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RESUMO

O tema comprometimento organizacional ha muito se faz presente nos
estudos concernentes a gestdo empresarial. A principio as linhas de estudo
sugeriam que esta ligacao entre funcionario e a organizagao se daria em virtude de
um unico fator, seria unidimensional. No entanto, com o decorrer das pesquisas
outra linha de pensamento foi construida. De acordo com esta, o comprometimento
seria multidimensional, teria fatores diversos que ligaria o individuo & empresa. E
nessa linha de raciocinio que se segue neste estudo. Aqui foi procurado dar uma
nova abordagem aos estudos ja realizados. Para tal, foi aplicado um questionario
sugerido por Medeiros (2003). Este, denominado Escala de Bases do
Comprometimento Organizacional (EBACO), é constituido de sete diferentes bases
que mensuram o comprometimento dos individuos no contexto organizacional. Este
instrumento foi aplicado em nivel nacional a fim de que se pudesse identificar
diferencas em razdo dos dados demograficos, tais como idade, sexo, tipo de
organizacdo em que o individuo trabalha - publica ou privada — e local onde exerce
suas atividades. Os resultados demonstram que as especificidades dos
respondentes influenciam diretamente na maneira como estes se comprometem
com suas organizagdes. Apesar de haver indicadores globais de comprometimento,
em relagdo a cada uma das bases propostas pelo autor citado, o que revela que a
amostra coletada possui alto comprometimento, ao se analisar os dados
demograficos, as discrepancias sao varias. As pessoas que trabalham em
organizagdes privadas, como exemplo, tendem a se comprometer mais, de maneira
geral, do que aqueles que atuam em instituigcdes publicas, assim como os individuos
de centros menores tendem a estabelecer uma relagdo mais intima com a
organizacdo onde trabalham. Portanto, através das respostas dadas a esta
pesquisa, € possivel que se tenha uma nogdo embasada estatisticamente sobre

como se comportam os trabalhadores em distintas situag¢des pais.

Palavras-chave: Comprometimento Organizacional Recursos Humanos
Gestao de Pessoas
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1 INTRODUGAO

1.1 Contextualizagao

O cenario global, de grande volatilidade e incertezas, demanda novas
competéncias e esforcos de todos no mundo organizacional. Neste sentido, varias
sdo as correntes que passam a ser investigadas e estudadas. Sobre o tema, assim

afirmam Bastos e Borges-Andrade (2002, p. 32):

Ha uma diversidade de caminhos experimentados visando ao ajuste
ao novo contexto que se delineia ou a intervengdo no referido
contexto. O processo de mu- dangca — econbmica, tecnoldgica,
cultural — é altamente heterogéneo em seu desdobramento e nas
consequéncias para os trabalhadores. Ferramentas tém sido
desenvolvidas na busca de maior flexibilidade organizacional,
destacando-se, por exemplo, os programas de Just in Time e de
Qualidade Total, usados com muita frequéncia e que contam com
ampla literatura disponivel.

Dentre estes novos estudos, o tema comprometimento organizacional vem a
muito sendo pesquisado na literatura tanto nacional quanto internacional, desde o
classico trabalho de Gouldner (1960, apud Demo 2003). O tema abrange as
questdes relativas com comportamento do individuo em relagdo a organizagao onde
trabalha. Ndao um mero vinculo profissional, mas, sim, os aspectos intimos e
instrumentais que permeiam este objeto. Como afirma Bastos (1994, p. 28), “seria
uma adesdo, um forte envolvimento do individuo com variados aspectos do

ambiente de trabalho”.

Comprometimento organizacional é estudado por diversas frentes tematicas,
como afirmado por Bastos (1993), sociologia, teorias organizacionais e a psicologia
social. O presente estudo centra-se na linha das teorias organizacionais, ja que é
onde se insere a Administracdo de Empresas, curso no qual se produz esta

monografia.

Assim sendo, para a administragdo de empresas, este tema,
comprometimento organizacional, tem enorme relevancia. Com aspectos como
globalizagdo, aumento da competitividade, dentre outros fatores, o compromisso que
os trabalhadores estabelecem com suas organizacgdes influenciam diretamente em

sua performance, por consequéncia no resultado destas organizagdes.
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Areas como gestdo de recursos humanos, recrutamento e selegdo, sao
diretamente afetas a este tema ja que as empresas tém despendido uma grande
quantidade de esforgos na busca e retengao de pessoas melhor qualificadas e que
estejam propensas a serem comprometidas com as organizagdes No mesmo
sentido, Bastos e Borges-Andrade (2002) observam que o envolvimento o
comprometimento do trabalhador parece ser elemento crucial nas novas arquiteturas

organizacionais emergentes.

Esta monografia, procura, ante estes fatos, promover uma analise do tema
comprometimento organizacional em organizagdes diversas no solo nacional. A
observacao destas organizagdes permite descobrir diferengas entre os sentimentos
em relagcdo ao comprometimento, assim, como as pessoas se comportam, se

determinados fatores geram diferentes comportamentos.

Portanto, o tema comprometimento tem grande importancia nos estudos
sobre administracédo de empresas, merecendo grande atencdo dos pesquisadores.
Esta pesquisa procura contribuir com o objetivo de se produzir conhecimento nesta
area, promovendo encontro de informacgdes e analise do tema em regides diferentes
do pais, organizagdes de ramos e setores diversos, além de encontrarem-se no

setor publico e privado.

1.2 Formulagao do problema

A questdo do comprometimento organizacional, como dito, é de grande
importancia para o mundo corporativo e essa relevancia so tende a aumentar com a
globalizacdo cada vez mais presente, impulsionando a concorréncia. Desta feita,
pretende-se com esta pesquisa identificar de que maneira os trabalhadores das
organizagdes estudadas encaram e entendem o comprometimento e, outrossim,

chegar-se a uma conclusdo em relagcéo a quao comprometidos sdo estas pessoas.

Entdo, o problema consiste em duas perguntas fundamentais para o

desenrolar do estudo.

* Como os trabalhadores das organizagdes estudadas compreendem o

termo “comprometimento organizacional“?
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* Quao comprometidos com as organizagdbes em que exercem suas

atividades estao os respondentes?

1.3 Objetivo Geral

O objetivo geral da presente pesquisa € identificar padrdes de
comprometimento organizacional na realidade das organizagdes investigadas, assim
como de que maneira é percebida a esta questdo com base no questionario
EBACO, proposto por Medeiros (2003).

1.4 Objetivos Especificos

Os objetivos especificos sdo os seguintes:

* Identificar niveis de comprometimento organizacional nas organizagdes
pesquisadas;

* |dentificar em relagao a quais bases de comprometimento se envolvem
mais os trabalhadores das empresas investigadas;

» Diferencas demograficas influenciam no comportamento dos individuos
em relagao as organizagoes? Como?

* Individuos de organizacbes privadas e publicas comprometem-se de

maneira diversa?

1.5 Justificativa

O tema comprometimento organizacional € um construto que vem sendo
estudado ha um periodo consideravel em territorio nacional. No entanto, a grande
maioria dos trabalhos desenvolvidos se davam unicamente dentro da realidade de
organizagdes publicas, principalmente académicas. O presente estudo tem muito a

colaborar com a expansao deste horizonte.
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Uma vez que este desenvolve-se promovendo a analise do tema tanto em
organizagbes publicas quanto privadas, permite-se que se fagca um contraponto
entre as caracteristicas atinentes ao comprometimento dos individuos que trabalham
nas respectivas organizagdes. Desta maneira, € possivel que se contribua com a
teoria sobre o assunto, ja que estudar-se-a um aspecto atinente ao tema pouco
revisado pelos pesquisadores brasileiros, o comprometimento organizacional no

setor privado.

Somando-se, a revisdo bibliografica realizada promove o encontro de
diferentes autores que tratam do assunto. Desta sorte, € produzido um arcabouco
que abrange os diferentes pensamentos, os contrapondo, legitimando, portanto, que

se forme um ponto de vista pessoal acerca do comprometimento organizacional.

Ademais, o estudo desenvolve-se em ambito nacional. Mais uma vez, é
possibilitada a identificagdo de comportamentos especificos de cada regiao, além de
outros dados sociais e demograficos, como idade, sexo e faixa de renda. Esta € uma
contribuicdo para a realidade fatica do empresariado nacional. Uma vez tendo
consciéncia de como se desenvolveu a pesquisa e de seus resultados, um individuo
pode se empenhar em aplicar o mesmo instrumento na sua organizagao, visando a
melhorias na performance do grupo, através de corregdes para fortalecimento do

comprometimento dos integrantes da organizagao.

Por fim, este estudo tem grande relevancia ao académico que o produz. Por
trata-se de um trabalho de conclus&o de curso, indispensavel para a graduagédo do
estudante, mais uma contribuicdo € percebida, a de possibilitar a outorga de

bacharel em Administracdo de Empresas a este aluno.
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2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 Conceituagdao de Comprometimento Organizacional

Ao se tratar de Comprometimento Organizacional, a primeira tarefa, é
diferenciar o conceito que aqui pretende se depreender daquele utilizado
corriqueiramente. Ao se pensar no termo “comprometimento®, diversas definicdes
poderiam ser dadas, imprimindo em cada uma destas as subjetividades de cada

respondente. Para Bastos, Brandao e Pinho, (1997; p. 99):

No cotidiano, pelo menos trés usos do conceito de comprometimento sao
mais frequentes: o primeiro aproxima-se dos conceitos de “compromisso”,
“com envolvimento”: descreve formas de como as pessoas se comportam
em relacdo a determinados alvos; “com comprometimento” seria o oposto
de “descompromissadamente” e indicaria o grau de atencao, de esforgo e
cuidado que a pessoa coloca ao realizar algo. Por extenséo,
comprometimento passou a significar um estado do individuo: estado de
lealdade a algo, relativamente duradouro, e que pode ser descrito por
sentencgas que delineiam intengdes, sentimentos, desejos. Finalmente, um
terceiro uso frequente refere-se a relagdo entre conjuntos de condicbes
que conduzem a produtos indesejados: comprometer como prejudicar,
impedir.

No entanto, apesar da diversidade conceitual, um ponto é claramente
presente em todos os casos. O comprometimento € algo que liga a pessoa a um
determinado ente, uma coisa, assim apontado em Meyer e Herscovitch (2001, apud
Faiad, 2011), como sendo uma forga que estabiliza e coage e ainda aponta uma
direcdo ao comportamento. Portanto, trata-se de um elo que é estabelecido pelo

individuo ou para esse em relagao ao ambiente externo.

Mais especificamente, no que tange o aspecto organizacional, este tema é
conceituado como a postura que o trabalhador toma perante a organizagao na qual
exerce suas atividades, suas atribuicdes, os colegas de trabalho. Nas palavras de
Bastos (1994, p. 31), comprometimento seria “um mecanismo psicossocial cujos
elementos sao trocas efetuadas pelo individuo side bets, nem sempre
deliberadamente, mas cujas consequéncias, estranhas a agdo em que estava
engajado, limitam as suas decisdes posteriores, mantendo-o num mesmo curso de

agao’.
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Enfim, aqui a abordagem se reveste de uma caracteristica completamente
profissional, organizacional. Desta feita, Demo (2003), esclarece que
comprometimento, neste sentido, trata-se do vinculo que o trabalhador estabelece
com a organizagao, construido por meio da internalizacdo das normas, valores e

regras da instituicao.

Assim, quando da questdo da mensuragdo do comprometimento nas
organizagodes, varias sdo as maneiras, os enfoques de se faze-lo, como sera tratado
mais adiante. Porém, vale destacar que o comprometimento, no campo cientifico, é
tratado principalmente sobre o prisma atitudinal, ou seja, como uma atitude do
colaborador com relagdo a organizagcdo. Na mesma vertente apontam Bastos,
Brandao e Pinho (1997; p. 100) quando apresentam como o comprometimento

organizacional é abordado:

No ambito dos estudos sobre a relagao individuo- organizacao, é tratado
predominantemente como atitude integrada por dimensdes afetiva,
cognitiva e comportamental e medido pelos classicos instrumentos
escalares ja desenvolvidos nesse dominio do conhecimento.

Portanto, ao se abranger o tema de maneira cientifica, direcionada para o
estudo do comportamento organizacional, faz-se um estreitamento do conceito, com
o objetivo de melhor delimitar o escopo e a analise do estudo. Este é visto como a
postura do empregado de buscar sempre agregar a organizagao algo que este
julgue benéfico, para ambas as partes. E, enfim, um conceito que se esta
sedimentando, pouco a pouco, com o caminhar das pesquisas, como bem informa
Fonseca e Bastos (2003; p. 65; apud Meyer e Allen, 1991; e Bastos, 1994).

Meyer e Allen afirmam que ndo ha um consenso com relagdo a definigao
de comprometimento, o que é ratificado por Bastos ao ressaltar a
redundancia ambiguidade e imprecisdo dos conceitos existentes nessas
defini¢oes.

Adiante, tratando-se especificamente da literatura que trata do assunto aqui
estudado, € de grande relevancia que sejam trazidos a bordo alguns conceitos
bastante aceitos estatuidos nos classicos sobre o tema. Bastos, Brandao e Pinho
(1997; p. 101), propbéem as seguintes definicbes para comprometimento

organizacional:

* O desejo de permanecer, de continuar;
* O sentimento de orgulho por pertencer;

* Adentificagao, o apego, o envolvimento com objetivos e valores;
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* O engajamento, exercer esforgo, empenho em favor de.

Destes pode-se entender, como ja dito anteriormente, aspectos diversos
sobre o comprometimento, em que posturas este se apresenta. O primeiro item &,
como sera melhor abordado, a explanagdo do desejo de continuar na empresa,

enquanto o ultimo revela uma feigdo muito mais comportamental do que atitudinal.

Continuando, Bastos, Brandao e Pinho (1997; p. 107; apud Kiesler e
Sakamura, 1966) ddo uma nova roupagem ao mesmo conceito. O revestem de uma
caracteristica mais cognitiva, atinente a consciéncia que o individuo tem de suas

atitudes em relagao ao lavoro. Assim assevera:

Kiesler e Sakamura argumentam que o comprometimento é vinculo do
individuo com atos ou comportamentos, fazendo com que as cognigcbes
relativas a tais atos se tornem mais resistentes a mudangas posteriores.
Verifica-se o estabelecimento de um circulo de auto-reforgamento, no qual
o comportamento leva ao desenvolvimento de atividades que vao, por sua
vez, determinar comportamentos futuros, fortalecendo de forma lenta e
continua o crescimento do vinculo comportamental e psicolégico do
individuo com a organizacao.

Por conseguinte, o comprometimento é algo intimo, desenvolvido por cada
colaborador. Na visdo de Demo (2003) trata-se de um contrato psicoldgico entre a
organizacao e empregados. Este pensamento é também trazido por Wetzel (2001),
que afirma que este contrato psicolégico — que ocorre de acordo com a percepgao
do empregado — € um contrato implicito e ndao formal entre a organizagdo e o
funcionario, referente as promessas de direitos e obrigacbes de cada uma das

partes.

Assim, o comprometimento materializa-se na influéncia sobre o
comportamento de cada sujeito. Por consequéncia, o estudo do comportamento
individual fornece indicios para que se forme consciéncia a respeito de quao
comprometido € o colaborador. Portanto, pontos individuais comportamentais
revelam o comprometimento. Com este parecer coadunam Bastos, Brandao e Pinho
(1997; p. 107).

Nesse sentido, poderiam ser considerados como alguns indicadores de
comprometimento os seguintes: a assiduidade, a pontualidade, o tempo de
servigo e a qualidade adicional no desempenho das tarefas.

Este tipo de estudo baseia-se na literatura classica, estabelecida ainda na

década de 80 por expoentes como Mowday, Porter e Steers (1982, apud Bastos,
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1994). Trata-se de uma analise unidimensional do comprometimento. Esta escola
diverge das mais modernas, que pregam a multidimensionalidade deste instituto.

Sobre o tema, assim asseveram Bastos, Brandao e Pinho (1997; p. 101).

Crescem, todavia, as evidéncias de que comprometimento é fendmeno
multidimensional. Estudos especificos sobre a dimensionalidade das
medidas de comprometimento, associados aqueles que buscaram
aprimorar os modelos explicativos de outros fenbmenos organizacionais,
sobretudo rotatividade, fortaleceram as tentativas de se decompor o
conceito (...)

A acepcao multidimensional do comprometimento organizacional, citada pela
primeira vez por Kelman (1958, apud Faiad, 2011) afirma que este ndo se da em
razao de um unico fator, mas, sim, de um conjunto. Trata-se de resultado de uma
série indeterminada de afluentes que acabam por gerar um leito comum, no caso o
comportamento em razdo da presencga, ou nado, de comprometimento. Tamayo &

cols. (2001, p. 27), afirma que:

O vinculo do individuo com o seu trabalho é complexo e multidimensional.
Ele compreende, ndao somente a relagdo com o trabalho em si, mas
também com o emprego, com a equipe de trabalho, com a carreira ou
ocupagao, com o sindicato e com a organizagao na qual trabalha. O estudo
do comprometimento reflete esta multiplicidade.

Neste diapasao, Bastos, Brandao e Pinho (1997; p. 103) elencam da seguinte
maneira os fatores comportamentais que desaguariam em graus diferentes de

comprometimento organizacional:

(a) complacéncia (submissao) ou troca, quando atitudes e comportamentos
ocorrem em funcdo de recompensas especificas e nao por partilhar
crengas, processo que pode levar a diferencas entre atitudes publicas e
privadas;

(b) identificacdo ou afiliagdo: o individuo aceita a influéncia para manter
relacdo satisfatoria pelo desejo de afiliagdo - sentir-se orgulhoso por
pertencer, respeitar os valores mas, ndo necessariamente, assumi-los
como seus;

(c) internalizagao, envolvimento que se apoia na identidade entre valores e
objetivos pessoais e organizacionais.

Desta sorte, como sao fatores distintos que compéem o comprometimento,
este préprio também se daria de maneiras distintas. Mais precisamente, este se
concretizaria em dimensodes distintas, como ja mencionado, multidimensional. A
estrutura mais moderna, proposta por Meyer e Allen (1991), calca-se em um modelo

tridimensional, assim determinado:

* Identificagao (aceitagao dos valores):
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* Envolvimento (desejo de contribuir e se esforgar pela organizagao);
* Lealdade (desejo de continuar como membro)

Esta primeira dimensao, identificacdo, também €& comumente, na teoria,
denominada de comprometimento afetivo, que € uma das principais linhas de estudo

sobre o tema. Ja a terceira, lealdade, € denominada de continuance.

Por fim, coadunando com este entendimento multidimensional, Bastos (1994;

apud Porter et al., 1974), assim assevera sobre a questdao da multidimensionalidade.

Os resultados obtidos no estudo, em varios sentidos, parece contribuir
para fortalecer uma perspectiva multidimensional ao se estudar o
comprometimento organizacional. Todo o movimento na literatura no
sentido de romper o conceito monolitico, proposto por Porter e que se
transformou no modelo dominante de investigacdo na area, parece
justificar-se, quer explorando multiplos focos, quer multiplas bases.

O instituto do comprometimento organizacional pode ser entendido de
maneiras distintas, tanto unidimensional quanto multidimensional. A literatura que
iniciou os estudos a encarava como monolitica, enquanto a mais moderna o faz no
outro sentido. Esta diferenca esta calcada na dificuldade de se estudar o fenbmeno
multidimensionalmente, o que foi em parte superado com as técnicas mais

modernas.

Ha ainda uma linha de pensamento de Gouldner (1960, apud Faiad 2011) que
trabalha com comprometimento bidimensional. Que se daria entre integracéo,
quanto a pessoa se sente parte da organizagdo; e introjeccdo, quanto a prépria
imagem de um individuo inclui uma variedade de caracteristicas e valores da

organizagao.

A seguir, serdo abordas as diferentes linhas de pesquisa sobre
comprometimento organizacional, os diferentes enfoques sob os quais se analisa o

tema.

2.1.1 Enfoques de analise do Comprometimento Organizacional

Como mencionado, o fenbmeno comprometimento organizacional é abordado

de diferentes maneiras, tanto em razdo do escopo do estudo como em razao de
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suas possibilidades. Assim sendo, serao trazidas neste momento as facetas mais

comumente abordadas quando do estudo deste.

2.1.1.1 Enfoque Afetivo

Esta linha de estudo funda-se no classico trabalho sobre o assunto de
Mowday, Porter e Steers (1982, apud Bastos, 1994), quando se iniciavam as
pesquisas concernentes a este tema. Ali procurava se desvendar quais tipos de
sentimentos os trabalhadores desenvolviam em relagcdo aos seus postos de
trabalho, seus colegas, suas tarefas, enfim, tudo relacionado a sua atividade
profissional. Percepgbes como lealdade, esforco desprendido em prol da

organizacéao, dentre outros, sdo aqui analisados.

Esta € uma maneira de se caracterizar o comprometimento, uma maneira
intimamente ligada as emogdes dos trabalhadores. Nas palavras de Bastos (1993; p.
54):

Quando o comprometimento é assim definido, ele representa algo além da
simples lealdade passive a uma organizagdo. Ele envolve uma relagéo

ativa, na qual o individuo deseja dar algo de si préprio para contribuir com
o0 bem-estar da organizacgao.

E, entdo, uma postura proativa com relacdo & organizacdo. Ndo se trata de
simples afeicdo ou admiragao, mas, sim, de um comprometimento intimo tal que o
trabalhador se sente compelido a agir de maneira a ajudar no desempenho eficiente

da organizagao.

Portanto, trata-se de um compromisso moral assumido por este individuo. Em
outros termos, Bastos (1993; p. 55) afirma que ha proximidade, sobretudo, com o
envolvimento “moral® que, oposicdo aquele resultante das trocas individuo-
organizacao, envolve a identificacdo e introjecao dos valores organizacionais pelo

trabalhador.

Possui, enfim, aspecto intimista, muito alinhado as linhas da Psicologia Social.
E uma corrente bastante utilizada para tal estudo e sua mensuracdo se da na
grande maioria das vezes por verbalizagbes e medigdes com utilizacdo de escalas

do tipo Likert e analise com ferramentas estatisticas.
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2.1.1.2 Enfoque Instrumental

Ao se falar em enfoque instrumental, deixa-se de lado esta faceta mais
intimista da analise afetiva. Aqui, o que se analisa sao as ferramentas que sao
utilizadas pelas organizagdes e percebidas pelos trabalhadores. Calca-se em como
€ internalizada essa relagdo sinalagmatica, como da-se o custo beneficio de se

comprometer ou n&do com a organizagao.

Nas palavras de Bastos (1993; p. 56) “(...) o comprometimento é visto como
funcdo das recompensas e custos associados com a condi¢do de integrante da
organizacao”. Com estas palavras concorda Tamayo & cols. (2001), ao dizer que o
comprometimento instrumental se da em razdo das recompensas e beneficios

inerentes a condigado de ser membro de uma organizacéo.

Entdo, pesa-se o que ja foi feito, o que se deixou de se fazer, os pros e os
contras para se ocupar aquela posicdo ou galgar outra para que, entdo, seja
formada a consciéncia do colaborador acerca do dever, ou ndo, de se comprometer
com a organizacgao. Se chegar-se a conclusao de que esta posicdo € mais favoravel
no momento, compromete-se, caso contrario, ndo da-se o0 mao inversa. Bastos,

(1993; pg. 56), assim define este enfoque:

Comprometimento seria, entdo, um mecanismo psicossocial cujos
elementos side-bets ou consequéncias de acdes prévias (recompensas e
custos) que impdem limites ou restringem agdes futuras. No caso, uma
linha consistente de agao seria, por exemplo, a permanéncia do individuo
na organizagao; side-bets (ou trocas laterais) seriam os multiplos
Investimentos feitos pelo individuo (desenvolvimento de habilidades,
contribuicbes para fundos de pensao, por exemplo) que tornam custoso o
abandono da organizagao.

Assim, este enfoque €& bastante mais objetivo, direto, em relagdo aos
aspectos atinentes ao trabalho. Poder-se-ia dizer mais frio, ja que sdo pesados

fatores correlacionados a recompensas, talvez mais materiais do que morais.
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2.1.1.3 Enfoque Socioldgico

Esta linha de estudos tem sua base firmada na sociologia, como bem
expresso em sua denominacgdo. O escopo de estudo é firmado na analise do apego
desenvolvido pelo colaborador em diregdo a companhia em que exerce suas

atividades.

Assim, pretende-se depreender 0 quao intimamente este individuo € ligado a
organizacao, posicionando-se em escalas mais largas ou estreitas em relagdo a uma
possivel mudanca de area ou emprego. Desta observacédo forma-se o conceito de
attachement, que denota este apego criado pelo individuo em relagdo a empresa

que o emprega.

Sobre este instituto supracitado, assim o define Bastos (1993; p. 57): “(...) o
interesse do trabalhador em permanecer no seu emprego atual ou a expectativa de
utilidade atribuida, pelo trabalhador a dois cursos de agdo — permanecer versus

buscar novo emprego”.

E, portanto, um vinculo construido pelo préprio individuo em relacdo &
organizagado. Quao mais forte esse vinculo menos inclinado a mudar de emprego ou

area estara o colaborador.

2.1.1.4 Enfoque Normativo

Esta vertente propde uma interligacéo entre os conceitos trazidos pela Teoria
Organizacional e a Psicologia Social. Pretende-se identificar como as politicas e
valores apresentados pelas organizagdes afetam no comportamento de seus
empregados. De que maneira que estes internalizam estes entes. Para Bastos
(1993; p. 58):

O construto comprometimento € conceitualizado (sic) como o conjunto de
pressdes normativas internalizadas pelo individuo para que se comporte
congruentemente com os objetivos e interesses da organizagao. Ele surge

da interface entre os sistemas cultural e motivacional e aproxima-se do
conceito de norma subijetiva.
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Poder-se-ia dizer, entdo, que se estuda os mecanismos que a organizagao
desenvolve com a intengcdo de exercer sobre o individuo determinada influéncia de
maneira que este venha a apresentar determinado comportamento desejado pela
mesma. O individuo cria subjetivamente um cdédigo de conduta, uma cartilha
pessoal, em razdo do que ele mesmo internaliza sobre o cenario organizacional.

Assim, o comprometimento se daria em razao de um fator exégeno ao seu intimo.

Portanto, tdo maior € o comprometimento quanto maior € a suscetibilidade do
individuo de se submeter as pressdes ou imposi¢cdes da organizagao. Tao maior € o
grau de comprometimento quanto mais inclinado o individuo esta a seguir as regras
e modelos determinados pela companhia, de acordo com o que prega esta teoria.

Sobre este tema, assim assevera Bastos (1993; p. 58):

Quanto mais forte o comprometimento, maior a predisposi¢cao do individuo
guiar as suas acgbes por padrées internalizados, mais do que
consideracgbes racionais acerca das consequéncias dessas agdes. Assim,
individuos comprometidos apresentam certos comportamentos nao porque
eles calculam que, em os apresentando, obterdo beneficios pessoais, mas,
porque eles acreditam que é certo e moral fazé-lo.

Ou seja, a pessoa, em razao de seu comprometimento, deixa de agir em
concordancia com sua propria consciéncia para se deixar criar por uma segunda
consciéncia, que seria externa, uma consciéncia organizacional, que ele acredita ser

moralmente mais acertada no ambiente da instituicao

2.1.1.5 Enfoque Comportamental

Esta vertente, também firmada sobre as égides da Psicologia Social, € a de
maior dificuldade para se estudar. Isto se da em razdo da maneira de se aferir o
grau de comprometimento dos individuos. Diferentemente das demais em que se
depreende tal fator pelas verbalizacbes ou respostas a questionarios, aqui se
pretende atingir o mesmo objetivo por uma analise muito mais intima. Ao contrario
das demais linhas de estudo em que se determina um fator subjetivo através da
analise de um corte seccional da personalidade deste, aqui faz-se através de uma

analise longitudinal.
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O enfoque comportamental ¢é estudado através de estudos de
acompanhamento, por exemplo, em que o examinador deve permanecer junto ao
examinando. Desta maneira, a consciéncia a respeito do comprometimento deste
nao se daria através das percepg¢des do proprio individuo em relagdo a si mesmo,
como ocorre em entrevistas e questionarios. Aqui analisa-se a postura do

profissional ante suas tarefas, os problemas do cotidiano.

De acordo com Bastos (1993; p. 58),

(...) o comprometimento é um ‘vinculo do individuo com atos ou
comportamentos, fazendo com que as cognigdes relativas a tais atos se
tornem mais resistentes a mudangas posteriores. Em outra palavras,
comprometimento pode ser equiparado com sentimentos de auto-
responsabilidade por um determinado ato, especialmente se eles sao
percebidos como livremente escolhidos, publicos e irrevogaveis. Existe,
portanto, um circulo de auto-reforcamento no qual o comportamento leva
ao desenvolvimento de atitudes que, por sua vez, leva a comportamentos
futuros, resultando em um lento e consistente crescimento do vinculo
comportamental e psicolégico do individuo com a organizagao.

Estas sdo as principais linhas de estudo acerca do comprometimento no
trabalho. Pode-se concluir, ante a apresentagdo das mesmas, quao vasto € esse

campo de estudo e 0 quao complexo € o mesmo.

2.2 Contexto Internacional de Estudos sobre Comprometimento
Organizacional

Os estudos sobre comprometimento organizacional iniciaram-se quando da
aplicagao dos conceitos de psicologia no ambiente organizacional. Sem saber-se
exatamente quando se realizou o primeiro estudo especificamente sobre o tema, a
primeira obra notadamente voltada ao assunto é datada de meados do século XX.

Assim aponta Siqueira (2008; p. 49).

Os estudos sobre comprometimento no trabalho, especialmente o
comprometimento organizacional, embora com raizes bem mais antigas,
tem um intenso crescimento a partir do final da década de 1907, tornando-
se, ao longo das décadas seguintes, um dos construtos mais intensamente
investigados em Comportamento Organizacional.

Em seu inicio, como € de se esperar para um tema voltado a psicologia e

sociologia, uma diversidade grande de linhas de estudos diferentes foram fundadas,
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cada qual partindo de suas premissas e conceitos especificos. Este fator é

determinante para o progresso dos estudos. Como informa Siqueira (2008; p. 49).

Nao diferindo de inUmeros outros dominios das ciéncias sociais e, em
particular, de outras tradicbes de estudos em Comportamento
Organizacional, a pesquisa sobre comprometimento no trabalho é marcada
pela diversidade de definicbes e modelos tedricos de referéncia que
conduzem a uma proliferagado de instrumentos de medida, resultando em
fragmentacao e redundancia conceitual. Marco importante da consciéncia
deste quadro é o trabalho de Morrow (...) A autora organiza tal diversidade
fixando cinco grandes “focos“ de comprometimento, a saber: valores,
organizacgao, carreira trabalho e sindicato, nos quais ela agrupa construtos
€ propostas de escalas para mensura-los.

Assim, o trabalho da autora é de grande relevancia em se alinhar os estudos

sobre o tema. Este estudo foi publicado ja no fim do séc. XX, no ano de 1983.

Nos trabalhos de Morrow (1983, apud Siqueira, 2008), era transmitida a
conceituacao de que o comprometimento seria uma forga que atrelaria, o individuo a
organizacao, conceito depreendido de pontos em comum entre os diferentes

estudos disponiveis a época. Assim ensina Siqueira (2008; p. 50):

(...) apesar de toda a variabilidade, especialmente quando se consideram
os focos especificos de comprometimento, os autores apontam que “todas
as definicbes de comprometimento fazem, em geral, referencia ao fato de
que comprometimento é

a) uma forga de estabiliza e coage;

b) da diregdo ao comportamento”

Portanto, o comprometimento foi definido, por Morrow (1983, apud Siqueira,
2008) como a interacao que se da entre a organizacao e o individuo de maneira que
este se sente obrigado com aquela de alguma maneira; sendo este conceito extraido

dos pontos coincidentes entre as obras publicadas.

O trabalho de Morrow (1983, apud Siqueira, 2008), teve como arcabougo
tedrico de grande relevancia o estudo realizado por Porter et. al. (1974, apud
Siqueira, 2008). Neste, os autores pesquisam o comprometimento por sua acepgao
afetiva. De que maneira que os individuos se sentem intimamente ligados a

organizagao em razao do afeto desenvolvido pela mesma.

Nos estudos de Meyer e Allen (1991, apud Bastos 1994), os pesquisadores
desenvolveram um modelo que contava com trés dimensdes de comportamento,
que mensuradas forneceriam o grau de comprometimento do individuo. Assim
afirma Siqueira (2008; p. 50):
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As trés dimensdes utilizadas pelos autores para definigdo do construto
ressaltam nesta nogao de identificagcao:

a) forte crencga e aceitagao dos valores e objetivos da organizacao;
b) o forte desejo de manter o vinculo com a organizagao e

c) a intengao de se esforgar em prol da organizagao.

O modelo tridimensional contrapdée a posicao tradicional, fundada por
Mowday, Porter e Steers (1982), de comprometimento entendido
unidimensionalmente. Seriam fatores diferentes, independentes, que influenciariam

no comprometimento da pessoa, que se exprimiria de maneira monolitica.

A linha de pesquisa de Meyer e Allen (1991) destaca-se por romper com a
caracteristica monolitica de Porter et. al (1974, apud Siqueira, 2008). Com o avango
das pesquisas ainda na década de 80, esta unidimensionalidade passou a ser
bastante questionada, propondo-se um modelo tridimensional. Sobre o tema, assim

explica Siqueira (2008; p. 52):

(...) a intensa investigagao sobre as bases do comprometimento a partir de
meados dos anos de 1980 terminou por consolidar, ndo sem resultados
contraditérios quanto a dimensionalidade das medidas, o modelo
tridimensional desenvolvido por Meyer, Allen e colaboradores, como
aquele que veio a substituir o modelo unidimensional proposto por Porter
nos anos de 1970, em termos de domindncia na pesquisa sobre
comprometimento organizacional.

Entdo, mesmo que com modelos diferentes deste tridimensional resultando de
outros pesquisadores, este passou a ser o mais aceito desde entdo. Esta linha,
como ja dito, foi muito bem defendida por Meyer e Allen (1991, apud Siqueira 2008),
como lembra Siqueira (2008; p. 52)

Mais adiante, Allen, Meyer e Smith (1993) categorizaram o
comprometimento organizacional em trés componentes:

a) comprometimento como um apego (affective commitment), ou afetivo,
com a organizagao;

b) comprometimento percebido como custos associados a deixar a
organizagao, que os autores chamam de continuance commitment e

¢) comprometimento como uma obrigagdo em permanecer na organizagao,
que os autores denominam de obligation e depois reconceitualizaram (sic)
como normative commitment e que chamamos de normativo.

Desta feita, os trés autores, Meyer, Allen e Smith (1993, apud Bastos, 1994)

estabeleceram um modelo em que localiza as acepgdes de comprometimento nas
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dimensdes definidas pelos autores. Modelo este que superou aquele proposto por

Porter no inicio da década anterior.

Todavia, a questdo da conceituacdo do termo comprometimento ainda
suporta diversas divergéncias, tendo pontos distintos na literatura. Como afirma
Siqueira (1998; p. 53; apud Mowday, 1998), “ha uma sobreposicdo conceitual entre

os diversos modelos propostos para conceituar o comprometimento”.

Para o modelo de Meyer e Allen (1991, apud Bastos 1994) comprometimento
se expressar na forma de atitudes, ndo de maneira estanque, passageira, mas, na
soma das posturas que desaguam em atitude. De acordo com 0s mesmos,
comprometimento teria um conceito mutavel, organico. Entao, sempre acompanharia

0 avango social, ja que a sociedade esta em constante mudancga.
Assim pontua Siqueira (2008; p. 54):

(...) n&o se pode descartar a possibilidade de que as alteragdes no mundo
do trabalho e, em especial, nos modelos de gestdo de pessoas, nos
conduzam a alteragcbes no proprio conceito de comprometimento, o que
demanda novos investimentos em construgao e validagado de instrumentos.

Este é outro ponto que torna ainda mais dificil a missdo de se formar um

conceito que abranja todos os aspectos do comprometimento organizacional.

Adiante, sera analisada a abordagem do tema na literatura brasileira. Como
se iniciou, as principais linhas de pesquisa e modelos construidos para a afericao

deste instituto em nivel nacional.

2.3 Comprometimento Organizacional na literatura brasileira

No solo brasileiro, o tema em questdo ganhou maior destaque apenas na
década de 1990. Até entdo os estudos eram esparsos e nao alcancaram maior

relevancia. Assim explica Cangado, Genelhu e Moraes (2007; p. 8):

No Brasil, o tema assumiu maior relevancia a partir da publicacdo dos
trabalhos pioneiros de Borges-Andrade Cameschi e Silva (1989); Bastos
(1994); e dos trabalhados realizados por Moraes e Marques (1996),
Moraes (1997), no Nucleo de Estudos Avangados em Comportamento
Organizacional — NEACO, do CEPEAD/UFMG, entdo coordenado por
Moraes. Pode-se, ainda, citar as diversas pesquisas realizadas (Borges-
Andrade, Cameschi e Silva, 1989; 1990; Branddo, 1991; Gama, 1993;
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Bastos, 1994; Brito 1995; Pena, 1995; Moraes, 1996, 1997; Medeiros,
1997; Bandeira, 1999; dentre outras) com a proposta de elaborar modelos
explicativos e quantificar o comprometimento frente as variaveis que o
antecede.

Siqueira (2008) e Bastos (1994), além de outros tedricos, buscaram nas
pesquisas sobre o tema, em territério nacional, a construgdo de modelos adaptados
para o contexto brasileiro. Para tal havia a necessidade de se fazerem alguns

ajustes para abarcar as especificidades deste territério.

Neste sentido, far-se-a um apanhado dos principais modelos criados
nacionalmente para a mensuragao do comprometimento. Para este propdsito sera

utilizada a obra de Siqueira, que assim explica (2008; p. 54):

As trés primeiras, de autoria de M. M. Siqueira, sdo versbes nacionais para
as trés bases de comprometimento como conceitualizadas (sic) por Meyer
e Allen; a EBACO, medida construida e validada por C. A. Medeiros,
trabalha como um modelo mais ampliado de bases do comprometimento,
incorporando bases que surgem de estudos sobre dimensionalidade das
trés bases mais estudadas; finalmente, a EICCO escala construida e
validada por A. V. Bastos e |. Menezes oferece uma alternativa de
avaliacdo de comprometimento organizacional a partir de intengdes
comportamentais, tomando as bases instrumental e afetiva como
explicagdes construidas pelos trabalhadores.

Prossegue-se com a analise dos modelos, entao.

2.3.1 ECOA

Este modelo, desenvolvido por Siqueira (1995, apud. Siqueira, 2008),
denomina-se Escala de Comprometimento Organizacional Afetivo. Como o préprio
titulo indica, trata-se de um estudo com enfoque afetivo, como ja delimitado
anteriormente. Esta, nas palavras de Siqueira (2008; p. 55), “¢ uma medida
unidimensional que permite avaliar a intensidade com que um empregado nutre
sentimentos positivos e negativos frente a organizacao que o emprega. Portanto, ela

permite aferir o compromisso de base afetiva”.

Propde, entdo, um estudo sobre como a pessoa se sente e percebe sua
relacio com a empresa. Se esta tem seus sentimentos mais ou menos

comprometidos com a organizagao.
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2.3.2 ECOC

Esta, a Escala de Comprometimento Organizacional Calculativo, também
fundada por Siqueira (1995, apud. Siqueira, 2008), é estabelecida com fulcro muito
mais objetivo que a anterior. Aqui pretende-se analisar as implicagdes materiais que

poderiam ocorrer com o fim da relagdo com a organizagao.

Assim explica Siqueira (2008; p. 57):

As crengas de um empregado acerca de perdas ou custos associados ao
rompimento das relagdes de trabalho com uma organizacdo poderao ser
avaliadas por meio da Escala de Comprometimento Organizacional
Calculativo (ECOC). Tais crengas constituem o compromisso de base
calculativa.

Esta, diferente da anterior, € multidimensional. Entdo, esta ferramenta analisa
as perdas sociais e financeiras que o trabalhador teria com o fim do seu
relacionamento profissional com a organizagcdo. Como por exemplo o vinculo de

amizade com os demais colaboradores ou a recompensa financeira que este aufere.

2.3.3 ECON

A Escala de Comprometimento Organizacional Normativo, esta ligada a
consciéncia do trabalhador de que € obrigatério e necessario que se siga
determinadas diretrizes e regras impostas pela organizagdo. Analisa a maneira
como determinadas regras e institutos colocados pela empresa sao internalizados
cognitivamente pelo trabalhador, e, em consequéncia, como este se porta em

relacdo as mesmas.

Criada por Siqueira (1995, apud. Siqueira, 2008), esta funda-se com
arcabougo na psicologia social. Sobre a mesma, Siqueira (2008; p. 59) assim

explica:

A concepgao psicolégica de comprometimento organizacional normativo
esta assentada em uma esfera cognitiva, pressupondo-se que o
trabalhador normativamente comprometido acredita ter obrigagdes e
deveres morais para com a organizagado, devendo se comportar de forma
que possa demonstra-los.
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E também multidimensional e procura firmar a medida do comprometimento
com base no quanto o trabalhador se percebe vinculado com a organizagao
levando-se em conta como depreende as normas e regras determinadas pela

prépria organizagao.

2.3.4 EBACO

Esta medida, a Escala de Bases de Comprometimento Organizacional
estabelecida por Medeiros (2003), foi fundado com a intencao de se padronizar mais
as ferramentas que se destinam a mensuragdao do comprometimento. Objetiva-se
quebrar com a tradicao ja estabelecida de pesquisa na area. Sobre o tema, assim
afirma Siqueira (2008; p. 60):

A pesquisa do comprometimento vem utilizando, como assinalado
anteriormente, ja ha algum tempo, modelos de multiplas bases para
mensurar o comprometimento organizacional. O que vem ocorrendo € que
esses modelos nido tem encontrado um ajuste preciso as diferentes
culturas em que sao testados. Mais que um problema de validade para o

construto, pois diversos trabalhos ndo se ajustam aos modelos teéricos
propostos.

Entdo, procura-se conceder maior formalizagdo e padronizagcao aos estudos
com esta escala, ja que se trata de um conceito em formacgao, organico, como ja

explicado anteriormente.

Aqui sao trazidas sete fundagdes do comprometimento. Estas, extraidas de
estudos e pesquisas anteriores, seriam os indicadores em relagdo aos quis se
poderia depreender o nivel de comprometimento do colaborador. Assim esclarece
Siqueira (2008; p. 61):

A Escala de Bases de Comprometimento Organizacional foi projetada para
mensurar sete bases do comprometimento organizacional: afetiva;
obrigacdo em permanecer; obrigacdo pelo desempenho; afiliativa; falta de

recompensas e oportunidades; linha consistente de atividade e escassez
de alternativas.

Portanto, esta escala analisa 0 comprometimento do individuo com base em
como este se porta em relagdo a estas bases de comportamento estabelecidas.

Desta maneira, o comprometimento se daria como resultado da soma do
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comportamento do individuo em relacdo as fundagdes determinadas, assim como a

percepgcado do mesmo em relagcao a estas.

2.3.5 EICCO

Esta, a ultima escala trazida, denomina-se Escala de Intengdes
Comportamentais de Comprometimento Organizacional. O que se propde com esta
ferramenta € a unido entre as medidas atitudinais e comportamentais. Criada por
Menezes (2006), revela uma acepgcao mais moderna de estudos, como deseja-se na

evolugao das pesquisas. No mesmo sentido exalta Siqueira (2008; p. 68)

Ndo obstante a classica distingdo entre medidas atitudinais e
comportamentais de comprometimento organizacional, Mowday, Porter e
Steers (1982) apontam para uma necessidade de se integrarem as duas
perspectivas. O dominio das perspectiva atitudinal, a pouca atengcdo dos
pesquisadores a perspectiva comportamental e a demanda por integrar
tais perspectivas coloca o desafio de se buscar um modelo tedrico que
embase as relagbes entre atitude e comportamento para uma mais
completa compreenséao do processo de comprometimento organizacional.

Adiante, este modelo entende que a atitude é predecessora do
comportamento que €& consoante com a Teoria da Acédo Racional de Ajzen e
Fishbein (1977, apud Siqueira, 2008). Assim lembra Siqueira (2008; p. 69): “Dentre
as teorias que consideram a existéncia das intengdes como componente
predecessor ao comportamento, destaca-se a teoria de Ajzen e Fishbein (apud.
Siqueira, 2008), as quais desenvolveram a Teoria da Ag¢ao Racional (TRA), cujo
modelo engloba quatro nogdes: afeto, crengas, intengdes e comportamento. Entéo, o
comportamento ndo é algo completamente espontaneo, mas, sim, motivado por uma

consciéncia ja estabelecida anteriormente.

Desta maneira, ao se analisar o comportamento do individuo, pode-se chegar
a determinadas conclusdes acerca de suas intengdes, ja que este € predecessor
daquele. Entdo, o comprometimento se daria de maneira muito mais intima, do que

0 mero exercicio de qualquer tarefa.

Aqui destaca-se uma faceta do comportamento denominada intencao

comportamental. Esta revela de que maneira o colaborador se dispde, se inclina, a
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exercer determinado comportamento. Assim ressalta Siqueira (2008; p. 69) ao fazer

um esclarecimento quanto a intengdo comportamental:

O terceiro elemento, intencdo comportamental, indica a probabilidade
subjetiva de um sujeito desempenhar um comportamento, a qual podera
ser avaliada criando uma situacdo em que a pessoa, ao longo de uma
dimensao de probabilidade subjetiva, relacione essa probabilidade com
sua agéo.

Entdo o comprometimento esta completamente atrelado as intengdes do

individuo. De que maneira este entende que deve se portar e inclina-se nesta

direcdo. A intencdo comportamental € um elo que intermedeia a relagdo entre a

atitude e o foro intimo. Por conseguinte, o comprometimento é percebido pelas

escolhas realizadas pelo individuo. Sobre a ferramenta, assim explica Siqueira

(2008; p. 70):

Assim a EICCO busca, em um uUnico instrumento, mensurar tanto a
intensidade do comprometimento organizacional (pelas escolhas de cursos
de acdo entre duas alternativas postas hipoteticamente ao sujeito) como,
também, o peso dos elementos afetivos e instrumentais na escolha
realizada.

Esta ferramenta possibilita a identificacdo de qual tipo de ligacao afetiva

motiva o individuo a comprometer-se com a organizagdo através de casos

hipotéticos criados para aproximarem-se da realidade. Assim, a escala, como

explica Siqueira (2008; p. 70), operacionaliza-se da seguinte maneira:

(...) a EICCO apresenta ao respondente um conjunto de situagoes-
problema hipotéticas que exigem escolhas sobre o que fazer ou como agir.
Tais situagoes hipotéticas foram criadas para representar os cinco grandes
fatores anteriormente apontados, buscando-se uma formulagido geral que
pudesse ser aplicada a contextos organizacionais muito diversificados.
Para cada situacdo-problema sao identificados dois cursos de agao
alternativos que representam os polos de comprometimento e nao-
comprometimento com a organizagdo. Solicita-se ao respondente que
indique, em um continuum de sete pontos, de que opg¢ao ou polo a sua
agao se aproximaria.

Outro ponto que se pretende verificar com esta escala € o quanto a conduta

do individuo é influenciada por elementos instrumentais ou afetivos para que sejam

tomadas as decisbes. Sobre este ponto, Siqueira (2008; p. 70) diz que “Integra a

EICCO uma segunda mensuracao referente ao peso dos elementos afetivos e

instrumentais na determinacdo da escolha por um curso de agido. Para cada item

solicitava-se que o respondente indicasse 0 peso ou a importancia destes dois

componentes em uma escala de trés pontos: nenhuma, pouca e muita”.



34

Portanto, A EICCO destaca-se como uma ferramenta sdlida para a
identificacdo nao s6 do comprometimento do trabalhador, mas, também, da relagao
entre a instrumentalidade e a afetividade presente em seu comportamento. Assim

esclarece Siqueira (2008; p. 70):

Este conjunto de normas propostas para o uso da EICCO permite
identificar tanto o nivel de comprometimento organizacional de individuos
como de grupos e de organizagdes. Da mesma maneira, pode-se avaliar o
peso com que elementos afetivos e instrumentais sao utilizados para
justificar as decisbes que os individuos tomam e que podem conduzir a
comportamentos indicadores de comprometimento com a organizacéo. (...)
Vale ressaltar, contudo, que estudos mais abrangentes que envolvam
maior numero de organizagdes e trabalhadores poderao conduzir a normas
mais adequadas a realidade nacional.

Entdo, a escala pode ser utilizada para realizar um diagnostico do

comportamento dos trabalhadores, a fim de se promover corre¢cées sobre o0 mesmo.

Arrematando, Siqueira (2008; p. 77) assim assevera sobre a escala:

A EICCO caracteriza-se, assim, como uma escala que oferece situagdes-
problema especificas ao trabalhador, buscando-se inferir das escolhas
efetuadas a forga da presencga do traco latente por ela mensurada. Nesse
sentido, a escala revela-se congruente com os principios de uma
perspectiva comportamental para se estudar o comprometimento
organizacional, que deve ser visto como um processo que vincula o
individuo a um curso de acdo, cujos comportamentos indicam um
sentimento de responsabilidade para com as metas, objetivos e destino da
organizagao a quem pertence. De forma coerente com tal perspectiva, as
bases do comprometimento organizacional sdo tomadas como explicagbes
construidas pelo sujeito para justificar o curso de acao escolhido

Por fim, a escala caracteriza-se por ser feita para a realidade brasileira. Como
todas as demais apresenta suas dificuldades, no entanto, é bastante completa, pois

permite a identificagdo de diversos pontos, ndo unicamente o comprometimento.

Estas sao as principais escalas desenvolvidas em contexto nacional para a

mensuragdo do comprometimento organizacional.

A seguir, passa-se a analise dos dados, os quais foram colhidos através da
aplicacao do modelo EBACO (Escalas de Base de Comportamento) por meio de um

questionario digital respondido por individuos de todas as regides do pais.
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3 METODOS E TECNICAS DE PESQUISA

3.1 Tipo e descricao geral da pesquisa

Esta pesquisa, de natureza descritiva, desenvolveu-se através de uma
investigacao empirica do tema abordado. Os dados foram coletados nacionalmente,
a fim de se constituir uma visdo bastante abrangente e robusta do tema. Foi feita
pesquisa virtual, com a aplicagdo de questionarios online em quantos estados foi

possivel se alcancar.

Em raz&do da aplicacédo de questionarios e coleta virtual de dados realizada
nacionalmente trata-se de um survey. Em consequéncia a apreciagao das respostas
dadas ao questionario, promoveu-se uma analise quantitativa e qualitativa das
mesmas, através de aplicacdo dos modelos T de Kendall, coeficiente de correlagao
de Pearson e analises paramétricas, como suscitado nos resultados. Para o calculo,

utilizou-se o programa SPSS.

Por fim, o estudo foi feito de maneira transversal. Pretendeu-se realizar uma
analise momentadnea, como uma fotografia das respostas, e nao um
acompanhamento histérico das mesmas, o que exigiria um tempo maior para a

consecucao dos objetivos desejados.

3.2 Caracterizagao da area

Como informado anteriormente, a pesquisa realizou-se em nivel nacional. O
desejo era de se obter tantas respostas quanto possiveis dos mais variados locais
para se constituir um panorama nacional do tema comprometimento. No entanto, as

dificuldades sao grandes de se angariar respondentes de regides muito diversas.

Portanto, a grande maioria das respostas se concentrou nos estados de Mato
Grosso, natal do graduando, Mato Grosso do Sul e Sao Paulo, além do Distrito
Federal, compreendendo praticamente 90% (noventa por cento) das respostas, que

somaram 225 (duzentas e vinte e cinco).
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3.3 Populagao

A populagcdo estudada nao limitou-se a um grupo especifico. Como
ressaltado, o que se desejou foi tracar um panorama nacional. Desta sorte, buscou-
se abranger o maior numero possivel de individuos em territério nacional, sem que

se excluisse possivel respondente qualquer.

Posto isso, € interessante que se caracterize a populagao respondente. Em
primeiro lugar, os respondentes localizavam-se em diferentes unidades federativas
brasileiras. A Tabela 1, trazida em seguida, elenca de que maneira as respostas

foram distribuidas quanto a este critério.

Unidade Federativa | N° de Respondentes
Mato Grosso 97
Distrito Federal 44
Sao Paulo 26
Mato Grosso do Sul 25
Outros 33
Total 225

Tabela 1: Respondentes por Unidade Federativa

Outras caracteristicas demograficas importantes verificadas quando da
analise dos dados coletados, sao idade dos respondentes, sexo, idade, grau de
escolaridade e estado civil. Estes dados estdo elencados nas Tabelas, 2, 3, 4 e 5,

respectivamente, as quais localizam-se abaixo.

103 122 ®EM li
(46%) asculino
54,2%
( 6) B Feminino
Total = 225

Tabela 2 : Respondentes por sexo
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139
(61,8%)
34
20 (15,1%) 18 13 L
(8,9%) (8,0%) (5,8%) 0.40
Qé@% qé‘o% 0,7906 0)7}@5 0&@ &
Vv o\ ) o4 c\o‘
< W > » S Total = 225
o %’b B
Tabela 3: Respondentes por idade
80
(35,6%) 75

(33,3%)
(27 6%
2 2%) (1 3%) I

Ensino Médio  Ensino Médio Ensmo Superlor Ensino Superlor Pos-Graduagao
Completo Incompleto Completo Incompleto Total = 225

Tabela 4: Respondentes por grau de escolaridade
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Separado(a) . 9 (4,0%)

Em unido estavel I 7 (3,1%)

Casado(a) F 41 (18,2%)

Tabela 5: Respondentes por estado civil

Total = 225

Dando continuidade, outros dados encontrados que impactaram na analise e
merecem ser elencados referem-se a renda mensal média e tempo de trabalho na
organizagcdo atual. Estes, seguindo a mesma metodologia, estdo expostos nas

Tabelas 6 e 7, respectivamente, as quais sdo elencadas sem sequéncia.

Até 1SM 6 19 (4,0%)
Entre 1 SM e 3 SM _ 60 (26,7%)
Entre 3SM e 5 SM _ 57 (25,3%)
Entre 5 SM e 10 SM _ 48 (21,3%)
Acima de 10 SM _ 51(22,7%)

Total =225

Tabela 6: Respondentes por renda mensal média



86
(38,2%)

63
(28,0%)

37
16,49
(16,4%) iy 23
(7,1%) Uat)

Até1ano Entrele3 Entre3e5 Entre5e Acima de
anos anos 10 anos 10 anos

Total = 225

Tabela 7: Respondentes por tempo de trabalho na organizagao atual
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Por fim, uma ultima informacéo a ser trazida é a questao relativa ao tipo de

organizacdo na qual o respondente exerce sua atividade de trabalho. Este € um

dado muito relevante, caracterizando, inclusive, como ja dito anteriormente, um dos

diferenciais deste trabalho em relagdo a outros ja produzidos, como o de Bastos

(1994) que se deu exclusivamente em organizagdes publicas. Portanto, este esta

estatuido na Tabela 8, que encontra-se abaixo.

80
(35,6%)

Privada

145 ®Publica
(64,4%)

Total = 225

Tabela 8: Respondentes por tipo de organizagao

Estes s&o os dados mais relevantes quanto a caracterizagdo da populagao de

respondentes da pesquisa. A seguir sera tratada a questdo do instrumento de

pesquisa.
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3.4 Caracterizacao dos instrumentos de pesquisa

O instrumento de pesquisa utilizado para a coleta de dados, foi o
questionario formulado por Medeiros (2003) e reavaliado em Siqueira (2008). O
questionario, na versao aplicada, encontra-se firmado no Anexo A. Esta ferramenta
€ composta por 28 questdes fechadas, sendo quatro para avaliar cada uma das
bases de comprometimento propostas pelo autor. A Tabela 9, abaixo, traz as

escalas e as principais fundamentacgdes tedricas das mesmas.

' Bases do comprometimento organizacional Fundamentac3o teérica

Afetiva Comprometimento afetivo — Monday, Porter e
Steers (1982); Congruéncia de valores — Kelman
(1958); Introjecao — Gouldner (1960);
envolvimento moral — Etzoni (apud Monday,
Porter e Steers 1982); Adesao — Thévenet (apud
Sa e Lemoine, 1998)

Obrigagdo em permanecer Normativo — Meyer e Allen (1991)

Obrigagao pelo desempenho Pressdes normativas — Wiener (1982) e Jaros et
al. (1993); Controle — Kanter (apud Monday,
Porter e Steers 1982)

Afiliativa Identificagdo — Kelman (1958); Integracéo —
Gouldner (1960); |dentificagao — Becker (1992);
Coesao — Kanter (apud Monday, Porter e Steers
1982); Afiliativa — Medeiros e Enders (1999)

Falta de recompensas e oportunidade Envolvimento calculativo — Etzoni (apud Monday,
Porter e Steers 1982); Oportunidade — Thévenet
(apud Sa e Lemoine, 1998); Recompensas —

Becker (1992)

Linha consistente de atividades Trocas laterais — Becker (1960); Hrebiniak e
Alutto (1972)

Escassez de alternativas Continuagdo — Meyer e Allen (1991)

Tabela 9: Bases do comprometimento e fundamentagao teérica da EBACO Fonte: Siqueira (2008, p.
62).
As respostas aos itens foram feitas em uma escala tipo “Likert” de seis

pontos, que varia de 1 (discordo totalmente) a 6 (concordo totalmente).

A concepcao da ferramenta EBACO, foi feita por Medeiros et al. (2003), por
meio de uma pesquisa de carater exploratério, realizada em 170 lojas localizadas
em 4 shoppings centers. Foi utilizado um banco de dados com 395 participantes.

Encontrou-se sete fatores, com trés indicadores cada.

Ja para a revalidagdo da escala, Bastos et al. (2008) conduziram sua
pesquisa reunindo 819 casos, englobando diferentes organizagdes com diversas
categorias ocupacionais. Os dados recolhidos foram submetidos a analise fatorial,
sendo aceitos sete fatores, que explicam 61,8% da varidncia total. Cada fator

contém, agora, quatro itens, com cargas fatoriais variando entre 0,45 a 0,85, e que
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guardam correspondéncia com os fatores tedricos que guiaram a concepg¢ao da

escala. A Tabela 10, a seguir, traz os fatores extraidos, os itens referentes nos

questionarios e seus indices de preciséo.

Denomigdes Definigdes itens Indices
de
precisdo

Obrigagdo em Crenga de que tem uma obrigagédo em 1,2,3,4 0,87

permanecer permanecer; de que se sentiria culpado em

deixar ; de que nao seria certo deixar; e de que
tem uma obrigagdo moral com as pessoas da

organizagao.

Afetiva Crenga e identificagdo com a filosofia, os 56,7,8, 0,84
valores e os objetivos organizacionais.

Afiliativa Crenga que é reconhecido pelos colegas como 9, 10, 11,12 0,80
membro do grupo e da organizagé&o.

Escassez de Crenga de que possui poucas alternativas de 13, 14, 15,16 0,73

alternativas trabalho se deixar a organizacéo.

Obrigagéo pelo Crenga de que deve se esforgar em beneficio 17,18, 19,20 0,77

desempenho da organizagao e que deve buscar cumprir

suas tarefas e atingir os objetivos

organizacionais.
Linha consistente de Crenga de que deve manter certas atitudes e 21,22,23,24 0,65
atividade regras da organizagdo com o objetivo de se

manter na organizagéo.
Falta de recompensas  Crenga de que o esforgo extra em beneficioda 25, 26, 27,28 0,59
e oportunidades organizagao deve ser recompensado e de que

a organizagao deve |lhe dar mais

oportunidades.

Tabela 10: Denominagdes, defini¢cdes, itens integrantes e indices de preciséo (alfa) dos sete fatores
da EBACO. Fonte: Siqueira (2008, p. 63).
Por fim, foram coletados dados demograficos dos respondentes, tais como

idade, sexo, local onde trabalha, tempo de cargo, dentre outros.

3.5 Procedimentos de coleta e de analise de dados

A coleta dos dados foi feita através da digitalizacdo do instrumento de
pesquisa por meio da plataforma Google Docs. Foi criado o questionario online, e
entdo repassado para a maior quantidade possivel de pessoas que pudessem

responder este instrumento. O responsavel por tais tarefas foi o proprio graduando.

Desta feita, a estratégia escolhida foi a disseminagao do questionario pela
internet, procurando alcangar a maior quantidade de pessoas empregadas, tanto na

iniciativa privada quanto publica. Utilizou-se a estratégia denominada “bola de neve*.
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Foi remetida uma mensagem com o link para o questionario para a lista de contatos
do autor e foi solicitado que, em seguida, cada um reenviasse a solicitagcdo para

outros contatos.

A coleta dos dados para que seja analisado o comprometimento
organizacional, deve ser feita de forma individual, porém seus dados devem ser
interpretados de maneira global, haja vista uma por¢gdo do comprometimento no
trabalho ser fungcado de variaveis organizacionais. Por conseguinte, foi calculada a

meédia da percepg¢ao dos servidores em cada item da escala.

O valor encontrado foi multiplicado pelo peso de cada item, pois alguns itens
possuem um coeficiente de correlagdo maior com a base do que os outros,
conforme as orientagdes propostas por Siqueira (2008). Os valores de cada peso

estdo apresentados na Tabela 11, trazida em sequéncia.
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Base: Afetiva Pesos

Desde que me juntei a esta organizagao, meus valores pessoais e os da 0,74
_organizagao tém se tornado mais similares.

A razdo de eu preferir esta organizagao em relagao as outras é por causa do que 0,76

ela simboliza.

Eu me identifico com a filosofia desta organizagao. 0,80

Eu acredito nos valores e objetivos desta organizagao. 0,78

Base: Obrigagdo em permanecer Pesos

Eu ndo deixaria minha organiza¢éo agora porque eu tenho uma obrigagdo moral 0,78

com as pessoas daqui.

Mesmo se fosse vantagem para mim, eu sinto que ndo seria certo deixar minha 0,79
_organizagao agora.

Eu me sentiria culpado se deixasse minha organizagdo agora. 0,82

Acredito que nao seria certo deixar minha organizagao por que tenho uma obrigagao 0,85
moral em permanecer aqui.

Base: Obrigagdo pelo desempenho Pesos
Todo empregado deve buscar atingir os objetivos da empresa. 0,65
Eu tenho obrigagdo em desempenhar bem minha fungdo na empresa. 0,81
O bom empregado deve se esforgar para que a empresa tenha os melhores 0,81
resultados possiveis.

O empregado tem a obriga¢do de sempre cumprir suas tarefas. 0,70
Base: Afiliativa Pesos
Nesta empresa, eu sinto que fago parte do grupo. 0,72
Sou reconhecido por todos na empresa como um membro do grupo. 0,82
Sinto que meus colegas me consideram como membro da equipe de trabalho. 0,76
Fazer parte do grupo é o que me leva a lutar por esta empresa. 0,68
Base: Falta de recompensas e oportunidades Pesos
Se eu ja nao tivesse dado tanto de mim nesta organizagao, eu poderia considerar 0,45
trabalhar em outro lugar.

A menos que eu seja recompensado de alguma maneira, eu ndo vejo razdes para 0,77
despender esforgos extras em beneficio desta organizagdo.

Minha visédo pessoal sobre esta organizagao é diferente daquela que eu expresso 0,72
publicamente.

Apesar dos esforgos que ja realizei, ndo vejo oportunidade para mim nesta 0,60
empresa.

Base: Linha consistente de atividade Pesos
Procuro néo transgredir as regras aqui, pois assim sempre manterei meu emprego. 0,69
Na situagdo atual, ficar com minha organizagao € na realidade uma necessidade 0,58
tanto quanto um desejo.

Para conseguir ser recompensado aqui é necessario expressar a atitude certa. 0,71
Farei sempre o possivel em meu trabalho para me manter neste emprego. 0,65
Base: Escassez de alternativas Pesos
Se eu decidisse deixar minha organizagao agora, minha vida ficaria bastante 0,59
desestruturada.

Eu acho que teria poucas alternativas se deixasse esta organizagao. 0,77
Uma das consequéncias negativas de deixar esta organizagao seria a escassez de 0,84
alternativas imediatas de trabalho

Né&o deixaria este emprego agora devido a falta de oportunidades de trabalho. 0,78

Tabela 11: Pesos dos indicadores da EBACO Fonte: Siqueira (2008, p. 64-66).

Posto isso, o resultado dos indicadores multiplicados por seus respectivos

pesos, foi somado, para que fosse possivel avaliar cada base de comprometimento.



Os resultados e seus consequentes correspondentes quanto ao seu

comprometimento sao trazidos na Tabela 12, inclusa abaixo.
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nivel de

Base: Afetiva

Resultado encontrado

Interpretagao do resultado

Abaixo de 5,87

Baixo comprometimento

Entre 5,87 e 11,21

Comprometimento abaixo da média

Entre 11,21 e 16,55

Comprometimento acima da média

Maior que 16,55

Alto comprometimento

Base: Obrigagdo em permanecer

Resultado encontrado

Interpretagao do resultado

Abaixo de 10.62

Baixo comprometimento

Entre 10,62 e 14,69

Comprometimento abaixo da média

Entre 14,69 e 18,75

Comprometimento acima da média

Maior que 18,75

Alto comprometimento

Base: Obrigagdo pelo desempenho

Resultado encontrado

Interpretagao do resultado

Abaixo de 3,60

Baixo comprometimento

Entre 3,60 e 8,38

Comprometimento abaixo da média

Entre 8,38 e 13,34

Comprometimento acima da média

Maior que 13,34

Alto comprometimento

Base: Afiliativa

Resultado encontrado

Interpretagao do resultado

Abaixo de 14,77

Baixo comprometimento

Entre 14,77 e 16,82

Comprometimento abaixo da média

Entre 16,82 e 17,88

Comprometimento acima da média

Maior que 17,88

Alto comprometimento

Base: Falta de recompensas e oportunidades

Resultado encontrado

Interpretagao do resultado

Abaixo de 4,36

Baixo comprometimento

Entre 4,36 ¢ 8,78

Comprometimento abaixo da média

Entre 8,78 e 13,20

Comprometimento acima da média

Maior que 13,20

Alto comprometimento

Base: Linha consistente de atividade

Resultado encontrado

Interpretagao do resultado

Abaixo de 8,52

Baixo comprometimento

Entre 8,52 e 12,13

Comprometimento abaixo da média

Entre 12,13 e 15,63

Comprometimento acima da média

Maior que 15,63

| Alto comprometimento

Base: Escassez de alternativas

Resultado encontrado

Interpretagao do resultado

Abaixo de 11,46

Baixo comprometimento

Entre 11,46 e 14,78

Comprometimento abaixo da média

Entre 14,78 e 17,85

Comprometimento acima da média

Maior que 17,85

Alto comprometimento

Tabela 12: Avaliacdo de cada base do comprometimento organizacional Fonte: Siqueira (2008, p. 66-

68).

A coleta iniciou-se no dia 28/10/2011 (vinte e nove de outubro de dois mil e

onze), uma sexta-feira, encerrando-se no dia 11/11/2011 (onze de novembro de dois

mil e onze), também uma sexta-feira. Durou, por conseguinte, quinze dias.
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A migracdo dos dados é feita pela prépria plataforma Google Docs,
dispensado este trabalho. Ja a analise dos dados foi feita em parceria com a
Empresa Junior de Estatistica da Universidade de Brasilia, a ESTAT. Aqui foram
realizadas analises de regressdo com o objetivo de verificar quais variaveis
explicariam as demais, para, assim, poderem ser respondidas as questbes

formuladas na problematizagdo da monografia.

Desta feita, foi realizada analise dos dados usando-se o modelo T de
Kendall, o qual agrupa as respostas em pares a fim de se identificar correlagao
significativa entre os itens. Estas respostas foram agrupadas e na secao seguinte,

dos resultados, foram trazidos os itens que possuem alto grau de correlagao.

Outrossim, para a analise, foi utilizado o coeficiente de correlacédo de
Pearson. Este, fornece os indices de correlagdo. Assim, quanto mais alto o “p“,
indice de correlacdo, maior é a influéncia que um determinado item, no caso um
dado demografico, geraria em relacdo a resposta dada a questdo. Munido desses
dados, foi possivel afirmar que o fato do respondente se encontrar em determinada
unidade federativa, ou ter uma faixa etaria especifica influencia sua resposta as
questdes, e, consequentemente, sua maneira de se comprometer, como se explica

na secao seguinte.
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4 RESULTADOS E DISCUSSAO

Para inicio do relato dos resultados da pesquisa, serdo apresentados os
niveis de comprometimento para cada base que foram encontrados para os
respondentes como um todo, valores estes em concordancia com os critérios
definidos por Medeiros (2008). Estes indices refletem em relagdo a quais aspectos
os individuos que responderam a pesquisa se comprometem mais ou menos. Os
calculos destes valores, bem como os detalhamentos destes para cada uma das
bases, encontram-se no Anexo D, nao foram trazidos no corpo do texto a fim de se

evitar poluicdo do mesmo.

Quanto a base afetiva, o valor encontrado foi de 13,09, o que reflete
comprometimento da amostra acima da média. Para a obrigagdo em permanecer, o
calculo revelou comprometimento abaixo da meédia, com um valor de 11,55. Em
sequéncia, para a obrigacédo pelo desempenho, o comprometimento se deu em alta
escala, com resultado de 16,63. Adiante, para a base afiliativa, o resultado foi de
comprometimento abaixo da média, com resultado de 14,78. Para a falta de
recompensa e oportunidade, com resultado de 6,85, também se detectou
comprometimento abaixo da média, assim como para a linha consistente de
atividade, com valor de 11. Por fim, quanto a escassez de alternativas, o

comprometimento foi baixo, com 7,67 como pontuacéo.

Estes dados sado bastante relevantes para que se tenha uma nogao das
caracteristicas dos respondentes dos questionarios. Ao se identificar padrbées como
o de alto comprometimento com relagdo ao desempenho, e baixo comprometimento
com relagcado a escassez de oportunidades, percebe-se que esta se posiciona como
um conjunto de pessoas que tem boa posi¢do no mercado, mantendo alto interesse
em seus resultados e nao acreditando que o mercado carece de vagas, fato que
coaduna com a realidade brasileira atual, onde a mao de obra qualificada é escassa

e altamente demandada.

A seguir, para continuagao da apresentacao dos resultados encontrados na
pesquisa, bem como a discussdo dos mesmos, sera usada uma dinamica na qual
sera feita uma analise de correlagao entre as variaveis do questionario aplicado e os

dados demograficos. Objetiva-se determinar se os dados demograficos influenciam
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diretamente, com alta seguranga estatistica, a forma de comprometimento
organizacional dos respondentes. Desta sorte, selecionou-se, para a apresentagao,
os indicadores que apresentam grau de confiabilidade de, pelo menos, 95% para se

afirmar que tal variavel influencia diretamente na resposta deste indicador.

Grau de Escolaridade x Variaveis EBACO

Verificando as informagdes coletadas pelo banco de dados, e utilizando o t de
Kendall, devido ao fato da variavel Grau de Escolaridade estar dividida em
categorias, percebe-se que a unica entre as variaveis do tipo EBACO que sofre

influéncia significativa da variavel escolaridade é:
21 — Procuro nao transgredir as regras aqui, para sempre manter meu emprego.
t=-0.113 p-valor =0.042

Pode-se, entdo com 95% de confiabilidade, afirmar que existe relagao entre o

dado demografico e a questao 21. Esta relacéo esta indicada na Tabela 13, abaixo.

20 ngﬁtao

157

NUmero de Pessoas

5

Ens. Médio Ens. Médio  Ens. Superior Ens. Superior Pos-
Incompleto Completo Incompleto Completo Graducagéo

Escolaridade

Tabela 13: Dispersao de respostas a questdo 21 de acordo com variavel “Grau de Escolaridade®
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O grafico acima nos confirma a idéia de que o aumento no grau de
escolaridade leva a uma diminuigdo no grau da resposta a questdo 21. Ou seja, as
pessoas com maior escolaridade, influenciadas por terem mais oportunidades caso
saiam da empresa, tendem a responder a pergunta em tela de maneira menos

comprometida.

Apesar de presente esta influéncia, esta ndo se da de maneira uniforme,
sendo alterada da mesma maneira sempre que aumentado o grau de escolaridade.
Isto reflete o resultado que para todas as categorias de grau de escolaridade, o
comprometimento com a base de linha consistente de atividade, na qual se insere
esta que se destacou, € o mesmo para todos, abaixo da média. O que néao
possibilita, apesar da analise paramétrica, apontar que, necessariamente, no grupo
estudado, o aumento no grau de escolaridade eleva o comprometimento com a linha

consistente de atividade.

Tempo na Empresa x Variaveis EBACO

A seguir, analisando o banco de dados, e utilizando o t de Kendall, devido ao
fato da variavel “Tempo na Empresa” estar dividida em categorias, percebe-se que
existe influéncia do tempo na empresa sobre duas variaveis do tipo EBACO. Ambas

sao elencadas a seguir e devidamente explicadas de que maneira sao influenciadas.

8 — Acredito que n&o seria certo deixar minha organizagdo porque tenho uma

obrigacdo moral de permanecer aqui;
t=0.115 p-valor=0.034

Desta forma, podemos afirmar, com um nivel de confiangca de 95%, que uma
mudanca na duragcdo do relacionamento profissional de um individuo com uma

determinada empresa faz com que ela mude de opinido em relagao a questao 8.
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Questao

20 Os

NlOmero de Pessoas

Até 1 ano 1a3anos 3 abanos 5a 10 anos Mais de 10
anos

Tempo na Empresa
Tabela 14: Dispersao de respostas a questdo 8 de acordo com variavel “Tempo de Empresa“

Ao se observar o grafico acima, percebemos que a influéncia do tempo na
empresa sobre esta questao se da de forma que as pessoas que estdo empregadas
por um periodo mais longo na empresa tém uma tendéncia a responder a questao
com valores mais altos. Portanto, quanto mais tempo de empresa a pessoa tem,

mais ela se sente com uma obrigagao moral de permanecer nesta.

E possivel concluir que nas duas primeiras categorias o nimero de respostas
‘1’ é proporcionalmente maior, porém, esse valor tende a diminuir de acordo com o
aumento no tempo. Ja o grau de nimero ‘6’ vem aumentando ou se mantém estavel,
tendo apenas uma queda na faixa de 5 a 10 anos que se da mais devido ao menor
numero de pessoas nesta categoria. Apesar deste fato, o nivel de comprometimento
encontrado para os intervalos quanto a base “obrigagdo em permanecer®, se
mantem o mesmo, abaixo da média, apesar da variagao de valor, saindo de 10,93,

para chegar a 13,71, valor razoavelmente maior, porém, dentro da mesma categoria.
16 — Fazer parte do grupo € o que me leva a lutar por esta empresa.

t=0.137 p-valor=0.013
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Outra questéao influenciada por este dado demografico, é a 16. Ao se analisar
as respostas dadas a esta, pode-se afirmar, com um nivel de confianga de 95%, que
a variagao no tempo que a pessoa trabalha na empresa faz com que a opiniao dela

mude quanto a questao citada.

Questao
25 16

20 Os

NlOmero de Pessoas

Até 1 ano 1a3anos 3 ab5anos 5a 10 anos Mais de 10
anos

Tempo na Empresa
Tabela 15: Dispersao de respostas a questdo 16 de acordo com variavel “Tempo de Empresa“

Consultando o grafico, percebemos que a influéncia do tempo na empresa
sobre esta questdo se da de forma que as pessoas que estdo a mais tempo na
empresa tém uma tendéncia a responder a questdo com valores mais altos, ou seja,
guanto mais tempo de empresa a pessoa tem, mais ela luta pela empresa devido ao

fato de fazer parte do grupo.

Pode-se perceber que nas duas ultimas categorias 0 numero de pessoas que
responderam ‘1’ ou ‘2’ cai bastante, chegando a ser zero na categoria dos que tem
mais de 10 anos de empresa. Enquanto isso mesmo com o0 menor numero de
pessoas na categoria de 5 a 10 anos, ha um crescimento percentual consideravel no

numero de respostas ‘6’ para a categoria dos que tem mais de 10 anos de empresa.
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Portanto, € notavel o impacto gerado pelo maior tempo de vinculo com a
empresa. As pessoas que passam maiores periodos ligados a uma organizagao se
sentem mais proximos das pessoas que ali também estdo, sentindo-se,
consequentemente, parte de um grupo, ou familia como se popularizou, elevando o
grau de comprometimento em relagdo a este aspecto, um comprometimento de

natureza afiliativa.

Este fato, no entanto, ndo € demonstrado nos resultados finais quanto a esta
base de comprometimento, afiliativa. Apesar da variagao, ocorre flutuagdo do escore
geral das categorias. Enquanto para quem esta de um a trés anos na empresa o
comprometimento € abaixo da meédia, na categoria imediatamente superior, o
comprometimento é baixo. Isto se da em razdo da proximidade de valores, ambos
estdo préoximos ao limiar de suas classificagdes. Desta maneira, ocorre a alteracao

da percepgao, porém, nao de forma linear.

Salario x Variaveis EBACO

Considerando o banco de dados, e utilizando o t de Kendall, devido ao fato da
variavel Salario estar dividida em categorias, percebe-se que a variagdo no salario
médio do funcionario causa uma influéncia significativa em quatro variaveis do

questionario EBACO. Sao elas:

17 — Se eu ja nao tivesse dado tanto de mim nesta organizacao, poderia considerar

trabalhar em outro lugar;
t=-0.181 p-valor = 0,001

De posse desses calculos, podemos afirmar, com um nivel de confianca de
99%, muito significativo, que a mudancga na variavel em tela, faz com que a opiniao
sobre o assunto mude de maneira relevante. Esta alteracdo, como se é de imaginar
que aconteceria, visto a relevancia do comprometimento instrumental gerado pela

remuneracao, é percebida pela analise da Tabela 16.
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Questao

20 Os

NlOmero de Pessoas

Até 1 SM 1a3SM 3a5SM 5a10SM  Mais de 10 SM

Salario

Tabela 16: Dispersao de respostas a questdo 17 de acordo com variavel “Média Salarial*

O grafico nos mostra que a relagéo entre as variaveis € dada de forma que as
pessoas com maiores salarios respondem com numeros menores. Ou seja, quanto
maior o salario da pessoa, menor € o pensamento de que se deve ir trabalhar em
outro lugar. O salario alto influencia para que a pessoa permaneca na

empresa/organizagao.

Quanto maior € a recompensa, ou, side bet, como posto por Bastos (1994),
maior € o grau de vinculagdo do individuo em relagdo aos seus esforgos ja
realizados. Se esta pessoa nao sentisse que seu esforgo € recompensado, o grau
de resposta para a mesma pergunta seria mais baixo, como ocorre com individuos

com baixo salario, conforme analise estatistica.

18 — A menos que eu seja recompensado de alguma maneira, eu nao vejo razdes

para despender esforgos extras para o beneficio desta empresa;

t=-0.137 p-valor = 0,011
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Ante esta afirmacdo, pode-se afirmar, com um nivel de confianca de 99%,
mais uma vez extremamente alto, que a mudanga na média salarial do funcionario,

faz com que a opinido dele mude quanto a questao 18.

Questao
257 18

NlOmero de Pessoas

5

o

Até 1SM 1a3SM 3a5SM 5a10SM  Mais de 10 SM
Salario

Tabela 17: Dispersao de respostas a questdo 18 de acordo com variavel “Média Salarial*

O estudo da Tabela 17 leva a conclusdo de que as pessoas que percebem
remuneragdes menores sao as que mais concordam com a afirmacao da questao.
Ou seja, as pessoas com menores salarios sdo as que mais acham que a

recompensa € necessaria para que se tenha um maior esfor¢o no trabalho.

Este € um reflexo, inclusive, da propria legislacdo trabalhista. Como as
pessoas que detém os mais altos contracheques s&o, geralmente, as que ocupam
cargos de direcao e geréncia, estes nao possuem direito a horas extras, ndo tem
carga horaria fixa, dentre outros, como esclarecido pelo artigo 62 da Consolidagao
das Lei do Trabalho, Decreto Lei n°® 5.425 de 1943.

Consequentemente, € muito mais natural que uma pessoa que ocupe um
cargo de geréncia, e que, consequentemente aufira um contracheque mais elevado

por seu trabalho, sinta que ndo é necessario que se dé uma recompensa em razao
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de um esforco extra especifico. Trata-se de algo corriqueiro no exercicio de seu
cargo. Portanto, este fato esta em plena concordancia com o que foi demonstrado

ante a analise estatistica das respostas dadas a pesquisa.

20 — Apesar dos esforgos que realizei, ndo vejo oportunidades para mim nesta
empresa;
t=-0.174 p-valor =0,001

Em virtude dos dados analisados, pode-se afirmar, com um nivel de confianga
de 99%, que a mudancga no salario médio recebido pelo funcionario, faz com que a

opinido dele mude quanto a questao trazida a bordo.

Questao
25— 20

20
e

Nlamero de Pessoas

Até 1 SM 1a3SM 3a5SM 5a10SM  Mais de 10 SM

Salario

Tabela 18: Dispersao de respostas a questao 20 de acordo com variavel “Média Salarial*

Ao se verificar a Tabela 18, pode-se concluir que a relagao entre as variaveis
€ dada de forma que, quanto maior é salario da pessoa, menor € o valor da
resposta. Ou seja, as pessoas que ganham salario maior tem um sentimento mais
forte de que tem oportunidades dentro da empresa, enquanto as de salario menor

acham que a empresa nao da muita oportunidade a elas.
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Um individuo que possui uma remuneragao mais elevada, em razado deste
fato isoladamente, percebe que vive uma boa oportunidade. Uma remuneracgao alta
€ uma boa oportunidade. Desta feita, os funcionarios que sao bem remunerados,

tendem a responder a questdo de maneira mais elevada.

Um outro fator que merece destaque é o fato de que pessoas bem
remuneradas tragam um certo caminho dentro da organizagdo. Ao galgarem
promogdes e aumentos salariais, percebem que estdo diante de uma boa
oportunidade. Mesmo aqueles que sdo contratados com salarios altos, ja fizeram
esta trajetéria em outras organizagdes e internalizam o novo trabalho como uma

oportunidade de dar novos ares a carreira.

21 — Procuro nao transgredir as regras aqui, pois assim sempre manterei meu

emprego.
t=-0.154 p-valor = 0,004

De acordo com os valores calculados, € permitido se concluir, com um nivel
de confiangca de 99%, que ao se alterar o contracheque médio recebido pelo

funcionario, a opiniao do individuo muda quanto a questao 21.
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Questao

NlOmero de Pessoas
>
|

5

Até 1 SM 1a3SM 3a5SM 5a10SM  Mais de 10 SM

Salario

Tabela 19: Dispersao de respostas a questdo 21 de acordo com variavel “Média Salarial*

A Tabela 19 evidencia que a relagdo entre as variaveis é tal que, quanto
menor for o salario da pessoa, mais baixo € o valor da resposta. Ou seja, quanto
menor o salario menos ela se preocupa com as regras internas da empresa e vice-

versa.

Ao se estudar o contexto nacional do mercado de trabalho brasileiro, é
sensato que se chegue a uma conclusdo semelhante. Quanto maior é a
remuneragao maior € o esforco desprendido pelo individuo para alcancar aquela
posicdo. Entdo, a pessoa, lembrando dos side bets trazidos por Bastos (1994),
tende a dar maior relevancia a sua situagao atual, se esforcando mais em manté-la.
Isto é reforgado pelo aumento do nivel de capacitacdo dos trabalhadores brasileiros,
0 que eleva a competi¢cao por cargos de mais alta hierarquia, induzindo aqueles que

ocupam estes cargos a se comprometerem mais com seus atuais postos.
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Idade x Variaveis EBACO

Ao se analisar o conjunto de respostas dadas ao questionario aplicado,
utilizando-se o Coeficiente de Correlagdo de Pearson, devido ao fato da variavel
“ldade” ser quantitativa, recebendo qualquer valor numérico, podemos perceber que
a variacao na idade das pessoas, causa influéncia significativa em duas variaveis do

tipo EBACO, quais sejam:

5 — Eu nao deixaria minha organizagao porque tenho uma obrigagdo moral com as

pessoas daqui;
C=0.162 p-valor=0,016

Ante estes calculos, é correto asseverar, com um nivel de confianca de 95%,

qgue a mudanga na idade do funcionario faz com que a opinidao dele mude quanto a

questéo 5.
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Questio 5

Tabela 20: Dispersao de respostas a questdo 5 de acordo com variavel “Idade”
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Como a variavel idade é quantitativa, foi utilizado o grafico de dispersao

(grafico de pontos) para a analise da associagao.

Ante a analise paramétrica dos dados, chega-se a conclusdo de que, quanto
maior € a idade do trabalhador, maior é o valor atribuido a esta questdo. Ou seja, as
pessoas de mais idade sentem mais obrigacdo moral com os colegas de trabalho

que as fazem permanecer na empresa do que as mais novas.

Este comprometimento de base afetiva, de acordo com a classificacédo de
Medeiros (2008), € mais presente nas pessoas de idade mais elevada por uma série
de razbes empiricamente observaveis. Estas pessoas, em razdo do tempo de
convivio, tendem a desenvolver lagos mais estreitos de amizade no mundo
profissional, enquanto aqueles mais jovens nao tem esta oportunidade. Outrossim,
as novas geragdes sao mais desprendidas de obrigagbes morais. Este tipo de
vinculo ndo tem tanta relevancia como ocorria na geragao anterior, como

consequéncia do préprio aumento populacional e da concorréncia profissional.
16 — Fazer parte do grupo € o que me leva a lutar por esta empresa.
C=0.183 p-valor = 0,006

Frente aos dados, pode-se afirmar, com um nivel de confianca de 99%, que a
mudanca na Idade do funcionario faz com que a opinido seja mudada quando da

formulagao da resposta a questao 16.
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Tabela 21: Dispersao de respostas a questdo 16 de acordo com variavel “Idade”

Como a variavel idade é quantitativa, foi utilizado o grafico de dispersao

(grafico de pontos) para a analise da associagao.

Ao se analisar a Tabela 21, é possivel perceber que, quanto maior € a idade
do respondente, maior € a tendéncia por uma resposta de valor mais elevado para a
questdao 16. Ou seja, as pessoas de mais idade normalmente se sentem mais

envolvidas com o grupo e por isso sentem que devem permanecer na empresa.

No mesmo diapasdao do que ocorre com a variagdo gerada quando da
resposta a questdo 5, os mais jovens, em razdo do menor tempo no mercado de
trabalho, tem, em sua grande maioria, menor tempo de relacdo profissional com
seus colegas de trabalho. Por conseguinte, € de se esperar que estes atribuam valor
mais baixo a questao sobre fazer parte de um grupo, ja que o seu relacionamento é
menos estreito do que aqueles que possuem longa histéria dentro de uma

organizagao.
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Sexo x Variaveis EBACO

Quanto a variavel “sexo”, utilizando o t de Kendall, devido ao fato desta estar
dividida em duas categorias, percebe-se que a unica entre as variaveis do tipo

EBACO que sofre influéncia significativa da variavel sexo é:

8 — Acredito que n&o seria certo deixar minha organizagdo porque tenho uma

obrigacdo moral em permanecer aqui.
t=-0.134 p-valor=0.024

Apods o calculo dos dados estatisticos, tem-se evidéncias para afirmar, com
um nivel de confianga de 95%, que o0 sexo da pessoa gera uma mudanga no ponto

de vista sobre a questao 8.

Questao

NUmero de Pessoas

Masculino Feminino

Sexo

Tabela 22: Dispersao de respostas a questdo 8 de acordo com variavel “Sexo®

A Tabela 22 esclarece que a relagao entre a variavel em tela e a questao 8 é
dada de forma que as pessoas do sexo feminino tem uma tendéncia a responder
essa questao com valores mais baixos que as pessoas do sexo masculino. O que

fica mais evidenciado ao se analisar os extremos, vendo que mais de 32% das
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mulheres (33) responderam a questao com ‘1’, enquanto apenas 20% dos homens
(25) deram essa resposta. Ja dentre os que responderam com ‘6’ vemos que entre
as mulheres este numero é de pouco mais de 9% (10), ja entre os homens o numero

€ maior que 20% (25).

Ao se olhar para o mercado de trabalho, seria natural se acreditar que as
mulheres dariam respostas com grau mais elevado para as questdes atinentes a
base afetiva. No entanto, como se verificou, isto ndo se aplica a questao discutida.
As mulheres foram as que responderam em maior nimero com valores baixos para
esta questdo. Isto pode revelar uma mudanga no ponto de vista feminino. Com a
inclusdo cada vez mais intensa das mulheres no mercado, estas passam a se
vincular de maneira menos afetiva em relagao as organizagcdes onde exercem suas

atividades.

Apesar deste resultado encontrado, a unica das bases que sofreu alteragcao
na nota geral, apesar de haver diferencas entre as demais, nao de categoria, mas,
sim, de escore final, é a afiliativa. Enquanto para os homens o comprometimento se
deu abaixo da média, para as mulheres este foi baixo. Isto demonstra que os
homens, nas organizagdes dos respondentes, tendem a se sentir mais inseridos no

grupo, enquanto as mulheres nao se sentem tao participante.

Estado Civil x Variaveis EBACO

Antes do inicio da explanagao, cabe um destaque. Esta foi a unica variavel
que gerou alteracao relevante quanto as respostas das perguntas de toda uma base
de comprometimento. A alteracdo se deu em relacdo a base afetiva. E um fato
bastante relevante, que demonstra como a mudanga do estado civil implica no

caminhar profissional de um cidadao.

Adiante, aplicando-se o t de Kendall para a apreciagdo dos dados coletados,
devido ao fato da variavel Salario estar dividida em categorias, percebe-se que o
estado civil da pessoa causa uma influéncia significativa em cinco variaveis do tipo
EBACO. Sao elas:

5 — Eu nao deixaria minha organizagao porque tenho uma obrigagdo moral com as

pessoas daqui;
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t=0.161 p-valor = 0.005

De acordo com estes valores, é correto se afirmar, com um nivel de confianga
de 99%, que a mudanga no estado civil da pessoa faz com que a opinido desta

mude quanto a questéo 5.

Questao
50 5

40 L5

30

2071

NlOmero de Pessoas

N | [ rm |
Solteiro (a) Casado (a) Separado (a) Em unido estavel

Estado Civil

Tabela 23: Dispersao de respostas a questdo 5 de acordo com variavel “Estado Civil*

Sabendo da existéncia de relacdo entre as variaveis, o estudo da Tabela 23,
acima, nos leva a conclusdo de que as pessoas casadas tendem a dar respostas
com numero maior. Ou seja, sentem que tem mais obrigagdo moral com os
companheiros de servigo do que as solteiras e separadas. Ja as que estdo em uniao

estavel acabam ficando num meio termo, um pouco mais para cima.

E bastante natural se acreditar que esta seria uma verdade. Quando o
individuo contrai matriménio passa a se portar de maneira diferente ante seus
relacionamentos em geral, ndo excluindo o profissional. Desta sorte, passa a se
comprometer de maneira mais intensa profissionalmente com relacdo a seus

colegas de trabalho.
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6 — Mesmo se fosse vantagem para mim, eu sinto que nao seria certo deixar minha

organizacao;
t=0.152 p-valor =0.008

Sendo assim, podemos afirmar, com um nivel de confianga de 99%, que uma
mudanga no estado civil da pessoa faz com que ela mude de opinido em relagao a

questao 6.

Questao
407

30

207

NlOmero de Pessoas

l ma

I
Solteiro (a) Casado (a) Separado (a) Em unido estavel

Estado Civil

o

Tabela 24: Dispersao de respostas a questdo 6 de acordo com variavel “Estado Civil*

Analisando o grafico acima, proporcionalmente, é correto afirmar que essa
relacdo se da no sentido de que as pessoas casadas, ou em unido estavel, tendem
a permanecer na empresa mesmo tendo uma proposta mais vantajosa, ja os

separados e, principalmente os solteiros, tendem a sair e buscar novos ares.

Uma explicacdo para este fato pode estar relacionada com a obrigagao
quanto ao lar. Uma vez que o individuo tem um compromisso com outrem, este

tende a firmar raizes num local proximo ao seu cénjuge. Assim, mais uma vez em
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razao de uma variavel de base afetiva, seu comportamento tende a ser mais

tendencioso a atribuir valores mais altos a pergunta em questao.
7 — Eu me sentiria culpado se deixasse minha organizagao agora;
t=0.121 p-valor = 0.036

Apods o estudo dos dados, é correto se afirmar, com um nivel de confianga de
95%, que uma mudancga no estado civil da pessoa faz com que o individuo mude de

opinido em relagao a questao 7.

Questao
50 7

40 Lls

30

2071

NlOmero de Pessoas

0-
Solteiro (a) Casado (a) Separado (a) Em unido estavel

Estado Civil

Tabela 25: Dispersao de respostas a questdo 7 de acordo com variavel “Estado Civil*

Apreciando-se a Tabela 27, podemos afirmar que a relagao entre as variaveis
se da de modo que as pessoas casadas e em uniao estavel tendem a dar respostas
com numeros maiores do que as solteiras e separadas. Ou seja, as pessoas
casadas e em unido estavel se sentiriam mais culpadas em deixar sua organizagao

no momento.

Este € mais um reforco do maior comprometimento afetivo das pessoas que

se encontram ou casadas ou em unido estavel. Uma vez que estas possuem
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vinculos estaveis com uma familia, tendem a se relacionar, conforme demonstrado,

de maneira mais intensa afetivamente em relacéo a organizagao onde trabalha.

8 — Acredito que n&o seria certo deixar minha organizagdo porque tenho uma

obrigacdo moral de permanecer aqui;
t=0.162 p-valor=0.005

Contanto, permite-se afirmar, com um nivel de confianga de 99%, que uma
mudancga no estado civil da pessoa faz com que ela mude de opinido em relagao a

questao 8.

Questao

NOmero de Pessoas

o)

Solteiro (a) Casado (a) Separado (a) Em unido estavel

Estado Civil

Tabela 26: Dispersao de respostas a questdo 8 de acordo com variavel “Estado Civil*

A apreciacao do grafico acima, nos evidencia de que a relacao existente entre
as variaveis se da de forma que as pessoas casadas € em unido estavel tem uma
tendéncia a dar respostas de numero maior. Ou seja, estas sentem mais que tem
obrigacdo moral para com a organizagcdo em que trabalham e por isso devem

permanecer nela.
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Por fim, ao se abordar a ultima das questbes atinentes a base afetiva de
comprometimento, mais uma vez o fato de se estabelecer uma familia eleva o grau
de respostas dos individuos. Este, como ja defendido, € um fato normal em

consequéncia do compromisso que se tem em relagcao a familia.
16 — Fazer parte do grupo € o que me leva a lutar por esta empresa.
t=0.132 p-valor =0.024

Entdo, é possivel afirmar, com um nivel de confianca de 95%, que uma
mudanga no estado civil da pessoa faz com que a opinido dela mude quanto a

questao 16.

Questao16
60

501 Os

NUmero de pessoas

2071

107

Solteiro (a) Casado (a) Separado (a) Em unido estavel

Estado Civil

Tabela 27: Dispersao de respostas a questdo 16 de acordo com variavel “Estado Civil*

Checando as proporgbdes do grafico acima, visto que o numero de pessoas
solteiras e casadas é bem maior que o de separadas e em unido estavel, podemos
afirmar que a relagcao encontrada entre as variaveis se da no sentido que as pessoas
casadas se doam mais para a empresa por se sentirem parte do grupo. As pessoas

solteiras e separadas sentem mais dificuldade em estar “inseridas no grupo”. Ja as
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que estdo em unido estavel, acabam ficando em uma “faixa central”, com a

tendéncia um pouco mais para cima.

Portanto, € notério que os dados demograficos influenciam fortemente na
maneira como os individuos respondem ao questionario para a mensuragao do
comprometimento organizacional. Os individuos com caracteristicas especificas

tendem a se posicionar de maneira diferente frente a suas organizacgdes.

Muito notdria esta relacéo se deu quando da variavel “Estado Civil”. O numero
de questdes que esta variavel influenciou foi extenso, um total de cinco. No entanto,
ao se avaliar o resultado final das bases para esta variavel, sé houve alteracao de
categoria para a base afiliativa, o mesmo que havia se dado para os sexos, levando-
se em conta somente as duas categorias com maior numero de respondentes,

solteiros e casados.
Tipo de Organizagao x Variaveis EBACO

Neste momento, sera feita a apresentagao dos resultados quanto a penultima
variavel a ser contraposta com os dados coletados no questionario. Trata-se da que
contou com o maior numero de influéncia nas respostas dadas. Com um total de 11
das 28 questdes, o tipo de organizagao, publica ou privada, se destacou como a

variavel mais influente da pesquisa.

Analisando o banco de dados, e utilizando o t de Kendall, devido ao fato da
variavel em tela estar dividida em categorias, percebe-se que existe influéncia deste

item nas questdes que seguem.

1 — Desde que me juntei a esta organizagdo, meus valores pessoais e 0s da

organizacao tem se tornado mais similares;
t=0.271 p-valor = 0.0001

Ante o resultado, € possivel afirmar, com um nivel de confianca de 99%, que
uma mudancga no tipo de empresa em que o individuo trabalha faz com que ela

mude de opinidao em relagao a Questao 1.
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Questao

40 L5

30

207

NlOmero de Pessoas

Plblica Privada

Tipo de Empresa

Tabela 28: Dispersao de respostas a questdo 1 de acordo com variavel “Tipo de Organizagao*

Analisando o grafico acima, chega-se a conclusdo de que esta relagcédo se da
de forma que as pessoas que trabalham em empresas publicas tendem a responder
a questdao 1 com valor menor. Ou seja, as pessoas que trabalham em empresa
publica, normalmente, ndo acham que seus valores pessoais e 0s da organizagao

tem se tornado mais similares.

Esta é uma informacgao relevante ao se analisar a maneira como as pessoas
encaram O servigo publico. Uma vez que os seus valores ndo se tornam mais
proximos da organizagao em que trabalham, o vinculo ndo se estreita como deveria
ser. Pode ser identificado como uma das razées de o servigo publico brasileiro ser

ineficiente como é.

2 — A razao de eu preferir esta organizagcao em relagao a outras é por causa do que

ela simboliza, de seus valores;

t=0.243 p-valor = 0.0001
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Ante esta afirmativa, pode-se afirmar, com um nivel de confiangca de 99%, que
uma mudanca no tipo de empresa que a pessoas trabalha faz com que ela mude de

opiniao em relacédo a Questao 2.

Questao
50 2

40 L5

30

2071

NlOmero de Pessoas

0-
Publica Privada

Tipo de Empresa

Tabela 29: Dispersao de respostas a questdo 2 de acordo com variavel “Tipo de Organizagao*

Ao se apreciar a tabela acima, conclui-se que a relagdo entre as variaveis se
da no sentido de que as pessoas que trabalham em empresas privadas tem uma
tendéncia afirmar com maior grau para a questdo 2. Entdo, quem trabalha em
empresa privada prefere continuar nestas empresas por causa dos valores e do que

a empresa simboliza.

E, como na questao anterior, mais um indicio do baixo comprometimento
afetivo que demonstram os trabalhadores das empresas publicas que responderam
a pesquisa. Como expresso no Anexo D, a nota geral para comprometimento
afetivo, para os trabalhadores de empresas privadas € de 13,93, enquanto para

aqueles das empresas publicas € de 11,58, um acima da média e o outro abaixo.
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Isto demonstra que os integrantes da iniciativa privada partilham mais dos
valores e principios das organizagao onde estao inseridos. Este fato leva com que
se comprometam em grau superior o que aqueles que se encontram na iniciativa

publica, claro, dentro do universo pesquisado.
3 — Eu me identifico com a filosofia desta organizagao;
t=0.186 p-valor =0.002

Com estes dados, com um nivel de confianga de 99%, pode-se dizer que uma
mudanga no tipo de empresa que a pessoas trabalha faz com que ela mude de

opiniao em relacado a Questao 3.

Questao

407
e

307

2071

NUmero de Pessoas

Publica Privada
Tipo de Empresa

Tabela 30: Dispersao de respostas a questdo 3 de acordo com variavel “Tipo de Organizagao*

Consoante com os itens anteriores, da mesma base de comprometimento, os
trabalhadores das empresas privadas possuem maior identificagdo com a filosofia

das instituicbes em que lavoram. Pelo fato do servigo publico nacional ser permeado
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de cargos politicos e servidores desmotivados e despreparados, a nivel geral, as

pessoas tendem a se identificar, como demonstrado, com a iniciativa privada.

4 — Eu acredito nos valores e objetivos desta organizacgao;

t=0.210 p-valor = 0.0001

Com um nivel de confianga de 99%, € possivel se afirmar que uma mudanga
no tipo de empresa em que a pessoa trabalha faz com que ela mude de opinido em

relagéo a Questao 4.

Questao

40

30

Nlamero de Pessoas

Plblica Privada
Tipo de Empresa

Tabela 31: Dispersao de respostas a questdo 4 de acordo com variavel “Tipo de Organizagao*

Como uma sintese dos 4 itens anteriores, todos pertencentes a base de
comprometimento afetivo, o comprometimento, em relacdo a esta base, dos
funcionarios de empresas privadas € mais elevado que os de organizagdes publicas.
Ao se observar o numero de respostas de grau maximo dado pelos participantes da

iniciativa privada a este item, vé-se que € superior aos dos funcionarios publicos.
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Portanto, como ja mencionado, enquanto os funcionarios publicos estao
comprometidos afetivamente abaixo da média, os das organizagdes privadas o
fazem acima da média. Isto revela que aqueles que estdo na iniciativa privada
partilham muito mais dos valores das organizagbes em que estdo, demonstrando
qgue a iniciativa publica ndo desperta a partilha de valores e filosofia por parte de

seus integrantes, possibilitando que o desinteresse seja maior nessa esfera.

5 — Eu ndo deixaria minha organizagédo agora porque eu tenho uma obrigagdo moral

com as pessoas daqui;
t=0.207 p-valor = 0.0001

De posse desses dados, € correto defender, com um nivel de confianga de
99%, que uma mudanga no tipo de empresa que o respondente trabalha faz com

que ela mude de opinido em relagéo a Questao 5.

Questao
50

40
e

307

207

NlOmero de Pessoas

0
Piblica Privada

Tipo de Empresa

Tabela 32: Dispersao de respostas a questdo 5 de acordo com variavel “Tipo de Organizagao*



73

Ante os dados expostos na tabela acima, percebe-se que aqueles que
trabalham em empresas privadas criam maior vinculo com seus colegas de trabalho.
Com um numero de respostas de grau maximo bastante elevado, os trabalhadores
das empresas privadas se sentem obrigados com relagdo as pessoas que trabalham

na mesma organizagao.

6 — Mesmo se fosse vantagem para mim, eu sinto que nao seria certo deixar minha

organizacao agora;
t=0.163 p-valor = 0.006

Pode-se dizer com um nivel de confianga de 99%, que uma mudanga no tipo

de empresa que a pessoas trabalha faz com que ela mude de opinido em relagao a

Questao 6.
| Questéo
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Tabela 33: Dispersao de respostas a questdo 6 de acordo com variavel “Tipo de Organizagao*

Analisando o grafico acima, podemos concluir que a relagdo entre as

variaveis se da no sentido de que as pessoas que trabalham em empresas publicas
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tendem a responder a questdo 6 com um valor menor. Ou seja, as pessoas que
trabalham em empresas publicas tem menos preocupacgdes para deixar a empresa
caso aparega oportunidades melhores do que as que trabalham em instituicbes

particulares.

7 — Eu me sentiria culpado se deixasse minha organizagao agora;

t=0.182 p-valor =0.002

Com um nivel de confianga de 99%, é correto afirmar que uma mudanga no
tipo de empresa que a pessoas trabalha faz com que ela mude de opinido em

relagéo a Questao 7.

Questao

30

NUmero de Pessoas

Publica Privada
Tipo de Empresa

Tabela 34: Dispersao de respostas a questdo 7 de acordo com variavel “Tipo de Organizagao*

Unindo os dados dos ultimos trés itens, todos da base de obrigacdo em
permanecer, percebe-se que os integrantes da iniciativa privada tendem a se sentir
mais responsaveis em dar continuidade ao vinculo que mantém com as

organizagcbes em que estdo no momento. Enquanto os integrantes da iniciativa
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publica se sentem desapegados, prontos para outra possibilidade, aqueles que
estdo na iniciativa privada ndao o fazem, procurando permanecer na mesma

organizacao.
13 — Nesta empresa, eu sinto que faco parte do grupo;
t=0.173 p-valor =0.005

Sendo assim, podemos afirmar, com um nivel de confianga de 99%, que uma
mudanga no tipo de empresa que a pessoas trabalha faz com que ela mude de

opiniao em relagado a Questao 13.

Questao
100 13

80

Nlamero de Pessoas

|
Publica Privada

Tipo de Empresa

Tabela 35: Dispersao de respostas a questdo 13 de acordo com variavel “Tipo de Organizagao*

Pela analise do grafico acima, percebe-se que a dispersao das respostas na
iniciativa privada é bastante diferente da iniciativa publica. Enquanto na primeira, as
respostas se concentram, em sua grande maioria, em escala maxima, para o0s

trabalhadores de organizagbes publicas, esta verdade nao corresponde, tendo sua
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distribuicdo mais igualitaria entre os outros graus. Isto revela que os respondentes

da iniciativa privada se sentem mais parte da organizagao.
16 — Fazer parte do grupo € o que me leva a lutar por esta empresa;
t=0.206 p-valor =0.001

Perante estes valores, com um nivel de confianga de 99%, uma mudanga no
tipo de empresa faz com que a pessoa, dependendo da organizacao onde trabalha,

mude de opinido em relacdo a Questao 16.

Questao
607 16

50 W4

307

NlOmero de Pessoas

207

o~
Publica Privada

Empresa

Tabela 36: Dispersao de respostas a questdo 16 de acordo com variavel “Tipo de Organizagao*

Como ocorreu na outra questdao da base afiliativa, a anterior, em que houve
mudanga significativa em razao a natureza da organizagdo, os integrantes de
organizacdo publica tendem a se sentir menos parte de um grupo. Enquanto as
pessoas da iniciativa privada internalizam seu ambiente como uma afiliacdo, o
mesmo nao se da no setor publico. Isto diminui o grau de comprometimento afiliativo

do setor publico.
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20 — Apesar dos esforgos que eu ja realizei, ndo vejo oportunidades para mim na

empresa;
t=-0.222 p-valor=0.0001

Quanto a este item, pode-se afirmar, com um nivel de confianca de 99%, que
uma mudanca no tipo de empresa que a pessoas trabalha faz com que ela mude de

opiniao em relagao a resposta dada a Questao 20.

Questéao
20

4071

NUmero de Pessoas

2071

o~
Publica Privada

Tipo de Empresa

Tabela 37: Dispersao de respostas a questdo 20 de acordo com variavel “Tipo de Organizagao*

Este item, de base de falta de recompensa e oportunidade, demonstra que os
integrantes da iniciativa privada enxerguem mais oportunidades do que aqueles da
iniciativa publica. Apesar de ambos apresentarem um resultado de baixo
comprometimento quanto a esta base, em relagao a este item especifico percebe-se
que ao discordar de que nao haja oportunidades, os respondentes da iniciativa
privada acreditam que em razdo de seus esforcos tendem a conseguir promocgdes
ou outras melhores oportunidades. Isto pode se dar em consequéncia da estrutura
engessada que possui a iniciativa publica, tendo, inclusive, limites de ascensao e

salarios para os seus trabalhadores.
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24 — Farei sempre o possivel em meu trabalho para me manter neste emprego.

t=0.180 p-valor =0.003

Pode-se informar, com um nivel de confianga de 99%, que uma mudanga no
tipo de empresa que a pessoa trabalha faz com que ela mude de opiniao em relagao

a Questao 24.

Questao
24

607 m:

4071

Nimero de Pessoas

Plblica Privada
Tipo de Empresa

Tabela 38: Dispersao de respostas a questdo 24 de acordo com variavel “Tipo de Organizagao*

Ao se apreciar o grafico acima é correto concluir que a relagdo entre as
variaveis se da no sentido de que as pessoas que trabalham em instituicbes
privadas tendem a responder a questdao 24 com valores mais altos. Ou seja, as
pessoas das empresas privadas ‘lutam’ mais do que as que trabalham em

instituicdes publicas para se manter no emprego.

Portanto, apesar de apenas trés das notas gerais de comprometimento em
relacdo a cada base diferenciar entre os integrantes da iniciativa publica e privada,
especificamente as bases afetiva, obrigacdo em permanecer e afiliativa, percebe-se,

pela analise dos dados, que o comprometimento destes se da de maneira diferente.
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Enquanto aqueles que fazem parte da iniciativa privada tendem a se comprometer
mais ao se sentir membro de uma equipe e se identificar mais com os valores de
seu trabalho, aqueles que estdo em 6rgaos publicos pensam ao contrario. Este € um

fato alarmante.

Uma vez que todos os cidadaos sao interessados diretos na qualidade do
servico publico, os resultados desta pesquisa demonstram que 0s proprios
servidores publicos ndo se sentem tdo comprometidos com suas instituicdes quanto
os trabalhadores de organizagbes privadas. Isto compromete diretamente o
interesses em prestar um bom servico e em seguir 0s principios que norteiam o

servigo publico.

Unidade Federativa x Variaveis EBACO

Por fim, quanto a ultima variavel demografica a ser estudada, fazendo-se a
comparagao com as respostas dadas ao questionario EBACO, a localidade do
respondente, foram selecionadas apenas quatro unidades federativas para analise.
Isto se deu em razao da alta concentracdo das respostas ter se dado entre estes
quatro locais. Quais sejam: Mato Grosso, Mato Grosso de Sul, Distrito Federal e Sao

Paulo.

Para a abordagem desta analise, em virtude dos niveis de comprometimento
detectados e das semelhangas demograficas, separou-se estes quatro locais em
duas duplas, Mato Grosso e Mato Grosso do Sul, e Sao Paulo e Distrito Federal.
Como os dois primeiros sdo estados com caracteristicas mais interioranas e
vizinhos, a percepc¢éo das discrepancias entre estes dois centros e centros maiores,

como os outros dois em questdo, se torna mais interessante.

Desta sorte, ao se analisar os dados coletados quanto a esta variavel
demografica, percebe-se que o nivel geral de comprometimento, em relagao as
bases, €, na sua maioria, igual para as quatro localidades. O que configura uma
tendéncia do desenvolvimento, da industrializacdo e o incremento tecnoldgico se
dispersar pelo pais em geral. Como um rapido destaque, Mato Grosso do Sul foi o
unico dos quatro que atingiu comprometimento em linha consistente de atividade

acima da média, tendo os outros ficado abaixo da média.
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Contudo, duas das bases se apresentaram de maneira diferente entre os dois
pares de unidades federativas. Trata-se das bases, obrigacdo em permanecer e
afiliativa. Para MS e MT, foram diagnosticados comprometimentos abaixo da média,

enquanto para SP e DF, este se deu em baixa escala, para ambas as bases.

Este € um fato que demonstra que as organiza¢cdes de MS e MT acabam por
gerar vinculos mais pessoais com seus colaboradores. Uma vez que o individuo se
sente culpado em deixar a organizagao, que € o caso da obrigagao em permanecer,
ou se sente mais integrado no grupo — afiliativa- € demonstrado que a relagado que

se estabelece vai além do profissional.

Como é de habito em lugares de menor populagdo, as relagbes sao mais
estreitas, muitas vezes se da uma relagao entre as familias dos trabalhadores de
uma mesma organizagao. Isto € muito facilmente notado ao se visitar uma festa de
confraternizagdo, quando, em geral, os trabalhadores levam seus familiares, os

quais ja conhecem as familias alheias.

Este fato refor¢ca a diferenca de culturas que se permeiam entre os grandes
centros e o “interior”. Com base cientifica € possivel demonstrar que, realmente, os
individuos que se encontram inseridos em contextos menores acabam por se sentir
mais intensamente parte de um grupo e a criar um vinculo de maneira que se sinta,
até mesmo, culpado em deixar a organizagao onde trabalha, em razdo dos vinculos

la formados.

Postas estas consideragdes em relagdo as variaveis demograficas e o
questionario aplicado, passa-se as conclusdes que se ddo em razao dos resultados

aqui demonstrados.
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5 CONCLUSOES E RECOMENDAGOES

Este trabalho académico contribuiu para a consecucao de diversos objetivos
para que se pudesse investigar a extensdo do tema “Comprometimento
Organizacional®. Foi feita uma analise histérica das pesquisas sobre o tema onde se
delimitou as principais correntes de pensamentos e as divergéncias que as mesmas

carregavam em Sseu Corpo.

Neste diapasao, o construto, comprometimento organizacional, caracteriza-se
como uma linha de pesquisa que permeia a Administragdo de Empresas, bem como
outras areas do conhecimento, como Psicologia, ha muito. No desenrolar destes
estudos, a forma de se encarar o tema teve grande alteragdo. Ao se iniciar a
abordagem do tema, defendia-se que o comprometimento era uma acepg¢ao de um

unico fator do comportamento humano, este seria unidimensional.

Para tal corrente, o comportamento humano seria afetado pelo
comprometimento em relagdo ao trabalho por uma unica faceta. Aqui, entende-se
que o vinculo que se forma entre o trabalhador e a organizagcdo se da em razéo de

um aspecto determinado, seja linha instrumental ou afetiva.

Porém, com o desenvolver das pesquisas, novas linhas de pensamento
apareceram. Com o implemento dos conceitos de psicologia organizacional, foi
notado que o individuo ndo se atrela a uma organizacdo em razdo de um fator

exclusivo, qual seja seu salario ou sua percepg¢ao de seu trabalho.

De maneira diversa, as pessoas possuem maneiras diversas e graus diversos
de se relacionarem com sua vida profissional. Meyer, Allen e Smith (1993, apud
Bastos, 1994) apresentam um novo modelo, o tridimensional. De acordo com este,
o comprometimento se daria em trés frentes, afetiva, normativa e instrumental, cada

qual com suas caracteristicas e trocas de esfor¢cos e recompensas especificas.

Mais adiante, Medeiros (2003) ao realizar pesquisa sobre comprometimento
organizacional, propde um novo construto. De acordo com este, este vinculo se
daria em sete bases: afetiva, afiliativa, obrigacdo em permanecer, obrigagao pele
resultado, falta de recompensa ou oportunidade, linha consistente de atividade e

escassez de alternativas.
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Estas sete bases de comprometimento, foram diagnosticadas em estudo
empirico realizado em solo brasileiro. Ao analisar como os respondentes encaravam
seus trabalhos, o autor pode identificar que o comprometimento nao se dava em trés
dimensdes, como dito por Meyer, Allen e Smith (1993; apud, Bastos, 1994), mas,
sim, as sete. Deste estudo surgiu o questionario que foi aplicado para a coleta de
dados e posterior analise para a consecugao dos objetivos aos quais se propbs
nesta monografia. O questionario foi denominado EBACO (Escala de Bases do

Comprometimento).

De posse desses conhecimentos, foi aplicado o questionario a nivel nacional,
tendo o mesmo sido disponibilizado via internet de maneira aberta na rede. O
objetivo foi o de alcancar o maior numero possivel de respostas de maneira a
possibilitar conclusdes especificas sobre cada uma das variaveis demograficas
analisadas em relagcdo as bases de comprometimento propostas por Medeiros
(2003).

Neste ponto se deu a limitacdo mais impactante do estudo, a maneira de
estimular a participacdo dos possiveis respondentes a pesquisa. Apesar da grande
divulgacao da ferramenta de coleta de dados, nao foi possivel colher respostas de
todas as unidades federativas, tendo sido mais representativo o nimero entre quatro

delas, Mato Grosso, Mato Grosso do Sul, Sdo Paulo e Distrito Federal.

No entanto, este fato ndo impediu que se chegasse as conclusdes desejadas
quando da proposta do estudo. Os niveis de comprometimento organizacional foram
identificados, tanto um escore geral quanto os niveis especificos. No tangente ao
mais abrangente, percebeu-se que o nivel de comprometimento dos respondentes
oscilou bastante, atingindo niveis de baixo comprometimento quanto a base
“‘escassez de alternativas® e de alto comprometimento em relagéo ao “compromisso

com o desempenho®, o que esta demonstrado no Anexo D deste trabalho.

Adiante, quanto aos objetivos propostos, foi feita a analise do
comprometimento organizacional em relagdio a cada uma das variaveis
demograficas pesquisadas. Desta maneira, foi possivel se demonstrar que as

diferencas geradas em razao de fatores especificos sao bastante grandes.

Quanto a localidade dos respondentes, percebeu-se que aqueles que se

localizam no dito ‘“interior" do pais, 0s menores centros populacionais, 0
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comprometimento € mais acentuado em relagdo as bases afiliativa e obrigagao em
permanecer. Desta maneira, estes individuos, mais precisamente, no seio desta
pesquisa, localizados entre Mato Grosso e Mato Grosso do Sul, desenvolvem lagos
mais intimos em relagao as organizagdes onde trabalham, culpando-se, inclusive, no
caso de uma eventual oportunidade fora do lugar onde ja trabalha e estabeleceu

amigos.

Outro ponto interessante, dentre varios que foram demonstrados entre os
resultados, o crescimento acentuado do comprometimento afetivo dos individuos
que contraem matriménio, em relacdo aqueles que sao solteiros, € notavel.
Enquanto os que estdo casados apresentam comprometimento afetivo acima da
média, os que ainda nao contrairam nupcias o fazem abaixo da média. Isto
demonstra como o casamento influencia diretamente na vida profissional dos

profissionais que responderam a pesquisa.

No tangente ao comportamento dos integrantes de organizagdes publicas e
privadas, os dados, apesar de coadunarem com a realidade vivida e percebida pelos
brasileiros, sdo alarmantes. E evidente o maior grau de comprometimento
apresentado pelos integrantes de organizacgdes privadas. Isto reflete um dos motivos

pelos quais o servigo publico brasileiro € tao ineficiente.

Desta forma, os objetivos aos quais se propbs a pesquisa foram, apesar das
limitagdes da mesma alcangados. Os niveis de comprometimento foram
identificados e pormenorizados. As bases que despertam maior comprometimento,
com destaque para obrigacado pelo desempenho, foram estabelecidas. Ainda, foram
diagnosticadas, como dito, diferencas entre os dados demograficos, com especial

destaque para os integrantes de empresas publicas e privadas.

Quanto ao ponto de vista do autor da pesquisa, o tema comprometimento
organizacional surgiu como um construto novo, ndo antes pesquisado. Este fato foi
interessante para se encontrar um mundo instigante de pesquisas. E um tema
bastante interessante, que merece tomar maior parte da agenda de pesquisa dos

estudiosos do assunto.

A contribuicdo deste estudo se deu, na opinido do autor, na maior parte em se
estabelecer o cruzamento de dados a que se prop0s. Esta diferenciagdo entre os

integrantes de empresas publicas e privadas, entre pessoas de diferentes
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localidades, é de grande valia para o caminhar dos estudos sobre o tema. Como a
maior parte dos estudos se da no seio de uma organizagao exclusiva, geralmente
publica, a visao fica limitada, necessitando de esforgos como este para se elucidar

determinados pontos.

E importante, também, no sentido de se propor uma revisdo dos conceitos
revisados por Siqueira (2008). Uma vez que os padrdes de comprometimento
encontrado sado bastante diferentes daqueles estabelecidos, € cabivel uma
revalidacdo dos mesmo de forma mais abrangente, incluindo organizagcbes de

setores diversos e localidades diversas.

Por fim, quanto a agenda de pesquisa, € necessario que sejam realizados
novos estudos a fim de se formar uma opinido mais nacionalizada do construto
comprometimento organizacional. Seria bastante interessante que se promovesse
uma pesquisa mais abrangente, com um numero de respondentes maior, a fim de se
chegar a resultados semelhantes, porém, com robustez muito maior dos resultados

encontrados.

Concluindo, comprometimento organizacional € uma linha de estudos do
comportamento humano muito relevante para a Administracdo de Empresas. Saber
diagnosticar de que maneira se da o comprometimento dos colaboradores de
determinada organizagao é de grande importancia para seus gestores, a fim de que
se possa conduzir agdes para se melhorar o desempenho organizacional. Neste
sentido, este tema deve ser mais e mais explorado, para que se possa te dominio

pleno sobre o0 mesmo.
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ANEXOS

Anexo A — Valores Absolutos das Respostas
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Questdes 1 2 3 4 5 6
1.Desde que me juntei a esta organizag@o, meus valores pessoais e os 1 20 2 60 69 43
da organizagdo tem se tornado mais similares.
2.A razéo de eu preferir esta organizagdo em relagédo a outras é por 21 27 29 50 50 48
causa do que ela simboliza, de seus valores.
3. Eu me identifico com a filosofia desta organizagao. 13 28 22 53 51 58
4. Eu acredito nos valores e objetivos desta organizag&o. 9 20 21 44 59 72
5. Eu n&o deixaria minha organizag&o agora porque eu tenho uma 37 21 30 32 45 60
obrigagdo moral com as pessoas daqui.
6. .Mesm.o se fosse.\ant-agem para mim, eu sinto que ndo seria certo 45 30 29 28 46 47
deixar minha organizagao agora.
7. Eu me sentiria culpado se deixasse minha organizagdo agora. 59 26 21 34 41 44
8. Acredito que ndo seria certo deixar minha organizagéo porque tenho 58 2% 37 39 30 35
uma obrigagdo moral em permanecer aqui.
9. Todo empregado deve buscar atingir os objetivos da empresa 2 4 25 51 143
10. Eu tenho obrigagcdo em desempenhar bem minha fungéo nesta 3 0 1 9 35 177
empresa.
11. O bom empregado deve se esforcar para que a empresa tenha os 0 0 2 10 43 170
melhores resultados possiveis.
12. O empregado tem a obrigag@o de sempre cumprir suas tarefas. 0 1 4 22 42 156
13. Nesta empresa, eu sinto que fago parte do grupo. 4 3 15 40 49 114
14. Sou reconhecido por todos na empresa como um membro do grupo. 4 7 12 43 56 103
15. Sinto que meus colegas me consideram como membro da equipe de P 5 6 33 58 121
trabalho.
16. Fazer parte do grupo é o que me leva a lutar por esta empresa. 17 13 17 53 49 76
17. Se eu ja néo tivesse dado tanto de mim nesta organizagéo, eu 66 34 37 39 28 21
poderia considerar trabalhar em outro lugar.
18. A menos que eu seja recompensado de alguma maneira, eu ndo vejo 75 33 35 31 31 20
razdes para despender esforcos extras em beneficio desta organizagéo.
19. Minha visdo pessoal sobre esta organizagéo ¢ diferente daquela que a3 51 18 29 14 20
eu expresso publicamente.
20. Apesar dos esforgos que eu ja realizei, ndo vejo oportunidades para 84 49 27 28 22 15
mim na empresa.
21. Procuro néo transgredir as regras aqui, pois, assim sempre manterei 31 17 31 55 45 46
meu emprego.
22. Na situagéo atual, ficar com minha organizagao é na realidade uma 34 25 37 50 40 39
necessidade tanto quanto um desejo.
23. Para conseguir ser recompensado aqui € necessario expressar a 15 15 22 54 57 62
atitude certa.
24. Farei sempre o possivel em meu trabalho para me manter neste 8 1 17 49 55 85
emprego.
25. Se eu decidisse deixar minha organizagao agora, minha vida ficaria 63 34 35 30 20 43
bastante desestruturada.
26. Eu acho que teria poucas alternativas se deixasse esta organizagao. 106 52 25 20 9 13
27. Uma das consequéncias negativas de deixar esta organizagéo seria a 75 48 33 25 14 30
escassez de alternativas imediatas de trabalho.
28. Nao deixaria este emprego agora devido a falta de oportunidades de 108 38 25 23 13 18

trabalho.




Anexo B — Valores Relativos das Respostas

Questoes 1 2 3 4 5 6
1.Desde ‘que ~rne juntei a esta orgarjlzaf;a.o, meus Vvalores pessoais e 0s 4.9% 8.9% 9.8% 26,7% 30,7% 19.1%
da organizagdo tem se tornado mais similares.
2.Arazéo de eu pre.ferlr gsta organizag&o em relagdo a outras é por 9.3% 12,0% 12,9% 22.2% 22.2% 21.3%
causa do que ela simboliza, de seus valores.
3. Eu me identifico com a filosofia desta organizagéo. 5,8% 12,4% 9,8% 23,6% 22,7% 25,8%
4. Eu acredito nos valores e objetivos desta organizagao. 4,0% 8,9% 9,3% 19,6% 26,2% 32,0%
5. Eu ndo deixaria minha organizag&o agora porque eu tenho uma 16.4% 9.3% 13.3% 14.2% 20.0% 26.7%
obrigag&o moral com as pessoas daqui. ’ ’ ’ ’ ’ ’
6. Mesmo se fosse vantagem para mim, eu sinto que n&o seria certo 20.0% 13.3% 12.9% 12.4% 20.4% 20.9%
deixar minha organizagdo agora. ’ ’ ’ ’ ’ ’
7. Eu me sentiria culpado se deixasse minha organizag&o agora. 26,2% 11,6% 9,3% 15,1% 18,2% 19,6%
8. Acredito que nado seria certo deixar minha organizagao porque tenho 25 8% 11.6% 16.4% 17.3% 13.3% 15.6%
uma obrigagdo moral em permanecer aqui. ’ ’ ’ ’ ’ ’
9. Todo empregado deve buscar atingir os objetivos da empresa 0,9% 0,0% 1,8% 11,1% 22,7% 63,6%
10. Eu tenho obrigagdo em desempenhar bem minha fungéo nesta 1,3% 0,0% 0,4% 4.0% 15,6% 78.7%
empresa.
11. O bom empregado deve se esforcar para que a empresa tenha os 0.0% 0.0% 0.9% 4.49% 19.1% 75.6%
melhores resultados possiveis. ’ ’ ’ ’ ' ’
12. O empregado tem a obrigag@o de sempre cumprir suas tarefas. 0,0% 0,4% 1,8% 9,8% 18,7% 69,3%
13. Nesta empresa, eu sinto que fago parte do grupo. 1,8% 1,3% 6,7% 17,8% 21,8% 50,7%
14. Sou reconhecido por todos na empresa como um membro do grupo. 1,8% 3,1% 5,3% 19,1% 24,9% 45,8%
:;};,Zi::: que meus colegas me consideram como membro da equipe de 0.9% 2.2% 27% 14.7% 25,8% 53.8%
16. Fazer parte do grupo é o que me leva a lutar por esta empresa. 7,6% 5,8% 7,6% 23,6% 21,8% 33,8%
17. Se eu ja ndo tivesse dado tanto de mim nesta organizagéo, eu 29 39 15.1% 16.4% 17.3% 12 4% 93%
poderia considerar trabalhar em outro lugar. ’ ’ ’ ’ ’ ’
18. A menos que eu seja recompensado de alguma maneira, eu ndo vejo 3339 14.7% 15.6% 13.8% 13.8% 8.9%
razdes para despender esforgos extras em beneficio desta organizagdo. ’ ’ ’ ’ ’ ’
19. Minha visao plessoal sobre esta organizacgao é diferente daquela que 41,3% 22.7% 8.0% 12,9% 6.2% 8.9%
eu expresso publicamente.
20. Apesar dos esforgos que eu ja realizei, ndo vejo oportunidades para 37.3% 21.8% 12.0% 12.4% 9.8% 6.7%
mim na empresa. ’ ’ ’ ’ ’ ’
21. Procuro nao transgredir as regras aqui, pois, assim sempre manterei 13.8% 7.6% 13.8% 24.4% 20.0% 20.4%
meu emprego. ’ ’ ’ ’ ’ ’
22. Na situagdo atual, ficar com minha organizacao € na realidade uma 15.1% 11.1% 16.4% 22 2% 17.8% 17.3%
necessidade tanto quanto um desejo. ’ ’ ’ ’ ’ ’
23. Para conseguir ser recompensado aqui € necessario expressar a 6.7% 6.7% 98% 24 0% 25 39, 27 6%
atitude certa. ’ ’ ’ ’ ’ ’
iiq.pFrzgzi.sempre o possivel em meu trabalho para me manter neste 3.6% 4.9% 7.6% 21,8% 24,4% 37.8%
25. Se eu decidisse deixar minha organizagao agora, minha vida ficaria 28.0% 15.1% 15,6% 13.3% 8,9% 19,1%
bastante desestruturada.
26. Eu acho que teria poucas alternativas se deixasse esta organizagéo. 47,1% 23,1% 11,1% 8,9% 4,0% 5,8%
27. Uma das consequéncias negativas de deixar esta organizagéo seria a 33,3% 21,3% 14,7% 11,1% 6,2% 13,3%
escassez de alternativas imediatas de trabalho.
28. Nao deixaria este emprego agora devido a falta de oportunidades de 48,0% 16.9% 111% 10.2% 5.8% 8.0%

trabalho.
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Anexo C — Questionario aplicado

Questionario sobre
Comprometimento
Organizacional

Os estudos sobre comprometimento organizacional no Brasil foram desenvolvidos quase sempre em
organizagdes do setor publico. Esta pesquisa académica é desenvolvida para aplicar os
conhecimentos ja estabelecidos em organizagées tanto do setor publico quanto privadas,
expandindo-se, entédo, a abrangéncia dos estudos acerca de comprometimento organizacional. A
sua colaboragéo é essencial para que se possa atingir o objetivo deste estudo. Responda ao
questionario abaixo da maneira mais fidedigna o possivel, valendo ressaltar que ndo se trata de um
questionario identificado, dando toda liberdade para os respondentes. Desde ja agradego muito pela
sua atengdo e colaboragéo. Muito Obrigado! Diégenes Fagundes (Graduando em Administragao de
Empresas pela Universidade de Brasilia)

*Obrigatorio

Sexo * Dados Demograficos

Masculino

Feminino

Idade (em anos) * Dados Demograficos

Estado Civil * Dados Demograficos

¢
Solteiro(a)

Em unido estavel
Casado(a)
Separado(a)

Viavo(a)

Nome da organizagéo onde trabalha (optativa) Dados Demograficos

Tipo de organizagéo onde trabalha * Dados Demograficos

Privada

Publica

Unidade Federativa onde trabalha * Dados Demograficos
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Anexo D — Detalhamento dos Calculos dos Niveis de
Comprometimento Organizacional

Valores da Escala de Desempenho — Geral

Afetiva=1,2,3e4

4,27.0,74 + 4,00.0,76 + 4,22.0,80 + 4,51.0,78 = 13,09 = Acima da média
Obrigacao em Permanecer=5,6,7 ¢ 8

3,92.0,78 + 3,63.0,79 + 3,46.0,82 + 3,28.0,85 = 11,55 = Abaixo da Média
Obrigacao pelo Desempenho =9, 10, 11 e 12

5,45.0,65 + 5,68.0,81 + 5,69.0,81 + 5,55.0,70 = 16.63 = Alto Comprometimento
Afiliativa = 13, 14, 15 e 16

5,08.0,72 + 5.0,82 + 5,24.0,76 + 4,48.0,68 = 14,78 = Abaixo da Média

Falta de Recompensa e Oportunidade = 17, 18, 19 e 20

2,96.0,45 +2,87.0,77 + 2,47.0,72 + 2,56.0,60 = 6,85 = Abaixo da Média

Linha consistente de Atividade = 21, 22, 23 e 24

3,91.0,69 + 3,68.0,58 + 4,37.0,71 + 4,72.0,65 = 11,00 = Abaixo da Média
Escassez de Alternativas = 25, 26, 27 e 28

3,17.0,59 + 2,17.0,77 + 2,76.0,84 + 2,33.0,78 = 7,67 = Baixo Comprometimento

Sexo
Valores da Escala de Desempenho — Sexo Masculino

Afetiva=1,2,3e4

4,24.0,74 + 3,99.0,76 + 4,20.0,80 + 4,52.0,78 = 13,05 = Acima da Média
Obrigacao em Permanecer=5,6,7 ¢ 8

4,08.0,78 + 3,80.0,79 + 3,62.0,82 + 3,52.0,85 = 12,15 = Abaixo da Média
Obrigacao pelo Desempenho =9, 10, 11 e 12

5,51.0,65 + 5,68.0,81 + 5,72.0,81 + 5,49.0,70 = 16,65 = Alto Comprometimento
Afiliativa = 13, 14, 15 e 16

5,08.0,72 + 5,06.0,82 + 5,20.0,76 + 4,57.0,68 = 14,87 = Abaixo da Média

Falta de Recompensa e Oportunidade = 17, 18, 19 e 20

3.0,45 +2,84.0,77 + 2,52.0,72 + 2,44.0,60 = 6,82 = Abaixo da Média

Linha consistente de Atividade = 21, 22, 23 e 24

3,87.0,69 + 3,74.0,58 + 4,30.0,71 + 4,79.0,65 = 11,00 = Abaixo da Média
Escassez de Alternativas = 25, 26, 27 e 28

3,18.0,59 + 2,29.0,77 + 2,80.0,84 + 2,35.0,78 = 7,82 = Baixo Comprometimento

Valores da Escala de Desempenho — Sexo Feminino

Afetiva=1,2,3e4

4,30.0,74 + 4,01.0,76 + 4,24.0,80 + 4,50.0,78 = 13,13 = Acima da Média
Obrigacao em Permanecer=5,6,7 ¢ 8

3,73.0,78 + 3,42.0,79 + 3,27.0,82 + 2,98.0,85 = 10,82 = Abaixo da Média
Obrigacao pelo Desempenho =9, 10, 11 e 12



5,39.0,65 + 5,69.0,81 + 5,66.0,81 + 5,61.0,70 = 16,62 = Alto Comprometimento
Afiliativa = 13, 14, 15 e 16

5,09.0,72 + 4,92.0,82 + 5,27.0,76 + 4,36.0,68 = 14,67 = Baixo Comprometimento
Falta de Recompensa e Oportunidade = 17, 18, 19 e 20

2,92.0,45 +2,89.0,77 + 2,40.0,72 + 2,69.0,60 = 6,88 = Abaixo da Média

Linha consistente de Atividade = 21, 22, 23 e 24

3,95.0,69 + 3,62.0,58 + 4,46.0,71 + 4,64.0,65 = 11,00 = Abaixo da Média
Escassez de Alternativas = 25, 26, 27 e 28

3,17.0,59 + 2,03.0,77 + 2,71.0,84 + 2,30.0,78 = 7,49 = Baixo Comprometimento

Tipo de Empresa
Valores da Escala de Desempenho — Empresa Publica

Afetiva = 13,93 = Acima da Média

Obrigagcao em Permanecer = 12,36 = Abaixo da Média
Obrigacao pelo Desempenho = 16,83 = Alto Comprometimento
Afiliativa = 15,29 = Abaixo da Média

Falta de Recompensa e Oportunidade = 6,67 = Abaixo da Média
Linha consistente de Atividade = 11,24 = Abaixo da Média
Escassez de Alternativas = 7,39 = Baixo Comprometimento

Valores da Escala de Desempenho — Empresa Privada

Afetiva = 11,58 = Abaixo da Média

Obrigagcao em Permanecer = 10,07 = Baixo Comprometimento
Obrigacao pelo Desempenho = 16,30 = Alto Comprometimento
Afiliativa = 13,86 = Baixo Comprometimento

Falta de Recompensa e Oportunidade = 7,17 = Abaixo da Média
Linha consistente de Atividade = 10,57 = Abaixo da Média
Escassez de Alternativas = 8,20 = Baixo Comprometimento

Estado Civil
Valores da Escala de Desempenho — Solteiros

Afetiva = 12,79 = Abaixo da Média

Obrigacao em Permanecer = 10,96 = Abaixo da Média
Obrigacao pelo Desempenho = 16,57 = Alto Comprometimento
Afiliativa = 14,54 = Baixo Comprometimento

Falta de Recompensa e Oportunidade = 7,01 = Abaixo da Média
Linha consistente de atividade = 10,91 = Abaixo da Média
Escassez de Alternativas = 7,97 = Baixo Comprometimento

Valores da Escala de Desempenho — Casados

Afetiva = 14,21 = Acima da Média
Obrigacao em Permanecer = 12,85 = Abaixo da Média
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Obrigacao pelo Desempenho = 17,09 = Alto Comprometimento
Afiliativa = 15,69 = Abaixo da Média

Falta de Recompensa e Oportunidade = 6,39 = Abaixo da Média
Linha consistente de atividade = 11,33 = Abaixo da Média
Escassez de Alternativas = 6,60 = Baixo Comprometimento

Valores da Escala de Desempenho — Separados

Afetiva = 12,99 = Acima da Média

Obrigacao em Permanecer = 14,38 = Abaixo da Média
Obrigacao pelo Desempenho = 16,96 = Alto Comprometimento
Afiliativa = 14,86 = Abaixo da Média

Falta de Recompensa e Oportunidade = 6,42 = Abaixo da Média
Linha consistente de atividade = 10,90 = Abaixo da Média
Escassez de Alternativas = 7,00 = Baixo Comprometimento

Valores da Escala de Desempenho — Em unido estavel

Afetiva = 13,96 = Acima da Média

Obrigacao em Permanecer = 14,34 = Abaixo da Média
Obrigacao pelo Desempenho = 15,41 = Alto Comprometimento
Afiliativa = 15,16 = Abaixo da Média

Falta de Recompensa e Oportunidade = 6,18 = Abaixo da Média
Linha consistente de atividade = 11,45 = Abaixo da Média
Escassez de Alternativas = 7,75 = Baixo Comprometimento

Salario Médio
Valores da Escala de Desempenho — Até 1 SM

Afetiva = 12,76 = Acima da Média

Obrigagcao em Permanecer = 12,68 = Abaixo da Média
Obrigacao pelo Desempenho = 16,70 = Alto Comprometimento
Afiliativa = 13,40 = Baixo Comprometimento

Falta de Recompensa e Oportunidade = 8,42 = Abaixo da Média
Linha consistente de atividade = 11,11 = Abaixo da Média
Escassez de Alternativas = 11,07 = Baixo Comprometimento

Valores da Escala de Desempenho —De 1 a 3 SM

Afetiva = 13,53 = Acima da Média

Obrigacao em Permanecer = 11,77 = Abaixo da Média
Obrigacao pelo Desempenho = 16,87 = Alto Comprometimento
Afiliativa = 14,90 = Abaixo da Média

Falta de Recompensa e Oportunidade = 7,63 = Abaixo da Média
Linha consistente de atividade = 11,93 = Abaixo da Média
Escassez de Alternativas = 7,67 = Baixo Comprometimento

Valores da Escala de Desempenho —De 3a 5 SM
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Afetiva = 12,81 = Acima da Média

Obrigagcao em Permanecer = 10,47 = Baixo Comprometimento
Obrigacao pelo Desempenho = 16,50 = Alto Comprometimento
Afiliativa = 14,77 = Abaixo da Média

Falta de Recompensa e Oportunidade = 7,03 = Abaixo da Média
Linha consistente de atividade = 10,78 = Abaixo da Média
Escassez de Alternativas = 7,83 = Baixo Comprometimento

Valores da Escala de Desempenho — De 5a 10 SM

Afetiva = 13,30 = Acima da Média

Obrigagcao em Permanecer = 12,24 = Abaixo da Média
Obrigacao pelo Desempenho = 16,85 = Alto Comprometimento
Afiliativa = 14,92 = Abaixo da Média

Falta de Recompensa e Oportunidade = 5,96 = Abaixo da Média
Linha consistente de atividade = 11,00 = Abaixo da Média
Escassez de Alternativas = 7,20 = Baixo Comprometimento

Valores da Escala de Desempenho — Mais de 10 SM

Afetiva = 12,76 = Acima da Média

Obrigacao em Permanecer = 11,63 = Abaixo da Média
Obrigacao pelo Desempenho = 16,34 = Alto Comprometimento
Afiliativa = 14,76 = Acima da Média

Falta de Recompensa e Oportunidade = 6,30 = Abaixo da Média
Linha consistente de atividade = 10,16 = Abaixo da Média
Escassez de Alternativas = 7,36 = Baixo Comprometimento

Grau de Escolaridade
Valores da Escala de Desempenho — Ensino Médio Incompleto

Afetiva = 12,82 = Acima da Média

Obrigacao em Permanecer = 6,98 = Baixo Comprometimento
Obrigacao pelo Desempenho = 14,92 = Acima da Média
Afiliativa = 11,89 = Baixo Comprometimento

Falta de Recompensa e Oportunidade = 6,36 = Abaixo da Média
Linha consistente de atividade = 9,55 = Abaixo da Média
Escassez de Alternativas = 4,90 = Baixo Comprometimento

Valores da Escala de Desempenho — Ensino Médio Completo

Afetiva = 15,12 = Acima da Média

Obrigacao em Permanecer = 13,73 = Abaixo da Média
Obrigacao pelo Desempenho = 17,25 = Alto Comprometimento
Afiliativa = 15,04 = Abaixo da Média

Falta de Recompensa e Oportunidade = 7,74 = Abaixo da Média
Linha consistente de atividade = 11,25 = Abaixo da Média



Escassez de Alternativas = 6,08 = Baixo Comprometimento
Valores da Escala de Desempenho — Ensino Superior Incompleto

Afetiva = 13,09 = Acima da Média

Obrigagcao em Permanecer = 10,99 = Abaixo da Média
Obrigacao pelo Desempenho = 16,75 = Alto Comprometimento
Afiliativa = 14,61 = Baixo Comprometimento

Falta de Recompensa e Oportunidade = 6,94 = Abaixo da Média
Linha consistente de atividade = 11,43 = Abaixo da Média
Escassez de Alternativas = 7,85 = Baixo Comprometimento

Valores da Escala de Desempenho — Ensino Superior Completo

Afetiva = 13,41 = Acima da Média

Obrigagcao em Permanecer = 11,62 = Abaixo da Média
Obrigacao pelo Desempenho = 16,48 = Alto Comprometimento
Afiliativa = 14,87 = Abaixo da Média

Falta de Recompensa e Oportunidade = 7,12 = Abaixo da Média
Linha consistente de atividade = 11,36 = Abaixo da Média
Escassez de Alternativas = 8,33 = Baixo Comprometimento

Valores da Escala de Desempenho — P6s-Graduagao

Afetiva = 12,63 = Acima da Média

Obrigagcao em Permanecer = 11,96 = Abaixo da Média
Obrigacao pelo Desempenho = 16,76 = Alto Comprometimento
Afiliativa = 14,92 = Abaixo da Média

Falta de Recompensa e Oportunidade = 6,45 = Abaixo da Média
Linha consistente de atividade = 10,32 = Abaixo da Média
Escassez de Alternativas = 7,04 = Baixo Comprometimento

Tempo de Servigco na Empresa
Valores da Escala de Desempenho — Até 1 ano

Afetiva = 12,60 = Acima da Média

Obrigacao em Permanecer = 10,93 = Abaixo da Média
Obrigacao pelo Desempenho = 16,73 = Alto Comprometimento
Afiliativa = 14,56 = Baixo Comprometimento

Falta de Recompensa e Oportunidade = 6,75 = Abaixo da Média
Linha consistente de atividade = 11,03 = Abaixo da Média
Escassez de Alternativas = 6,87 = Baixo Comprometimento

Valores da Escala de Desempenho — De 1 a 3 anos
Afetiva = 13,53 = Acima da Média

Obrigagcao em Permanecer = 11,35 = Abaixo da Média
Obrigacao pelo Desempenho = 16,43 = Alto Comprometimento



Afiliativa = 14,99 = Abaixo da Média

Falta de Recompensa e Oportunidade = 7,34 = Abaixo da Média
Linha consistente de atividade = 10,60 = Abaixo da Média
Escassez de Alternativas = 7,99 = Baixo Comprometimento

Valores da Escala de Desempenho — De 3 a 5 anos

Afetiva = 13,01 = Acima da Média

Obrigacao em Permanecer = 12,29 = Abaixo da Média
Obrigacao pelo Desempenho = 16,36 = Alto Comprometimento
Afiliativa = 14,25 = Baixo Comprometimento

Falta de Recompensa e Oportunidade = 7,08 = Abaixo da Média
Linha consistente de atividade = 11,82 = Abaixo da Média
Escassez de Alternativas = 9,67 = Baixo Comprometimento

Valores da Escala de Desempenho — De 5 a 10 anos

Afetiva = 12,60 = Acima da Média

Obrigagcao em Permanecer = 10,81 = Abaixo da Média
Obrigacao pelo Desempenho = 17,19 = Alto Comprometimento
Afiliativa = 14,38 = Baixo Comprometimento

Falta de Recompensa e Oportunidade = 5,93 = Abaixo da Média
Linha consistente de atividade = 10,84 = Abaixo da Média
Escassez de Alternativas = 8,92 = Baixo Comprometimento

Valores da Escala de Desempenho — Mais de 10 anos

Afetiva = 14,21 = Acima da Média

Obrigagcao em Permanecer = 13,71 = Abaixo da Média
Obrigacao pelo Desempenho = 16,96 = Alto Comprometimento
Afiliativa = 16,18 = Abaixo da Média

Falta de Recompensa e Oportunidade = 6,17 = Abaixo da Média
Linha consistente de atividade = 10,82 = Abaixo da Média
Escassez de Alternativas = 5,73 = Baixo Comprometimento

Unidades Federativas
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As Analises foram feitas somente em relacdo as quatro Unidades Federativas que
contaram com o maior numero de respondentes por razao da confiabilidade da

analise.
Valores da Escala de Desempenho — Mato Grosso

Afetiva = 14,34 = Acima da Média

Obrigacao em Permanecer = 13,32 = Abaixo da Média
Obrigacao pelo Desempenho = 16,88 = Alto Comprometimento
Afiliativa = 15,26 = Abaixo da Média

Falta de Recompensa e Oportunidade = 6,24 = Abaixo da Média
Linha consistente de atividade = 11,14 = Abaixo da Média
Escassez de Alternativas = 7,44 = Baixo Comprometimento



Valores da Escala de Desempenho — Distrito Federal

Afetiva = 11,54 = Acima da Média

Obrigacao em Permanecer = 8,84 = Baixo Comprometimento
Obrigacao pelo Desempenho = 16,08 = Alto Comprometimento
Afiliativa = 13,22 = Baixo Comprometimento

Falta de Recompensa e Oportunidade = 7,40 = Abaixo da Média
Linha consistente de atividade = 10,42 = Abaixo da Média
Escassez de Alternativas = 8,20 = Baixo Comprometimento

Valores da Escala de Desempenho — Sao Paulo

Afetiva = 11,64 = Acima da Média

Obrigacao em Permanecer = 9,98 = Baixo Comprometimento
Obrigacao pelo Desempenho = 16,04 = Alto Comprometimento
Afiliativa = 14,45 = Baixo Comprometimento

Falta de Recompensa e Oportunidade = 6,99 = Abaixo da Média
Linha consistente de atividade = 10,40 = Abaixo da Média
Escassez de Alternativas = 7,20 = Baixo Comprometimento

Valores da Escala de Desempenho — Mato Grosso do Sul

Afetiva = 13,79 = Acima da Média

Obrigacao em Permanecer = 12,25 = Abaixo da Média
Obrigacao pelo Desempenho = 16,99 = Alto Comprometimento
Afiliativa = 16,46 = Abaixo da Média

Falta de Recompensa e Oportunidade = 7,63 = Abaixo da Média
Linha consistente de atividade = 12,35 = Acima da Média
Escassez de Alternativas = 8,90 = Baixo Comprometimento
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