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Area tematica: Gestdo de pessoas
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RESUMO

Este artigo tem por objetivo investigar elementos que motivam os individuos a empregarem
esforgo discriciondrio no trabalho, um esfor¢co voluntario que excede o minimamente
requerido ou exigido pela organizacdo e que se encontra sob total controle do individuo a
decis@o de exercé-lo. Corrobora-se com alguns autores de que se trata de uma dimenséo do
comportamento de cidadania organizacional. Para alcancar o objetivo, realizou-se um estudo
empirico, qualitativo em uma unidade de capacitacdo de servidores publicos estaduais
utilizando-se de mapas cognitivos. Os resultados sugerem que o nivel de esforco
discricionario a que os individuos estdo dispostos a empregar varia de acordo com a idade e o
tempo de servico. Atividades que exijam menos esfor¢co discricionario sdo mais atrativas ao
passo que a falta de tempo se constitui um elemento que dificulta o emprego de esforco
discricionario no trabalho. Dentre os motivos elencados para o emprego de esforco
discricionario no trabalho destacam-se o desejo de contribuir com a organizagdo e
compartilhar e agregar conhecimento.

PALAVRAS-CHAVE: Comportamento de Cidadania Organizacional, Esforco Discricionario
no Trabalho, Mapa Cognitivo.

ABSTRACT

This article aims search into elements that motivate people to do discretionary work effort, a
volunteer effort that exceeds the minimally required by the organization and which it is under
total individual control the decision to do it. It corroborates some authors that it is a dimension
of organizational citizenship behavior. To achieve the goal, there was a qualitative empirical
study on a training unit of state public servants using cognitive maps. The results suggest that
the level of discretionary effort that individuals are willing to use varies according to the age
and service time. Activities that require less discretionary effort are more attractive while the
lack of time constitutes an element that hinders the use of discretionary effort at work. Among
the reasons listed for the use of discretionary effort at work stand out from the desire to
contribute to the organization and share and aggregate knowledge.

Keywords: Cognitive Maps; Discretionary Work Effort; Organizational Citizenship Behavior



1. INTRODUCAO

Desde que Adam Smith produziu “A Riqueza das Nagdes”, nos idos de 1776, aos dias atuais,
0 mundo do trabalho mudou muito, e se aquela época inaugurava-se uma nova forma de
pensar a organizacdo, pautada pela divisdo do trabalho, aumento de produtividade e reducédo
de custos, hoje novos horizontes e novos desafios se apresentam aos administradores,
psicélogos organizacionais e todos aqueles envolvidos com gestdo organizacional.

A divisdo do trabalho, o monitoramento, recompensas por produtividade, no mundo
corporativo atual podem ndo mais respondem aos pressupostos do aumento da eficiéncia. Nos
dias atuais, o diferencial competitivo das organizacGes pode estar nas pessoas e na sua
disposicdo em empregar um esforgo adicional em favor da organizacdo, compreendido neste
trabalho como Esfor¢o Discricionario no Trabalho.

Em um contexto em que a tecnologia se encontra cada vez mais barata e acessivel, em que
essa mesma tecnologia rompe fronteiras entre trabalho e lazer, dia e noite, presencial e virtual,
a disposicdo dos individuos em dedicar-se a atividades que favorecam a organizacdo além do
minimo requerido pode ser o diferencial entre o sucesso ou fracasso de uma organizagao.

Esse novo cenario no qual estdo inseridas as organizacdes atuais € 0 pressuposto que embasa
0 problema e o objetivo central deste trabalho. Como problema, apresenta-se: Quais 0s
elementos motivadores para funcionarios publicos empregarem esfor¢o discricionario no
trabalho? O objetivo central deste estudo é investigar os elementos motivadores para o
emprego de esforco discricionario no trabalho em um centro de capacitacdo de funcionarios
publicos estaduais. Para tanto, (a) serdo listadas as motivacdes dos funcionarios; (b) serdo
analisadas as frequéncias das motivacfes em cada situacao-problema.

Para analise, foram utilizados os mapas cognitivos, construidos com base nas respostas de
questionario ndo estruturado respondido por funcionarios de um érgéo publico alocado na
cidade de Salvador-BA.

O Esforco Discricionario no Trabalho (EDT) é um conceito utilizado por Organ (1988) e
Morris (2009) para compreender o Comportamento de Cidadania Organizacional (CCO). O
EDT é compreendido como esforco individual voluntario empregado em atividades alem das
minimamente requeridos pela organizacdo. Este conceito esta inserido na compreensdo do
CCO ao passo que esta diz respeito a acOes cooperativas no ambiente de trabalho nédo
previstas no papel ou no cargo e néo retribuidas formalmente.

A compreensdo dos elementos que motivam o emprego do EDT e, por consequéncia,
contribuem para 0 CCO pode possibilitar que esses esforcos e comportamentos sejam direta
ou indiretamente estimulados. Corroborando com a importancia dos individuos para
resultados organizacionais, acredita-se que seja possivel alcancar melhores resultados
organizacionais a partir do estimulo ao emprego de EDT e do CCO.

Este artigo esta dividido em cinco se¢des. Nessa primeira, introduz-se o contexto no qual esta
inserido o estudo e as definicGes a serem utilizadas, bem como apresenta o problema da
pesquisa, o objetivo central do trabalho, a metodologia utilizada coletar e analisar os dados e a
importancia do estudo. A secdo 2 diz respeito ao referencial tedrico, onde serdo abordados
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aspectos do EDT e do CCO. Na secdo 3 apresenta-se a metodologia empregada no estudo
empirico. Na secdo 4 apresenta-se a discussdo dos resultados e, por fim, na se¢do 5
apresentam-se as consideracgdes finais, limitacOes e sugestdes de investigagdes futuras.

2. ESFORCO DISCRICIONARIO NO TRABALHO

Segundo Morris (2009) os primeiros autores a definirem formalmente o Esforco
Discricionario no Trabalho (EDT) foram Yankelovich e Immerwarhr (1983). Para esses
autores, trata-se da diferenca entre o montante maximo de esforco e cuidado que um individuo
pode dedicar ao trabalho e o minimo de esforco requerido para evitar uma repreensdo ou
demissdo, em resumo, aquele montante de esforgo sobre o qual o individuo possui total
controle, dependendo apenas da sua vontade exercé-lo, ou nao.

Novamente citado por Organ (1988), o EDT, ou Comportamento Discricionario é
compreendido como comportamento ndo exigido do papel ou da descricdo do cargo em
termos claramente especificos do contrato de emprego do individuo com a organizagdo. O
autor apresenta o EDT como um conceito que ajuda a entender o Comportamento de
Cidadania Organizacional (CCO). Autores como Van Dyne, Cummings, Yankelovich e
Immerwahr (1983), Morris (2009).

Morris (2009) estabelece a conexao entre CCO e EDT ao afirmar que “a literatura que trata do
esforco discricionario no trabalho no comportamento organizacional tem inicialmente focado
no [...] conceito correlato de cidadania organizacional” (MORRIS, 2009, p. 8, tradugdo
nossa). Nesse corpo de literatura situam-se Organ, Podsakoff e MacKenzie (2006), Organ e
Ryan (1995), Podsakoff, MacKenzie e Bommer (1996), Podsakoff et al. (2000).

Morris (2009) entende o EDT como a contribuicdo individual voluntaria de tempo,
intensidade e esforco direcionado para atividades que vao além do que &€ minimamente
requerido, esperado ou obrigado pela organizacdo, de forma que tal contribuicdo seja
consistente com 0s objetivos organizacionais e € intencionalmente direcionado a obter
impacto positivo na efetividade geral da organizacdo. (MORRIS, 2009, p. 28, traducao nossa).

Implicitamente o EDT possui as mesmas trés dimens6es do esfor¢o no trabalho, as quais, em
alguma medida sdo exercidas com algum grau de discricionariedade. O empregado pode
dispensar EDT de trés formas, isoladamente ou combinadas: (a) Trabalhando mais tempo do
gue € minimamente requerido, exigido ou esperado; (b) trabalhando mais intensamente do que
€ minimamente requerido, exigido ou esperado; (c) Empenhando esfor¢os em trabalhos ou
comportamentos que ndo sdo formalmente requeridos, exigidos ou esperados, mas que
contribuem para a efetividade da organizacao.

Morris (2009, p. 24, tradugéo nossa) chama essas facetas do EDT de “tempo discricionario de
trabalho, intensidade discricionaria de trabalho e direcionamento discricionario de trabalho.”

Organ, Podsakoff e MacKenzie (2006) descrevem uma situacdo em que um empregado é
convocado pela empresa em um Sabado a noite para desempenhar uma determinada tarefa
mecanica, sem exigéncia de grandes necessidades cognitivas, em que o funcionario teve
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grande dificuldade de executar. Essa dificuldade terminava por gerar perdas para a
organizacdo, e atrasos na execucdo de tarefas de outros empregados, até que um colega de
trabalho vendo a aflicdo do outro colega correu em sua ajuda.

Essa situacdo contribui para o entendimento do que se define por CCO. Portanto, seguindo
Organ, Podsakoff e MacKenzie (2006), da analise desse comportamento de assisténcia de um
colega a outro, é possivel se extrair as caracteristicas dos CCOs , e em seguida defini-lo: (a) A
ajuda foi esponténea, ndo havia a obrigacdo de fazé-lo; (b) O individuo que ajudou tinha o seu
préprio trabalho a ser feito, portanto, ela ndo se desonerou de suas funcdes regulares para
prestar a ajuda; (c) O individuo que ajudou ndo recebeu nenhuma gratificacdo formal. Esse
tipo de atividade ndo €é reconhecido formalmente pelo sistema de remuneracdo da
organizagdo. N&o foi pago nenhum prémio, bonus, ou gratificagdo. Houve, contudo, o
reconhecimento simbdlico do colega que estava em apuros, cuja reciprocidade podera ocorrer
no futuro; (d) A assisténcia, de alguma forma, contribuiu para o funcionamento do grupo de
trabalho, e por extensdo, da organizagdo. Pontualmente esse tipo de acdo ndo pode ser
percebido por nenhuma medida convencional de eficiéncia, produtividade ou resultado da
organizagéo, porém, se for repetido varias vezes por pessoas diferentes certamente tornara a
empresa mais eficiente e produtiva.

A esse conjunto de caracteristicas associadas a um comportamento no ambiente
organizacional, Organ, Podsakoff e MacKenzie (2006) denominam de CCO, cuja definicéo
formal pode ser dada por:

Comportamento individual que € discriciondrio, ndo reconhecido direta e
explicitamente pelos sistemas formais de remuneracdo, e que no agregado
promovem o funcionamento eficiente e efetivo da organizacdo. (ORGAN,
PODSAKOFF e MACKENZIE, 2006, p. 3).

Antes, Organ (1988) ja havia definido o constructo, revisado em Organ (1997), como
contribuicbes para a manutencdo e aprimoramento do contexto social e psicologico que
suportam o desempenho das tarefas. Smith et al. (1983) também definiram CCO de maneira
muito similar. Em geral admite-se no contexto organizacional a definicdo trazida por Organ
(1988):

Comportamentos individuais que sdo discricionarios, ndo reconhecidos diretamente
ou explicitamente pelo sistema formal de recompensas, € que no agregado
promovem o efetivo funcionamento da organizacdo. Por discricionério, queremos
dizer que o comportamento ndo é um requisito obrigatério exigido pelo trabalho,
isso &, pelos termos claramente especificados no contrato de trabalho com a
organizacdo; o comportamento é mais uma questdo de escolha pessoal, de forma que
a sua omissdo ndo é geralmente entendida como passivel de punicdo. (ORGAN,
1988, p. 4, traducdo nossa).

Em uma aproximacdo inicial o EDT pode ser entendido como o nivel de esfor¢co que o
individuo poderia investir no desempenho de suas atividades, se eles assim o desejassem,
aléem do minimo requerido (PARREY, 2014). Esse esforco adicional pode, portanto, ser
representado pela diferenca entre o esforco minimo e o esforco empregado.



A fim de buscar um melhor entendimento das motivacdes que levam os individuos a
empregarem esforco discricionario no trabalho, desenvolveu-se uma investigacdo empirica,
Cujo processo é descrito na proxima secao.

3 METODOLOGIA

Foi realizado um estudo empirico em uma unidade de capacitacdo de servidores publicos no
estado da Bahia, durante 0 més de Novembro de 2014. Os dados foram coletados por meio de
um instrumento especialmente desenvolvido para a pesquisa.

O instrumento descreveu uma situacdo-problema, e, a partir desta, foram apresentadas trés
situacdes hipotéticas, com diferentes niveis de esfor¢o. Dentre as situacGes propostas, 0s
pesquisados deviam optar por engajar-se em uma delas (sem, no entanto, serem eximidos das
suas atribuigdes normais e sem receber recompensas adicionais — 0 que caracteriza um EDT),
ou ndo engajar-se em nenhuma delas.

Na situacdo A, o individuo poderia participar de um grupo de trabalho com uma carga menor
de esforco. Na situacdo B, apresenta-se um nivel de esforco superior a situacdo A. Na
Situacdo C uma carga de esfor¢o superior a situacdo B. Dessa forma, foram dispostas trés
situaces com nivel crescente de exigéncia de esfor¢o conforme apresentado na Figura 1.

Figura 1 — Situacdo problema da Pesquisa

A organizacdo na qual vocé trabalha deseja implantar um novo sistema de controle que ird melhorar
0s processos internos. Essas melhorias envolvem o acompanhamento dos projetos a serem
implantados pela organizagdo em que vocé trabalha, conferindo maior seguranca de que 0s mesmos
serdo implantados dentro do prazo programado, seguindo uma metodologia Unica, comum a todos 0s
projetos. Para desenvolver essa atividade foi formado um grupo de trabalho com profissionais de
diversas areas, e vocé foi convidado a integrar esse grupo de trabalho. A sua participacdo, no entanto,
ndo é obrigatdria e demandard um esforco adicional no trabalho em termos de tempo, intensidade e
direcionamento. A sua carga horaria de trabalho e as suas fungdes formais ndo serdo reduzidas. Vocé
poderéa escolher participar do grupo sob trés condi¢es:

SITUACAO - A

A sua atuacdo nesse grupo exigira participacdo em reunides, estudar o assunto que esta sendo tratado,
elaborar sugestdes de melhoria e discutir com os outros membros do grupo.

SITUACAO -B

Além das atividades elencadas na SITUACAO A, vocé sera o responsavel pela condugio do grupo,
estabelecendo as tarefas aos membros, marcando as reunides, conduzindo os encontros e elaborando
os relatorios.

SITUACAO-C

Além, das atividades acima, vocé também serd o responsavel por conduzir a implantacdo do novo
sistema elaborando o processo de contratacdo do fornecedor, acompanhando as fases de implantacéo
e realizando os testes, de forma a que o sistema seja entregue a organizacgao pronto.

Fonte: Elaborado pelos autores




Em seguida, o individuo deveria listar trés motivos para justificar a sua escolha (engajar-se
em uma das situagdes, ou em nenhuma delas). Essas repostas foram entdo organizadas,
atribuindo-se a cada uma das situac6es as motivacgdes descritas pelos pesquisados.

Além da situacdo problema, requisitaram-se informacGes de natureza demogréfica a fim de se
estabelecer conexdes entre a decisdo do individuo e tais dados.

Os instrumentos de coleta foram aplicados entre os dias 10 e 14 de Novembro de 2014 por
meio do lime survey, um software livre para aplicacdo de questionarios online. Foram
enviados quarenta e oito questionarios. Obtiveram-se vinte e uma respostas validas, o
equivalente a 45,8% do total.

Apbs a tabulacdo das respostas, foram elaborados quatro mapas cognitivos, um para a
situacdo A, um para a situacdo B, um para a situacdo C e um para aqueles individuos que nao
se engajaram em nenhuma situacdo, chamado de “nenhuma situacao”, a fim de se identificar
0s motivos que levam os individuos a escolherem cada situagéo.

Mapas cognitivos sdo representacOes graficas utilizadas como ferramentas de pesquisa a fim
de explorar, descrever processos cognitivos e extrair “modelos mentais”, em sua maioria, nao
visiveis pelo individuo. Podem ser utilizados para compreender representagdes centrais ou
para comparar sub-representagdes ou dimensdes acerca das quais 0s individuos organizam
suas representacfes principais. (BASTOS; JANISSEK, 2014; ALLARDI-POESI, 1998;
MONTEMARI; NIELSEN, 2013).

A importancia atribuida ao processo cognitivo na organizacdo esta na influéncia da cognicéo,
definida de forma simplificada como a percepcéo do individuo sobre o contexto no qual esta
inserido, no contexto organizacional. Dessa forma, compreender a influéncia da cognicéo e
suas variaveis sobre acdes e decisdes individuais, como pensamentos, linguagens e manejos
de simbolos, conceitos e regras, pode explicar fendmenos organizacionais como
comportamentos, mudancas, crises e desempenho. (ELSBACH; BARR; HARGADON, 2005;
BASTOS; JANISSEK, 2014; ALLARDI-POESI, 1998).

Estudiosos recomendam o uso de modelos cognitivos para entender as a¢es que decorrem da
cognicao. Os mapas cognitivos correspondem a um desses modelos, utilizados para descrever
e estudar representacdes individuais e coletivas. (ELSBACH; BARR; HARGADON, 2005;
ALLARDI-POESI, 1998).

Bastos e Janissek (2014) apresentam uma classificacdo para 0s mapas cognitivos a partir da
identificacdo de trés diferentes aspectos do processo cognitivo: mapas de identidade, mapas
de categorizacdo e mapas causais.

Os mapas de identidade sdo utilizados para descrever e identificar interacGes entre atores,
eventos e processos de um “terreno cognitivo”. Mapas de categorizagdo utilizam categorias
para descrever como o0s individuos organizam ou estruturam o seu conhecimento. Mapas
causais descrevem relacdes de causalidade representadas por crengas de sujeitos, apontando
as principais variaveis que influenciam no processo de tomada de decisdo dentro das empresas
e organizagdes. (BASTOS; JANISSEK, 2014; HODGKINSON; MAULE; BOWN, 2004).



Segundo Village, Salustri e Neumann (2013), as técnicas de coleta de dados mais comumente
utilizadas para construir 0 mapa cognitivo sdo entrevistas e questionario com questdes abertas
e fechadas acerca de alguma situacdo ou problema especifico. A partir destes instrumentos 0s
participantes expressam suas percepgdes, também conhecidas como concepcdes. Estas
concepcdes sdo escritas e refinadas a partir de outras questdes abertas e fechadas. S&o
identificadas, entdo, relacGes entre as concepcgdes. A partir das relagdes estabelecidas sera
gerada a estrutura grafica denominada “mapa cognitivo”, formada por ndés (as
concepcdes/percepcdes) e os links (a relagdo entre 0s nos).

Conforme descrito anteriormente, o instrumento de coleta utilizado foi um questionario com
questdes fechadas e abertas, que permitiu compreender as percepcdes/concepcdes do grupo
analisado acerca de um problema especifico e expressar graficamente, através de um mapa
cognitivo, elicitado na descricao de resultados.

Os resultados sdo apresentados na se¢ao seguinte.

4 RESULTADOS E DISCUSSOES

Os resultados estdo segmentados em trés partes. Na primeira parte apresenta-se a descri¢ao da
amostra. A segunda parte apresenta 0s mapas cognitivos das quatro situacdes. Por fim, na
terceira parte, apresenta-se a frequéncia de motivacdes para engajamento em uma das
situacOes apresentadas.

4.1 Descricdo da Amostra

Por se tratar de uma organizacdo publica, os vinculos podem ser estatutario, formado por
servidores concursados; ndo estatutario, representado por servidores que, por exemplo,
ocupam exclusivamente cargo de confianca. Incluiram-se nesta pesquisa os estagiarios, por
possuirem participacdo ativa no desenvolvimento das atividades da organizacdo e por
poderem estar participando da situacdo descrita no instrumento de coleta de dados. O perfil
demogréafico completo é apresentado na Tabela 1.

Tabela 1: Perfil Demogréfico da Amostra

Género Ocup.
Amostra % Instrucéo % Vinculo % Cargo
%

Tempo x

. ~ Idade 2°  Sup. Sup. , Néo

0,

Situacdo N % média n?ée(;\i/o M Grau Inc. Comp. Pbés Est. Est Estag. S N
Nenhuma 2 10 59 33 0 100 O 0 0 100 100 0 0 0 100
Sit. A 11 52 52 22 45 55 9 9 18 64 64 27 9 45 55
Sit. B 4 19 47 21 50 50 O 0 25 75 100 0 0 75 25
Sit.C 4 19 45 21 25 75 0 25 0 75 75 0 25 50 50
TOTAL 21 100 50 23 38 62 5 5 14 76 80 10 10 43 57

Fonte: Elaborado pelos autores



Sobre o perfil demografico apresentado merecem destaque informagdes acerca do vinculo
empregaticio, da formacdo e do género. Quanto ao vinculo empregaticio, 80% dos
respondentes sdo estatutarios, 10% n&o estatutarios e outros 10% de estagiarios, sendo 57%
ndo ocupante de cargo de confianca. O grau de instrucdo é bastante elevado, com 76%
possuindo pds-graduacdo e 14% nivel superior completo. Quanto ao género, 62%
correspondem ao género feminino.

Os resultados relativos a participacdo em uma atividade que demande EDT séo apresentados
pelas colunas “Situacdo” e “Amostra”. Por exemplo, 11 pessoas, representando 52% do total,
com idade média de 52 anos e tempo de servico médio de 22 anos aceitaram integrar o grupo
de trabalho descrito pela Situacdo A. Na Situacdo NENHUMA, dois individuos,
correspondendo a 10% do total, responderam que ndo participariam de nenhuma das situagoes
que demandassem EDT. Observa-se na Tabela 1, para a Situagdo NENHUMA, uma idade
elevada em relacdo aos demais, bem como um maior tempo de servico. Ambas as
respondentes sdo do género feminino, com pds-graduacdo e vinculo estatutario sem cargo.

A situacdo A (menor nivel de EDT) foi escolhida pela maioria dos individuos, 52%. Houve
um equilibrio entre géneros, predominancia de escolaridade de pds-graduacdo, vinculo
estatutario, sem grandes diferenciagdes entre ocupantes de cargo ou néo.

Por sua vez, a Situacdo B obteve 19% das respostas, equilibrio entre géneros, predominio de
poOs-graduados, estatutarios sem cargo. Por fim, a situacdo C (a que mais exigia EDT), assim
como a Situacdo B, obteve pouca adesdo, apenas 19, predominio do género feminino com
poOs-graduacdo e vinculo estatutario. A ocupacdo de cargo ndo exerceu influéncia sobre a
escolha.

Em uma analise conjunta, os resultados indicam que o nivel de EDT influencia na decisdo dos
individuos. Os resultados apresentados pelo estudo evidenciam que a tendéncia € pela escolha
da situacdo que exige menor esforco, haja vista que a maioria das respostas, 52% escolheram
essa situacéo.

A idade e o tempo de servi¢co parecem influenciar na decisdo. Individuos de maior idade e
maior tempo de servico escolheram atividades que demandam menor EDT. Observa-se que
guanto maior a idade menor a propensdo a engajar-se em atividades discricionarias. As
Situacdes B e C foram escolhidas por individuos de menor idade e menor tempo de servico.
Acredita-se que individuos com menor tempo de servico estdo mais propensos a despenderem
maiores esforcos em prol da organizacdo. Individuos com menor idade compartilhariam de
propensdo similar.

A predominancia, nas trés situacoes, foi de estatuarios, uma vez que eles estdo em quantidade
muito superior. Esse dado certamente esta influenciado pelo perfil da amostra, haja vista que
80% do total apresentam esse vinculo com a organizacdo. ApOs a descricdo da amostra,
elaboraram-se 0s mapas cognitivos.

4.2 Mapas Cognitivos

Os mapas cognitivos foram elaborados com auxilio do software Edraw Mind Map verséao 7.0.
Construiram-se quatro mapas, conforme apresentado na Figura 2.



Para cada situacdo de adesdo a uma atividade que demandasse esfor¢o discricionério,
elaborou-se um mapa. As razbes elencadas para integrar cada uma das situacbes foram
agrupadas. A esse agrupamento chamou-se de elementos motivadores. Percebem-se quatro
circulos, cada um em uma cor, representando uma situacao, com um especifico nivel de EDT.
Ligado a cada uma dessas situacOes, estdo os motivos para os individuos terem escolhido
engajar-se em cada uma das situacdes. Ao lado direito, em negrito, estdo 0s motivos que mais
se repetiram.

Figura 2 — Esforgo Discricionério no Trabalho: Mapas Cognitivos
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Fonte: elaborado pelos autores

Conforme apresentado na Figura 2, para a situacdo A resultaram oito elementos, para a
situacdo B nove, para situacdo C sete e para a situacdo NENHUMA apenas um elemento.

Além dos motivos mais frequentemente citados, verifica-se que alguns deles repetem-se em
situacOes diferentes. Essa frequéncia sera analisada na proxima subsecéo.

4.3 Frequéncia das Motivacdes

Além da analise demogréafica da amostra e da elaboracdo dos Mapas Cognitivos construiu-se
uma Tabela de Frequéncia, Tabela 2, que apresenta uma distribuicdo de frequéncia dos
motivos elencados para a escolha por uma ou outra situacao.



Tabela 2: Frequéncia das Motivagdes

DIMENSOES FREQUENCIA/SITUACAO
NENHUMA A B C TOTAL

Contribuir com a Organizagao 6 3 1 10
Compartilhar/agregar conhecimentos 5 1 6
Participar das discussdes 4 4
Relacionamento Interpessoal 1 2 1 4
Desafios 1 1 1 3
Comprometimento com o trabalho 1 1 1 3
Perfil profissional 2 2
Crescimento profissional 1 1 2
Crescimento pessoal 1 1
Sucesso no trabalho 1 1
Sair da rotina 1 1
Disponibilidade (ter tempo) 1 1
Ja ter participado antes 1 1
Reconhecimento 1 1
Falta de tempo 2 2

Fonte: Elaborado pelos autores

Algumas motivagOes destacam-se. “Contribuir com a organizagdo” foi o motivo mais
representativo no geral, tendo sido citado em todas as situacOes-problema, em maior
quantidade nas Situacbes A e B. “Contribuir/agregar conhecimento”, “participar de
discussoes” e “perfil profissional” também merecem atencao, no que diz respeito a situagao
com menor necessidade de esfor¢co. O “relacionamento interpessoal” esta entre 0s mais
citados quando é necessario esforco mediano. Para ndo se engajar em nenhuma situagédo, a
dimensao “Falta de tempo” foi a Unica justificativa. Interessante observar que em nenhuma
das situacOes surgiu a dimensédo financeira, nem como motivador para participar, nem como
motivador para ndo participar.

Percebe-se, nas motivagdes supracitadas, aspectos que dizem respeito a necessidade de sentir-
se parte da organizacdo e importante para os resultados desta (contribuir com a organizacao;
contribuir/agregar conhecimento); desenvolver-se profissionalmente (contribuir/agregar
conhecimento) e desenvolver um relacionamento interpessoal que favoreca um clima
organizacional propicio (participar de discussdes; relacionamento interpessoal). Trata-se de
indicadores de que o individuo contribui para a melhoria do desempenho organizacional
quando se sente bem na organizacéo, reconhecido e desafiado.

5. CONSIDERACOES FINAIS

Em um contexto organizacional em que o individuo possui, cada vez mais, o controle sobre o
nivel de esforco que emprega no trabalho, compreender o que motiva o exercicio desse
esforco a mais pode ser fundamental para o sucesso de uma organizacdo. A esse esforco a
mais, que vai além do minimo requerido pela organizacdo, denomina-se esforco discricionario
no trabalho.

O estudo empirico permitiu evidenciar o efeito da idade, principalmente sobre 0 montante de
EDT que o individuo esta disposto a empregar. Niveis maiores de EDT sdo empregados por
individuos de menor idade. Essa disposi¢cdo em empregar EDT vai decaindo a medida que a
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idade aumenta. Outras variaveis utilizadas no estudo como vinculo com a organizagéo,
ocupante de cargo e grau de instru¢do ndo apresentaram relagdes que permitam afirmar algum
tipo de efeito, pela técnica de pesquisa aplicada.

Dos motivos acessados pelo estudo para justificar a adesdo a uma situagcdo que demande EDT,
“contribuir com a organizagdo” e compartilhar/agregar conhecimentos” foram 0s elementos
mais significativos. Considera-se importante, também, observar os aspectos “participar de
discussoes”, “perfil profissional” e “relacionamento interpessoal”, representativo em situacoes
com nivel de esforco especifico, em detrimento de outros.

A “falta de tempo”, por outro lado, aparece como justificativa predominante para a ndo
adesdo em nenhuma atividade. Motivos da dimensdo financeira ndo foram acessados.
Acredita-se que motivos mais citados relacionam-se com a sensacdo de ser integrante e
importante para a organizacao, reconhecido e desafiado pela mesma.

Considera-se, no entanto, como uma limitacdo empirica deste estudo, a aplicacdo da pesquisa
em ldcus especifico, evidenciando somente esta realidade. Além disso, a coleta de dados,
embora significativa para o contexto e compativel com a metodologia qualitativa empregada,
foi pequena, ndo permitindo generalizagbes. Recomenda-se, entdo, a realizagcdo de outras
pesquisas em contextos diversos, o que permitiria comparacGes. Estudos de natureza
quantitativos possibilitariam obter evidéncias passiveis de generalizacfes. que a pesquisa seja
ampliada a novos contextos e maior amostra.

Sugere-se, ainda, para investigacdes futuras, ampliar o debate tedrico acerca do EDT e suas
conexdes com o CCO, o Comportamento Extra-Papel e o Desempenho Organizacional. O
constructo EDT parece ser novo para a literatura brasileira. Conceitua-lo e situa-lo dentro do
campo de pesquisa do Comportamento Organizacional parece ser, ainda, uma tarefa a ser
construida.

Por fim, este artigo ndo tem a pretensdo de concluir, mas sim, de abrir uma nova fronteira de
investigacdo que desenvolva e pesquise as possibilidades e limites do esforco discricionario
no trabalho.
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