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RESUMO

O presente trabalho teve como objetivo verificar a influéncia das caracteristicas
demograficas dos trabalhadores no comprometimento organizacional. As constantes
mudancas no ambiente empresarial tornam as empresas cada vez mais
competitivas, o que faz com que elas busquem por pessoas capacitadas e
comprometidas com a organizagéo, e que sejam capazes de leva-la ao sucesso. A
parte tedrica do trabalho centraliza no estudo do comprometimento organizacional
gue se divide em trés dimensdes: afetiva, instrumental e normativa, e aborda
diversos assuntos pertinentes ao tema, como satisfacdo e vinculos com o trabalho.
Em seguida, uma pesquisa de campo foi realizada por meio de questionarios
aplicados em uma amostra previamente selecionada e o0s resultados obtidos
mostraram uma baixissima relacdo entre as caracteristicas demogréaficas dos
participantes e as dimensfes do comprometimento organizacional.

Palavras-chaves: vinculos organizacionais, idade, grau de escolaridade, cargo,

género



ABSTRACT

This study aimed to verify the influence of demographic characteristics of workers in
organizational commitment .The constant changes in the business environment
makes companies more and more competitive, which leads them to seek for people
who are trained and committed to the organization, and that can make the business
excel. The theoretical part of the project focuses on the study of organizational
commitment, which is divided into three dimensions: affective, instrumental and
normative, and it addresses several issues related to the theme, such as satisfaction
and ties to work. Then, a field survey was conducted through questionnaires applied
to a previously selected sample and the results showed a very low relationship
between the demographic characteristics of the participants and the dimensions of
the organizational commitment.

Keywords: organizational ties, age, education level, position, gender
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1. INTRODUCAO

As organizagdes encontram-se em um contexto de transformacdes e alta
competitividade, o que acaba gerando grandes impactos sobre o ambiente de
trabalho e as relacdes entre os colaboradores e as organizagdes. Os colaboradores
desempenham um papel de extrema importancia que pode promover o
desenvolvimento e crescimento de uma organizacdo. Por este motivo, as empresas
vém buscando cada vez mais pessoas comprometidas e alinhadas com os valores e
objetivos da organizacdo. Esse comprometimento pode trazer inimeras vantagens
para uma empresa, como um melhor desempenho no trabalho e uma maior
responsabilidade por parte dos colaboradores.

O comprometimento organizacional pode ser definido como a identificacdo e
envolvimento que um individuo possui com uma determinada organizagdo. Este
tema encontra-se atualmente presente nas organizacdes, que buscam entender o
individuo no ambiente de trabalho, conhecer as variaveis que os motivam e o tornam
produtivos para a empresa.

Diversos fatores podem levar uma pessoa a criar lagcos de comprometimento
com uma organizacdo. Em seu ciclo de vida, o ser humano passa por diversas
fases, e seus desejos e necessidades mudam conforme envelhece, e de acordo com
as diferentes experiéncias que vivencia. O presente trabalho visa entender se o grau
de comprometimento entre um individuo e a organizacdo em que trabalha pode ser
influenciado por fatores demograficos, como idade, grau de escolaridade, género e
cargo.

O ambiente no qual as empresas estdo inseridas atualmente € de grande
competitividade, e para estarem a frente de seus concorrentes é fundamental que
elas direcionem seus recursos e esforcos para a gestdo de seus colaboradores, pois
0s mesmos podem fazer com que a empresa cresca e se desenvolva.

Do ponto de vista social, entender como certas caracteristicas demograficas
de um funcionéario podem influenciar no comprometimento que tem com a empresa
pode trazer grandes beneficios para a mesma. Com base nessas informacdes, a
empresa podera direcionar seus esfor¢cos para certas atividades que promovam o

comprometimento organizacional do um colaborador.
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Em nivel académico, o estudo € importante, pois complementa e aprofunda a
discussdo sobre os fatores que geram o comprometimento organizacional dos
colaboradores em uma empresa, trazendo mais informagdes e melhor entendimento
do assunto.

No ambito pessoal, esse estudo se mostra importante por possibilitar que o
assunto “Comprometimento Organizacional” e sua relagdo com os fatores
demogréficos seja abordado e entendido com mais clareza, proporcionando
possiveis respostas para questdes pertinentes ao tema estudado.

O estudo do comprometimento organizacional € de grande relevancia para o
entendimento dos fatores que podem promover um maior comprometimento dos
individuos que atuam em uma organizagao. Tal comprometimento contribui para que
as empresas atinjam seus objetivos, e consequentemente, tenham melhor
desempenho. Em conta disso, as organizacdes adotam diversas praticas e politicas
com o objetivo de conseguir um maior grau de comprometimento de seus
colaboradores.

Entretanto, mesmo com todos os esforcos feitos pelas empresas, elas nem
sempre conseguem atingir o grau desejado de comprometimento de seus
funcionarios. Neste contexto, alguns questionamentos sdo pertinentes, como: Por
gue as pessoas nao estdo comprometidas com a organizacdo? Quais fatores ou
caracteristicas estdo faltando na empresa para que o colaborador seja
comprometido com a organizacdo em que atua? Quais caracteristicas dos
colaboradores podem influenciar no comprometimento organizacional?

Diante dessas questdes, o0 presente trabalho buscara diagnosticar se o grau
de comprometimento organizacional pode estar relacionado e ser influenciado por
caracteristicas demograficas dos individuos (idade, género, grau de escolaridade e
cargo).

Para o desenvolvimento do trabalho € necessario um estudo mais
aprofundado dos conceitos envolvidos, para que seja possivel a concretizacdo do
principal objetivo do trabalho. Com base nisso, 0s seguintes objetivos especificos

serdo abordados:
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e Analisar o conceito de comprometimento organizacional, buscando
estabelecer as relagdes entre organizacéo e colaborador.

e Estudar a caracteristicas organizacionais, como o comportamento e cultura
organizacional.

e Estudar como caracteristicas demograficas dos colaboradores podem

influenciar no seu grau de comprometimento com a organizacao onde trabalham.
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2. FUNDAMENTACAO TEORICA

Neste capitulo serdo apresentados o0s principais conceitos sobre os temas
abordados neste projeto, que sdo: o comprometimento organizacional e como as
caracteristicas demograficas dos individuos podem influenciar no nivel de
comprometimento que tém com uma organizacdo. Este capitulo também trara
informacbes sobre outros fatores que possivelmente influenciam no grau de
comprometimento organizacional, como a satisfacdo e os vinculos com o trabalho.

Além dos itens citados anteriormente, esse capitulo trara informacdes sobre
caracteristicas organizacionais, como comportamento e cultura organizacional, a fim
de investigar se tais caracteristicas sao capazes de promover maior envolvimento e

compromisso dos colaboradores com seus trabalhos e com a empresa.

2.1 A importancia do estudo do comprometimento organizacional

O ambiente altamente competitivo e de constantes mudancas em que as
organizacdes estdo inseridas exige das mesmas constante adaptacdo e capacidade
de se antecipar e se adequar a tais mudancas. Por esse e outros motivos,
atualmente, as organizacfes tém grande preocupacdo de conseguir selecionar e
manter profissionais competentes, dedicados, criativos e que mostrem grande
envolvimento com a organizacdo. Muitas caracteristicas s@o desejadas pelas
organizacfes, e uma das principais € o comprometimento do colaborador com a
empresa em que trabalha. (BASTOS, 1993)

Para Bandeira, Marques e Veiga (2000), as empresas estdo sempre
procurando estabelecer um bom grau de comunicacdo com seus empregados, e por
meio de politicas de recursos humanos elas tentam influenciar o comportamento e
envolvimento dos colaboradores no trabalho. Diante desta situacdo, o seguinte
guestionamento é observado: até que ponto € possivel obter o comprometimento
dos funcionarios e quais estratégias mais se destacam na empresa em busca
desses objetivos?

E possivel observar nos dias atuais que a relacdo entre empresa e individuos
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vem sendo influenciada pelas mudancas na constituicdo do mundo do trabalho.
Existe de um lado a organizagdo, que busca colaboradores comprometidos com
suas metas e objetivos, e de outro, trabalhadores a procura de um apoio em seu
desenvolvimento profissional e uma estabilidade financeira. No encontro desses
interesses, 0 comprometimento organizacional dos individuos com suas empresas
se torna uma caracteristica muito estudada (CERVO, 2007).

Bastos (1993) indica que quando se trata do comportamento humano no
ambiente organizacional, o estudo do comprometimento no trabalho tem superado o
de satisfacdo no trabalho, pois 0 mesmo se apresenta como uma medida mais
estavel, sendo considerado um melhor preditor de situagdes no ambiente de
trabalho, como a rotatividade de funcionarios, o absenteismo e qualidade do
desempenho.

Ainda de acordo com Bastos (1993) o estudo do comprometimento
organizacional é amplamente diversificado pela existéncia de multiplos objetos que
podem influenciar no vinculo do trabalhador com a empresa, a exemplo do sindicato,
da organizacao, da profissdo e dos valores pessoais. Todos esses fatores, apesar
de precisarem de uma linha de investigacdo propria, compartilham problemas
comuns e devem ser estudados de uma maneira integrada.

Diversos comportamentos e atitudes podem ser observados quando um
colaborador apresenta alto grau de comprometimento com a organizacao onde atua,
como: alto desempenho na produtividade, pontualidade no trabalho, bom
comportamento e baixa taxa de rotatividade. E possivel concluir que um alto nivel de
comprometimento de um individuo com a organizacao é altamente positivo e traz

beneficios para ambos.

2.2 Comprometimento Organizacional

A palavra comprometimento é amplamente usada ao referir-se ao
relacionamento de uma pessoa com outra, com um grupo ou organiza¢do. De modo
geral, um relacionamento no qual existe comprometimento consiste em uma
interacdo social com base em promessas e/ou obrigagbes. (ZANELLI; BORGES-
ANDRADE; BASTOS, 2004)
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De acordo com Zanelli, Borges-Andrade e Bastos (2004) diversos estudos
vém sendo desenvolvidos para esclarecer as origens do vinculo que é criado entre
um empregado e a organizagdo onde trabalha, e a esse vinculo foi dado o nome de
comprometimento organizacional.

Segundo Robbins (2005), o conceito de comprometimento organizacional vem
sendo bastante estudado, principalmente nas areas de psicologia organizacional e
comportamento organizacional. De uma forma geral, o comprometimento
organizacional é definido como a identificagcdo e envolvimento que um individuo
possui com uma determinada organizagao.

Os conceitos mencionados sobre o comprometimento organizacional mostram
como € importante o estudo desse assunto, pois € de grande interesse das
organizagbes que seus colaboradores tenham um alto nivel de comprometimento,
dedicacdao e interesse pelo trabalho que realizam e empresa onde trabalham.

Medeiros e Enders (1998), entendem que comprometimento se refere a uma
forte crenca e aceitacdo dos valores e objetivos da organizagdo, ou seja, estar
disposto a exercer um esfor¢o consideravel em beneficio da organizacao e um forte
desejo de se manter como membro dela. Existem diversas teorias e formas de
abordagens que tratam do comprometimento organizacional. Para os autores
(1998), um modelo aceito internacionalmente e validado em varias culturas € o dos
autores Meyer e Allen (1997) que propde que o comprometimento organizacional
possui trés dimensdes: o comprometimento afetivo, 0 comprometimento instrumental
e 0 comprometimento normativo.

Meyer e Allen (1990, apud MEDEIROS e ENDERS, 1998) caracterizam os
individuos dos trés componentes da seguinte forma:

Empregados com um forte comprometimento afetivo permanecem na
organizagdo porque eles querem. Aqueles com comprometimento
instrumental permanecem porque eles precisam e aqueles com

comprometimento normativo permanecem porque eles sentem que sao
obrigados.

Para Zanelli, Borges-Andrade e Bastos (2004), a partir da abordagem de
Meyer e Allen foi possivel reconhecer que existem trés estilos de ligacdo de um
empregado com a organizacdo, e que sao distintos e independentes. Os autores
tratam do comprometimento de trés formas: o desejo (comprometimento afetivo), a
necessidade  (comprometimento  instrumental) e a obrigagdo  moral

(comprometimento normativo) do empregado em permanecer na organizagao.
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Bandeira, Marques e Veiga (2000) afirmam que a maioria das pesquisas
relacionadas ao comprometimento organizacional concentram seus esfor¢cos nos
enfoques afetivo e instrumental, porém as demais vertentes do comprometimento
possuem contribui¢cdes igualmente valiosas para o entendimento do assunto.

De acordo com estudos realizados por Mowday e Randall (1997, apud
CERVO, 2007), os diferentes niveis de comprometimento de um individuo com a
organizacado onde trabalha podem apresentar consequéncias positivas e negativas
tanto para os individuos como para as organiza¢des. Quando o comprometimento
organizacional é baixo as consequéncias positivas para os colaboradores consistem
em um potencial alternativo de empregos, maior criatividade e inovacao nas tarefas
e uma melhor resposta da saude mental dos individuos que se desligam da
empresa. Ja para as organizacdes € possivel que as mesmas se beneficiem com
novas habilidades de novos colaboradores em decorréncia da rotatividade de
pessoal. Quanto as consequéncias negativas, um colaborador com um baixo nivel
de comprometimento com a empresa tera prejuizo no crescimento de sua carreira,
pois poucas promocoes serdo oferecidas. No caso das organizacdes, a
consequéncia negativa esta relacionada ao alto indice de rotatividade de pessoal,
absenteismo e baixa qualidade de trabalho.

Quando ha um nivel de comprometimento médio, identificam-se beneficios
aos colaboradores, pois 0s mesmos aceitam os valores da empresa, porém nao em
sua totalidade, uma vez que esses colaboradores sdo capazes de diferenciar sua
integridade e valores pessoais quando estdo diante de demandas organizacionais.
Como consequéncia negativa do comprometimento meédio para o colaborador
destaca-se o lento crescimento da carreira, pelo fato do trabalho ndo assumir um
papel de prioridade na vida desses individuos. No caso da empresa, uma
consequéncia negativa seria a prioridade que o individuo da para outras situacfes
além das enfrentadas na organizacdo, como por exemplo, situacdes familiares. No
entanto, esse nivel de comprometimento traz relacfes de trabalho mais duradouras
e maior satisfacdo em seu quadro de funcionarios.

Um alto nivel de comprometimento traz diversas consequéncias positivas
para o colaborador, a mais significativa sendo em relacdo a um rapido crescimento
na carreira profissional. Por outro lado, por estar sempre envolvido com o mesmo
trabalho e ambiente, o colaborador acabam tendo suas habilidades de adaptacéo e

criatividade limitadas. Positivamente para a empresa, observa-se que os individuos
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altamente comprometidos aceitam mais facilmente as demandas organizacionais e
buscam cumprir todas as exigéncias estipuladas. De um modo negativo para a
empresa, muito comprometimento pode reduzir a flexibilidade da organizacéo, pois
os trabalhadores ndo encontrariam alternativas em situagdes adversas, por estarem

trabalhando na mesma empresa e fungdo por um longo periodo.

2.3 Fatores que influenciam o comprometimento organizacional

Medeiros e Enders (1998) afirmam que apesar das tentativas das
organizagbes de tentar estimular o comprometimento de seus colaboradores por
diversos meios e com as mais variadas recompensas, as organizagdes nem sempre
conseguem atingir o grau de comprometimento desejado de seus funcionarios, e
acabam ficando insatisfeitas com seus recursos humanos.

Segundo Bandeira, Marques e Veiga (2000), as empresas buscam
estabelecer uma comunicacdo com os colaboradores por meio de suas politicas de
recursos humanos, e com isso, tentam envolver os funcionarios e influenciar seu
comportamento no ambiente de trabalho. No entanto, os estudos sobre as relacbes
entre 0 comprometimento organizacional e as politicas de recursos humanos de uma
empresa Sao recentes, e por esse motivo, pouco consistentes. Os autores
investigaram por meio de questionarios se as praticas de uma empresa podem
influenciar no comprometimento de seus colaboradores, e foi possivel inferir que de
um modo geral as praticas de recursos humanos ndo apresentam muita influéncia
no comprometimento. Por outro lado, esse estudo também constatou que a chefia
existente em uma empresa é um fator de destaque, pois todos os entrevistados
consideraram a chefia um fator de grande influéncia no comprometimento com a
empresa. Outro ponto abordado pelos autores foi em relacdo ao ambiente de
trabalho, que engloba aspectos do clima social entre os funcionarios na empresa,
esse fator mostrou-se fortemente relacionado ao comprometimento.

Do mesmo modo que foi proposto por Bandeira, Marques e Veiga (2000), o
autor Bastos (1993), pbde identificar que o nivel de comprometimento que um
colaborador tem com a empresa diminui quando existe um conflito entre as

orientacbes do colaborador e a geréncia superior. O autor Bastos afirma também
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gue dentro do modelo proposto por Mowday (1979, apud BASTOS, 1993) sobre os
fatores que influenciam o comprometimento organizacional, pode-se observar que
as correlacdes entre as caracteristicas pessoais e 0 comprometimento tendem a ser
reduzidas.

Entre as caracteristicas pessoais dos colaboradores que podem influenciar no
seu comprometimento com a empresa, as mais relevantes e estudadas pelos
pesquisadores da area sao: idade, sexo, educacdo e tempo na organizacdo. Bastos
(1993) afirma que o comprometimento é maior entre os homens, e que o grau de
comprometimento diminui conforme o nivel de escolaridade dos individuos aumenta.
Ainda segundo o autor, de um modo geral as pesquisas acerca do comprometimento
e as caracteristicas pessoais revelam que maior tempo na empresa, idade elevada,
maior remuneracao e um cargo de importancia, relacionam-se com um alto grau de

comprometimento organizacional.

2.4 Vinculos com o trabalho

Em um artigo para a revista RAE — Revista de Administracdo de Empresas,
Bastos e Borges-Andrade (2002), propdem que:

A pesquisa sobre o comprometimento tem estabelecido relagbes entre
variaveis pessoais, caracteristicas do trabalho e politicas organizacionais com

diferentes niveis de vinculo do trabalhador.

Ao longo de suas vidas, as pessoas desenvolvem diversos tipos de vinculos
com outras pessoas, grupos, organizacdes, entre outros. Muitos estudiosos buscam
explicar como esses vinculos se formam e identificar como os vinculos podem
influenciar no desenvolvimento e comportamento dos individuos. (ZANELLI,
BORGES-ANDRADE; BASTOS, 2004)

Nas Ultimas décadas, os fatores capazes de influenciar resultados
organizacionais advindos da forca de trabalho tiveram mudancas significativas. Dois
desses fatores veem sendo focos de pesquisas, a satisfacdo e o envolvimento com
o trabalho. O objetivo principal dessas pesquisas € o de identificar os possiveis
antecedentes que tém efeito nos niveis de produtividade e desempenho, e nas taxas

de absenteismo e rotatividade no trabalho. Esse estudo passou inclusive a ser
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utilizado pelos gerentes das organizacdes na formacéo de estratégias capazes de
promover a satisfagéo e o envolvimento dos trabalhadores, trazendo um aumento na
produtividade e desempenho e uma diminuicdo nas taxas de absenteismo e
rotatividades na empresa. (ZANELLI; BORGES-ANDRADE; BASTOS, 2004)

Quadro 1 - Consequéncias dos vinculos com o trabalho para organizacdes

Resultados organizacionais

Individuos satisfeitos
no trabalho —® | « Alta produtividade
¢+ Alto desempenho
Estratégias organizacionais <: + Baixo absente/lsmo
Individuos envolvidos + Baixa rotatividade
—»
com o trabalho

Fonte: Zanelli; Borges-Andrade; Bastos (2004)

2.5 Satisfacao no trabalho

Ha varias décadas, estudos sobre a satisfacdo no trabalho tém sido
desenvolvidos com o intuito de identificar suas causas e consequéncias, e de
desenvolver técnicas capazes de mensurar esse sentimento que acontece quando
as pessoas se relacionam com situacdes do trabalho. A satisfacdo € uma
consequéncia ou resultado das experiéncias vividas pelas pessoas no ambiente
organizacional, e que irradiam para a vida social do individuo (ZANELLI; BORGES-
ANDRADE; BASTOS, 2004).

Diferentes aspectos do trabalho podem ser considerados como fonte de
satisfacdo no trabalho, os mais frequentes sendo: chefia, colegas de trabalho, o
préprio trabalho, salario e oportunidades de promoc¢do. O colaborador passa a
observar os resultados de seus investimentos na organiza¢do e avaliar sua relacéao

de troca com esta.
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Quadro 2 - Fatores de satisfagéo no trabalho

O trabalho

Promocoes

\

multidimensional de

Visao

satisfagiao no trabalho

AN

Colegas Salario

Fonte: Zanelli; Borges-Andrade; Bastos (2004)

Satisfacdo, envolvimento e comprometimento sdo vinculos que tendem a
apresentar relacéo positiva entre si. Isso indica que, quando avaliamos 0s niveis de
satisfacdo, envolvimento e comprometimento dos funcionarios, é possivel encontrar
pessoas que estdo satisfeitas e envolvidas com o trabalho, e comprometidas com a
organizacao onde atuam. (ZANELLI; BORGES-ANDRADE; BASTOS, 2004)

Existem evidéncias de que pessoas que apresentam um alto nivel de
satisfacdo no trabalho sdo as que menos tém planos de sair da empresa, tém baixa
taxa de absenteismo, melhor desempenho e produtividade em suas funcées. E
possivel concluir que o vinculo com o trabalho e seus fatores de motivacao — chefia,
colegas, o trabalho, promocdes e salario — tem capacidade de reduzir taxas de
rotatividade e indices de falta no trabalho, assim como elevar os niveis de
desempenho e produtividade dos individuos. Com base nessas informa¢des conclui-
se que o vinculo do colaborador com os fatores de motivacdo traz resultados
positivos e de grande importancia para as organizacdes. (ZANELLI; BORGES-
ANDRADE; BASTOS, 2004)
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Antecedentes
* .Carlauf:terf.sticas . Satisfagéo no trabalho , .
individuais .
¢« CondigSes de trabalho .
I L]

Consequéncias para

organizagoes

Menaor rotatividade
Menos faltas
Melhor desempenho

Maior produtividade

Correlatos de satisfagio

no trabalho

« Envolvimento com o
trabalho

« Comprometimento

organizacional

Fonte: Zanelli; Borges-Andrade; Bastos (2004)

2.6 Comportamento e Cultura Organizacional

De acordo com Robbins (2005):

O Comportamento Organizacional € um campo de estudos que investiga o
impacto que individuos, grupos e a estrutura tém sobre o comportamento
dentro das organiza¢Bes com o propdésito de utilizar este conhecimento para

melhorar a eficacia organizacional.

Ainda segundo o autor, mais especificamente, esse campo estuda trés

componentes do comportamento nas organizacdes: os individuos, 0s grupos e a

estrutura. E os resultados obtidos sobre esses componentes sao aplicados para

tornar o trabalho nas organizac6es mais eficaz.

A autora Limongi-Franca (2006) define o Comportamento Organizacional

como “o estudo do conjunto de agdes, atitudes e expectativas humanas dentro da

empresa’, e propde que a aplicagdo dos conhecimentos do Comportamento

Organizacional gera préaticas e modelos de Gestdo de Pessoas.

Nas palavras de Dias (2007), “a Cultura Organizacional é o conjunto de
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valores, crengas e entendimentos importantes que o0s integrantes de uma
organizagao tém em comum”. Uma forte cultura pode contribuir positivamente no
desenvolvimento de uma organizacdo por facilitar a comunicacdo, tomada de
decisdo e eficiéncia no trabalho, trazendo também a motivacdo, dedicacdo e
compromisso dos funcionérios.

Quando estudamos a cultura das organizagdes, consideramos o conjunto de
habitos e crencas que foram estabelecidos por normas, valores, atitudes e
expectativas, compartilhadas por todos os membros de uma organizacao, e € o0 que
distingue uma organizacdo das demais. A cultura de uma empresa € expressa pela
maneira com que ela faz seus negdcios, trata seus clientes e funcionarios, o grau de
lealdade que os funcionarios tém com a empresa, entre outros fatores.
(CHIAVENATO, 2010)

Para Meyer e Allen (1990, apud MEDEIROS, 2003), as caracteristicas
organizacionais podem influenciar no comportamento dos colaboradores, em
especial as caracteristicas do sistema de gestdo de pessoas. Tal sistema pode
contribuir para um aumento ou diminuicdo do grau de comprometimento, mais
especificamente o comprometimento afetivo e 0 comprometimento normativo que 0s
individuos tém com a organizacdo onde estdo inseridos. Por esse motivo se faz
necessario que as organizacbes deem importancia e direcionem seus esforgcos para
promover um sistema de gestdo de pessoas que melhore as relagbes entre os
funcionéarios e a empresa onde trabalham, e consequentemente, aumente o grau de
comprometimento dos funcionarios com a organizacao.

Os colaboradores sédo considerados parte vital de uma organizacdo, eles
contribuem com seus conhecimentos, capacidades e habilidades. Se bem
direcionados, os esforcos dos colaboradores podem aumentar as forcas e
oportunidades da organizacéo, e fazer com que cresca e tenha sucesso no mercado

em que atua.

2.7 Dimensfes do comprometimento organizacional

Siqueira (2008) afirma que as trés dimensdes do comprometimento

organizacional mais estudas atualmente sdo: a afetiva, a instrumental (também
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conhecida como calculativa) e normativa. Os topicos a seguir abordam essas trés

dimensdes do comprometimento.

2.7.1 Comprometimento Organizacional Afetivo

Meyer e Allen (1990, apud ZANELLI, BORGES-ANDRADE e BASTOS, 2004)
definem o comprometimento afetivo como o desejo do colaborador de permanecer
na organizagéo, que foi possivelmente desencadeado por experiéncias anteriores de
trabalho, principalmente aquelas que satisfazem necessidades psicoldgicas dos
colaboradores e que os levaram a se sentir confortavel na organizacdo e
competente em seu trabalho.

Para Bastos (1993) o enfoque afetivo do comprometimento organizacional
seria um estado no qual o individuo se identifica com a organizacdo e seus
objetivos, e por isso, deseja manter-se como parte da organizacdo, para que seja
possivel facilitar a consecucdo desses objetivos. Para o autor existe também, uma
espécie de envolvimento “moral” que envolve a identificagao e introje¢do dos valores
organizacionais pelo trabalhador.

Mowday, Steers e Porter (1982, apud BANDEIRA, MARQUES E VEIGA,
2000) prop6em que a ideia principal do enfoque afetivo é a de que existe uma
identificacdo do individuo com as metas da organizacdo, e a introjecdo de seus
valores, assumindo-os como proprios. Os autores complementam essa definicdo
com o sentimento de lealdade, desejo de pertencer e se esforcar pela empresa. Sob
esse ponto de vista, o colaborador comprometido afetivamente apresenta uma
postura ativa e ele deseja dar algo de si para a organiza¢do. E criado entio um
vinculo muito forte do individuo com a organizacao, considerando que a dimensao
afetiva tem base nos sentimentos do colaborador, aceitacdo de crencas,
identificacdo e assimilacdo dos valores da organizacao.

Quando existe o comprometimento afetivo, o individuo passa a ter uma
postura positiva e ativa em relacdo ao trabalho e a organizagéo, e € possivel dizer
gue a dimensdo afetiva do comprometimento desperta o desejo e a vontade de
contribuir com as atividades e trabalho na organizagdo. Os indicadores de

comprometimento afetivo sdo: a felicidade de um colaborador em dedicar sua
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carreira a organizacdo, preocupacdo com oS problemas da empresa como se
fossem problemas dele, grande senso de integracdo e vinculo emocional com a
organizacdo e grande significado pessoal que a organizacao tem para o individuo.
(SIMON; COLTRE, 2012)

Com base nas informacdes propostas sobre o comprometimento afetivo é
possivel afirmar que quando o colaborador possui tal comprometimento diversas
consequéncias podem ser observadas. De acordo com os autores Zanelli, Borges-
Andrade e Bastos (2004), “os empregados comprometidos afetivamente séo os que
apresentam menores taxas de rotatividade, absenteismo e intencdo de sair da
empresa, bem como melhores indicadores de desempenho no trabalho”. Ainda
segundo os autores, a auséncia desse comprometimento nos colaboradores traz
consequéncias negativas para a empresa, como 0 atraso, baixo desempenho e
pouco esforco aplicado as atividades no trabalho.

E possivel identificar nos colaboradores uma alta relagdo entre o
comprometimento afetivo e o comportamento cidaddo na empresa, que esta ligado a
executar tarefas que néo sédo propriamente do colaborado, como oferecer-se para
ajudar colegas, ser voluntarios em atividades especiais da empresa e ter iniciativa
de propor solucdes para os problemas organizacionais (SIMON; COLTRE, 2012).

Zanelli, Borges-Andrade e Bastos (2004) apontam que as pesquisas sobre 0s
antecedentes do comprometimento afetivo apresentam alguns resultados
divergentes. As caracteristicas pessoais dos individuos, por exemplo, tendem a
produzir correlacdes fracas com esse tipo de comprometimento, e esses resultados
nao tem contribuido para relacionar as caracteristicas pessoais com o0
comprometimento afetivo. Porém, sabe-se que as varidveis pessoais e
organizacionais influenciam indiretamente o comprometimento por exercer um
impacto direto sobre a satisfacdo no trabalho. Foi observado também, que o vinculo
afetivo com a organizacéo se torna mais forte quando os empregados percebem que
a empresa esta comprometida com eles.

Os autores também apontam para as consequéncias positivas e negativas do
comprometimento afetivo de um colaborador com a organizacdo. Quando existe um
baixo nivel desse comprometimento € possivel observar nos funcionarios um fraco
desempenho, esforco aplicado ao trabalho reduzido e atrasos. Por outro lado,
pesquisas tém revelado que individuos com um alto nivel de comprometimento

afetivo apresentam menores taxas de rotatividade, absenteismo e intencédo de sair
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da empresa, assim como melhores indicadores de desempenho no trabalho.
As relagbes de antecedentes e consequéncias do comprometimento afetivo
podem ser observadas na figura 4.

Quadro 4 - Antecedentes e consequéncias do comprometimento afetivo

Consequéncias para
organizagoes

Antecedentes

+  Melhor desempenho

*  Caracteristicas pessoais

. Caracteristicas do cargo Comprometimento . Maior esforgo no trabalho

+  Microfatores organizacional afetivo *  Menor rotatividade

*  Macrofatores *  Menos faltas

*  Percepcio de suporte * Menos atrasos

organizacional

Fonte: Zanelli; Borges-Andrade; Bastos (2004)

2.7.2 Comprometimento Organizacional Instrumental

Bandeira, Marques e Veiga (2000) afirmam que o enfoque instrumental do
comprometimento surgiu com os trabalhos de Becker (1960), propondo um
comprometimento em funcdo da percepcdo do individuo quanto as trocas
estabelecidas enquanto parte da organizacdo. Esse modelo diz que o colaborador
escolhe permanecer na empresa enquanto percebe beneficios com essa escolha.
Caso os investimentos realizados por esse colaborador venham a se tornar maiores
gue o retorno obtido, sua escolha sera a de abandonar a empresa em busca de
melhores oportunidades.

Para Meyer e Allen (1990, apud ZANELLI, BORGES-ANDRADE e BASTOS,
2004), o comprometimento instrumental €é também conhecido como
comprometimento calculativo e estd relacionado a necessidade do individuo de
permanecer na organizacao. Essa necessidade pode ter sido criada a partir de dois
fatores: a falta de alternativas de empregos no mercado, e investimentos ja feitos
pelo empregado na organizacao.

Para Becker (1960, apud SIMON e COLTRE 2012) o comprometimento
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instrumental faz com que o individuo permaneca na organizacdo analisando o0s
custos versus beneficios associados a sua saida. E quando o individuo perceber
mais vantagens na saida, ele provavelmente deixara a organizacao.

A necessidade do individuo de permanecer na organizacédo, a dificuldade em
deixa-la por questbes financeiras, os esforcos e sacrificios ja feitos e a falta de
alternativas e oportunidades no mercado de trabalho sdo os principais indicadores
de comprometimento instrumental. (SIMON; COLTRE, 2012)

Para Zanelli, Borges-Andrade e Bastos (2004) os fatores que antecedem o
comprometimento instrumental ndo estéo claramente apontados na literatura sobre o
assunto, no entanto existe a possibilidade de que os antecedentes estejam
relacionados a ofertas de emprego pouco atrativas no mercado de trabalho, tempo
de trabalho na organizacdo e os esforcos investidos pelo colaborador em seu
trabalho e as vantagens econdmicas que o individuo percebe em seu atual emprego.

Como consequéncia para as organizacdes, colaboradores que apresentam
um alto nivel de comprometimento instrumental tendem a ser moderadamente
satisfeitos e envolvidos com o trabalho, caracteristicas que podem ser aceitas como
positivas. No entanto, esse tipo de comprometimento relaciona-se negativamente
com a motivacdo e desempenho no trabalho de um colaborador. Com base nas
informacdes sobre as consequéncias do comprometimento instrumental, nota-se é
necessario realizar futuros estudos visando melhor entender as controvérsias que
cercam esse assunto. (ZANELLI; BORGES-ANDRADE; BASTOS, 2004)

As relacbes entre os antecedentes e consequéncias do comprometimento

instrumental podem ser observadas na figura 5.



26

Quadro 5 - Antecedentes e consequéncias do comprometimento instrumental

Consequéncias para

organizagbes

Antecedentes

s * Baixa motivacio
* Inexistencia de ofertas Comprometimento + Baixo desempenho
atrativas de novo emprego L, o *  Menor rotatividade
* Tempo de trabalho na organizacional = Moderada satisfacio no
empresa ) ) instrumental trabalho
» Esforcos investidos no »  Moderado envolvimento
trabalho L com o trabalho
* Vantagens econdmicas « Moderado comprometimento
no emprego atual organizacional afetivo

« Moderado comprometimento
organizacional normativo

Fonte: Zanelli; Borges-Andrade; Bastos (2004)

2.7.3 Comprometimento Organizacional Normativo

Para os autores Meyer e Allen (1990, apud ZANELLI, BORGES-ANDRADE e
BASTOS, 2004), o comprometimento normativo € a obrigacdo moral que o
empregado sente de permanecer na organizacdo. Pode ter sido desencadeado por
experiéncias prévias no convivio familiar e social, e no processo de socializacéo
organizacional, que ocorre durante o tempo que o empregado esta na empresa.

Os individuos com comprometimento normativo permanecem na organizagao
porque sentem que sdo obrigados, e o individuo considera que é moralmente correto
permanecer na empresa, sem nem mesmo considerar outros fatores, como a
satisfacdo que tem no trabalho. (MEYER e ALLEN, 1997, apud SIMON; COLTRE,
2012).

Os indicadores de comprometimento normativo sdo: a obrigacdo que um
individuo sente de permanecer na organizacdo, ndo achar que é certo deixar a
organizacdo (mesmo que seja vantajoso para ele), sentimento de culpa caso

deixasse a organizacao, certo grau de lealdade do individuo em relacdo a empresa e
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0 sentimento de dever muito para a organizacao. (SIMON; COLTRE, 2012).

Bastos (1994) cita que as organizacdes possuem diversas formas de fazer
com que os colaboradores sintam obrigacdo de permanecer em seus trabalhos,
como por exemplo, a formacao de clubes de campo, onde ha grande contato entre
0s membros da organizacdo, fazendo com os individuos sintam-se parte de uma
grande familia e pensem que essa “familia” precisa dele para continuar com suas
atividades.

Acdes realizadas pelas organizacbes que séo concebidas pelos
colaboradores como “doagdes” colocam o colaborador no papel de receptor, e
geram nele um sentimento de reciprocidade. Esse sentimento leva o colaborador a
acreditar que deve retribuir (obrigatoriedade) a empresa de alguma maneira, ele
passa a se identificar como devedor, o que fortalece seu pensamento de que esta
em débito com a organizacao

Fatores considerados antecedentes do comprometimento normativo estao
relacionados a experiéncias de socializacdo cultural que ocorreram antes de sua
entrada na organizacdo e o fato de algum familiar ou pessoa proxima enfatizar a
importancia de ser fiel a uma dada organizacdo. O processo de socializacao
organizacional pelo qual o individuo passa ao entrar em uma organizagao pode leva-
lo a acreditar que é esperado um forte compromisso normativo dele. Essa relacéo
pode ser visualizada na figura 6. (ZANELLI; BORGES-ANDRADE; BASTOS, 2004)

Quadro 6 - Antecedentes e consequéncias de comprometimento normativo

Consequéncias para

organizagbes

o Maior satisfacdo no

Antecedentes trabalho
+ Socializacdo cultural Comprometimento » Maior comprometimento
+ Socializacdo e organizacional normativo |, afetivo

organizacional + Mais comportamentos de

cidadania organizacional

¢+ Menor intencdo de sair

da empresa

Fonte: Zanelli; Borges-Andrade; Bastos (2004)
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3. METODOLOGIA

Para analisar os fatores que influenciam o comprometimento organizacional
dos individuos, o principal meio utilizado foi o de pesquisa bibliografica, que segundo
a autora Vergara (2000), “é o estudo sistematizado desenvolvido com base em
material publicado em livros, revistas, jornais, redes eletronicas, isto €, material
acessivel ao publico em geral”.

Nesse trabalho, o foco da pesquisa bibliografica foi sobre o comprometimento
organizacional, mas outros assuntos pertinentes ao tema também foram abordados,
como 0 comportamento e cultura organizacional, satisfagdo no trabalho e vinculos
com o trabalho.

Em relagdo ao tipo de pesquisa, esse trabalho tem como caracteristica a
investigagdo explicativa, que visa esclarecer quais fatores contribuem, de alguma
forma, para a ocorréncia de um determinado fenémeno, sendo o principal objetivo
justificar os motivos dessa ocorréncia. (VERGARA, 2000)

Apos a coleta dos dados em fontes bibliograficas, uma pesquisa de campo foi
realizada para verificar a relacdo entre todos os dados coletados. A pesquisa de
campo, nas palavras de Vergara (2000), “é a investigagdo empirica no local onde
ocorre ou ocorreu um fendbmeno ou que dispde de elementos para explica-lo”. Essa
investigacdo pode ser feita através de entrevistas, testes ou aplicacdo de
guestionarios. A autora Fachin (2006), cita que a pesquisa de campo “detém-se na
observacdo do contexto no qual é detectado um fato social (problema), que a
principio passa a ser examinado e, posteriormente encaminhado para explicagbes”.

Baseada em todas as informac¢des recolhidas, na parte final, uma anélise foi
realizada para tentar identificar quais fatores podem influenciar no comprometimento

organizacional dos individuos.

3.1 Amostra

A pesquisa de campo contou com a participacdo de homens (52%) e

mulheres (48%) residentes da cidade de Americana e regido. Todos os participantes
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trabalham em alguma organizacgéo, seja de pequeno, médio ou grande porte, pois
este era o Unico requisito para a participacdo na pesquisa. O numero total foi de 50
participantes, e eles foram selecionados baseados em suas faixas etarias. 20% dos
participantes tém até 20 anos de idade, 20% tém entre 21 e 30 anos, 20% entre 31 e
40 anos, 20% entre 41 e 50 anos e os outros 20% tém idades de 51 anos em diante.

Inicialmente, o nimero total estimado de participantes para a amostra era de
100 pessoas, porém, houve certa dificuldade em encontrar muitos trabalhadores
com idade acima de 51 anos, logo, para ndo ter em maos uma pesquisa
tendenciosa, foi decidido utilizar os dados balanceados de apenas 50 participantes.

Em relacdo ao cargo que os participantes exercem na empresa onde
trabalham, ndo foi observada uma grande variacdo, 64% dos participantes exercem
cargos operacionais na empresa, como de analistas, secretarias e assistentes. 6%
exercem cargo de gerente, 14% tém cargo de lider de equipe e 16% tém cargo de
supervisor na empresa onde trabalham.

Na realizacdo da pesquisa de campo, também foi levado em consideracéo o
grau de escolaridade dos participantes. Metade deles apresenta nivel superior
incompleto (50%), seguido dos participantes com nivel superior completo (22%), em
seguida os individuos com pds-graduacao (14%), os participantes com ensino medio

completo (10%), e por ultimo os participantes com ensino medio incompleto (4%).

3.2 Instrumento de coleta de dados (questionario)

Para o desenvolvimento da pesquisa de campo trés escalas desenvolvidas
para mensuracdo do comprometimento organizacional serdo utlizadas. Essas
escalas sdo de autoria de Milene Maria Matias Siqueira e foram apresentadas em
sua obra “Medidas do Comportamento Organizacional” de 2008. Tratam-se de
versdes nacionais para as trés bases do comprometimento conceitualizadas por
Meyer e Allen. As trés escalas sdo: Escala de Comprometimento Organizacional
Afetivo (ECOA), Escala de Comprometimento Organizacional Calculativo (ECOC) e
Escala de Comprometimento Organizacional Normativo (ECON).

Além da utilizacdo do questionario elaborado por Siqueira para cada

dimensdo do comprometimento, foi necessario incluir mais quatro questdées no
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questionario para identificar certas caracteristicas dos participantes que seriam
essenciais na fase na andlise dos dados. As questdes incluidas foram relacionas a
idade, género, grau de escolaridade e cargo na empresa. O questionario completo
aplicado durante a pesquisa de campo pode ser visualizado no apéndice A.

3.2.1 Aplicagao, apuragédo dos resultados e interpretagcdo da ECOA

A Escala de Comprometimento Organizacional Afetivo (ECOA) permite medir
o compromisso de base afetiva que um individuo possui com a organizacao onde
trabalha. Por meio dela é possivel avaliar a intensidade com que um colaborador
mantém sentimentos positivos e negativos em relagéo a organizacao. A aplicacéo da
ECOA pode ser feita de forma individual ou coletiva e possui tempo de aplicacéo
livre, mas deve-se ter cuidado para que os respondentes tenham entendido as
instrucdes para que respondam de maneira adequada.

Para a apuracéo dos resultados da ECOA deve-se obter o escore médio de
cada respondente somando-se 0s valores assinalados em cada um dos itens e
dividindo-se este valor pelo nimero de itens da escala. Na interpretacdo dos
resultados obtidos deve-se considerar que quanto maior o valor do escore médio,
mais forte € o compromisso afetivo com a organizacdo. Valores entre 4 e 5 podem
sinalizar que o colaborador sente-se afetivamente comprometido. Valores entre 3 e
3,9 sugerem indecisdo do empregado quanto ao seu vinculo afetivo. Valores entre 1
e 2,9 sugerem um fragil comprometimento afetivo com a organizacdo. A ECOA pode

ser visualizada no final do capitulo.

3.2.2 Aplicacéo, apuracéao dos resultados e interpretacdo da ECOC

Para avaliar a dimensdo calculativa do comprometimento, que sao as
consideracdes de um empregado sobre as perdas ou custos associados ao
rompimento das relagbes de trabalho com a organizacdo onde trabalho € possivel

utilizar a Escala de Comprometimento Organizacional Calculativa (ECOC). A



31

aplicagdo da ECOC pode ser feita de forma individual ou coletiva e possui tempo de
aplicacado livre, mas deve-se ter cuidado para que o0s respondentes tenham
entendido as instru¢cdes para que respondam de maneira adequada.

A ECOC é uma escala de medida multidimensional e, por conta disso, possuli
guatro componentes distintos, que s&o: perdas sociais no trabalho, perdas de
investimentos feitos na organizacéo, perdas de retribuicdes organizacionais e perdas
profissionais. Cada componente possui definicbes na ECOC, que podem ser
visualizados na figura 7.

O escore médio de cada um dos quatro componentes podera ser obtido
somando-se os valores atribuidos e, a seguir, divide-se esse valor pelo nimero de
itens do componente. Os quatro escores médios obtidos deverédo ter valores entre 1
e 5. A interpretagdo dos escores médios deve ser realizada a partir da analise
separada de cada um dos quatro componentes da ECOC, a exemplo do primeiro
componente “perdas sociais no trabalho, um escore médio entre 4 e 5 para esse
componente indica que o trabalhador considera que ao deixar a empresa onde
trabalha perderia a estabilidade no emprego, prestigio do cargo, o contato de
amizade com os colegas de trabalho e a liberdade de realizar o trabalho. Um escore
médio entre 3 e 3,9 representa incerteza do trabalhador sobre a possibilidade de vir
a ter perdas sociais no trabalho caso deixa a organizacdo onde trabalha. Um escore
médio entre 1 e 2,9 pode indicar que o empregado ndo acredita que teria essas
perdas ao deixar a organizacdo. E imprescindivel que esta andlise seja feita para
cada um dos quatro componentes da ECOC. E possivel visualizar a ECOC completa

no final do capitulo.
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Quadro 7 - Denominag0des, definicbes e itens integrantes dos quatro componentes
da ECOC

Denominacgdes, definigdes e itens integrantes dos
quatro componentes da ECOC

Denominagoes Definicoes Itens
Perdaos sociais Crengas de gue perderia a 3,4, 5eb
no trabalho estabilidade no emprego, o

prestigio do cargo, o contafo de

amizade com os colegas de

trabalho e a liberdade de realizar

o trabalho.
Perdas de Crencas de que perderia os 2,7e8
investimentos esforgos feitos para chegar onde
feitos na estd na empresa, tempo dedicado
organizagdo e investimentos feitos na empresa.
Perdas de Crenga de que perderia um 1,11e12
retribuicbes saldrio bom e beneficios ofered-
organizacionais dos pela empresa.
Perdas Crencgas de que prejudicaria a 2.10, 13,
profissionais carreira, demoraria a ser 14 e15

respeitado em outra empresa,

perderia o prestigio de ser

empregado daguela empresa,

demoraria a se acostumar com

novo trabalho e jogaria fora o

esforco empreendido para a

aprendizagem das tarefas atuais.

Fonte: Siqueira (2008)

3.2.3 Aplicacéao, apuracéao dos resultados e interpretacdo da ECON

A concepcdo do comprometimento normativo pressupfe que quando
comprometido normativamente, o trabalho acredita ter obrigacdes e deveres morais

para com a organizacdo, e tende a se comportar de forma que possa demonstrar
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essa situacdo. Para a avalicdo desse comprometimento nos individuos foram
elaboradas diversas frases que podem representar crencas dos trabalhadores sobre
suas obrigacdes e deveres morais para com uma organizacao, essas frases compode
a Escala de Comprometimento Organizacional Normativo (ECON). A aplicacdo da
ECOC pode ser feita de forma individual ou coletiva e possui tempo de aplicagéo
livre, mas deve-se ter cuidado para que os respondentes tenham entendido as
instrucdes para que respondam de maneira adequada.

Por se tratar de uma medida unidimensional, o escore médio da ECON pode
ser obtido somando-se os valores atribuidos pelos participantes e, a seguir, divide-
se esse valor por 7 (numero de itens da escala). O valor do escore médio devera
ficar entre 1 e 5. Para a interpretacdo dos resultados, considera-se que quanto mais
proximo de 5, maior & nivel de comprometimento normativo do individuo com a
organizagdo. Valores entre 4 e 5 representam um alto nivel desse
comprometimento, indicando que o trabalhador acredita ter obrigacfes e deveres
morais para com a organizagdo. Valores medios entre 3 e 3,9 podem indicar uma
incerteza quanto ao compromisso normativo, e valores entre 1 e 2,9 mostram que o
individuo ndo acredita ter obrigacdes e deveres morais para com a organizacdo. A

ECON encontra-se no final do capitulo.

Quadro 8 - Escala de comprometimento organizacional afetivo - ECOA

Escola de comprometimento organizacional afetivo — ECOA

Abaixo estdo listados varios sentimentos que alguém poderia ter em relacdo 4 em-
presa onde trabalha. Gostariamos de saber 0o quanto vocé sente estes sentimentos.
Dé suas respostas anotando, nos parénteses que antecedem cada frase, aquele nimero
(de 1 a 5) que melhor representa sua resposta.

= Nada
= Pouco
Mais ou menos
Muito
Extremamente

LA N P L
Il

A empresa onde trabalho faz-me sentir...

Orgulhoso dela.
Contente com ela.
Entusiasmado com ela.

Interessado por ela.
Animado com ela.

bR e e
[N M ey .-

Fonte: Siqueira (2008)



Quadro 9 - Escala de comprometimento organizacional calculativo - ECOC

Escala de comprometimento organizacional calculativo — ECOC

As frases abaixo falam de algumas perdas e dificuldades que vocé teria se pedisse
demissdo da empresa onde estd trabalhando e fosse trabalhar para outra empresa.
Gostarfamos de saber o quanto vocé concorda ou discorda de cada frase. Dé suas
respostas anotando, nos parénteses que antecedem cada frase, aquele mimero (de 1a
5) que melhor representa sua resposta.

1 = Discordo totalmente

2 = Discordo

3 = Nem concordo nem discordo
4 = Concordo

5 = Concordo totalmente

Pedir demissao da empresa onde trabalhe e ir trabalhar para
outra empresa ndo valeria a pena porque...

1. ( ) Eu teria dificuldades para ganhar um saldrio tho bom quanto o que

tenho hoje.

2. () Eu jogaria fora todos os esforcos que fiz para chegar aonde cheguei

dentro desta empresa.

3. ( ) Eu perderia a estabilidade no emprego que tenho hoje nesta empresa

(garantas de ndo ser demitdo).

4. () Eu teria dificuldade para conseguir outro cargo que me desse 0 mesmo

prestigio que tenho com o meu cargo atual

5. ( ) Eu demoraria a enconfrar em outra empresa pessoas tio amigas quanto

as que eu tenho hoje entre meus colegas de trabalho dentro desta
empresa.

6. ( ) Eu perderia a liberdade que tenho de realizar meu trabalho dentro

desta empresa.

7. () Eu estaria desperdicando todo o tempo que ji me dediquei a esta

empresa.
() Eu deixaria para trds mdo o que jd investi nesta empresa.

9. ( ) Eu estaria prejudicando minha vida profissional.

() Eu demoraria a conseguir ser t3o respeitado em outra empresa como
sou hoje dentro desta empresa.

11. ( ) Eu deixaria de receber vdrios beneficios que esta empresa oferece aos
seus empregados (vale-transporte, convénios médicos, vale-refeicio,
erc.).

12, ( ) Eu teria mais coisas a perder do que a ganhar com este pedido de
demissio.

13. ( ) Eu perderia o prestigio que tenho hoje por ser empregado desta
empresa.

14. ( ) Eu levaria muito tempo para me acostumar a um novo trabalho.

15. ( ) Eu estaria jogando fora todo o esforgo que fiz para aprender as tarefas
do meu cargo atual.

Fonte: Siqueira (2008)



Quadro 10 - Escala de comprometimento organizacional normativo - ECON

Escala de comprometimento organizacional normativo — ECON

A seguir sdo apresentadas frases relativas a empresa onde vocé mabalha. Indique o
quanto vocé concorda ou discorda de cada uma delas. Dé suas respostas anotando,
nos parénteses que antecedem cada frase, aquele mimero (de 1 a 5) que melhor repre-
Senta sua resposta.

o L b e

Discordo motalmente
Discordo

Nem concordo nem discordo
Concordo

Concordo otalmente

)

]
P

FE T ey
P

Continuar trabalhando nesta empresa é uma forma de retribuir o que ela
ja fez por mim.

E minha obrigacio continuar trabalhando para esta empresa.

Eu seria injusto com esta empresa se pedisse demissio agora e fosse
trabalhar para outra.

Neste momento esta empresa precisa dos meus servigos.

Seria desonesto de minha parte ir trabalhar para outra empresa agora.

E a gratidio por esta empresa que me mantém ligado a ela.

Esta empresa ja fez muito por mim no passado.

Fonte: Siqueira (2008)
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4. ANALISE DOS DADOS

ApGs a escolha da amostra mais adequada e a aplicacdo dos questionarios,
foram escolhidos dois métodos estatisticos para a analise dos resultados obtidos: a
moda e a correlagéo linear. A moda de uma amostra seria 0 elemento que ocorre
com mais frequéncia nesse conjunto, isto €, o valor que mais aparece. E a
correlacdo mostra a forca e a direcdo da relacdo linear entre duas variaveis
guaisquer.

Para analisar a relacéo entre as trés dimensdes do comprometimento com a
idade, o grau de escolaridade e o cargo dos participantes, o método estatistico
utilizado foi a correlacdo. Ao realizar o célculo de correlacdo entre os dados, os
resultados obtidos sdo sempre valores entre -1 e 1, porém para proporcionar uma
melhor visdo dos numeros encontrados, os valores foram transformados em
porcentagens. A interpretacdo dos resultados obtidos a partir dos calculos da
correlacdo linear deve ser feita da seguinte maneira: imagine que a porcentagem de
dados encontrados passa por uma mesma reta, logo eles tém uma correlacao, e o
restante dos dados fica fora desta reta, ndo apresentando nenhuma correlagéo.

Os resultados obtidos com a analise da correlacdo dos dados da idade dos
participantes com o comprometimento afetivo, instrumental e normativo foram 1%,
2% e 0,3% respectivamente. Isso indica uma correlacdo extremamente baixa em
relacéo a idade e o comprometimento.

Diferente do que foi proposto por Bastos (1993) sobre o aumento do
comprometimento conforme o trabalhador envelhece, a pesquisa realizada nesse
trabalho identificou que a correlacéo entre idade e comprometimento do trabalhador
na organizacao é muito baixa.

Analisando a correlacéo entre o cargo dos participantes e o comprometimento
afetivo, instrumento e normativo os resultados obtidos foram 7,6%, 0,04% e 0,5%
respectivamente. Apesar da correlacdo entre cargo e comprometimento afetivo
apresentar um valor maior que os demais (7,6%), os resultados obtidos séo

considerados muito baixos.
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Como foi citado no capitulo 2.3 deste trabalho, Bastos (1993), disse ter
constatado e seus estudos que existe uma correlagdo entre o nivel de
comprometimento e o cargo do individuo na organizacdo, porém, tal relacéo néo foi
identificada na pesquisa deste trabalho. Essa situacdo também foi evidenciada por
Zanelli, Borges-Andrade e Bastos (2004), que afirmam que as relacdes entre o
comprometimento organizacional e o cargo do trabalhador ndo estdo totalmente
definidas e, existe a necessidade de melhores procedimentos de investigacado para
verificar como esses fatores podem estar relacionados.

Ao correlacionar o grau de escolaridade dos participantes com o
comprometimento afetivo, instrumental e normativo os resultados obtidos foram
0,4%, 2% e 2% respectivamente. Assim como no caso da analise da idade e do
cargo em relagdo ao comprometimento, os resultados se mostram muito baixos,
indicando que a correlacdo entre o grau de escolaridade e comprometimento dos
participantes & muito baixa.

Com relacdo ao nivel educacional, nesta pesquisa 0s numeros encontrados
foram muito baixos, mas para esse mesmo assunto, Bastos (1993) aponta ter
identificado que quanto maior o nivel educacional do trabalhador, menor € o seu
comprometimento com a organizacéo onde trabalha.

Para a analise dos dados sobre género, 0 método estatistico utilizado foi a
moda, pois haviam apenas duas varaveis: masculino e feminino. Os dados coletados
a partir dos questionarios foram introduzidos no programa Microsoft Excel e com o
auxilio da ferramenta “Filtrar” existente no programa foi possivel identificar a moda
estatistica para cada dimensdo do comprometimento. Para ambos os géneros, 0s
resultados foram os mesmos, a moda mostra que na dimensdo do comprometimento
afetivo tanto os homens quanto as mulheres apresentam um grau “médio”. Para a
dimensado instrumental e normativa do comprometimento os resultados também
foram iguais, porém para essas dimensdes o0 grau de comprometimento identificado
foi “baixo”.

Como foi citado anteriormente, Bastos (1993) afirma ter verificado que o
comprometimento de um modo geral é maior entre individuos do género masculino,
0 que nao afirmado com os resultados desta pesquisa. Diferente do que foi proposto
por Bastos (1993) sobre o aumento do comprometimento conforme o trabalhador
envelhece, a pesquisa realiza neste trabalho identificou que a correlacao entre idade

e comprometimento do trabalho na organizagéo é muito baixa.
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Nessa mesma obra, o autor afirma que as pesquisas realizadas na area dos
fatores que influenciam o comprometimento mostram que as correlagdes entre as

caracteristicas pessoais e 0 comprometimento tendem a ser baixas na maioria dos

estudos.
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5. CONSIDERACOES FINAIS

O presente trabalho consistiu fundamentalmente em identificar se as trés
dimensdes do comprometimento organizacional propostas por Meyer e Allen podem
ser influenciadas pelas caracteristicas demograficas dos individuos, mais
especificamente pela idade, género, grau de escolaridade e cargo na empresa.

Pesquisas e leitura sobre assuntos pertinentes ao tema proporcionaram um
entendimento mais claro e aprofundado do assunto, e foi possivel perceber como é
importante o estudo do comprometimento organizacional nos dias atuais, tanto para
fins académicos, como para fins empresariais. O levantamento tedrico que foi feito
durante todo o estudo mostra diversas vantagens trazidas para aquelas
organizagOes que direcionam seus esfor¢cos para promover o comprometimento de
seus empregados.

Conforme tratado no capitulo 2.7 do trabalho, o comprometido organizacional
possui trés dimensdes distintas, a afetiva, a instrumental e a normativa. Para a
realizacdo da pesquisa de campo, foi feita a escolha de utilizar também trés
guestionarios, um para cada dimensao do comprometimento.

De um modo geral, os resultados obtidos nesta pesquisa mostraram que as
correlacdes entre 0 comprometimento organizacional, idade, grau de escolaridade e
cargo de um trabalhador sdo baixissimas. Estatisticamente falando, esta correlacéo
poderia ser considerada nula, uma vez que o método utilizado foi o de correlacdo
linear, o que indica que de um modo geral, apenas 1% dos dados analisados tém
alguma relagéo com as outras variaveis sendo analisadas.

Porém, é preciso levar em consideracdo que diversos fatores podem ter
contribuido para esse resultado de baixa correlacdo, talvez o niumero da amostra
nao tenha sido adequado para a pesquisa em questdo, pois 0 numero de
participantes foi de 50 pessoas. Pode ter acontecido de alguns respondentes nao
terem entendido as perguntas feitas e respondido de maneira errada, prejudicando
assim o resultando final da pesquisa.

Outro método de pesquisa, como a entrevista, poderia ter sido utilizado, e as
respostas seriam mais precisas de acordo com a realidade do trabalhador,

proporcionando assim um melhor resultado para a pesquisa.
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E possivel também que as caracteristicas pessoais analisadas neste trabalho
(idade, género, grau de escolaridade e cargo), realmente ndo exercam muita
influéncia no comprometimento organizacional dos trabalhadores, e por esse motivo
os resultados obtidos foram t&o baixos.

Futuros estudos sdo necessarios para identificar a existéncia de outros
fatores que possam influenciar no comprometimento organizacional dos individuos,
como o clima organizacional, a chefia, o salario e beneficios oferecidos pela
empresa.

As andlises e consideracbes que foram propostas neste trabalho visam
auxiliar, proporcionar mais informagbes e servir como base para aqueles que
tenham interesse no estudo de um assunto tdo relevante que € o comprometimento

organizacional.
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APENDICE A

Questionéario — Comprometimento Organizacional

1) Qual a sua idade?

() Até 20

( )21-30
( )31-40
( )41-50
( )51-70

2) Qual o seu género?

() Masculino () Feminino

Qual o seu grau de escolaridade?

) Fundamental Incompleto (12 a 82 série)

) Fundamental Completo (12 a 82 série)

) Ensino Médio Incompleto (1° a 3° colegial)
) Ensino Médio Completo (1° a 3° colegial)
) Superior Incompleto (Faculdade)

) Superior Completo (Faculdade)

AN AN AN AN AN N/

) Pés-graduacéao (Mestrado, doutorado, MBA, etc.)
3) Qual seu cargo na empresa?
) Lider de equipe

) Supervisor

(

(

() Gerente
() Operacional
(

) Outros:

4) Atribua notas de 1 a 5 (de acordo com a tabela abaixo) para as frases a seguir:
1 = Nada
2 = Pouco

3 = Mais ou menos
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4 = Muito

5 = Extremamente

A empresa onde trabalho faz-me sentir...
) Orgulhoso dela.
) Contente com ela.

(
(
() Entusiasmado com ela.
() Interessado por ela.

(

) Animado com ela.

5) Atribua notas de 1 a 5 (de acordo com a tabela abaixo) para as frases a seguir:
1 = Discordo totalmente

2 = Discordo

3 = Nem concordo nem discordo

4 = Concordo

5 = Concordo totalmente

Pedir demissdo da empresa onde trabalho e ir trabalhar para outra empresa

néo valeria a pena porque...

1. () Eu teria dificuldades para ganhar um salario tdo bom quanto o que tenho
hoje.

2. () Eu jogaria fora todos os esforcos que fiz para chegar aonde cheguei dentro
da empresa.

3. () Eu perderia a estabilidade que tenho hoje nesta empresa (garantias de nao
ser demitido).

4. () Eu teria dificuldade para conseguir outro cargo que me desse 0 mesmo
prestigio que tenho com 0 meu cargo atual.

5. () Eu demoraria a encontrar em outra empresa pessoas tdo amigas quanto as
gue tenho hoje entre meus colegas de trabalho dentro desta empresa.

6. ( ) Eu perderia a liberdade que tenho de realizar meu trabalho dentro desta
empresa.

7. () Eu estaria desperdicando todo o tempo que j& dediquei a esta empresa.

8. () Eu deixaria para tras tudo o que ja investi nesta empresa.
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9. () Eu estaria prejudicando minha vida profissional.

10. ( ) Eu demoraria a conseguir ser tao respeitado em outra empresa como sou
hoje dentro desta empresa.

11. () Eu deixaria de receber varios beneficios que esta empresa oferece aos
seus empregados (vale-transporte, convénios médicos, vale-refeicdo, etc.)

12. ( ) Eu teria mais coisas a perder do que a ganhar com este pedido de
demissao.

13. ( ) Eu perderia o prestigio que tenho hoje por ser empregado desta empresa.
14. ( ) Eulevaria muito tempo para me acostumar a um novo trabalho.

15. () Eu estaria jogando fora todo o esfor¢o que fiz para aprender as tarefas do

meu cargo atual.

6) Atribua notas de 1 a 5 (de acordo com a tabela abaixo) para as frases a seguir:
1 = Discordo totalmente

2 = Discordo

3 = Nem concordo nem discordo

4 = Concordo

5 = Concordo totalmente

() Continuar trabalhando nesta empresa é uma forma de retribuir o que ela ja fez
por mim.

( ) E minha obrigacéo continuar trabalhando para esta empresa.

() Eu seria injusto com esta empresa se pedisse demissao agora e fosse trabalhar
para outra.

() Neste momento a empresa precisa dos meus Servigos.

() Seria desonesto de minha parte ir trabalhar para outro empresa agora.

( ) E agratiddo por esta empresa que me mantém ligado a ela.

() Esta empresa ja fez muito por mim no passado.



