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@ OBJETIVOS DA UNIDADE DE APRENDIZAGEM
Ao final da UA, o aluno sera capaz de definir e classificar
necessidades, valores e atitudes e tera compreendido a
importancia desta competéncia para gerenciar as equi-

pes de modo a promover satisfacdo com o trabalho.

COMPETENCIAS

Saber definir necessidades, valores e atitudes no
ambiente organizacional. Conhecer ferramentas geren-
Ciais para promover satisfacdao com o trabalho.

HABILIDADES

Classificar necessidades, valores e atitudes do ambiente
organizacional para trabalha-las no cotidiano profissio-
nal, para aplicar técnicas gerenciais adequadas para pro-
mover satisfacdo com o trabalho.




APRESENTAGCAO

Nesta UA vocé estudara a definicdo e a classificacdo de
necessidades, valores e atitudes. Também vera como es-
ses conceitos sdo importantes para gerenciar as equipes
de modo a promover satisfacdao com o trabalho. Apren-
derd a mapear as necessidades. Conhecera ferramentas
e técnicas gerenciais para compartilhar valores e estimu-
lar atitudes adequadas para promover satisfacdo com
o trabalho.

PARA COMECAR

E agora? Ja sabe classificar o seu Contrato Psicoldgico
de Trabalho? Pode fazer algo para torna-lo melhor para
vocé? A torcida sera grande para que possa influenciar
positivamente na cultura organizacional das empresas
pelas quais trabalha ou trabalhara.

Para ajuda-lo mais ainda, nesta UA vamos conhecer
melhor alguns aspectos que precisam ser identificados,
analisados e utilizados para o desenvolvimento de uma
boa gestao de pessoas.

Vocé ja sentiu aquele sono inevitavel? Do tipo que co-
mecar a pender a cabeca (o famoso “pescar”)? Aposto
que vocé lembra de inUmeros casos de colegas que ja
passaram por isso. Talvez até alguma “pescada” prépria...

Bom, o fato é que todo mundo precisa dormir. Dormir
€ uma necessidade!

Nao é sé isso! Para alguns, dormir no horario certo vai
além da necessidade. E uma obrigacdo! Ou sera que vocé
nunca escutou: “Menino, vai escovar os dentes e dormir”.
Ou ainda, “Menina, desliga ja essa televisdo que esta na
hora de deitar!”

Para nossos pais, dormir na hora certa € algo bom
a se ensinar! Trata-se de uma postura considera-
da correta e boa e que deve ser repassada aos filhos.
E um valor!




Quantos acidentes nas estradas teriam sido evitados se uma sim-
ples atitude tivesse sido tomada: cochilar alguns minutos em um posto
de servico!

Ter consciéncia da necessidade de dormir e ter uma atitude respeitosa
para com a proépria vida, também sdao exemplos de valores.

Quantas coisas podem nos fazer refletir a partir do sono, ndo é mes-
mo? Imagine entdo se considerarmos outras necessidades! E se também
considerarmos outras pessoas!

Em uma organizacdo, ha muitas necessidades concorrendo entre si.
Ndo so necessidades, mas também interesses e valores. E atitudes corre-
tas devem nortear a postura das pessoas para que seja possivel 0 maximo
de satisfacao nas organizac¢des.

Nesta UA, veremos como as necessidades podem ser mapeadas, como
os valores podem ser compartilhados, como estimular atitudes adequa-
das e como tudo isso pode contribuir para a promocao de satisfacdo com
o trabalho!

ATENCAO

Como as necessidades podem ser mapeadas, como os valo-
res podem ser compartilhados, como estimular atitudes ade-
quadas e como tudo isso pode contribuir para a promocao
de satisfacao com o trabalho!

FUNDAMENTOS

1. NECESSIDADES
Necessidade é a falta de algo que precisamos ou queremos ter. Normal-
mente algo inevitavel. Ndo que seja algo que comprometa a existéncia ou
a vida, mas algo inevitavel.

Como o sono. Ele pode ser inevitavel. E é de suma importancia para
a saude e, portanto, para a vida. Outra necessidade comum é sentir-se
seguro. Seguro da chuva, seguro da violéncia, seguro nos bracos de quem
nos quer bem... Também é necessidade comum ser aceito pelas pessoas,
fazer parte de grupos sociais, como familia, igreja etc. Quem gosta de ser
a ovelha negra ou o excluido da turma? Mas, nesse caso, pode-se dizer
que a vida ndo corre perigo. E uma necessidade humana, mas ndo anu-
la a existéncia do individuo. E também é inevitavel. Outra necessidade
é querer ser amado. Apesar de alguns exageros, normalmente ninguém
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morre por falta ou excesso de amor, mas é uma necessidade inevitavel. E
algo que se nao tivermos, faz falta e nos empenharemos para ter. Outra
necessidade comum é querer ser “alguém na vida”. Um profissional bem-
-sucedido. Um individuo graduado e com reputacao! Também é inevitavel,
apesar de também nao ser algo que mata em caso de ndo se ter.

ATENCAO
Necessidade é a falta de algo que precisamos ou queremos
ter. Normalmente algo inevitavel.

Alguns teodricos resolveram estudar e sugeriram algumas classifica¢des.
O primeiro que veremos chama-se Clayton Alderfer, autor da Teoria ERG.
Para Alderfer, as necessidades podem ser compreendidas em trés grupos:

1.  Existence (existéncia): sdo aquelas necessidades de sobrevivéncia,
cuja privacdo pode afetar a vida.

2. Relatedness (relacionamento): sdo aquelas necessidades de rela-
¢Bes pessoais significativas com os outros e consigo.

3.  Growth (crescimento): sdo aquelas necessidades de desenvolvimen-
to e realizacao pessoais.

Das iniciais das palavras inglesas formou-se a sigla que dd nome ao conceito.

Outro tedrico que estudou as necessidades humanas foi David Mc-
Clelland. Para McClelland, o comportamento das pessoas depende de trés
tipos de necessidades basicas:

1.  Associagao: precisamos fazer parte de um grupo;

2. Realizagao: todos precisam fazer coisas, realizar grandes feitos, con-
quistar, superar desafios;

3. Poder: influenciar ou controlar direta ou indiretamente coisas, abs-
tracbes ou mesmo pessoas.

McClelland afirmava que as necessidades basicas se apresentam de modo
diverso, ou seja, em determinados momentos, elas se manifestam em in-
tensidades diferentes.

Um dos mais influentes pesquisadores do assunto foi Abraham Mas-
low. Para ele, todo ser humano tem seu comportamento influenciado pelo
grau de satisfacdo de suas necessidades. E elas podem ser classificadas
em cinco:
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1.  Basicas: sdo aquelas relacionadas as necessidades fisioldgicas,
como fome, sono, sede etc. (atencdo a dimensao biolégica!l);

2. de Seguranca: sdo aquelas relacionadas ao medo de perder
o emprego, de ficar exposto ao perigo, a violéncia, sem abrigo etc.;

3. Sociais: sdo aquelas relacionadas a solidao, ao medo de ndo fazer
parte de nenhum grupo social ou de ndo ser aceito por outros agru-
pamentos humanos, ndo ter amigos, nao ter familiares etc. (atencao
a dimensao social!);

4. de Estima: sdo aquelas relacionadas baixa autoestima, a frustacao
de ndo ser reconhecido, de ndo ter status almejado, de ver maculada
a reputacao etc. (atencdo a dimensao psicolégica!);

5. deAutorrealizagao: sdo aquelas relacionadas a falta de oportunidade
para conquistar, para desenvolver-se, de ndo realizar um sonho etc.

Porém, Maslow afirmava que as necessidades deveriam ser supridas uma
de cada vez e sequencialmente. Ou seja, s teria efeito o atendimento das
necessidades de seguranca de uma pessoa depois que suas necessidades
basicas estivessem em niveis satisfatorios. E ndo seria possivel atender as
necessidades sociais sem que antes as basicas e as de seguranca, nessa
sequéncia, fossem atendidas. Atualmente ja se sabe que ndo é necessario
atender uma de cada vez e tdo pouco seguir a sequéncia da Hierarquia de
Necessidades de Maslow. E possivel atender simultdnea ou concomitan-
temente as cinco necessidades. E verdade que atendendo na sequéncia, a
probabilidade de maior eficiéncia e eficacia das acdes é igualmente maior.

Para Frederick Herzberg, a presenca ou auséncia das necessidades hu-
manas podem causar reacdes negativas, neutras ou positivas. E as neces-
sidades podem ser divididas em dois grupos:

-  Higiénicos: sao aquelas necessidades mais basicas que podem ser
atendidas por fatores que garantem a sobrevivéncia e a prote¢do do
individuo. A privacao destas necessidades causa rea¢des negativas.
As pessoas ficam insatisfeitas e, dependendo do grau de privacao,
podem expor a vida a insalubridade ou ao perigo. O atendimento
destas necessidades causa rea¢des neutras;

-  Motivacionais: sdo aquelas necessidades mais ilustres que podem
ser atendidas por fatores que motivam o individuo. A privacao des-
tas necessidades causa reacdes neutras, pois elas ndao prejudicam a
vida do individuo. O atendimento delas causa reacdes positivas. As
pessoas ficam satisfeitas e motivadas.
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Tabela 1. Reacoes
provaveis da auséncia
ou presenca dos dois
fatores de Herzberg.
Fonte: Autor.

Figura 1. Hierarquia
de Necessidades

de Maslow X Teoria
dos Dois Fatores

de Herzberg.

A tabela 1 resume a relagdo existente entre os dois tipos de fatores e as
reacdes possiveis.

PRESENCA DA
NECESSIDADE CAUSA

ATENDIMENTO DA
NECESSIDADE CAUSA

Fatores Higiénicos Reagao negativa Reagao neutra

Fatores Motivacionais  Reacao neutra Reagao positiva

E possivel associar todas as teorias, pois elas tratam do mesmo objeto de
estudo: necessidades humanas. Na figura 1, as teorias de Maslow e Herz-
berg foram relacionadas. Os fatores higiénicos de Herzberg estao relacio-
nados com as duas primeiras necessidades teorizadas por Maslow, basi-
cas e de seguranca. Enquanto os fatores motivacionais estao relacionados
as outras necessidades, sociais, de estima e de autorrealiza¢do, também
propostas por Maslow.

Afigura a seguir mostra que a base a piramide é constituida pelas neces-
sidades basicas do homem como comida, agua e descanso, a necessidades
de seguranc¢a vem a seguir com a estabilidade de emprego, integridade
fisica, logo depois vem as necessidades sociais como a amizade, a familia
e os relacionamentos. As necessidades de estima, tais como autoestima,
status e reconhecimento vém quase no topo da piramide e no topo vem as
necessidades de autorrealizacdo como a conquista e o desenvolvimento.

AUTORREALIZAGAO
conquista e desenvolvimento

7

ESTIMA FATORES
autoestima, status, MOTIVACIONAIS
reconhecimento
/
7
SOCIAIS

amizade, familia,
relacionamentos

7

SRR

SEGURANCA
estabilidade de emprego,
. . - FATORES
integridade fisica -
/ HIGIENICOS

7
NECESSIDADES BASICAS

comida, agua e descanso
/

X @
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2. VALORES

Valores sao convic¢bes pessoais adquiridas pelo individuo a partir de suas
relacdes com outras pessoas e que regram sua postura. Os valores de-
terminam qual conduta sera preferivel com base no que é aceitavel para
Si e pelos outros. Os valores podem ser classificados em fun¢ao de sua
importancia. Ha valores mais importantes do que outros. E normalmente
os valores sao estaveis e duradouros, sendo eles adquiridos ainda na in-
fancia, comumente por influéncia da familia, da igreja e da escola.

Para o Comportamento Organizacional, identificar os valores individu-
ais é importante para compreender atitudes, comportamentos, percep-
¢cdes e a motivacdo dos trabalhadores.

Os valores, segundo Milton Rokeach, podem ser divididos em
dois conjuntos:

-  Terminais: sdo aqueles valores desejaveis, que servem de meta
para a vida. Por exemplo, liberdade, fraternidade, igualdade, sabe-
doria, respeito, felicidade, prosperidade, prazer, beleza, harmonia,
paz, salvagao etc.;

-  Instrumentais: sdo aqueles valores que auxiliam no alcance dos
valores terminais e que contém os modos preferenciais para a con-
vivéncia social. Por exemplo, honestidade, responsabilidade, inde-
pendéncia, coragem, légica, limpeza, polidez, obediéncia, animacao,
ambigao etc.

Dependendo da ordem de importancia dadas aos valores, as pessoas se-
rdo mais éticas, mais leais. Se na escala de importancia valores mais indi-
viduais estiverem sobre valores mais coletivos, a tendéncia é que o com-
portamento do individuo seja mais egoista e menos altruista. Isso refletira
em maior ou menor intensidade na sociedade, dependendo da escala que
predominar na populacao.

Como os valores estdao muito ligados aos nucleos sociais mais basicos,
como familia, religido e escola, a cultura de um povo é igualmente determi-
nante na formacao desses valores no individuo. E, com a globaliza¢ao, isso
fica muito evidente e influencia muito no Comportamento Organizacional.

CONCEITO

Valores sao conviccdes pessoais adquiridas pelo individuo a
partir de suas relacdes com outras pessoas e que regram sua
postura. Os valores determinam qual conduta sera preferivel
com base no que é aceitavel para si e pelos outros.
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Tabela 2.

Cinco dimensoes

de Geert Hofstede.

Fonte: Adaptado de
obbins (2005).

Tabela 3.

Nove dimensdes

do projeto GLOBE.
Fonte: Adaptado de
Robbins (2005).

Uma abordagem estadunidense foi elaborada por Geert Hofstede. Pes-
quisando na década de 1970 os valores relativos ao trabalho entre empre-
gados de varias filiais espalhadas pelo mundo de uma grande e importan-
te empresa de informatica dos EUA, Hofstede propds cinco dimensdes de
valores para se analisar ambientes corporativos multinacionais. A tabela
2 lista e explica cada uma das cinco dimensdes propostas por Hofstede.

DIMENSOES DESCRICAO DA DIMENSAO

Sao valores que indicam quanto as pessoas toleram
a distribuicao desigual de poder ou exijam relativa
igualdade nas instituicdes e organizagoes.

Distancia do poder

Sao valores que indicam quanto as pessoas preferem
agir mais, ou menos, como individuos do que como
membros de instituicbes ou organizagoes.

Individualismo
versus coletivismo

S3o valores que indicam quanto as pessoas valorizam
mais, ou menos, a acumulacao de riqueza, de bens
materiais, em comparacao com a promocao de
bem-estar de todos.

Quantidade
na vida versus
qualidade de vida

Sao valores que indicam quanto as pessoas preferem
situacOes estruturadas ao invés das desestruturadas.
Quanto elas preferem situacdes mais comodas as
mais desafiadoras. O quanto elas reagem frente

as imprevisibilidades.

Fuga de incertezas

Orientagao para
longo prazo
versus orientagao
para curto prazo

Sao valores que indicam quanto as pessoas
se preocupam mais, ou menos, com o futuro
em comparagao com o presente.

Como muitos fatos modificaram as rela¢8es internacionais nas duas ul-
timas décadas do século XX e como a pesquisa de Hofstede observou
empregados de uma Unica empresa, mesmo ela sendo global e presente
em 40 paises, foi iniciado um projeto para atualizar o modelo de analise
de valores culturais de empresas globais para adequa-lo a nova realidade
mundial e para ser mais significativo em sua abrangéncia. Este projeto foi
chamado de Global Leadership and Organizational Behavior Effectiveness
(GLOBE). Uma traducdo para o nome deste projeto poderia ser Efetivida-
de para Lideranca Global e Comportamento Organizacional. A tabela 3
lista e explica cada uma das nove dimensdes propostas pela atualiza¢ao
pesquisada pelo projeto GLOBE.

DIMENSOES DESCRIGCAO DA DIMENSAO

Sao valores que indicam quanto as pessoas toleram
a distribuicao desigual de poder ou exijam relativa
igualdade nas instituicdes e organizacdes. Idéntica
a proposta por Hofstede.

Distancia do poder
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DIMENSOES DESCRICAO DA DIMENSAO

Sao valores que indicam quanto as pessoas preferem
Individualismo agir mais, ou menos, como individuos do que como
versus coletivismo membros de instituicbes ou organizacoes. Idéntica

a proposta por Hofstede.

Sao valores que indicam quanto as pessoas preferem
situacOes estruturadas ao invés das desestruturadas.
Fuga de incertezas Quanto elas preferem situagdes mais comodas as
mais desafiadoras. O quanto elas reagem frente as
imprevisibilidades. Idéntica a proposta por Hofstede.

S3o valores que indicam quanto as pessoas estao mais

Agressividade dispostas a competicao do que a colaboracao entre si.

Orientacao Sao valores que indicam quanto as pessoas sentem-se
para o futuro estimuladas ou recompensadas por pensarem no futuro.

Sao valores que indicam quanto as pessoas maximizam

Diferencas de género . . "
as diferencas entre os papéis sexuais.

Sao valores que indicam quanto as pessoas se orgulham
de participar de pequenos grupos, como a familia ou
circulo de amigos, e de representa-los nas instituicoes

e organizagoes.

Coletivismo de grupo

Sao valores que indicam quanto as pessoas sentem-se
estimuladas ou recompensadas para melhorar
seu desempenho e nivel de exceléncia.

Orientagao para
o desempenho

Sao valores que indicam quanto as pessoas sentem-se
Orientacao humanista  estimuladas ou recompensadas por serem altruistas,
justas, generosas e gentis com as outras.

Essas dimensdes podem auxiliar o mapeamento de valores de uma equi-
pe, de um departamento ou mesmo de uma corporacao global. Esse ma-
peamento facilita a compreensao e analise do Comportamento Organiza-
cional, facilitando a gestdo de pessoas para promover eficiéncia e eficacia
organizacionais e, consequentemente, o melhor aproveitamento dos re-
cursos humanos, o atingimento de metas e a obtencdo de melhores re-
sultados para o negécio.

Entendendo os valores predominantes, é possivel ajustar as a¢des ge-
renciais para aprimorar condutas positivas aos negocios, para promover
mudancas que ajustem posturas incompativeis com a politica empresarial
ou com as exigéncias da sociedade (mercado e governo), para motivar os
trabalhadores na superacao dos desafios, enfim, para desenvolver o me-
lhor gerenciamento possivel das equipes.

3. ATITUDES

Atitudes sdo afirmac@es avaliadoras individuais que influenciam as a¢des
a serem executadas. Elas tém com base os valores individuais e se mani-
festam frente aos estimulos de uma tensao gerada por uma necessidade.
Elas possuem trés componentes:
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-  Cognitivo: pode ser um conhecimento, uma opinido, uma crenca,
um valor;

-  Afetivo: sentimento ou emocao presente na atitude;

-  Comportamental: intencdo e efetiva acao.

As atitudes sdo menos estaveis que os valores e sdao passiveis de adaptacao.
As atitudes possuem diversos tipos de classificacao. Para o Comporta-
mento Organizacional, estudaremos trés tipos:

1. Satisfacao com o trabalho: refere-se a atitude geral de uma
pessoa em relagdo ao exercicio de sua atividade profissional em
uma organizacao;

2. Envolvimento com o trabalho: refere-se a atitude geral de uma
pessoa do quanto ela se identifica com a atividade profissional que
exerce e 0 quanto esta atividade significa valorizacao pessoal;

3. Comprometimento organizacional: refere-se a atitude geral de
uma pessoa, do quanto ela se identifica com a empresa na qual tra-
balha e o quanto ela valoriza permanecer naquele emprego.

As pessoas se esforcam para serem consistentes. Assumem atitudes
gue correspondam as suas opinides, crencas, valores ou conhecimen-
to. E fazem ajustes, quando necessario, para manter esta consisténcia.
As pessoas ndo toleram a incoeréncia. Criticam aqueles que seguem o
ditado popular: “faca o que eu falo e ndo faca o que eu fago”.

Leon Festinger prop0s a teoria da dissonancia cognitiva no final da dé-
cada de 1950. A dissonancia cognitiva € uma inconsisténcia entre atitude
e acao. A teoria de Festinger procura explicar a relacdo entre atitudes e
comportamentos, especialmente aquela que parece inconsistente, algo
gue envolva dilemas e incompatibilidades.

Imagine que vocé é uma pessoa atuante em a¢des ecologicamente corre-
tas. Participa de passeatas em defesa da natureza, realiza coleta seletiva em
sua casa e é voluntario num programa de assisténcia a animais abandona-
dos. Em paralelo, sua carreira profissional € promissora e vocé é promovido
a diretor de uma unidade de negdcios que sera aberta em outra localidade.
S6 que, para abrir esta nova filial da empresa da qual vocé sera o principal
dirigente, sera necessario desmatar uma grande area para implantar a fa-
brica e os dejetos da fabrica serdo despejados diretamente em um cérrego
proximo, pois nao ha politica publica de tratamento de esgoto na regido.
Ao mesmo tempo em que quer ser bem-sucedido em sua carreira, vocé
ndo quer causar danos a natureza. Trata-se de uma dissonancia cognitiva!
O comportamento esperado de vocé, por causa da sua responsabilidade
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gerencial, frente a situacdo exposta é incompativel com as atitudes de sua
vida pessoal.

Nesses casos, é comum que esse individuo faca ajustes que tornem
coerentes suas atitudes com seus valores. Normalmente as suas acdes ge-
renciais serao aproximadas de suas crenc¢as, bem como suas crencas se-
rao relativizadas frente a fatos que sejam independentes de sua vontade.

As atitudes influenciam o comportamento. E também por essa razio que
estudar as atitudes individuais pode auxiliar o gestor a prever de forma
quase precisa o comportamento futuro. Se for possivel identificar a impor-
tancia da atitude, o quanto ela é especifica, 0 quanto ela é lembrada, o
quanto ha de pressao social em torno dela e o quanto ela foi vivida pelo
trabalhador, mais previsivel sera o comportamento futuro. E também aju-
dara a identificar a necessidade de promover mudancas nas atitudes ou
nos comportamentos por meio de cursos ou capacitagdes.

CONCEITO

Atitudes sao afirmacdes avaliadoras individuais que influen-
ciam as agoes a serem executadas. Elas tém como base os
valores individuais e se manifestam frente aos estimulos de
uma tensao gerada por uma necessidade.

4. SATISFACAO COM O TRABALHO
Para que estudar tanta coisa? Sera que isso sera importante? Sera que
ajudara em algo?

O fato é que, enquanto gestores, nés podemos nos empenhar em con-
seguir uma atitude positiva em relacao ao trabalho. Podemos nos empe-
nhar em favorecer a satisfacdao com o trabalho.

Estudos indicam que organiza¢des com elevada satisfacdo da classe
trabalhadora sdo mais produtivas. Também apontam que quanto mais
satisfeitos com o trabalho sdo os trabalhadores, menores sao os indices
de rotatividade e de absenteismo e maiores sdo os niveis de satisfacao e
lealdade dos clientes.

Ao estar satisfeito, o trabalhador contribuird positivamente com os
resultados da organizacao. Ele desejara permanecer naquele emprego
por tempo indeterminado, diminuindo a rotatividade; tera vontade de
trabalhar, diminuindo o absenteismo; para se manter no emprego, tra-
balhara bem, provendo bons servi¢os que atenderdo a contento os con-
sumidores, aumentando os indices de satisfacdo e lealdade dos clientes.
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Tabela 4.
Quatro tipos

de respostas

as insatisfacao
como trabalho.
Fonte: Adaptado de
Robbins (2005).

A satisfacdo com o trabalho pode promover indiretamente cidadania
organizacional. Se o trabalhador esta satisfeito com o trabalho, percebe
0S processos da empresa como justos. Esta percepg¢do de justica cria con-
fianca, levando o trabalhador a se engajar voluntariamente em compor-
tamentos que excedem as atribuicdes obrigatérias do cargo em exercicio,
como falar bem da organizacao, ajudar colegas de trabalho, cuidar do pa-
trimonio da empresa, executar tarefas extraordinarias, enfim, colaborar
com a eficacia organizacional com comportamentos além das expectati-

vas normais.

ATENGCAO

Enquanto gestores, podemos nos empenhar em conseguir
uma atitude positiva em relacao ao trabalho! Podemos nos
empenhar em favorecer a satisfacdao com o trabalho!

Ja a insatisfa¢do pode ser respondida de modo construtivo ou destrutivo
e ainda de forma ativa ou passiva. A tabela 4 ilustra as possiveis respostas

para a insatisfagdo com o trabalho.

DESTRUTIVO

CONSTRUTIVO

NEGLIGENCIA: diminuem a
produtividade, aumentam o
absenteismo, a rotatividade
e a ocorréncia de erros. O
trabalhador n3o colabora,
piorando a situacao.

Passivo

SAIDA: diminuem a
produtividade, aumentam o
Ativo absenteismo e a rotatividade.
O trabalhador procura outra
oportunidade fora da empresa.

LEALDADE: continua
trabalhando para empresa,
na esperanca dela melhorar
por iniciativa de seus
gestores.

COMUNICACAO: por meio de
sugestoes, acoes sindicais
e dialogo, o empregado se
empenha em melhorar o
ambiente de trabalho.
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ANTENA,
PARABOLICA

Muitas sao as organiza¢fes sindicais que procuram
dialogar com os patrdes para melhorar o ambiente de
trabalho e prover aos trabalhadores condi¢des justas
e seguras.

Por exemplo, o Sindicato dos Tecndlogos do Estado de
Sao Paulo (SINTESP). Este sindicato tem se empenhado
para garantir aos tecnélogos paulistas boas condicdes
de trabalho. Em associacdo com outros sindicatos, o SIN-
TESP elabora a Convenc¢do Coletiva de Trabalho (CCT).
Nela ha uma série de informacdes importantes, como
0 piso salarial minimo de R$ 2.504,00 para recém-for-
mados e R$ 2.948,00 para tecn6logos com mais de dois
anos de graduacdo. Esse piso salarial refere-se a CCT
2010-2011. Ha atualiza¢bes continuas e é preciso aces-
sar a pagina do sindicato para ter acesso a elas. O atalho
esta disponivel na secao Navegando por ai.

O SINTESP tem lutado pelos direitos dessa classe. E
possivel ler a seguinte expressao sobre a classe traba-
Ihadora de uma de suas noticias, do dia 3 de setembro
de 2010: “Queremos ser fiscalizados e incluidos, mas
com respeito. Jamais seremos subservientes ou meros
espectadores do processo tecnolégico nacional”. Esta ex-
pressao evidencia a disposi¢cao do SINTESP de lutar por
condic¢des justas de trabalho aos tecnélogos!

E AGORA, JOSE?

Nesta UA vocé aprendeu conceitos e formas de classi-
ficar ou mapear necessidades, valores e atitudes rela-
cionados ao ambiente de trabalho. E também o quanto
esse aprendizado pode contribuir com o processo geren-
cial que promovera nos empregados a satisfacao com
o trabalho.

Agora que vocé ja sabe como mapear e relacionar
as necessidades humanas, os valores individuais e as
atitudes profissionais para desenvolver satisfacdao no




ambiente de trabalho, vocé vera na préxima unidade
0s conceitos e as analises referentes a personalidade e
as emocgdes.

Bons estudos!




GLOSSARIO

Absenteismo: Segundo Houaiss (2009), é
auséncia de um trabalhador, causada por
doenca ou lesdo. Esta auséncia ao trabalho
pode se tornar sistematica, se a causa for
ocupacional e ndo for anulada.

Abstrac¢ao: Segundo Houaiss (2009), é ideia,
termo, concepgao ou conceito resultante de
um processo mental. Algo que nao é con-
creto, que é imaterial.

Altruista: Segundo Houaiss (2009), é a caracte-
ristica de quem se preocupa e se dedica aos
outros desinteressada e espontaneamente.
Que faz beneficio de maneira desprendida,
sem esperar por nada em troca.

Cognitiva: Segundo Houaiss (2009), é a caracteris-
tica relativa ao processo mental de percepcao,
de memoria, de juizo ou de raciocinio que con-
duz a passagem do simbolico a experiéncia real.

Conduta: Segundo Houaiss (2009), é o modo de
agir, de se portar, de viver. E como alguém
procede em determinada situagdo.

Convicgao: Segundo Houaiss (2009), é a crenca
ou opinido inquestionavel a respeito de algo,
com fundamento em evidéncias ou razdes
intimas, ou como convencimento resultante
dainfluéncia ou persuasao de alguém que se
respeite ou admira.

Efetividade: Segundo Houaiss (2009), é a con-
dicao do que atinge os seus objetivos estra-
tégicos, institucionais, de formacao de ima-
gem etc. E um indicador de que se faz o que

deve de ser realmente feito para a realizacao
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de algo. E realizar a algo certo para transfor-
mar a conjuntura existente.

Eficacia: E um indicador de desempenho do
alcance de metas. Quanto mais os resulta-
dos obtidos estiverem préximos das metas,
maior a eficacia.

Eficiéncia: E um indicador de desempenho do
aproveitamento de recursos. Quanto mais
bem usado for o recurso na entrada de um
processo e for maior sua presenca positiva
na saida do produto, maior a eficiéncia. indi-
ces baixos de eficiéncia indicam desperdicio

de recurso ou falta de padrao.

Estadunidense: Nascido, relativo ou perten-
cente aos Estados Unidos da América (EUA).

Multinacional: Segundo Houaiss (2009), ¢ algo
de que fazem parte muitas (multi) nagdes
(nacional).

Polidez: Segundo Houaiss (2009), ¢ civilidade,
tratamento cortés, delicadeza no trato.

Postura: Segundo Houaiss (2009), é o jeito de
pensar ou de proceder. Reflete um ponto de
vista, uma opiniao, um posicionamento.

Privagdo: Segundo Houaiss (2009), é auséncia
ou escassez de algo. Falta de algo impor-
tante para sobrevivéncia.

Status: Segundo Houaiss (2009), é situagao,
estado, qualidade ou circunstdncia de uma
pessoa ou coisa em determinado momento.
Nesta UA esta mais associada a ideia de con-
dicdo ou posicao favoravel na sociedade, de
prestigio reconhecido.
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UFsC. Mecanismo online para referéncias.
Disponivel em: <http://www.rexlab.ufsc.
br:8080/more>. Acesso em: jun. 2010.
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