargo: monitor de pesquisa
clinica. Os monitores de pesquisa clinica podem ser Junior (com menos de 1 ano de
experiéncia na profissdo), Pleno, com mais de 2 anos de experiéncia e Sénior,
profissionais que normalmente possuem mais de 5 anos de experiéncia.

Os PAs atuam no suporte ao estudo clinico, aos centros de pesquisa e aos
times de gerenciamento e monitoria, exercendo um importante papel nos bastidores
de todo o processo de logistica e entrega dos protocolos de pesquisa executados.

O objetivo deste trabalho de monitoria realizado em conjunto pelos monitores
e assistentes de pesquisa € comprovar se a nova molécula, que se tornara um
medicamento, podera ser utilizada com seguranga e eficacia pelos doentes e dara
subsidio para as bulas dos medicamentos, indicando os possiveis eventos adversos
e as interagdes medicamentosas. Podera indicar também outras aplicagcdes deste
medicamento, observando e reportando adequadamente todas as reacdes positivas
gue o medicamento trouxe aos participantes das pesquisas. Considerando que o

mercado para a area estd mundialmente aquecido, que as ofertas entre as
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concorrentes sédo tentadoras, a permanéncia de pessoas nas CROs tem sido um
problema e as possiveis causas para dificuldade de comprometimento das pessoas
serdo investigadas neste trabalho.

Este item tem sido pouco explorado dentre os gestores da area. Os efeitos
deste trabalho, com boas respostas e uma analise aprofundada, indicara novos
caminhos a gestdo destes profissionais e podera trazer resultados relevantes na
melhoria da qualidade na entrega dos trabalhos e na redugdo de custos o que, em
ultima instancia, trara beneficios aos doentes, que poderdo ter o custo dos
medicamentos reduzido com o menor gasto de rotatividade de pessoal na area das
pesquisas e desenvolvimento de medicamentos (hoje a area que mais despende

recursos financeiros no desenvolvimento de novos medicamentos).

1.1 Escolha do Tema

A evolugédo nos resultados pessoais e organizacionais ndo € possivel sem
que exista o comprometimento dos envolvidos. Estudar e entender o que
compromete as pessoas € um caminho livre € um ponto relevante a ser explorado a
fim de trazer maior qualidade de vida a quem entrega o trabalho e possibilidades de
crescimento as empresas. A escolha do tema comprometimento se deu afim de
aprofundar o entendimento do compromisso, engajamento, envolvimento e entrega

dos trabalhadores da area de pesqusia clinica.

1.2 Problema

A area de pesquisa clinica trabalha prestando servigos altamente técnicos a
industria farmacéutica. Os monitores e assistentes necessitam ter realizado
graduagao na area da saude, possuirem conhecimento avangado de inglés e, além
disso, estarem familizarizados com cada um dos procedimentos especificos do
desenvolvimento de novos medicamentos. Para cada novo protocolo de
desenvolvimento de novos medicamentos, sao requeridos diferentes treinamentos e
vivénicas, o que leva tempo e um grande investimento em treinamento.

Para que estes trabalhadores consigam entregar o trabalho de exceléncia

exigido pelas empresas, por trabalharem diretamente com a vida das pessoas, €
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imprescindivel que estejam comprometidos, pois a responsabilidade de cada um é
muito grande.

Trabalhar com colaboradores que ndo estejam totalmente comprometidos
expde a industria e toda comunidade a grades riscos de saude e a grandes gastos
com turn over, por isto o desenvolvimento de ferramentas que fomentem o

comprometimento dos trabalhadores € um item tao relevante.

1.3 Objetivos

1.3.1 Objetivo Geral

Pesquisar o quanto os funcionarios do setor de pesquisa clinica estédo
comprometidos com as empresas deste ramo utilizando as escalas ECOA, ECOC e
ECON, para entender as bases afetiva, calculativa e normativa deste cenario, a
satisfagédo no trabalho, com o cargo ocupado e a intengao de rotatividade.

1.3.2 Objetivos Especificos

Entender os tipos de comprometimento e motivagdo dos funcionarios da
pesquisa clinica afim de fornecer informagdes confiaveis que poderdao servir de

orientacido para a estratégia dos negocios.



2 FUNDAMENTAGAO TEORICA

A ideia de Comprometimento Organizacional “implica em o quanto uma
pessoa esta identificada com os valores e objetivos da empresa” (ZANELLI, 2006,
p.3). Na visdo de Tavares (2005), consiste no desejo de permanecer como membro
da empresa e o orgulho de pertencer a uma empresa; a identificagdo com os
objetivos, metas e valores da empresa; o engajamento, o esforco, o empenho
exercido em favor da empresa. Cervo (2007), enfatiza que as investigagdes sobre
comprometimento organizacional, buscam identificar e compreender o papel dos
fatores pessoais no trabalho, percebe também, as atitudes laborais como uma forma
de compreender a adaptagcdo e permanéncia dos individuos na organizagdo em que
trabalham.

Pontefract (2018), cita em “the Purpose Effect: Building Meaning in Yourself,
Your Role, and Your Organization”, que ha trés formas de como o trabalho é
percebido pelos colaboradores. A primeira € a orientagao por retorno financeiro, em
que vocé trabalha para receber um salario e nada mais. Ja a segunda é a
mentalidade de carreira, orientada pelo crescimento na posi¢céo, responsabilidades,
influéncia ou salario. Finalmente, a terceira € a mentalidade norteada pelo propdsito
de se sentir motivado, realizado e fazendo algo que contribua para a organizacéo da
qual faz parte e € onde a energia se renova, itens que foram considerados para
contextualizar esta pesquisa e estdo totalmente vinculados as propostas das escalas
aplicadas neste trabalho: ECOA, ECOC e ECON.

De acordo com Meyer e Allen (1991), o comprometimento organizacional é a
forca que liga o individuo ao curso de agbes de relevancia para um objetivo,
podendo ser conceituado em trés dimensdes por meio de uma abordagem
multidimensional: afetiva, calculativa/instrumental e normativa, as quais dizem
respeito a, respectivamente, comprometimento como um apego afetivo com a
organizagdo, comprometimento percebido como custos associados a deixar a
organizagcdo, e comprometimento como uma obrigagdo em permanecer na
organizagao. Portanto, um estado psicolégico de comprometimento organizacional
seria fungdo da combinacado de niveis diversificados destes trés componentes que
serao detalhados e analisados neste trabalho.

A analise sobre o vinculo dos individuos e organizagbes motivou a pesquisa

de Moraes (1997) e demonstrou que o vinculo do trabalhador com a organizagao é
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influenciado diretamente pela identificacdo e pelo significado da tarefa, bem como
por fatores contextuais, como satisfacdo com o ambiente social e incentivo por meio
de recompensas. Esta pesquisa foi analisada afim de auxiliar nas propostas de
solugéo para o objetivo deste trabalho de pesquisa.

Bandeira (1999) analisou a relagéo entre as praticas de recursos humanos e o
comprometimento organizacional comprovando a existéncia de correlagao entre as
praticas de recursos humanos (variavel independente) e o comprometimento
organizacional (variavel dependente). A autora partiu da premissa de que “é possivel
conseguir diferencial e vantagem competitiva no mercado através de uma estratégia
de RH voltada para comprometer o empregado com os objetivos organizacionais”.
Ela comprova, por meio de sua pesquisa, que a area de RH, mediante suas praticas,
busca estabelecer uma forma de relacdo mais adequada entre a empresa e seus
funcionarios, com o objetivo de influenciar o comportamento e o comprometimento
do individuo com a organizacdo. Esta forma de relagdo mais adequada sera um dos
temas explorados afim de propor alternativas para o melhor comprometimento dos
funcionarios das empresas pesquisadas.

Como pontos chave do projeto, as respostas serdo analisadas a fim de
descobrir, desenvolver e sugerir vias de estimulo ao comprometimento dos
profissionais da pesquisa clinica.

Chér (2016) descreve um importante nivel de consciéncia de individuos
chamado “estado de flow”, definido como o momento em que o colaborador
consegue trabalhar com exceléncia e fuidez, utilizando de forma efetiva todo o
aprendizado adquirido dentro da companhia. Este profissional sera provido de
habilidades que permitirdo que ele consiga trabalhar e solucionar problemas
considerados altos desafios com alta prontiddo. Meios de despertar o processo de
flow dos colaboradores serdao explorados como proposta de melhoria ao
comprometimento dos profissionais da area de pesquisa clinica por serem um
diferencial dentro desta area.

No entendimento de Sanches (2010), de modo geral, parte-se do pressuposto
de que ha uma relagdo de troca entre o individuo e a organizagdo, onde os
trabalhadores demonstram desempenho, assiduidade, permanéncia e colaboracdo
espontanea e a organizagao oferece retribuicbes por meio de politicas de gestdo de
pessoas, oferecendo sistemas de recompensas econémicas, financeiras, sociais ou

materiais. Em virtude dessa “troca” existente entre empresa e empregado, os
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funcionarios se tornam comprometidos a medida que percebem que a empresa esta
comprometida com eles.

CHER (2016), propde uma inspiradora ferramenta do tema comprometimento,
demonstrando que o apoio mutuo entre os colaboradores representa uma das
chaves para que as pessoas tenham a motivacdo necessaria para juntar forgas e
ajudarem suas empresas a vencer, criando uma cultura organizacional que promova
0 engajamento e contribuina para o crescimento de todos.

SAMPAIO, J.R (2008) fez uma revisdo da da obra de Abraham Maslow com o
objetivo de identificar a trajetéria e as principais modificagcbes e aplicagcbes
desenvolvidas por esse autor em sua teoria de motivagcdo humana, estritamente
relacionada ao comprometimento dos funcionarios. Maslow desenvolveu uma
proposta tedrica de base multidisciplinar, fundamentada em muitas estratégias de
pesquisa. Ele sustentou durante toda a sua vida a teoria da preponderancia das
necessidades, mas relativizou suas propostas originais com a nogao de gratificagao
parcial e com a aceitagdo das possiveis diferengas culturais, totalmente vinculada a

uma das propostas de solugao deste projeto: o Giftwork.



3 METODOLOGIA DA PESQUISA

Considerando as esferas de comprometimento propostas por Meyer e Allen
(1991), este trabalho fez uma analise quantitativa baseada na pesquisa das trés
dimensdes do comprometimento organizacional: afetiva, calculativa/instrumental e
normativa.

Para a coleta dos dados utilizados neste trabalho, adotou-se trés escalas de
comprometimento: Escala de Comprometimento Organizacional Afetivo (ECOA);
Escala de Comprometimento Organizacional Calculativo (ECOC) e Escala de
Comprometimento Normativo (ECON), compostas por perguntas fechadas em
formato de escalas intervalares de concordancia do tipo Likert de sete categorias,
que sao versdes nacionais validadas por Siqueira (1995,) e apresentadas por Bastos
e colaboradores (2008). As escalas encontram-se no anexo deste trabalho.

Foram enviados 60 convites para a pesquisa e foram obtidas 49 respostas.

Apds obtencao destas escalas que foram disponibilizadas através do Survey
Monkey nos meses de margo e Abril de 2020, foi feita uma analise qualitativa das

respostas.

3.1 Escala ECOA

Para este trabalho, foi utilizada a versdo reduzida da Escala de
Comprometimento Organizacional Afetivo (ECOA), uma medida unidimensional
que permite avaliar a intensidade com que um empregado nutre sentimentos
positivos e negativos frente a organizagao que o emprega. Portanto, ela permite
aferir o compromisso de base afetiva. O anexo 1 apresenta detalhes desta escala.

Sendo uma medida unidimensional, o cobmputo do escore médio de cada
respondente foi obtido somando-se os valores assinalados em cada um dos itens e
dividindo-se este valor pelo numero de itens da escala, onde os valores de escores
médios deverao ficar entre 1 e 5.

Para interpretar os resultados obtidos por meio da ECOA, considera-se que
quanto maior o valor do escore médio, mais forte € o compromisso afetivo com a
organizacdo. Valores entre 4 e 5 podem sinalizar que o empregado sente-se
afetivamente comprometido com a organizagcédo. Valores entre 3 e 3,9 sugerem

indecisao do empregado quanto ao seu vinculo afetivo. Valores entre 1 e 2,9 podem
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indicar fragil compromisso afetivo com a organizagédo. Ressalta-se que a medida,
tanto em sua forma completa como reduzida, resultou de estudo empirico por meio

do qual foram validados os seus itens, sua escala de respostas e as instrucdes.

3.2 Escala ECOC

As crencas de um empregado acerca de perdas ou custos associados ao
rompimento das relagdes de trabalho com uma organizagdo poderdo ser avaliadas
por meio da Escala de Comprometimento Organizacional Calculativo (ECOC). Tais

crencgas constituem o compromisso de base calculativa.

3.3 Escala ECON

De acordo com Siqueira (2008), a concepgado psicolégica de
comprometimento organizacional normativo estd assentada em uma esfera
cognitiva, pressupondo-se que o trabalhador normativamente comprometido acredita
ter obrigacbes e deveres morais para com a organizagéo, devendo se comportar de
forma que possa demonstra-los. Assim, entende-se que uma forma mais adequada
de avaliar este estilo de compromisso seja por meio de frases que possam
representar crengas dos trabalhadores sobre suas obrigagbes e deveres morais para
com a organizagdo. Com base nessa compreensdo foram elaboradas sete frases
para compor a versdo inicial da Escala de Comprometimento Organizacional
Normativo (ECON).

Quando da interpretagdo do escore médio, deve-se considerar que quanto
mais perto de 5, mais o trabalhador acredita em seu compromisso normativo. Escore
meédio entre 4 e 5 pode revelar que o trabalhador acredita ter obrigagdes e deveres
morais para com a organizagédo onde trabalha. Valor entre 1 e 2 revela o contrario: o
trabalhador n&do acredita que deva manter obrigacbes e deveres morais para com a
organizacao. Valor entre 3 e 3,9 pode revelar incerteza do trabalhador quanto ao seu

compromisso normativo para com a empresa.
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4 APRESENTAGAO E ANALISE DOS RESULTADOS

A primeira secao deste item descreve o perfil dos participantes da pesquisa e
o tempo que cada um permanece nos cargos e empresas.

Na segunda se¢ao, o comprometimento organizacional € analisado em suas
trés dimensdes, a partir dos dados coletados por meio das escalas ECOA, ECOC e
ECON.

4.1 Analise do Perfil dos Respondentes

Esta secao ira discorrer sobre o perfil dos 49 respondentes desta pesquisa.
Serdo apresentadas tabelas sobre as variaveis coletadas no estudo, relativa as
caracteristicas pessoais dos entrevistados.

O Grafico 1 apresenta a faixa etaria dos respondentes:

Faixa etaria

Figura 1Grafico 1 — Faixa etaria dos respondentes

Fonte: Dados da pesquisa (2020).

Dos 49 individuos que responderam ao questionario, a faixa etaria varia entre
25 e 48 anos, sendo que a maioria dos entrevistados (30,61%) tém entre 25 e 30
anos.
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Quanto ao cargo dos entrevistados, a maioria deles (26 respondentes) é
Monitor de Pesquisa Clinica Sénior. Quanto aos outros respondentes, 05 sao
Assistestes de Pesquisa, 07 sdo Monitores Junior e 11 sdo Monitores Pleno.

Analisando o tempo médio das pessoas nos cargos, pode-se verificar que os
monitores sénior costumam ser 0s que mais permanecem em Seus cargos, com
periodos superiores a tres anos.

Ja os assistentes de pesquisa sdo 0s que menos permanecem nas empresas,

com média de um ano e meio de permanéncia na funcgao.

4.2 Analise do Comprometimento Organizacional Afetivo-ECOA

Esta secdo ira discorrer sobre os resultados encontrados nivel de
comprometimento dos 49 respondentes desta pesquisa. Serdo apresentadas tabela
e analises sobre as variaveis coletadas no estudo.

A tabela 1 apresenta o resultado da escala de comprometimento afetivo dos
entrevistados.

Tabela 1- Escala de comprometimento orgnizacional afetivo - ECOA

ESCALA DE COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL AFETIVO - ECOA
Do total de 49 respondentes:
reb::)g: (;zniz " Percentual Compromisso com a organizagdo demonstrado
4 8,16% Fragil compromisso afetivo com a organizagao
21 42 85% Indeciso quanto ao vinculo afetivo com a organizagao
24 48 97% Sente-se efetivamente comprometido com a organizagdo

Fonte: Dados da pesquisa (2020).

Apos a tabulacido dos dados, verificou-se que o tipo de comprometimento que
apresenta maior predominancia entre os respondentes foi o “afetivo” (respostas com
valores entre 4 e 5), com 48,97% do total, demonstrando um vinculo relevante dos
funcionarios com as empresas. Também verificou-se que a porcentagem de
‘Indecisos quanto ao vinculo afetivo” (respostas com valores entre 3 e 3,9)
demonstra uma area com excelente potencial de melhoria. Bem trabalhado, este
item podera trazer como retorno as empresas um comprometimento mais afetivo por
parte dos funcionarios, levando, quem sabe a maior permanéncia na empresa, bem
como uma entrega de trabalho mais consistente, com maior qualidade e agilidade.

Acdes de socializagdo e engajamento como pequenas festas e trabalho



13

voluntario podem ser uma boa alternativa para melhoria deste ponto.
Acompanhamento de carreira e definigdo de plano de cargos e salarios também sao

solugdes apontadas para melhoria do comprometimento com a organizagao.

4.3 Analise do Comprometimento Organizacional Calculativo-ECOC

A escala ECOC investiga os conceitos de perdas sociais no trabalho, perdas
de investimentos feitos na organizagdo, perdas de retribuigbes organizacionais e
perdas profissionais.

A pesquisa demonstrou os dados contidos na tabela a seguir.

Tabela 2 — Escala de comprometimento orgnizacional Calculativo - ECOC

ESCALA DE COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL CALCULATIVO (ECOC)
Do total de 49 respondentes:
N&o acredita| Incerto |Tende a acreditar| Percentual * Tipos de perda no trabalho
26 21 2 53% Perdas sociais no trabalho
33 17 3 67% Perdas de investimentos feitos nas organizacées
29 17 3 59% Perdas de retribuigGes organizacionais
a8 10 1 7% Perdas profissionais

* Este percentual refere-se ao item mais comumente respondido da tabela: O profissional ndo acredita em
perdas dos itens apresentados na escala referentes a perdas no trabalho

Fonte: Dados da pesquisa (2020).
Tendo sido avaliada a clareza das instrucbes e dos itens da escala, os

entrevistados indicaram, em uma escala de cinco pontos (1= discordo totalmente; 2
= discordo; 3= nem concordo nem discordo; 4 = concordo; 5= concordo totalmente),
o quanto concordavam ou discordavam de cada afirmagao descrita abaixo.

Vinte e seis respondentes da pesquisa ndo acredita ter perdas sociais se
deixassem a empresa atual. Também nao acreditam que perderiam o investimento
feito nas organizagdes, as retribuigcbes organizacionais ou perdas profissionais de
um modo geral, o que indica que um robusto sistema de remuneragao, capacitagao
e carreira, claro e bem desenhado podera ser revertido em maior comprometimento
dos colaboradores.

Todavia, 21 entrevistados demonstraram incerteza quanto a ter perdas sociais
ao deixarem a empresa atual, o que demonstra que uma parcela significativa dos
entrevistados poderia ser positivamente influenciado pelas sugestdes de melhoria

para o comprometimento sugeridas neste trabalho.
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4.4 Anadlise do Comprometimento Organizacional Normativo-ECON

Tabela 3 — Escala de Comprometimento Orgnizacional Normativo - ECON

ESCALA DE COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL NORMATIVO (ECON)
Do total de 49 respondentes:
Namero de ) 3
respondentes Percentual Compromisso normativo com a empresa
37 75.50% |N&o acredita que deva manter obrigac6es e deveres morais para com a organizacdo
12 24 50% [Incerteza quanto ao compromisso normativo com a empresa
0 0% Acredita que deve manter compromisso com a empresa

Fonte: Dados da pesquisa (2020).

A andlise desta escala chama bastante atencido, pois nenhum dos
entrevistados acredita que deva manter compromisso com a empresa (respostas
entre 1 e 2). A maioria deles (75.5%) afirmou nao acreditar que deva manter
obrigagdes e deveres morais para com a organizagdo e ainda observou-se nas
pesquisas, que a maioria acredita que “Neste momento esta empresa precisa dos
meus servigos”, conforme demonstrou a pesquisa.

Esta escala pbéde indicar a maior causa da falta de comprometimento dos
entrevistados e refletindo a respeito das respostas, € imprescindivel entender porque
as pessoas nao se sentem obrigadas a permanecer nas empresas e pode-se notar
que talvez que intervengdes inerentes ao afeto, reconhecimento dos valores da
empresa, orientagdo de carreira bem fundamentada, perspectiva de crescimento e

um plano salarial bem desenhado podem impactar positivamente neste aspecto.
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5 PROPOSTA DE SOLUGAO

Para atingir sucesso a longo prazo em um mercado onde os individuos se
empenham em trocas voluntarias de acordo com suas preferéncias, devemos
entender as necessidades e os desejos reais dos funcionarios, para poder servi-los
de forma eficaz e justa. Kofman (2019) descreve que é preciso trazer os funcionarios
para dentro da alma da empresa, fazendo com que se sintam parte como se fossem
os donos.

Fornecer ferramentas para que a organizagdo possa conectar-se a sua
missdo, explorando e divulgando um legado para criar significado nas vidas
profissionais de cada um para que as empresas consigam um profundo
comprometimento e obtenham melhores resultados e maior confiabilidade diante de
um cenario tdo competitivo.

Segredos de como envolver e manter as pessoas em uma organizagao,
construindo times mais fortes e coesos sao a chave para o sucesso deste negdcio,
que esta diretamente relacionado a retencao dos talentos e indica um forte avango
no comprometimento daqueles que nao acreditam ter deveres morais com a
empresa.

De acordo com as reflexdes de Kofman (2019), incentivos materiais formam
talvez 15% da motivacado dos empregados. Os outros 85% derivam da vontade de
pertencer — pela convicgdo do que fazemos dia apds dia tem alguma importancia.
Despertar esta vontade de pertencer, fazer com que os colaboradores sintam o
propésito do nosso trabalho e o quanto isso realmente influencia na vida das
pessoas € o elo de ligagdo para a motivagao e, consequentemente para um maior
comprometimento.

Diante do cenario observado quanto a sensagdo dos entrevistados em
relagdo ao comprometimento no trabalho, serdo apresentadas a seguir trés
sugestdes de acdes de implementagédo imediata para melhoria do comprometimento

dentro das empresas: o Giftwork, o Projeto Buddy e o estado de flow.
5.1 Giftwork

Uma empresa com praticas de giftwork € uma organizagdo que estimula a

troca de presentes, ndo necessariamente fisicos e sim gentilezas sinceras e
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constantes entre as pessoas que trabalham na mesma organizagéo. Esta solugdo é
uma pratica sem custos, facilmente aplicavel e de grande valor agregado: um
presente que tem baixo investimento para quem oferece e um altissimo valor para
quem recebe. Uma forma de fazer algo simples de uma forma tdo especial que pode
mudar a vida e a percepg¢ao da empresa nas pessoas para sempre.

Caué Oliveira, da Great Place to Work, define giftwork como sendo o tom que
a lideranca da quando entende a qualidade do ambiente de trabalho como um estilo
de vida e ndo um projeto momentaneo. Na tradugéo livre, o conceito € realmente um
presente (gift) no trabalho (work), mas isso nédo diz respeito apenas a acodes
consideradas boas pelo senso comum. Um feedback positivo ou uma promogao
podem tanto ser um giftwork quanto uma agao negativa, tudo depende da forma
como sera executada.

O segredo esta na visdo que a organizagado possui sobre um bom local de
trabalho. As melhores empresas para se trabalhar refletem sobre o bem-estar dos
seus colaboradores. Elas se consolidam ao eleger o “giftwork” como um estilo de
vida.

Como estilo de vida, a acdo pode transformar tanto a vida pessoal dos
empregadores e empregados como o sucesso da empresa. Com tudo isso, cria-se
um ambiente de confianga, onde as pessoas se sentem orgulhosas de trabalhar e

encaram os desafios da organizagdo como se fossem seus.

5.2 Projeto Buddy

Buddy é um termo em inglés comumente utilizado em empresas
multinacionais que, traduzindo-se para o portugés, significa “camarada’.

O projeto tem o intuito de desenvolver segurangca a novos colaboradores e
melhoria de desempenho a colaboradores mais antigos nas empresas. O buddy
acompanhara o novo funcionario apresentando-lhe a empresa, pessoas e
peculiaridades. Servira de ponto principal para sanar duvidas e direcionar o novo
colaborador aos treinamentos adequados para que ele desenvolva habilidades que
ainda nao estao totalmente integradas a rotina de trabalhao do novo colaborador.

Para colaboradores ja mais antigos na empresa, o buddy servira como um

mentor afim de tornar o trabalho do colaborador auxiliado mais agil e preciso.
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A idéia de vincular este projeto afim de despertar o comprometimento é
fornecer ao colaborador uma pessoa de apoio, com profundo conhecimento técnico
da empresa e da funcdo a fim de inicialmente prepara-lo para a demanda de
trabalho e posterirmente a etapa inicial do funcinario na empresa, servir de mentor
durante a jornada, proporcinando exemplos, vivéncias e trabalhando junto para a

melhoria do trabalho e da vida do colaborador.

5.3 Estado de Flow

No cenario dindmico das pesquisas, pouco se investe na diferenciagdo dos
gestores e em processos que possam melhorar o comprometimento dos
colaboradores. Investir em capacitagao e carreira com o intuito de gerar o estado de
flow nos funcionarios podera ser revertido em uma significativa melhora do
comprometimento.

Uma estratégia encontrada para melhor gestdo e desenvolvimento de talentos
€ 0 “70/20/10”, onde, para acelerar a aprendizagem do individuo e leva-lo ao estado
de flow, o seu desenvolvimento sera apoiado em 70% on the job, 20% em coaching
e mentoring e 10% em treinamentos convencionais tipo “sala de aula”.

No segmento “on the job”, o funcionario sera encorajado a executar as tarefas
que ainda ndo domina sendo acompanhado de perto por um mentor mais experiente
afim de acompanhar uma realidade de negdcios dindmica e impaciente.

O aconselhamento via coaching e mentoring trara ao funcionario a
oportunidade de ter com quem falar sobre vida e carreira, olhar sua trajetéria numa
perspectiva de longo prazo e enxergar como sua aprendizagem pode ter mais
efetividade.

Nos outros 10% do tempo determinado pela estratégia, o funcionario tera os
tradicionais treinamentos de leitura, testes e discussdes de caso.

O acompanhamento de um funcionario até que ele atinja o estado de flow
podera ser uma ferramente que desencadeara comprometimento diferenciado e
duradouro para com as empresas, despertando o sentindo de pertencer do
funcionario para com a empresa e fazendo com que o negdcio tenha maior valor
agregado, pois no ramo de CROs a estabilidade dos funcionarios € um dos fortes
fatores considerados pelos clientes na hora da escolha para a CRO que vai

desenvolver os grandes projetos da industria farmacéutica, como é hoje o caso dos
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testes das vacinas para o COVID19, virus que gerou uma pandemia mundial como
jamais vista e requer solugdes rapidas e efetivas para o salvamento da populagao
mundial.

Um plano de carreira e remuneragao poderdo complementar a sensagao de
de estado de flow, representando importante ferramentas para melhoria do
comprometimento dos funcionarios das CROs.
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6 COMENTARIO FINAIS

Pensando na forma com os entrevistados se relacionam e demonstram
comprometimento com as empresas, foi possivel observar que boa parte deles nao
estd certo se possui um vinculo com as empresas que trabalham que os faria
permanecer e afirmam nao acreditar que tenham deveres morais com a
organizagcdo. A maioria ndo acredita ainda, que perderia algo se mudasse de
empresa, fatores que indicam as possiveis causas da falta de comprometimento.

Levando em consideragdo estasa respostas, é preciso enxergar o trabalho
como um lugar humanizado, onde a maior parte das pessoas organiza a vida,
obtém senso de individualidade, busca propdsito e influéncia.

Despertar inspiracéo e propdésito nos trabalhadores, demonstrar que eles tem
vocagao para o servigo e total capacidade de contornar as dificuldades com
criatividade.

O retorno previsto na aplicagado deste trabalho é a redugdo de custos e a
contribuicdo para o bem estar dos envolvidos e para a sociedade, trazendo mais
estabilidade a vida dos colaboradores e mais consisténcia nos trabalhos entregues
as industrias que desenvolvem as moléculas em estudo.

Com as solugdes aqui propostas, o retorno esperado podera acontecer dentro
de um ano, dividido por trimestres de implementacéo.

No primeiro trimestre, o projeto giftwork sera implementado, afim de despertar
a paixao do colaborados. No segundo trimestre, o projeto buddy entram em cena
afim de aprimorar os conhecimentos adquiridos nos primeiros meses de empresa e
no ultimo trimestre, o projeto flow comega para que no encerrar do ano todas as
cometéncias possam convergir em um nivel robusto de comprometimento dos
funcionarios com as CROs.

As empresas, conscientes deste cenario, precisam imediatamente alavancar
formas de auxiliar os seus colaboradores na busca do bem estar o que,
consequentemente trara o comprometimento esperado e a diferenciacdo dentre as
empresas que batalham num mercado tao equilibrado. Isto ajudara os stakeholders
a prosperarem para que eles valorizem o local onde trabalham, o admirem e, quem
sabe até o amem, criando uma empresa acolhida pela comunidade cientifica com

entusiasmo.
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ANEXO 1 - ESCALA ECOA

A Escala de Comprometimento Organizacional Afetivo (ECOA) é uma medida
unidimensional que permite avaliar a intensidade com que um empregado nutre
sentimentos positivos e negativos frente a organizagédo que o emprega. Portanto, ela
permite aferir o compromisso de base afetiva.

Para este projeto aplicado, a escala reduzida, com sete perguntas foi
utilizada. Os respondentes indicaram, em uma escala de cinco pontos (1 = nada; 2
pouco; = 3 = mais ou menos; 4 = muito; 5 = extrema- mente), a intensidade com que
haviam vivenciado cada um dos 7 sentimentos.

Com o objetivo de propor uma forma reduzida para a ECOA, foram sele-
cionados itens que detinham correlagdes item-total (homogeneidade) mais elevadas.
Dentre os 18 itens, cinco apresentaram homogeneidade iguais ou superiores a 0,80,
para os quais foi calculado um novo coeficiente de precisdo, obtendo-se um valor de
0,93. Uma correlagao alta e quase perfeita (r = 0,95; p < 0,01) foi obtida entre as
formas completa (18 itens) e reduzida (5 itens) da ECOA. Com os elevados indices
de confiabilidade que detém em sua forma completa ou reduzida, a ECOA podera
ser utilizada em investigagdes cientificas ou situagdes praticas de avaliagdo, quando
for necessario mensurar o grau de comprometimento afetivo nutrido pelo empregado
frente a organizagdo empregadora.

Os entrevistados responderam aos seguintes itens:

1. A empresa onde trabalho faz-me sentir orgulhoso dela.

2. A empresa onde trabalho faz-me sentir contente com ela.

3. A empresa onde trabalho faz-me sentir entusiasmado com ela.
4. A empresa onde trabalho faz-me sentir interessado por ela.

5. A empresa onde trabalho faz-me sentir animado com ela.

Sendo uma medida unidimensional, tanto em sua forma completa (18 itens)
como em sua forma reduzida (5 itens), o cOmputo do escore médio de cada
respondente podera ser obtido somando-se os valores assinalados em cada um dos
itens e dividindo-se este valor pelo numero de itens da escala. Para a forma
completa o total resultante do somatério devera ser dividido por 18, enquanto para a
versao reduzida o total devera ser dividido por 5. Nas duas versdes, completa e
reduzida, os valores de escores meédios deverdo ficar entre 1 e 5. Quando for

utilizada a forma completa, os valores assinalados pelos respondentes para os trés



23

itens negativos deverdo ser invertidos, antes de se proceder ao cOémputo dos
escores meédios. Se o respondente marcou 1, sera invertido para 5 e assim
sucessivamente conforme a seguinte indicagdo: 1 sera invertido para 5; 2 sera
invertido para 4; 3 sera mantido 3; 4 sera invertido para 2; 5 sera invertido para 1.
Para interpretar os resultados obtidos por meio da ECOA em sua forma completa ou
reduzida, deve-se considerar que quanto maior o valor do escore médio, mais forte é
o compromisso afetivo com a organizagdo. Valores entre 4 e 5 podem sinalizar que
o empregado sente-se afetivamente comprometido com a organizagdo. Valores
entre 3 e 3,9 sugerem indecisdo do empregado quanto ao seu vinculo afetivo.
Valores entre 1 e 2,9 podem indicar fragil compromisso afetivo com a organizacao.
Ressalta-se que a medida, tanto em sua forma completa como reduzida, resultou de
estudo empirico por meio do qual foram validados os seus itens, sua escala de

respostas e as instrugoes.
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ANEXO 2 - ESCALA ECOC

As crengcas de um empregado acerca de perdas ou custos associados ao

rompimento das relagdes de trabalho com uma organizagdo poderao ser avaliadas

por meio da Escala de Comprometimento Organizacional Calculativo (ECOC). Tais

crengas constituem o compromisso de base calculativa.

Tendo sido avaliada a clareza das instrucbes e dos itens da escala, os

entrevistados indicaram, em uma escala de cinco pontos (1= discordo totalmente; 2

= discordo; 3= nem concordo nem discordo; 4 = concordo; 5= concordo totalmente),

o quanto concordavam ou discordavam de cada afirmagao descrita abaixo.

As afirmacdes apresentadas para que se chegasse a conclusao do quanto os

respondentes acreditam ou ndo em perdas relacionadas a troca de empresa estao

apresentadas abaixo.

Se eu trocasse de empresa hoje:

1.

8.
9.

Eu teria dificuldades para ganhar um salario tdo bom quanto o que
tenho hoje.

Eu jogaria fora todos os esforgos que fiz para chegar aonde cheguei
dentro desta empresa.

Eu perderia a estabilidade no emprego que tenho hoje nesta empresa
(garantias de nao ser demitido).

Eu teria dificuldade para conseguir outro cargo que me desse 0 mesmo
prestigio que tenho com o meu cargo atual.

Eu demoraria a encontrar em outra empresa pessoas tdo amigas
quanto as que eu tenho hoje entre meus colegas de trabalho dentro
desta empresa.

Eu perderia a liberdade que tenho de realizar meu trabalho dentro
desta empresa.

Eu estaria desperdicando todo o tempo que ja me dediquei a esta
empresa.

Eu deixaria para tras tudo o que ja investi nesta empresa.

Eu estaria prejudicando minha vida profissional.

10.Eu demoraria a conseguir ser tao respeitado em outra empresa como

sou hoje dentro desta empresa.
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11.Eu deixaria de receber varios beneficios que esta empresa oferece aos
seus empregados (vale-transporte, convénios médicos, vale-refeigao, etc.).

12.Eu teria mais coisas a perder do que a ganhar com este pedido de
demissao.

13.Eu perderia o prestigio que tenho hoje por ser empregado desta empresa.

14.Eu levaria muito tempo para me acostumar a um novo trabalho.

15.Eu estaria jogando fora todo o esfor¢o que fiz para aprender as tarefas do

meu cargo atual.

Estes itens investigaram os conceitos de:

1. Perdas sociais no trabalho (PST): crencas de que perderia a estabilidade
no emprego, o prestigio do cargo, o contato de amizade com os colegas de trabalho
e a liberdade de realizar o trabalho;

2. Perdas de investimentos feitos na organizagdo (PIFO): crencas de que
perderia os esforgos feitos para chegar onde estd na empresa, tempo dedicado e
investimentos feitos na empresa;

3. Perdas de retribuigbes organizacionais (PRO): crenga de que perderia um
salario bom e beneficios oferecidos pela empresa;

4. Perdas profissionais (PP): crencas de que prejudicaria a carreira, demoraria
a ser respeitado em outra empresa, perderia o prestigio de ser empregado daquela
empresa, demoraria a se acostumar com novo trabalho e jogaria fora o esforgo
empreendido para a aprendizagem das tarefas atuais.

A titulo de exemplo, um escore médio entre 4 e 5 para perdas sociais no
trabalho sinaliza que o trabalhador tende a acreditar que ao deixar a empresa onde
trabalha perderia a estabilidade no emprego, o prestigio do cargo, o contato de
amizade com os colegas de trabalho e a liberdade de realizar o trabalho. Escore
meédio neste componente entre 1 e 2 pode representar que o empregado nao
acredita que teria essas perdas. Escore médio com valor entre 3 e 3,9 sinaliza
incerteza do trabalhador sobre a possibilidade de vir a ter perdas sociais no trabalho
caso se desligue da empresa onde trabalha.

ECOC ¢é uma medida multidimensional e, por conta dessa caracteristica, o
escore medio de cada um de seus quatro componentes podera ser obtido somando-
se os valores indicados pelo respondente nos parénteses e, a seguir, divide-se esse

valor pelo numero de itens do componente. Assim, para perdas sociais no trabalho
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somam-se os valores assinalados para os itens 3, 4, 5 e 6 e 0 somatdrio devera ser
dividido por 4; para perdas de investimentos feitos na organizagdo somam-se 0s
valores assinalados para os itens 2, 7 e 8 e o somatorio sera dividido por 3; para
perdas de retribuicbes organizacionais somam-se os valores assinalados para os
itens 1, 11 e 12 e 0 somatorio sera dividido por 3; para perdas profissionais somam-
se os valores assinalados para os itens 9, 10, 13, 14 e 15 e o0 somatdrio sera dividido
por 5. Os quatro escores médios obtidos por meio da ECOC deverao ter valores

entre 1 e 5.
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ANEXO 3 - ESCALA ECON

A concepgéo psicologica de comprometimento organizacional normativo esta
assentada em uma esfera cognitiva, pressupondo-se que o trabalhador
normativamente comprometido acredita ter obriga¢des e deveres morais para com a
organizacado, devendo se comportar de forma que possa demonstra-los. Assim,
entende-se que uma forma mais adequada de avaliar este estilo de compromisso
seja por meio de frases que possam representar crengas dos trabalhadores sobre
suas obrigacbes e deveres morais para com a organizagdo. Com base nessa
compreensao foram elaboradas oito frases para compor a versao inicial da Escala
de Comprometimento Organizacional Normativo (ECON).

Cada um dos entrevistados respondeu a 7 questionamentos utilizando uma
escala de cinco pontos, demonstrando o quanto concordavam ou discordavam de
cada uma das frases, conforme as afirmacgdes a seguir:

1 = discordo totalmente

2 = discordo

3 = nem concordo nem discordo

4 = concordo

5 = concordo totalmente

Frases respondidas pelos entrevistados — Escala ECON:

1. Continuar trabalhando nesta empresa € uma forma de retribuir o que ela ja
fez por mim.

E minha obrigagdo continuar trabalhando para esta empresa.

Eu seria injusto com esta empresa se pedisse demissao agora e fosse
trabalhar para outra.

Neste momento esta empresa precisa dos meus servicos.

Seria desonesto de minha parte ir trabalhar para outra empresa agora.

E a gratidao por esta empresa que me mantém ligado a ela.

N o o A

Esta empresa ja fez muito por mim no passado.

Sendo a ECON uma medida unidimensional, pode-se obter o seu escore
medio somando-se os valores assinalados pelo respondente para cada um dos sete
itens. A seguir, deve-se dividir esse somatdrio por 7. O valor do escore médio ficara

entre 1 e 5. Quando da interpretacdo do escore médio, deve-se considerar que
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guanto mais perto de 5, mais o trabalhador acredita em seu compromisso normativo.
Escore médio entre 4 e 5 pode revelar que o trabalhador acredita ter obrigagdes e
deveres morais para com a organizagdo onde trabalha. Valor entre 1 e 2 revela o
contrario: o trabalhador n&o acredita que deva manter obrigagdes e deveres morais
para com a organizagao. Valor entre 3 e 3,9 pode revelar incerteza do trabalhador

quanto ao seu compromisso normativo para com a empresa.



