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RESUMO

Este estudo investiga as correlacdes entre comprometimento organizacional e
intencado de rotatividade no Metr6-DF. A pesquisa contemplou 190 funcionarios da
divisdo de estagdes e seguranca do Metr6-DF, uma empresa do setor de transporte.
O trabalho é um estudo descritivo explicativo de natureza quantitativa. Foram
utilizados para a coleta de dados trés questionarios autoadministrados: um de
comprometimento organizacional que contempla trés dimensdes do construto
(afetiva, normativa e instrumental); uma escala de intencdo de rotatividade; e um
questionario demografico. Foi utilizada estatistica descritiva para determinar o nivel
de comprometimento organizacional nas suas dimensodes, a intencao de rotatividade
e caracterizar demograficamente a amostra. Também foi investigada a correlacéao
entre comprometimento organizacional e intengdo de rotatividade. Os resultados
mais notaveis desta pesquisa foram: constatar que grande parte dos empregados
que ocupam cargos de nivel fundamental tem um nivel de escolaridade maior do
que o exigido pela empresa; verificar que a dimensdo de comprometimento
organizacional que prevalece é a instrumental; identificar que a maioria (78,42%)
dos colaboradores que participaram da pesquisa tem intencdo em deixar a
organizacao; e verificar que existe uma correlagdo negativa e moderada entre
comprometimento afetivo e intengdo de rotatividade, confirmando estudos
encontrados na literatura.

Palavras-chave: Comprometimento.  Organizagdo. Rotatividade.
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1 INTRODUCAO

A atividade de gestdo de pessoas tem sofrido grandes alteracbes nos ultimos
anos, passando de um papel coadjuvante para um papel de alta importancia nas
organizacdes. Hoje € necessario que as organizagdes adotem atitudes proativas,
reavaliando seus objetivos estratégicos para conseguir um maior comprometimento
de seu pessoal. (OLIVEIRA e MEDEIROS, 2008, p. 58, 62 grifo dos autores).

Em concordancia, Bastos (1993) diz que ndo adianta a organizagao investir em
inovagdes tecnoldgicas, pois estas perderiam suas forcas, se ela nao tiver um
patriménio humano efetivamente comprometido com o trabalho e nele encontrar
condicbes de auto-realizacdo e crescimento. O autor afirma ainda que altos niveis
de comprometimento sdo benéficos tanto para as organizagdes quanto para os
individuos.

Para Bastos (1994b apud MEDEIROS; ENDERS, 1998) uma pessoa
comprometida € uma pessoa disposta a agir, assim, comprometimento “é um
conjunto de sentimentos e acgdes do individuo em relagdo a sua organizagcao”
(MEDEIROS; ENDERS, 1998).

A intencdo de rotatividade tem sido estudada como consequente de
comprometimento organizacional, onde, consistentemente tém-se encontrado
correlacdes negativas entre as duas variaveis (BASTOS, 1993).

Para melhor compreender e controlar a intencdo de rotatividade, Vandenberg
(1999 apud FERREIRA; SIQUEIRA, 2005), diz que é necessario conhecer a causa
qgue pode levar ao surgimento da intencéo do individuo em deixar a organizacao.

O foco deste estudo é fazer uma avaliacdo do comprometimento dos
empregados da divisdo de Estacées e seguranca do METRO-DF e verificar o
possivel impacto dessa variavel na intencao de rotatividade desses empregados.

1.1 Formulacao do Problema

Existe correlagdo entre comprometimento organizacional e intencdo de

rotatividade no quadro operativo dos funcionarios do Metré-DF?
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1.2 Objetivo Geral

O objetivo da pesquisa é verificar qual é a relacdo entre o comprometimento
organizacional dos empregados da operacdao do Metr6-DF e a intencao de

rotatividade desses empregados.

1.3 Objetivos Especificos

e Caracterizar os dados demograficos dos empregados;

e Identificar o nivel do comprometimento afetivo dos empregados;

e Determinar o nivel do comprometimento instrumental dos empregados

e Especificar o nivel do comprometimento normativo dos empregados;

e Identificar qual a percepcao dos empregados em relagdo a intencdo de
rotatividade; e

e Verificar a correlagdo entre as dimensdes do comprometimento organizacional

e a intengao de rotatividade dos empregados.

1.4 Justificativa

Phillips e Connell (2003 apud LUZ, 2009) dizem que “a intencdo de sair da
empresa estd diretamente conectada aos indices de rotatividade”. Garcia (2003)
destaca que estudos atuais sobre rotatividade geralmente abordam a intencédo de
sair da organizacdo e nao a rotatividade em si, pois a intencdo é o desejo do
afastamento e é anterior ao comportamento de saida, possibilitando assim que a
organizacdo adote medidas preventivas e intervencionistas que interfiram na
intencao de abandono do emprego pelo funcionério.

A rotatividade voluntaria traz consequéncias positivas e negativas para a
organizacao; positivas quando se perdem empregados com baixa produtividade,
negativas quando se perdem funcionarios valiosos (FERREIRA; SIQUEIRA, 2005),
porém toda saida de funcionario provoca altos custos financeiros, diretos e indiretos,
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para a organizagcdo em decorréncia do acerto de contas com o empregado de
despesas com recrutamento, selecao e treinamento com novos empregados e
outros. Conforme estudos de Ramlall (2003, apud SILVA, 2007), o custo total da
rotatividade gira em torno de 150% do salario de um bom empregado.

Existe um agravante na rotatividade de pessoal em empresas publicas, caso do
METRO-DF, que é o fato da substituicdo de pessoal ndo poder ser feita de forma
relativamente imediata como no setor privado. As empresas publicas tém um
processo de recrutamento de pessoal que exige um tempo mais longo para ser
finalizado; ele se inicia na verificacdo da necessidade da contratacao de pessoal,
autorizacao do érgao gestor (no caso a secretaria de gestdo administrativa — SGA),
processo licitatorio, para escolha da empresa organizadora do certame, realizacao
do concurso publico, convocagao e treinamento do pessoal.

A pesquisa é importante porque, em conformidade com as caracteristicas
apresentadas pelos empregados e o resultado da relacdo entre as variaveis
estudadas, a empresa podera adotar procedimentos adequados para fortalecer o
comprometimento organizacional dos empregados com o propdsito de evitar a
intencao de rotatividade, reduzindo custos e consequentemente os gastos do erario

publico.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Sera feita nessa se¢do uma breve revisédo da literatura sobre comprometimento
organizacional e intencdo de rotatividade. Em um primeiro momento seréo
abordados o desenvolvimento, o conceito e a importancia do comprometimento para
as organizacdes; num segundo momento, serdo detalhadas suas diferentes
vertentes — afetiva, instrumental, normativa, socioldégica e comportamental; em
seguida, sera destacada a importancia de se dar énfase na forma multidimensional
do construto, onde sao analisados trés enfoques ao invés de somente um. Em
sequéncia sera analisada a intencao de rotatividade; e, por fim, verificada a relacédo

entre as duas variaveis, comprometimento organizacional e intengéo de rotatividade.

2.1 Comprometimento Organizacional

Segundo Oliveira e Medeiros (2008, p. 44:45) em uma organizacao, a
administracdo de recursos humanos “cuida da parte referente ao desenvolvimento
das pessoas que pertencem a organizacao”, dessa forma, a gestdo de pessoas
(como atualmente é chamada a administracdo de recursos humanos) deve buscar
utilizar eficazmente os talentos que a organizacao dispde, como verdadeiros ativos,
consequentemente havera um desenvolvimento conjunto, tanto das pessoas que
trabalham na organizacao quanto da prépria organizagao. Os autores afirmam ainda
que “é necessario que as organizagdes adotem uma atitude proativa, reavaliando
seus objetivos estratégicos e conseguindo maior comprometimento de seu
pessoal” (OLIVEIRA; MEDEIROS, 2008, p. 59, grifo do autor). Assim a gerencia de
pessoal deve se alinhar ao planejamento estratégico da organizagao, procurando se
ajustar as variaveis ambientais internas e externas que estdo em constante
mudanca.

Para Satomayor (2007), o tema comprometimento organizacional tem sido alvo
de uma abundante e proveitosa investigacao, tendo-se constatado que:

niveis mais elevados de compromisso entre os trabalhadores e a
organizagdo a que pertencem podem afetar um conjunto de variaveis

organizacionais relevantes como, por exemplo, intengbes de rotatividade,
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desempenho e absenteismo. Em acordo, Borges-Andrade e Pilati (2001),
diz que o comprometimento organizacional pode ser um “bom preditor de
varios produtos humanos no contexto de trabalho, como rotatividade,

absenteismo e desempenho.

Comprometimento organizacional tem sido, a partir dos anos de 1970, uma das
caracteristicas individuais mais estudadas, e tem-se enfatizado principalmente a sua
influéncia no alcance dos objetivos organizacionais. Colaboradores comprometidos
com os objetivos da organizacdo tém interesse em fazer o que for preciso para
atingi-los (Bastos; Brand&o; Pinho 1996, apud MULLER, 2005).

MORAES (2005) diz que o0s conceitos comumente encontrados de
comprometimento estao relacionados a aspectos positivos e negativos, este refletido
na ideia de ndo comprometimento (irresponsabilidade) do individuo, aquele na ideia
de um estado de lealdade do individuo.

Comprometimento foi alvo de estudo de diversas disciplinas, como
administracdo, psicologia e sociologia, devido aos multiplos objetos que podem
funcionar como seu alvo, como a organizacdo o sindicato a profissdao e a carreira
(BORGES-ANDRADE; PILATI, 2001): “A diversidade de definicdes, com raizes em
distintas disciplinas cientificas [...] operacionalizacées diversas do construto se
constitui fonte adicional e importante de fragmentacao da area”. Mesmo tomando-se
somente a organizacdo como foco do comprometimento tem-se pouca concordancia
quanto ao significado do termo comprometimento (BASTOS, 1993).

Porém, Bandeira, Marques e Veiga (2000), salientam que todas as propostas de

definicdo do termo comprometimento apresentam um ponto em comum:

Elas partem da premissa de que o vinculo do individuo com a organizacao
existe e é inevitavel. Diferindo apenas na forma como este vinculo se
desenvolve e se mantém no ambiente organizacional. Conferem ainda valor
para o fato de que altos niveis de comprometimento trazem resultados
positivos para a organizagdo e seus membros.

Visto de uma maneira simples, somente pelo significado da palavra e no
contexto de trabalho, comprometimento € um vinculo do trabalhador (BASTOS,
1993, grifo nosso). Comprometimento organizacional “é o vinculo psicolégico que
liga o individuo a organizagéo, refletindo uma identificacdo com suas culturas,
valores e politicas” (Meyer; Allen, 1997 apud FERNANDES; FERREIRA, 2009).

Becker (1992, apud FLAUZINO; BORGES-ANDRADE, 2008), em um trabalho

que revé estudos sobre comprometimento no trabalho, afirma existirem dois
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aspectos comumente frisados: os focos (profissdo, organizacdo, carreira e
sindicatos, por exemplo) e as bases de comprometimento (afetiva, instrumental,
normativa, comportamental, de autoridade no contexto do trabalho, entre outras).
“Os focos podem funcionar como alvos dos vinculos estabelecidos pelo trabalhador
e as bases se referem a natureza ou aos motivos que levam ao comprometimento.”
Com relacao ao foco (organizacional, carreira, sindicato, grupo, trabalho e traco
pessoal) um estudo feito por Medeiros et al. (2003), onde foi feito uma analise do
estado da pesquisa sobre comprometimento no Brasil, registrou que pesquisas que
investigam o foco organizacional é predominante. Com relacdo aos enfoques, a
perspectiva de base exclusivamente afetiva € a predominante como ja havia
informado Bastos (1993) e, posteriormente, foi afirmado por Demo (2003).
Confirmando a multidisciplinaridade do construto, Bastos (1993) em uma
revisdo da literatura sobre comprometimento organizacional que busca reconstituir a
tradicdo da investigacdo, identifica que trés disciplinas - sociologia, teorias
organizacionais (administracdo) e psicologia social — serviram de fontes teoricas e
originaram cinco enfoques (também chamados de rétulos ou bases) do
comprometimento organizacional, sendo eles: autoridade no contexto de trabalho,
instrumental (também chamado de side-bets ou calculativo), afetivo, normativo e

comportamental.

2.2 Os Enfoques do Comprometimento Organizacional

2.2.1 O enfoque no comprometimento afetivo

A vertente afetiva foi o enfoque que dominou a literatura do comprometimento
organizacional por maior tempo (MEDEIROS et al., 2003). Foi definida por Mowday,
Porter e Steers (1979, 1982 apud FLAUZINO; BORGES-ANDRADE, 2008) e eles
enfatizaram a “natureza do processo de identificacao do individuo com os objetivos e
valores da organizagdo” utilizando, na definicdo do construto, trés dimensdes
bésicas:

e forte crenca e aceitacdo dos valores e objetivos da organizacgéo;

o forte desejo de manter o vinculo com a organizacéo; e
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e intencao de se esforgar a favor da organizacao.

Os autores utilizaram, para explicar o comprometimento, as seguintes
variaveis: caracteristicas pessoais, caracteristicas do trabalho, “estado do papel” (o
que €& esperado do sujeito e coincidente com as realizacbes esperadas) e
experiéncias no trabalho.

Neste enfoque afetivo o comprometimento representa para o individuo “algo
além da simples lealdade passiva a uma organizagao. Ele envolve uma relacao
ativa, na qual o individuo deseja dar algo de si préprio para contribuir com o bem-
estar da organizacdo.” (Mowday; Porter; SteerS, 1982, apud BASTOS, 1993).

O enfoque afetivo é a mais popular forma de definicdo de comprometimento
organizacional e é visto como antecedente de comportamentos como a intencédo de
sair da organizacao e o absenteismo (Mowday; Porter; Steers, 1982, apud GARCIA,
2003).

2.2.2 O enfoque no comprometimento instrumental

A vertente instrumental também é chamada de calculativa, continuagao e side-
bets, e idealiza 0 comprometimento como uma funcdo das recompensas e custos
associados pelo individuo estar desprendendo esfor¢cos em favor da organizagéo, ou
seja, o individuo permanece na organizagao porque o custo de deixar a organizacao
sera mais alto do que permanecer nela (FLAUZINO; BORGES-ANDRADE, 2008).
Barnard, March e Simon (1988, apud BASTOS, 1993) destacavam que vinculos
(comprometimentos) fortes podem ser despertados quando as organizacoes
atendem as necessidades e expectativas pelo trabalhador; dessas forma, o
trabalhador se mantém na empresa devido as recompensas percebidas por ele na
organizacao.

O modelo assume que o empregado escolhe ficar na instituicAo enquanto
perceber beneficios nessa escolha. Caso os investimentos realizados por ele sejam
maiores que o retorno obtido, sua escolha certamente sera a do abandono da
organizagao (BANDEIRA; MARQUES; VEIGA, 2000). “Resumidamente o individuo
se mantém na empresa por necessidade” (FERREIRA; SIQUEIRA, 2005).

2.2.3 O enfoque no comprometimento Normativo

Segundo Flauzino e Borges-Andrade (2008), o enfoque normativo:
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Baseia-se na estrutura das atitudes e do seu poder preditivo em relagdo ao

comportamento, conceitualizando o comprometimento como o “conjunto de
pressdes normativas internalizadas pelo individuo para que se comporte
congruentemente como os objetivos e interesses da organizagao” (Bastos,
1994:51). H4, assim, uma tentativa de integrar as pressées internalizadas
(plano de andlise individual) e os valores e normas partilhadas associados
as crengas instrumentais (plano de analise organizacional).

Neste enfoque Winer (1982, apud MEDEIROS; ENDERS, 1998), destaca que o
elemento fundamental, na definicdo do comprometimento (de aceitar os valores e
objetivos organizacionais) representa uma forma de controle sobre as acbes das
pessoas. Os individuos comprometidos exibem certos comportamentos, porque
acreditam que é certo e moral fazé-lo.

O estudo de Winer foi derivado do Modelo de Intengdes comportamentais de
Fishbein de 1967 e este objetiva prenunciar e compreender as intencdes
comportamentais dos individuos. Para Fishbein, o comportamento basicamente é
determinado por dois fatores: o atitudinal e o normativo. Para o fator atitudinal, o
comportamento acerca de uma acgao € resultado da avaliagdo dos efeitos desta
acao; para o fator normativo, a percepcao acerca de uma acao é resultado de
pressoes normativas, geralmente da cultura da empresa, que impéem sua acao
e o seu comportamento na organizacao (MEDEIROS; ENDERS, 1998, grifo

Nnosso).

2.2.4 O enfoque no comprometimento socioldgico

No enfoque socioldgico esta agregado o conceito de aceitagdo, segundo o qual
a organizagao oferece escolhas legitimas aos trabalhadores, mesmo que de forma
limitada. Dessa forma as instituicbes sao realgcadas como intermediadoras e
modeladoras dos conflitos sociais, diminuindo o efeito de fatores externos como
escola, religido e familia na producéao (FLAUZINO; BORGES-ANDRADE, 2008).
Ferreira e Siqueira (2005) explicam que no enfoque sociolégico 0 comprometimento
surge em termos das relacées de autoridade formadas pela relacdo superior vesus
subordinado, sendo que a legitimagao da relacao ocorre por aceitacdo da lideranca
exercida.

Com efeito, Halaby (1986, apud BASTOS 1993) confirma que o “vinculo
[comprometimento] do trabalhador é conceitualizado em termos das relagdes de
autoridade que governam o controle do empregador e a subordinagdo dos
trabalhadores”.
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2.2.5 O enfoque no comprometimento comportamental

A vertente comportamental considera que o julgamento de comprometimento

pelo trabalhador é feita para manter a coeréncia entre os seus comportamentos e
suas atitudes (FLAUZINO; BORGES-ANDRADE, 2008).
E entendido neste enfoque que o comprometimento pode ser avaliado pelos
comportamentos e atitudes dos individuos, podendo alguns indicativos serem
verificados com base na observacédo da assiduidade, tempo na empresa, qualidade
no trabalho, entre outros (FERREIRA; SIQUEIRA, 2005).

No aspecto do comprometimento comportamental, as pessoas tornam-se
comprometidas a partir de suas proprias agdes, formando um circulo de autorreforgo
no qual cada comportamento gera novas atitudes que levam a comportamentos
futuros, em uma tentativa de manter a consisténcia. O comprometimento pode ser
igualado com sentimentos de auto-responsabilidade por um determinado ato,
notadamente se eles sao percebidos como livremente escolhidos, publicos e
irrevogaveis (MULLER, 2005). Pode-se observar abaixo como se distinguem as
abordagens atitudinal e comportamental.

A abordagem atitudinal e a comportamental

Devido as duvidas conceituais nascidas no inicio da pesquisa do
comprometimento, Mowday, Steers e Porter (1979, apud MEDEIROS et al., 2003)
sugeriram que se comparassem as abordagens atitudinais e comportamentais do
comprometimento organizacional, buscando qual seria melhor preditora dele.
Defendendo o enfoque comportamental, Salancik (1991, apud BASTOS, 1993)
afirma que a “avaliacdo do comprometimento ndo pode se limitar as verbalizacdes
dos individuos, como nos enfoques que utilizam escalas de atitudes”. Como alega
Bastos, Brandao e Pinho (1997) existem diferencas entre o “dizer-se e o mostrar-se
comprometido”.

No Brasil, Bastos, Branddao e Pinho (1997), identificaram apontadores de
comprometimento comportamental em duas dimensdes distintas:

1) Indicacdo de comportamento e acdes, tais como apontar falhas ou apontar

solucdes; e

2) Acdes associadas a especificacdo de maneiras com a acao ou 0 seu produto
sao considerados comprometidos, tais como realizar bem o trabalho ou realiza

as tarefas com empenho.
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Alguns outros pesquisadores tentaram desenvolver formas de medir o
comprometimento comportamental (MORAES et al. 1997; MORAES; MARQUES;
CORREIA, 1998; Borges-Andrade; Pilati, 2001, apud MEDEIROS et al., 2003),
porém, nenhuma conseguiu verificar correspondentes para o comprometimento
comportamental, dessa forma os resultados conseguidos no Brasil “indicaram que
devem se desenvolver novas abordagens metodolégicas para a mensuracdo do
comprometimento comportamental” (MEDEIROS et al., 2003).

Devido a isso e a predominéncia da perspectiva atitudinal sdo raros os estudos que
buscam avaliar o comprometimento mediante comportamentos expressos pelos
trabalhadores (BASTOS; BRANDAO; PINHO, 1997)

2.3 O Modelo de Trés Dimensoes

Dentre os varios modelos de conceituacdo do comprometimento, 0 modelo de
maior aceitacéo é o modelo de trés dimensdes, estabelecido por Meyer e allen (1993
apud MULLER, 2005). A idéia basica é que uma abordagem ampla, de muitas
bases, para o construto propicie um melhor entendimento sobre o vinculo de uma
pessoa com a sua ocupagao.

Seguindo esse raciocinio Bastos, Branddo e Pinho (1997) argumentaram que
aumentaram as evidéncias de que o comprometimento é fendmeno
multidimensional. Para Mowday (1998, apud LUZ, 2009) reconhecer que
comprometimento pode ser mais abrangente e ter multiplas formas € um avango na
compreensao do construto.

Medeiros et al. (2003) afirmam que na Uultima década trés enfoques
predominaram no estudo de comprometimento organizacional: o afetivo, o
instrumental, e o normativo. Eles foram tratados de forma isolada, como no caso do
enfoque afetivo, ou de maneira multidimensional como o caso do modelo de trés
componentes proposto pelos pesquisadores Meyer e Allen (1991, apud MEDEIROS
et al., 2003).

Segundo Meyer e Allen (1990, apud LUZ, 2009) os individuos séao
caracterizados nas trés dimensdes da seguinte forma: “Empregados com um forte

comprometimento afetivo permanecem na organizacdo porque desejam; Aqueles
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com comprometimento instrumental porque precisam e aqueles com
comprometimento normativo porque sentem que sédo obrigados”.

Em acordo, Rego (2003 apud, REGO, 2004) expde o0 quadro 1 abaixo baseado
em Allen e Meyer (1990, 1993), Meyer e Allen (1991), Meyer, allen e Smith (1993).

Categorias Caracterizacao A pessoa Estado
permance na psicoldgico
organizacao
porque...

Afetivo Grau em que o colaborador se sente emocionalmente ligado, ... sente que quer | Desejo

identificado e envolvido na organizacao. permanecer.

Normativo Grau em que o colaborador possui um sentido de obrigagéo (ou ... sente que deve | Obrigagao

dever moral) de permanecer na organizagao. permanecer.

Instrumental Grau em que o colaborador se mantém ligado a organizagao ... sente que tem Necessidade

devido ao reconhecimento dos custos associados com a sua necessidade de
saida dela. Este reconhecimento pode advir da auséncia de permanecer
alternativas de emprego, ou do sentimento de que os sacrificios

pessoais gerados pela saida serédo elevados.

Quadro 1: Os trés componentes mais comuns do comprometimento organizacional
Fonte: Rego (2004).

Segundo Miiller (2005), o modelo de Meyer e Allen € internacionalmente aceito,
tendo sido validado em varias culturas. No Brasil o instrumento foi validado por
Medeiros e Enders (1998) e por Bandeira Marques e Veiga (2000).

2.4 Intencao de Rotatividade

Nos ultimos anos o estudo sobre a movimentacao (entrada e saida) de pessoal
tem despertado interesse de muitos pesquisadores que buscam um entendimento
melhor dos individuos e suas formas de agir na esfera organizacional. Igualmente os
gestores de recursos humanos tém se preocupado com os custos referentes a
rotatividade de pessoal bem como com a conservacado de seus talentos, visando a
busca de maior competitividade (FERREIRA; SIQUEIRA, 2005).

Vandenberg (1999, apud FERREIRA; SIQUEIRA, 2005) define rotatividade
como sendo a “probabilidade estimada (subjetiva) prépria dos individuos de que eles
estardo permanentemente deixando a organizacdo em algum ponto do futuro
proximo”.

A intencao de rotatividade “é considerada como uma variavel cognitiva final que
pode afetar imediatamente a rotatividade” (Chang, 1999, apud FERREIRA;
SIQUEIRA, 2005), neste sentido o autor observa a importancia das pesquisas da

intencdo de rotatividade na verificacdo da rotatividade de pessoal. Em acordo,
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Phillips e Connel (2003, apud LUZ, 2009) afirmam que a intengdo em sair da
empresa esta diretamente conectada aos indices de rotatividade e a intengédo de
demitir-se estd & um dos indicadores mais importantes de rotatividade nas
empresas.

Dessa forma Vandenberg (1999, apud FERREIRA; SIQUEIRA, 2005) completa
que para entender e controlar a rotatividade é necesséario conhecer a causa que

pode levar o surgimento da intencao do individuo em deixar a organizacao.

2.5 Comprometimento Organizacional e Rotatividade

Segundo Luz (2009) comprometimento organizacional e satisfacdo sao
constantemente encontrados como antecedentes da intencdo de rotatividade
(IVERSON, 1999; DU et al.,2006; FERREIRA e SIQUEIRA, 2005; Rouse, 2001,
apud LUZ, 2009). Porém Aryee e Heng (1990, apud BASTOS, 1993) informam que
para a compreensdao do comportamento humano no trabalho, o estudo do
comprometimento organizacional tem superado o de satisfagdo, por ser um conceito
mais constante e menos sujeito a variacdo, podendo ser melhor preditor, por
exemplo, de rotatividade, absenteismo e qualidade do desempenho.

Bastos (1993) afirma que decisdes relativas a permanéncia ou abandono do
emprego (intencdo de rotatividade) tém sido analisadas como consequentes do
comprometimento organizacional. E consistentemente tém sido encontradas
correlacdes negativas entre as duas variaveis.

Cohen (1991, apud BASTOS, 1993) aponta que a relagdo entre
comprometimento organizacional e rotatividade € moderada pelo estagio de carreira,
dessa forma individuos em estagios intermediarios e finais de carreira teriam
relacbes de comprometimento mais fortes na organizacdo, do que individuos em

inicio de carreira.
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3 METODOS E TECNICAS DE PESQUISA

O presente capitulo tem o objetivo de apresentar o método utilizado para
operacionalizar a pesquisa, discorrendo sobre o tipo de pesquisa, as variaveis do
estudo, a caracterizacao da organizagdo em que se coletardo os dados, a populacéao
e a amostra da pesquisa, 0s instrumentos de pesquisa e 0s procedimentos de coleta
e analise dos dados.

3.1 Tipo e Descricao Geral da Pesquisa

Esta é uma pesquisa descritiva, pois procurou conhecer a realidade
estudada, suas caracteristicas e seus problemas, e explicativa, pois explica a
relacdo entre as variaveis de estudo. A natureza da pesquisa é quantitativa, pois
tem o objetivo de generalizar os dados a respeito de uma populacéo, estudando
somente uma parcela dela. Os dados sao primarios por comunicacao, pois a
coleta das informacdes foram obtidas diretamente com os respondentes (ZANELLA,
2006).

3.2 Caracterizacao do Metr6-Df e das Divisbes De Estacao e
Seguranca

A empresa: O Metr6-DF foi criado pelo decreto 15.308, de 15 de dezembro de
1993, conforme autorizacdo da Camara Legislativa pela lei 513, de 28 de junho de
1993, Sendo uma empresa publica de direito privado, ela é vinculado a Secretaria de
transportes do GDF. E uma organizacdo que trabalha no setor de servigo, seu
subsetor € o Transporte publico e 0 seu ramo € o transporte metroviario.

A missao do Metrd- DF é oferecer a populagao transporte coletivo publico de
qualidade, com eficiéncia, conforto, limpeza, regularidade, rapidez e seguranca,
seguindo os preceitos da prevaléncia do coletivo sobre o individual e da preservacao

da vida, do meio-ambiente e do patriménio cultural.
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O setor: O Metr6-DF é estruturado em forma de diretorias, sendo que a
Diretoria de Operacdo e Manutengdo se subdivide em dois Departamentos
(Operacao e Manutencao). O Departamento de Operagao, por sua vez, & formado
pelas Divisbes: de Trafego, Controle, Estacdo e Seguranca. Para o correto
funcionamento do sistema, todas as divisbes devem trabalhar em consonancia,
como se fossem engrenagens de um complexo sistema. Se uma das engrenagens
nao funcionar corretamente, todo o sistema entra em colapso, podendo parar.

Esta pesquisa sera realizada entre os funcionarios das divisdes de Estacao
(OPES) e Seguranga (OPSG), que abarcam as seguintes funcbes: Agente de
Estacdo (AE), Inspetor de Estacdo (IE), Agente de Seguranca (AS) e Inspetor de
Seguranca (IS). Esses cargos sao providos por concurso publico e, para assumir 0s
cargos de agentes de seguranca ou agente de estacdo, € necessario que 0
empregado tenha no minimo nivel fundamental, j& para os cargos de inspetor de
seguranca e inspetor de estacdo é necessario que os empregados tenham pelo
menos o nivel médio. Os Inspetores sdao chefes dos agentes. Todos estes
empregados sdo da area fim da empresa, trabalham distribuidos nas 24 estagoes
em operacgao e lidam diretamente com o publico.

A OPES é a divisdo operacional responsavel pela operacionalizacao das
estacdes e visa, entre outras fungdes, garantir o acesso, permanéncia e saida dos
usuarios nas edificacbes (estacdes). Atuam nas linhas de blogueios, na Sala de
Supervisao Operacional (SSO) e nas plataformas (SILVA, 2008).

A OPSG é a divisdo operacional responsavel pela manutencdo da ordem,
seguranca preventiva, ostensiva e preservacdao do patriménio da empresa. Suas
acOes sao baseadas em legislagcdo especifica, inclusive com poder de policia
(SILVA, 2008).

Estas divisbes (OPES e OPSG) foram selecionadas devido a questbes de
acessibilidade por parte do pesquisador, elas tém uma grande quantidade de
empregados (sao as divisbes que tém o maior numero de empregados entre as
divisbes do Metr6-DF) e dessa forma espera-se obter uma boa quantidade de

questionarios respondidos.
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3.3 Caracterizacao da Populacao e Amostra

A populacao dessa pesquisa sdo todos os funcionarios das divisdes de estacao
e seguranca; segundo Filho (2010), a quantidade de empregados por funcéo estao

expostas na tabela 1 a seguir:

Tabela 1 — Quantitativo dos empregados da OPES e OPSG

Empregados TOTAL
Agentes de Estacao 219
Inspetores de Estacao 66
Agentes de Seguranca 200
Inspetores de seguranca 12
TOTAL 497

Fonte: Filho (2010).

Cabe salientar que de janeiro de 2010 a junho de 2010 desligaram-se da
companhia quarenta e dois empregados, sendo vinte e cinco agentes de estacao,
quatro inspetores de estacao e treze agentes de seguranca (FILHO, 2010).

A amostra é do tipo nao probabilistica por conveniéncia (ZANELLA, 2006, p.
96) pois como o0 pesquisador ndo teve acesso a uma lista com os elementos da
populacdo, ndo havia como conhecer a probabilidade de determinado elemento ser
selecionado como parte da amostra. E é por conveniéncia, pois o pesquisador
compareceu nas estacoes e aplicou os questionarios nos empregados que estavam

presentes e que concordaram em participar da pesquisa.

3.4 Caracterizacao dos Instrumentos de Pesquisa

Antes de o questionario ser entregue ao empregado foi apresentado a ele um
termo de consentimento livre e esclarecido, que serviu para: identificar o
pesquisador, informar como foi feita a selecdo dos participantes; informar o objetivo
da pesquisa; informar qual era a participacdo do empregado na pesquisa; orientar
como proceder no preenchimento do questionario; e oferecer ao participante a
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oportunidade de obter os resultados da pesquisa. O termo de consentimento livre e
esclarecido segue no apéndice A.

O instrumento desta pesquisa é representado por trés questionarios, aplicados
sem a intervencao do pesquisador: um servira para medir o comprometimento
organizacional, outro para medir a intencao de rotatividade e por fim um questionario
socio-demogréfico.

O primeiro questionario sera o de comprometimento organizacional de trés
bases, originalmente aplicado por Meyer e Allen (1991 apud MEDEIROS; ENDERS
1998); este instrumento foi validado previamente no Brasil por Medeiros e Enders
(1998) e por Bandeira, Marques e Veiga (2000); ele contem 18 itens, sendo que
cada 6 itens correspondem a uma dimensdao do comprometimento organizacional
estabelecida pelos autores: afetiva, instrumental e normativa. A variagdo da escala
Likert do questionario de comprometimento organizacional original € de 1 a 7,
porém, baseando-se no questionario de Luz (2009), para um melhor entendimento
dos respondentes e procurando harmonizar o instrumento de pesquisa, foi feita uma
mudanca dessa variacdo para de 7 a 5, ja que as questbes de intencdo de
rotatividade tinham uma escala de 5 pontos, indicando tempo, 0 que seria mais
complicado reverter para uma escala de sete pontos.

O molde de apresentacao da escala de comprometimento organizacional foi a
utilizada por Barros (2010), pois nesta ndo é necessario que os participantes
escrevam 0s numeros para indicar o grau de comprometimento como no modelo do
questionario original, evitando dessa forma a confusdo com letras que nao estejam
legiveis (confundir, por exemplo, um 3 com um 5). Segue no apéndice B o
questionario de comprometimento organizacional de trés bases. O segundo
questionario sera a Escala de Intencao de Rotatividade (EIR), que é unifatorial e
possui trés itens do tipo Likert variando de 1 a 5, de Siqueira, Gomide Junior, Moura
e Marques (1997, apud SILVA, 2007). Encontra-se no apéndice C o questionario
EIR. Por fim, haverd um questionario demografico com as seguintes perguntas
fechadas: idade (para efeito de analise de dados, sera feito a média das idades),
género, escolaridade, tempo de servico e cargo. Esse questionario consta do
apéndice D.
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3.5 Procedimento de Coleta e de Analise De Dados

Para realizar a coleta dos dados, o pesquisador compareceu as estacoes,
explicou aos funcionarios presentes o objetivo da pesquisa e aos que se
interessaram, apresentou o questionario. O dia de trabalho no METRO-DF é dividido
em dois turnos, o turno da manha e o turno da tarde: os questionarios foram
aplicados nos funcionarios das esta¢des na seguinte sequéncia conforme informada

no quadro 2 a sequir:

Data/ Turno | Estac6es no turno matutino | Estacées no turno vespertino
10/03/2011 REL, MET, CES, GBA, CEC, CEN e
CEl.
11/03/2011 CTL, GAL, 102, 108, 112, 114, | CTL, GAL, 102, 108, 112, 114, ASA,
ASA e SHP. SHP, FEI, GUA, ARN, CLA e CON.
12/03/2011 CES, GBA, CEC, CEN e CEC.
20/05/2011 TAS, FUR, SAS e SAM.

Quadro 2: Sequéncia de esta¢cdes em que foram aplicados os questionarios
Fonte: elaborado pelo autor.

Apesar de todos os funcionarios nao estarem presentes em suas respectivas
estacdes nos dias da pesquisa, o pesquisador optou por ndo retornar as estacdes
para aplicar o questionario aos funcionarios ausentes. Primeiro para que nao
houvesse o risco de um empregado que ja tivesse respondido fazé-lo novamente, e
segundo para que eles ndo comentassem as perguntas com seus colegas ainda nao
pesquisados, gerando respostas enviesadas.

Os questionarios obtidos foram numerados, tabulados e tratados nos softwares
MicroSoft Excell e SPSS (Statistical Package for the Social Science) versao para
Windows. A analise dos dados foi feita de acordo com os objetivos especificos do
estudo. Para a interpretacao dos dados demograficos e identificacdo dos niveis de
comprometimento afetivo, comprometimento instrumental, comprometimento
normativo e intencdo de rotatividade, foram utilizados paradmetros de estatistica
descritiva como médias, desvio padrdao e frequéncia. A relacao entre os itens do
comprometimento e a intencao de rotatividade foi feita por meio da correlagéo r de

Pearson conforme o quadro 3 a seguir:
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Objetivo especifico

Analise dos dados

1 — Caracterizacao dos dados demograficos

Estatistica Descritiva

2 — Identificar o nivel do comprometimento afetivo

dos empregados.

Estatistica Descritiva

3 — Determinar o nivel do comprometimento

instrumental dos empregados.

Estatistica Descritiva

4 — Especificar o nivel do comprometimento

normativo dos empregados.

Estatistica Descritiva

5 — Identificar o nivel de intencao de rotatividade
dos empregados.

Estatistica Descritiva

6 — Verificar a relacao entre as dimensoes do
comprometimento organizacional e intencao de

rotatividade.

Correlagao r de

Pearson

Quadro 3: Andlise dos dados de acordo com os objetivos especificos.
Fonte: Elaborado pelo autor, 2011.
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4 RESULTADOS E DISCUSSAO

Com a finalidade de atingir os objetivos especificos e o objetivo geral, neste
capitulo serdo apresentados, interpretados e discutidos os achados desta pesquisa.
Primeiramente os dados demograficos serdo delineados para uma melhor
compreensao do publico estudado. Num momento seguinte, foram abordados os
dados dos comprometimentos afetivo, instrumental e normativo, em sequéncia, foi
feita a caracterizacdo da intencédo de rotatividade por parte dos funcionarios e, por
ultimo foi realizada a relagdo entre os tipos de comprometimento e a intencao de
rotatividade dos funcionarios.

Participaram deste estudo 192 colaboradores, porém dois deixaram o0s
questionarios em branco e foram descartados da pesquisa. Dessa forma, ficaram
190 questionarios que foram numerados para serem analisados. Segundo os
calculos feitos pelo site http://www.raosoft.com/samplesize.html (acessado em 31 de

maio de 2011), com essa amostra de 190 individuos e sendo a populacdo de 497
individuos, o nivel de confianca obtido foi de 92%.

4.1 Ildentificando os dados Demograficos dos Respondentes

Os participantes desta pesquisa totalizaram 190 individuos, sendo 143
funcionarios do sexo masculino e 47 do sexo feminino, com a idade média de 30,42
anos (30 anos e 5 meses aproximadamente). Quanto ao nivel de escolaridade,
96,84% (184 individuos) tém nivel de escolaridade entre nivel médio completo e
nivel superior completo; o tempo de servico é de aproximadamente 4 anos; por fim,
aproximadamente 88% (167 individuos) pertencem ou ao cargo de agente de
estacdo ou ao cargo de agente de seguranca. Segue abaixo uma analise mais
especifica de cada uma destas variaveis.

Quanto ao género, ha uma predominancia do sexo masculino, talvez isso se
expliqgue porque algumas das exigéncias do concurso para prover oS cargos sSao 0S
testes fisicos. Os dados estdo expostos na tabela 2 a seguir:
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Género

Frequéncia (N)

Frequéncia (%)

Frequéncia
Acumulada (%)

Masculino 143 75,3 75,3
Feminino 47 24,7 100,0
Total 190 100,0 100,0

Fonte: Elaborado pelo autor

A Variavel idade assume valores entre 19 e 59 anos. Para facilitar a
visualizagdo, ela foi separada por categorias conforme é mostrado na tabela 3. E
interessante observar que mais da metade (59,5%) dos participantes tem 30 anos ou

menos, caracterizando um publico bastante jovem.

Tabela 3 - Idade

IDADE

Anos Frequéncia (N) Frequéncia (%) Frequéncia
Acumulada (%)

19a24 37 19,5 19,5
25a 30 76 40,0 59,5
31a35 37 19,5 79,0
36 a 40 23 12,1 91,1
41 a 47 11 5,7 96,8
49 a 59 6 3,2 100

Total 190 100,0 100,0

Fonte: Elaborado pelo autor.

Para a analise do tempo de servico convém levar em consideracdo que a
admissao de novos funcionarios no Metré-DF se da por meio de concursos publicos;
em consequéncia, o tempo de servigo esta diretamente relacionado com o certame
no qual o empregado foi aprovado e convocado. No Metr6—DF trés concursos foram
realizados: o primeiro ocorreu no ano de 1994, o segundo em 2005 e o terceiro no
ano de 2009. A tabela 4 a seguir mostra o tempo de servigco dos participantes da

pesquisa bem como o concurso por meio do qual eles foram nomeados.
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Tempo de Servico

Anos Frequéncia Frequéncia Frequéncia Concurso
(N) (%) Acumulada (%)
Até 2 anos 76 40,0 40,0 2009
2 a6 anos 89 46,8 86,8 2005
11 a14 anos 25 13,2 100,0 1994
Total 190 100,0 100,0 -

Fonte: Elaborado pelo autor.

Em relagdo aos cargos ocupados, é patente o fato de que a maioria dos

participantes da pesquisa sado agentes de estacdo e agentes de seguranca,
conforme demonstrado na tabela 5. Um dos motivos para isso ocorrer é o turnover,
natural em todos os cargos, associado ao fato de que no ultimo concurso publico,
realizado no ano de 2009, ndo foram abertas vagas para o provimento dos cargos

de inspetor de estacao e inspetor de seguranca.

Tabela 5 — Cargos Ocupados

Cargos ocupados

Cargo Frequéncia (N) | Frequéncia (%) Frequéncia
Acumulada (%)
Agente de Estacao 103 54,2 54,2
Agente de Seguranca 64 33,7 87,9
Inspetor de Estacao 23 12,1 100,0
Inspetor de Seguranca 0 0,0 100,0
Total 190 100,0 100,0

Fonte: Elaborado pelo autor.

A seguir, na tabela 6, sdo demonstrados os dados de escolaridade dos

participantes.
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Tabela 6 — Nivel Escolar

Escolaridade

Frequéncia (N)

Frequéncia (%)

Ensino fundamental 0 0,0
Ensino médio incompleto 1 0,5
Ensino médio completo 71 37,4
Ensino Superior Incompleto 67 35,3
Ensino Superior Completo 46 24,2
Acima de nivel Superior 5 2,6
Total 190 100,0

Fonte: Elaborado pelo autor.

Observa-se que apesar de a maioria dos colaboradores que participaram da

pesquisa ocupar cargos em que O concurso publico exige somente o nivel

fundamental

(os cargos de agentes de estacdo e agente de seguranca),

praticamente todos tém pelo menos nivel médio, conforme pode ser observado na

tabela 7, e isso pode ter influenciado na percepcao dos empregados quanto a

intencao de rotatividade.

Tabela 7 — Relacao de cargo e nivel de escolaridade.

Escolaridade Cargo
Agente de Agente de Inspetor de Total
estacao Seguranca Estacao

Ensino fundamental 0 0 0 0
Ensino médio incompleto 0 1 0

Ensino médio completo 38 28 5 71
Ensino Superior Incompleto 36 21 10 67
Ensino Superior Completo 24 14 8 46
Acima de nivel Superior 5 0 0 5
Total 103 64 23 190

Fonte: Elaborado pelo autor.

A seguir

serdo discutidos os achados

organizacional dos respondentes.

relativos

ao comprometimento
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4.2 ldentificando o Comprometimento Organizacional

Para identifica o nivel de comprometimento de cada participante foi feita a
média para cada tipo de comprometimento, aquele que apresentou média acima de
3,0 (trés), em um escore que variou de 1 a 5, foi considerado comprometido de
acordo com a dimenséo do comprometimento, se afetiva, instrumental ou normativa.

Dessa forma, segue a tabela 8 com as médias, e o percentual dos
respondentes com média acima e abaixo de 3 para cada tipo de comprometimento.

Tabela 8 — Indicadores de comprometimento organizacional (médias, desvio, e alpha)

Indicadores de Média M>3 M<=3

comprometimento

organizacional

Comprometimento 2,80 73 38,42 117 61,58
Afetivo

Comprometimento 3,22 105 55,26 85 44,74
Instrumental

Comprometimento 2,13 28 14,74 162 85,26
Normativo

Fonte: Elaborado pelo autor

4.2.1 Comprometimento Afetivo

Conforme verificado, o nivel de comprometimento afetivo teve uma média de
2,8 em uma escala que varia de 1 a 5, sendo que 38,42% dos respondentes
apresentou este tipo de comprometimento. Um valor baixo considerando que mais
de 60% dos respondentes ndo tem esse tipo de comprometimento.

Dessa forma o Metro6-DF deve incentivar o comprometimento afetivo entre seus
funcionarios, pois, comparado ao comprometimento instrumental e ao normativo, o
comprometimento afetivo possui um sentido mais intenso do dever de lealdade que
o empregado deve ter em relacdo a empresa. Em concordancia, Filenga e Siqueira
(2006) declaram que o comprometimento afetivo € o Unico, entre as trés bases,
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composto por afetos e ndo por fatores cognitivos, como um sentimento de troca ou
de obrigacdo para com a organizacao e ele representa mais do que uma simples
lealdade passiva, ele envolve uma relacédo ativa de lealdade, na qual o individuo
“deseja pbér algo de si préprio para contribuir para o bem-estar da organizacao”
(Mowday; Porter; Steers, 1982 apud TAMAYO et. al., 2001) e pode ser considerado
como uma das razdes que levam os trabalhadores destaques a agirem acima das
expectativas nele depositadas.

Como o comprometimento afetivo baseia-se em um vinculo emocional,
presume-se que os funcionarios que tenham essa caracteristica sejam mais
motivados a contribuir com o desempenho da organizacdo, apresentem menor
turnover, menor absenteismo e adotem mais comportamentos de cidadania
organizacional (Organ; Paine, 2000, apud REGO; CUNHA; SOUTO, 2007). Com
base na literatura os autores afirmam ainda que essa dimensdao se desenvolve
quando o colaborador “se envolve e/ou reconhece o valor e/ou deriva a sua
identidade da associacdo com a organizacao”. Os autores alegam ainda que estes
efeitos podem ser alcancados quando o colaborador:

a) Sente que a organizagao o trata de modo justo, respeitador, e apoiante;
b) tem confianga na organizagao e nos seus lideres; c) obtém satisfacao no
seu trabalho; d)considera que os valores da organizacdo tem uma
orientagcdo humanizada; e) sente que existe congruéncia entre os seus
objetivos e os da organizagao; e (f) a organizagdo € uma boa cidada e
assume comportamentos socialmente responsaveis.

4.2.2 Comprometimento Instrumental

O comprometimento instrumental teve a maior média, 3,22 e mais da metade
dos empregados (55,26%) apresenta este tipo de comprometimento. Ao contrario
dos empregados comprometidos afetivamente os individuos com lagos instrumentais
mais fortes provavelmente ndo se dispdem a dar a organizacdo mais do que aquilo a
que sao obrigados (REGO; CUNHA; SOUTO, 2007). Os autores aludem ainda ser
possivel que os empregados adotem até mesmo atitudes e acdes negativas em
relacdo a empresa. McGregor (1992, apud MEDEIROS; ENDERS, 1998), em seu

livro O lado humano da empresa, faz o seguinte questionamento:
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Por que as pessoas ndo sao produtivas? Pagamos bons salarios,
oferecemos boas condigbes de trabalho, damos excelentes beneficios
complementares e emprego estavel. No entanto, parece que as pessoas
nao querem fazer mais que o esfor¢go minimo.

De acordo com a definigdo vista, é provavel que os empregados citados pelo
autor possuam altos niveis de comprometimento instrumental.

Conforme visto no referencial tedrico os individuos que se vinculam
instrumentalmente com a organizagao permanecem nela por que o custo de deixar a
organizacao sera mais alto do que o de permanecer nela (FLAUZINO; BORGES-
ANDRADE, 2008).

Alguns dos provaveis motivos para o individuo se sentir instrumentalmente
comprometido é ele estar insatisfeito, sentindo-se injusticado, impossibilitado de
desenvolver 0 seu potencial e estar realizando trabalho rotineiro e ndo desafiante
(REGO; CUNHA; SOUTO, 2007), os autores informam ainda que o
comprometimento instrumental tende a se desenvolver quando o individuo “(a)
reconhece que, se sair da organizacdo, perdera investimentos nela feitos e/ou (b)

nao tem alternativas atrativas de emprego em outras organizac¢oes”.

4.2.3 Comprometimento Normativo

O comprometimento normativo apresentou a menor média (2,13) e entre as
trés bases foi a que teve o menor numero de representantes (somente 28 entre 190
individuos). Isso pode indicar que os funcionarios permanecem no Metré-DF por
outros motivos, mas nao pelas razdes relacionadas a comprometimento normativo.

Empregados comprometidos normativamente tendem a ter comportamentos
organizacionais positivos, porém, estes sentimentos ndo provocam 0 mesmo
entusiasmo e envolvimento produzidos pelo comprometimento afetivo. Conforme
Rego, Cunha e Souto (2007) o comprometimento normativo tende a se formalizar
quando: o funcionario internaliza as normas da organizagdo mediante socializagdo;
recebe beneficios que o induzem a atuar reciprocamente ou estabelece com a
organizacdo um contrato psicolégico. Essa vertente do comprometimento
organizacional tende a se desenvolver quando: (a) o individuo se sente satisfeito no
trabalho, justicado e apoiado; (b) verifica que os seus lideres sdo de confianga; (c)
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percebe que a organizagao promove valores que ele préprio possui; (d) percebe que
a organizagao adota politicas de recursos humanos que o valorizam como pessoa e
nao como mero instrumento ou recurso (REGO; CUNHA; SOUTO, 2007).

Segundo Siqueira (2002, apud FILENGA; SIQUEIRA, 2006) quando o
empregado reconhece as fungdes sociais na organizacdo para a qual trabalha,
atribui a ela o papel de credora, passando a se posicionar como devedor, sentindo-
se de certa forma, obrigado a lhe retribuir os favores prestados. Esse sentimento é
acompanhado ou acobertado de sentimento de culpa, incbmodo, apreensdo e
preocupacao quando o empregado, pensa ou planeja sair da organizacao. Talvez
um dos motivos dos empregados do Metrd-DF apresentarem pouco
comprometimento normativo, deriva do fato de que, para eles trabalharem 14 foi
necessario que fossem aprovados em um concurso publico, entdo nao foi um

beneficio concedido pela empresa emprega-los.

4.3 lIdentificando a Intencao de Rotatividade

Semelhantemente ao comprometimento organizacional os funcionarios que
apresentaram média maior do que trés (em uma escala que varia de 1 a 5) foram
caracterizados como tendo intencdo de sair da organizacdo — segue a tabela 9 com

os dados:
Tabela 9 — Intencao de rotatividade
Variavel Intencao de Média M>3 M<=3
Rotatividade N % N %
Intencao de rotatividade | 4,02 149 78,42 41 21,58

Fonte: Elaborado pelo autor.

Como observado a variavel teve uma média alta (4,02) e uma grande
quantidade de empregados com inten¢ao de sair da organizacao (149 de 190).
A intencdo de rotatividade sera mais bem analisada no proximo tépico, quando

também serao consideradas as demais variaveis.
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4.4 Relacao Entre Comprometimento Organizacional e Intencao de
Rotatividade

O sexto objetivo deste trabalho foi identificar a relagdo entre as bases do
comprometimento organizacional e intengdo de rotatividade. Para se analisar essa
relacdo foi utilizada a correlacdo r de Pearson. A andlise de correlacdo permite
determinar a direcdo do relacionamento, se ele é positivo, negativo ou zero, e a
forca ou magnitude do relacionamento entre duas variaveis, ou seja, o teste
estatistico chamado de coeficiente de correlagdo, que Varia de 0 (zero) — nenhuma
relacdo entre as variaveis a 1 - relacao perfeita entre as variaveis (DANCEY; REIDY,
2006).

Os resultados da correlagdo, expostos na tabela 10, mostram que as trés
dimensdes do comprometimento estdo relacionadas com intengdo de rotatividade de

forma negativa, porém com intensidades diferentes.

Tabela 10 — Correlacao entre comprometimento organizacional e intencao de rotatividade

Variaveis 1 2 3

1 — Comprometimento Afetivo

2 — Comprometimento Instrumental -0,038
3 — Comprometimento Normativo 0,451** 0,065
4 — Intencao de Rotatividade -0,465™* -0,018 -0,421**

**Correlagao é significativa ao nivel 0,01.
Fonte: Elaborado pelo autor.

Segundo a tabela de intensidade proposta por Dancey e Reidy (2006, p. 186)
nao existe relacionamento quando o grau esta entre 0 (zero) e 0,1, quando o grau de
relacionamento esta entre 0,4 e 0,6 ele é considerado moderado. Desta forma, as
variaveis comprometimento afetivo e comprometimento Normativo estdo
relacionadas de forma negativa e moderada com intencdo de rotatividade, ja a
variavel comprometimento instrumental ndo tem relacao com a variavel intencéo de
rotatividade.

De fato, conforme indicado na tabela 11, ao analisar o comprometimento
afetivo dos empregados que apresentaram a média de intencdo de rotatividade

maior do que 3, observa-se que a maioria (67,79%) ndo tem comprometimento
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afetivo, o mesmo ocorre quando é analisado o comprometimento normativo em que

88,59% dos individuos ndo apresentam este tipo de comprometimento.

Tabela 11 — Intencao de rotatividade

Dimensoes do | Intencao de Rotatividade >3 | Intencao de Rotatividade < =3
comprometimento M>3 M<=3 M>3 M<=3
Organizacional N % N % N % N %

Comprometimento 48 32,21 101 67,79 25 60,98 16 39,02
Afetivo

Comprometimento | 86 | 57,72 63 42,28 19 46,34 22 53,66
Instrumental

Comprometimento | 17 11,41 | 132 | 88,59 11 26,83 30 73,17

Normativo

Fonte: Elaborado pelo autor

Quando séo apreciadas as dimensdes do comprometimento organizacional dos
empregados, que apresentaram a média de intencao de rotatividade menor ou igual
a 3, verifica-se que o comprometimento afetivo da maioria (60,98%) desses
empregados esta acima de 3, confirmando a correlagdo negativa e moderada entre
as variaveis, ja o comprometimento normativo, apesar de também apresentar uma
correlagdo negativa moderada apresentou mais funcionarios nao comprometidos
(73,17%), provavelmente essa configuracdo continuou devido ao grande ndmero de
funcionarios com alta intencéo de rotatividade e baixo ou nhenhum comprometimento
normativo (132 de 190).

Verificando-se a diferenga percentual do comprometimento instrumental dos
empregados com altos indices de intencdo de rotatividade e dos empregados com
baixos indices de rotatividade, € constatado que elas sdo 15,44% para o primeiro
caso e de 7,32% para o segundo caso, em outras palavras, os indices de
comprometimento instrumental ndo variam conforme os indices de intengcdo de
rotatividade.

Convém observar que um relacionamento correlacional ndo pode ser
considerado como se indicasse causalidade, ou seja, ndo se pode inferir destes
resultados que o comprometimento afetivo ou o comprometimento normativo
causem ou nado a intencao de rotatividade, pode existir uma terceira variavel que

reflita a influéncia de uma variavel na outra. “Em delineamentos correlacionais
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estamos simplesmente observando e registrando mudancas em variaveis e tentando
estabelecer se elas covariam de alguma forma que facga sentido.” (DANCEY; REIDY,
2006, p. 32). Da mesma forma nao se pode dizer que intengao de rotatividade néo
depende de comprometimento organizacional, pois a correlacao préxima a zero quer
dizer que as duas variaveis ndo dependem linearmente uma da outra; no entanto
pode existir uma dependéncia nao linear, mas para tanto, este resultado deve ser
investigado por outros meios, 0 que ndo vem ao caso neste momento, ja que este
nao é o foco desta pesquisa.

Também cabe ressalvar que uma grande quantidade de estudos confirmando
um correlacionamento entre duas variaveis pode abonar uma conclusdo de que uma
variavel cause ou tenha grande influéncia em outra (DANCEY; REIDY, 2006, p. 32).
Devido ao grande numero de estudos (MEYER; ALLEN, 1990; BASTOS, 1993;
GRIFFETH; HOM; GAERTNER, 2000; THATCHER; STEPINA; BOYLE, 2003;
PHILLIPS; CONNELL, 2003; Carayon et al, 2006, apud, LUZ, 2009), também
confirmados através deste estudo, & provavel que se possa afirmar que
comprometimento organizacional influencie moderadamente a intengcdo de
rotatividade.

Os resultados desta pesquisa corroboram com o trabalho de Luz (2009), onde
ela investiga até que ponto comprometimento organizacional e satisfacdo no
trabalho influenciam na intencdo de rotatividade. Assim como neste trabalho a
autora também conclui que comprometimento afetivo e comprometimento normativo
sdao correlacionados moderadamente de forma negativa com intencao de
rotatividade e que comprometimento instrumental ndo esta correlacionado com a
intencao de sair da organizacao. A conclusao da pesquisa de Luz também coincide
com a deste trabalho, de que existem outras variaveis que influenciam a intencao de

rotatividade.



39

5 CONCLUSOES E RECOMENDACOES

Qualquer organizacao se preocupa com a retencao e manutencdo de seus
talentos. Segundo Milkovich e Boudreau (2000, apud SILVA; 2007), as acGes dos
trabalhadores relacionadas a absenteismo e rotatividade de alguma forma
manifestam como o empregado se sente em relagdo a organizacdo e ao seu
trabalho. Para os autores, p. 88 “conhecer as atitudes e opinides dos empregados é
antecipar algo sobre as suas decisdes e comportamentos futuros”. Esta frase
sintetiza o objetivo deste estudo que procurou conhecer melhor as opinides e
atitudes dos empregados da operacao do Metr6-DF em relacdo a comprometimento
organizacional e a intencado de rotatividade e assim fornecer a empresa subsidios
para que ela possa estabelecer um plano de acao que contemple intervengdes mais

direcionadas em conformidade com seu plano organizacional.

A pesquisa atingiu sua finalidade na medida em que os objetivos especificos
foram satisfeitos, pois os dados obtidos oferecem suporte para que a empresa adote
procedimentos com o objetivo de diminuir a intencdo de rotatividade e

consequentemente a rotatividade dos empregados.

O primeiro objetivo desta pesquisa foi caracterizar os dados demograficos dos
funcionarios da operacdo do Metrd-DF, o resultado mais significante, no qual é
conveniente que a empresa faga uma andlise mais préxima, € o cruzamento dos
dados dos cargos ocupados pelos empregados e o nivel de escolaridade desses
empregados. Estes dados refletem uma discrepancia entre estes dois itens
analisados, principalmente se compararmos os cargos de agente de estacéo e os de
agente de seguranca, que exigem um nivel de escolaridade fundamental porém,
nenhum dos funcionarios apresentam somente este nivel de estudo, mais da metade

deles (59,88%) cursam, concluiram ou estdao acima do nivel superior.

O segundo, o terceiro, o quarto e o quinto objetivo deste estudo foram verificar
respectivamente, os niveis de comprometimento afetivo, instrumental, normativo € o
nivel de intencao de rotatividade dos empregados do Metr6-DF. Foi identificado que
38,42% dos empregados apresentaram comprometimento afetivo, 55,26%

apresentaram comprometimento Instrumental, 14,74% apresentaram
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comprometimento normativo e 78,42% dos empregados apresentaram intencao de

sair da organizagéo.

Conforme indicam Rego, Cunha e Souto (2007), estes resultados nao sao
satisfatorios para a empresa, visto que os empregados que sdo mais comprometidos
afetivamente e/ou normativamente tendem a contribuir para o melhor desempenho
da organizacédo (sendo que os empregados ligados afetivamente contribuem de
forma mais intensa). Contudo, a quantidade de empregados pesquisados que
apresentam comprometimento afetivo ndo passa de 40% e entre 0s que

apresentaram comprometimento normativo o percentual ndo chega a 15%.

Por outro lado, a quantidade de empregados pesquisados que apresentam
comprometimento instrumental passa de 50% e, segundo Rego, Cunha e Souto
(2005, p. 7), provavelmente “os funcionarios com lago instrumental mais forte nao
sintam qualquer propensdo a darem a organizacdo mais do que aquilo a que estao
obrigados”. Assim, para esses autores, existem razdes para se inferir que as
organizacboes tém interesse em promover os lacos afetivos e normativos de seus

colaboradores e para reduzir a forga do laco instrumental.

Com base nos dos resultados do sexto objetivo deste estudo — identificar a
relacdo entre as dimensdes do comprometimento organizacional e a intencdo de
rotatividade — chegou-se a conclusao que comprometimento afetivo e normativo séo
moderadamente e negativamente correlacionados com intencdo de rotatividade e
que nao ha correlagdo entre comprometimento instrumental e intencdo de
rotatividade. Apesar de nao se poder afirmar causalidade entre as variaveis, 0
resultado é importante pela contribuicdo académica e pelo reforco teérico.

Cabe ressaltar algumas varidveis dentre muitas outras, que nao foram
contempladas neste estudo mas que podem ter influenciado nos resultados do

comprometimento organizacional e na intengédo de rotatividade dos colaboradores:

» Tempo de servico: 86% dos empregados pesquisados tem até 6 anos de
servico no Metr6-DF, o que é considerado pouco. Tamayo et al (2001), em um
estudo que procurava saber como o tempo de servico e as prioridades
axiolégicas dos empregados influenciavam os seus comprometimentos

afetivos, infere, conforme os seus resultados, que provavelmente os anos
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passados em uma organizacao contribuem para o empregado construir um

vinculo afetivo com a organizacéo;

» ldade: dos empregados que participaram da pesquisa 59,5% tem 30 anos ou
menos. Segundo Mobley (1992 apud LUZ, 2009) os trabalhadores mais
jovens “podem ter mais oportunidade de emprego ao nivel iniciante e poucas
responsabilidade familiares, tornando, portanto, a mobilidade profissional
mais facil”; e

» O governo ja ter sinalizado a intencao de privatizar a empresa: Em anos
anteriores a esta pesquisa o Governo do Distrito Federal manifestou o desejo
de privatizar a empresa. Apesar do tempo transcorrido, atualmente ainda é
possivel que esta situacao ainda reflita no comprometimento dos empregados

com a empresa.

O conhecimento gerado por esta pesquisa pode ser uma importante ferramenta
para a empresa pesquisada, pois fornece um maior conhecimento a respeito do seu
quadro de pessoal e oferece subsidios para a organizagcdo adotar politicas de
pessoal que incentivem um maior comprometimento dos empregados e

desestimulem a intencdo de sair da empresa.

A pesquisa também contribui de forma empirica para a area de estudo, pois,
assim como em outros estudos de comprometimento organizacional, os resultados
confirmam que comprometimento organizacional esta negativamente correlacionado
a intencdo de rotatividade. O estudo também contribui para um campo de
investigagdo do comprometimento organizacional que € pouco abordado: o setor de
transporte.

Podem-se apontar diversas limitacdes para a realizacao deste estudo, porém
as principais observadas pelo pesquisador foram:

» Os dados foram coletados proximos a data base dos funcionarios que
estavam na iminéncia de iniciar um movimento grevista, o que pode ter

influenciado nas respostas;

» A pesquisa nado contemplou todos os funcionarios da organizacao.
Pesquisas futuras devem inclui-los para que a avaliagdo da empresa seja

global; e
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» Os dados deste estudo refletem a populacdo da empresa num dado
momento. Estudos futuros devem buscar entender as possiveis mudangas no
comportamento do empregado ao longo do tempo, adotando metodologias
longitudinais.

Além das varidveis abordadas no presente estudo, em outras investigacdes
sugere-se explorar outras variaveis, como satisfacdo no trabalho, justica
organizacional, clima organizacional e outras que possam levar a um melhor

entendimento acerca das opinides e atitudes dos empregados.

Concluindo, o estudo expds uma situacao nao almejada no Metrd-DF, que é o
baixo comprometimento organizacional e a alta intencdo de rotatividade. Ele ainda
revela que novas politicas de gerenciamento de pessoal precisam ser adotadas para
se conseguir um maior comprometimento dos funcionarios. E necessario que a
empresa reproduza essa pesquisa de forma continua, o que Ihe permitira: controlar
e acompanhar os niveis de comprometimento organizacional e de intencdo de
rotatividade dos empregados e verificar se as acdes de recursos humanos estao

alcancando os objetivos desejados.
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APENDICES

Apéndice A — Termo de consentimento livre e esclarecido.

Prezado Funcionario

Meu nome é Jaron Castro Soares, sou Inspetor das Estagdes Ceilandia Centro e
Guariroba.

Esta é uma pesquisa sobre comprometimento organizacional e intencao de
rotatividade, realizada com o propésito de elaborar minha monografia final do curso
de bacharelado em Administracdao da Universidade de Brasilia.

A selecao dos participantes é feita da seguinte forma: O pesquisador comparece as
estacdes e convida todos 0os empregados da operagao presentes a participarem da
pesquisa.

Essa pesquisa nao tem vinculo com a instituicao Metro-DF e tem fins somente
académicos.

O objetivo deste estudo é: Verificar a relacdo do comprometimento organizacional

dos empregados da operacdo do Metr6-DF e a intencdo de rotatividade desses
empregados.
Sua participacao nesta pesquisa consistira em: Responder a trés questionarios,

um de Comprometimento organizacional, um de Escala de Intencdo de Rotatividade
e um sociodemografico. O tempo de duragao para responder aos questionarios é de
aproximadamente 15 min.

Sua participacao é voluntaria e a qualquer momento vocé pode desistir de participar.
Sua recusa nao trara nenhum prejuizo em sua relacao com o pesquisador.

As informagdes obtidas por meio dessa pesquisa serdao confidenciais e €
assegurado o sigilo sobre sua participacdao. Os dados nao serdo divulgados de
forma a possibilitar sua identificacdo, pois as informagdes prestadas seréao

analisadas de forma agregada, garantindo o sigilo e o anonimato.
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Para que nao haja influéncia nas respostas de outros funcionarios que talvez
estejam respondendo ao mesmo questionario, solicitamos também que vocé néao
comente suas respostas com colegas de trabalho.

Por favor, responda conforme as instrucbées e nao deixe nenhuma questao em
branco.

Caso tenha interesse em receber os resultados desta pesquisa coloque o seu e-mail

no campo abaixo:

Desde ja agradeco a sua colaboracao!

Atenciosamente

Jaron Castro Soares



Apéndice B — Comprometimento organizacional de trés bases
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Para responder a pergunta, marque o numero na escala que melhor corresponde a

sua opiniao em cada uma das afirmativas abaixo:

Utilize a escala:

1 — Discordo 3 — Nao concordo, nem | 4 — Concordo um pouco
2 — Discordo um pouco discordo 5 — Concordo
CA
Eu seria muito feliz em dedicar o resto da minha
4 | carreira nesta organizagao.
Eu realmente sinto os problemas da organizacao
o | COMO se fossem meus.
Eu ndo sinto um forte senso de integracdo com esta
3 | Organizagao.
Eu n&o me sinto emocionalmente vinculado a esta
4 | Organizagao.
Eu ndo me sinto como uma pessoa de casa nesta
5 | Organizagao.
Esta organizagdo tem um imenso significado
e | pessoal para mim.
Cl
Na situagdo atual, ficar nesta organizacdo é na
realidade uma necessidade mais do que um
, | desejo.

Mesmo que eu quisesse, seria muito dificil para

mim deixar esta organizacao agora.




Se eu decidisse deixar essa organizagdao agora,

minha vida ficaria bastante desestruturada.

10

Eu acho que teria poucas alternativas se deixasse

essa organizagao.

11

Se eu ja nao tivesse dado tanto de mim nesta
organizagao, eu poderia pensar em trabalhar num

outro lugar.

12

Uma das poucas conseqlUéncias negativas de
deixar essa organizagdo seria a escassez de

alternativas imediatas.

CN

13

Eu ndo sinto nenhuma obrigacdo de permanecer

nesta organizagao.

14

Mesmo se fosse vantagem para mim, sinto que

nao seria certo deixar essa organizagao agora.

15

Eu me sentiria culpado se deixasse essa

organizacgao agora.

16

Essa organizagdo merece minha lealdade.

17

Eu nao deixaria essa organizagdo agora porque
tenho uma obrigacdo moral com as pessoas daqui.

18

Eu devo muito a essa organizacao.
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Apéndice C — Escala de Intencao de Rotatividade - EIR

Abaixo estéo frases que podem representar alguns pensamentos seus. Para
dar suas respostas, utilize os seguintes cédigos:

1- Nunca 2- Raramente 3- Asvezes 4-Frequentemente  5- Sempre

Dé suas respostas, anotando nos parénteses que antecedem cada frase, aquele

namero que melhor representa sua resposta.

19- () Vocé pensa em sair da empresa onde trabalha.
20- () Vocé planeja sair da empresa onde trabalha.

21-( ) Vocé tem vontade de sair da empresa onde trabalha.



Apéndice D — Questionario sociodemografico

22) IDADE:
23) GENERO:( )1-Masculino ( )2-Feminino

24) ESCOLARIDADE:

) 1 - Ensino fundamental completo

) 2 - Ensino médio incompleto

) 3 - Ensino médio completo

) 4 - Superior incompleto

) 5 - Superior completo

) 6 - acima de nivel superior — p6s graduado, mestrado, doutorado.

PN SN SN SN N N

25) A quanto tempo esta na empresa?
anos meses

26) CARGO:
( )1-Agente de Estacao
( )2-Agente de Seguranca
() 3-Inspetor de Estacao
( )4 -Inspetor de Seguranca

OBRIGADO PELA SUA COLABORACAO!
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