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Resumo

O Comprometimento Organizacional € um construto que apresentou destaque nos
estudos do campo de comportamento organizacional. O construto esta relacionado a
um tipo de vinculo entre o individuo e a organizacdo, o qual influencia na deciséo
desse individuo em permanecer na organizagcdo ou ndo. O comprometimento é
influenciado por diferentes bases ou naturezas que, segundo Meyer e Allen (1991)
sao: Afetiva, Instrumental e Normativa. O objetivo desse estudo esta pautado em
estudar e descrever o comprometimento organizacional em trabalhadores de
pequenas empresas, analisando as dimensdes que norteiam o vinculo desses
individuos, bem como discutir, empiricamente, antecedentes e consequentes do
comprometimento na perspectiva do trabalhador. A amostra da pesquisa foi composta
por 99 trabalhadores de oito pequenas empresas do ramo de comércio, na cidade de
Registro (Vale do Ribeira-SP). A coleta de dados foi realizada por meio do questionério
aplicado aos gestores das pequenas empresas sobre antecedentes e consequentes,
seguido da escala do comprometimento organizacional em suas trés dimensoes e,
por fim, a reunido de grupo focal com os trabalhadores. Os resultados apontaram a
predominancia da base afetiva, seguida das bases normativa e instrumental. Como
antecedentes do comprometimento, os trabalhadores destacaram: caracteristicas
pessoais, experiéncias no trabalho e falta de alternativas. Em relacdo aos
consequentes, os trabalhadores ressaltaram o desempenho como resultante da base
afetiva. Por fim, a andlise fatorial do questionario sobre o comprometimento confirmou
a tridimensionalidade do construto, sendo composto por trés fatores similares aos

originais da escala.

Palavras-chave: Comprometimento Organizacional, Vinculos Organizacionais,
Pequenas Empresas.



Abstract

The Organizational Commitment is relevant in the field of Organizational behavior
studies’. The construct is related to sorts of liaisons or links between Organization and
individual, which influences in the decision of this individual to stay or not in the
Organization. Many different bases or natures, according to Meyer and Allen (1991)
are Affective, Instrumental and Normative commitment. The objective of this research
was to study and describe the Organizational commitment in small businesses workers
by analyzing the dimensions that guide the individual's liaisons and, also, discuss,
empirically, antecedents and consequents of commitment in the workers’ perspectives.
The sample of this research was composed by 99 workers of eight small businesses
in the commercial segment, in the city of Registro (Vale do Ribeira-SP). The Data
collection was done using a questionnaire/interview focusing on commitment
antecedents and consequents, followed by the Organizational commitment scale in
three dimensions applied to the workers and finally, the focus group meeting with the
workers to reflect on the scale’s results. The results pointed to the predominance of
the affective’s base, followed by Normative and Instrumental bases. It was identified,
in the workers’ vision, personal characteristics, work experiences and lack of
alternatives as antecedents to commitment. Related to the consequents, the workers
elected performance as a result of the affective base. Finally, the factor analysis of the
questionnaire used with small business’s employees, confirmed the three dimensions

(factors) of the construct when small businesses are considered

Keywords: Organizational Commitment, Organizational liaisons, Small business;



LISTA DE GRAFICOS

Grafico 1 — Evolucédo do numero de empresas Por POIe ........oovvvveeeevvvvviniiiiiiineeeeeenns 36
Gréfico 2 — Quantidade de questionarios apliCados ..........c.uevvieeriiiiiiieee e 48
Grafico 3 — GENero dos PeSUISATOS .........uuurruriiiiiiiieeeeeeeeeee et e e e e e eeaes 52
Gréfico 4 — ldade doS PeSqUISAAOS .........ceviiiiiiiiiiiiieieiiiee e 53
Grafico 5 — Escolaridade dos pesquiSados ...........ccoovviiiiiiiiiiiiiiiieeee e ee e eee e 54
Gréfico 6 — Estado Civil dOS pesquISAdOS ...........eeiieiiiiiiiiiee i 55
Grafico 7 — Dependentes dOS PeSqUISAUOS .......uuiiiiiiiieeeeeeeeeeeeeeeveeeivee e e eeeannens 55
Gréfico 8 — Tempo de trabalho na empresa ... 56

Grafico 9 — Resultado do questionario a0S geStOresS ..........coovvvvvvvvevviiiiiiiiiiieeeeeeeeeeen 77



LISTA DE FIGURAS

Figura 1 — Perspectivas tedricas do construto satisfacao .............ccccceeevvvvvvvreeiiinnnns 26

Figura 2 — Antecedentes e Consequentes do comprometimento organizacional,
segundo o modelo tridimensional de Meyer e Allen (1991) ......cccooovvivviiiiiiiiiieeeeennn. 29

Figura 3 — Antecedentes e consequentes (visdo dos trabalhadores) ...........cccc...... 76

Figura 4 — Visao dos Trabalhadores versus Visédo dos Gestores (Antecedentes) ... 80



LISTA DE QUADROS

Quadro 1 — Denominacdes do Comprometimento Instrumental ...........ccccceeeeeeeeeenen. 14

Quadro 2 — Abordagens multidimensionais do comprometimento organizacional .... 17

Quadro 3 — Bases do Comprometimento Organizacional ...........cccceeeviiieeeeeeieieeeeeenne. 21
Quadro 4 — Estudos sobre comprometimento organizacional (2010-2014) .............. 30
Quadro 5 — Populacao das Regifes Administrativas do Estado de SP .................... 41
Quadro 6 — Quantidade de trabalhadores por area de atuacdo das empresas ......... 43
Quadro 7 — Composigao do instrumento de pesquisa tridimensional ....................... 45
Quadro 8 — Escores médios das afirmativas e bases do comprometimento ............. 60
Quadro 9 — Frequéncia das respostas do comprometimento afetivo ....................... 62
Quadro 10 — Frequéncia das respostas do comprometimento instrumental ............. 64
Quadro 11 — Frequéncia das respostas do comprometimento normativo ................. 66
Quadro 12 — Média do comprometimento em relacdo ao género ...........ccoeeeeeeeeenen. 67
Quadro 13 — Média do comprometimento em relacdo a escolaridade ...................... 68
Quadro 14 — Média do comprometimento em relacdo ao estado civil ....................... 69
Quadro 15 — Média do comprometimento em relacao ao tempo de trabalho ............ 70
Quadro 16 — Caracteristicas com maior média na base afetiva ...............ccoeeeeeeeeenens 70
Quadro 17 — Questionario aplicado aos gestores das pequenas empresas ............. 77

Quadro 18 — Comparativo dos resultados das pesquisas sobre comprometimento .. 82



LISTA DE TABELAS

Tabela 1 — Classificacdo das empresas pelo nimero de pessoas ocupadas ........... 37
Tabela 2 — Classificacdo das empresas pela receita bruta anual ............................. 37
Tabela 3 — Populagao da pesquisa (MPE’s do Municipio de Registro/SP) ............... 40
Tabela 4 — Comparativo do IDHM .........ouuiiiiiiiie e ae e 42
Tabela 5 — Resultado das bases do comprometimento ............ccevveveieeieiieeniiinniniiinnes 58
Tabela 6 — Variaveis excluidas na analise fatorial ............cccccooiiiiiieiiiiiiiiiie e 71

Tabela 7 — Variancia explicada e Eingevalue dos componentes da analise fatorial .. 72

Tabela 8 — Fatores extraidos para o0 comprometimento organizacional ................... 73



SUMARIO

1 = INTRODUGAOD ..ottt 1
1.1 - Justificativa e Problema da PesquiSa..............ccceeeeeeiiiieiieeeeeeeeeeeee 2
1.2 — ODJELIVO GEIal ... 3
1.3 — ODbjetiVOS ESPECITICOS ....ciiii ittt 3

2 — REVISAO DA LITERATURA ..ottt ettt 5
2.1 - Comprometimento Organizacional............ccccccoviviiiiiiiiii 5
2.2 — Bases do ComprometimentO........ccouviiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeeeee e 8

2.2.1 — Comprometimento AfELIVO ........cooviiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeeee e 10
2.2.2 — Comprometimento NOIMALIVO ........ccovviiiiiiiiiiiiiiiiiiiieieeeeeeeeeeeeeeeee e 12
2.2.3 — Comprometimento INStrumental.............ccoovvviiiiiiiiiiiiiieeeeee 13
2.2.4 — Comprometimento SOCIOIOQICO .......cccevvviiiiiiiiiie e 15
2.2.5 — Comprometimento Comportamental.............ccocoooeeviiiiiiiiiiiie e, 15
2.3 — Modelos Multidimensionais do Comprometimento.............cccceeeeeeeeeeeeeeinnnnnnn. 16

2.4 — Modelo de Conceituacédo de Trés Componentes de Meyer e Allen (1991)...20

2.5 — Construtos Relacionados ao Comprometimento Organizacional.................. 22
2.5.1 — ENtrinCheiramentO........cooviiiiiiiiiiiiieeeeeeeeeeeeeeee e 22
I A =l aTo F= T = 10 1= | (o USSP 24
2.5.3 = SAlISTACAOD .....ccoiieiiiii e ———— 24

2.6 — Antecedentes e Consequentes do Comprometimento...........ccocceeevevvevvvnnnnnn. 26

2.7 — Estudos Sobre Comprometimento N0 Brasil ...........c.ccovvvviiiiiiiiiieceeceeen, 30

2.8 — Cenario das Pequenas EMPreSaAS.......cccceeeeiiiiiiiiiiieieeeeeeeeeie e e e e 35
2.8.1 — Classificacao das Pequenas EMPresSas.......cccccvvvvvieiiieiiiiiiiiieiieieeeeeeeeee 36

3 — METODO DA PESQUISA .....ooiiiieece ettt 39

3.1 — Paradigma de PEeSQUISEA .........ccoiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeee ettt 39

3.2 — POPUIAGED € AMOSIIA.....ccoiiiiiiiiiiiiiiiee e 40

3.3 — INStrumentos de PESQUISA..........cceviiiiiiiiiiiiiiiieieeeeeeeee e 44

3.4 — Procedimento de Coleta de Dados ..........cooevviiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeeeeee 47

3.5 — ANAIISE 08 DAUOS .....cevviiiiiee et e et e e e e e e e et e e e e e e e e e earanns 49

3.6 — Confiabilidade, Validade e Limitacdo da Pesquisa..........ccccccccvvviiiiiiiininnnnnn. 50

4 — APRESENTA(}AO DOS RESULTADOS ... .o 52

4.1 — Perfil Demografico da AMOSIIA ........ccevviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeeeeeee e 52



4.2 — O que € COmMPromMeEtiMeENTO? ........ciiiieeieiieeiiicie e e e e e e e e e 56

4.3 — Bases do ComprometiMeNntO........ccveeeeeiiieeiiiiee e ee e 57
4.3.1 — Comprometimento Organizacional Geral............cccoooeeeviiieviiiiiiieeeeeeeennnns 58
4.3.2 — Comprometimento AFELIVO ............uuuuuuimmimiiiiiiiiiiiiiiiiieiieeeeees 61
4.3.3 — Comprometimento INStrumental..................eeuuiiiiiiiiiiiiiiiiees 62
4.3.4 — Comprometimento NOIMALIVO .............uuuumiimiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeneees 65

4.4 — Comprometimento Organizacional versus Variaveis Demograficas.............. 67

4.5 — Analise Fatorial do Questionario de Comprometimento: confirmacéo das

dimensdes nas Pequenas EMPreSas.........cccoovvviiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeeeeeeee e 71

4.6 — Antecedentes e Consequentes do Comprometimento...........cceevvvveveeeeeeeennnn. 74
4.6.1 — Visa0 dos trabalnadores .........coovvieiiiiiiiie e 74
4.6.2 — VISA0 UOS GESIOIES....cevuuuiiiieeeeeeeiiieiiiiie e e e e e e eeeetiatas s e e e e e e eeeeaansaeeeeeeeeeenens 76
4.6.3 — Visao dos Trabalhadores versus Vis@o dos GeStores ..........cccccvvvvvvennns 79

4.7 — Comparando este Resultado com outros Trabalhos...........ccccccvvvviiiiiiinnnnnn. 80

5—CONSEERAQOESFWAB ................................................................................ 83
B — REFERENCIAS ..ottt sttt 85

ANEXOS e eeean 95



1 - INTRODUCAO

Na atualidade, o mundo vive em constante mudancas, o que induz as organizacdes a
serem cada vez mais flexiveis, nos mais diferentes contextos. Nessa perspectiva, a
economia mundial apresenta um cenario em que a competitividade é fator essencial
para a sobrevivéncia das organizagdes. A utilizacdo dos recursos organizacionais da
melhor maneira possivel se torna uma meta perseguida, a fim de garantir a eficiéncia

e a eficacia nessa competicao acirrada.

Sob a Gtica de que 0s recursos organizacionais Sao essenciais para a sobrevivéncia
das empresas, destaca-se o recurso humano. O elemento humano na organizacéo é
um fator que apresenta relevancia nos estudos organizacionais, tendo em vista que o
comportamento humano na trabalho influencia o resultado individual e organizacional.
Portanto, o campo do comportamento organizacional, visa compreender a relacéo
entre o individuo e seu contexto de trabalho, com objetivo de elencar fatores que

colaborem com a gestéo eficiente do recurso humano das organizagdes.

Um dos construtos que emergiu das teorias do comportamento organizacional € o
Comprometimento Organizacional, que se constitui como um vinculo entre o individuo
e a organizacdo, o qual é definido como engajamento, colocar-se junto ou forte
vinculagéo entre o individuo e a organizacéo, influenciando na decisdo do individuo
em permanecer na organizacao (BASTOS, 1994; BARROS, 2014).

Na busca do entendimento do construto, pesquisadores identificaram que o
comprometimento organizacional diferentes bases, dependendo da natureza desse
vinculo. Essa natureza do comprometimento, assumiu uma estrutura multidimensional
em algumas pesquisas. Um estudo de grande relevancia nesse contexto € o de Meyer
e Allen (1991), o qual considerou a existéncia de trés bases para o comprometimento
— Afetivo, Instrumental e Normativo. Nas Ultimas décadas, essas trés bases

conceituais do comprometimento predominaram nos estudos sobre o construto.

O comprometimento afetivo esta relacionado ao vinculo desenvolvido entre o
individuo e a organizacgdo, destacando sua permanéncia pelo sentimento de querer.
O comprometimento instrumental é caracterizado pela reflexdo do individuo sobre o
investimento em tempo e esfor¢co que seria perdido ao deixar a organizacao para

trabalhar em outra organizacdo, considerando a permanéncia do individuo pelo



sentimento de necessidade. O comprometimento normativo corresponde a crenca na
lealdade a organizacdo, devido a consciéncia moral de que tem uma divida com a
empresa por estar empregado. Essa base apresenta como natureza, o sentimento de
obrigacdo em permanecer na organizacdo (MEYER e ALLEN, 1991). Cabe ressaltar
que as bases do comprometimento estdo apoiadas em teorias psicologicas (afetiva) e
sociolégicas (cognitiva) (ZANELLI; BORGES-ANDRADE; BASTOS, 2004).

O objetivo desse estudo esta pautado em estudar e descrever o comprometimento
organizacional em trabalhadores de pequenas empresas, analisando as dimensdes
que norteiam o vinculo desses individuos, bem como discutir, empiricamente,

antecedentes e consequentes do comprometimento na perspectiva do trabalhador.

Dessa maneira, serdo aplicados questionarios estruturados tomando como base o
modelo tridimensional do comprometimento de Meyer e Allen (1991), traduzido e
validado no contexto nacional por Medeiros e Enders (1998) e Bandeira, Marques e
Veiga (1999). Esse questionario serd acompanhado de uma pesquisa do perfil
demografico. Por fim, a pesquisa sera apoiada na técnica de Focus Group (Grupo
Focal), para discusséo acerca do entendimento dos trabalhadores sobre o construto,

bem como seus antecedentes e consequentes.

1.1- Justificativa e Problema da Pesquisa

Diversos estudos sobre o comprometimento organizacional apresentam como
contribuicdo, o fator de que o construto € um franco preditor de comportamentos
relevantes no contexto do trabalho, tais como absenteismo e rotatividade (MEYER et
al., 2002; MOWDAY et al., 1982). Nesse contexto, pesquisas buscam identificar bases
de um comportamento com padrao desejavel pelas organiza¢gdes, como a lealdade e

dar algo de si pela empresa.

O vinculo entre o individuo e a organizagdo, na perspectiva do comprometimento
organizacional, € tema amplamente discutido entre pesquisadores, por apresentar
forte influéncia em comportamentos e resultados, individuais e organizacionais, Dessa
forma os avancos na pesquisa sobre o tema se justifica pela crescente busca de
explicacbes nessa relagcdo, bem como fatores antecedentes e consequentes do

construto.



Esse estudo se justifica, pelo universo ao qual sera desenvolvido a pesquisa: 0 campo
das pequenas empresas. Tendo em vista a falta de estudos nesse contexto
organizacional, surge a preocupacéao de investigar fatores implicitos entre o construto
e 0 cenario da pequenas empresas, elencando uma discusséo acerca da permanéncia
do individuo em uma organiza¢do que, normalmente oferece menos beneficios e

prestigio que uma média ou grade empresa.

Hoje, no Brasil, as Micro e Pequenas Empresas representam cerca de 52% dos
empregos formais, e constituem uma gama de 99% dos estabelecimentos formais no
pais (SEBRAE, 2013). Portanto, se faz necessario a inclusdo desse contexto
organizacional na discussao do comprometimento, visando contribuir com gestores e
proprietarios de pequenas empresas, elencando informagfes e achados relevantes
nesse contexto de trabalho.

Portanto, o problema de pesquisa do presente estudo pode ser descrito na seguinte
pergunta: “Como se comporta o comprometimento organizacional no cenario da
pequena empresa e quais fatores séo antecedentes e consequentes do

construto, na perspectiva dos trabalhadores?”

Com o objetivo de responder a essa pergunta o estudo sera desenvolvido nas
pequenas empresas da cidade de Registro, localizada no interior de S&o Paulo.

1.2 — Objetivo Geral

Estudar e descrever o comprometimento organizacional em trabalhadores de
pequenas empresas, analisando as dimensdes que norteiam o vinculo desses
individuos, bem como discutir empiricamente, antecedentes e consequentes deste

comprometimento.

1.3 — Objetivos Especificos

a) Entender e descrever, por meio da analise dos dados obtidos pelo questionario, o

comprometimento organizacional dos trabalhadores de pequenas empresas;



b) Realizar uma discussdo empirica com os trabalhadores sobre antecedentes e

consequentes relacionados ao comprometimento organizacional encontrado,

c) Comparar os resultados obtidos, com outros estudos realizados anteriormente

sobre o tema em diferentes contextos organizacionais.



2 — REVISAO DA LITERATURA

Nesta sec¢édo do trabalho sdo apresentados os embasamentos tedricos deste estudo,
tendo como estrutura os seguintes temas: Comprometimento Organizacional; Bases
do Comprometimento  Organizacional; Modelos  Multidimensionais  do
Comprometimento organizacional; Modelo de conceituacéo de trés componentes de
Meyer e Allen (1991); Construtos relacionados ao Comprometimento Organizacional;
Antecedentes e Consequentes do Comprometimento Organizacional; Estudos sobre

comprometimento no Brasil; e Cenario das Pequenas Empresas.

2.1 - Comprometimento Organizacional

No decorrer da vida, os individuos se deparam com diversas situacdes que
naturalmente efetiva-se um vinculo, seja com outros individuos, grupos, ou ainda,
organizacdes. O comprometimento do individuo nas relacdes estabelecidas pode ser
uma ferramenta para o entendimento desses vinculos, seja no trabalho ou na vida
pessoal. No contexto organizacional, o entendimento sobre o comprometimento torna-
se fundamental, a medida que, através dele, é possivel conhecer a relacdo de

compromisso existente entre os individuos e a organizacdo (WANG, 2007).

Ha décadas o construto comprometimento organizacional tem ocupado relevante
destaque enquanto objeto de pesquisa no cenario académico. Isto se evidencia pelo
volume significativo de estudos empiricos a partir da segunda metade da década de
70, apresentando evolucdo do estudo acerca do tema até o cendrio em que se
encontra hoje, como construto essencial no entendimento da relacéo entre o individuo

e a organizacao.

No campo do comportamento humano no trabalho, as pesquisas eram direcionadas
em sua maioria pelos estudos sobre satisfacdo. Porém, segundo Bastos (1993), o
estudo do comprometimento tornou-se mais relevante em relacdo ao de satisfacao,
por ser, teoricamente, melhor caracterizador do comportamento humano no contexto

do trabalho.

O grande interesse das pesquisas sobre esse construto é evidenciado pelo fato de

gue o comprometimento pode afetar e influenciar diversas atitudes e comportamentos



considerados importantes as vistas da organizacdo. Essas atitudes e comportamentos
podem ser exemplificados por assiduidade, intencdo de abandonar a organizagéo,
pontualidade, comportamento frente a mudanca, desempenho individual e

organizacional, dentre outros.

O desenvolvimento de estudos sobre comprometimento organizacional ficou
marcado, em suas primeiras décadas, pela falta de consenso dos autores em torno
do conceito do construto (MATHIEU; ZAJAC, 1990; BASTOS, 1994). Segundo Wright
e Kehoe (2008), o conceito de comprometimento € difuso pelo fato de que o construto
foi constituido com principios em diferentes perspectivas tedricas, ocasionando em

uma gama de definicdes conceituais, com multiplas naturezas e multiplos indicadores.

Segundo Bastos (1994), a razdo para a confusédo conceitual seria a transposicao do
conceito da linguagem cotidiana para o meio cientifico. Com relacdo ao uso da
linguagem cotidiana, Bastos apresenta dois enfoques de significado da palavra
comprometimento na lingua portuguesa. O primeiro refere-se a ocorréncia de acées
que impedem ou dificultam determinado objetivo. Esse enfoque introduz uma
conotacdo negativa significando fracasso em atingir ou adquirir algo. O segundo
enfoque esta relacionado aos conceitos de engajamento, colocar-se junto, agregar,
envolvimento, adesdo. Barros (2014) também define o termo comprometimento no
cotidiano como engajamento, colocar-se junto, envolvido, com “forte vinculagao”.
Trazendo, portanto, conceitos associados ao compromisso e a nocao de
responsabilidade.

O termo foi definido de forma a gerar diversas interpretacdes, consistindo em atitude
ou orientacao para a organizacao, que une a identidade da pessoa a empresa. Pode
ser um fendbmeno estrutural que ocorre como resultado de transacfes entre 0s atores
organizacionais; ou um estado em que o individuo se torna ligado a organizacao por
suas acdes e crengas ou ainda a natureza do relacionamento de um membro com o
sistema como um todo (BANDEIRA et. al., 2000).

Mowday, Porter e Steers (1982) definem comprometimento como a forca relativa da
identificacdo e envolvimento de um individuo com uma organizagao particular e pode
ser expressa em trés fatores: forte crenca e aceitagdo dos valores e objetivos da
organizacao; desejo de exercer consideravel esforco em favor desta; e forte desejo

de se manter como seu integrante. Em termos de pesquisa, esta foi a definicdo mais



utilizada sobre o tema, mas se restringe a natureza afetiva ou atitudinal do fenébmeno
e distingue-se da abordagem calculativa ou instrumental, na qual o comprometimento
€ visto como produto das trocas efetivadas entre individuo e organizacdo, ou da
normativa, em que o comprometimento € associado a internalizacdo de normas
sociais e padrdes de conduta (BORGES-ANDRADE e PILATI, 2001).

Para Allen e Meyer (2000), o comprometimento € um vinculo psicolégico, que une o
individuo a organizacgdo, reduzindo, assim, a probabilidade deste sair da empresa.
Esta definicdo se aproxima da afirmacgéo de Mathieu e Zajac (1990), na qual defende
gue o comprometimento € uma ligacao ou vinculo do individuo com a organizacéo, o

qual influencia em sua decisdo de permanecer ou deixar a empresa.

Comprometimento organizacional esta relacionado a um tipo de vinculo estabelecido
entre o trabalhador e a empresa, representado por um contrato psicolégico
desenvolvido na formacéo do vinculo entre as partes. Meyer e Allen (1991) salientam
gue nesse vinculo, as expectativas de ambas as partes sdo muito préprias e
individuais, diferentes e mais amplas do que se possa expressar em documentos
formais. Bastos (1994) complementa que o contrato psicolégico tem como base, para
o trabalhador, a crenca de que a organizacao oferecera seguranca no trabalho, além
de oportunidades de promocdo, em troca de dedicacdo e lealdade para com a

empresa.

Partindo de uma revisdo abrangendo conceitos do comprometimento, Meyer e
Herscovith (2001) apresentam uma definicdo consensual para comprometimento,
caracterizando-o como “(a) uma forga que estabiliza ou abriga, que (b) direciona o
comportamento - por exemplo, restringe a liberdade, liga a pessoa a um curso de
acao”. Dessa forma, o comprometimento direciona o comportamento do individuo

restringindo-o em um curso de acéo, visando o alcance de um objetivo.

Segundo Rowe (2008) o comprometimento no trabalho, em diferentes perspectivas,
sempre esteve presente no ambiente organizacional como uma premissa para o bom
desempenho, relacdes interpessoais adequadas, eficiéncia e eficacia, individuais e

organizacionais.

O comprometimento do individuo inserido no contexto do trabalho € complexo e

multidimensional (OLIVEIRA, 1997). Ele pode ser designado com multiplos focos ou



objetos ao qual o mesmo se direciona, como por exemplo: a organizacao, o sindicato,
a carreira, a profissédo, o grupo de trabalho, entre outros. Sao variados os padrdes de
comprometimento emergentes do individuo quando se consideram os vinculos do
mesmo com a organizacgao, a profissdo e o sindicato (BASTOS, 1994). Desta forma,
o individuo pode apresentar uma mescla de comprometimentos em niveis diferentes,
tanto com a organizag¢ao, como com o trabalho que executa e com o sindicato em que

esta inserido.

Mowday, Porter e Steers (1982), Bastos (1993) e Meyer e Allen (1997) ressaltam a
relevante necessidade de que a pesquisa do comprometimento examinasse 0S seus
diferentes focos. Segundo Medeiros (2003), a pesquisa brasileira sobre focos do
comprometimento, apesar de ndo ser extensa, possui bastante profundidade e
qualidade, devido aos trabalhos liderados por Bastos, que abordam focos diferentes,

tais como carreira e sindicato.

O surgimento do construto comprometimento organizacional apresenta conceitos
difusos, tendo como origem, distintas definicbes e direcionamentos. Portanto, é
necessario destacar que este estudo aborda o conceito de que o comprometimento
com a organizagdo esté relacionado ao vinculo desenvolvido entre o individuo e a
organizacdo, o qual € propulsor da decisdo do individuo em permanecer na
organizacdo ou ndo. A natureza com que o individuo é influenciado em tomar essa

decisdo advém das bases do comprometimento.

2.2 — Bases do Comprometimento

Considerando que o vinculo do trabalhador com a empresa é de complexo
entendimento, as bases do comprometimento organizacional sdo de grande valia para
o entendimento desse processo como um todo, haja vista que cada base estampa
posturas diferenciadas nos individuos. De acordo com Costa e Bastos (2005), um
profissional comprometido afetivamente com a organizagdo tende a apresentar
menores indices de rotatividade, absenteismo e intencdo de deixar o trabalho,

apresentando os melhores indicativos de desempenho e producéo.

Em consonancia, aqueles trabalhadores que apresentam o comprometimento oriundo

da percepcao dos custos elevados na possibilidade do rompimento do vinculo com a



organizagdo apresentam menos motivacdo frente ao trabalho, demonstrando
desempenho mais baixo em comparagédo aos trabalhadores que identificam poucos

custos com a possibilidade de deixar a organizacao.

Apesar da existéncia de varios modelos de conceituacdo dos componentes do
comprometimento, o0 modelo mais amplamente pesquisado e aceito
internacionalmente, tendo sido validado em varias culturas, € o modelo conceitual de
trés componentes de Meyer e Allen (1991). Os autores conceituam o
comprometimento organizacional em trés bases ou componentes: Afetivo,

Instrumental e Normativo.

Bastos (1993) ressalta que o comprometimento pode apresentar abordagens distintas,
gerando diferentes conceituacdes e propostas de mensuracgéo. Ele complementa que
cada abordagem ou enfoque é advindo de alguma fonte teérica de origem em
disciplinas como Sociologia, Teorias Organizacionais e Psicologia Social. Bastos

(1993) propde a tipologia de comprometimento, abrangendo cinco enfoques distintos:

a) Afetivo - refere-se ao processo de identificacdo e envolvimento do individuo
com 0s objetivos e valores da organizacao;

b) Instrumental, Calculativo ou de Continuacdo — aborda a avaliagdo, pelo
trabalhador, das recompensas e custos associados com a condicdo de
integrante da organizacao;

c) Normativo — refere-se ao conjunto de pressées normativas internalizadas pelo
individuo para que se comporte de forma congruente com 0s objetivos e
interesses da organizacao;

d) Socioldgico — pode ser conceituado de acordo com as relacdes de autoridade
gue governam o controle do empregador e a subordinacdo do empregado;

e) Comportamental — o comprometimento € percebido através de atos ou
comportamentos que sdo consoantes com suas cogni¢des. As pessoas se

tornam comprometidas pelas implicacbes de suas proprias acgoes.

Medeiros et al. (2005) desenvolveram um modelo de comprometimento,
contextualizado no cenario brasileiro, em que ressaltam que o comprometimento
organizacional € um construto multidimensional em relacdo as suas bases,
apresentando sete componentes para 0 comprometimento organizacional: Afetivo;

Escassez de Alternativas; Falta de Recompensas e Oportunidades; Obrigagcdo em
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Permanecer, Obrigacdo pelo Desempenho; Afiliativo; e Linha Consistente de
Atividade. Segundo Campos (2011), a ampliacdo da quantidade de bases €
relacionada as dimensionalidades das bases Normativa e Instrumental, além da

inclusdo da base Afiliativa.

Portanto, a seguir, sdo apresentadas as cinco bases ou enfoques, tratados por Bastos
(1993) como abordagens conceituais de investigagdo acerca do comprometimento

organizacional

2.2.1 — Comprometimento Afetivo

A base afetiva € o enfoque que dominou a literatura sobre comprometimento
organizacional por mais tempo. Teve inicio nas teorias organizacionais de Etzioni
(1975) onde ressalta-se o envolvimento, a identificacdo e a introjecao dos valores
organizacionais pelo trabalhador. Consequentemente, tal base € aprimorada por
Mowday, Porter e Steers (1982), onde os autores salientam a natureza do processo
de identificacdo do individuo com os objetivos e valores da organizacdo. Para os
autores, além da identificacdo, vale ressaltar que para definicAo do construto
considera-se: a) os sentimentos de lealdade; b) o desejo de permanecer; e, c) o desejo
de esforcar-se em prol da organizacdo. Desta maneira, 0 comprometimento afetivo
conceitua-se como “um estado no qual um individuo identifica-se com uma
organizacdo em particular e com seus objetivos, desejando manter-se membro dela,
de modo a facilitar a consecucao desses objetivos” (MOWDAY; STEERS; PORTER,
1979, p.225).

O comprometimento organizacional afetivo € explicado por Meyer et al. (1993) pelo
valor humano que apresenta como saliéncia. Segundo eles, uma organizacdo que
adota como pratica constante a firmag¢do dos valores e a promocao da criatividade,
ressaltando também a iniciativa e comunicagéao facilitada com seus empregados, tem
grandes chances de desenvolver a base afetiva nessa relacdo de comprometimento.
Segundo Bandeira et al. (2000), sob o ponto de vista da base afetiva, o individuo se
posiciona de maneira mais ativa, apresentando caracteristicamente a situagcdo em que
deseja contribuir ou dar algo de si para o bem estar da organizacdo. O vinculo com a

organizacao se torna mais forte, tendo em vista que a dimenséo afetiva se alimenta e
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sedimenta nos sentimentos do empregado, suas crencas, identificacdo e assimilacédo
de valores da organizagéo.

De acordo com Meyer et al. (1993), a constituicdo do comprometimento afetivo
compreende: a) crenca e aceitacdo de objetivos e valores organizacionais; b)
disposicéo para se esforcar a favor da organizacdo e c) desejo de permanecer na
organizacdo. Conceitualmente, entende-se que no momento em que o empregado
internaliza os valores da empresa, com base na identificagdo com suas metas, tem
origem o vinculo afetivo, considerado no cenario organizacional. Tal fato potencializa
o vinculo do individuo no que se refere a execucéo de seu trabalho e aprimoramento
do desempenho, tendo por objetivo viabilizar o processo organizacional como um todo
e, além disso, permanecer colaborando e executando seu trabalho para a empresa
(MATHIEU e ZAJAC, 1990).

Mowday (1998) salienta que na medida em que os empregados identificam o
comprometimento da empresa para com eles, seu vinculo afetivo com a organizacao
tende a crescer. Meyer e Allen (1997) afirmam que individuos que apresentam o
comprometimento afetivo tendem a alcancar melhores resultados em questdo de
eficiéncia e cidadania organizacional, além de demonstrarem baixa disfuncéo
comportamental. Corroborando essa conclusédo, Mathieu e Zajac (1990) abordam que
os efeitos do comprometimento afetivo sdo associados a um maior indice de
desempenho, menores indicadores de absenteismo, maior adesdo e

operacionalizacao dos projetos organizacionais.

O trabalho dos pesquisadores Mowday, Steers e Porter (1979), resultou na validacao
de um instrumento para se mensurar o comprometimento, o Organizational
Commitment Questionnaire — OCQ. Este instrumento foi construido com base na
definicdo elaborada por Porter e Smith em 1970, em que define o comprometimento
como: estar disposto a exercer esforco consideravel em beneficio da organizacao;
forte crenca e aceitacdo dos objetivos e valores da organizacéo e forte desejo de se
manter membro da organiza¢cdo. O OCQ é um instrumento bastante utilizado e tem
como caracteristica a mensuracdo do comprometimento atitudinal ou afetivo. Bastos
(1994) critica a postura dos autores que, apesar de reconhecerem que o
comprometimento também era pesquisado numa abordagem comportamental,

construiram um instrumento considerando apenas a perspectiva atitudinal.
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2.2.2 — Comprometimento Normativo

Segundo Bastos (1993), o comprometimento em sua base normativa teve origem no
encontro entre a teoria organizacional e a psicologia social. O trabalho de Wiener
(1982, p.421), deu inicio ao enfoque normativo, conceituando 0 comprometimento
como "a totalidade das pressfes normativas internalizadas para agir num caminho

qgue encontre os objetivos e interesses organizacionais”.

No embasamento tedrico dessa modalidade de vinculo, Wiener e Vardi (1990)
empregaram o conceito de cultura organizacional e motivacao. Bastos (1993) define
cultura como o grupo de valores comuns que estabelecem pressdes normativas sobre
0S mesmos, pressdes essas, associadas ao sistema de recompensa influenciando o
comportamento. Dessa maneira, segundo Wiener e Vardi (1990), a -cultura
organizacional influenciaria diretamente em tornar os membros da organizagao
comprometidos com seus interesses e objetivos. Os autores salientam que o
comprometimento normativo tem como caracteristica a pressao influenciada pelos

valores culturais internalizados no individuo norteando seus atos.

Os individuos que apresentam esse tipo de comprometimento reconhecem que
permanecem na organizacéo pelo sentimento de obrigagcéo e dever moral para com a
organizacdo. Seu comportamento sofre pressdo normativa devido ao fato de acreditar
gue seja certo e moral agir de determinada maneira. Bastos (1994) afirma que o
individuo neste estado psicolégico do vinculo apresenta um conjunto de
comportamentos revestidos de sacrificio pessoal, persisténcia e preocupacdo
pessoal. Portanto a situacdo de desligamento da organizacdo € apoiada no
sentimento de culpa, incbmodo, apreensdo e preocupacao, devido apresentar o

sentimento de divida para com a empresa.

A primeira escala para mensurar 0 comprometimento normativo foi desenvolvida por
Allen e Meyer (1990), objetivando demonstrar evidéncias da conceituacdo de trés
componentes do comprometimento organizacional. Em 1991 os autores

apresentaram um modelo validado e reconhecido pela literatura acerca do tema.
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2.2.3 — Comprometimento Instrumental

O comprometimento em sua base instrumental, também conhecido como calculativo
ou continuado, teve origem nos trabalhos desenvolvidos por Becker (1960). A principal
contribuicdo do estudo de Becker foi atribuir ao individuo a percep¢ado de custos e
beneficios associados ao seu desligamento da empresa. Esses custos e beneficios
estdo vinculados a perda de salério, prestigio profissional, estabilidade de emprego,

tempo investido na carreira dentro da empresa.

Esse tipo de comprometimento foi rotulado de side-bets, que pode ser entendido como
trocas laterais (BASTOS. 1994). Neste contexto, 0 comprometimento estéa relacionado
a um “mecanismo psicossocial, cujos elementos side-bets ou consequéncias de acdes
prévias (recompensas e custos) impdem limites ou restringem acgbes futuras”
(BASTOS, 1993, p. 56).

Nessa abordagem do comprometimento fica evidente a existéncia de uma relacéo de
raciocinio econémico. Neste processo cognitivo de analise, o individuo avalia o quanto
investiu no vinculo com a organizagédo em relacdo a tempo, esforco e dinheiro e quanto
foi recompensado pela organizacdo. Por consequéncia dessa analise, decide se o
rompimento do vinculo com a organizagcdo serd vantajoso ou ndo, considerando a
relacdo de troca desenvolvida com ela. Em conclusédo, Becker (1960) destaca que
esse tipo de comprometimento se apoia em uma linha consistente de acédo, que

determinaria a acdo duradoura do vinculo do individuo com a organizacao.

Siqueira (2008) afirma que o comprometimento instrumental se subdivide em quatro

denominacdes, como pode-se observar no Quadro 1.
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Quadro 1 — Denominacdes do Comprometimento Instrumental

Denominacdes Definicbes

Crencas de que perderia a estabilidade no emprego, o
prestigio do cargo, o contrato de amizade com os colegas
de trabalho e a liberdade de realizar o trabalho.

Perdas Sociais no Trabalho

Crencas de que perderia os esforgos feitos para chegar
onde estd na empresa, tempo dedicado e investimentos
feitos na empresa.

Perdas de Investimento Feitos na
Organizacéao

Perdas de Retribuicdes Organizacionais | Crenca de que perderia um salario bom e beneficios
oferecidos pela empresa.

Crencas de que prejudicaria a carreira, demoraria a ser
respeitado em outra empresa, perderia o prestigio de ser
Perdas Profissionais empregado daquela empresa, demoraria a se acostumar
com o novo trabalho e jogaria fora o esfor¢co empreendido
para a aprendizagem das tarefas atuais.

Fonte: Adaptado de Siqueira (2008).

Segundo Siqueira (2008), cada uma dessas situacOes de perda sédo analisadas e
avaliadas pelo individuo no momento de tomar a decisdo de permanéncia ou

desligamento da empresa.

As escalas para mensuracdo do comprometimento instrumental foram
operacionalizadas por Ritzer e Trice (1969), e por Hrebiniak e Alluto (1972),
destacando que suas medidas avaliavam a probabilidade do individuo deixar a
empresa devido receber oferta mais vantajosa por outra empresa. Porém, Meyer e
Allen (1984) desenvolveram uma escala que avalia o comprometimento instrumental
avaliando a relacdo dos custos associados ao seu desligamento, levando em
consideracao investimentos realizados na organizacdo e a escassez de alternativas

de emprego.

Na literatura brasileira acerca do tema, Siqueira (1995) desenvolveu e validou a
Escala de Comprometimento Organizacional Calculativo (ECOC), que continha em
sua estrutura 15 frases que descreviam as relacdes de perdas e custos associados

ao possivel rompimento da relagéo do individuo com a organizacao.
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2.2.4 — Comprometimento Socioldgico

O comprometimento organizacional em sua base sociologica, teve origem, segundo
Bastos (1993) na sociologia, através do estudos de Halaby (1986), enfatizando o
conceito de “attachment” (apego) a organizagao. Segundo Halaby (1986), o apego é
percebido de acordo com o interesse apresentado pelo individuo em permanecer na
organizagdo. Desta maneira, o vinculo socioldgico pode ser conceituado de acordo
com as relacdes de autoridade e subordinacéo do individuo perante a organizacao.

O autor ressalta que essas relagbes de autoridade sao aceitas e legitimadas pelos
individuos, balizando e delimitando a forma como a relacdo entre o individuo e a
organizacdo se desenvolve e se sustenta. Halaby (1986) salienta ainda, que a
dominacéo, além de ser legitima, envolve um conjunto de normas sociais que 0s
trabalhadores migram para o contexto do trabalho, orientando os seus papéis de
subordinados. Nessa perspectiva, 0 apego do individuo ndo esta na dependéncia do
amor nem do dinheiro e sim da percepcéo de legitimidade da relacdo de dominio entre
o individuo e a organizacdo (HALABY, 1986).

Em conceito mais recente, Halaby e Weaklien (1989) definem o apego como o
interesse do trabalhador em permanecer no seu emprego atual ou a expectativa de
utilidade atribuida, pelo trabalhador, a dois cursos de acéo: permanecer versus buscar
novo emprego (BASTOS, 1993). Segundo os autores, esse conceito se baliza na
esséncia do conceito de comprometimento organizacional, apesar de apresentar uma

base mais neutra em relagéo ao construto.

2.2.5 - Comprometimento Comportamental

Segundo Bastos (1993), o comprometimento comportamental traz a influéncia da
Psicologia Social e insere o comprometimento nas teorias de atribuicdo, onde a
avaliacdo de comprometimento pelo individuo, se faz necesséaria para manter a
consisténcia entre os seus comportamentos (volitivos, explicitos, tais como o de
continuar na organizacao) e as suas atitudes. De acordo com Bastos (1993), a base

comportamental esta fundamentada no trabalho de Kiesler e Sakamura (1966).
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De acordo com Kiesler e Sakamura (1966), o comprometimento € um vinculo do
individuo com atos ou comportamentos, levando em consideracdo que 0 processo
cognitivo relacionado a tais atos se comportam de forma mais resistente frente a
mudancas posteriores. Comprometimento pode ser equiparado com sentimentos de
auto-responsabilidade por um determinado ato, especialmente se eles sao percebidos
como livremente escolhidos, publicos e irrevogaveis (BASTOS, 1993).

Salancik (1991) define que o comprometimento é apresentado no individuo tomando
como base a implicacdo de suas proprias acfes, através da pressao psicoldgica. O
autor ressalta a importancia da busca de elementos que distinguem um ato

comprometido de um ndo comprometido.

Portanto, na perspectiva da base comportamental, o comprometimento se torna
evidente através da observacdo de comportamentos, sendo que o individuo se baliza
diante de seus proprios atos ou comportamentos, sendo diferente dos outros

enfoques, 0s quais se baseiam em atitudes ou sentimentos.

Tendo como foco de pesquisa a organizacdo, Siqueira e Gomide Junior (2004)
afirmam que, inicialmente a pesquisa acerca do tema se concentrou em perspectivas
unidimensionais em relacdo as naturezas do construto, mas que apés a evolugéo dos
estudos, a abordagem multidimensional passou a ser explorada, diante do surgimento
de modelos distintos com o objetivo de explicar a natureza dos vinculos estabelecidos

entre o individuo e a organizacao

2.3 — Modelos Multidimensionais do Comprometimento

A existéncia de multiplos processos desenvolvidos na natureza do vinculo do
comprometimento organizacional, caracterizando este construto como complexo e
multidimensional, € consenso na literatura atual (Campos, 2011). De acordo com
Medeiros et al. (2003), a perspectiva multidimensional busca entender de maneira
mais complexa a relacdo entre o individuo e a organizacdo. Rego e Souto (2004)
salientam que o entendimento do comprometimento organizacional em uma
perspectiva multidimensional é relevante, levando em consideracdo que a
interpretacdo dos antecedentes e consequentes sO se torna evidente apos a

compreensao de sua multidimensionalidade.
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Nesse contexto, Schirrmeister (2006) sintetiza diversos modelos desenvolvidos na
perspectiva multidimensional do comprometimento organizacional, conforme o
Quadro 2. E relevante destacar que esse quadro tem como objetivo demonstrar as

principais linhas de pesquisa e néo limitar os estudos apenas nesses modelos.

Quadro 2 - Abordagens Multidimensionais do Comprometimento Organizacional

Autores Dimensodes

Compliance (ou instrumental, motivacdo por recompensas
extrinsecas);

Kelman (1958) Identification (desejo de afiliagao);

Internalization (sintonia entre valores individuais e organizacionais);
Integracao (desejo de afiliagéo);

Gouldner (1960) Introjecéo (introjecédo de valores e caracteristicas organizacionais,
similar ao enfoque normativo)

Moral (similar ao normativo);

Calculativo (instrumental);

Alienativo (baseado na coercdo e repressdo, encontrado em

Etzioni (1961)

prisbes);
Coesado (fortalecimento do vinculo através de técnicas e
cerimonias);

Kanter (1968) Continuacao (demanda de sacrificios pessoais dificultando a busca
de
Afetivo (permanecem porque querem);

Meyer e Allen (1991) Instrumental (permanecem porgue precisam);

Normativo (sentem-se obrigados a permanecer).
Adeséo (internalizagéo dos valores da organizagéo)

Thévenet (1992) Oportunidade (oferecimento de oportunidades de acordo com as
expectativas);
Pelo desejo de associacao;

Becker (1992) Congruéncia dos valores individuais;

Para obtencéo de recompensas ou evitar punicdes.
Vinculo psicolégico afetivo através de sentimento como lealdade,
afeicdo, amizade, alegria, prazer;
Vinculo de continuacéo, pelos custos de sair da organizagéo;
Jaros et al. (1993) Vinculo moral, que seria um senso de dever, ou chamado, pelos
objetivos, valores e missdo da organizacéo.
Afetivo (internalizacdo de valores e objetivos);
Instrumental (poucas alternativas);
Normativo (obrigac&o pelo desempenho);
Normativo (obrigagdo em permanecer);
Afiliativo (sentimento de fazer parte);
Instrumental (linha consistente de atividade).
Instrumental (recompensas e oportunidades)
Fonte: Schirrmeister (2006).

Medeiros (2003)

Na perspectiva multidimensional, o primeiro trabalho desenvolvido foi o de Kelman
(1958), que abordou trés dimensdes para 0 construto comprometimento, conhecidas

como: Submisséo, ldentificacdo e Internalizacdo, dimensdes essas que estariam
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elencadas em trés formas pelas quais os individuos aceitam a influéncia social por
parte da organizacado (KELMAN, 1958).

Na abordagem de Kelman (1958), Compliance estaria relacionado ao direcionamento
dos comportamento e atitudes do individuo com o intuito de receber recompensas
especificas e ndo pelo fato destes serem crencas compartilhadas. Identification
relaciona-se com o comprometimento aos comportamentos adotados pelo individuo
com o objetivo de estabelecer ou manter relacionamentos satisfatérios com pessoas,
grupos ou organizacdes. Ja a dimensado Internalization € identificada quando o
individuo adota certos comportamentos por estes serem congruentes com o seu

sistema de valores (Kelman, 1958).

Outro modelo que apresentou destague nos estudos sobre comprometimento
organizacional e que, segundo Medeiros (2005) mostrou importante avangco em
relagdo a estudos anteriores, foi 0 modelo desenvolvido por Kanter (1968). O trabalho
apresenta o comprometimento apoiado em trés componentes para o construto, sendo

eles: coesao, continuacao e controle.

Segundo Kanter (1968), a dimenséo coeséao ocorre quando o vinculo do individuo com
as relacdes sociais da organizacao é apoiado em técnicas e cerimdnias que tornam
publico o estado de ser membro da organizacao e que reforcam a coesédo do grupo.
A dimensdo continuacdo presume a realizacdo de sacrificios pessoais e de
investimentos, o que torna dificil aos mesmos o ato de deixar a organizacao.
Concluindo o modelo, apresenta-se a dimensao controle, que caracteriza o vinculo do
individuo as normas da organizacdo, que moldam seu comportamento para uma

direcéo desejada, congruente aos valores e objetivos organizacionais.

O modelo de maior aceitagdo no meio académico internacional foi o proposto por
Meyer e Allen (1991), conhecido como Modelo de Conceituacdo de Trés
Componentes do Comprometimento Organizacional. O modelo abarca trés
abordagens tedricas de maior importancia acerca do tema: afetiva, normativa e
instrumental. A abordagem afetiva traz a noc¢ao vinculo por apego do individuo com a
organizacao, pela identificagédo e desejo de envolver-se nos objetivos organizacionais.
JA o comprometimento em sua abordagem normativa, diz respeito ao vinculo
estabelecido pelo sentimento de obrigacédo, onde o individuo sente que tem uma

divida para com a organizacdo. Por fim, a abordagem instrumental se da pela
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permanéncia do individuo na organizagdo através da analise da custos associados

em abandonar a organizagéo.

O modelo desenvolvido por Thévenet (1992) foi outro importante estudo acerca do
comprometimento multidimensional. Segundo Sa e Lemoine (1998), em seu trabalho,
Thévenet apresentou duas dimensfes para caracterizar o comprometimento
organizacional: a adesdo — como sendo a internalizacdo de valores da organizacao,
tendo como equilibrio aquilo que os individuos valorizam como desejavel; e a
oportunidade — que se identifica quando a organizacdo oferece ao individuo

oportunidades que correspondem as suas expectativas.

Segundo Medeiros et. al (2005), outro importante modelo que sistematiza 0s
componentes do comprometimento € Becker (1992). Destaca que o modelo apresenta
trés bases para o desenvolvimento do vinculo do individuo com a organizacao e que

é similar ao modelo proposto por Kelman, em 1958)

O modelo proposto por Jaros et al. (1993) representa um relevante avanco no campo
da pesquisa multidimensional do comprometimento, tendo em vista que enfatiza o
componente normativo, afirmando a cultura da organizacdo como direcionadora ao
comprometimento dos individuos. Segundo Medeiros et al. (2005), os autores
salientam que o comprometimento se apresentaria em trés formas: a) vinculo afetivo,
desenvolvido por sentimentos de lealdade, afeicdo, amizade, alegria e prazer; b)
vinculo de continuagcdo, representado pelo sentimento de necessidade de
permanéncia devido altos custos associados ao seu desligamento; c¢) vinculo moral,
estabelecido pelo sentimento de dever, uma obrigacdo, ou chamado, através dos
objetivos, valores e da misséo da organizagao.

Em seu modelo, Medeiros (2003) adotou uma série de dimensdes latentes (enfoques),
para o construto do comprometimento. O autor apresentou em seu instrumento o
enfoque afetivo como sendo a internalizacdo de valores e objetivos organizacionais e
instituiu o enfoque afiliativo como sentimento de fazer parte. A dimensao normativa foi
dividida em dois enfoques: sentimento de obrigagdo em permanecer na organizacao,
relacionado ao comprometimento moral com a instituicao e, o sentimento de obrigagao
pelo desempenho, elencando o dever em atingir os objetivos organizacionais e da sua

funcao.
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Por fim, a dimensao instrumental foi dividida em trés enfoques: linhas consistentes de
atividade, associada aos custos e beneficios associados ao seu desligamento; poucas
alternativas, demonstrando estar comprometido por ter poucas alternativas de
emprego em outras organizacdes; e recompensas e oportunidades, se da na
percepcao por parte do individuo, das recompensas recebidas pelo seu esforco em

prol dos objetivos organizacionais.

A existéncia dos variados modelos com abordagens multidimensionais do
comprometimento organizacional, evidencia a evolugéo de conceitos que compdem o
construto. E perceptivel, por exemplo, que o modelo multidimensional de Kelman
(1958), o qual apresenta as dimensdes compliance, identification e internalization,
transpassa por uma evolucao conceitual até o modelo desenvolvido por Meyer e Allen
(1991). Se comparados, percebe-se que as dimensdes se assemelham na sua

natureza, porém com conceitos diferentes.

O estudo de Medeiros (2003) apresenta relevante destaque entre os modelos
apresentados, tendo em vista que o autor discute a dimensionalidade das bases do
vinculo entre o individuo e a organizacdo, corroborando a necessidade do

aprofundamento das investigacdes acerca das bases do construto.

2.4 — Modelo de Conceituacao de Trés Componentes de Meyer e Allen
(1991)

Como enfatizado anteriormente, os modelos multidimensionais de comprometimento
apresentam diversas abordagens acerca dos possiveis componentes explicativos do
vinculo do individuo com a empresa para a qual trabalha. Nesse contexto, Meyer e
Allen (1991) desenvolveram um modelo de conceituacao, partindo da combinacéo de
componentes presentes nos individuos. O modelo de Meyer e Allen (1991) € o de
maior aceitacao atualmente na literatura académica, segundo Medeiros et al. (2003),
devido abarcar as trés abordagens tedricas de maior importancia nos estudos de

comprometimento organizacional: afetiva, instrumental e normativa.

O modelo de conceituacdo em trés componentes foi resultado dos estudos de Meyer

e Allen (1984), que ressaltou que as escalas de Ritzer-Trice e Hrebiniak-Alluto ndo



21

eram capazes de medir o comprometimento instrumental, como afirmava Becker
(1960).

Em uma revisédo acerca do comprometimento organizacional, os autores observaram
gue as definicbes para este campo de pesquisa convergiam para trés areas distintas:
apego afetivo do individuo para com a organizacao, custos associados a sua saida da

organizacgéo e obrigagdo em permanecer na organizagédo (ALLEN E MEYER (1990).

Desta forma, Medeiros e Enders (1998, p.71) caracterizam os individuos nas trés
dimensdes do comprometimento da seguinte maneira: “empregados com um forte
comprometimento afetivo permanecem na organizacao porgue eles querem, aqueles
com comprometimento instrumental permanecem porque eles precisam e aqueles
com comprometimento normativo permanecem porque eles sentem que sao

obrigados”.

A seguir é apresentado o Quadro 4, que expde um resumo conceitual de cada base
do comprometimento na perspectiva do modelo de conceituagao de trés componentes

do comprometimento.

Quadro 3 - Bases do Comprometimento Organizacional

) L A pessoa permanece Estado
Categorias Caracterizacao na organizag&o Psicolégico
porgue...
. Grau_em que O.IndIVId.UO se sente |  cante que  quer _
Afetivo emocionalmente ligado, identificado e permanecer Desejo
envolvido na organizagio. '
Grau em que o empregado se mantém
ligado a organizagdo devido ao
reconhecimento dos custos associados
com sua saida da mesma. Este
reconhecimento pode advir da ...sente_ que tem
Instrumental | auséncia de alternativas de empego, | Necessidade de | Necessidade
ou do sentimento de que os sacrificios permanecer.
pessoais gerados pela saida serdo
elevados.
Grau em que o individuo possui um | ...sente que tem
Normativo | sentimento de obrigacdo (ou dever | necessidade de | Obrigacéo
moral) de permanecer na organizagdo. | permanecer.

Fonte: Rego (2002).
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Cabe enfatizar que, segundo Meyer e Allen (1997), o comprometimento
multidimensional se caracteriza pela definicdo de que o individuo pode apresentar
mais de um tipo de comprometimento em paralelo, tendo evidéncia maior de um
componente, mas sem descartar que apresentard 0s outros componentes em escala

reduzida.

Rodrigues e Bastos (2010) criticam o modelo de Meyer e Allen (1991), apresentando
indicios tedricos de que a base instrumental ndo compde o0 comprometimento
organizacional. Os autores ressaltam que a base instrumental esté relacionada ao
construto entrincheiramento organizacional, definido como a tendéncia do individuo
em permanecer na organizacao devido a possiveis perdas associadas a sua saida
(Rodrigues, 2009).

Apesar das criticas ao modelo, definiu-se a op¢do de manté-lo como suporte tedrico
e conceitual da pesquisa.

2.5 — Construtos Relacionados ao Comprometimento Organizacional

O campo de pesquisa relacionado ao comportamento organizacional apresenta outros
construtos relacionados ao comprometimento — entrincheiramento, engajamento e
satisfacdo — 0s quais sdo apresentados nesta se¢cao, com o objetivo de conceitua-los
e demonstrar que, apesar de serem relacionados ao comprometimento, constituem

outro construto ou parte do comprometimento.

2.5.1 — Entrincheiramento

Devido a constancia de transformacdes no mundo do trabalho, o comprometimento
passa a incluir o conceito de entrincheiramento, o qual representa uma resposta a
realidade contemporanea do trabalho (BAIOCCHI e MAGALHAES, 2004). De acordo
com Scheible et al. (2013), o entrincheiramento € uma metafora que consiste na
continuidade em uma carreira porque a mudanca representa fator desvantajoso ou

inviavel.
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O conceito de entrincheiramento com foco na carreira foi proposto por Carson et al.
(1995), possibilitando a analise de um diferente tipo de vinculo, capaz de explicar um
comportamento do individuo até entédo atribuido ao comprometimento: a permanéncia
na organizacao por necessidade (RODRIGUES e BASTOS, 2013).

O entrincheiramento com foco na organizacéo foi introduzido na literatura por Bastos
et al. (2008), propondo um modelo tedrico composto por trés dimensdes, sendo elas:
ajustamento a posicado social, arranjos burocraticos impessoais e limitacdo de

alternativas.

Ajustamento a posicdo social relaciona-se com investimentos do individuo nas
condi¢cBes necessarias a sua adaptacao e bom desempenho de determinada atividade
(treinamentos). A dimensdo arranjos burocraticos impessoais traz a nocdo de
estabilidade financeira e beneficios que seriam perdidos se o individuo deixasse a
organizagéo (participacdo dos lucros, previdéncia privada, etc.). A terceira dimenséo
— limitacdo de alternativas — diz respeito a percepcao de restricdes no mercado de
trabalho e de falta de alternativas caso saisse da organizacao (perfil profissional, idade

avancada).

Em seu estudo acerca de entrincheiramento e comprometimento organizacional,
Rodrigues (2009) ressalta que pesquisas apontam para a direcdo de que estes
construtos medem parte semelhante de um mesmo fendbmeno, tendo em vista que
ambos construtos tem sua origem na base tedrica de Becker (1960). A autora afirma
ainda que h& uma sobreposicdo conceitual entre o construto entrincheiramento
organizacional e o comprometimento organizacional instrumental ou de continuacgéao,

como também é conhecido.

Portanto, € visto que o avan¢o das pesquisas demonstram forte relacdo entre o
comprometimento organizacional instrumental e o entrincheiramento organizacional.
Porém, € necessario ressaltar que, apesar do conceito de entrincheiramento ser
semelhante a base instrumental do comprometimento organizacional, atribuir o
entrincheiramento ao comprometimento em sua amplitude, causaria uma confuséo

conceitual e estrutural entre os construtos.
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2.5.2 — Engajamento

O construto engajamento no trabalho é resultado dos estudos acerca da sindrome de
burnout (MASLACH; SCHAUFELI; LEITER, 2001). O conceito do construto teve sua
origem na década de 1990 como sendo o “aproveitamento dos membros da
organizacado de seus proprios papéis de trabalho: no engagement, as pessoas utilizam
e se expressam a si mesmas fisica, cognitiva, emocional e mentalmente durante o

desenvolvimento de seus papéis” (KAHN, 1990, p.694).

Maslach e Leiter (2008) conceituam o engajamento no trabalho como energia,
envolvimento e eficacia profissional, considerando que essas trés dimensdes sao
diretamente opostas as dimensdes do burnout. Bakker et al. (2008) afirmam que o
engajamento se trata de um construto motivacional positivo, baseado nas dimensdes
vigor, dedicacédo e absorcdo, sempre relacionadas com o trabalho, implicando em

sentimentos de realizagao.

No ambito organizacional, Llorens et al. (2007) afirma que o engajamento no trabalho
baliza os efeitos diretos dos recursos da organizacdo em relacdo ao desempenho, o
bem estar e a qualidade de vida em geral. Trata-se de um estado positivo que
possibilita e facilita o uso dos recursos, estando intimamente ligado ao
desenvolvimento da organizacéo, estimulando os resultados organizacionais positivos
(SALANOVA; SCHAUFELI, 2009).

Desta forma, conclui-se que o individuo engajado no trabalho tende a desenvolver
maiores niveis de energia e envolvimento com a organizacao, visando a utilizacdo dos
recursos organizacionais de maneira otimizada, refletindo no resultado
organizacional. Esse construto se assemelha ao comprometimento organizacional,
em sua base afetiva, tendo em vista que o individuo comprometido afetivamente
apresenta comportamento de identificagdo e envolvimento com a organizacao,

permanecendo nela porque quer.

2.5.3 — Satisfacéo

Segundo Locke (1969), a satisfagdo no trabalho € o resultado da avaliagdo que o

individuo tem acerca do seu trabalho ou a realizagéo de seus valores por meio dessa
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atividade, sendo uma emocao positiva de bem-estar. O autor ressalta que a satisfacéo
no trabalho se configura como um estado emocional, sendo que possui dois

fendmenos: o de alegria (satisfacao) e o de sofrimento, desprazer (insatisfacao).

Harris (1989) define a satisfacéo no trabalho como o sentimento expressivo do atual
contexto do trabalho. No que concerne a natureza do construto, Fraser (1996) afirma
que a satisfacdo é um estado emocional pessoal do individuo, sendo dinamico,
subjetivo e constantemente mutavel. O autor complementa que o estado emocional
da satisfacao apresenta constantes modificacdes, devido ao fato de sofrer influéncias

de fatores intrinsecos e extrinsecos do individuo e do trabalho.

Em relacdo a estrutura do construto, existem duas perspectivas. A primeira refere-se
ao conceito de que satisfacdo e insatisfacdo no trabalho constituem um mesmo
fenébmeno (LOCKE, 1976; HENNE e LOCKE, 1985; O'DRISCOLL e BEEHR, 2000).
Neste conceito estrutural os autores consideram que a satisfacdo e a insatisfacéo
constituem um construto continuo, em que um extremo representa a satisfagédo e o
outro representa a insatisfacdo. A segunda concepcdo é baseada na Teoria de
Herzberg (1971), onde a satisfacédo € considerada como uma atitude do individuo em
relacdo ao trabalho que realiza (REGO, 2001; ROBBINS, 2002). Nessa perspectiva,
a satisfacao e a insatisfacdo no trabalho sdo consideradas fendmenos distintos, tendo
em vista que a insatisfacdo esta relacionada aos fatores que determinam o trabalho,
como ambiente, chefia e recompensas. A Figura 1 demonstra a ilustracdo e

diferenciacéo das teorias abordadas.

Figura 1 — Perspectivas tedricas do construto satisfagao.

Perspectiva Tradicional

Satisfacao Insatisfacao

Perspectiva de Herzberg

Satisfagao Nenhuma
Satisfacao
Nenhuma Insatisfacao

Insatisfacao

Fonte: Robbins (1998, p. 173) apud Medeiros (2005).
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Dessa forma, Bastos (1994) ressalta que a satisfacdo no trabalho n&o pode ser
considerado antecedente nem consequente do comprometimento organizacional. De
acordo com Bastos (1994), as altas correlagdes observadas entre comprometimento,

satisfacdo no trabalho e motivacdo podem ser atribuidas a trés fatores:

a) O viés de todas serem mensuradas conjuntamente no mesmo instrumento,
considerando-se a natureza afetiva;

b) A existéncia de itens similares integrando as diversas escalas; e

c) A possibilidade de que tais conceitos sejam aspectos especificos de uma
resposta afetiva mais generalizada frente ao contexto de trabalho, o que

determinaria um efeito de halo entre essas avaliagdes.

Portanto, a satisfacdo no trabalho representa um estado emocional, resultante da
avaliacao, por parte do individuo, do contexto organizacional e do trabalho que realiza.
Tendo em vista que o construto comprometimento organizacional busca explicar a
permanéncia do individuo na organizacdo, os construtos se diferenciam em sua
natureza conceitual e estrutural, considerando que o construto satisfacdo no trabalho

busca explicar o estado emocional do individuo no contexto de trabalho.

2.6 — Antecedentes e Consequentes do Comprometimento

Em relacédo a antecedente e consequentes do comprometimento, um dos estudos de
maior relevancia foi a meta-analise realizada por Mathieu e Zajac (1990). Os autores
agruparam os antecedentes em cinco grandes categorias: caracteristicas pessoais,
caracteristicas do trabalho, relacionamento do lider com o grupo, caracteristicas

organizacionais e caracteristicas dos papéis desempenhados no trabalho.

Na categoria de caracteristicas pessoais, Mathieu e Zajac (1990) ressaltam que, entre
as variaveis pesquisadas, a percepcéao de competéncia pessoal do funcionario é a que
exerce maior influéncia no comprometimento. As variaveis instrugdo, estado civil
(maior para pessoas casadas), género (maior para mulheres), posicdo nha
organizacéo, habilidades, remuneracéo e nivel de trabalho apresentam efeitos baixos
sob o comprometimento. J& as variaveis idade e ética protestante apresentaram

efeitos medianos.
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No que se refere a categoria caracteristicas do trabalho, a varidvel escopo no trabalho
apresentou maior relagdo de associagdo com O comprometimento, enquanto a
variedade de habilidades e desafio no trabalho evidenciaram associa¢cdes moderadas.
A varidvel autonomia nas tarefas apresentou baixa associagdo com o0

comprometimento.

Mathieu e Zajac (1990) evidenciaram, em relacéo a categoria de relacionamento do
lider com o grupo, que a varidvel comunicagdo com o lider apresentou maior relagéo
com o comprometimento, enquanto as variaveis independéncia das tarefas,
consideracéo do lider, lideranca participativa e estrutura de lideranca apresentaram
associacdo moderada. Por fim, a variavel coesdo do grupo apresentou baixa

associacdo com o comprometimento.

A categoria de caracteristicas organizacionais apresentou como resultado do estudo,
evidéncias de ndo ser um antecedente satisfatério do comprometimento. Por fim, a
categoria relacionada as caracteristicas dos papéis desempenhados na organizacao,
obteve em todas as variaveis — ambiguidade, conflito e sobrecarga de papéis —

associagdes moderadas e inversas com o comprometimento.

Outro importante estudo relacionando antecedentes e consequentes do
comprometimento foi realizado por Meyer et al. (2002). Os autores apresentaram trés
grupos que compdem o0s antecedentes: variaveis demograficas, variaveis referente a

experiéncias no trabalho e variaveis referentes a alternativas ou investimentos.

De acordo com Meyer et al.(2002), as varidaveis relacionadas as caracteristicas
demograficas apresentam baixa correlagcdo com as bases do comprometimento. As
variaveis advindas da experiéncia no trabalho, apresentaram correlacdes mais fortes
que as caracteristicas pessoais, evidenciando correlacdo mais intensidade com a

base afetiva.

Em seu estudo, os autores evidenciaram forte correlagdo do comprometimento
instrumental com as variaveis educagéao e habilidades transferiveis, transpondo a ideia
de que individuos com alto comprometimento instrumental acreditam que seu
conhecimento e suas habilidades ndo podem ser transferidas facilmente para outra

organizacdo. Essa evidéncia corrobora o conceito de comprometimento instrumental,
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em que o individuo tende a perceber os custos e beneficios associados a sua saida

da organizagéo.

Meyer et al. (2002) obtiveram em seu estudo, resultados evidenciando que as
experiéncias desfrutadas pelo individuo no ambiente de trabalho séo propulsoras do
comprometimento organizacional, relacionando-se de maneira mais forte com o

comprometimento afetivo.

No que tange aos consequentes do comprometimento organizacional, Mathieu e Zajac
(1990) ressaltam que o desempenho e a satisfacdo no trabalho sdo consequéncias
diretas do comprometimento. Em paralelo, os autores evidenciaram que as variaveis
intencdo de sair da organizacdo e de procurar outro emprego, percepcado de
alternativas de trabalho e turnover, tem correlagéo inversa com o comprometimento,
transpondo que tais variaveis s&8o consequéncias de baixos niveis de
comprometimento organizacional (MATHIEU e ZAJAC, 1990).

Em seu estudo acerca dos consequentes do comprometimento, Meyer et al. (2002)
apresentaram como resultado, correlacdo negativa entre todos os componentes do
comprometimento e as variaveis turnover e intencdo de deixar a organizacao,

corroborando com as conclusdes de Mathieu e Zajac (1990).

Meyer et al. (2002) ressaltam que, em relacdo aos comportamentos de cidadania
organizacional e desempenho no trabalho, foram encontradas correlagdes positivas
com as bases afetiva e normativa do comprometimento e correlagdes préximas de
zero com a base instrumental. Os autores afirmam ainda, que a variavel absenteismo
apresenta forte correlacdo negativa com o comprometimento afetivo, evidenciando
que o individuo comprometido nessa base tende a apresentar baixos nivel de
absenteismo. Na Figura 2, observa-se um resumo dos antecedentes e consequentes,

de acordo com Meyer et al. (2002).
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Figura 2 — Antecedentes e Consequentes do comprometimento organizacional, segundo o
modelo tridimensional de Meyer e Allen (1991)

ANTECEDENTESDO
COMPROMETIMENTO AFETIVO
. . COMPROMETIMENTO
- Carac’_cfrls_tlcaspessoals, AFETIVO

- Experiéncias no trabalho.

CONSEQUENTES DO
COMPROMETIMENTO

U Intencdo de turnover e

- ANTECEDENTES DO
turnover;

COMPROMETIMENTO INSTRUMENTAL
o _ COMPROMETIMENTO U Comportamentos no trabalho:
- (CEIE TSR PR INSTRUMENTAL * Desempenho;

- Investimentos; » Assiduidade:

[ Al = Comportamentosde
cidadania organizacional.

| ANTECEDENTESDO | 0 Saide e bem estar do
COMPROMETIMENTO NORMATIVO trabalhador

) COMPROMETIMENTO
- Caracteristicas pessoais; NORMATIVO

- Experiéncias de socializagéo;

- Investimentos Organizacionais

Fonte:- Adaptado de Meyer et al. (2002, p.22).

Na literatura brasileira, Siqueira e Gomide Junior (2004) afirmam que o
comprometimento afetivo apresenta como consequentes o melhor desempenho,
maior esfor¢o no trabalho, menor rotatividade, menor nimero de faltas e atrasos. Em
relacdo ao comprometimento normativo, suas consequéncias estdo relacionadas a
maior satisfacdo no trabalho, maior comprometimento afetivo, comportamentos de
cidadania organizacional e menor intencdo de sair da empresa. Por fim, os
consequentes do comprometimento instrumental estdo relacionados a baixa
motivacdo e desempenho, menor rotatividade e niveis moderados de satisfacao
(SIQUEIRA e GOMIDE JUNIOR, 2004).

Outro importante estudo brasileiro foi desenvolvido por Medeiros e Albuquerque
(2005) aplicado em 82 hotéis de trés capitais brasileiras. Os autores realizaram uma
investigagdo acerca da relacdo entre caracteristicas organizacionais,
comprometimento e desempenho organizacional. Os resultados da pesquisa
mostraram que as caracteristicas organizacionais estudadas apresentaram relacoes
significantes com as dimensdes do comprometimento, ressaltando a importancia dos

sistema de recursos humanos no comprometimento dos empregados.
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2.7 — Estudos Sobre Comprometimento no Brasil

Na literatura nacional, os estudos sobre o comprometimento organizacional tiveram
inicio nos trabalhos de Bastos (1992; 1993), tendo como ponto de partida um balango
conceitual acerca do tema e a enumeracdo de uma série de sugestdes de pesquisa.
Dessa forma, este capitulo tem por objetivo elencar os estudos mais relevantes

realizados no periodo de 2010 a 2014.

No Quadro 4 sdo apresentados alguns estudos e seus resultados acerca do

comprometimento organizacional.

Quadro 4 — Estudos sobre Comprometimento Organizacional (2010 — 2014).

Autor

Objetivo do estudo

Resultados

Bastos e
Menezes (2010)

Testar a influéncia de variaveis

atitudinais  (bases  afetiva e
instrumental) e das inten¢des
comportamentais de

comprometimento  organizacional
sobre inten¢gBes de permanéncia na
organizacdo

a) A base instrumental ndo prediz a
intengéo de permanéncia na
organizacdo. b) A base afetiva prediz
mais fortemente as intencdes
comportamentais de permanéncia. c)
Intengcbes de permanéncia ndo séo
constituintes do  comprometimento
organizacional.

Menezes e
Bastos (2010)

Desenvolver e validar a Escala de
Intengbes Comportamentais de
Comprometimento Organizacional
(EICCO)

Ao apresentar parametros psicomeétricos
satisfatérios, a EICCO é a primeira
medida sobre comprometimento
organizacional desenvolvida e validada
para a avaliagdo de intencdes
comportamentais.

Ribeiro e Bastos
(2010)

Investigar as implicagcbes da
concessao diferenciada de
beneficios e remuneragcdo a dois
grupos de funcionéarios, que
exerciam funcdo idéntica em uma
mesma  empresa, sobre a
percepcdo de justica distributiva e
de comprometimento
organizacional

Foi demonstrado que o nivel de
recompensa distinto entre dois grupos de
funcionérios de uma mesma organizacao
influencia na média de comprometimento
e de justica organizacional. Outro achado
foi que a justica distributiva correlacionou
positivamente com o comprometimento
normativo.

Estivalete et al.
(2010)

Investigar a  percepcdo  dos
colaboradores de uma empresa
internacionalizada acerca da
relagcdo entre os valores do trabalho
e 0 comprometimento
organizacional, bem como analisar
a hierarquia atribuida a esses dois
construtos

Constatou-se que o0s colaboradores
demonstram comprometimento
instrumental com o cumprimento das
regras da empresa, visando a sua
estabilidade e evidenciando, dessa
forma, a relacdo entre os valores
relativos ao trabalho e o}
comprometimento organizacional.

Botelho e Paiva
(2011)

Descrever e analisar como se
encontra configurado 0
comprometimento  organizacional
de servidores judiciarios, em face
das dificuldades enfrentadas pela

Concluiu-se que a falta de infraestrutura,
a sobrecarga de trabalho, a falta de
perspectivas no plano de carreira e,
principalmente, a falta de valorizacdo do
servidor influenciam a falta de
comprometimento. Fatores como a




31

organizacdo diante da substituicdo
e diminuicdo do quadro funcional.

estabilidade e beneficios adquiridos séo
responsaveis por manté-los ligados a
instituicao.

Menezes e
Bastos (2011)

Identificar a melhor estrutura fatorial
para 0] comprometimento
organizacional.

Segundo os autores, dimensdes
instrumentais como a necessidade de
permanecer na organizacédo, ndo fazem
parte do construto.

Da Silva e
Hondrio (2011)

Descrever o comprometimento de
empregados que trabalham em
empresas da construcdo civil na
regido metropolitana de Belo
Horizonte.

Os homens se comprometem mais
afetivamente em raz8o de fatores
relacionados a remuneracdo, ao
exercicio do poder, a autonomia e ao
orgulho por executarem um trabalho por
eles considerado como uma obra de arte.
Para as mulheres, o trabalho representa
a possibilidade de insercdo em um
mercado quase que exclusivamente
masculino, algo que propicia a
oportunidade de aquisicao de
conhecimento e de crescimento na
carreira.

Costa e Dutra
(2011)

Verificar se 0 sucesso na carreira
tem influéncia sobre o]
comprometimento organizacional.

A percepcdo de sucesso na carreira
explica 20,8% das intengbes de
comprometimento, sendo que a
dimenséo intrinseca da carreira € a Unica
que explica a intencdo de
comprometimento de forma
estatisticamente significativa.

Traldi e Demo
(2012)

Investigar as relagbes entre
comprometimento  organizacional,
bem-estar e satisfacdo no trabalho,
através de um censo realizado com
0s 104 professores de
Administracdo de uma Universidade
Federal

a) O comprometimento organizacional
normativo foi o Unico que contribuiu para
a explicacdo da satisfacdo com o salério.
b) O comprometimento organizacional
calculativo contribuiu para a explicacdo
dos fatores satisfagdo com a chefia e
satisfacdo com as promocdes. c) O
comprometimento organizacional afetivo
foi o principal preditor do bem-estar e
da satisfacdo no trabalho.

Moscon et al.
(2012)

O objetivo do presente estudo é
compreender qual a visdo que 0s
gestores possuem do que é um
trabalhador comprometido com a
organizacao, explorando a
pertinéncia de se tratar como
integrantes do mesmo construto as
dimensoes afetiva e instrumental

Os gestores pesquisados relacionam o
conceito de comprometimento a sua
base afetiva e consideram o
comprometimento instrumental como
sendo a antitese do comprometimento.
Consideram que esforco-extra e
contribuicdo adicional sdo importantes
para que um trabalhador possa ser
considerado como comprometido.

Paiva e Morais
(2012)

Descrever e analisar as variaveis de
comprometimento  organizacional
entre os docentes do campus | do

Centro Federal de Educacéo
Tecnoldgica de Minas Gerais
(CEFET-MG)

O enfoque calculativo (melhor estar la
que em outra organizacdo) assumiu
destaque junto ao afetivo (gosto pela
organizacdo) de modo interdependente,
pois o gosto pelo trabalho e pela
instituicado depende dos retornos que ela
oferece ao docente. O enfoque
normativo (sentimento de dever pela
organizacdo) ndo apresentou relevancia
entre 0s abordados, expondo
fragilidades.
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Magalhdes (2012)

Investigar a rela¢éo entre interesses
ocupacionais e comprometimento
organizacional.

O interesse empreendedor foi associado
a maior comprometimento de base
afetiva. E o] comprometimento
instrumental foi mais elevado em
trabalhadores com interesses artisticos e
investigativos.

Rodrigues e
Bastos (2012)

Construir e validar a escala de
entrincheiramento  organizacional,
construto de mesma base teérica do
comprometimento de continuacéo.

Os resultados indicam
estabilidade, generalizabilidade e alta
consisténcia interna dos trés fatores,
formados pelos vinte e dois itens
restantes, e respaldam a decisdo pela
estrutura tridimensional.

Rowe et al.
(2013)

Analisar, em docentes do ensino
superior, os efeitos dos vinculos
com a carreira (comprometimento e
entrincheiramento) e com a
organizacdo (comprometimento) no
seu desempenho.

O entrincheiramento na carreira e 0
comprometimento organizacional
instrumental influenciam negativamente
a producdo académica dos professores,
e 0 comprometimento com a carreira
influencia positivamente o esforco
instrucional. Evidéncias relevantes de
como o vinculo do trabalho é um
importante preditor do desempenho.

Costa e Bastos
(2013)

Avaliar o] processo de
comprometimento afetivo (CA), de
comprometimento de continuagéo
(CC), de percepcdo de suporte
organizacional (PSO) e de intencéo
de deixar a organizacdo (IDO),
associando-os as transformacgfes
organizacionais percebidas pelo
gestor e trabalhadores.

Os achados contribuem para a
compreensdo de que os fenémenos

organizacionais investigados séo
construidos processualmente e se
alteram ao longo do tempo. Os

decréscimos de PSO, CA e CC, e 0
aumento de IDO podem estar
relacionados ao contexto de mudancgas
nas organizacdes, ocorridas ao longo de
um periodo de crise no Vale do Séo
Francisco, e marcadas pela queda nos
precos das frutas no mercado externo,
pelo aumento de demissdes e por
reestruturagcdes organizacionais.

Leite e
Albuquerque
(2013)

Elucidar a gestdo estratégica de
pessoas, a estratégia de retencdo
de profissionais e a obtencdo do
comprometimento organizacional

Os resultados mostram, nas interfaces
das trés unidades, tracos que unem as
pessoas, em todas essas localidades e
em torno do mesmo propdsito: reter
profissionais de talento. Pode-se dizer
que, se torna possivel forjar a sintese
que conduz ao comprometimento das
pessoas com 0s objetivos
organizacionais, nessas  estruturas
organizacionais, a partir da abordagem
estratégica da gestdo de pessoas

Paiva et al. (2013)

Descrever e comparar como se
encontra configurado 0
comprometimento  organizacional
de servidores e terceirizados de
uma Fundacéo Publica de Pesquisa
em saude

As maiores médias foram encontradas
para a dimenséo afetiva, seguidas da
calculativa e da normativa,
contraditoriamente a quantidade de
motivos de insercdo, aspectos positivos
e negativos e desejos de mudancas
voltados para a calculativa. Foram
apuradas diferencas significativas na
dimenséao calculativa e nas
subdimensdes “perdas de investimentos
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feitos na organizagdo” e “perdas de
retribuicdes organizacionais”.

com os modelos de remuneracéo
variavel e por subsidio.

Fernandes et al. Analisar as relacdes entre estilos de | A variavel “percepgdo de suporte
(2014) lideranca, percepcdo de suporte | organizacional” exerce forte e
organizacional e comprometimento | significativo impacto sobre
organizacional afetivo em | comprometimento organizacional
trabalhadores. afetivo, enquanto que a variavel “estilos
de lideranga” ndao consegue aumentar
nem diminuir a forca. A pesquisa
possibilitou concluir que a variavel
“estilos de lideranga” € um moderador
fragil da relagdo entre percepgdo de
suporte organizacional e
comprometimento organizacional
afetivo.
Oliveira et al. Investigar a relacéo do | Os resultados indicam um elevado grau
(2014) comprometimento  organizacional | de comprometimento organizacional por

parte dos pesquisados, auséncia de
efeito sobre esse comprometimento com
a mudanca no regime de remuneragao.
Verificou-se, ainda, uma percepgdo de
alteracdo negativa no trabalho com a
mudanca na remuneragdo, indicando,
para estudos futuros, a andlise de como
as variaveis de resisténcia
organizacional intermediam a mudanga
em sistemas de remuneracéo.

Jesus e Rowe
(2014)

Analisar as possiveis influéncias da
percepc¢do de politicas de gestdo de
pessoas no comprometimento
organizacional, verificando o papel
mediador da percepgédo de justica
organizacional

Os resultados evidenciaram que a
percepcdo positiva de justica nas
praticas de gestdo de remuneracao e de
envolvimento aumenta 0
comprometimento organizacional, com
maior peso nas bases afetiva e
normativa.

Ribeiro Filho e
Hondrio (2014)

Analisar como se configura o
comprometimento  organizacional
de docentes efetivos do quadro
permanente e de docentes
temporérios do quadro provisério de
uma Instituicdo Federal de Ensino
Superior a partir da abordagem
multidimensional de  Medeiros
(2003).

Apesar de ambas as categorias de
docentes apresentarem alto
comprometimento com as bases
obrigacdo pelo desempenho, afetiva e
afiliativa, os temporérios apresentaram
escores ligeiramente superiores aos
seus pares efetivos. Concluiu-se
também, que os docentes temporarios
sentem maior obrigacdo em permanecer
na funcdo, denotando que isso reflete
uma gratiddo pelas oportunidades de
trabalho que Ihes séo oferecidas.

Fonte: Elaborado pelo

autor.

ApoOs a analise dos artigos € evidente que entre os autores brasileiro, ressalta-se a

relevante participacdo do pesquisador Antonio Virgilio Bittencourt Bastos, que

escreveu, em parcerias, oito dos vinte e um artigos enunciados no Quadro 4. Destaca-

se também a abrangéncia das pesquisas, tendo em vista que 0s pesquisadores
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desenvolveram os estudos em contextos organizacionais distintos, com o intuito de

analisar o construto em diversos aspectos.

O estudo de Rodrigues e Bastos (2012) se destaca entre os estudos com relevancia.
Através desse estudo, o0s autores construiram e validaram a escala de
entrincheiramento organizacional, constituida em trés dimensdes. A escala proposta
destaca o avango no entendimento do vinculo entre o individuo e a organizacéo, bem

como propde delimitagdes acerca do construto comprometimento organizacional.

Ainda no contexto estrutural do construto, Menezes e Bastos (2011) concluiram em
seu estudo, que dimensdes instrumentais como a necessidade em permanecer na
organizacao, nao fazem parte do comprometimento organizacional. Com o objetivo de
conceituar o comprometimento organizacional, Moscon et al. (2012) realizaram estudo
compreendendo a visao do gestor sobre o comprometimento. Os autores ressaltam
que, na visdo dos gestores, o comprometimento tem relacdo com a base afetiva,
sendo que a base instrumental € o oposto do que eles conceituam como
comprometimento, destacando que o trabalhador comprometido € aquele que

apresenta um esforgo extra ou contribuicao adicional.

Dentre os estudos, outra abordagem relevante pesquisados pelos autores, foram
possiveis fatores preditores do comprometimento organizacional. Ribeiro e Bastos
(2010) investigaram a influéncia de diferentes niveis de recompensa para 0 mesmo
cargo, concluindo que esse fator influencia na média de comprometimento do
trabalhador. Corroborando com esse estudo, Jesus e Rowe (2014) afirmam, em sua
pesquisa, que a percep¢do de justica organizacional nas praticas de gestdo de
remuneracdo influenciam positivamente 0 comprometimento organizacional,

principalmente, em suas bases afetiva e normativa.

Destaca-se também, que foram desenvolvidos estudos com o objetivo de descrever e
analisar o comprometimento organizacional em distintos contextos organizacionais.
Paiva et al. (2013) descreveu e comparou como se encontra configurado o
comprometimento organizacional de servidores e terceirizados de uma Fundagéo
Puablica de Pesquisa em Saude. Costa e Bastos (2013) analisaram o
comprometimento, considerando o cenario de transformacdes organizacionais,

elencando as pesquisas em distintos contextos organizacionais.



35

Outra abordagem amplamente estudada, foi a relacdo entre o comprometimento
organizacional e outros construtos. Estudos como o de Traldi e Demo (2012), que
aborda a relacdo entre comprometimento, bem estar e satisfacdo no trabalho, com o
objetivo de explicar a natureza e fatores que se relacionam positiva ou negativamente

com o construto comprometimento organizacional.

A pesquisa sobre o tema no Brasil apresenta avangos consideraveis em relacdo ao
comportamento do construto em diferentes contextos organizacionais. Portanto, é
necessario que os estudos sobre o comprometimento organizacional continuem se
desenvolvendo com profundidade a fim de investigar a estrutura e conceito em

diferentes abordagens.

2.8 — Cenéario das Pequenas Empresas

Diante de turbulentas variacdes na economia nacional e mundial, decorrente da
globalizacdo e competitividade continua, as Micro e Pequenas Empresas — MPE’s,
estdo inseridas em um contexto que lutam para sobreviver, considerando a
competitividade esmagadora das grades empresas. Para Alvim (1998), a
sobrevivéncia das empresas esta relacionada a aprender a aprender, através de

atividades de captacao, assimilacao, e utilizacdo do aprendizado de forma pertinente.

Atualmente, a flexibilidade no campo das pequenas empresas representa uma
estrutura que se adapte a mudanca no mercado, tendo em vista que o cenario atual
de crise econ6mica torna obrigatorio que as MPE’s se tornem organismos vivos na
sociedade, identificando oportunidades e interagindo com seu publico alto, com o

objetivo de amenizar ameacas a organizacao.

E necessario destacar que as Microempresas e Empresas de Pequeno Porte exercem
um influente papel na situacédo econdémica do pais. O bom desempenho da economia
brasileira nos ultimos anos impulsionou a alavancagem das MPE’s no territério
nacional. No periodo de 2000 a 2011, verificou-se avancgo significativo na quantidade
de empresas e empregos gerados por essas modalidades de estabelecimentos. Em
2011, as MPE’s corresponderam a 99% dos estabelecimentos no Brasil,

representando mais da metade dos empregos formais de estabelecimentos privados
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ndo agricolas e parte significativa da massa de salarios pagos no pais (SEBRAE,

2012). No Graéfico 1 é apresentada a evolucdo do niumero de empresas por porte.

Grafico 1 — Evolugdo do numero de empresas por porte, 2002-2012 (em milh&es)
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Fonte: SEBRAE-NA/Dieese. Anudrio do trabalho na micro e pequena empresa 2013, p.28.

Com a ilustracéo do gréfico, é nitida a percep¢ao de que as pequenas empresas tém
participacdo significativa na economia brasileira, tendo em vista que, no periodo de

2002 a 2012, criaram 6,6 milhdes de empregos formais no pais.

2.8.1 — Classificacdo das Pequenas Empresas

A classificacdo das empresas é uma variavel indefinida e arbitraria no campo das
pesquisas, pois diferentes associacfes e pesquisadores se utilizam de critérios
distintos. De acordo com Terence (2002), a classificagdo € uma problemética para 0os
pesquisadores, tendo em vista a diversidade de critérios, o tamanho das empresas e
suas condi¢cdes econdémicas.

De acordo com o Anuério do Trabalho nas Micro e Pequenas Empresas do SEBRAE,

a definicio de MPE pode ser feita de duas maneira: pelo numero de pessoas
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ocupadas na empresa ou pela receita bruta anual. Nas tabelas 1 e 2 sdo apresentados

os critérios de classificacdo das empresas.

Tabela 1 — Classificacdo das empresas pelo nUmero de pessoas ocupadas.

Setores
Porte .. oy .
Indastria Comércio e Servigos
Microempresa — ME Até 19 pessoas Até 9 pessoas
Pequena empresa - EPP De 20 a 99 pessoas De 10 a 49 pessoas
Média Empresa De 100 a 499 pessoas De 50 a 99 pessoas
Grande Empresa Acima de 500 pessoas Acima de 100 pessoas

Fonte: SEBRAE-NA/Dieese. Anuario do trabalho na micro e pequena empresa 2014, p.23.

Tabela 2 — Classificac8o das empresas pela receita bruta anual.

Porte Receita Bruta Anual
Microempresa — ME Até R$ 360.000,00
Pequena Empresa EPP De R$ 360.000,00 até 3.600.000,00

Fonte: Lei Complementar 123 de 14/12/2006, atualizada pela Lei Complementar 139 de 10/11/2011
apud SEBRAE-NA/Dieese. Participacao das Micro e Pequenas Empresas na Economia Brasileira,
2014, p.23.

E importante analisar qual tipo de classificacdo sera utilizada pelo pesquisador, tendo
em vista que, dependendo do tipo de estudo, a op¢do de uma ou outra classificacao,
pode trazer viés para a pesquisa. As duas classificacdes podem gerar distor¢ées, a
exemplo da classificacao pela receita anual bruta, que desconsidera a quantidade de
funcionéario, em que uma empresa pode apresentar faturamento anual alto, mas suas

atividades serem desenvolvidas com pouca mao-de-obra.

A classificacdo mais comum utilizada em pesquisas, € de acordo com a quantidade
de pessoas ocupadas no estabelecimento, tendo em vista que a empresa que, a
medida que a empresa aumenta consideravelmente seu numero de funcionarios, sofre
modificacdes de estrutura e comportamento (DRUCKER, 1981). Nesse contexto, 0
presente estudo adotaréd essa classificagdo de empresa, tendo em vista que o fator

guantidade de funcionarios pode exercer influéncia sobre os resultados encontrados.
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Em relacdo as caracteristica proprias de uma pequena empresa, Pinheiro (1996)

elenca alguns fatores delimitadores:

e E de propriedade de um individuo ou pequeno grupo de pessoas;

e E administrada pelo proprietario de forma independente e, mesmo quando
profissionalizada, este se conserva como o principal centro de decisdes;

e Seu capital é financiado basicamente pelo proprietéario;

e Tem uma area de operacoes, limitada geralmente a sua localizacdo, ou,
guando muito, a regido onde esta situada;

e A sua atividade produtiva ndo ocupa uma posicdo de destaque ou

predominante em relacdo ao mercado.

Por fim, ressalta-se que as pequenas empresas sao definidas pelo tamanho,
publico alvo e estagio de desenvolvimento. As pequenas empresas possuem
caracteristicas préprias e exclusivas ao ambito econdémico-social, como a
contribuicdo na geracdo do produto nacional, a absorcdo de mé&o de obra, a
flexibilidade locacional, desempenhando relevante papel na interiorizacdo do

desenvolvimento econémico (CHER, 1990).
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3 — METODO DA PESQUISA

3.1 — Paradigma de Pesquisa

Pesquisa € entendida tanto como procedimento de geracéao de conhecimento, quanto
como procedimento de aprendizagem (principio cientifico e educativo), sendo parte
integrante de todo o processo reconstrutivo de conhecimento (DEMO, 2000). Nesse
contexto, Barros e Lehfeld (2000) destacam que a pesquisa tem como finalidade
buscar explicacdes significativas para problemas ou interrogacbes, mediante a

utilizac@o de procedimentos cientificos.

A pesquisa tem um carater pragmatico, € um “processo formal e sistematico de
desenvolvimento do método cientifico. O objetivo fundamental da pesquisa € descobrir
respostas para problemas mediante o emprego de procedimentos cientificos” (GIL,
1999. p.42). Assim, pode-se definir, de maneira simples, a pesquisa como um conjunto
de acdes que tem por objetivo encontrar respostas ou solu¢gées a um problema
proposto.

Segundo Creswell (2007), as estratégias de pesquisa podem ser consideradas de
carater qualitativo, quantitativo, ou misto, dependendo da natureza da pesquisa e

aplicacao de técnicas de pesquisa.

A pesquisa gquantitativa é aquela em que o investigador usa primariamente alegacoes
poOs-positivistas para desenvolvimento de conhecimento - raciocinio de causa e efeito,
reducdo de variaveis especificas e hipéteses e questdes de mensuracao e observacao
de teste e teorias (CRESWELL, 2007. p.35). Nesse contexto, a abordagem
guantitativa tem como caracteristica marcante, o ato de mensurar variaveis de

pesquisa, testar hipoteses.

7

A pesquisa qualitativa & aquela em que o investigador sempre faz alegagcbes de
conhecimento com base, principalmente, em perspectivas construtivistas (significados
multiplos das experiéncias individuais, significados social e historicamente
construidos, com o objetivo de desenvolver uma teoria ou um padrao) ou em
perspectivas reivindicatérias/participatérias (politicas orientadas para a questdo; ou

colaborativas, orientadas para a mudanca) ou em ambas (CRESWELL, 2007. p.35).
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Nessa abordagem, as variaveis subjetivas comp8em ferramentas essenciais para o

desenvolvimento de teorias.

A pesquisa de estratégia mista é aquela em que sdo combinadas técnicas de pesquisa
de abordagem qualitativa e quantitativa. Creswell e Clark (2006) afirmam que a
combinacéo é justificada pela complementariedade das concepc¢des metodoldgicas
de pesquisa cientifica, ressaltando que a abordagem combinada possibilita um
entendimento melhor dos problemas de pesquisa que cada uma das abordagens

permitiria isoladamente.

Segundo Collis e Hussey (2005), a pesquisa quantitativa tem por esséncia a coleta e
analise de dados numéricos por meio de testes estatisticos, enquanto a pesquisa
gualitativa € mais subjetiva e envolve examinar e refletir sobre as percepc¢des para

obter um entendimento das atividades sociais e humanas.

Portanto, considerando o conceito de Collis e Hussey (2005), neste estudo a
abordagem a ser utilizada é a qualitativa, tendo em vista que as técnicas de pesquisa
visam descrever um fendbmeno e buscar variaveis empiricas e subjetivas em relacéo

ao construto.

3.2 — Populagédo e Amostra

Uma populagéo é qualquer conjunto de itens bem definidos, ou seja, 0os elementos ou
membros de uma populacdo sdo bem identificados (SILVESTRE, 2007). Nesse
contexto, a populacdo do presente estudo € constituida pelas pequenas empresas da
cidade de Registro, localizada no Vale do Ribeira, no Estado de S&o Paulo. O

quantitativo da referida populacdo pode ser verificado na Tabela 3.

Tabela 3 — Populagao da pesquisa (MPE’ s do Municipio de Registro/SP)

Segmento Quantidade %
Comeércio 1.271 50,44
Servigcos 577 22,90
Inddstria 202 8,01
Agropecuéria 470 18,65
TOTAL 2.520 100,00

Fonte: SEBRAE (2012) adaptado pelo autor.
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O estado de Séo Paulo é dividido em 15 mesorregifes ou Regides Administrativas. A
mesorregido é uma subdivisdo do estado, composta por diversos municipios de uma
determinada area geografica com similaridades econdémicas e sociais. Essa divisao
foi criada pelo IBGE - Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica, para fins

estatisticos e ndo constitui uma entidade publica ou administrativa.

A Regiao Administrativa de Registro é composta pelos seguintes municipios: Barra do
Turvo, Cajati, Cananeia, Eldorado, Iguape, Ilha Comprida, Itariri, Jacupiranga, Juquia,
Miracatu, Pariquera-Acu, Pedro de Toledo, Registro e Sete Barras. A regido é
localizada no sul do estado de Sao Paulo, sendo um ponto central entre as capitais
Sao Paulo/SP e Curitiba/PR, com acesso pela Rodovia Régis Bittencourt (BR-116)
com distancia de 185 km da capital paulista.

A populagédo do Vale do Ribeira, aqui representada pela Regidao Administrativa de
Registro, é a regido com a menor populacédo do estado de Sdo Paulo, como pode-se

verificar no Quadro 5.

Quadro 5 - Populacdo das Regifes Administrativas do estado de SP

Regido Administrativa Populacéo
Aracatuba 732.552
Araraquara 976.993
Santos 1.709.686
Barretos 425.054
Bauru 1.096.961
Campinas 6.325.125
Franca 734.707
Marilia 978.804
Presidente Prudente 842.982
Ribeirdo Preto 1.225.286
Registro 207.002
Séo Paulo 20.141.707
Sao José dos Campos 2.316.604
S&o José do Rio Preto 1.451.761
Sorocaba 2.890.965

Fonte: Censo IBGE (2010)
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A regido de Registro representa 0,72% da populacéo do estado, sendo a &rea menos
populosa e menos desenvolvida com a menor taxa de urbanizagao. Tal fato pode ser
explicado pela regido abrigar uma grande porcédo da Mata Atlantica do Brasil, sendo
64% do territério do Vale do Ribeira ocupado por cobertura vegetal nativa, com varias

areas de preservacgdo, parques estaduais e federais (Portal Cidades Paulistas).

No Censo IBGE (2010), a cidade de Registro apresentou uma populacao de 54.261
habitantes, sendo que a estimativa para o ano de 2015 € de 56.280 habitantes,
apresentando IDHM — indice de Desenvolvimento Humano Municipal em consideravel

avanco se comparado aos indices do estado e do pais, conforme Tabela 4.

Tabela 4 — Comparativo do IDHM.

IDHM
Populacéo
1991 2000 2010
Registro 0,509 0,650 0,754
Sao Paulo (estado) 0,578 0,702 0,783
Brasil 0,493 0,612 0,727

Fonte: Atlas IDHM, 2013.

A economia da regido foi predominante da agricultura, como principal fonte de
desenvolvimento, o cultivo da banana, do cha, plantas ornamentais e do palmito
pupunha. A polo regional de Registro é responséavel por mais de 50% da producao de
banana do estado de Sao Paulo, que é o estado que mais produz o fruto. Percebe-se

assim, a importancia da agricultura para o desenvolvimento da regido.

A cidade de Registro é considerada o principal centro comercial da regiao do Vale do
Ribeira, contendo galerias comerciais, filiais de redes de comércio e diversas
revendedoras de veiculos. Possui um distrito industrial com capacidade para até
quinze industrias em uma area de 240 mil metros quadrados. Atualmente, existem oito

empresas instaladas nesse distrito industrial.

Diante da necessidade do desenvolvimento econdmico tecnoldgico da regiao,

instituices como o Instituto Federal de Educacéo, Ciéncia e Tecnologia, Universidade
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Estadual de S&o Paulo (Unesp) e a Prefeitura Municipal j& firmaram um convénio cujo
objetivo € constituir o primeiro parque tecnolégico da regido do Vale do Ribeira,
oferecendo condicdes favoraveis para o desenvolvimento de empresas com foco em

tecnologia.

A amostra do estudo se trata de uma amostra nao probabilistica, tendo em vista que
ndo se faz uma selecdo aleatéria da amostra, sendo escolhidas empresas por
conveniéncia e facilidade de acesso. Segundo Lakatos e Marconi (2010), esse tipo de
amostra ndo pode ser objeto de certos tipos de tratamento estatistico, o que diminui a

possibilidade de generalizar para o todo os resultados obtidos para a amostra.

Devido a predominancia de empresas comerciais na populacéo, optou-se por aplicar
0 questionario em tal ramo de atividade. O questionario foi aplicado a 99
trabalhadores, em empresas de diferentes areas de atuacdo no mercado, conforme o
Quadro 6.

Quadro 6 — Quantidade de trabalhadores por area de atuacéo das empresas

Area de atuacdo da empresa %ueasr;t:ﬁsago?oie
Autopecas (1 empresa) 10
Comércio de Alimentos (1 empresa) 10
Loja de Calgados (1 empresa) 15
Loja de Variedades (2 empresas) 26
Materiais de Construcéo (1 empresa) 18
Perfumaria (2 empresas) 20

Total 99

Fonte: Elaborado pelo autor.

Portanto, percebe-se que os trabalhadores que compdem a amostra pesquisada
atuam em diversas areas do mercado, ressaltando que, em cinco, das oito empresas,
a area de atuacao € voltada a clientes do género feminino, 0 que pode apresentar
como tendéncia, trabalhadores do género feminino também, por terem mais afinidade

com as atividades cotidianas.
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3.3 - Instrumentos de Pesquisa

Para verificar o comprometimento do individuo com a organizacao, foi utilizada a
escala de comprometimento organizacional desenvolvida por Meyer e Allen (1991) e
validada no Brasil por Medeiros e Enders (1998) e Bandeira, Marques e Veiga (1999).
Essa escala tem por objetivo, medir o grau de comprometimento do trabalhador em
relacdo a organizacdo em que trabalha, na perspectiva de trés dimensdes: Afetiva,

Instrumental e Normativa.

O instrumento utilizado € composto por dezoito afirmativas, sendo que cada dimenséo
€ composta por seis delas. Foi utilizada uma escala do tipo Likert de cinco pontos, em
gue o respondente manifestou o grau de concordancia com as afirmativa, como segue
abaixo:

1 = Discordo totalmente;

2 = Discordo pouco;

3 = Nem concordo e nem discordo;

4 = Concordo pouco;

5 = Concordo totalmente.

No Quadro 7 pode-se verificar as dezoito assertivas que compdem o0 questionario,

contemplando as trés dimensdes estudadas.



Quadro 7 — Composicao do instrumento de pesquisa tridimensional.

Iltem

Comprometimento Afetivo

“Permanece na organizagao porque quer”.

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

Eu realmente sinto os problemas da organizacdo como se fossem meus.

Eu sinto, em mim, um forte senso de integracdo com esta organizagao.

Eu me sinto emocionalmente vinculado a esta organizacao.

Eu me sinto como uma pessoa de casa nesta organizacéo.

o O | W N| -

Esta organizacdo tem um imenso significado pessoal para mim.

Comprometimento Instrumental

“Permanece na organizagao porque precisa’.

Na situacao atual, ficar nesta organizacao é, na realidade, uma necessidade
mais do que um desejo.

Mesmo que eu quisesse, seria muito dificil para eu deixar esta organizac¢éo agora.

Se eu decidisse deixar esta organizacao agora, minha vida ficaria bastante
desestruturada.

10

Eu acho que teria poucas alternativas se deixasse esta organizagéo.

11

Se eu ja ndo tivesse dado tanto de mim nesta organiza¢ao, eu poderia pensar
em trabalhar num outro lugar.

12

Uma das poucas consequéncias negativas de deixar esta organizac¢éo seria a

escassez de alternativas imediatas.

Comprometimento Normativo

“Permanece na organizagao porque se sente obrigado”.

13

Eu sinto obrigacdo de permanecer nesta organizacgéo.

14

Mesmo se fosse vantagem para mim, sinto que néo seria certo deixar esta
organizacdo agora.

15

Eu me sentiria culpado se deixasse esta organiza¢ao agora.

16

Esta organizacdo merece minha lealdade.

17

Eu néo deixaria esta organizacéo agora, porque tenho uma obrigacdo moral
com as pessoas daqui.

18

Eu devo muito a esta organizagao.

Fonte: Bandeira, Marques e Veiga (1999).
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Além da escala tridimensional de Meyer e Allen (1991), existem outras escalas na

literatura nacional acerca da mensuragao do comprometimento organizacional. Uma

delas é a escala desenvolvida por Siqueira (1995), que séo as versdes nacionais para

as trés bases de comprometimento como conceituadas por Meyer e Allen. A autora

apresenta uma escala individual para cada base do comprometimento organizacional,

se configurando em versdes completas e reduzidas.
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Outra escala desenvolvida no cenario nacional foi a EBACO — Escala de Bases do
Comprometimento Organizacional, por Medeiros (2003). A escala & composta de 28
itens, sendo 4 para cada uma das 7 bases, respectivamente. Ainda nesse contexto,
destaca-se a escala apresentada por Bastos e Aguiar (2015), a qual trata o
comprometimento com base unidimensional, considerando que a base instrumental
nao compdes conceitualmente o comprometimento e, sim, o entrincheiramento

organizacional, além de integrar na mesma base, a abordagem afetiva e normativa.

Apesar da existéncia de vérias escalas para mensuracdo do comprometimento
organizacional, optou-se pela escala de Meyer e Allen (1991), validada por Bandeira,
Marques e Veiga (1999), devido ao fato de que esse instrumento foi amplamente
pesquisado e o mais utilizado em pesquisas sobre o tema. Ressalta-se também, que
a escolha da escala considerou que este estudo tem por objetivo estudar e
diagnosticar apenas os niveis de comprometimento e, nao aferir resultado em relacéo

a desempenho individual e organizacional.

Foi aplicado um questionario composto por doze questdes de respostas fechadas e
algumas questdes abertas sobre estratégias de gestdo de recursos humanos. Oito
guestdes abordaram os antecedentes, na visdo dos gestores das pequenas empresa,
gue influenciam a permanéncia do trabalhador na sua empresa e as demais estavam
relacionadas a consequentes, mas que nao explicam a sua relacdo com o

comprometimento. Tal questionario esta contido no Anexo C.

Foi utilizado também, o instrumento de pesquisa conhecido por Focus Group ou Grupo
Focal. O Focus Group € um tipo de entrevista em profundidade realizada em grupo,
formado pela quantidade de 8 a 12 pessoas, cujas reunides tém caracteristicas
definidas quanto a proposta, ao tamanho, a composicdo e aos procedimentos de
conducédo (OLIVEIRA e FREITAS, 2006). Os autores ressaltam que os participantes
do grupo, a partir de ideias e colocacgdes, influenciam uns a outro no enriquecimento
da discussao, tendo em vista que o moderador tem o papel de estimula-los por

comentarios ou questdes propostas.

E necessario ressaltar que a aplicacdo do Focus Group se deu em apenas um grupo,

composto por nove pessoas, representando duas empresas.
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3.4 — Procedimento de Coleta de Dados

Tendo em vista o instrumento de pesquisa e a amostra por conveniéncia apresentados
nos itens anteriores, é necessario explicitar de que maneira foi realizada a coleta de

dados, sendo composta de trés etapas.

Primeiramente, foram visitadas 11 empresas e apenas 8 aceitaram participar da
pesquisa, onde 0s gestores responderam ao questionario sobre antecedentes e
consequentes. E relevante destacar a dificuldade de se aplicar pesquisas em
pequenas empresas, em que os trabalhadores e até mesmo os gestores ou donos
dos pequenos negocios tem a percepcdo de que a pesquisa vai prejudicar o
trabalhador individualmente ou a sua empresa como um todo. Algumas empresas
demonstraram o receio de que fossem expostas, porém, ao explicar que ndo seriam

divulgados dados especificos de cada empresa, aceitaram participar da pesquisa.

A segunda etapa da coleta de dados foi realizada pela aplicacdo do questionario
estruturado com escala likert, para mensuracdo do comprometimento dos
trabalhadores e o questionario acerca dos antecedentes na visdo dos gestores de
pequenas empresas da cidade de Registro - SP. Primeiramente o pesquisador visitou
as empresas, apresentando a pesquisa e solicitando a autorizagdo do gestor para
aplicacdo do questionario aos funcionarios e ao proprio gestor. O questionario foi
aplicado pessoalmente nas empresas, onde o pesquisador se dirigia a cada
funcionario e apresentava a pesquisa, explicando de que maneira deveria ser

respondido o questionario.

No total, foram distribuidos 125 questionarios nas oito empresas pesquisadas. Porém,
na coleta do questionario, retornaram apenas 99 respondidos, demonstrando 79,2%

de retorno (Gréfico 2).
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Grafico 2 — Quantidade de questionarios aplicados
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Fonte: Elaborado pelo autor.

A terceira parte da coleta de dados foi realizada por meio da técnica de pesquisa
Focus Group. Segundo Oliveira e Freitas (2006), essa técnica € recomendada para
orientar e dar referencial a investigacao ou a acdo em novos campos, gerar hipoteses
baseadas na percepcédo dos informantes, gerar informacdes adicionais a um estudo
em larga escala, entre outros. Apds a compilacdo dos dados utilizando estatistica
descritiva com médias e frequéncias, foi realizado o grupo focal, composto pelo
moderador (proprio participante) que conduziu a reunido, a observadora (convidada)

e nove trabalhadores de duas empresa.

Para a realizacéo do grupo focal foi elaborado um evento, oferecendo um treinamento
de técnicas de vendas com uma professora convidada, seguido da reunido do grupo
focal e um coffee break para encerramento. A ideia do evento surgiu da dificuldade
em reunir os trabalhadores em um horario fora do expediente de trabalho, levando em
consideracao que o treinamento seria relevante para eles, ja que todos trabalham no

comeércio.

Foram convidados a participar do evento, aproximadamente 60 trabalhadores de 5
empresas visitadas pessoalmente pelo pesquisador, sendo que, por meio de uma lista

de interesse, 27 trabalhadores demonstraram disponibilidade em participar do evento.
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Desta forma, seriam realizados dois ou trés grupos focais com trabalhadores de cinco
empresas. Contudo, apenas nove trabalhadores de duas empresas compareceram a
reunido, formando um grupo com quantidade de participantes aceitavel (OLIVEIRA e
FREITAS, 2006), ressaltando que o0s participantes participaram ativamente na

reunido, expressando suas ideias e pensamentos.

Como observadora, foi convidada uma Professora Mestre em administragdo, com
experiéncia em grupo focal, para agregar conhecimento e percep¢des acerca das
observacdes e reac¢des do grupo.

A reunido foi estruturada em topicos para melhor produtividade (OLIVEIRA E
FREITAS, 2006), sendo dividida em cinco temas: o que é Comprometimento
Organizacional; perfil demografico da pesquisa; resultados da pesquisa (bases);
afirmativas com maior e menor grau de comprometimento; e antecedentes e

consequentes.

Os recursos utilizados na reunido foram uma sala formando um circulo de discusséao,
com um projetor multimidia para a apresentacéo de slides. Foram feitas anotacoes e
gravacao de audio pelo observador para andlise posterior. A apresentacao utilizada

nesta reuniao esta contida no Anexo D.

3.5 - Anélise de Dados

A analise de dados se deu em duas etapas, semelhante a coleta de dados. Na primeira
etapa, foram tabulados os dados obtidos pelo questionario aplicado, utilizando-se da
estatistica descritiva (média, mediana, frequéncia, desvio padréo, etc.) para analise.
De acordo com Bisquerra et al. (2007), a estatistica descritiva compreende a coleta,
organizacao e analise dos dados observados, a fim de tornar de maneira simples a

sua visualizacdo, com vistas a compreendé-los e interpreta-los melhor.

Na segunda etapa, foi realizada a analise de contetdo, resultante da reunido de Focus
Group, realizada posteriormente ao questionario aplicado. A analise de conteudo é
um conjunto de técnicas de analise das comunicacbes, visando obter, por
procedimentos sistematicos e objetivos de descricdo do conteudo das mensagens,

indicadores que permitam a inferéncia de conhecimento relativo as
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producao/percepcao destas mensagens (BARDIN, 2009). Foram elencadas questdes
abertas para discussdo entre os membros do grupo, para que 0os mesmos discorram

sobre seu entendimento e sua perspectiva do construto.

Em seguida, foi utilizada a estratégia de triangulacdo de dados, visando mesclar
técnicas para obtencdo de achados de pesquisa relevantes para a literatura. A
triangulacdo é considerada um conceito central na integracdo metodolégica sendo
constituida como uma forma de combinar varios métodos qualitativos entre si (FLICK,
2005) e de articular métodos quantitativos e qualitativos (FIELDING e SCHREIER,
2001). A triangulacdo de dados proporcionou comparar o nivel de comprometimento
e dados resultantes da analise de conteudo do Focus Group, com as teorias

apresentadas no referencial tedrico deste estudo.

Por fim, apesar de diversos estudos validarem a escala de Meyer e Allen (1991) no
Brasil, foi apresentado como resultado adicional deste estudo, a analise fatorial da
escala para confirmacédo de sua adequacao para aplicacdo no ambiente das pequenas

empresas.

3.6 — Confiabilidade, Validade e Limitacao da Pesquisa

s

A confiabilidade de estudos qualitativos é marcada por problemas relacionados a
esséncia do método. Manning (1979) apud Neves (1996) chama a atencdo para 0s
problemas relacionados ao uso da linguagem na expresséao de ideias, e para o fato

de que estas devem ser decodificadas para que a andlise qualitativa seja feita.

Os problemas em relacao a confiabilidade da pesquisa qualitativa ndo sao de simples
solucéo. Breadley (1993) apud Neves (1996), recomenda o uso de quatro critérios
para minimizar os problemas, os quais sdo: 1) conferir a credibilidade do material
investigado; 2) zelar pela fidelidade no processo de transcricdo que antecede a
analise; 3) considerar os elementos que compdem 0 contexto; e 4) assegurar a
possibilidade de confirmar posteriormente os dados pesquisados. Dessa maneira,
deve-se seguir sequencialmente as etapas do projeto de pesquisa, a fim de assegurar

a confiabilidade e minimizar problemas posteriores.
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Para Kvale (1995) apud Oliveira e Piccinini (2009), a validade na pesquisa qualitativa
€ expressa em todos 0s momentos em que o0 pesquisador desenvolve a pesquisa: a)
na problematizacdo do assunto, por meio da coeréncia da base teorica utilizada com
o enfoque dado; b) na estruturacdo da pesquisa, a validade envolve a adequacéo do
desenho de pesquisa e 0os métodos usados para cada tépico, além dos objetivos que
dao o direcionamento do estudo; c) na coleta de dados, esta no cuidado ao checar 0s
dados informados, respeito ao que esta sendo expresso pelos participantes; d) na
interpretacéo, refere-se a forma como as questdes sao colocadas no texto e a logica
das interpretacdes realizadas; e) na verificacdo, esta relacionada tanto com a validade
do conhecimento produzido como para quais formas de validacdo sao relevantes um
estudo especifico, e a decisdo de que é relevante para a comunidade no diadlogo da

validade.

Na perspectiva da pesquisa qualitativa, de acordo com De Paiva Junior et al. (2011),
existem trés formas de caracterizar a validade de uma pesquisa qualitativa: 1) validade
aparente, que se refere a quando um método de pesquisa produz o tipo de informacao
desejado ou esperado; 2) validade instrumental, que procura a combinagao entre 0s
dados fornecidos por um método de pesquisa e aqueles gerados por algum
procedimento alternativo, que é aceito como valido; e 3) validade teorica, que se refere

a legitimidade dos procedimentos da pesquisa em termos de teoria estabelecida.

Cabe ressaltar que o instrumento de pesquisa utilizada nesse estudo, dos autores
Meyer e Allen (1991) foi validado em diversas culturas e paises, demonstrando a sua

aplicabilidade e validade instrumental.

Este estudo apresenta como limitagdo, o tamanho da amostra, tendo em vista que a
mesma sera determinada por conveniéncia e de maneira ndo probabilistica. Devido
este problema, os resultados ndo poderao ser generalizados ao universo pesquisado

das peguenas empresas.
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4 — APRESENTACAO DOS RESULTADOS

4.1 - Perfil Demogréfico da Amostra

A primeira parte do questionario, constituida por seis questdes fechadas, foi aplicada
aos trabalhadores visando a caracterizacdo da amostra, abordando: género, idade,
escolaridade, estado civil, quantidade de dependentes e tempo de trabalho na
empresa. A partir da analise dessas informacdes, € possivel caracterizar o perfil da

amostra pesquisada.

A primeira questdo abordou o género dos pesquisados (Grafico 3), onde a
predominéancia foi feminina, representando 61% da amostra. O grande quantitativo
feminino é resultado de a pesquisa ter sido aplicada em pequenas empresas de
comeércio, cuja atividade principal € comércio de roupas, calcados e cosméticos, o que
justifica o grande namero de trabalhadores do género feminino. Como exemplo pode-
se citar uma das empresas pesquisadas do ramo de comércio de cosméticos, que tem
seu quadro de funcionarios constituido por 19 pessoas, dentre as quais apenas dois

funcionarios sdo homens.

Grafico 3 — Género dos pesquisados

= Masculino

= Feminino

Fonte: Elaborado pelo autor.
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No grafico 4, que representa a idade dos pesquisados abordada na segunda questéo,
se observa que a amostra da pesquisa apresenta um perfil jovem. A maioria dos
pesquisados - 65,6% - tem menos de 35 anos de idade. Também é evidente que a
maior concentracdo de pesquisados esta nas categorias de 18 a 25 anos e 26 a 30
anos, demonstrando a falta de alternativas e de perspectiva de uma carreira mais
vantajosa em empresas de outros ramos de atividade.

Gréfico 4 — Idade dos pesquisados
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Fonte: Elaborado pelo autor

A caracteristica abordada na terceira questao foi a escolaridade dos trabalhadores.
Observa-se no Grafico 5 que 23,3% da amostra possuem apenas O €ensino
fundamental ou o ensino médio incompleto e que 67,7% dos trabalhadores possuem
apenas o ensino médio completo, ou seja, 90% da amostra nem sequer iniciou o
ensino superior. A predominancia do comércio na regido, que ndao exige um nivel
avancado de escolaridade para a execucao de suas atividades, pode justificar esse

cenario com mao de obra pouco qualificada.
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Gréfico 5 — Escolaridade dos pesquisados
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Fonte: Elaborado pelo autor

Em relacdo a escolaridade dos trabalhadores, € relevante destacar, também, que
apenas duas pessoas entre as noventa e nove participantes da pesquisa possuem

ensino superior completo.

No Grafico 6 sdo apresentados os resultados da pesquisa em relagé@o a caracteristica
estado civil. Observa-se que grande parte dos pesquisados, 33,3%, apresentou
estado civil solteiro e que a maioria representada por 59,6% dos trabalhadores séao

casados.
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Gréfico 6 — Estado civil dos pesquisados
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Fonte: Elaborado pelo autor.

O gréfico 7 apresenta o numero de dependentes dos trabalhadores, ou seja, quantas
pessoas dependem do seu ganho. Observa-se que mais da metade dos trabalhadores
tem um ou dois dependentes. A maior parte da amostra pesquisada concentra-se em
pessoas casadas e com dependentes, 0 que mostra que possuem maiores despesas
devido suas obrigacdes com os dependentes.

Grafico 7 — Dependentes dos pesquisados
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Fonte: Elaborado pelo autor.
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A Ultima questdo abordou o tempo em que o pesquisado trabalha na organizacao
(Grafico 8). E relevante destacar que, de acordo com o Gréafico 7, 64,7% dos
pesquisados trabalham a menos de cinco anos na empresa onde estdo atualmente.
Em contrapartida, cerca de 20% trabalham ha mais de 10 anos na mesma empresa,

configurando uma amostra com caracteristicas diversificadas.

Grafico 8 — Tempo de trabalho na empresa dos pesquisados
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Fonte: Elaborado pelo autor.

Portanto, pode-se concluir que a amostra pesquisada é composta, em sua maioria,
por mulheres, jovens, casadas e com dependentes, perfil que caracteriza pessoas

com dependentes de sua renda para sobrevivéncia.

4.2 -0 que é Comprometimento?

Na reunido do grupo focal foi debatida a questdo do que é Comprometimento
Organizacional. O mediador, antes de apresentar 0s conceitos tedricos, propds aos
participantes uma discussao sobre o que é comprometimento organizacional no ponto
de vista deles. Um dos participantes destacou que:
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“... o comprometimento faz parte de um conjunto de a¢des que torne o
ambiente organizacional agradavel para que o cliente se sinta bem na

empresa, ja que o foco do comércio € o cliente.”

Outros participantes complementaram que um ambiente agradavel deve ser prezado
também entre os colegas de trabalho, ndo observando como foco apenas o cliente,
mas sim o convivio harmonioso entre os pares. Essa percepc¢ao dos participantes em
relacdo ao conceito do construto direciona o0 comprometimento como sendo uma

premissa da organizagdo e ndo um vinculo oriundo do individuo para a organizagao.

No decorrer da discussao, outro participante ressaltou que situagdes do tipo “chegar
no horario” e “cumprir a sua tarefa” expressam o comprometimento do individuo com
a organizacao. Essa abordagem dos trabalhadores remetem ao comprometimento em
sua base normativa, em que as regras e valores organizacionais sao internalizados
pelos individuos. Os participantes salientaram, ainda, que o trabalhador comprometido
€ aquele que se preocupa em fazer além da sua tarefa atribuida, conceito esse que
esta ligado ao desempenho, que se trata de um consequente do comprometimento

afetivo.

Por fim, o mediador apresentou o conceito teérico de comprometimento baseado no
modelo tridimensional de Meyer e Allen (1991), onde o comprometimento é o vinculo
entre o individuo e a organizacgéo, que influencia a sua permanéncia na empresa. Os
participantes aceitaram esse conceito, embora acreditassem, inicialmente, que o

comprometimento esta relacionado a organizacao.

4.3 — Bases do Comprometimento

Nessa parte do estudo sdo apresentados os resultados da pesquisa tendo como
premissa a classificacdo das trés bases do comprometimento, bem como a anélise

fatorial do questionario.
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4.3.1 — Comprometimento Organizacional Geral

Como ja citado anteriormente, esse estudo teve como suporte tedrico o modelo
tridimensional do comprometimento organizacional de Meyer e Allen (1991), cujo
construto tem como estrutura trés bases conceituais: afetiva, instrumental e normativa.
Portanto, nesse topico, estdo apresentados os resultados da pesquisa em relacao as

bases do comprometimento organizacional.

Na tabela 5 estao apresentados os resultados de maneira geral do comprometimento
de acordo com suas bases.

Tabela 5 — Resultado das bases do comprometimento

Base do Comprometimento Média Desvio Padréao
AFETIVO 3,50 1,29
INSTRUMENTAL 3,06 1,39
NORMATIVO 3,10 1,48

Fonte: Elaborada pelo autor

Observa-se, na Tabela 5, que a base predominante entre os pesquisados dessa
amostra € a afetiva, seguida da base normativa e, por fim, a instrumental. As bases
instrumental e normativa apresentaram suas médias bem préximas (3,09 e 3,10), jaa

base afetiva se destacou com 3,50 de média nas respostas.

Observa-se, ainda, que a base afetiva apresentou o menor desvio padrao,
demonstrando respostas mais proximas da média; ja a base normativa obteve o maior

desvio padréo, caracterizando respostas mais discrepantes e distantes da média.

E relevante destacar que o resultado encontrado é semelhante a estudos realizados
em grandes empresas, destacando que as diferentes estruturas organizacionais nao

influenciaram na predominancia da base afetiva

No grupo focal, apos a explicagdo da natureza das trés bases do comprometimento e
antes de apresentar os dados da Tabela 5, o mediador questionou sobre qual base,

na opinido dos participantes, seria a predominante na pesquisa.
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Os participantes responderam que, por se tratarem de pequenas empresas de
comeércio sem carreiras atrativas e com salarios razoaveis, o resultado mostraria que
os trabalhadores permanecem nas empresas pela necessidade de se ter um ganho
para manter a familia ou a si préprio. Outra opinido dos participantes foi de que os
trabalhadores também permanecem na mesma empresa pela falta de alternativas de
emprego em outras de maior porte que poderiam oferecer carreiras mais vantajosas,

opinides que se relacionam com o comprometimento instrumental.

Ainda, para estimular a discussdo, o mediador realizou a seguinte pergunta aos
participantes da reunido: “Por que vocés permanecem na empresa em que estao

hoje?”

A reposta foi dividida entre as opc¢des “permanecgo pela necessidade” e “permaneco
porque gosto”. Uma das participantes respondeu que necessita do emprego, mas
também permanece na empresa porque gosta e, segundo ela, apesar da
necessidade, trabalhar em uma empresa que ndo gosta ou ndo se sente envolvido
nao faz com que o trabalhador permaneca nela. Ela ainda complementou que, o
sentimento de afeto e envolvimento com a empresa tem maior relevancia em relacao
a necessidade na decisdo de permanecer na empresa, salientando que mesmo que
recebesse uma oferta de emprego mais vantajosa, decidiria permanecer porque ja se

sente como parte da empresa.

Portanto verifica-se que, quando estimulados a apresentarem as suas opiniées, 0s
participantes responderam que a predominancia é da instrumental, seguida da afetiva.
Nos comentarios os participantes ndo citaram a permanéncia pela obrigacao, diferindo
do resultado obtido na Tabela 5.

A seguir, no Quadro 8 estdo apresentados os escores médios de cada componente

da escala.
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Quadro 8 — Escores médios das afirmativas e bases do comprometimento

AFIRMATIVAS MEDIA
1 Eu seria muito feliz em dedicar o resto de minha carreira nesta 299
organizagéo. '
2 | Eu realmente sinto os problemas da organizacdo como se fossem meus. | 3,55
g 3 | Eu sinto, em mim, um forte senso de integracdo com esta organizacao. 3,81
i 4 | Eu me sinto emocionalmente vinculado a esta organizacao. 3,3
LL
< 5 | Eu me sinto como uma pessoa de casa nesta organizacao. 3,65
6 | Esta organizacdo tem um imenso significado pessoal para mim. 3,68
TOTAL 3,50
7 Na situacao atual, ficar nesta organizacao €&, na realidade, uma 297
necessidade mais do que um desejo. '
8 Mesmo que eu quisesse, seria muito dificil para eu deixar esta 397
. organizacgéo agora. '
,‘E Se eu decidisse deixar esta organizacdo agora, minha vida ficaria
= 9 3,33
5 bastante desestruturada.
= . . . . ~
a 10 | Eu acho que teria poucas alternativas se deixasse esta organizacao. 2,84
('7) Se eu ja ndo tivesse dado tanto de mim nesta organizacao, eu poderia
> 11 2,86
= pensar em trabalhar num outro lugar.
12 Uma das poucas consequéncias negativas de deixar esta organizacéo 313
seria a escassez de alternativas imediatas. '
TOTAL 3,09
13 | Eu sinto obriga¢&do de permanecer nesta organizacao. 2,11
14 Mesmo se fosse vantagem para mim, sinto que ndo seria certo deixar 334
esta organizacdo agora. '
@) - . o
> 15 | Eu me sentiria culpado se deixasse esta organizagéo agora. 2,49
|_
g 16 | Esta organiza¢do merece minha lealdade. 4,06
14
o 17 Eu ndo deixaria esta organizacéo agora, porque tenho uma obrigagéo 289
< moral com as pessoas daqui. '
18 | Eu devo muito a esta organizacéo. 3,69
TOTAL 3,10

Fonte: Elaborado pelo autor.

Nos proximos topicos, serdo discutidas cada uma das trés bases do comprometimento

organizacional.
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4.3.2 — Comprometimento Afetivo

Na base afetiva, de acordo com Meyer e Allen (1991), o individuo permanece na
organizagdo porque gosta dela, se sente envolvido e se identifica com os valores e
objetivos da organizacdo, de modo a facilitar a consecucdo desses objetivos.
Verificando os dados do Quadro 8, a base afetiva obteve predominancia sobre a

instrumental e normativa, com média nas respostas igual a 3,50.

Entre os indicadores da base afetiva, a afirmativa “Eu sinto, em mim, um forte senso
de integracdo com esta organiza¢do” obteve a maior média em sua base (Quadro 8),
demonstrando que os trabalhadores realmente se sentem afetivamente ligados a

empresa e integrados com seus obijetivos.

Em contrapartida, a afirmativa “Eu seria muito feliz em dedicar o resto de minha
carreira nesta organizagdo” obteve a menor média na base afetiva. Observa-se que,
apesar dos trabalhadores estarem integrados com a organizacdo e vinculados
afetivamente, pode n&o ser conveniente para boa parte dos trabalhadores, dedicar o
resto da sua carreira na empresa em que trabalham. Conforme o Quadro 9, verifica-
se que a maioria dos pesquisados respondeu que nem concorda e nem discorda,
demonstrando a indecisdo do posicionamento dos trabalhadores em relagcéo a essa

questéao.

No Quadro 9, em que séo apresentadas as frequéncias de respostas dos indicadores
do comprometimento afetivo obtidos na pesquisa, percebe-se que todas as
afirmativas, exceto a primeira, apresentam alto indice nas opg¢des “concordo pouco” e
“‘concordo totalmente”, retratando que os trabalhadores realmente apresentam um
laco afetivo com a organizacdo, demonstrando os sentimento de integracao,

envolvimento e identificacdo com a empresa.

Considerando que se trata de pequenas empresas com estruturas reduzidas, esse
cenario pode estar relacionado com a proximidade entre o trabalhador e o proprietéario,
que geralmente € o gestor, desenvolvendo uma relagédo positiva que possibilita a

predominéncia do comprometimento afetivo.
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Quadro 9 — Frequéncia das respostas do Comprometimento Afetivo

Frequéncia dos Respostas

Afirmativas Nem
Discordo | Discordo Concordo | Concordo
Concordo
Totalmente | Pouco . Pouco | Totalmente
Nem Discordo

Eu seria muito feliz em dedicar o
1 [resto de minha carreira nesta| 15,15% 19,20% 33,33% 18,18% 14,14%
organizacao.

Eu realmente  sinto 0s
2 |problemas da organizacdo 9,10% 16,16% 15,15% 28,28% 31,31%
como se fossem meus.

Eu sinto, em mim, um forte
3 |senso de integracdo com esta| 2,02% 13,13% 24,24% 26,27% 34,34%
organizacao.

4 |EY me sinto emocionalmente | o a0 | 171704 26,26% 19,20% | 27,27%
vinculado a esta organizagéo.

Eu me sinto como uma pessoa

5 s 9,10% 7,07% 26,26% 23,23% 34,34%
de casa nesta organizagao.
Esta organizagdo tem um

6 |imenso significado pessoal para 6,06% 10,10% 27,28% 22,22% 34,34%

mim.

Fonte: Elaborado pelo autor.

Apesar de a maior concentracdo de respostas ser em concordancia com as
afirmativas, nota-se que, em algumas questdes, boa parte dos pesquisados tém

clareza em sua resposta.

O resultado dessa pesquisa corrobora os resultados da pesquisa de Mowday, Porter
e Steers (1982), os quais indicam a predominancia da base afetiva, bem como o
estudo de Meyer e Allen (1991), que também obtiveram como resultado a base afetiva

mais forte.

4.3.3 — Comprometimento Instrumental

A base instrumental obteve a menor média na pesquisa, com 3,09 (Quadro 8). De
acordo com o Meyer e Allen (1991), nesse tipo de comprometimento o individuo
permanece na organizacao devido aos custos associados a sua saida da organizagéo,

expressando um sentimento de necessidade pela permanéncia.
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Observando o Quadro 8, nota-se que a afirmativa que a obteve a maior média nas
respostas foi “Se eu decidisse deixar essa organizagdo agora, minha vida ficaria
bastante desestruturada” com 3,33. Esse comportamento pode estar relacionado a
perdas sociais que o individuo teria se deixasse a organizacao, considerando o tempo
para encontrar um novo emprego e o0s transtornos ocasionados neste periodo, visto
que a maioria das pessoas € casada e com dependentes, conforme a amostra

pesquisada.

Em contraponto, a afirmativa com menor média foi “Eu acho que teria poucas
alternativas se deixasse esta organizagdo”, com 2,84. O baixo grau de
comprometimento nessa afirmativa pode estar relacionado a predominancia do
comeércio na regido e que, possivelmente, os trabalhadores tém consigo a crenca de
que sempre tera um comeércio que possa lhe oferecer uma oportunidade, levando em

conta a experiéncia ja obtida.

No Quadro 10, apresentado a seguir, € possivel analisar a base instrumental, tendo

em vista a frequéncia de resposta em cada afirmativa.

As afirmativas que obtiveram maior frequéncia de respostas nas opcdes de
concordancia foram “Mesmo que eu quisesse seria muito dificil para eu deixar esta
organizagado agora”’ e “Se eu deixasse esta organizagdo agora, minha vida ficaria
bastante desestruturada”. Quando as afirmativas séo atribuidas a situacbes em que
os trabalhadores se sentiriam prejudicados em curto prazo de tempo, 0S mesmos
maior grau de comprometimento nessa base, levando em conta as perdas resultantes

da sua saida da organizagao.

Os custos e perdas associados ao seu desligamento compreendem perda de salario,
prestigio profissional, estabilidade de emprego e tempo investido na carreira dentro
da empresa (BECKER, 1960). As afirmativas citadas no paragrafo anterior podem
estar relacionadas a perda de prestigio no trabalho, tendo em vista que, deixando a
organizacdo no atual momento, a trajetoria do trabalhador sera esquecida e iniciara
uma nova jornada, tendo que percorrer novamente todo o caminho de investimentos

e ajustes, sem garantias de alcancar a mesma posi¢ao anterior.

Observa-se, ainda, que na maioria das alternativas as respostas obtidas tém alta

concentragcédo na opgao nem discordo e nem concordo, principalmente as afirmativas
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“Se eu ja ndo tivesse dado tanto de mim nesta organizagdo, eu poderia pensar em
trabalhar num outro lugar” e “Uma das poucas consequéncias negativas de deixar
esta organizagao seria a escassez de alternativas imediatas”. Esse comportamento
reflete que, possivelmente, os trabalhadores néo tém clareza das consequéncias da

sua decisdo em permanecer ou sair da empresa.

Quadro 10 - Frequéncia das respostas do Comprometimento Instrumental

Frequéncia dos Indicadores

Afirmativas . .

Discordo | Discordo Co[:gg: do Concordo | Concordo

Totalmente | Pouco . Pouco | Totalmente
Nem Discordo

Na situacdo atual, ficar nesta
organizacdo é, na realidade,

7 : . 19,20% 20,20% 21,21% 22,22% 17,17%
uma necessidade mais do que
um desejo.
Mesmo que eu quisesse, seria

8 | muito dificil para eu deixar esta| 18,18% 14,14% 21,21% 18,18% 28,29%

organizacao agora.

Se eu decidisse deixar esta
organizacdo agora, minha vida
ficaria bastante
desestruturada.

Eu acho que teria poucas
10| alternativas se deixasse esta| 29,30% 12,12% 22,22% 16,16% 20,20%
organizacao.

Se eu ja ndo tivesse dado tanto
de mim nesta organizagéo, eu
poderia pensar em trabalhar
num outro lugar.

Uma das poucas
consequéncias negativas de
12 | deixar esta organizacdo seriaa| 13,13% 7,08% 45,45% 22,22% 12,12%
escassez de  alternativas
imediatas.

20,20% 9,10% 18,18% 21,21% 31,31%

11 19,20% 18,18% 31,31% 18,18% 13,13%

Fonte: Elaborado pelo autor.

Segundo Meyer et al. (1989), os comprometimentos afetivo e instrumental refletem
uma permanéncia na organizagdo mais duradoura, porém a natureza de ambos os
tipos séo bem diferentes. No comprometimento afetivo os trabalhadores permanecem

porque desejam, enquanto no instrumental eles permanecem porque necessitam.

Estudos apontam que quanto mais comprometido estiver o trabalhador, menores séo

as intencbes de deixar a empresa (BASTOS et al., 2013). Porém, de acordo com
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Meyer e Allen (1991) o individuo comprometido afetivamente tende a apresentar
melhor desempenho. Assim, as empresas visam desenvolver um quadro de
trabalhadores permanentes, alinhados com o0s objetivos organizacionais prezando
sempre o bom desempenho. Dessa forma, a dimensao instrumental € importante, mas
para a melhoria no desempenho, ndo seria a mais adequada, uma vez que individuos
comprometidos instrumentalmente n&o terdo nenhuma tendéncia para desempenhos
gue ultrapassem o minimo esperado (SIMON; COLTRE, 2012).

4.3.4 — Comprometimento Normativo

Por fim, o comprometimento normativo foi a base que apresentou a segunda maior
média de comprometimento — 3,10 — resultado similar ao da base instrumental
(Quadro 8). Segundo Meyer e Allen (1991), o individuo comprometido nessa base
apresenta o sentimento de permanéncia pela obrigacdo, levando em consideracao

uma divida moral com a empresa por ter lhe oferecido uma oportunidade.

A afirmativa que apresentou a maior média, ndo sO na base normativa, mas em todas
as bases foi “Esta organizagdo merece minha lealdade”, com média 4,06 (Quadro 8).
Segundo Tanure (2007), a lealdade faz parte dos tracos da cultura brasileira, sendo o
fator articulador da relacdo entre o lider e o liderado. A coesédo social que, segundo
Rodrigues (1967) é a quantidade de presséo exercida sobre os membros de um grupo
a fim de que nele permanecam, esta sujeita a uma ética social, que no Brasil se
manifesta pela lealdade as pessoas, em que o membro do grupo valoriza muito as
necessidade do lider (TANURE, 2007). Portanto, em uma pequena empresa, onde
existe uma relagdo proxima entre o lider e os liderados, a pressdo normativa é
exercida de maneira intensa, tendo em visa a lealdade por parte do trabalhador,

baseada confianca para com o seu lider.

A afirmativa que apresentou a menor média foi “Eu sinto obrigagdo em permanecer
nesta organizagao”, com 2,11 (Quadro 8) e, consequentemente, a maior concentracao
de respostas na opgdes de discordancia (Quadro 11). Tendo em vista que o tema
central da afirmativa é a obrigacdo em permanecer, 0s pesquisados podem ter
entendido a obrigacdo como fator negativo perante a organizagdo. Os pesquisados

também podem ter entendido a obrigacdo em permanecer como um sentimento
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inverso ao de permanecer porque gosta ou por desejo, presente no comprometimento

afetivo.

Outra afirmativa que se destacou € “Eu devo muito a esta organizagdo” com maior
concentracdo das repostas nas opc¢bes de concordancia, conforme o Quadro 11.
Segundo Zanelli, Borges-Andrade e Bastos (2004) O comprometimento normativo
desenvolve uma crenca no trabalhador sobre a existéncia de uma divida social para
com a organizagdo ou a obrigatoriedade da retribuicdo de um favor. Portanto, o
resultado da pesquisa expressa a importancia da organizacéo para o individuo, tendo
em vista o sentimento de divida com a empresa por ter lhe proporcionado uma
oportunidade de emprego, bem como a percepc¢ao do individuo em relacdo ao esforco

e investimento da organizacdo em seu beneficio.

Quadro 11 - Frequéncia das respostas do Comprometimento Normativo

Frequéncia dos Indicadores

Afirmativas . .
Discordo | Discordo e Concordo | Concordo
Concordo
Totalmente | Pouco : Pouco | Totalmente
Nem Discordo
Eu sinto obrigacdo de
13 | permanecer nesta| 47,47% 19,20% 15,15% 12,12% 6,06%
organizacao.
Mesmo se fosse vantagem
14 |Paramim, sinto que N0 Sera | 4, 4400 | 14 149 25,25% 17,17% | 29,30%
certo deixar esta organizagédo
agora.
Eu me sentiria culpado se
15| deixasse esta organizacdo| 35,35% 15,15% 27,28% 11,11% 11,11%
agora.
16| ESt2  organizacao  merece| g ge | 7794 14,14% 11,11% | 59,60%
minha lealdade.
Eu ndo deixaria esta
17 | 0rganizacao agora, porque 22.22% | 11,11% 35,35% 16,17% | 15,15%
tenho uma obrigagdo moral
com as pessoas daqui.
1g|Eu devo muito @ es@)| gogen | 91006 | 20,20% | 19,19% | 36,36%
organizacao.

Fonte: Elaborado pelo autor.
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Allen e Meyer (1996) destacam que o comprometimento normativo € inicialmente
influenciado pelas orientagbes sociais e culturais de cada individuo, sendo que a

identificacdo se da por meio do repasse de valores, missdo ou objetivos.

No grupo focal, uma das participantes recém contratada em sua empresa ressaltou
gue no primeiro dia de trabalho seus colegas ja Ihe orientaram em relacdo as normas
e regras sociais de convivio na empresa, salientando a pressdo normativa que a

organizacao exerce sobre os trabalhadores, mesmo em empresas de pequeno porte.

4.4 — Comprometimento Organizacional versus Variaveis Demograficas

Em relacdo ao género dos pesquisados, observa-se que as mulheres apresentam
maior nivel de comprometimento que os homens em todas as bases (Quadro 12).
Destaca-se a diferenca na base afetiva em que as mulheres sdo, em média, mais
comprometidas que os homens, o que se pode entender por maiores sentimentos de

ligacdo emocional e maiores niveis de esforco pelo bem da empresa.

Quadro 12 - Média do comprometimento em relagcdo ao género

Base do Comprometimento
Género
Afetivo Instrumental Normativo
Masculino 3,37 2,91 3,03
Feminino 3,58 3,16 3,14

Fonte: Elaborado pelo autor.

No que diz respeito a faixa etaria dos pesquisados, néo foi identificada nenhuma
relagdo significativa entre idade e comprometimento. Em sua meta analise, Mathieu e
Zajac (1990) obtiveram resultados que identificam relacdo entre idade e
comprometimento organizacional afetivo, porém, nesse estudo nao foi identificada

nenhuma relagéo explicita.

Mathieu e Zajac (1990), em sua pesquisa, identificaram também, que existe uma
relacdo negativa entre escolaridade e comprometimento apontando que, a medida

que aumenta a escolaridade, menor € o nivel de comprometimento instrumental.
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Neste estudo, nao foram obtidos os mesmos resultados, tendo em vista que n&o foi
observado o mesmo comportamento entre a escolaridade e o comprometimento
instrumental. No Quadro 13, destaca-se o nivel mais alto de comprometimento afetivo
e instrumental para a escolaridade superior completo, em comportamento contrario
ao da pesquisa citada anteriormente. Porém, esse resultado ndo pode ser
generalizado, pois esse nivel de escolaridade apresentou apenas um trabalhador na

amostra.

Quadro 13 - Média do comprometimento em relacdo a escolaridade

Base do Comprometimento
Escolaridade
Afetivo Instrumental Normativo

Fundamental 3,19 2,87 3,24
Médio Incompleto 3,18 3,24 2,98
Médio Completo 3,69 3,09 3,21
Superior Incompleto 2,77 2,50 2,44
Superior Completo 4,33 3,33 2,67
Pds Graduado 2,67 3,00 2,33

Fonte: Elaborado pelo autor.

Quanto ao estado civil (Quadro 14), os trabalhadores foram classificados nas
categorias solteiro, casado, divorciado e viuvo. Percebe-se que no estado civil casado,
a média de comprometimento nas trés bases sao as maiores. Isso pode ser devido ao
fato de que, provavelmente, os casados levam em consideracdo as obrigacdes e

compromissos com a sua familia para decidir pela permanéncia na empresa.
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Quadro 14 - Média do comprometimento em relacdo ao estado civil

Base do Comprometimento
Estado civil
Afetivo Instrumental Normativo
Solteiro 3,45 3,00 3,10
Casado 3,53 3,10 3,13
Divorciado 3,53 2,97 2,92
Vilvo 2,67 3,00 2,33

Fonte: Elaborado pelo autor.

Em relacdo aos dependentes, néo foi verificado nenhuma tendéncia nas respostas em
relacdo a média de comprometimento das bases. A titulo de exemplo, os
trabalhadores com trés dependentes apresentaram a maior média de
comprometimento instrumental, enquanto aqueles com cinco ou mais dependentes
apresentaram menor média, evidenciando a discrepancia das médias dos resultados

em relacdo aos dependentes.

Por fim, quanto a caracteristica tempo de trabalho na empresa é relevante destacar
que os trabalhadores com mais de 15 anos apresentaram a maior média das bases
afetiva e instrumental, bem como a segunda maior média na base normativa com
diferenca de apenas um décimo para a primeira (Quadro 15). Tal comportamento pode
estar relacionado ao fato de que: a) o trabalhador se identifica com a organizagao pelo
tempo em que trabalha nela (base afetiva); b) o trabalhador percebe os custos
associados a sua saida devido ao tempo em que disponibilizou da sua carreira a
organizacdo (base instrumental); e ¢) o trabalhador pode levar em consideracdo a
divida moral para com a empresa devido ao tempo em que a empresa lhe ofereceu a
oportunidade de trabalho (base normativa). Porém, esse resultado ndo pode ser
generalizado, tendo em vista que apenas 10,1% da amostra constituiu essa categoria

da caracteristica tempo de trabalho na empresa.
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Quadro 15 - Média do comprometimento em relagdo ao tempo de trabalho na empresa

Base do Comprometimento
Tempo de trabalho
Afetivo Instrumental Normativo

Até 1 ano 341 2,82 3,00
De 1 a 2 anos 3,63 3,39 3,40
De 2 a 5 anos 3,20 2,94 2,78
De 5 a 10 anos 3,60 2,73 3,12
De 10 a 15 anos 3,57 2,98 2,87
Mais de 15 anos 3,70 3,57 3,39

Fonte: Elaborado pelo autor.

Portanto, pelo fato de que os trabalhadores comprometidos afetivamente tendem a
apresentar um melhor desempenho (MEYER e ALLEN, 1991; MATHIEU e ZAJAC,
1990; BASTOS, 1994; MEDEIROS e ALBUQUERQUE, 2005), foram elencadas no
Quadro 16 as caracteristicas demograficas com maior média de comprometimento

afetivo.

Quadro 16 — Caracteristicas com maior média na base afetiva

Caracteristicas Média na Base Afetiva
Género Feminino 3,58
Idade de 26 a 30 anos 3,86
Ensino Médio Completo 3,69
Estado Civil Casado e Divorciado 3,53
2 Dependentes 3,74
Mais de 15 anos de Tempo de Trabalho 3,70

Fonte: Elaborado pelo autor.

No presente estudo, individuos com as caracteristicas elencadas no Quadro 16
apresentaram maior tendéncia ao comprometimento afetivo, sendo que a
escolaridade superior completo, que apresentou maior média na base afetiva, foi

descartada por conter apenas um participante.
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4.5 — Analise Fatorial do Questionario de Comprometimento:
confirmacgédo das dimensdes nas Pequenas Empresas

Para averiguacdo do indice de consisténcia interna da escala, foi calculado o Alpha

de Cronbach, com o resultado de 0,78, demonstrando a confiabilidade do instrumento.

Na anadlise fatorial do questionario, utilizando o método dos componentes principais
com rotacdo de maxima variancia (VARIMAX), obteve-se estatistica KMO (Kaiser-
Meyer-Olkin) de 0,73 que, segundo Favero et al. (2009), € um bom indicador da
adequacao da amostra quanto ao grau de correlacdo parcial entre as variaveis. O
teste de esfericidade de Bartlett obteve resultado de 519,17 (significante e diferente
de zero (p=0,000), indicando a adequac&o dos dados a andlise Fatorial (FAVERO et

al., 2009).

Como decorréncia da analise fatorial, foram excluidas quatro variaveis (Tabela 6) por
apresentarem comunalidade menor que 0,6 (pouco explicada pela solucdo fatorial)
(HAIR et al., 2009).

Tabela 6 — Variaveis excluidas na andlise fatorial

Bases Variavel Comunalidade

. Eu seria muito feliz em dedicar o resto de minha carreira nesta
Afetivo . - 0,514
organizagao.

Na situacao atual, ficar nesta organizacéo €, na realidade, uma
necessidade mais do que um desejo.

Mesmo se fosse vantagem para mim, sinto que nao seria certo
deixar esta organizacéo agora.

Normativo Eu devo muito a esta organizagéo. 0,581
Fonte: Elaborado pelo autor.

Instrumental 0,416

Normativo 0,562

Apoés a exclusdo das quatro variaveis, foi realizada nova analise fatorial, obtendo
estatistica KMO de 0,68 (razoavel) e teste de esfericidade de Bartlett 376,07.

Foram extraidos da andlise, pelo critério de variancia explicada, seis fatores que
explicam 73,36% da variancia dos dados, sendo que a partir deste numero de fatores
a variancia explicada é praticamente irrelevante e apresenta fatores com eingenvalue

menores que 1.
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Tabela 7 — Variancia explicada e Eingevalue dos componentes da analise fatorial

Variancia NETEIR
Fatores Eingenvalue . Explicada
Explicada
Acumulada
1 2,80 20,00% 20,00%
2 1,76 12,62% 32,62%
3 1,76 12,59% 45,22%
4 1,36 9,76% 54,98%
5 1,36 9,72% 64,71%
6 1,21 8,64% 73,36%

Fonte: Elaborada pelo autor.

A segquir, foi realizada a interpretacdo e nomeacao dos fatores. Na Tabela 8 estéo

apresentados os seis fatores extraidos da analise.

Dos seis fatores extraidos, trés apresentaram apenas uma varidvel em sua
composi¢do. Desta forma, esses fatores foram desconsiderados da analise devido a

sua irrelevancia frente aos outros fatores.

O primeiro fator, denominado “Afetivo”, foi composto por quatro variaveis da base
original afetiva e uma variavel da base original normativa. Contudo, decidiu-se por
assim nomeé-lo devido ao fato de que a variavel “Esta organizagdo merece minha
lealdade” € um traco da cultura brasileira mediador da relagao entre lider e liderado,
sendo considerado como fator positivo para a empresa. Mowday, Porter e Steer
(1982) apresentam sentimentos de lealdade como conceito do comprometimento

afetivo, justificando a nomeacéao do fator.

O segundo fator, nomeado “Normativo”, apresenta duas variaveis originais da base
normativa, as quais representam os sentimentos de culpa por deixar a organizagéo e
obrigacao moral com as pessoas. Apesar da composicao do fator apresentar também
uma variavel da base original afetiva e uma variavel da base original instrumental,
decidiu-se por manter o fator como normativo pela predominancia dos sentimentos

originais da base normativa.
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Fator
Variaveis Fator 1 Cargas  Original
Eu realmente sinto os problemas da organizacdo 0.628 Afetivo
como se fossem meus.
Eu sinto, em mim, um forte senso de integragdo com 0,631 Afetivo
esta organizacgéo.
Eu me S|~nto como uma pessoa de casa hesta AFETIVO 0,674 Afetivo
organizagao.
Esta organizacéo tem um imenso significado pessoal 0768 Afetivo
para mim.
Esta organizacdo merece minha lealdade. 0,820 Normativo
Fator

Variaveis Fator 2 Cargas  Original
Eu me sinto emocionalmente vinculado a esta 0.545 Afetivo
organizagao. '
Eu acho que teria poucas alternativas se deixasse 0730 |instrumental
esta organl_zggao. _ NORMATIVO
Eu me sentiria culpado se deixasse esta 0527 Normativo
organizacao agora. '
Eu ndo deixaria esta organizac¢éo agora, porque 0623 Normativo
tenho uma obrigagdo moral com as pessoas daqui. '

Cargas Fator
Variaveis Fator 3 9 Original
Mesmo que eu quisesse, seria muito dificil para eu 0.866 |Instrumental
deixar esta organizacao agora. '

ENTRINCHEIRAMENTO

Se eu decidisse deixar esta organizacdo agora, 0807 |Instrumental
minha vida ficaria bastante desestruturada. '

Caraas Fator
Variaveis Fator 4 9 Original
Se eu ja nao tivesse dado tanto de mim nesta
organizacao, eu poderia pensar em trabalhar num DESCONSIDERADO | 0,886 |[Instrumental
outro lugar.

Caraas Fator
Variaveis Fator 5 9 Original
Uma das poucas consequéncias negativas de
deixar esta organizaco seria a escassez de DESCONSIDERADO | 0,864 |(Instrumental
alternativas imediatas.

Caraas Fator
Variaveis Fator 6 9 Original
Eu sinto obrigagdo de permanecer nesta DESCONSIDERADO | 0,871 | Normativo

organizacao.

Fonte: Elaborado pelo autor.
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O terceiro fator recebeu o nome de “Entrincheiramento” tomando como premissa o
conceito apresentado por Scheible et al. (2013), que definem o entrincheiramento
como uma metafora que consiste na continuidade em uma carreira porque a mudanca
representa fator desvantajoso ou inviavel. Desta forma, o entrincheiramento no ambito
do comprometimento organizacional pode estar relacionado com a continuidade em
uma organizacdo porque a mudanca representa fator desvantajoso ou inviavel.

Conceito esse que define as duas afirmativas que compde o terceiro fator.

Desta forma, a analise fatorial da escala de Meyer e Allen (1991) confirmou a
tridimensionalidade do construto constituido de dimensfes similares, embora haja

menor quantidade de variaveis em cada base.

4.6 — Antecedentes e Consequentes do Comprometimento

Para o desenvolvimento desse topico, serdo apresentados os resultados da discussao
do grupo focal em relacdo aos antecedentes e consequentes do comprometimento. A
seguir, serdo apresentados os resultados do questionario aplicado aos gestores das
pequenas empresas, com o objetivo de verificar sob 0 seu ponto de vista quais fatores
influenciam a permanéncia do trabalhador na empresa, bem como praticas de selecao

e recrutamento dos trabalhadores

4.6.1 - Visao dos trabalhadores

No grupo focal os participantes foram questionados em relagdo aos antecedentes e
consequentes do comprometimento organizacional. O mediador propds a seguinte
questdao: “Na opinidao de vocés, quais fatores influenciam a permanéncia do
trabalhador na empresa de acordo com as bases afetiva, instrumental e normativa?”
Uma das participantes respondeu que, para ela, a permanéncia na empresa, pelo

sentimento de querer, esta relacionado a situac¢des vividas no trabalho:

.. um exemplo € o meu caso. Meu primeiro emprego foi em uma
lanchonete onde a dona do estabelecimento me maltratava na frente

dos clientes e, na primeira oportunidade, fui para outra empresa”.
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A partir do relato da participante, nota-se que, apesar de ndo conhecer o conceito, sua
fala esté relacionada a experiéncias no trabalho, que segundo Meyer e Allen (1991)

sao antecedentes do comprometimento afetivo.

Também em relacdo aos antecedentes, varios participantes ressaltaram que um fator
primordial que influencia a permanéncia do trabalhador pela necessidade (base
instrumental) é a falta de alternativa de emprego. Segundo eles, a partir do momento
em que o trabalhador é casado e tem uma familia, cujo sustento depende de seu
trabalho, a falta de alternativas de emprego é fator determinante do comprometimento
instrumental. A partir do discurso dos participantes do grupo focal, pode-se inferir que,
para eles, caracteristicas pessoais e a falta de alternativas de emprego séao
antecedentes do comprometimento instrumental, corroborando os achados na

pesquisa de Meyer e Allen (1991).

Em relagcdo ao comprometimento normativo, os participantes ndo mencionaram

nenhum fator como antecedente.

No que diz respeito aos fatores consequentes das bases do comprometimento, a
Gnica observacao dos participantes foi que, na sua percepcéo, o trabalhador que
permanece na empresa porque gosta tende a apresentar alto desempenho nas suas
atividade. Essa percepcéo corrobora os estudos de Meyer e Allen (1991) em que o
desempenho € apresentado como consequéncia do trabalhador comprometido

afetivamente.

Na Figura 3 estdo apresentados o0s antecedentes e consequentes do
comprometimento organizacional, na visdo dos trabalhadores das pequenas

empresas.
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Figura 3 — Antecedentes e Consequentes (visdo dos trabalhadores)

ANTECEDENTES CONSEQUENTES

- (Caracteristicas pessoais;
- Experiéncias no trabalho;
- Escassez de Alternativas.

L COMPROMETIMENTO L2 0 Desempenho

Fonte: Elaborado pelo autor.

Portanto, observa-se que antecedentes como investimentos pessoais, investimentos
organizacionais e experiéncias de socializagdo ndo foram elencadas pelos
trabalhadores. JA4 em relacdo aos consequentes, fatores primordiais como
assiduidade e intencao de deixar a organizacao (intencao de turnover) também nédo
foram citados, destacando-se como consequente apenas o desempenho, na visdo dos

trabalhadores.

4.6.2 —Visao dos Gestores

O questionario aplicado aos gestores foi composto por 12 questbes relacionadas a
permanéncia dos trabalhadores na empresa. Nesse questionario buscou-se investigar
quais fatores, em suas visoes, influenciam a permanéncia do trabalhador, bem como

alguns resultados referentes ao comprometimento.

No Quadro 11 estdo apresentadas as questdes aplicadas aos gestores das pequenas
empresas. As respostas eram fechadas nas opgdes “sim” e “nao”, contudo, havia
algumas questbes complementares em relacdo praticas selecdo e contratacdo dos

trabalhadores para a empresa.



Quadro 17 — Questionario aplicado aos gestores das pequenas empresas

Questbes

Vocé acha o género influencia na permanéncia do trabalhador na sua empresa?

Vocé acha que a idade influencia na permanéncia do trabalhador na sua empresa?

Vocé acha que a escolaridade influencia na permanéncia do trabalhador na sua
empresa?

Vocé acha que o estado civil influencia na permanéncia do trabalhador na sua
empresa?

Vocé acha que experiéncias anteriores influencia na permanéncia do trabalhador
na sua empresa?

Vocé acha que os investimentos feitos pelo trabalhador em rela¢éo a aprendizado
ou beneficios adquiridos influencia a permanéncia na sua empresa?

Vocé acha que a falta de op¢Bes de emprego influencia na permanéncia do
trabalhador na sua empresa?

Vocé acha que os investimentos feitos pela organiza¢éo no trabalhador ou o fato
da empresa ter concedido uma chance de emprego a esse individuo influenciam
na sua permanéncia na empresa?

Na sua empresa, acontece rotatividade de trabalhadores com frequéncia?

10

Na sua empresa, os trabalhadores apresentam alto indice de faltas?

11

Na sua empresa, os trabalhadores apresentam alto desempenho (resultados) na
execucao das atividades?

12

Na sua empresa, os trabalhadores apresentam intencéo de deixar a organizacao
ou intencdo de procurar outra alternativa? Tem ideia do motivo?

Fonte: Elaborado pelo autor.

77

Para discussao dos resultados do questionario, € apresentado a seguir o Grafico 9,
com o percentual das respostas obtidas na pesquisa.
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Gréfico 9 — Resultado do questionério aos gestores
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Fonte: Elaborado pelo autor.
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As seis primeiras questfes dizem respeito as caracteristicas demograficas que, na
visdo dos gestores, influenciam na permanéncia do trabalhador na sua empresa. A
questao 1 revela que, nas oito empresas em que foram aplicados 0s questionarios,
metade dos gestores concordaram que o género influencia na permanéncia do
individuo na empresa. Alguns gestores ressaltaram que o género influencia a
permanéncia do individuo pelo fato de algumas func¢des dentro da empresa exigirem
um perfil especifico como, por exemplo, lojas de produtos de beleza em que se
destaca o perfil feminino ou lojas de produtos automotivos, que exigem o perfil
masculino para permanéncia do trabalhador, diante da facilidade da execucgéo das
atividades.

Na questdo 2, apenas 37,5% dos gestores acham que a idade influencia na
permanéncia do trabalhador na sua empresa. Quando questionados se consideram
essa caracteristica no momento da selecdo e contratacdo dos trabalhadores, a
maioria dos gestores respondeu que esse fator ndo € considerado para selecédo e
contratacao de pessoas. Um dos gestores declarou que prefere jovens, principalmente
a procura do primeiro emprego, pois assim adquirem experiéncia e aprendizado sem

vicios e costumes de trabalhos anteriores.

Na terceira pergunta houve equilibrio no que se refere a permanéncia do individuo na
organizacao relacionada ao nivel de escolaridade, sendo que metade dos gestores
responderam que sim, influencia. Apesar de declararem a influéncia, a maioria dos
gestores disse que nado consideram a escolaridade para selecionar e contratar
trabalhadores. Apenas um gestor salientou que para algumas funcBes especificas

dentro da empresa considera o fator escolaridade para selecdo e contratacéo.

Na questéo relacionada ao estado civil, a maioria dos gestores — 87,5% - declararam
gue o estado civil do trabalhador nao influencia na sua permanéncia ha empresa e,
ressaltaram ainda, que ndo consideram esse fator para selecdo e contratacdo de

pessoas.

Em relacdo a antecedentes especificos do comprometimento afetivo, 87,5% dos
gestores responderam que, na sua opiniao, experiéncias anteriores dos trabalhadores

nao influenciam na permanéncia na empresa.
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Ja no que diz respeito a antecedentes do comprometimento instrumental, a maioria
dos gestores consideram que investimentos feitos pelo trabalhador em relagdo a
organizacao e a falta de alternativas de emprego nédo sao fatores determinantes da

permanéncia do trabalhador na organizacéao.

Por fim, em relacdo a antecedentes relacionados ao comprometimento normativo,
metade dos gestores acha que os investimentos feitos pela organizagéo em prol do
trabalhador e o fato da empresa ter cedido uma oportunidade de emprego é fator

determinante na permanéncia do individuo na organizacao.

No questionério, também havia quatro questdes relacionadas aos consequentes do
comprometimento organizacional, Verificou-se que, na visdo dos gestores, fatores
como absenteismo, intencéo de deixar a organiza¢ao ou rotatividade de funcionarios
nao sdo percebidos em suas empresas. Ja em relacdo ao desempenho, a maioria dos
gestores declarou que seus trabalhadores apresentam alto desempenho na execuc¢ao
de suas atividades. Um dos gestores declarou que esse alto desempenho ocorre
devido aos trabalhadores gostarem do que fazem e se sentirem envolvidos com a
organizacdo. Cenario este, que reflete o resultado da pesquisa, salientando que,
segundo Meyer e Allen (1991), o desempenho é consequente do comprometimento
afetivo, considerando que o resultado da pesquisa demonstra predominancia da base

afetiva entre os pesquisados.

4.6.3 - Visao dos Trabalhadores versus Visao dos Gestores

As caracteristicas pessoais dos trabalhadores foram identificadas na visdo dos
trabalhadores e dos gestores como fator antecedente do comprometimento. Mas é
necessario destacar que, em relacao ao estado civil, os trabalhadores salientaram que
essa caracteristica é primordial na permanéncia do trabalhador na organiza¢éo. Ja na
viséo dos gestores, o estado civil foi a caracteristica com menor relevancia, tendo em
vista que apenas um gestor considera esse fator influente na permanéncia do

individuo na organizacgdao.

Em relacdo aos antecedentes especificos de cada base do comprometimento, os
trabalhadores destacaram a falta de alternativa e as experiéncias no trabalho como

fatores relevantes a permanéncia do trabalhador na empresa. Ja na visdo dos
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gestores, apenas 0s investimentos organizacionais (oportunidade oferecida ao
trabalhador) é antecedente do comprometimento, devido a maioria dos gestores
considerarem fator relevante a permanéncia do individuo na empresa. Os demais
antecedentes relacionados as bases do comprometimento sdo, na visdo da maioria

dos gestores, irrelevantes quanto a permanéncia do trabalhador na empresa.

Figura 4 — Visdo dos Trabalhadores versus Visdo dos Gestores (Antecedentes)

VISAO DOS TRABALHADORES VISAO DOS GESTORES
- Caracteristicas pessoais (com - Caracteristicas pessoais (com
énfase no estado civil); x énfase no género e escolaridade);
- Experiéncias no trabalho. - Investimentos organizacionais
(oportunidade oferecida ao
- Escassez de alternativas trabalhador).

Fonte: Elaborado pelo Autor.

Portanto, percebe-se que apenas as caracteristicas pessoais sao consideradas como
antecedentes nas duas visOes, apesar de apresentarem maior énfase em diferentes

caracteristicas especificas.

Embora os gestores ndo tenham sido estimulados a pensarem nos resultados como
consequente, eles podem ter entendido os quatro antecedentes especificos das bases
do comprometimento como resultado da sua gestdo ou das suas acfes, quando na
verdade sdo resultados das préaticas de gestdo, de forma a enxergar um problema
relacionado a gestdo de recursos humanos como uma consequéncia de suas ac¢oes,
criticando a si préprios e, por isso, ndo existe questao que verifique a visdo dos

gestores acerca dos consequentes do comprometimento.

4.7 — Comparando este Resultado com outros Trabalhos

Neste topico, o0 objetivo € comparar o resultado obtido neste estudo com pesquisas

desenvolvidas anteriormente.
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Goes (2006) desenvolveu uma pesquisa com 183 funcionarios de uma instituicdo
financeira de Brasilia, onde encontrou como resultado a predominancia da base
afetiva, seguida da base instrumental e normativa. Em relacdo a predominancia da
base afetiva, os resultados se assemelham ao presente estudo, porém Goées (2006)

encontrou niveis mais baixos de comprometimento, principalmente na base normativa.

Oliveira (2006) realizou pesquisa sobre o comprometimento organizacional, aplicando
0 questionario a 202 empregados, de diferentes empresas de segmentos diversos do
Triangulo Mineiro e regido. Os resultados demonstraram a predominancia da base

afetiva, com média de 3,41, com resultado semelhante ao da atual pesquisa (3,50).

Ferreira (2010) também realizou um estudo sobre comprometimento com 202
empregados das Instituicbes de Ciéncia e Tecnologia da Aeronautica Brasileira. Em
sua pesquisa, 0 autor obteve como resultado a base afetiva como predominante,
apresentando média mais alta (3,88) que o presente estudo (3,50). Contudo as bases
instrumental e normativa apresentaram médias inferiores a atual pesquisa. Como
achados da pesquisa, o autor ressaltou que empregados do género masculino
apresentaram maior comprometimento com a organizagdo e que o0 nivel de
comprometimento instrumental e normativo diminuiu & medida que aumentou o nivel
de escolaridade. Esses achados nao foram identificados no presente estudo, tendo
em vista ndo houve mesmo comportamento das caracteristicas em relacdo ao

comprometimento.

Por fim, Barros (2014) em pesquisa mais recente, abordou em seu estudo 61 novos
empregados contratados pela EMBRAPA — Empresa Brasileira de Pesquisa
Agropecuaria. Novamente houve a predominancia da base afetiva nos resultados da

pesquisa, seguida da base instrumental e normativa.

A seguir, no Quadro 18 é apresentado um resumo comparativo dos niveis de

comprometimento obtidos na pesquisa com outros estudos.
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Quadro 18 — Comparativo dos resultados das pesquisas sobre Comprometimento

Média por base

Autor Porte das empresas pesquisadas
Afetiva | Instrumental | Normativa
Estudo do autor 3,50 3,09 3,10 Pequenas empresas (comércio)
Goes (2006) 3,35 2,48 2,21 Grande (institui¢c&o financeira)
Oliveira (2006) 3,41 2,72 2,60 Pequenas, medias e grandes
empresas
Ferreira (2010) 3,88 2,34 2,73 Médias e grandes empresas
(tecnologia da Aeronautica)

Barros (2014) 3,25 2,36 2,08 Grande (Embrapa)

Fonte: Elaborado pelo autor.

Na base afetiva, percebe-se que apenas o estudo de Ferreira (2010) obteve maior

média de comprometimento que o estudo atual. Os resultados encontrados nesta

comparacao corroboram as pesquisas realizadas por Bastos (1993, 1994), o qual

sugere que organizacdes burocraticas, a exemplo de instituicbes publicas, tém

tendéncia ao desenvolvimento do comprometimento organizacional afetivo, porém

sem altas médias.

Por fim, nas bases instrumental e normativa, o presente estudo obteve maior média

de comprometimento com relevante diferenca. A maioria das pesquisas comparadas

foram aplicadas em instituicbes de maior porte, demonstrando que as pequenas

empresas podem apresentar peculiaridades em relacdo ao comprometimento

organizacional, necessarias de investigacao.
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5 — CONSIDERACOES FINAIS

O proposito deste estudo foi descrever o Comprometimento Organizacional no
contexto da pequena empresa, analisando as dimensdes que norteiam 0s vinculos
desses individuos, bem como salientar discussdo empirica sobre antecedentes e

consequentes do comprometimento na perspectiva do trabalhador.

De modo geral, conclui-se que 0s objetivos estabelecidos foram atingidos e, os

objetivos especificos foram, um a um, sendo alcangados.

O primeiro objetivo foi descrever o comprometimento organizacional no contexto da
pequena empresa. A partir da analise de médias e de distribuicdo das frequéncias de
respostas dos trabalhadores, verificou-se que a base afetiva foi predominante com
média de 3,50 no grau de comprometimento, seguida da base normativa (3,10) e da
base instrumental (3,09), resultado similar a outros estudos realizados em média e
grandes empresas.

Na reunido do grupo focal foi identificado que, na visdo dos trabalhadores, haveria
predominéncia da base instrumental, devido a falta de alternativas. Cabe ainda
ressaltar que o conceito de comprometimento foi discutido no grupo focal, sendo que
os trabalhadores ressaltaram, inicialmente, o comprometimento como algo
relacionado a organizacao, isentando a sua responsabilidade individual na natureza

desse vinculo.

O segundo obijetivo foi elencar uma discussédo empirica com os trabalhadores acerca
dos antecedentes e consequentes relacionados ao comprometimento organizacional.
No grupo focal, os trabalhadores destacaram como antecedentes as caracteristicas
pessoais, experiéncias no trabalho e a falta de alternativa. J& em relacdo aos
consequentes, o Unico fator destacado foi o desempenho que, segundo o0s
trabalhadores é um consequente da base afetiva, tendo em vista que o individuo com

predominéancia da base afetiva tende a apresentar melhor desempenho.

O terceiro objetivo foi comparar os resultados obtidos com outros estudos sobre
comprometimento organizacional. Verificou-se que, como nos estudos de Mowday,
Porter e Steers (1982) e Meyer e Allen (1991), a base afetiva foi predominante neste
estudo e nos estudos comparados. Foram realizadas comparacdes com pesquisas

em organizagles privadas e publicas, ressaltando que, além da predominancia da
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base afetiva, foi verificado que, no presente estudo aplicado a pequenas empresas, 0
grau de comprometimento encontrado nas bases instrumental e normativa
apresentaram diferenca razoavel em relacdo aos outros estudos, salientando a
necessidade de pesquisas investigatérias voltadas a empresas de pequeno porte, as
quais ndo desfrutam da mesma estrutura organizacional de uma média ou grande

empresa.

A analise fatorial, que néo fazia parte dos objetivos, foi realizada com a finalidade de
testar a adequacéo do instrumento de mensuragéo do comprometimento, no contexto
da pequena empresa. A principio, foram identificados seis fatores, dos quais trés
foram excluidos por apresentarem apenas uma afirmativa em sua composicdo. Os
trés fatores restantes foram denominados: afetivo, normativo e entrincheirado. Desta
forma, foram encontrados fatores idénticos as bases originais do comprometimento,
confirmando a tridimensionalidade do construto aplicado no contexto da pequena

empresa.

Esse estudo apresenta aplicabilidade a pequena empresa, tendo em vista que
buscou-se demonstrar a importancia do comprometimento como preditor do
desempenho dos trabalhadores, ressaltando a importancia das préaticas de gestao de
recursos humanos, tanto na entrada das pessoas, quanto permanéncia delas na
organizacdo. Medeiros e Albuquerque (2005) obtiveram em seu estudo, que as
praticas de gestdo de recursos humanos tem relacdo direta com o comprometimento

que, por sua vez, influencia no desempenho organizacional.

E relevante destacar que as pequenas empresas se diferem estruturalmente das
grandes organizacdes, principalmente no que se refere a preocupacdo com a gestao
de recursos humanos. Portanto, fica como sugestao para futuros trabalhos, investigar
mais profundamente o comprometimento organizacional no contexto da pequena
empresa, levando em consideracio a sua falta de estrutura e préaticas de gestdo. E
necessarios investigar os antecedentes e consequentes do comprometimento de
forma a agregar conhecimentos especificos a esse porte de empresa, em relacdo a
praticas de gestdo voltadas ao desempenho. Estudos subsequentes poderiam
analisar os antecedentes, consequentes e 0 comprometimento em si, levando em
consideracdo as peculiaridades das pequenas empresas, as quais sdo de suma

importancia para o desenvolvimento do pais.
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ANEXOS

Anexo A — Questionario Sécio Demografico

DATA:

FACCAMP i

Parte 1 - Questionario S6cio Demografico -

Prezado, favor informar os dados a seguir:

1. SEXO

( ) Masculino ( ) Feminino

2. IDADE

( )18a25anos ( )31a35anos ( )41a50anos

( )26a31anos ( )36a40anos () Acima de 50 anos
3. ESCOLARIDADE

( ) Fundamental ‘ ( ) Médio Completo ( ) Superior Completo
( )Médio incomp. ( ) Superior incomp. ( ) Pds-graduacdo

4. ESTADO CIVIL

() Solteiro (a) () Viavo (a) ( ) Separado/Divorciado (a)
( ) Casado (a) ( ) Outros

5. ALEM DE VOCE, QUANTAS PESSOAS DEPENDEM DO SEU GANHO?

( ) Nenhuma ( )2 pessoas ( )4 pessoas
( )1pessoa ( )3 pessoas ( )5 pessoas ou mais

6. RAMO DE ATIVIDADE DA EMPRESA QUE TRABALHA

( ) Comércio ( ) Servigos ( ) Indastria

7. TEMPO DE TRABALHO NA EMPRESA

{ )Menosdelano ~( )De2a5anos ( )Dei10a15anos
( )Dela2anos ( )De5al0anos ( ) Mais de 15 anos

Razdo Social: instituto de Ensino Campo Limpo Paulista Ltda.  CNPJ 02.252.746/0001-18
Rua Guatemala, 167, Jd.América - Campo Limpo Pta/ SP | CEP: 13231-230
www.faccamp.br | (11) 4812-9400




Anexo B — Questionario sobre Comprometimento Organizacional

96

Parte 2 - Questiondrio sobre Comprometimento Organizacional
INTRODUCAO
Este questionério tem por objetivo analisar o comprometimento organizacional em trabalhadores de pequenas
empresas. Ao respondé-lo, é importante que vocé procure ser o mais coerente possivel com vocé mesmo,
caracterizando aquelas situacdes que mais retratam como vocé efetivamente pensa e/ou age.
ATENCI\O: Evite levar em conta comportamentos que vocé julga ou imagina ideais, ou entdo maneiras de agir que
Ihe sdo solicitadas e que ndo sdo suas reais preferéncias.
NOS ITENS A SEGUIR, MARQUE COM UM X O NUMERO QUE MELHOR CORRESPONDE A SUA AVALIACAO.
UTILIZE O SEGUINTE CRITERIO:
Discerdo Discordo | Nem discordo | Concordo | Concordo
Plenamente Pouco Nem concordo Pouco Pienamente
1 2 3 L3 5
] y ] j ) ] T B 1 2 3 4 5
1. Eu seria muito feliz em dedicar o resto de minha carreira nesta organizacdo.
2 Na situacdo atual, ficar nesta organizagdo é, na realidade, uma necessidade mais do que 1 2 3 4 5
um desein
] o B Al 2 3 4 5
g Eu sinto obrigagdo de permanecer nesta organizacdo.
] o 1 2 3 4 5
4. Eu realmente sinto os problemas da organizacdo como se fossem meus.
) ; Jo o X - 1 g 3 4 3
5. Mesmo que eu quisesse, seria muito dificil para eu deixar esta organizacdo agora.
6 Mesmo se fosse vantagem para mim, sinto que no seria certo deixar esta organizag3o 1 c/ 3 4 5
aeQra
§ ] ] A i, 1 2 3 4 3
7 Eu sinto, em mim, um forte senso de integracdo com esta organizac3o.
TS T . . -~ . N . . 1 2 3 4 5
8. Se eu decidisse deixar esta organizacdo agora, minha vida ficaria bastante desestruturada.
o ] o 1 2 3 4 5
9. Eu me sentiria culpado se deixasse esta organizagdo agora.
] ] ] i 1 2 3 4 5
10.  |Eu me sinto emocionalmente vinculado a esta organizagdo.
i ) ; e .1 2 3 4 B
11.  |Euacho que teria poucas alternativas se deixasse esta organizacio.
o ] 1 2 3 4 5
12,  |Esta organizacdo merece minha lealdade.
] . 1 2 3 4 5
13. |Eu me sinto como uma pessoa de casa nesta organizacdo.
14, |Seeujd ndo tivesse dado tanto de mim nesta organizacdo, eu poderia pensar em S 2 3 4 J
) trabalhar num outro lugar
15, |Eu ndo deixaria esta organizacdo agora, porque tenho uma obrigagdo moral com as i 2 2 4 5
X nessoas dagui .
o ) = ] 1 2 3 2 5
16. |Esta organizagdo tem um imenso significado pessoal para mim.
17 Uma das poucas consequéncias negativas de deixar esta organizagdo seria a escassez de 1 2 4 4 2
alternativas imediatas
. R " 1 2 3 4 5
18. |Eu devo muito a esta organizagdo.
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Anexo C — Questionario aos gestores das pequenas empresas

FA‘ aMP MESTRADO PROFISSIONAL EM ADMINISTRACAO

MICRO E PEQUENAS EMPRESAS

QUESTIONARIO AOS GESTORES DAS PEQUENAS EMPRESAS

1- Vocé acha o género influencia na permanéncia do trabalhador na sua emrpesa?
( )SIM ( )NAO

Vocé faz algo diferente relacionada ao género na selecdo e contratacdo de trabalhadores?
R:

2- Vocé acha que a idade influencia na permanéncia do trabalhador na sua empresa?
( )SIM ( )NAO

Vocé faz algo diferente relacionada a idade na selecdo e contratagcdo de trabalhadores?
R:

3- Vocé acha que a escolaridade influencia na permanéncia do trabalhador na sua empresa?
( )SIM ( )NAO

Vocé faz algo diferente relacionada a escolaridade na selecdo e contratacdo de
trabalhadores?
R:

4- Vocé acha que o estado civil influencia na permanéncia do trabalhador na sua empresa?
( )SIM ( )NAO

Vocé faz algo diferente relacionada ao estado civil escolaridade na selegéo e contratacdo de
trabalhadores?
R:

5- Vocé acha que experiéncias anteriores influencia na permanéncia do trabalhador na sua
empresa?

( )SIM ( )NAO

6- Vocé acha que os investimentos feitos pelo trabalhador em relacdo a aprendizado ou
beneficios adquiridos influencia a permanéncia na sua empresa?

( )SIM ( )NAO



98

7- Vocé acha que a falta de opc¢des de emprego influencia na permanéncia do trabalhador na
sua empresa?

( )SIM  ( )NAO

8- Vocé acha que os investimentos feitos pela organizacdo no trabalhador ou o fato da
empresa ter concedido uma chance de emprego a esse individuo influenciam na sua
permanéncia na empresa?

( )SIM ( )NAO

9- Na sua empresa, acontece rotatividade de trabalhadores com frequéncia?
( )SIM ( )NAO

Se acontece, vocé tem ideia de qual o motivo?
R:

10- Na sua empresa, os trabalhadores apresentam alto indice de faltas?
( )SIM ( )NAO

Se apresentam, vocé tem ideia do motivo?
R:

11- Na sua empresa, os trabalhadores apresentam alto desempenho (resultados) na
execucao das atividades?

( )SIM ( )NAO

Se apresentam, vocé tem ideia do motivo?
R:

12- Na sua empresa, os trabalhadores apresentam intencdo de deixar a organizacdo ou
intencdo de procurar outra alternativa? Tem ideia do motivo?
R:



99

Anexo D - Convite e Apresentagcéo do Focus Group

Prezados,

Primeiramente, agradeco pela participacdo no questionario, fundamental para o andamento

de minha dissertacdo: a sua atuacao foi, sem duvida, essencial.

Como passo seguinte, gostaria de convida-los para um evento no qual haverd um
treinamento sobre vendas com a Prof2. Me. Ronise Suzuki e o grupo focal, reunido na qual
discutiremos os resultados da pesquisa, que ocorrera no dia 12 de dezembro, no Instituto

Federal de Educagéo, Ciéncia e Tecnologia de S&o Paulo — Campus Registro.

Conto mais uma vez com a sua colaboracgao, tendo em vista que a experiéncia de cada um

enriguecera este estudo, com reflexdes que agregardo conhecimento a pesquisa.

Desde j4, agradeco,

Atenciosamente

André Luis Tessaro
Mestrando em Admnistracao
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F Acm Regisiro, 12 de Dezembro de 2015.

Faculdade Campo Limpo Paulista

ue é COMPROMETIMENTO
' ORGANIZACIONAL?

100



101

INDIVIDUO
gl stimento ORGANIZACAO

Forvibale swym | e Posivue

CONCEITO PERMANECE NA
ORGANIZACAD PORQUE...
AFETIVA. o individuo se sente emocionalmente ligado, . 561G QUB Quar parmanGcar
identificado e envolvido na organizacdo.

INSTRUMENTAL o Individuo se mantém ligado A organizacdo devido .. 5Q0L8 qua tam necessidade de
30 raconhecimento dos custos associados com sua permanecer.
saida da mesma,

NORMATIVO o individuo possul um sentimento de obrigacio fou ... sente qus tam obrigaio sm
- dever moral) de permanecer na organizagio, permanecer.

Torvidate Cawym | v Pueives
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Fundament Médio Médio Superion Supeacr Pas-
o Incomg. Compiato Incomp. Completo  groduado
BS&ial 7 14 &7 7 I 1
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trabalha?

GOSTA? OBRIGACAO? PRECISA?

Parvihmbe £ awym | e Punivs

AFIRMATIVA MEDIA

Esta organizacdo merece minha leaidade. 406
Eu sinto, em mim, um forte senso de integragdo com 381
esta organizagdo.

Eu devo muito a esta organizagdo. 3.69
Esta organizacdo tem um imenso significado pessoal 3.68

para mim.

Farvidambe Cawym | wopw Pusdvws
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‘Eu sinto obrigagGo de permanecer nesta organizagdo. 21
Eu me sentiric culpado se deixasse esta organizacdo 2,49
agora.

Eu acho que teria poucas alternativas se deixasse esta 2,84
organizacdo.

Se eu Ja ndo tivesse dado tanto de mim nesta 2,86
organizacdo, eu poderia pensar em trabalhar num

outro lugar.

Porvidmbe £ owym | e Pondvuse

quﬁnﬂuemiavacéasercomprometldo AFETIVA,
INSTRUMENTAL E NORMATIVAMENTE com a
empresa’?

Porvidmbe £ owym | e Pondvuse



influencia vocé a ser comprometido
AFETIVAMENTE com a empresa?

Caractensficas pesscais? Experiéncias no frabalho?

Quals? De que fipo?

Forribat Crwym e Pvete

0O que traz de consequéncia para a organizagéo vocé
ser comprometido AFETIVAMENTE?

R
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Oqlletrazdeconsequéncua para a empresa voce ser
compmmetldo AFETIVAMENTE?

Rotatividade

Desempenho? Assiduidode?
de pessoase

Motivacao?
Bem estar?

Cidadania
organizacional?

e

tribuicdo foi muito valiosa!

André Tessaro.
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