-

=

Universidade de Brasilia

Faculdade de Administragédo, Contabilidade e Economia

Departamento de Administragcao

MONIQUE HELEN NOVAIS MONTEIRO

COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL: UM ESTUDO
NO 17° REGIMENTO DE CAVALARIA MECANIZADO

Brasilia - DF
2016



MONIQUE HELEN NOVAIS MONTEIRO

COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL: UM ESTUDO
NO 17° REGIMENTO DE CAVALARIA MECANIZADO

Monografia apresentada ao
Departamento de Administragao
como requisito parcial a obtencao do
titulo de Bacharel em Administracao.

Professor (a) Orientador (a):
Professora, Débora Dorneles Barem

Brasilia - DF

2016



MONIQUE HELEN NOVAIS MONTEIRO

COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL: UM ESTUDO
NO 17° REGIMENTO DE CAVALARIA MECANIZADO

A Comissao Examinadora, abaixo identificada, aprova o Trabalho de
Concluséo do Curso de Administracao da Universidade de Brasilia do (a) aluno

(@)

Monique Helen Novais Monteiro

Prof.2 Especialista, Débora Dorneles Barem

Professor-Orientador

Profe.Dra.Tatiane Paschoal, Profe.Dra.Eluiza A. de Morais
Watanabe,
Professora Examinadora Professor-Examinador

Brasilia, ....... de ..o, de ............



Dedico este trabalho a toda
minha familia, em especial aos meus
pais Manoel M. Monteiro, Ilda
Barbosa N. Monteiro, e minha irma
Winnie Lorena N. Monteiro por todo
incentivo e ajuda para que isto fosse
possivel. A todos meus amigos e
colegas de curso que sempre
torceram por mim e estiveram ao
meu lado. Ao Exército Brasileiro que
diariamente Iuta pela prote¢do de
nosso Pais, e que com os valores:
Patriotismo, Civismo, Amor a
Profissdo e Coragem, me inspiraram
esse trabalho.



AGRADECIMENTOS

Agradeco primeiramente a Deus por me conceder sabedoria e saude para que
eu pudesse estar hoje onde estou. Agradeg¢o aos meus pais llda e Manoel, e a
minha irma Winnie, por todo apoio e incentivo ao longo dessa jornada. Ressalto
a importancia que meu pai teve neste projeto, pois sua ajuda foi fundamental

para que a ideia inicial deste trabalho pudesse ser alcangada.

Aos meus professores que foram influéncias essenciais ao longo da minha
trajetéria académica.Agradeco aos colegas do curso de Administragdo que

tornaram a experiéncia da graduagao ainda mais prazerosa.

Agradeco ao Michel Santos por todo seu companheirismo nos momentos

turbulentos, incentivando-me na busca de minhas metas.

Ao Exército Brasileiro, em especial ao 17° Regimento de Cavalaria
Mecanizado, que gentilmente aceitou minha proposta de pesquisa e apoiou em

todos os aspectos.

Por fim, meu agradecimento especial a minha orientadora Prof.? Débora
Barem, por todas as orientagdes, toda a paciéncia, pela vontade, pelo
companheirismo, por todos o0s conhecimentos transmitidos que foram

fundamentais para que eu conseguisse realizar meu sonho de formatura.



RESUMO

O estudo buscou apresentar o relacionamento do comprometimento
organizacional, apresentado pelos autores Meyer e Allen, na carreira militar. O
campo para a realizagdo da pesquisa foi no 17° Regimento de Cavalaria de
Mecanizado, situado em Amambai - MS. A populacdo pesquisada foi de 696
militares da ativa, sendo a amostra composta de 170 militares. O trabalho
apresentou primeiramente um levantamento tedrico sobre o comprometimento
organizacional. Os dados foram coletados através de um questionario, dividido
em duas partes. A primeira buscou informacdes sobre o perfil do participante, e
a segunda coletou as informagdes necesséarias para que fosse possivel
verificar as dimensdes de comprometimento, sendo elas: afetiva, normativa e
instrumental. A escala utilizada foi validada em nosso pais por Medeiros e
Enders, (1997), Ricco (1998) e Bandeira et al (1999). Os resultados apresentou
que a grande maioria dos militares sdo comprometidos com a instituigao,
evidenciando a predominancia da dimensao afetiva, que reflete o vinculo do

militar baseado na identificagdo com a instituigdo e vinculo emocional.

Palavras-chave: Comprometimento organizacional, Exército Brasileiro, modelo

tridimensional do comprometimento.
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1. INTRODUCAO

Com o passar dos anos, motivadas pela vontade de crescimento, as
empresas estdo buscando investir em capital humano, a fim de criar seus
préoprios fatores que serdo utilizados como diferenciais, gerando assim uma
maior competitividade no ramo ao qual pertencem. Foi com a evolugdo do
pensamento organizacional, onde, foi possivel visualizar que, além dos fatores
como capital financeiro e material, o capital humano € um recurso essencial
para o melhor desempenho da organizagdo no mercado e consequentemente
maiores rendimentos. Essa valorizagdo atual do capital humano e intelectual
transforma as pessoas em principais diferenciais competitivos, cujos pilares
sao: informacdo, conhecimento e criatividade, uma vez que reside nessas
pessoas recursos intangiveis, que jamais poderdo ser copiados pelos

concorrentes.

Com essa visdao de valorizacdo do elemento humano, houve um
aumento significativo em estudos na area de recursos humanos que buscam
mostrar a forma melhor de se alcangar a maneira mais eficaz de trabalhar o
capital humano. Observou-se a partir desses estudos, diversas variaveis que
influenciam o dia a dia do trabalhador, e que estdo presentes na vida deles,
podendo aumentar a sua satisfagdo no ambiente organizacional ou ndo. Neste
sentido, o comportamento organizacional, que estuda como as pessoas se
comportam dentro das organiza¢gdes e como esse comportamento pode afetar
seu desempenho, ganha cada vez mais forga. Robbins (2005) define este
campo de estudo como um campo que investida o impacto que grupos,
individuos e a estrutura organizacional tém sobre o comportamento dentro das
organizagbes, utilizando este conhecimento para melhorar a eficacia

organizacional.

Na administragdo ha uma busca pelo conhecimento e entendimento das
variaveis que ao se relacionarem geram a possibilidade do alcance da
eficiéncia e eficacia. Essa busca acabou também nos mostrando dimensdes
importantes intrinsecas e extrinsecas ao individuo que podem ser afetadas

positivamente, no sentido de melhorar seu desempenho, ou negativamente,

12



podendo leva-lo ao fracasso, esses aspectos sdo muito estudados na
Psicologia Organizacional, na Sociologia e na Administragdo. Algumas
dimensdes ja sdo muito trabalhadas pela literatura como: motivagao, satisfagéo
no trabalho, comportamento organizacional, cultura organizacional, lideranca
entre outros, e através das descobertas e peculiaridades de cada dimenséo, a
area p6de identificar as relagbes que acontecem entre elas, e desta forma
aperfeicoou os métodos de gestéo.

Pode-se dizer que uma dessas dimensdes exploradas € o
comprometimento organizacional. Segundo Mowday (1998), empregados
comprometidos oferecem diversas vantagens competitivas para as
organizagdes. Atualmente os estudos sobre este tema giram em torno de trés
caracteristicas que individualmente possuem suas peculiaridades, sédo elas:
afetiva, instrumental ou calculativa e normativa. Por alguns pesquisadores
essas caracteristicas sdo estudadas separadamente, e por outros, como John
Meyer e Natalie Allen e O’ Reilly e Chatman, sdo tratadas como modelos
multidimensionais, onde trabalham o mesmo modelo com varios enfoques

diferentes.

No mundo globalizado em que vivemos, as pessoas sao pressionadas cada
vez mais pela busca do aperfeicoamento, e isto, gerou na area de recursos
humanos uma maior motivagao, transformando-o em um dos fatores
principais para a melhoria dos processos empresariais. O que se pode
observar nos estudos de hoje, € que existe uma relacdo entre o
comprometimento e as agdes do trabalhador dentro da organizagao, e a busca
para a compreensao destes fatores influenciadores € cada vez maior entre os

pesquisadores

1.1 Contextualizagao

O periodo pods revolugdo industrial gerou mudangas na maneira de lidar
com as pessoas no ambito organizacional, e como consequéncia, a gestdo de

recursos humanos tornou-se componente estratégico essencial para as
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organizagdes, tornando-se um recurso que deve ser muito explorado como um

diferencial.

Neste aspecto, onde ha a intengdo de otimizar recursos dentro da
organizagdo, o comprometimento organizacional apresenta-se como uma
forma de tornar possivel as melhorias desejadas por um gestor dentro de sua
empresa. O comprometimento com a empresa, segundo os estudos de
Mowday (1998), faz com que as pessoas adotem posturas diferenciadas,
sejam pro ativas nas atividades que lhes sdo cabiveis, e na forma de como
resolver os desafios que aparecem, possibilita o alcance da eficiéncia, e
também pode ser atribuido a um envolvimento psicoldgico, seja de forma
afetiva ou de identificagdo, que representa um melhor custo benéfico a
organizacédo quando se trata da permanéncia destas pessoas na empresa.

O Exército Brasileiro possui uma cultura organizacional que foi construida
ao longo da historia do pais, onde, internamente ha uma série de valores e
preceitos morais, compartilhadas pelos seus membros, que atende as
peculiaridades do dia a dia do militar. Esses valores, cédigos, padroes éticos e
deveres estao explicitados na Lei 6.880, de 09 de dezembro de 1980, que trata
do Estatuto dos Militares. Essa cultura pode influenciar diretamente tanto a
forma de administrar, quanto a forma de ser administrado, nesse sentido o
préprio comprometimento organizacional pode ser influenciado através da
visdo dos militares quanto ao meio em que estao inseridos, sendo, no final de

tudo, um servigo prestado ndo a uma instituigdo, mas ao seu proprio Pais

Organismos como o Exército, possuem uma cultura propria, guiada através
de normas internas que sao diferentes das normas vistas em organizagdes
privadas. Segundo Da Silva (2007) com a evolugdo dos modelos e conceitos
de gestdo, ha, dentro das organizagbes uma necessidade de formulagéo de
novas formas de administrar, sendo assim, deve-se, constantemente, verificar
se alguns aspectos proprios da cultura militar ndo estdo desatualizados em
relacdo a Administracdo Publica Federal, e quando comparados, a forca se

apresenta atrasada nos aspetos administrativos.
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1.2 Formulagao do problema

Com as mudangas nas organizagdes que ocorreram no decorrer dos anos,
as caracteristicas pessoais e profissionais dos funcionarios vem se
aprimorando. A busca pelo diferencial, bem como as melhores condi¢cdes de
trabalho oferecidas as pessoas, esta tornando o mercado muito mais
competitivo, onde surge, frequentemente, um padrao diferente que deve ser
alcangado para que a empresa esteja apta a competir. Mesmo ndo sendo uma
organizagdo que visa o lucro, e sim a protecdo do pais, o Exército, também
deve buscar o aperfeicoamento e melhorias nas condi¢des de trabalho, igual a
que identificamos no dia a dia do universo corporativo, buscando melhorias no
ambiente de trabalho. Essa busca por melhorias e aperfeicoamento, dentro do
Exército, esta apresentada nos trabalhos de Da Silva ( 2007) e Moura (2008).

O tema em questdo busca descobrir quais as bases de um padrao
comportamental desejavel pelas organizagdes, tal como: lealdade ou vestir a
camisa da empresa (ZANELLI; BORGESANDRADE; BASTOS, 2004). Dentro
dessa perspectiva, os gestores, sdo o0s maiores interessados nessas
informacgdes, haja vista a possibilidade de vislumbrar a melhoria de sua gestéo
eficaz, que cada vez mais depende do fator humano, e do desempenho deste

dentro da organizagao.

Medeiros et al. (2002) fizeram um levantamento do estado da arte do
comprometimento e identificaram um grande numero de trabalhos sobre seus
antecedentes. Entretanto,verificaram uma caréncia de estudos abordando os

consequentes do comprometimento.

Mowday, Porter e Steers (1982) ressaltam a necessidade de se medir o
comprometimento organizacional nos varios estagios da carreira de

trabalhadores por meio de estudos longitudinais.

Tendo em vista a falta de um consenso empirico entre 0 comprometimento
organizacional, e um ambiente que ainda possui poucos estudos, que € o
Exército Brasileiro, afim de contribuir para o avanco do tema, o presente estudo

busca verificar: Quais os niveis de comprometimento organizacional dos
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militares do 17° Regimento de Cavalaria Mecanizado e quais as dimensdes

desse comprometimento?

Buscando responder ao problema de pesquisa, abaixo estdo elencados os

principais objetivos deste estudo.

1.3 Objetivo Geral

Este estudo tem como objetivo avaliar o comprometimento organizacional
dentro de uma instituicdo militar do Exército Brasileiro, segundo trés dimensdes

propostas por Allen e Meyer (1991).

1.4 Objetivos Especificos:

Para se atingir o objetivo geral, foi necessario alcangar os seguintes

objetivos especificos:

1. Identificar a participacdo das dimensdes afetiva, instrumental e
normativa, no comprometimento dos colaboradores.

2. |dentificar a relagdo entre comprometimento organizacional e as
variaveis demograficas de carreira e tempo de carreira.

3. ldentificar o grau de comprometimento organizacional dos militares

pesquisados.

1.5 Justificativa

O mundo do trabalho vem sendo modificado constantemente,
principalmente no que se refere ao capital humano. Pode-se ver uma onda de
valorizacdo deste elemento tdo importante dentro das empresas, onde este
fator tem contribuido imensamente na competitividade da organizagéo. A partir
dessa visdo de que o funcionario € peca chave dentro dos organismos ha uma
forca que move a vontade de oferecer as melhores condigbes para os
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“‘motores” do funcionamento e desempenho organizacional, que sao os

funcionarios.

Dentro da organizagdo militar imaginamos que n&o deve ser diferente,
mesmo se tratando de um organismo publico, onde a maior intengdo ndo € o
lucro em si, os colaboradores (militares) devem obter também condi¢des
confortaveis e motivadoras que os impulsionem a querer estar ali todos os dias,
e os atraiam para o seguimento da carreira. A cultura militar,que foi construida
através dos anos e que € pautada em normas, fatores morais e éticos,
expressa no Estatuto dos Militares,pode ser um fator influenciador no

comprometimento dos individuos com a instituicao.

A pesquisa justifica-se pelo interesse em conhecer os aspectos que possam
tornar o militar comprometido com o Exército Brasileiro e quais dimensodes

demonstram a efetividade deste comprometimento.
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2. REFERENCIAL TEORICO

A revisao da literatura sera dividida em duas partes. A primeira parte conta
um breve historico do surgimento das teorias comportamentais e do estudo do
comportamento organizacional, cultura organizacional e satisfagao no trabalho.
A segunda parte, se dedica na apresentacdo do tema comprometimento
organizacional, os principais estudos sobre o tema, os principais enfoques do
comprometimento, o modelo proposto por Allen e Meyer (1991) e seus

antecedentes, consequentes e correlato.

2.1 Comportamento Organizacional

Diante das teorias do comportamento organizacional, entre elas as teorias
de Maslow e de Herzberg, percebe-se a ansia de analisar como a pessoa se
comporta dentro das organizagbes e quais fatores sdo importantes para que
esses comportamentos acontecam. Desta forma o estudo do comportamento
organizacional apresenta-se como uma forma de avaliar esses fatores e obter

um retrato da organizagao.

Wagner Ill e Holleuberh (2003) diz que Comportamento Organizacional é
um campo que ajuda a prever, explicar e possibilitar uma melhor compreenséo

dos comportamentos dentro da organizagao.

De acordo com Moreira (2005, p.45), comportamento organizacional é o
estudo cientifico de individuos e grupos em organizagdes de qualquer tipo e

suas implicacdes sobre o desempenho de estruturas, sistemas e processos.

Comportamento humano para Nadler et al. (1983), resulta da combinagao
de caracteristicas individuais, tais como: habilidades, necessidades, atitudes,
valores, crengas, e outros e também de caracteristicas organizacionais, como:

cargos, recompensas, punigdes, controle, comunicagéo e outros.

Kanaane (1994) afirma em seus estudos que comportamento
organizacional é um dos principais recursos para a implantagcdo do

comprometimento dos individuos. Para este autor, o comportamento é o
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resultado das acdes que o individuo exterioriza a partir da sua relacdo com o
meio social, tendo como antecedente a atitude, que implica a predisposicéo
interna aprendida e consolidada no decorrer da experiéncia de vida do

individuo.

2.2 Cultura Organizacional

Para influenciar o comportamento da organizagdo, € preciso modelar
normas, valores, modo de pensar e cultura. Sendo assim, a cultura
organizacional se apresenta como um fator que afeta e reflete as questdes de

poder, estrutura e o desenho da organizagéo.

Para Wagner (2003) cultura organizacional é o conjunto informal de regras,
procedimento e interligagdes nao oficiais; € um padrao de suposi¢des basicas
inventadas, descobertas ou desenvolvidas pelos membros de uma organizagao
que produzem um efeito eficaz suficiente para serem consideradas validas, e
serem passadas aos novos membros como uma forma correta de perceber,

pensar e sentir os problemas.

Fleury e Fischer (1989) propde que a cultura organizacional apresentada
como um conjunto de valores e pressupostos basicos apresentados em
elementos simbalicos, que em sua capacidade de ordenar, atribuir significados
e construir identidade age como elemento de comunicagdo e oculta a as

relacdes instrumentais de dominagao.

Hofstede (1997) define cultura como "a programacéao coletiva da mente que

distingue os membros de uma organizagao dos de outra".

Segundo Trice & Beyer (1993) a cultura organizacional € um sistema unico

de significados compartilhados que distingue a organizagdo das demais.

Wagner (2003) apresenta quatro fungbes basicas que a cultura
organizacional desempenha, afirma que ao desempenhar essas quatro fungoes
ela ajuda a refor¢car comportamentos persistentes e coordenados no trabalho.

Sendo elas:
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1. Identidade organizacional: a cultura organizacional da aos membros
uma identidade, onde s&o compartilhadas normas, valores e
percepgdes, proporcionando as pessoas um sentido de unido e um
sentimento de propdsito comum.

2. Facilita o compromisso coletivo: o propdsito comum originado a partir da
cultura, tende a ajudar na criagdo de um solido compromisso em todos
aqueles que aceitam a cultura da organizagdo como a sua proépria.

3. Promove estabilidade organizacional: ao nutrir um senso comum entre
0s membros, a cultura encoraja uma cooperagao e integragao interna.

4. Molda o comportamento ao ajudar os membros a dar sentido a seus
ambientes: ela ajuda a firmar significados comuns que explicam por que

as coisas acontecem e a forma como acontecem.

Oliveira (1997) afirma que a cultura organizacional exerce o papel de
produzir membros mais comprometidos, influenciando no comportamento, a
medida que sdo criados padrdes e que estes sao internalizados pelos

individuos.

2.3 Satisfagao no trabalho

Os estudos dos fatores relacionados ao homem no seu ambiente de
trabalho tiveram, segundo Siqueira e Gomide Junior (2004), alteragbes
significativas, nas décadas de 1960 e 70, que foram capazes de influenciar
resultados organizacionais. Segundo esses autores, a satisfagdo e o
envolvimento com o trabalho foram dois temas que se destacavam nas
pesquisas voltadas a identificar possiveis antecedentes influenciadores que
tinham participagdo nos niveis de produtividade, desempenho, taxas de
absenteismo e rotatividade no trabalho. Todos esses estudos, ainda segundo
estes autores, pretendem oferecer maior compreensdo do comportamento

humano no trabalho.

A satisfacdo no trabalho, segundo Martinez e Paraguay (2003), pode ser
definida de diversas maneiras, sendo as definicbes mais utilizadas atualmente

referentes a satisfagdo no trabalho como sinbnimo de motivagédo, como atitude,
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como estado emocional ou até mesmo a satisfacdo e a insatisfacdo como
fendbmenos distintos. O Quadro 01 abaixo apresenta uma sintese da revisao

realizada por esses autores:
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Quadro 01. Principais Conceitos de Satisfagao no Trabalho

Conceitos De Satisfagcao

No Trabalho Literatura

Ha uma diferenga clara entre motivagao e satisfacao.

Como Sindénimo de Motivagdo manifesta uma tensdo gerada por uma
Motivacao necessidade e satisfagdo expressa a sensagéo de

atendimento desta necessidade. (Steuer, 1989)

Define-se atitude como disposi¢des para agir, decorrentes
de conceitos, informacgdes e emogodes que resultam em uma
forma favoravel ou desfavoravel com respeito a uma pessoa
particular, um grupo, ideia, evento ou objeto e que por
serem derivadas de crencgas, sdo poderosas influéncias
sobre o comportamento e a aprendizagem (Campbell,
1999), podendo assim considerar atitude como decorrente
da satisfagdo e ndo sua definigao.

Como Atitude

Sao considerados como os dois extremos de um mesmo
fendbmeno. A insatisfacédo é determinada pela caréncia dos
Versus Insatisfagao no fatores extrinsecos ao trabalho, ou "fatores de higiene" e a

Trabalho satisfagdo determinada pelos fatores intrinsecos, ou "fatores
motivadores". (Araudjo, 1985; Coda, 1986; Licht, 1990; Paula,
1990; Pérez-Ramos, 1980)

Satisfacao é resultado de um estado emocional agradavel
resultante da avaliagdo que o individuo faz de seu trabalho e
resulta da percepcgdo da pessoa sobre como este satisfaz ou
permite a satisfagao de seus valores importantes no
trabalho (Locke, 1969, 1976).

Observa-se dois aspectos considerados como componentes
da satisfacdo: a) componente cognitivo, que diz respeito ao
que o individuo pensa e suas opinides sobre o trabalho; e b)
componente afetivo emocional, que diz respeito o quao bem
a pessoa se sente em relagao ao trabalho, sugerindo que a
satisfagdo no trabalho é baseada parcialmente no que o
individuo pensa e parcialmente no que sente (Wright &
Cropanzano, 2000; Zalewska, 1999).

Satisfagao no trabalho pode ser definida como "um
sentimento experienciado pelo trabalhador em resposta a
situacao total do trabalho" (Harris, 1989).

Como Estado Emocional

Fonte: Adaptado Martinez e Paraguay (2003).

Para Robbins (1999) a satisfagdo no trabalho € como uma atitude geral

do individuo em relagcao ao seu emprego.

Puente-Palacios e Borges-Andrade (2005) afirmam em seu estudo que a
satisfagdo é um vinculo afetivo positivo estabelecido com a unidade de
desempenho, como resultado de experiéncias favoraveis e vivenciadas ao
longo do trabalho. Em outras palavras, os autores concluiram que experiéncias

positivas do trabalho elevam a probabilidade do surgimento de vinculos
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afetivos com a equipe de trabalho e que isso deixa os membros mais

satisfeitos.

Locke (1969, 1976), considera em seus estudos, satisfagdo como uma
funcdo da relagéo percebida entre o que um individuo quer de seu trabalho e o

que ele percebe que esta recebendo.

Para Souza (2006), a satisfacdo pode ser caracterizada como “um
construto multidimensional, definido como um conjunto de reacdes especificas
a varios componentes do trabalho (trabalho, chefia, salario, colegas, equipe),

capazes de gerar no individuo diferentes graus de satisfagdo e insatisfagao.

Nos estudos de Soriano e Wintertein (1998), a satisfagcdo no trabalho é
resultante da percepc¢ao do individuo sobre suas atividades e se elas atendem
aos valores considerados por ele como sendo importantes para sua vida,
sendo assim, seria uma contingéncia entre seu trabalho e seus valores

pessoais.

Diversos autores contribuiram para melhor entendimento da satisfacédo,
porém, segundo Silva (1998), como este fenbmeno esta situado no campo da
subjetividade, seria muito dificil, se n&o impossivel, encontrar padroes
universais para tal. Pode-se perceber que ndao ha consenso na literatura quanto
a origem da satisfacao, se ela se encontra no préprio individuo ou no ambiente

em que esta inserido.

2.3.1 Os Determinantes da Satisfagao no Trabalho

Segundo Cavanagh (1992 apud MARTINEZ; PARAGUAY, 2003) existem
trés grupos de aspectos que influenciam na satisfagcdo no trabalho, e que sao

de extrema importancia no estudo do tema:

l. Diferencas de personalidade,
Il. Diferencas no trabalho e
Il. Diferencas nos valores atribuidos ao trabalho.
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No grupo de personalidade, Cavanagh (1992) e outros autores afirmam que
a satisfagcdo pode ser causada em parte pela personalidade do individuo. As
caracteristicas de personalidade que influenciam na satisfacdo no trabalho séo
o locus de controle, o comportamento tipo “A” e a capacidade de

enfrentamento.

a. Locus de controle: Definido por Parkes, 1994, como “a extensao na qual
o individuo acredita que resultados sao determinados por esforgos e
habilidades pessoais mais do que por eventos externos, tais como sorte,
oportunidades e outras influéncias” .

b. Comportamento tipo “A”: Segundo Parkes, 1994, “Caracteriza-se por
impaciéncia, hostilidade, irritabilidade, envolvimento com o trabalho,
competitividade e esforgo para realizagdes; é usualmente conceituado
como um complexo emocao-ag¢ao provocado por demandas ambientais
desafiadoras”.

c. Capacidade de enfrentamento (coping): Segundo Cohen, 1987, refere-
se aos esforgos, incluindo estratégias defensivas, direcionados para lidar

com as demandas ambientais internas do individuo e com os conflitos.

Outros fatores que podem influenciar nas diferengcas de personalidade,
segundo Lino, 1999, sao atributos pessoais e sécio-demograficos como idade,

tempo de experiéncia no trabalho, estado conjugal de nivel de educagéo.

Ja no segundo grupo, a de diferengas no trabalho,a satisfagcdo pode ser
analisada como resultado de diferengcas na natureza do trabalho. Entre as
principais encontram-se: “eventos e condigbes” e “agentes” que estdo

apresentados nos Quadros 02 e 03:
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Quadro 02. Eventos e condi¢bes da satisfagao no trabalho

Eventos e Condigoes Caracteristicas

Trabalho propriamente dito e seu conteudo. Inclui:
trabalho significativo e interessante, sucesso e
sentimento de realizagao, possibilidade de uso de
habilidades e capacidades, variedade de tarefas,
Trabalho responsabilidade, autonomia na tomada de decisdes,
clareza de papéis e auséncia de conflito de papéis,
avaliagao positiva do desempenho no trabalho,
harmonia e integragao interpessoal, auséncia de fadiga
fisica e de monotonia.

Compreende equidade (com o que os outros estao

Pagamento recebendo), quantidade (suficiente para suas
despesas), forma de pagamento e beneficios
Promogio Inclui oportunidade, justica e clareza (no sistema de

promogoes).

Inclui receber créditos pelas realizagées, elogios desde
um anuncio publico na empresa até comentarios
informais.

Reconhecimento

Englobam recursos disponiveis (tempo, dinheiro,
Condigdes e ambiente de equipamento, suporte) para a realizagéo do trabalho,

trabalho jornada de trabalho, pausas, turnos de trabalho e
condigdes fisicas (ruido, ventilagdo, umidade,
temperatura) e segurancga.

Fonte: Adaptado Martinez e Paraguay (2003)

Quadro 03. Agentes da satisfagao no trabalho

Agentes Caracteristicas

Envolve relacdes de confiangca, competéncia,
Colegas e subordinados |colaboracdo e amizade, bem como o
compartilhamento de valores.

Supervisbes devem ser atenciosos, justos,
competentes, que reconhegam e
recompensem o bom desenvolvimento dos
empregados e permitam alguma participagao
no processo de tomada de decisdes.

Supervisao e
gerenciamento

Refere-se a como demonstram respeito pelos
empregados e por seus valores, bem como a
politica de beneficios e pagamentos, e
também a competéncia da organizacéo.

Empresal organizagao

Fonte: Adaptado Martinez e Paraguay (2003)

E, por fim, em relagdo aos valores atribuidos ao trabalho, segundo
Cavanagh (1992, apud MARTINEZ; PARAGUAY, 2003), o trabalho ¢é
valorizado de maneiras diferentes, sendo que para alguns o trabalho é a parte

mais importante da vida, e para outros, € um aspecto da vida que existe para
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prover outras necessidades. Assim a satisfacdo no trabalho seria influenciada

pelos valores pessoais e pela personalidade do individuo.

2.3.2 Consequéncias da satisfagao no trabalho

A satisfagao no trabalho tem sido apontada como uma grande influéncia na
vida do trabalhador, que pode se manifestar sobre sua saude, qualidade de
vida e comportamento, conforme afirmam Martinez e Paraguay (2003) e
Spector (2005).

Em relacdo a saude do trabalhador, os individuos mais satisfeitos
apresentam melhor qualidade na saude e menor ocorréncia de doencgas, tanto

na saude fisica como na mental (Locke, 1976; Rocha, 1996; Zalewska, 1999).

A manifestagao da satisfacdo no trabalho na qualidade de vida, se da por
meio da generalizacdo das emogdes do trabalho para a vida fora dele,e de
atitudes decorrentes, que também podem afetar, especificamente, as relagcbes
sécio-familiares (Locke, 1976). Martinez e Paraguay (2003) e Spector (2005)
concordam que a satisfacado afeta na qualidade de vida, pois passa a ser uma

contribui¢do para a satisfagao na vida em geral.

Quanto ao comportamento do individuo, o nivel de satisfacdo afeta sob
forma de auséncias, rotatividade, queda da produtividade, greves, acidentes de
trabalho, dependéncia de alcool ou drogas (Locke, 1976; Rocha, 1996;
Zalewska, 1999), também chamado de efeitos comportamentais.

A forma que o individuo ira reagir em resposta a determinadas situagdes
depende de seus valores, crengas, dificuldades e oportunidades oferecidas na
situacdo e da forma como o aspecto é percebido, se como benéfico ou
prejudicial (Locke, 1976).

Considerando toda a literatura sobre o tema, percebe-se que a satisfacao
no trabalho exerce muita influéncia na vida dos trabalhadores, e, conforme
firma Locke (1969, 1976, 1984), a satisfacdo exerce influéncia sobre o estado
emocional do individuo, manifestando-se na forma de alegria decorrente da

satisfagao ou de sofrimento decorrente da insatisfacao.
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24 Comprometimento Organizacional

A partir dos estudos efetuados pelos autores mencionados, o capital
humano vem, cada vez mais, se tornando peca fundamental para a
competitividade entre as organizagdes. Pfeiffer e Veiga (1999) atribuiram na
década de 1980 a gestdo de recursos humanos, o papel de elemento
fundamental para impulsionar o bom desempenho empresarial. E Terra (2000)
afirma que essa capacidade competitiva gerada através do desenvolvimento
humano esta relacionada ao conhecimento tacito, as competéncias individuais,

as habilidades e atitudes que um funcionario pode demonstrar.

Para ficar evidente a importancia do desenvolvimento de um individuo,
como sendo “pessoa”’, que dispde de inteligéncia, sentimentos, vontades,
podendo ser critico e criativo, Bastos (1998) diz que é necessario para o
sucesso de uma organizagédo dispor de um patriménio humano efetivamente
comprometido com seu trabalho e Pfeiffer e Veiga (1999), defendem que o
modo como as organizagdes administram seu patriménio humano constituira
vantagem competitiva e estratégica, pois os aspectos humanos s&o de dificil
imitac&o, ao contrario da tecnologia.

Afirma Mowday (1998) que empresa cujos empregados sdo comprometidos
normalmente tem alto rendimento empresarial e se relacionam positivamente

as estratégias de recursos humanos voltadas para o alto comprometimento.

O Gerenciamento de Recursos Humanos — GRH, passa a buscar
mecanismos que possam promover o envolvimento do individuo com a
organizagdo com o minimo de conflitos possivel e 0 maximo de desempenho.
Para Piepper (1990) essa integracdo da Gestdo de Pessoas na gestdo
estratégica organizacional a passa a ser a grande diferenga entre o

gerenciamento tradicional de pessoas e o conceito de GRH.

Essas mudancgas de pensamentos e a forma como o individuo passou a ser
visto dentro da organizagdo, como sendo detentor de uma capacidade
intelectual capaz de levar a empresa a obter um grau de competitividade maior
dentro do mercado, e que possui necessidades que devem ser saciadas,
fizeram com que nascessem novos estudos cientificos, que fossem capazes de
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descrever esses fenbmenos que acontecem entre individuo e empresa. Um
desses estudos foi o comprometimento organizacional, pesquisado em meados
do século XX, mas que foi realmente reconhecido como variaveis importantes
de interesse da administragao através dos trabalhos realizados por Mowday,
Steers e Porter (1979) e que no Brasil os primeiros trabalhos sobre este tema,
segundo Cancgado, Genelhu e Moraes (2007), foram realizados por Borges
Andrade, Cameshi e Silva (1989) e Bastos (1994).

Bastos (1993) aponta que o estudo do comprometimento tem superado o da
satisfagao, por ser um melhor preditor de varios produtos humanos no contexto
de trabalho, a exemplo da rotatividade, do absenteismo e da qualidade do
desempenho, além de ser uma medida mais estavel ou menos sujeita a

flutuacao.

Compreender o comprometimento organizacional tona-se um desafio para
as organizagoes, gestores e colaboradores, visto que, segundo Bastos (1993)
as inovagbes tecnoldgicas se frustram ou perdem a sua forga caso a
organizacdo nao disponha de um patriménio humano efetivamente
comprometido com o trabalho e que nele encontre condicbes de auto-
realizagao e crescimento, e que altos niveis de comprometimento do individuo
com a organizagao € algo altamente positivo para ambos. Logo o autor afirma o

tamanho da importancia do tema, aplicado no dia a dia de uma organizagéao.

E importante ressaltar que ha dentro do estudo do comprometimento dos
individuos alvos diferentes como: carreira, profissdo, grupo sindicato,
organizagédo, etc. Porém, o presente estudo focou apenas no estudo do

comprometimento do individuo com a organizagao.

Nao ha na literatura sobre o tema um consenso entre os autores sobre
como comprometimento deve ser classificado, conforme Quadro04, abaixo,

muitas sao as definicbes do tema:
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Quadro 04. Definigdes de comprometimento com a organizagao
Genéricas

"...assumir responsabilidade, tornar-se responsavel, obrigar-se por
compromisso" (Dicionario Aurélio, 1988).

"Comprometimento acontece quando uma pessoa, atraves de investimentos,
relaciona outros interesses com uma linha consistente de atividade" (Becker,
1960).

"...um estado no qual um individuo se torna preso por suas acgdes e, através
dessas agdes, ha crengas que dao sustentacio as atividades de seu préprio
envolvimento" (Salancik, 1977).

"...uma forma que requer que uma pessoa honre um compromisso, mesmo
diante de atitudes e vontades mutaveis" (Brown, 1996).

Com a Organizagao
"...a forga relativa da identificacdo e envolvimento de um individuo em uma
organizacao especifica" (Mowday et al., 1979).

"...a soma das pressdes normativas usadas para um individuo agir de acordo
com os objetivos e interesses organizacionais" (Wiener, 1982).

"...a ligacao psicoldgica de uma pessoa com uma organizagao, que reflete o
grau que ela internaliza e adota caracteristicas ou perspectivas da
organizac&o" (O'Reilly; Chatman, 1986).

"...um estado psicoldgico que liga o individuo a organizacao" (Allen, Meyer,
1991).

"...um lago ou uma ligagao entre o individuo e a organizagao" (Mathieu; Zajac,
1990).

Fonte: Adaptado Meyer e Allen, 2001e Bastos (2000).

2.4.1. Os principais estudos sobre comprometimento
organizacional

Bastos e Brandao (1993) identificaram em seus estudos antecedentes
do comprometimento, ressaltando a influéncia de estratégias de recursos
humanos no comprometimento dos funcionarios. Guimaraes-Borges, Marques
e Adorno (2005) também verificaram relagdes entre politicas de recursos
humanos, satisfagdo no trabalho e comprometimento organizacional, onde foi
identificado forte influéncia dessas politicas no comprometimento e na
satisfagdo do funcionario. Siqueira (2002) identificou em seus estudos
relacionamento do comprometimento organizacional ao comportamento de

cidadania organizacional e a intengao de rotatividade.

Payne e Hoffman (2005) elaboraram um estudo cujo o objetivo era

analisar a influéncia da supervisdo no comprometimento organizacional e no
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turnover. Os resultados indicaram correlacdo positiva de supervisdo com as
dimensbes afetiva e instrumental do comprometimento organizacional e
negativa com o turnover. Na mesma linha de estudo, foi identificado por Sa e
Lemoine (1998), que o estilo de lideranga influencia o comprometimento

através de uma gestao participativa.

Mowday, Porter e Steers (1982) e Bastos (1993) indicam necessidades
de se adotarem estudos com cortes longitudinais para o estudo do
comprometimento, visto que, predominantemente os estudos s&o realizados
com cortes transversais. Neste sentido, Mowday, Porter e Steers (1982)
evidenciam a necessidade de se medir o comprometimento dos trabalhadores

ao longo se sua carreira.

Meyer e Allen (1997) ressaltam a existéncia de uma necessidade de se
buscarem nos estudos de comprometimento relagdes de causa e efeito, por
meio ferramental estatistico, que possa permitir essa conclusdo. Os autores
também indicam a necessidade de verificarem os beneficios que os
trabalhadores comprometidos obtém para si, bem como a necessidade de se
conhecer o processo de comprometimento para que o sistema de recursos

humanos da organizagdo possa ser mais bem desenhado.

2.4.2. As bases do comprometimento organizacional

Mesmo nao havendo um consenso em relacdo a classificacdo do
comprometimento, e levando em consideragao todos os estudos realizados ao
tema, Bastos (1993) sumarizou as bases do comprometimento organizacional

como sendo: socioldgica, instrumental, normativa, afetiva e comportamental.

A base sociologica, foi baseada nos estudos de Weber e tedricos
marxistas, onde os pesquisadores consideram que a maior caracteristica das
relacbes de emprego de uma economia capitalista, € a subordinagdo do
empregado as maneiras corretas de dominagao, e este desenvolve um vinculo
com a organizagdo quando percebe a legitimidade da autoridade de seu

empregador. Essa abordagem é considerada por Bastos (1993) como
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desprovida de conotagdo psicolégica e afetiva associada ao termo

comprometimento organizacional.

Na base instrumental o comprometimento é considerado como uma
funcdo de ganhos e custos associados com a condi¢gdo de ser um integrante da
organizagédo. Essa base tem origem nos estudos de Becker, e aponta que os
individuos tendem a manter uma linha consistente de atividades, logo,
permanece na empresa devido aos custos e beneficios associados a sua
saida. Trata-se de um mecanismo psicossocial no qual ha uma restricdo de
acdes futuras dos individuos impostas como consequéncia de acdes previas
(recompensas e custos), sendo assim, o individuo, ao permanecer na
organizagéo, evita a perda ou a inutilizardo dos multiplos investimentos que vez

enquanto membro da organizagao (Bastos, 1993).

A base normativa, contemplada nos estudos de Weiner e Vardi, baseia-
se na premissa de que a cultura organizacional consiste em valores que s&o
partilhados e exercem pressdo normativa sobre os membros da organizagao.
Essas pressdes, quando internalizadas na cultura da organizagéao, predispdem
o individuo a agir conforme os padrées especificos e exercem uma estavel
influencia e de longo prazo no comprometimento no trabalho. Desta forma o
individuo comporta-se de maneira coerente com os objetivos da organizagao
(Bastos, 1993).

A base afetiva teve seus estudos iniciados por Etzioni e foi consolidado
por Mowday, Steers e Porter. Ela enfatiza o processo de identificacdo do
individuo com a organizag&o, desta forma, ele ira desenvolver um sentimento
de lealdade, um desejo de permanecer e se esforgar para contribuir com a

evolugdo da organizacao (Bastos, 1993).

Por fim, a base comportamental tem como origem a Psicologia Social e
prega que o individuo tenta manter consciéncia entre seus comportamentos e
suas atitudes, ou seja, o comprometimento pode ser igualado com sentimentos
de auto-responsabilidade por uma determinada acdo, em especial se sao
percebidas como sendo escolhidas livremente, publicas e irrevogaveis (Bastos,
1993). Para Salancik (1977) apud Siqueira (2008), o comprometimento

comportamental surge quando o individuo se sente responsavel por
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determinada acado, considera tal agdo significativa com consequéncias

importantes e se considera responsavel.

2.4.3. Comprometimento Afetivo

O enfoque afetivo dominou a literatura sobre comprometimento
organizacional, a partir dos trabalhos realizados pela equipe liderada por
Lyman Porter (Mowday, Steers e Porter 1979; Mowday, Porter e Steers, 1982).
Neste trabalho os autores abordam o comprometimento em uma perspectiva
atitudinal, mesmo reconhecendo que existia uma corrente comportamental para
definir o comprometimento. Para eles o comprometimento com a organizagéo
vai muito além de uma postura de lealdade passiva, envolvendo assim, um
relacionamento ativo e que busque o bem-estar. Mowday, Steers e Porter
(1979) utilizam a definicdo para comprometimento elaborada em 1970 por

Porter e Smith:

“‘Comprometimento € uma relagdo forte entre um individuo
identificado com e envolvido numa organizagao, em particular, e pode
ser caracterizado por pelo menos trés fatores: (1) estar disposto a
exercer esforco considerdvel em beneficio da organizacao; (2) forte
crenga e aceitagao dos objetivos e valores da organizagao; e (3) forte
desejo de se manter membro da organizagéo”.

Esta equipe, que teve sua pesquisa iniciada na década de 1970,
elaborou um instrumento para se medir o comprometimento, o Organizational
Commitment Questionnaire — OCQ. Sendo este construido com base na

definicdo de comprometimento apresentada acima.

Mesmo reconhecendo que o comprometimento também era pesquisado
em um enfoque comportamental, destacando os trabalhos de Slaw e de
Salancik (apud MOWDAY, PORTER e STEERS, 1982), os autores criaram um
instrumento considerando apenas a perspectiva atitudinal. Bastos (1994) critica
essa postura, quando assinala que, ao se propor um novo conceito, muitos

pesquisadores abandonam outros que vinham sendo pesquisados.
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O comprometimento afetivo envolve uma relagdo ativa, no qual o
individuo deseja colocar algo de si préprio para contribuir para o bem-estar da
organizacédo (Mowday, Porter e Steers, 1982).

2.4.4.Comprometimento Instrumental

O enfoque instrumental origina-se a partir dos estudos de Becker (1960),
que descreve o comprometimento instrumental como uma tendéncia do
individuo em se engajar em ‘linhas consistentes de atividade”.Este
comprometimento também pode assumir outros rotulos como calculativo e

continuance ou de continuag&o, conforme afirma Bastos (1994).

Para Becker (1960) o individuo permanece na organizagao devido a
custos e beneficios associados a sua saida, esses custos sdo chamados de
side bets, que pode ser traduzido para trocas laterais. Siqueira (1995) endossa
essa definicdo de comprometimento instrumental como crengas relativas a
perdas ou custos associados ao rompimento da relagdo de troca com a

organizacgao.

Allen e Meyer (1991)encontram alta correlagdo candnica entre
comprometimento instrumental, plano de aposentadoria e investimentos
realizados pelos empregados. Diversos outros trabalham encontram
correlagdes entre o comprometimento instrumental e investimentos realizados

pelos individuos no trabalho e como alternativas de trabalho.

A operacionalizagdo do comprometimento instrumental se deu a partir de
um instrumento com escalas desenvolvido por Ritzer e Trice em 1969 e por
Hrebiniak e Alluto em 1972. Ritzer e Trice ndo conseguiram mensurar a
dimensado de forma satisfatéria, o que sé veio ocorrer com o trabalho de
Hrebiniak e Alluto (1972), que deu origem e suporte a teoria de Becker (1960).
Esta teoria foi comprovada principalmente pelas variaveis idade e experiéncia
de trabalho, bem como presenca de planos de aposentadoria e fundos de
pensao.
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2.4.5.Comprometimento Normativo

O enfoque normativo € apresentado no trabalho de Wiener (1982), que
conceitua o comprometimento como “a totalidade das pressdes normativas
internalizadas para agir num caminho que encontre os objetivos e interesses
organizacionais”. O autor denomina o elemento central na definicdo de
comprometimento, de aceitar valores e os objetivos organizacionais, como
normativo-instrumental, que representa uma forma de controle sobre as acdes
das pessoas. Para ele, individuos apresentam determinados comportamentos

porque acreditam que é certo faze-lo.

O modelo criado por Wiener deriva do Modelo de Intengdes
Comportamentais, de Fishbein (1967), que buscou compreender as intengdes
comportamentais dos individuos, concluindo que esse comportamento é
determinado basicamente por dois fatores: o atitudinal, em que a atitude do
individuo acerca de uma acao é resultado da avaliagao dos efeitos desta agao;
e o normativo, que diz que a percepcao acerca de uma acao é resultado de
pressdes normativas, geralmente da cultura da empresa, que impdem sua agéo

e 0 seu comportamento na organizagao.

Segundo Wiener (1982) a visdo normativa do comprometimento sugere
um foco centrado nos controles normativos por partes da organizagao, tais
como normas e regulamentos, ou ainda, uma misséao forte e bem disseminada

dentro dela.

Wiener e Vardi (apud ALLEN e MEYER, 1990), testaram a mensuragao
do comprometimento de forma bem simples, e avaliaram o comprometimento
por meio de trés indicadores e buscavam verificar em qual extenséo eles
sentiam que um individuo deveria ser leal a sua organizagao, deveria fazer

sacrificios em beneficio da organizagao e nao deveria criticar a organizagao.

Allen e Meyer (1990) em um primeiro trabalho buscaram desenvolver
uma primeira escala para mensurar o comprometimento normativo, tentando
mostrar evidéncias da conceituacéo de trés componentes do comprometimento
organizacional. Em um segundo trabalho Allen e Meyer (1991) apresentaram
um modelo validado, com novos indicadores de comprometimento normativo e
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reconhecido pela literatura sobre o tema. John Mathieu, autor principal da meta
analise com maior reconhecimento entre os pesquisadores da area, aponta
John Meyer e Natalie Allen como os mais importantes pesquisadores da

década de 90 na pesquisa do comportamento organizacional.

2.4.6.0 Modelo de Allen e Meyer

Ap0s revisar os estudos de diversos autores, bem como a realizar novos
estudos, Allen e Meyer (1990) verificaram que, em geral os funcionarios mais
fortemente comprometidos tendem a n&o abandonar a organizagao.
Considerando as teorias da época, esses autores passam a caracterizar o
comprometimento organizacional em trés bases, sendo elas: afetiva,
instrumental (ou de continuagcdo para alguns autores) e normativa. Desta
forma, para Allen e Meyer (1990) os funcionarios comprometidos podem ser

caracterizados da seguinte forma:

Funcionarios com um forte comprometimento afetivo permanecem na
organizagao porque eles querem; aqueles com comprometimento
instrumental permanecem porque precisam; e aqueles com
comprometimento normativo permanecem porque sentem que devem
fazer isso.

Allen e Meyer (1990) desenvolveram, em seu estudo, escalas
independentes para mensurar cada uma das bases do comprometimento
organizacional referente ao modelo tridimensional que propuseram (afetiva,
instrumental e normativa). As escalas foram aplicas e os autores verificaram
que cada uma das bases pode ser confiavelmente mensurada por meio de tais
escalas. Os autores também afirmaram que os funcionarios podem
experienciar cada uma dessas bases em graus variados, ou seja, eles podem
experienciar mais de uma base simultaneamente. Em decorréncia da diferenca
conceitual, eles sugerem que cada uma das trés bases é desenvolvida de
modo independente em relag&o as outras, pois, segundo os autores, cada base
representa antecedentes especificos que levam a estados psicologicos

diferentes.
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2.4.7.0s antecedentes, os consequentes e os correlatos
do comprometimento organizacional.

Antecedentes, consequentes e correlatos do comprometimento
organizacional sdo variaveis fundamentais para a compreensdo do fenémeno
do comprometimento do funcionario com a organizagdo, pois permite o
levantamento de acdes praticas, no ambito empresarial, dando subsidios para

gque essas agdes sejam viaveis.

Antecedentes sao variaveis com potencial de gerar comprometimento,
Ou seja, causas para o desenvolvimento do comprometimento. Meyer et al.
(2002) dividiram as variaveis causais dos antecedentes em quatro grupos:
variaveis demograficas, diferengas individuais, experiéncias de trabalho e

alternativas/investimentos.

Steers (1977) define caracteristicas pessoais, caracteristicas do trabalho

e experiéncia no trabalho como antecedentes do comprometimento.

A partir dos estudos de Borges-Andrade et al. (1990), Gama (1993)
define os antecedentes do comprometimento organizacional em seis grupos:
caracteristicas pessoais, organizacionais, funcionais, papéis organizacionais,

grupos de trabalho e ambiente externo.

Afirmam Mowday, Steers e Porter (1979) que os antecedentes estdo
classificados em quatro categorias: caracteristicas pessoais, caracteristicas do
trabalho, experiéncias do trabalho e caracteristicas estruturais. Sendo esses
antecedentes endossados nos estudos de Mathieu e Zajac (1990), que
nomearam as categorias como: varidveis pessoais, situagdo da funcao,
caracteristicas e ambiente de trabalho e dimensdes da estrutura

organizacional.

Os consequentes sdo entendidos como sendo os comportamentos que o
individuo adotou em fung¢ao do grau de comprometimento que ele desenvolveu
para com a organizagdo. Os consequentes refletem a efetividade do

relacionamento entre individuo e organizagao.

36



Apesar das controvérsias sobre os consequentes, apresentadas por
Randall (1990) que afirma que os resultados dos consequentes ainda tem sido
muito discrepantes, ndo sendo ainda possivel compreender as inconsisténcias
observadas, e endossadas por Guest (1992) que afirma que os resultados das
pesquisas do comprometimento sao desapontadores para quem acredita que
este construto (os consequentes) teria influéncia positiva sobre o
comportamento, varios estudos encontraram correlagdes significativas do

construto com outras variaveis.

Steers  (1977) identificou uma série de consequentes do
comprometimento, sendo eles: desejo e intengdo de permanecer na

organizacéo, fixacdo do empregado, frequéncia de desempenho no trabalho.

Borges- Andrade e Pilati (2001) encontraram o0s seguintes
consequentes: desempenho no trabalho, as alternativas de trabalho e a

intencao do profissional em procurar um novo emprego.

Ja os correlatos ao comprometimento, segundo Bastos (1993), ndo s&o
propriamente causas ou consequéncias, sdo, na realidade, construtos
atitudinais e motivacionais distintos que apresentam alta correlacdo com o

comprometimento organizacional.

Em suas pesquisas, Mowday, Steers e Porter (1982), encontraram
correlatos significativamente associados ao comprometimento, sendo eles:
envolvimento com o trabalho, comprometimento ocupacional, satisfacdo geral,
satisfagdo com a supervisao, satisfacdo com o préprio trabalho, baixo nivel de
estresse, comprometimento com o sindicato, satisfagdo com os colegas de
trabalho, satisfagcdo com a promogéo, satisfagdo com o pagamento e satisfacao

intrinseca.

A Figura 01 abaixo demonstra os principais antecedentes, consequentes
e correlatos do comprometimento organizacional de acordo com o modelo
tridimensional proposto por Allen e Meyer (1991) e sumarizados por Meyer et
al. (2002):
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Antecedentes do
comprometimento afetivo:
- Caracteristicas pessoais
- Experiéncias no trabalho

Comprometimento =

Antecedentes do

- Caracteristicas pessoais
- Alternativas no ambiente
-Investimentos em si préprio

comprometimento instrumental:

Afetivo "
+
Comprometimento Oou
Instrumental 3
o, 3

Antecedentes do
comprometimento normativo:
- Caracteristicas pessoais

- Experiéncias de socializacdo

- Investimentos na organizacdo

Comprometimento
Neormative

Intengio de rotatividade e
rotatividade

Comportamento no trabalho:

-Desempenho
- Assiduidade
- Comportamento de
cidadania organizacional

Saide e bem estar do
funcionario

Correlatos ao comprometimento organizacional:
-Envolvimento com o trabalho
- Satisfagdo no trabalho
- Comprometimento com a ocupacio

Figura 01: Antecedentes, consequentes e correlatos do comprometimento organizacional de

Legenda: (-) indica uma relagdo negativa; (+) indica uma relagao positiva; (0 ou -) indica a

Allen e Meyer

auséncia de qualquer relagao ou a presenga de uma relagdo negativa.

Fonte: Meyer et. al., (2002, p. 22).
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3. METODOS E TECNICAS DE PESQUISA

Este capitulo ira apresentar o passo a passo metodologico adotado para
a operacionalizagdo da pesquisa. Dividido em cinco sec¢des, o capitulo
abrange: os tipos e descricao geral da pesquisa, que ira descrever os
métodos utilizados para o alcance dos objetivos propostos; a caracterizagao
da instituicao, que discorrera sobre as leis que regem o Exército Brasileiro,
sua cultura e as carreiras existentes dentro da instituicdo; a populagao e
amostra, que descrevera as caracteristicas da populacédo e a amostra da
pesquisa; a caracterizagao dos instrumentos de pesquisa, que abordara os
instrumentos utilizados para o levantamento dos dados referente aos
construtos analisados na pesquisa e, por fim, procedimento de coleta e
analise dos dados, que apresentara como foi realizada a coleta dos dados e

as analises das informacoes.

3.1 Tipos e descricao geral da pesquisa

Pautada nos objetivos, no problema de pesquisa e utilizando como
campo de analise o 17° Regimento de Cavalaria Mecanizado, esta pesquisa se
caracteriza como quantitativa, dedutiva, aplicada, descritiva e de corte

transversal.

Caracteriza-se como  quantitativa, pois visa mensurar o
comprometimento organizacional, identificando as suas dimensdes na amostra
pesquisada através de questionario. Segundo Collis e Hussey (2005) ao
considerarmos o processo de pesquisa, esta pode ser classificada como
qualitativa ou quantitativa. O primeiro método, por ser mais subjetivo, exige um
nivel muito alto de reflexdo e analise para a compreensao das atividades
sociais humanas, ja o segundo método, € caracterizado por sua objetividade e
facilidade de mensuracéo.

A partir do objetivo desta pesquisa, percebemos que ele buscou
responder um problema existente, ou seja, algo real e pratico, desta forma,

podemos afirmar que esta pesquisa se caracteriza em sua natureza como
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aplicada. De acordo com Collis e Hussey (2005) a pesquisa aplicada é

caracterizada por seu proposito de encontrar solugcdes para problemas reais.

Quanto a légica da pesquisa, esta caracteriza-se como sendo dedutiva,
pois sua estrutura conceitual e tedrica sobre o comprometimento
organizacional foi previamente elaborada para que posteriormente fosse
testada. Collis e Hussey (2005) afirmam que a logica da pesquisa diz respeito
ao ponto de partida do estudo, ou seja, do geral para o especifico ou vice-
versa. Quando a teoria tem origem da observagado empirica, nascendo de uma
observacao/reflexdo sobre um fenbmeno, esta teoria permite o
desenvolvimento de inferéncias a partir da analise de casos especificos,
recebendo assim, o nome de pesquisa indutiva. Porém, quando a pesquisa se
caracteriza pelo desenvolvimento conceitual e tedrico de um estudo que é
comprovado por meio de uma observagao empirica, que permite a deducao a
partir de inferéncias gerais, esta € chamada de pesquisa dedutiva. Portanto, a
pesquisa dedutiva utiliza um método racionalista, onde ha uma cadeia
descendente de raciocinio, onde a conclusdo esta implicita nas premissas

utilizadas para o estudo.

Quanto aos fins da pesquisa, esta € caracterizada como descritiva de
corte transversal, pois, os dados que serviram como insumos foram coletados
uma unica vez, em um intervalo de tempo definido e estreito, de modo a
fornecer uma visao atual das variaveis do estudo. Gil (2008) declara que uma
pesquisa descritiva descreve as caracteristicas de determinadas populag¢des ou
fendbmenos. Vergara (2006) descreve que a pesquisa descritiva expde
caracteristicas de uma populacdo ou de um fendbmeno especifico, podendo ou
nao estabelecer correlagdes entre as variaveis, sendo assim, ndo ha
obrigatoriedade de explicar os fendmenos que descreve. Segundo Pinto (2011)
pesquisas de corte transversal sdo predominantemente utilizadas por serem
mais econdmicas € menos complexa em sua operacionalizacdo, pois 0s
esforgcos para a pesquisa se concentram em um determinado periodo de tempo
relativamente pequeno. Ja as pesquisas longitudinais, demandam maior
quantidade de recursos materiais, financeiros e de pessoal, tornando-as muito
onerosas, porém apresentam analises mais complexas, aprofundadas e

fidedignas.
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Quanto ao método, a pesquisa foi realizada através de survey, pois
buscou estudar uma amostra de individuos pertencentes a uma dada
populagdo em relagdo aos construtos do comprometimento organizacional,
segundo as dimensdes do modelo de Allen e Meyer (1991). Fonseca (2002)
afirma que pesquisa com survey pode ser referida como sendo a obtencéo de
dados ou informacdes sobre as caracteristicas ou as opinides de determinado

grupo de pessoas, utilizando um questionario como instrumento de pesquisa.

3.2 Caracterizagao da instituicao

Exército Brasileiro surgiu, de acordo com alguns historiadores, durante a
Primeira Batalha de Guararapes em 1648, na guerra contra os holandeses.
Porém, sua estruturacido so veio acontecer com o Marechal Luis Alves de Lima
e Silva, Duque de Caxias, no ano de 1855, quando o Brasil entrou em conflito

com Solano Lopez, do Paraguai (Tavares, 1985).

Segundo Tavares (1985), Caxias realizou no Exército mudangas na
estrutura organizacional, na doutrina e, consequentemente, na Administragao,
apods perceber que a Guerra da Triplice Alianga iria requerer transformacoes
administrativas para suportar o esforco de guerra e duragdo do conflito,
exigindo assim, mecanismos que dessem respaldo e logistica as operagdes

militares desenvolvidas.

Tavares (1985) relata que em fungao da 22 Guerra Mundial, conflito em
que o Brasil enviou para a Europa uma Forga Expedicionaria com vinte e cinco
mil militares, houve, no periodo de 1945 a 1969, um processo que reorganizou,
reestruturou e reemparelhou a Forca Terrestre, sendo esse processo
significativo pois incorporou uma nova doutrina militar norte-americana, além
de adotar processos de gestdo administrativa. O grande “salto” rumo a
modernizagdo aconteceu na década de 1990 com a adog&o de metodologia de
Planejamento Estratégico (Sistema de Planejamento Estratégico do Exército —
SIPLEX), que prevé revisbes periddicas e que se inseriu no sistema de

planejamento do Estado brasileiro.
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Atualmente o Exército conta ndo somente com uma estrutura bem
trabalhada de planejamento estratégico, como também investe em
planejamento e gestdo de projetos e processos, possui um sistema integrado
de compras, bem como um sistema de gestdo de desempenho, onde os
militares sdo avaliados anualmente pelos seus superiores de acordo com sua

conduta.

A cultura organizacional do Exército foi forjada ao longo da histéria do
pais, onde, os valores que sdo compartilhados pelos membros e atendem as
peculiaridades das Forgas Armadas, foram internalizados. Esses valores,
padroes éticos e deveres estdao explicitados na Lei n° 6.880, de 09 de
dezembro de 1980, que é o Estatuto dos Militares. O artigo 142 da Constituigdo
Federal aduz que o Exército deve estar preparado para atuar na defesa da
Patria, sendo essa uma alternativa em caso situagao extrema e de ultima
alternativa para o Estado. Esse pressuposto mostra que os valores da cultura
organizacional desta instituicdo s&o peculiares, pautados nos tipos de missdes

que teriam que cumprir em ocasioes especificas.

As formas utilizadas pelos militares de agir e de proceder, segundo
Aguiar (2005), constituem na “representagdo mental” da cultura organizacional,
sendo a cultura presente no intimo do individuo e possuindo mais alto
significado para a compreensao de si no mundo que o cerca, orientando assim,
sua formacgao e seu desenvolvimento. Além disso, segundo Da Silva (2007), a
cultura também serve para o aperfeicoamento do ser humano, atuando na

realizacao de seus valores.

As Forcas Armadas, instrumento militar responsavel pela defesa do
Brasil, € composta pela Marinha do Brasil, pelo Exército Brasileiro e pela Forca
Aérea Brasileira. Sdo instituicbes permanentes e regulares, organizada sob
forte hierarquia e disciplina, atuam sob autoridade do Presidente da Republica.

Suas fungdes, segundo o Ministério da Defesa, séo:

1. Assegurar a integridade do territério nacional;
2. Defender os interesses e 0s recursos naturais, industriais e tecnoldgicos
brasileiros;

3. Proteger os cidadaos e os bens do pais;
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4. Garantir a soberania da nacgao;

5. Garantir os poderes constitucionais constituidos e, por iniciativa destes,
atuar na garantia da lei e da ordem para, em espagco e tempo
delimitados,

6. Preservar o exercicio da soberania do Estado e a indissolubilidade da

Federacéo.

Cada um dos trés Comandos Militares desempenham fungdes
especificas na defesa da integridade territorial e dos interesses da nagao, e se
baseiam na hierarquia e disciplina. No Exército, o Estatuto dos Militares,
estabelece os principios, valores e padrdes éticos a serem seguido, bem como
o culto as tradi¢des, usos e costumes morais e todas as regras de convivio que
pautam a conduta militar. E segundo Aguiar (2005) na cultura hierarquica das
organizagcbes militares, o preceito fundamental é o respeito as normas e a

burocracia.

E um fato ndo muito conhecido pelo publico em geral que, sob a
denominacgado de Militar do Exército Brasileiro, existe uma grande quantidade
de especializagbes desempenhadas por cada integrante da Forca, que abrange
diversos campos de atividades, e que, na maioria das vezes define toda a

carreira militar desses individuos.

3.2.1 As carreiras, escolas e patentes

Existem hoje, diversas formas de ingresso no Exército Brasileiro e

diversas carreiras e servigos que podem ser seguidos, descritos abaixo:

l. Servigo Militar obrigatorio: Nesta area n&o ha possibilidade de seguir
carreira, sendo o servigo obrigatério durante um ano para os
convocados, podendo permanecer na Forca durante 1 ano no
minimo, € no maximo 8 anos.

Il. Militar de Carreira: Ingressa no Exército mediante aprovagdo em
concurso publico, de ambito nacional, de acordo com sua

escolaridade e idade. As escolas que formam esses militares estao
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apresentadas no Quadro 05 e cada escola proporciona formagéo

especifica onde o militar ira seguir carreira.

O Quadro 05, a seguir, apresenta as escolas de preparagdo para o

militar de carreira, a patente em que ira receber e a forma de ingresso:

Quadro 05. Escolas de Formagé&o do Exército

Escola

Especificagoes

Escola Preparatéria de
Cadetes do Exército
(EsPCEXx)

Inicialmente destinada a jovens do sexo masculino, sendo aberta a
jovens do sexo feminino a partir de 2017. E necessario que tenham
concluido o ensino médio. Tem como objetivo preparar candidatos
para ingresso na Academia Militar das Agulhas Negras (AMAN),
escola responsavel pela formacao do oficial de carreira das Armas
(Infantaria, Cavalaria, Artilharia, Engenharia e Comunicagdes), do
Servico de Intendéncia e do Quadro de Material Bélico.

Instituto Militar de
Engenharia (IME)

Responsavel pela formagao do oficial engenheiro militar de carreira.
E destinado a quem possui 0 ensino médio ou ja é formado em
Engenharia

Escola de Formagao
Complementar do Exército
(EsFCEX)

Responsavel pela selegcao e preparagao de recursos humanos para
atuar nas areas de Administracdo, Ciéncias Contabeis, Direito,
Magistério, Informatica, Economia, Psicologia, Estatistica,
Pedagogia, Veterinaria, Enfermagem e Comunicagdo Social. O
Capelao Militar também tem seu ingresso pela EsFCEx mediante
concurso publico. E responsavel pela formagao do oficial de carreira
do Quadro Complementar de Oficiais. Possibilita o ingresso de
ambos 0s sexos ja graduados no ensino superior nas areas de
interesse do concurso.

Escola de Salde do
Exército (EsSEx)

Responsavel pela selecao e formagédo do oficial de carreira do
Quadro do Servico de Saude. O curso possibilita o ingresso de
ambos os sexos, desde que sejam possuidores do ensino superior
completo na area de medicina, odontologia e farmacia.

Escola de Sargentos das
Armas (EsSA)

Responsavel pela formacgao inicial de sargentos de carreira de
qualificagbes: combatente, logistica técnica e aviagao (para sexo
masculino) e, musica e saude (para ambos 0s sexos).

O periodo de qualificagéo é realizado em 03 (trés) estabelecimentos
de ensino militar do Exército:

a) Escola de Sargentos das Armas - onde sao formados os
sargentos de Infantaria, Cavalaria, Artilharia, Engenharia e
Comunicagoes, que sdo as chamadas "Armas" com atuacgao na linha
de frente do combate

b) Escola de Sargentos de Logistica (EsSLog) - responsavel pelos
cursos de Formacéao e Aperfeicoamento de Sargentos de Material
Bélico (Manutencéo de Viatura Auto, Manutencao de Armamento e
Mecanico Operador), Intendéncia (area administrativa), Topografia,
Manutencado de Comunicacgdes (equipamento radio) e Saude. Além
do Curso de Formacéo de Sargentos Musicos e do Curso de
Especializagdo em Mestre de Musica. O ingresso ocorre
exclusivamente por meio do concurso de ambito nacional realizado
pela EsSA. Sado os militares que apoiam o combate.

c¢) Centro de Aviagao do Exército - forma o sargento encarregado
pela manutengdo de equipamentos de aviagdo. E o Gnico curso de
formacéao que qualifica sargentos combatentes de carreira do
Exército Brasileiro fora da EsSA e da EsSLog, e esta divido em dois
periodos, sendo o primeiro o basico e o segundo de qualificagao

Fonte: Adaptado de http://www.eb.mil.br/web/ingresso/militar-de-carreira.
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[l. Também existe a possibilidade de ingresso através de carreiras
temporarias, onde o limite de permanéncia € de 8 anos. Sendo
oferecido para profissionais que ja tenham formacgdo nas seguintes
areas: Medicina, Farmacia, Odontologia, Veterinaria, Administragao,

As

informagdes de processos seletivos para essas areas sao divulgadas

Direito, Enfermagem, Nutricdo, Psicologia dentre outras.

em edital especifico pela Regido Militar responsavel.

Dentro de cada carreira existem especializa¢gdes que definem a trajetoria
do militar. Essas especializacdes sao divididas em Arma, Quadro e Servico. As
Armas englobam o militar combatente por exceléncia, é a atividade fim da
profissdo. Os quadros reunem os militares que, mesmo sendo de origem
diversa, juntam-se dentro desses quadros com uma finalidade geral prépria. E,
por fim, o Servico, tem uma atividade de apoio bem definida, normalmente

voltada a area logistica.

O Quadro06 abaixo, apresenta de forma sucinta como sédo formadas

cada uma das especializacdes e as patentes que existem dentro dessas areas.

Quadro 06. Especializagdes, patentes e formacgao

Armas Patentes e Formagao
Armas Base Infantarl.a
Cavalaria
Artilharia Oficiais (formados na AMAN)
Armas de Apoio ao _ Sargentos (formados na EsSA)
Engenharia
Combate —
Comunicacgdes
Quadros Patentes e Formagao

Oficiais (formados em
Engenharia pelo Instituto
Militar de Engenharia)

Oficiais (formados na AMAN)
Sargentos (formados na EsSA)

Engenheiros Militares (QEM)

Material Bélico (QMB)

Quadro Complementar de Oficiais (QCO)
Servigos

Oficiais (formados na EsFCEX)
Patentes e Formagao

Saude Integrada por médicos,

dentistas e farmacéuticos

Oficiais (formados na EsSEX)

Intendéncia

Militares que controlam
suprimentos e finangas

Oficiais (formados na AMAN)
Sargentos (formados na EsSA)

Fonte: Manual do Exército Brasileiro
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Em relacdo a hierarquia militar, esta € a base das Forcas Armadas e
compde a cadeia de comando/ poder que deve ser seguida e respeitada por
todos os integrantes da instituicdo. O Estatuto dos Militares (1980) prevé que
os militares devem ser distribuidos em duas classes: oficiais, classificadas por
postos, e pragas, classificadas por graduagdes. Essas classes se subdividem
em outras de acordo com o nivel de responsabilidade e qualificacdo
profissional. As patentes previstas para o Exército estdo descritas no Quadro07

abaixo:

Quadro 07. Hierarquia do Exército
Classe Patente
Marechal
General de Exército
General de Divisao
General de Brigada
Coronel
Oficiais Superiores Tenente Coronel
Major
Oficiais Intermediarios Capitao
1° Tenente
Oficiais Subalternos 2° Tenente
Aspirante a Oficial
Subtenente
1° Sargento
2° Sargento
3° Sargento
Cabo

Soldado
Fonte: Adaptado de http://www.eb.mil.br/postos-e-graduacoes

Oficiais Generais

Pracas ou Graduados

Para que o Exército consiga administrar toda a sua estrutura, é preciso
que esta seja muito bem delimitada, permitindo aos chefes militares maior
capacidade para um planejamento estratégico. Desta forma, esta instituigao
possui uma estrutura organizacional pautada em cinco grandes niveis, sendo
eles: Comandante do Exército, Orgdos de Assisténcia Direta e Imediata ao
Comandante, Orgaos de Assessoramento Superior, Orgéos de Diregéo Setorial
(Departamentos, Comandos e Secretarias) e Forgca Terrestre (Comandos
Militares).
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Os maiores escalbes organizacionais, localizados no topo do
organograma do Exército € composto pelo Estado Maior do Exército, que é o
orgao de direcdo geral. Os orgaos de diregao setorial sdo: Comando de
Operacdoes Terrestres, Departamento-Geral do Pessoal, Departamento de
Educacdo e Cultura do Exército,Departamento de Ciéncia e
Tecnologia, Comando Logistico, Departamento de Engenharia e
Construgéo e Secretaria de Economia e Finangas.

A parte operacional, que esta localizada na base da estrutura, é
denominada Forca Terrestre e € constituida pelas divisdes de exército,
brigadas, unidades de combate e de apoio ao combate. Sendo essas unidades
ligadas a Comandos Regionais espalhados por todo o territério nacional e
dividido conforme a area de atuagcdo (Figura 02), os Comandos sé&o

subdivididos em:

l. Comando Militar da Amazénia — CMA
Il. Comando Militar do Norte — CMN;

Il Comando Militar do Nordeste — CMNE;
V. Comando Militar do Oeste — CMO;

V. Comando Militar do Planalto — CMP;
VI. Comando Militar do Leste — CML;

VII.  Comando Militar do Sudeste — CMSE e
VIIl.  Comando Militar do Sul — CMS.
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OM POR ESTADO

B Comando Militar da Amazdnia s A

Mato Grosso :
[ Comando Militar do Leste do Jul
[ Comando Militar do Nordeste . ?
[[] Comando Militar do Norte
[ Comando Militar do Oeste ‘Parand

] Comando Militar do Planalto
[ Comando Militar do Sul
[ Comando Militar do Sudeste

Espirito Santo

.Rlol de Janeiro

“Santa Catarina

s

Figura 02 — Organizagdes Militares por Estado
Fonte: http://www.eb.mil.br/web/guest/quarteis-por-estado

O 17° Regimento de Cavalaria Mecanizado (17° R C Mec.), onde foi
realizada esta pesquisa, esta localizada em Amambai — MS, subordinada ao
Comando Militar do Oeste — CMO, possui atualmente 696 militares e foi criado
no ano de 1888. E uma unidade de cavalaria e se destaca em suas constantes
atuacdes em operagdes de controle e protegcdo das fronteiras do territério sul
mato-grossense, e por possuir a equipe de polo que mais venceu campeonatos

dentro do Exército. A escolha do Regimento foi realizada por conveniéncia.

3.3 Populagao e amostra

A populacao desta pesquisa foi composta por 696 militares locados no 17°
Regimento de Cavalaria Mecanizado, localizado na cidade de Amambai — MS,
pertencente ao Comando Militar do Oeste — CMO. Ja a amostra foi composta

por 170 militares, escolhida por conveniéncia, sendo a distribuicdo dos
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respondentes, de acordo com a carreira e patentes, conforme Tabela 01

abaixo:
Tabela 01 - Porcentagem e Numero de Militares por Carreira
Carreiral/ Patente Qtd Frequéncia %
Soldado e Cabo 77 0, 458 46%
Sargento e Subtenente 51 0,300 30%
Tenente 32 0,188 19%
Capitéao 7 0,041 4%
Major, Coronel e Ten Coronel 3 0,018 2%

Fonte: Dados da Pesquisa

3.4 Caracterizagao dos instrumentos de pesquisa

A técnica de pesquisa utilizada como instrumento foi o survey, sendo que a
ferramenta que viabilizou este estudo foi o questionario. O questionario,
segundo Gil (2008, apud Numa et al 2011), é um conjunto de questdes em que
as pessoas sado submetidas com o propésito de obter informacdes sobre
conhecimento, crencas, sentimentos, valores, interesses, expectativas,
aspiracdes, temores comportamento presente ou passado, sendo que, tem

como vantagem: privacidade, anonimato, confianca e facilidade.

A pesquisa foi realizada através de um questionario (Apéndice A)
dividido em duas partes: a primeira abrange perguntas sobre dados
demograficos e funcionais, e a segunda um questionario composto por
perguntas fechadas em formato de escalas intervalares para a medigdo do
comprometimento organizacional dos militares. Abaixo segue a descricao de

cada parte do questionario:

Primeira parte - composta de perguntas que fornecem dados
demograficos e funcionais, necessarios para a analise dos possiveis fatores
demograficos que influenciam no comprometimento organizacional. Nao foi
viabilizada a identificacdo dos respondentes a partir de seu questionario,

aumentando, assim, a fidedignidade das respostas.

Dados demograficos: foi solicitado aos pesquisados que responderam o

questionario que indicassem: sexo, idade, estado civil e escolaridade. O
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objetivo era conhecer os respondentes, bem como, avaliar as possiveis

relacdes destes dados com os construtos envolvidos na investigacao.

Dados funcionais: foi solicitado que os respondentes indicassem 0 ano
de admissao na instituicdo e qual carreira ele seguia (Quadro 07 — Hierarquia
do Exército Brasileiro). Esses dados também foram utilizados para avaliar as

possiveis relagdes com os construtos da investigagao.

Segunda parte — foi composta pelo questionario de conceitualizagao de
trés componentes do comprometimento organizacional de Meyer e Allen
(1977), validado no Brasil por Medeiros e Enders (1998) e Bandeira; Marques e
Veiga (1999). Esta parte foi utilizada para verificaggo no nivel de
comprometimento organizacional dos militares, bem como para a identificagéo

da participacao relativa das dimensbes Afetiva, Instrumental e Normativa.

O objetivo dessa escala é medir o grau de comprometimento atual de
trabalhadores em relagdo a organizagcdo em que trabalham sob as trés
perspectivas (afetiva, instrumental e normativa), e os vinculos psicolégicos que
sdo caracterizados por diferentes motivagcdes que justificam sua permanéncia

na organizagao.

As dimensdes do comprometimento organizacional, sao calculadas pela
média aritmética dos niveis de concordancia dos itens que compdem cada
dimenséao. Desta forma, quanto maior a média, maior sera a concordancia com
a dimens3o. E importante ressaltar que os itens 03, 04, 05 e 13, apresentados
no Quadro 08 abaixo, no instrumento de pesquisa estdo dispostos de forma

negativa.

O instrumento € caracterizado por dezoito assertivas, onde os
respondentes devem manifestar o grau de concordancia em relagdo a cada
uma delas, baseando-se numa escala Likert, variando de Discordo

Plenamente a Concordo Plenamente.

As assertivas do questionario sdo divididas em trés grupos de 06 itens
que se referem as dimensdes Afetiva, Instrumental e Normativa, conforme

Quadro08 abaixo:
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Quadro 08. Composigéo das dimensdes de comprometimento organizacional no
instrumento de pesquisa

Comprometimento Afetivo

Item

Grau em que o militar se sente emocionalmente ligado, identificado e
envolvido com a instituigdo. Permanece na organizagao porque quer.

Eu seria muito feliz em dedicar o resto de minha carreira nesta

1. |institui¢ao.
2. |Eu realmente sinto os problemas da instituicdo como se fossem meus.
Eu nao sinto, em mim, um forte senso de integracdo com esta
3. |instituicdo.
4. |Eu ndo me sinto emocionalmente vinculado a esta instituicao.
5. |Eu ndo me sinto como uma pessoa de casa nesta instituicio.
6. |Esta instituicdo tem um imenso significado pessoal para mim.
Comprometimento Instrumental
Grau em que o militar se mantém ligado a instituicdo devido a
Item percepcao dos custos associados a sua saida. Permanece na
organizagao porque precisa.
Na situacdo atual, ficar nesta instituicdo €, na realidade, uma
7. |necessidade mais do que um desejo.
Mesmo que eu quisesse, seria muito dificil para eu deixar esta
8. |instituicdo agora.
Se eu decidisse deixar esta instituicdo agora, minha vida ficaria
9. |bastante desestruturada.
10. |Eu acho que teria poucas alternativas se deixasse esta institui¢ao.
Se eu ja nao tivesse dado tanto de mim nesta instituicdo, eu poderia
11. |pensar em trabalhar num outro lugar.
Uma das poucas consequéncias negativas de deixar esta instituicao
12. |seria a escassez de alternativas imediatas.
Comprometimento Normativo
ltemn Grau em que o militar sente c!ever moral de permanecer na instituicdo.
Permanece na organizagéo porque se sente obrigado.
13. | Eu ndo sinto nenhuma obrigagdo de permanecer nesta instituigao.
Mesmo se fosse vantagem para mim, sinto que nao seria certo deixar
14. |esta instituigdo agora.
15. | Eu me sentiria culpado se deixasse esta instituicdo agora.
16. |Esta instituigdo merece minha lealdade.
Eu ndo deixaria esta instituicdo agora, porque tenho uma obrigagao
17. |moral com as pessoas daqui.
18. | Eu devo muito a esta instituicao.

Fonte: Dados da pesquisa.
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3.5 Procedimentos de coleta e de analise de dados

Para a verificagdo da compreensado das questbes do instrumento de
pesquisa e da escala de 5 pontos, foi realizado um pré-teste com 5 militares da
populacdo. Foi percebido que nao houve problemas no entendimento do

questionario como um todo.

Com a autorizagdo do comandante do 17° Regimento de Cavalaria
Mecanizado e seu total apoio, adotou-se como estratégia de coleta de dados a
distribuicdo dos questionarios em periodos onde os militares estavam reunidos,
como por exemplo, apds as formaturas diarias realizada nos pelotdes e

semanais realizadas com todos os militares do Regimento.

O periodo de aplicacao dos questionarios foi do dia 01 de maio a 31 de
maio de 2016. E, como a populacado estudada fica no estado do Mato Grosso
do Sul, foi eleito um representante militar no Regimento, que apds ter
conhecimento de toda a pesquisa, aplicou os questionarios € os encaminhou
escaneados por meio eletronico para a apuracdo dos dados. Também foram
encaminhados para alguns militares, em sua grande maioria 0s que nao
estavam presentes nos dias de aplicagao, questionarios via meio eletronico, os
participantes puderam responder dentro do periodo estipulado e encaminharam
para o militar representante o documento preenchido.

O tratamento dos dados foi desenvolvido em duas partes. A primeira
parte com uma analise dos dados demograficos (sexo, idade, carreira, ano de
admissao, escolaridade e estado civil). Para tratar os dados das caracteristicas
dos individuos foi realizada a aplicagcao de estatistica descritiva, através de
uma tabulacdo de calculos percentuais e frequéncia das respostas
apresentadas pelos militares. A estatistica descritiva € constituida de um
conjunto de técnicas que servem para analisar, descrever e interpretar os
dados numéricos de uma determinada populagdo ou de uma amostra (Araujo
2010). A analise descritiva foi desenvolvida a partir do processamento dos
dados pelo software SPSS Statistics e o EXCEL 2010.

A segunda parte, foram analisadas as 18 questdes, com indicadores
numerados na escala de 1 a 5 (concordo totalmente, concordo, discordo e
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discordo totalmente).Os indicadores foram agrupados em sequéncia, sendo
que cada uma das dimensdes do comprometimento organizacional, a afetiva,
instrumental e a normativa, ficou com seis itens conforme o instrumento
elaborado e proposto por Meyer; Allen; Smith (1993). Para verificar se existia
uma diferenca significativa entre médias e se os fatores estado influenciando na

variavel resposta, foi feita a Analise de Variancia (ANOVA).

Os dados foram tratados e os resultados de cada variavel foram
observados e analisados individualmente, proporcionando a possibilidade da
realizagcao de comentarios e correlagdes pertinentes, identificando as variaveis

mais importantes para o desenvolvimento e conclusio do estudo.

A apresentacao dos resultados seguiu o seguinte roteiro:

—

Identificar as caracteristicas demograficas dos respondentes

2. ldentificar quantos militares sdo comprometidos com a instituicao,
Identificar grau de comprometimento de acordo com cada dimenséo de
comprometimento organizacional (afetiva, instrumental e normativa), e
identificar a dimensdo do comprometimento predominante e

4. Identificar as relagbes entre as variaveis demograficas e o

comprometimento organizacional.
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4. RESULTADOS E DISCUSSAO

Para a apresentacdo dos resultados, este capitulo foi dividido em duas
partes. A primeira apresentara os resultados demograficos da pesquisa, e a
segunda parte apresentara os dados referentes aos construtos pesquisados:

comprometimento organizacional, e suas dimensdes.

4.1 Caracteristicas Demograficas da Amostra - Perfil

Para a analise dos dados demograficos, utilizou-se a estatistica descritiva,
demonstrada através de graficos e tabelas. A Tabela 02 abaixo apresenta o

sexo dos militares pesquisados.

Tabela 02 — Sexo

Sexo Frequéncia %
Masculino 168 99%
Feminino 2 1%

Total 170 100%

Fonte: Dados da Pesquisa

Na Tabela 02, verifica-se a predominancia de homens com um
percentual de 99%, enquanto as mulheres apresentam um percentual de 1%.
Os dados demonstram que ainda ha uma predominancia de homens no

Exército, mesmo com a existéncia de carreiras para ambos os sexos.

Tabela 03 — Estado Civil

Estado Civil Frequéncia %
Solteiro (a) 67 39%
Casado (a) 87 51%
Viuvo (a) 0 0%
Separado (a) / Divorciado (a) 7 4%
Outros 9 5%
Total 170 100%

Fonte: Dados da Pesquisa
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A Tabela 03 corresponde ao estado civil dos militares pesquisados. Os
dados demonstram que a metade da dos respondentes sao casados com um
percentual de 51%. A segunda categoria foi a dos solteiros com 39%. As outras

categorias somam 9%.

Tabela 04 — Idade

Idade Frequéncia %
Até 25 anos 78 46%
Entre 26 e 35 anos 25 15%
Entre 36 e 45 anos 36 21%
Entre 46 e 55 anos 29 17%
Acima de 55 anos 2 1%

Total 170 100%

Fonte: Dados da Pesquisa

Na Tabela 04, quanto a faixa etaria dos militares pesquisados, verifica-
se uma diferenca nas idades, demonstrando a heterogeneidade da amostra
quando a faixa etaria. Predomina o quantitativo de militares com até 25 anos
com percentual de 46%. A segunda faixa etaria da amostra € a entre 36 e 45
anos com 21%. A terceira faixa etaria sdo os militares entre 16 e 55 anos com
17%. A quarta faixa esta representada por militares entre 26 e 35 anos e por

fim, a quinta faixa onde estao os militares acima de 55 anos com 1%.

A distribuicdo dos dados por grau de escolaridade encontra-se na
Tabela 05.

Tabela 05 - Escolaridade

Escolaridade Frequéncia %
2° grau completo 73 43%
Superior Incompleto 47 28%
Superior Completo 35 21%
Poés-Graduacgéao 15 9%
Total 170 100%

Fonte: Dados da Pesquisa

A Tabela 05 indica que a maior parte dos pesquisados possui 0 2° grau

completo (Ensino Médio) com um percentual de 43%. Em segundo lugar estédo
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os militares que possuem o ensino superior incompleto com 28%. Apenas 9%

dos militares respondentes possuem pos-graduagao.

Tabela 06 — Tempo de Carreira

Tempo de Carreira Frequéncia %
Menos de 1 ano 28 16%
Entre 1 e 5 anos 53 31%
Entre 6 e 10 anos 18 11%
Acima de 10 anos 71 42%

Total 170 100%

Fonte: Dados da Pesquisa

A Tabela 06 refere-se ao tempo de servico dos militares pesquisados.
Nota-se que uma grande parte possui mais de 10 anos de carreira com
percentual de 42%. O segundo maior tempo de carreira esta entre 1 e 5 anos
com um percentual de 31%. Em terceiro encontra-se os militares com menos
de 1 ano de carreira com percentual de 16%, por fim, militares entre 6 e 10

anos de carreira com 11%.

Tabela 07 — Perfil Demogréfico

Perfil demografico Frequéncia %
Masculino 168 99%
Casado (a) 87 51%
Ate 25 78 46%
2° grau completo 73 43%
Acima de 10 anos 71 42%

Fonte: Dados da Pesquisa

A Tabela 07 apresenta uma sintese do perfil demografico da amostra.
Verifica-se que dentre o universo dos 170 pesquisados, ha uma predominancia
do sexo masculino com 99%. A maioria € casada, com percentual de 51% e
estdo com idade até 25 anos. O grau de escolaridade é 2° grau completo, com
percentual de 43%, e em relacdo ao tempo de servico, a maioria da amostra

possui mais de 10 anos de servigo.
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4.2 Identificagdo do Grau de Comprometimento dos
Militares

O estudo do comprometimento organizacional foi feito através da
abordagem de Meyer e Allen (1991) que o define a partir de trés dimensdes
(construtos), sédo elas: afetiva, instrumental e normativa. As dimensdes se
caracterizam por diferentes motivagbes que justificam a permanéncia do
individuo na organizagcdo. A analise dessas dimensdes foi realizada por
meio das respostas dadas ao questionario disposto em formato Likert do
tipo concordancia de 5 pontos, cujo o escore médio considerado foi de 3,0
pontos. A escala graduava-se entre “Concordo Plenamente” e “Discordo
Plenamente”, sendo assim, escores acima de 3,0 indicam concordancia
com o item do questionario, e escore abaixo de 3,0 pontos indica

discordancia.

Verificou-se o grau de confiabilidade dos 18 indicadores do
comprometimento organizacional, apresentados no Quadro 08, através do
coeficiente Alfa de Cronbach, que tem a variagdo entre 0 e 1, que, segundo
Malhota (2001), deve ser maior que 0,60, para que seja classificado como

confiavel.

A Tabela 08 abaixo, aponta o Alfa de Cronbach= 0,675, indicando um
coeficiente de consisténcia entre os dados, afirmando que os mesmos sao
confiaveis. Hair et al. (2005, p.111) afirma que “a segunda medida de
confiabilidade, mais comumente usada € a consisténcia interna, a qual avalia a
consisténcia entre as variaveis de uma escala multipla” mais conhecida como
Alpha de Cronbach.

Tabela 08 — Coeficiente Alfa de Cronbach

Alfa de Cronbach
com base em itens
Alfa de Cronbach padronizados N de itens
,666 ,675 18

Fonte: Dados da Pesquisa
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Para que fosse possivel alcangar o numero de comprometidos, foi
realizada uma média das concordancias de cada pesquisado. Com esses
dados, foi possivel classifica-los como comprometidos ou nao, tendo em
vista o escore médio indicado pelo método, ou seja, participantes com mais
de 3,0 pontos na média foram classificados como comprometidos, abaixo

desse escore, foram classificados como descomprometidos.

O numero de militares comprometidos com a instituicido que servem foi
expressivamente alto, um percentual de 83%, como ver ser visualizado na
Tabela 09, o que pode ser justificado pela estabilidade que a carreira militar

apresenta, os beneficios agregados ou até mesmo o desejo de defender o

pais.
Tabela 09 — Militares Comprometidos e Nao Comprometidos
Frequéncia %
Comprometidos 141 83%
Nao Comprometidos 29 18%
Total 170 100%

Fonte: Dados da Pesquisa

18%

@ Comprometidos Ndo Comprometidos

Grafico 01 — Distribuicdo dos militares de acordo com seu comprometimento
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4.3Dimensdées do Comprometimento e Dimensao
Predominante

Para identificar a existéncia das trés dimensdes do comprometimento como
também a dimensdo predominante entre os militares os dados foram
processados através da estatistica descritiva e da Analise de Variancia
(ANOVA). Os dados foram organizados e demonstrados por tabelas para cada
uma das dimensdes afetiva, instrumental e normativa. Cada tabela contém o
grau de concordancia para cada um dos indicadores, das dimensdes do

comprometimento organizacional.

A fim de estabelecer uma melhor compreensao das tabelas de grau de
concordancia, utilizou-se um critério estabelecido por Araujo (2010), que
estabelece o grau de concordancia com o item de acordo com a quantidade de
respostas de concordancia, ou seja, para determinada quantidade de questdes
onde a maioria concordou, ha um grau de comprometimento vinculado. O
Quadro 09 apresenta o grau de comprometimento para determinada

quantidade de respostas de concordancia:

Quadro 09 — Niveis de Concordancia e Grau de Comprometimento
Niveis de concordancia Grau de comprometimento

1 a 2 respostas de concordancia | Baixo

3 a 4 respostas de concordancia | Moderado

5 a 6 respostas de concordancia | Elevado
Fonte: Araujo (2010)

4.3.1 Dimensao Afetiva

A dimenséao afetiva, conforme apresentado no Quadro 08, é indicada
através de seis indicadores. A Tabela 10 demonstra o grau de concordancia

dos respondentes para as questdes da dimensao afetiva.
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Tabela 10 — Grau de Concordancia dos Militares Pesquisados Sobre os Indicadores do
Comprometimento Organizacional na dimensao Afetiva

Comprometimento Afetivo
1 2 3 4 5 6
Eu seria Eu Eu n&o si
. . u nao sinto, = Esta
muito fehz reglmente em mim. um _ E_u n&o me instituicdo
em dedicar o sinto os forte se‘nso Eu ndo me sinto | sinto como tem um
Grau de resto de problemas ° de emocionalmente | uma pessoa imenso
Concordancia minha da instituicdo | . t = vinculado a esta de casa ignificad
carreira como se n egragflo instituicao nesta signi 'Ta °
nesta fossem _cotr_rt1 esta instituigdo. pessoal para
instituicdo meus. instituigao. mim.
Concordo 40,0% 19,4% 1,8% 2,4% 7,6% 54,7%
Plenamente
68 33 3 4 13 93
Concordo 22,9% 38,2% 12,4% 8,8% 8,8% 22,4%
Pouco
39 65 21 15 15 38
. 21,8% 10,6% 10,6% 7,1% 10,6% 9,4%
Em Duvida
37 18 18 12 18 16
Discordo 8,2% 17,1% 20,0% 20,6% 18,2% 7,6%
Pouco
14 29 34 35 31 13
Discordo 7,1% 14,7% 55,3% 61,2% 54,7% 5,9%
Totalmente
12 25 94 104 93 10
170 170 170 170 170 170
TOTAL
100% 100% 100% 100% 100% 100%

Fonte: Dados da Pesquisa

A partir dos resultados que foram obtidos, observa-se na Tabela 10 que a
maioria dos pesquisados concordou com as alternativas. A afirmativa 4 “Eu
nao me sinto emocionalmente vinculado a esta instituicao”, obteve o maior
percentual de discordancia, porém, conforme instrumento de pesquisa, essa
pergunta possui o valor invertido no sentido da frase, ou seja, quando se
responde discordo, na verdade esta concordando com o item. A mesma regra
de valores inversos se aplica nas perguntas 3 “Eu nao sinto, em mim, um
forte senso de integragcao com esta instituicao” e 5 “Eu ndao me sinto
como uma pessoa de casa nesta instituicao”, que apresentam percentuais
55,3% e 54% respectivamente. O item 6 “Esta instituicdo tem um imenso
significado pessoal para mim” apresenta grau de concordancia de 54,7%,
seguido do item 1 “Eu seria muito feliz em dedicar o resto de minha
carreira nesta instituicao”, ja o item 2 “Eu realmente sinto os problemas da

instituicdo como se fossem meus” apresenta grau de concordancia de 28,2%
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Diante dos dados apresentados na Tabela 10, e conforme apresentado no
Quadro 09, no que se refere a grau de comprometimento, podemos concluir
que existe entre os militares pesquisados um grau elevado de
comprometimento afetivo, ja que a maioria concordou com as questdes desta
dimensdo. De acordo com Meyer; Allen (1997), quando afirmam que o
comprometimento afetivo € um vinculo do empregado para com a organizagao,
que é caracterizado por um sentimento de pertencer, de sentir-se bem na
organizacao, de ver os problemas dela como se fossem seus, apresentando

desta forma uma forte ligacédo emocional.

A Tabela 11 apresenta a frequéncia de participantes comprometidos na

dimensao afetiva.

Tabela 11 - Distribuicdo dos participantes em relagao a dimensao afetiva do comprometimento

Comprometimento Afetivo Frequéncia %
Comprometido 144 85%
Nao Comprometido 26 15%
Total 170 100%

Fonte: Dados da Pesquisa

15%

@ Comprometido Ndo Comprometido

Grafico 02 - - Distribuigdo dos participantes em relagdo a dimensao afetiva do
comprometimento
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A Tabela 11 deixa evidente o alto comprometimento afetivo dos
participantes, evidenciando um percentual expressivo de 85%. Varios podem
ser os fatores que influenciam para que este resultado aconteca, dentre eles a
vontade de servir o pais, a admiracdo pelo Exército, as oportunidades

oferecidas internamente aos militares.

O comprometimento afetivo, segundo Brandao; Bastos (1993), revela um
grande vinculo entre os colaboradores e a instituicdo que servem, e um desejo
de permanecer na instituicdo bem como poder contribuir para que ela supere

dificuldades.

4.3.2 Dimensao Instrumental

A dimensao instrumental também é demarcada por seis itens conforme

pode-se observar na Tabela 12.
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Comprometimento Organizacional na Dimenséo Instrumental

Tabela 12 - Grau de Concordancia dos Militares Pesquisados Sobre os Indicadores do

Comprometimento Instrumental
7 8 9 10 11 12
Na situagéao ?etgu i Uma das
atual, ficar | Mesmo que Se eu r(llaa(():lo“grsis poucas
nesta eu quisesse, decidisse Eu acho que de mi consequéncias
instituicdo &, | seria muito deixar esta teria poucas e mtlm negativas de
Grau de na dificil para instituigéo alternativas ins?i(teusi aéo deixar esta
Concordancia| realidade, eu deixar agora, minha | se deixasse dg 2 instituicao
uma esta vida ficaria esta eu poderia seria a
necessidade | instituicao bastante instituicao ptenks)alrhem escassez de
mais do que agora. desestruturada. raba tar alternativas
um desejo nungc::_ ro imediatas.
Concordo 27,1% 33,5% 31,2% 10,6% 12,9% 6,5%
Plenamente
46 57 53 18 22 11
Concordo 25,3% 21,8% 21,2% 17,1% 18,8% 22,4%
Pouco
43 37 36 29 32 38
. 11,2% 11,2% 10,6% 11,8% 18,2% 19,4%
Em Duavida
19 19 18 20 31 33
Discordo 18,8% 15,9% 10,0% 27,6% 17,6% 20,0%
Pouco
32 27 17 47 30 34
Discordo 17,6% 17,6% 27,1% 32,9% 32,4% 31,8%
Totalmente
30 30 46 56 55 54
170 170 170 170 170 170
TOTAL
100% 100% 100% 100% 100% 100%

Fonte: Dados da Pesquisa

Conforme pode ser observado na Tabela 12, a quantidade de
concordancias € a mesma que discordancias, sendo a diferenga percentual
entre as frequéncias muito pequena. A afirmativa com maior percentual de
concordancia é a 8 “Mesmo que eu quisesse, seria muito dificil para eu
deixar esta instituigao agora”, com 33,5%. Em seguida a alternativa que os
militares mais concordaram foi a 9 “Se eu decidisse deixar esta instituicao
agora, minha vida ficaria bastante desestruturada” com 31,2%. A terceira
alternativa com maior frequéncia de concordancia é a 7 “Na situagao atual,
ficar nesta instituicao é, na realidade, uma necessidade mais do que um
com 27,1%. Os

alternativas 12 “Uma das poucas consequéncias negativas de deixar esta

desejo”, respondentes menos concordaram com as

instituicao seria a escassez de alternativas imediatas”, 11 “Se eu ja nao

tivesse dado tanto de mim nesta instituicao, eu poderia pensar em
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trabalhar num outro lugar” e 10 “Eu acho que teria poucas alternativas se

deixasse esta instituicao”, com os percentuais 31,8%, 32,4% e 32,9%.

De acordo com a analise dos dados e com a classificagao indicada no
Quadro 09, podemos inferir que ha um grau de comprometimento instrumental
moderado entre os militares pesquisados. Bastos (1977) define esta dimenséao
como forma de apego psicoldgico, que reflete o grau em que o individuo de
alguma forma se sente prisioneiro de um lugar devido aos custos associados

em abandona-lo.

A Tabela 13 apresenta a frequéncia de participantes comprometidos na

dimensao instrumental.

Tabela 13 - Distribuicdo dos participantes em relagado a dimenséo instrumental do
comprometimento

Comprometimento Instrumental Frequéncia %
Comprometido 83 49%
N&do Comprometido 87 51%

Total 170 100%

Fonte: Dados da Pesquisa

49%
51%

B Comprometido Ndo Comprometido

Grafico 3 - Distribuigdo dos participantes em relagdo a dimensao instrumental do
comprometimento
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Quando o comprometimento instrumental é analisado isoladamente,
conforme demonstra a Tabela 13, percebe-se que os participantes se dividem
em metade comprometidos e metade ndo comprometidos. Esse baixo indice de
comprometimento instrumental em contraposicdo ao alto indice de
comprometimento afetivo revela que as politicas adotadas nesta instituicao
favorecem o desenvolvimento de vinculos baseados na identificagdo com os
objetivos da empresa, ao invés de estimular relagbes pragmaticas baseadas

unicamente numa avaliacdo de custos e beneficios.

Segundo o modelo tridimensional de Allen e Meyer (1991), a dimenséao
instrumental demonstra que o individuo permanece na organizagdo porque
precisa. Para Gomide Junior (2004), essa dimensdao a resultante dos
beneficios, planos de aposentadoria e outros privilégios decorrentes dos
investimentos do empregado, e pela possibilidade percebida de perder, ou de
nao ter como repor as vantagens dos investimentos, caso venha a se desligar

da organizagéo.

4.3.3 Dimensao Normativa

A dimensdo normativa, assim como as outras duas dimensdes, é
marcada com seis itens, finalizando, assim, o questionario. A Tabela 14
apresenta os dados da frequéncia de concordancia dos itens pertencentes a

esta dimenséao.
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Tabela 14 — Grau de Concordancia dos Militares Pesquisados Sobre os Indicadores do
Comprometimento Organizacional na Dimens&o Normativa

Comprometimento Normativo

Grau de 13 14 15 16 17 18
Concordancia Eu ndo
Mesmo se deixaria
Eu n&o sinto fosse Eu me esta
vantagem . - e
nenhuma - Eu me sentiria sentiria instituicdo
obrigacao pgr? mim, culpado se culpado se agora, Eu devo
de ﬁg]oosgtfjiz deixasse esta deixasse porque muito a esta
permanecer rto dei instituicao esta tenho uma instituicdo
nesta cero telxar agora instituicao obrigacao
instituicdo . ?ts a_ agora moral com
|nsaég|rg;ao as pessoas
daqui
Concordo 17,1% 23,5% 14,1% 64,7% 22,9% 52,9%
Plenamente
29 40 24 110 39 90
Concordo 12,4% 20,0% 15,3% 19,4% 21,2% 23,5%
Pouco
21 34 26 33 36 40
Erm Duvida 20,0% 17,6% 14,7% 7,6% 13,5% 10,0%
34 30 25 13 23 17
Discordo 18,2% 12,9% 13,5% 3,5% 18,8% 5,3%
Pouco
31 22 23 6 32 9
Discordo 32,4% 25,9% 42,4% 4,7% 23,5% 8,2%
Totalmente
55 44 72 8 40 14
170 170 170 170 170 170
TOTAL

100% 100% 100% 100% 100% 100%

Fonte: Dados da Pesquisa

De acordo com a Tabela 14 apresentada, verifica-se que a questdo com
maior concordancia é a 16 “Eu me sentiria culpado se deixasse esta instituicao
agora” com um percentual de64,7%. Em seguida o item 18 “Eu devo muito a

esta instituicado” obteve 52,90% de concordancia.

O item 13 “Eu ndo sinto nenhuma obrigacdo de permanecer nesta
instituicao” apresentou percentual de 32,4%, porém, esta também €& uma
questdo que, de acordo com o modelo, possui valor de resposta invertido,

sendo assim, ao responder que discorda, o pesquisado esta concordando.

As alternativas com menor percentual de concordancia foram 17 “Eu
ndao sinto nenhuma obrigagdo de permanecer nesta instituicao”, 14
“Mesmo se fosse vantagem para mim, sinto que nao seria certo deixar

esta instituicdo agora” e 15 “Eu me sentiria culpado se deixasse esta
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instituicao agora”, com percentuais de 23,5%, 259% e 42,4%

respectivamente.

De acordo com os dados apresentados, podemos inferir que ha, entre os
militares pesquisados, um grau moderado de comprometimento normativo.
Segundo o modelo tridimensional de Allen e Meyer (1991), a existéncia dessa
dimenséo indica a existéncia de uma obrigagdo que os colaboradores sentem

em permanecer na organizagao.

A Tabela 15 apresenta a frequéncia do comprometimento normativo nos

participantes da pesquisa.

Tabela 15 - Distribuicao dos participantes em relagao a dimensao normativa do
comprometimento

Comprometimento Normativo Frequéncia %
Comprometido 117 69%
Nao Comprometido 53 31%
Total 170 100%

Fonte: Dados da Pesquisa

69%

B Comprometido Ndo Comprometido

Grafico 4 - Distribuicao dos participantes em relagéo a dimensao normativa do
comprometimento

Em relacdo ao comprometimento normativo, a Tabela 15, demonstra
que, analisando isoladamente, a grande maioria dos participantes sao

comprometidos nesta dimens&o, sendo 69% comprometidos e 31% né&o
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comprometidos. Essa dimensao representa vinculos baseados no sentimento

de obrigagdo de permanecer na instituigéo.

Para Bastos (1994), o comprometimento normativo reflete certos
comportamentos por parte dos trabalhadores, ndo porque querem ou porque
calculam que obterdo beneficios, mas sim porque acreditam que é certo e
moral fazé-lo. O autor também pressupde que esta dimensio consiste em um
conjunto de pressdes normativas que sao internalizadas pelos empregados, no
sentido de orientar seu modo de se comportar e agir de forma congruente com

os interesses organizacionais.

A Tabela 16 demonstra a comparacdo das médias correspondentes as

trés dimensdes do comprometimento organizacional.

Tabela 16 — Estatistica Descritiva das Dimens&es do Comprometimento Organizacional
com o Desvio Padrao.

Tipos de Estatistica Descritiva
Comprometimento Média  Varidncia  Desvio
Afetivo 3,96 1,55 0,36
Instrumental 2,89 2,17 0,42
Normativo 3,38 1,97 0,72

Fonte: Dados da Pesquisa

A Tabela 16, resultado da Analise de Variancia (ANOVA) demonstra que
a dimensao afetiva apresentou média de 3,96, posicionando-se como a
dimensdo mais alta comparada com as outras dimensdes, indicando que a
maioria dos pesquisados sao comprometidos afetivamente com a instituicao. A

dimensao normativa apresentou média de 3,38 e a instrumental de 2,89.

Na Tabela 17, encontra-se o resultado da Anadlise de Variancia,
resultado do comparativo das médias dos trés tipos de comprometimento
organizacional cuja analise foi feita para verificar a existéncia de diferencas

entre elas.
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Tabela 17 — Analise de Variancia - ANOVA

Source of SS df MS F P-value F crit
Variation
Between Groups 1249 17 73,473 39,47 3,7261E-118 1,6261
Within Groups 5629,2 3024 1,8615
Total 6878,3 3041

Fonte: Dados da Pesquisa

A partir dos dados apresentados na Tabela 17 verificou-se que, para um
nivel de significancia de 5%, o Valor-p é de 3,726 e -118, indicando a diferenca

entre os trés tipos de comprometimento.

Como resultado das analises estatisticas, conclui-se que existem as trés
dimensdes do comprometimento na amostra pesquisada, e por meio da Analise

de Variancia, definiu-se que a dimensao predominante é a afetiva.

43.4Tempo de Carreira e as Dimensdées do
Comprometimento Organizacional

A fim de conhecer as dimensdes do comprometimento com maior grau
relacionada ao tempo de carreira, e de acordo com os dados analisados,
podemos afirmar que a maior parte dos comprometidos com a organizagao
possuem 10 anos ou mais de carreira. Como no Exército existem militares
que comecaram a trabalhar na instituicao cedo, o tempo que ele permanece
na instituicdo pode influenciar em seu comprometimento por ela, sendo
assim, o tempo de carreira selecionado para esta analise foi escolhido por

este motivo.

A Tabela 18, apresenta a frequéncia de comprometidos de acordo com o

tempo de carreira.
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Tabela — 18 Grau de comprometimento por tempo de carreira

Tempo De Carreira Frequéncia %
10 anos ou mais Comprometido 71 42%
Nao Comprometido 8 5%
Comprometido 68 40%
Menos de 10 anos Nao Comprometido 23 14%
Total 170 100%

Fonte: Dados da Pesquisa

Nota-se analisando a Tabela 18, que, mesmo ndo sendo a maioria da
amostra, a maior parte de militares comprometidos estdo na instituicdo ha 10
anos ou mais, sendo a frequéncia de comprometidos de 42% em relagao ao
total de pesquisados e de descomprometidos 5%. Os militares com menos de
10 anos possuem um percentual de comprometimento de 40% em relacédo ao

total da amostra, e de ndo comprometimento de 14%.

A cultura forte do Exército, as atividades do dia a dia, bem como os desafios
encontrados na carreira do decorrer dos anos pode ser um fator crucial para
influenciar o comprometimento com a Instituicio. Como a maioria
comprometida esta na instituigdo ha muito tempo, acredita-se que exista algum

vinculo afetivo, que faga com o militar permaneca servindo o pais.

A dimensao do comprometimento organizacional com relagdo ao tempo

de carreira esta disposta nas Tabelas 19, 20 e 21 respectivamente.

Tabela 19 — Comprometimento Afetivo e Tempo de Carreira

Tempo De Carreira Frequéncia %

. Comprometido 75 44,
10 anos ou mais . .

Nao Comprometido 4 2%

Comprometido 0
Menos de 10 anos . P ! , 74 44%
Nao Comprometido 17 10%
Total 170 100%

Fonte: Dados da Pesquisa

Conforme citado anteriormente, e evidenciado na Tabela 19, ha entre os
militares com mais de 10 anos de carreira um alto grau de comprometimento
afetivo, com percentual de 44%. O comprometimento afetivo também se
apresenta alto nos militares com menos de 10 anos de carreira, com o

percentual também de 44%.
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Tabela 20 — Comprometimento Instrumental e Tempo de Carreira

Tempo De Carreira Frequéncia %
10 anos ou mais Comprometido 36 21%
Nao Comprometido 43 25%
Comprometido 41 24%
Menos de 10 anos Nao Comprometido 50 29%
Total 170 100%

Fonte: Dados da Pesquisa

A Tabela 20 apresenta um grau de comprometimento instrumental
equilibrado/moderado entre o tempo de carreira. Nao apresentando nenhuma
diferenga significativa entre as duas categorias. Mesmo assim, pode-se
observar que os militares com menos de 10 anos possuem comprometimento
instrumental maior, um percentual de 24%. Sendo assim, pode-se afirmar que
os militares da categoria menos de 10 anos possuem um vinculo instrumental
com a instituicado, ou seja, ele sente que existem custos associados a sua saida

do Exército, e assim permanecem na institui¢ao.

Tabela 21 —Comprometimento Normativo e Tempo de Carreira

Tempo De Carreira Frequéncia %
10 anos ou mais Comprometido 27 16%
Nao Comprometido 52 31%
Comprometido 67 39%
Menos de 10 anos Nao Comprometido 24 14%
Total 170 100%

Fonte: Dados da Pesquisa

Analisando a Tabela 21, pode-se perceber que militares com menos de
10 anos sdo mais comprometidos na dimensdo normativa, com percentual
39%. O comprometimento nessa dimenséo para a categoria 10 anos ou mais
ficou em 16%. Com os dados apresentados, pode-se inferir que a categoria
mais comprometida normativamente sente algum tipo de obrigagao de
continuar na instituicdo. Sendo assim, os militares desta categoria sentem

algum tipo de obrigagdo em permanecer na instituicao.
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Segundo Wagner (2003) a cultura organizacional facilita o comprometimento
coletivo, sendo este um aspecto muito presente dentro da instituicdo
pesquisado. Pode-se acreditar que a cultura € um fator que influencia no

comprometimento dos militares.

Outro aspecto que pode ter correlagdo com o comprometimento é a
satisfacdo no trabalho. Puente-Palacios e Borges-Andrade (2005) afirma que
experiéncias positivas no trabalho criam vinculos afetivos com a equipe de
trabalho e que isso deixa os membros mais satisfeitos, esses vinculos afetivos

tabém pode ser caracterizados como o comprometimento afetivo.
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5. CONCLUSAO

Esta pesquisa teve como principal objetivo avaliar o comprometimento
organizacional dentro de uma instituicdo militar do Exército Brasileiro, segundo
as dimensdes afetiva, instrumental e normativa, propostas por Allen e Meyer
(1991). Para atingir o objetivo geral, foi necessario tracar o perfil demografico
dos militares, identificar a existéncia de diferentes dimensbdes do
comprometimento organizacional, como também verificar qual a dimenséao
predominante entre eles, verificar as dimensbes do comprometimento
relacionada ao tempo de carreira, e por fim verificar o grau de

comprometimento dos militares.

O primeiro objetivo especifico tragado era “Identificar a participagdo das
dimensbes afetiva, instrumental e normativa, no comprometimento dos
colaboradores”. Para atender a esse objetivo foi utilizada a estatistica
descritiva, apontando como resultado a existéncia das trés dimensdes de
comprometimento entre os militares pesquisados, sendo o comprometimento
afetivo predominante nos pesquisados. Demonstrando dessa forma a
existéncia de um vinculo emocional, que podera ser justificado pela
estabilidade do emprego, as oportunidades que a Instituicdo oferece para
elevacdo da escolaridade, a tradicdo e o respeito que ela tem perante a
comunidade, os valores bem divulgados e uma cultura organizacional bem

disseminada.

Em relacdo a dimensado instrumental os dados apontaram um grau
moderado, sendo assim, este resultado demonstra que existe uma parte dos
pesquisados que sdo comprometidos instrumentalmente, ou seja, permanecem
na Instituicido devido aos beneficios adquiridos, como também aos custos
associados a sua saida, mesmo tendo interiorizado a cultura e possuirem lagos

de afetividade com a Instituigao.

Quanto a dimensao normativa, os dados apontaram sua existéncia entre os
pesquisados, 0 que podera ser explicado pelo fato desses servidores
apresentarem uma forte ligagdo com a missédo da Instituicdo, como também,
para executarem suas atividades, necessitam estarem atrelados as normas,

regulamentos e as legislagdes pertinentes ao Exército.
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O segundo objetivo especifico era “ldentificar a relagdo entre
comprometimento organizacional e as variaveis demograficas tempo de
carreira”. Para alcangar o resultado, utilizou-se a frequéncia de concordancia
com as dimensdes do comprometimento. Os resultados obtidos foram: A maior
parte dos militares comprometidos possuem mais de 10 anos de carreira;
sendo estes mais comprometidos afetivamente, enquanto os militares com
menos de 10 anos de carreira possuem maior comprometimento instrumental e

normativo.

Por fim, o ultimo objetivo especifico era “ldentificar o grau de
comprometimento organizacional identificando o quanto o militar ndo deixaria o
Exército”. Para este objetivo, temos como resultado um apanhado geral das
analises, onde foi possivel observar que a grande maioria dos militares esta
comprometida com a instituicido afetivamente, sendo assim, podemos concluir
que os fatores que contribuem com a permanéncia do militar no Exército, sao
maiores que os fatores que poderiam influenciar sua saida, ou seja, ha uma
propensédo alta de um militar, quando entra no Exército, seguir carreira e nao

querer mais deixar a instituicao.

Conclui-se que o objetivo geral da pesquisa e os especificos foram

atingidos.

Em se tratando de uma pesquisa exploratéria, esse estudo traz algumas

recomendacgodes, sendo elas:

Um estudo comparativo entre os militares do Exército, utilizando outras
técnicas estatisticas, fazendo correlagdes com os antecedentes, consequentes

e correlatos.

A aplicagao deste estudo em outras unidades do Exército para se obter uma
melhor dimensdo do desenho do comprometimento organizacional da Forga.

Pesquisas relacionando o desempenho dos militares e o comprometimento

organizacional.

Do ponto de vista pratico, os resultados deste trabalho poderdo nortear

politicas internas no Exército e a gestédo estratégica, onde sera possivel elevar
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o nivel de comprometimento organizacional, e também o gestor (Comandante)
podera ter uma visdo bem ampla, dentro os niveis hierarquicos, do quanto os
militares estdo comprometidos e quais aspectos sdo essenciais para que haja
um forte vinculo do militar com a instituicdo. Com isso, acbes poderao ser
criadas para propor melhorias e incentivos para que exista um ambiente de
trabalho com pessoas engajadas com os objetivos da instituigdo, maior

colaboragéo entre os militares e motivagéo.
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APENDICE A

Prezado (a) colega,

Estou desenvolvendo uma pesquisa para meu trabalho de conclusao de curso
em Administragao pela Universidade de Brasilia, com a finalidade de estudar o

comprometimento organizacional.

Esta pesquisa tem objetivo exclusivamente cientifico/académico, ndo sendo
necessario que vocé se identifique. As respostas serao tratadas com absoluta
confidencialidade e anonimato, ou seja, elas ndo serdo repassadas a instituigao

tampouco a terceiros.

Peco, por gentileza, que responda com total sinceridade as perguntas a seguir,
de acordo com o que vocé realmente sente. Sua colaboragdo é muito

importante.

Agradeco desde ja a gentileza. Coloco-me a disposicdo para maiores

esclarecimentos por meio do endereco:

moniquehelenn@agmail.com

Muito obrigada,

Monique Helen Novais Monteiro
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1. Sexo
() Masculino ( )Feminino

2. Qual ano de sua admissao na instituicao?
Ano

3. Qual grupo abaixo sua carreira se enquadra?

Carreira Descricao
() 1 Soldado e Cabo
Praca
() 2 Sargentos e Subtenente
() Subalterno Tenente
Int diari Canits
() Oficiais ntermediario . apitao
. Major, Tenente Coronel e
() Superior
Coronel
4. Idade
anos
5. Escolaridade
()29 grau completo () superior completo
( )superior incompleto ( ) pos-graduacao
6. Estado Civil
( ) solteiro(a) () viavo(a) ( ) separado(a) / divorciado(a)

( ) casado(a) ( )outros
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Nos itens a seguir, marque com um X o numero que melhor corresponda a sua
avaliacao.
Use os seguintes critérios:

Discordo Discordo . Concordo Concordo
Em Duvida
Plenamente Pouco Pouco Plenamente
1 2 3 4 5
1 Eu seria muito feliz em dedicar o resto de minha carreira nesta 2131415
" |instituigao.
5 Eu realmente sinto os problemas da instituicdo como se 213|145
" | fossem meus.
3 Eu ndo sinto, em mim, um forte senso de integragdo com esta 2131415
" |instituigao.
~ . . . C 213|145
4. | Eu ndo me sinto emocionalmente vinculado a esta instituigéo.
~ . C 213|415
5. | Eu ndo me sinto como uma pessoa de casa nesta instituigao.
e , - . 213|415
6. | Esta instituicdo tem um imenso significado pessoal para mim.
7 Na situagdo atual, ficar nesta instituicdo é, na realidade, uma 213|145
" | necessidade mais do que um desejo.
8 Mesmo que eu quisesse, seria muito dificil para eu deixar esta 213|415
" |instituicdo agora.
9 Se eu decidisse deixar esta instituicdo agora, minha vida ficaria 213|415
" | bastante desestruturada.
10 Eu acho que teria poucas alternativas se deixasse esta 213|415
" | instituigéo.
11 Se eu ja ndo tivesse dado tanto de mim nesta instituicdo, eu 2131415
" | poderia pensar em trabalhar num outro lugar.
12 Uma das poucas consequéncias negativas de deixar esta 213|145
" | instituicdo seria a escassez de alternativas imediatas.
13 Eu ndo sinto nenhuma obrigacdo de permanecer nesta 213|415
" | instituigao.
14 Mesmo se fosse vantagem para mim, sinto que nao seria certo 213|145
" | deixar esta instituigdo agora.
- . L 213|415
15. | Eu me sentiria culpado se deixasse esta instituicao agora.
16. | Esta instituicdo merece minha lealdade. 2131415
17 Eu ndo deixaria esta instituicdo agora, porque tenho uma 213|415
" | obrigagdo moral com as pessoas daqui.
18. | Eu devo muito a esta instituicao. 2131415
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