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RESUMO

0 comprometimento organizacional corresponde a um tipo especifico de vinculo mantido entre trabalhadores e organizagdo e é um dos temas
mais investigados dentro do campo do comportamento organizacional. O presente estudo tem como objetivo analisar o comportamento humano
no trabalho, considerando a percepgdo do empregado quanto ao comprometimento organizacional da empresa Concret. No processo metodolégico
utilizou-se de dados primarios por meio de pesquisas de campo, além de uma abordagem quantitativa e de carater descritivo. Nela foram avaliados
trés fatores que correspondem ao modelo conceitual de Meyer e Allen (1991), afetivo, instrumental e normativo, com o uso da escala de Likert. Os
resultados evidenciaram que na base afetiva os que tém um maior comprometimento com a empresa sdo os que tém mais tempo de empresa com
61,5%, 0 que leva a crer que estes estdo dispostos a exercer esforco em beneficio da companhia, além de uma aceitagao dos objetivos e valores
da organizagdo. Na base instrumental sentem comprometidos de uma forma compensatdria, onde seus esforgos sao revertidos em beneficios e
que essa perda traria prejuizos em sua vida, porém ndo se sentem obrigados a continuar na organizagao por falta de oportunidades. J&4 na base
normativa verificou-se que a grande maioria sente necessidade, obrigacdo em permanecer na empresa. Destarte, é fundamental examinar os
impactos do sistema de recursos humanos no comprometimento dos empregados, onde a empresa podera utilizar suas estratégias organizacionais
para produzir um empenho dos profissionais.

Palavras-chave: Comprometimento Organizacional. Comportamento Humano. Gestdo de Pessoas.

ABSTRACT

The organizational commitment corresponds to a specific type of relationship maintained between workers and organization and is one of the most researched
topics in organizational behavior field. The present study aims to analyse the human behavior in the work, considering the perception of the employee as
for the compromising organizational of the enterprise Concret. In the process methodological it made use of primary data through field works, besides a
quantitative approach and descriptive character. At her there were valued three factors that correspond to a conceptual model Meyer and Allen (1991),
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affectionate, instrumental and prescriptive, with the use of the scale of Likert. The results showed up what in the affectionate base that have a bigger
compromising with the enterprise are those who have more time with 61,5%, of enterprise what leads to believe that these are disposed practicing effort in
aid of the organization, besides acceptance of the objectives and values of the organization. In the instrumental base sit compromised in the compensatory
form, where his efforts are reverted for benefits and that this loss would bring damages in his life, however they are not felt obliged to continue in the
organization for lack of opportunities. Already in the prescriptive base one checked that the great majority feels necessity, obligation in remaining in the
enterprise. Thus, is basic to examine the impacts of the system of human resources in the compromising of the employees, where the enterprise will be
able to use his strategies organizationais to produce a pledge of the professionals.

Key words: Compromising Organizational. Human behavior. Management of Persons.

1 INTRODUCAO

O mundo corporativo passa por transformagdes
e profundas alteragdes no que tange a maneira de
gerir um negocio, com caracteristicas dindmicas e
sofrendo pressdes externas e internas. Contudo, as
organizagdes sentem a necessidade de utilizar gran-
des ferramentas para vencer os desafios economicos
e acompanhar os avangos existentes, a fim de se tor-
nar uma empresa consolidada frente ao mercado cada
vez mais competitivo.

Dentro deste contexto, a pesquisa apresenta uma
compilagdo das observagdes que foram encontradas
na visita técnica feita a empresa Concret de Materiais
de Construcdo Ltda., localizada na cidade de Mosso-
r6/RN. Fundada desde setembro de 1982, a loja esta
situada na rua Frei Miguelinho, n® 1330, no bairro
Nova Betania, onde pode-se encontrar de utilidades
do lar até materiais que auxiliam na constru¢ao como:
tintas, lampadas, pisos de variados modelos, etc. A
empresa conta atualmente com 176 empregados dis-
tribuidos entre lojas e fabricas (CONCRET, 2014).

A pesquisa foi realizada na empresa supracita-
da, onde a coleta de informagdes se sucedeu através
de dados primarios obtidos com a aplicagdo de um
questionario aos empregados do setor de vendas. O
objetivo geral foi analisar o comportamento humano
no trabalho, considerando a percep¢ao do emprega-
do quanto ao comprometimento organizacional da
empresa Concret. O estudo ainda contemplou os
seguintes objetivos especificos: compreender a rela-
¢do entre comprometimento organizacional e com-
prometimento humano, segundo as dimensoes afe-
tiva, instrumental e normativa propostas por Meyer
e Allen (1991) e; avaliar os fatores ou caracteristi-
cas organizacionais que interferem no comprome-
timento dos empregados com a organizacdo, a fim
de tracar um plano de agdo para a melhoria dos que

executam a sua labuta.

Assim, nesse contexto a problematica apresenta-
da visa responder o seguinte questionamento: Qual
a percep¢ao dos colaboradores da Concret em re-
lacdo aos niveis de comprometimento organizacio-
nal? Ressalta-se que esta indagagao esta relacionada
aos trés componentes do modelo proposto por Meyer
e Allen (1991), ja listados.

O artigo esta estruturado da seguinte forma: a
primeira parte contempla o referencial teérico, isto
¢, inicia-se com uma abordagem sobre a evolugdo da
gestdo de pessoas sequenciando com o comporta-
mento humano, com o comprometimento organiza-
cional e com os tipos de comprometimento. Na se-
gunda parte sdo apresentados os métodos de pesquisa
adotados, analise e discussdo dos resultados, seguido
das consideragdes finais.

2 REFERENCIAL TEORICO

A gestdo de pessoas ¢ uma expressdo marcada
pela evolugdo no mundo do trabalho, atuando como
fungdo gerencial que visa a cooperagdo dos indivi-
duos que atuam numa determinada organizacdo; ha
muito tratada como Administragdo de Recursos Hu-
manos. O processo evolutivo da gestdo de pessoas ¢
analisado de forma diferente por diversos autores.
Alguns procuram classificar as varias fases desse
processo com base em fungdes desempenhadas na
organizac¢do pela gestdo de recursos humanos.

Quanto a evolugdo da gestdo de pessoas, Dutra
(2009, p. 30) mostra que na abordagem funcionalista
pode-se identificar em trés fases:

a) Operacional - até a década de 60. Nessa fase,
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a gestdo de pessoas preocupa-se basicamente
com a operacionalizagdo de captacgdo, treina-
mento, remunerag¢do, informacgoes, etc. Passou
a surgir o termo administragdo de pessoal,
restringindo sua ac¢do unicamente ao assisten-
cialismo e a burocracia trabalhista, em que as
guias de recolhimento tomavam o espago da
evolucdo e desenvolvimento das pessoas. O
ser humano nesta época, embora reconhecido
como necessario, era visto de forma fragmen-
tada: uma pessoa submissa, de baixa iniciativa
e criatividade.

Gerencial - dos anos 60 até inicio dos anos 80.
Periodo em que a gestdo de pessoas passa a
interferir nos diferentes processos da organi-
zagdo, entre eles como parceira nos processos
de desenvolvimento organizacional. A admi-
nistragdo de pessoal embarcou nos programas
de qualidade, em geral voltados para a visao
racional e ndo holistica. Mas, o mundo do tra-
balho foi invadido por uma série de mudancgas
devido aos grandes desafios provocados pela
evolucdo da comunicacdo. A chegada da glo-
balizagdo e do desenvolvimento tecnologico
provocou o rompimento de paradigmas ou mo-
delagens mentais antigas e o padrdo de gestdo
ndo poderia continuar sendo o mesmo.

c) Estratégico - a partir dos anos 80. Nesta fase, a
gestdo de pessoas comega a assumir papel estra-
tégico na internalizacdo de novos conceitos de
pensar na geracdo de valores para as organiza-
coes (FOMBRUM; TICHY; DEVANNA, 1984;
ROTHWELL; KAZANAS, 1988). De acordo
com Dutra (2009), a estratégia da organizacao
¢ determinada em fungdo da forma como esta
deseja atuar no ambiente e do seu patrimonio de
conhecimento. As pessoas influenciam e pro-
gramam a estratégia da organizagdo, pois, em
constante desenvolvimento, compdem o seu sa-
ber. A agdo consciente das pessoas € um grande
diferencial competitivo na implementacdo da
estratégia organizacional.

Werther e Davis (1983) e Peretti (1990) procuram
relacionar as fases descritas aos desafios do ambien-
te sobre as organizagdes, oriundos da legislagdo, da
tecnologia, dos poderes econdmico, politico, cultural,
demografico, etc. Neste cenario, as firmas t€ém enfren-
tado grandes problemas relacionados a gestao de pes-
soas. Pode-se afirmar que questdes envolvendo este
tema podem determinar a capacidade das empresas
em atingir os objetivos propostos. Portanto, as orga-

b)
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nizagdes necessitam se articular e atuar em conjunto
de modo a obterem resultados diferenciados e faze-
rem mais com menos, momento em que a fungio de
RH (Recursos Humanos) tem-se mostrado, cada vez
mais, uma area com impacto positivo nos negocios.
Na percepcao de Vergara (2000 p. 16), “[...] mu-
dangas e transformagdes no sistema produtivo de
uma sociedade exercem relagdo direta na forma como
essas lidam com seus recursos humanos”. A percep-
¢do dos colaboradores quanto ao apoio que as empre-
sas oferecem para o desenvolvimento profissional e o
tempo de atividade no mesmo local de trabalho foram
as varidveis mais significativas na interagdo com o
comportamento organizacional (VERGARA, 2000).

O desenvolvimento de valores como “fideli-
dade a instituicdo”, assemelha-se ao enten-
dimento de comportamento organizacional
como sendo um forte vinculo do individuo
¢ da organizag@o, entdo o diferencial das or-
ganizagdes encontra-se no capital humano,
0 que exige estratégias de gestdo especificas
e inovadoras por parte das empresas. (BOR-
GES; MARQUES; ADORNO, 2005, p. 174).

O mercado de hoje exige das empresas uma alta
competitividade, razdo pela qual a instituicdo tem um
comprometimento com os seus colaboradores e uma
preocupagdo em sempre melhorar a qualidade dos
seus servigos, e assim obter um resultado favoravel.
Teixeira (2015) sustenta que as organizag¢des contem-
poréneas tém percebido a importancia do comporta-
mento organizacional como fator competitivo para
as empresas. E, como isto, essas pessoas tém ganho
espaco para desenvolverem seus oficios, tornando-os
um diferencial agregador de valores.

A escola das relagdes humanas, por meio da con-
tribui¢dao dos estudos de Mayo (1959), concluiu que
uma organizagdo ¢ um sistema social e que o traba-
lhador é, na verdade, o mais importante elemento
desse sistema. Os problemas humanos tornaram-se
um amplo novo campo de estudo e uma oportunidade
para o progresso.

De acordo com Bergamini (1982, p. 19), “um dos
aspectos do comportamento humano, cujo estudo
mais tem sido incentivado na atualidade, € aquele que
procura compreender como as pessoas vivem e resol-
vem seus problemas dentro do seu contexto de traba-
lho”. As organizacdes exercem uma fungdo na vida
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do ser humano por que modelam o comportamento
dos respectivos membros, pois podem influenciar as
necessidades e motivos dos individuos em diferentes
organiza¢des ou em grupos na mesma empresa, in-
centivam a produtividade, bem como respostas rapi-
das as diversas estratégias administrativas (BERGA-
MINI, 1982).

O estudo de Kanaane (1999) inicia fazendo um
levantamento do comportamento organizacional que
¢ um dos principais recursos para a implantacdo do
comprometimento. Para o autor, o comportamento
¢ o resultado das agdes que o individuo exterioriza a
partir da sua relagdo com o meio social, tendo como
antecedente a “atitude”, que implica uma predisposi-
¢do interna aprendida e consolidada no decorrer da
experiéncia de vida do cidaddo e que é formada pelos
componentes: afetivo-emocional (sentimentos), cog-
nitivo (crengas, conhecimentos e valores adquiridos),
comportamental (agdes favoraveis ou desfavoraveis em
relagdo a situagdo em foco), volitivo (motivagdes, dese-
jos, expectativas e necessidades inatas e adquiridas).

Relacionado a isso, Davis e Newstrom (2002) mos-
tram que o comportamento organizacional integra as
ciéncias comportamentais com as organizacdes for-
mais vendo a organizagdo formal como “organizagdo
sem pessoas”, enquanto os comportamentalistas fa-
lam de “pessoas sem organizagdo”. Todavia as orga-
nizagdes devem ter pessoas trabalhando em prol dos
objetivos da mesma, sendo desejavel tratar os dois
como algo integrado.

O comportamento organizacional esta se es-
tabelecendo firmemente como campo proprio
de estudo por meio de suas teorias e técnicas
de pesquisa. Embora o estudo do comporta-
mento humano no trabalho seja sistematico
e rigoroso, ¢ preciso ressaltar que as pessoas
sdo diferentes e a abordagem de comporta-
mento organizacional leva em conta uma
estrutura organizacional, considerando vari-
aveis situacionais para entender as relagdes
de causa e efeito (ROBBINS, 2002, p. 8).

Comportamento Organizacional consiste no estu-
do sistematico do comportamento humano focando
acoes e atitudes dos individuos e grupos no ambiente
das organizagdes no intuito de alcangar produtivida-
de, reduzir o absenteismo, a rotatividade e ainda pro-
mover a cidadania organizacional (ROBBINS, 2004).
E, ainda para Robbins (2004), o estudo do compro-
metimento organizacional também se preocupa com
a questdo da satisfagdo no trabalho que parece haver
uma ligacdo entre satisfacdo e produtividade. O autor
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argumenta que os administradores t€m a responsabi-
lidade humanistica de oferecer empregos estimulan-
tes, intrinsecamente gratificantes e que proporcionem
satisfacdo.

O estudo de comprometimento organizacional se
intensificou no final da década de 1970 e se tornou em
um dos temas investigados pela Psicologia Organiza-
cional (BASTOS et al., 2008). Mowday, Steers e Por-
ter (1979) desenvolveram o primeiro instrumento de
medida de comprometimento organizacional o OCQ
— Organizational Commitment Questionnaire — com
uma escala de quinze itens com propriedades psicro-
métricas aceitaveis. Este instrumento foi traduzido,
adaptado e validado para a realidade brasileira por
Borges-Andrade, Afanasief e Silva (1989), encontran-
do um coeficiente alpha de 0,86. Em seguida, Meyer e
Allen (1990) criaram e validaram o instrumento com
vinte e quatro itens contendo trés fatores (compro-
metimento afetivo, calculativo e normativo) com oito
itens para cada fator.

Ao longo de seus estudos Meyer e Allen (1997) ob-
servaram que ¢ comum entre as varias defini¢des de
comprometimento a visdo de que o comprometimen-
to organizacional € um estado psicologico que carac-
teriza a relagdo do empregado com a organizagdo ¢
tem implicag¢des na decisdo para continuar na organi-
zagdo ou ndo. Para entender melhor estas dimensdes,
descrevem trés componentes de comprometimento:
o afetivo; continuance (continuidade, permanéncia),
traduzido também como calculativo ou instrumental
€ 0 normativo.

O comprometimento organizacional ¢ um cons-
truto que se refere a atitude ou vinculo que os indivi-
duos estabelecem com a organizacdo. Costa ¢ Bastos
(2000) e Medeiros (2003) ressaltam a importancia
do tema “comprometimento” para a compreensdo do
comportamento organizacional, uma vez que esse
conceito se relaciona a variaveis centrais nas organi-
zagdes, atuando, inclusive, na eficiéncia e eficacia dos
individuos e empresas.

Segundo Mowday (1998), esse construto compre-
ende uma atitude para a organiza¢do, uma vez em
que ha evidéncias de que a alta pratica de compro-
metimento dos recursos humanos gera alto nivel de
comprometimento e, consequentemente, desempe-
nho na empresa. E, ainda enfatiza que empregados
comprometidos oferecem diversas vantagens com-
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petitivas para as organizagdes. Ademais, acrescenta
que organizagdes que praticam alto envolvimento e
estratégias de recursos humanos de alto comprome-
timento podem ter retorno econdémico diferenciado.
Acrescenta-se a isso a estabilidade e menor flutuagdo
que a medida de comprometimento organizacional
possibilita, em detrimento dos estudos com satisfagdo
no trabalho (ARY EE; HENG, 1990).

Nesse cenario dindmico e complexo, Bastos e Cos-
ta (2001) relatam que os estudos sobre comprometi-
mento organizacional buscam esclarecer os vinculos
estabelecidos entre os agentes “empresa” e “‘emprega-
do”. A relevancia das pesquisas sobre o vinculo com a
organizacdo ¢ delimitada por Finegan (2000), ao afir-
mar que individuos que apresentam valores pessoais
combinaveis com os valores da organizagdo tendem a
um maior comprometimento com a empresa, em con-
trapartida aqueles que se identificam com um sistema
de valores diferenciado da instituigao.

Além disto, condicionando os relatos dos autores
sobre os fatores com que vem favorecer o compromis-
so dos individuos com a organizacdo, Bastos (1994b)
pauta que a cultura organizacional pode constituir-se
como agente facilitador no desenvolvimento de vin-
culos e no envolvimento dos profissionais com as em-
presas. Compreendendo valores partilhados entre os
membros, essa cria normas e regras a serem seguidas,
gerando um sistema de recompensas organizacionais.
Logo, para Bastos (1994b), a cultura tende a produzir
um comprometimento dos profissionais, uma vez que
essa influencia de forma estavel e duradoura as atitu-
des e comportamentos dos individuos.

Em uma perspectiva sintetizadora, Medeiros e
Ender (1998, apud MEYER; ALLEN, 1991) propoem
um modelo tridimensional, referindo-se trés tipos de
comprometimento da seguinte forma:

Comprometimento com um apego affective, ou
seja, afetivo com a organizagdo que se associa a ideia
de lealdade, sentimento de pertencer, desejo de con-
tribuir e dar energia para organizagio (MEYER;
ALLEN, 1991). Bastos e Borges-Andrade (2002) afir-
mam que base afetiva do comprometimento organiza-
cional se associa a uma identifica¢do e envolvimento
por parte do trabalhador, tanto dos valores como dos
objetivos, das metas e das estratégias praticadas em
certa firma.

Segundo Meyer e Allen (1997), os funcionarios
com um forte comprometimento afetivo permanecem
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na organizagdo porque querem, porque assim dese-
jam. Ja Bastos, Gondim e Loiola (2004) complemen-
tam dizendo que quando o individuo internaliza os
valores da organizagdo, identifica-se com seus obje-
tivos, se envolve com os papéis de trabalho e deseja
permanecer na organizagdo. Alids, considera-se que
foi desenvolvida uma ligagdo psicologica, de natureza
afetiva, com a entidade.

Do ponto de vista de Siqueira (2001), quando
o individuo internaliza os valores da organizagéo,
identifica-se com suas metas ou envolve-se com o0s
papeis de trabalho, desempenhando-os de forma a fa-
cilitar a consecucdo dos objetivos do sistema. Neste
caso, igualmente se considera que foi desenvolvida
uma ligacdo psicologica, de natureza afetiva, com a
organizagdo. Mathieu e Zajac (1990, apud SIQUEI-
RA, 2001, p. 2) mostram que o “O estilo de ligacdo
mais amplamente estudado e incluido nas pesquisas
do comportamento organizacional é, sem duavida,
aquele de natureza atitudinal que engloba crencas e
intengdes frente a organizagdo”. Esta ligacdo € repre-
sentada, no campo do comportamento organizacio-
nal, por um conceito denominado comprometimento
organizacional afetivo.

Comprometimento percebido como custos asso-
ciados a deixar a organizacdo que os autores Meyer e
Allen (1991) chamam de continuance e que ¢ tratado
como instrumental, isto porque reflete como o indivi-
duo se sente prisioneiro de um determinado lugar pelos
altos custos associados - o trabalhador se sente recom-
pensado com que lhe ¢ oferecido pelo contratante.

O comprometimento organizacional instrumen-
tal que recebeu a denominagdo de calculativo nos
estudos de Mathieu e Zajac (1990, apud BASTOS;
GONDIM; LOIOLA, 2004), tem como origem a per-
cepgdo do trabalhador quanto as trocas estabelecidas
enquanto parte integrante da organizagdo. Segundo
Meyer e Allen (1997), os funciondrios com compro-
metimento instrumental permanecem na organizagao
porque precisam.

[...] o comprometimento de um empregado
com uma organizagdo poderia ser represen-
tado, no ambito comportamental, pelo ato do
individuo nela permanecer (ag@o consistente)
causado por percepgdes individuais sobre os
custos ou perdas de investimentos (side-bets)
decorrentes do possivel rompimento com o
sistema de trabalho. O comprometimento
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calculativo com a organizagdo seria susci-
tado pela avaliagdo positiva dos resultados
(posic@o alcancada na organizacdo, acesso
a certos privilégios ocupacionais, beneficios
oferecidos pelo sistema a empregados an-
tigos, planos especificos de aposentadoria)
consequentes aos investimentos do emprega-
do e, concomitantemente, pela possibilidade
percebida de perder, ou de néo ter como re-
por, vantagens decorrentes dos investimen-
tos, caso se desligasse da organizagdo (SI-
QUEIRA, 2001, p. 3).

Esse modelo assume que o empregado opta por
permanecer na organiza¢do enquanto perceber bene-
ficios nessa escolha. Nesse comprometimento parece
existir um processo cognitivo avaliativo, por meio do
qual o trabalhador realiza um balango comparativo
entre investimentos feitos, resultados alcangados e
custos associados a sua perda, e que ird determinar a
sua permanéncia ou nao na organizacao.

Comprometimento como uma obrigagdo em per-
manecer na organizagdo sem apego emocional, que
os autores Meyer e Allen (1991) denominam de obli-
gation e depois reconceituam como normative (nor-
mativo). O comprometimento ¢ um vinculo do traba-
lhador com os objetivos e interesses da organizagao,
estabelecido e perpetuado por pressdes normativas.
Importante ressaltar que essa adesao vai depender dos
valores e normas compartilhados e do que os mem-
bros acreditam ser a conduta ética e moral (MEYER;
ALLEN, 1991). Além do mais, condensando as pro-
postas de conceptualizagdo do construto, os autores
investigaram que os funcionarios com comprometi-
mento normativo permanecem na organizacao por-
que se sentem obrigados.

Para Siqueira (2001, p. 4), “Na concepc¢ao psi-
cologica o comprometimento organizacional nor-
mativo estd assentado numa esfera cognitiva,
pressupondo que o trabalhador normativamente
comprometido acredita ter obrigagdes e deveres
morais para com a organiza¢ao [...]”. E mais, Si-
queira (2001) sustenta que vinculo normativo se
constitui num conjunto de pensamentos de reco-
nhecimento de obrigagdes e deveres morais para
com a organizagdo, os quais sdo também acompa-
nhados ou revestidos de sentimento de culpa, inco-
modo, apreensdo e preocupagdo quando o empre-
gado pensa ou planeja se retirar da firma.
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O presente estudo foi desenvolvido a partir de uma
abordagem quantitativa, pois emprega instrumentos
estatisticos, tanto na coleta quanto no tratamento dos
dados, (RICHARDSON, 1999).

Em relagdo aos objetivos, a pesquisa foi de carater
descritivo, pois para Cervo, Bervian e Silva (2007, p.
61), “a pesquisa descritiva observa, registra, analisa e
correlaciona fatos ou fenomenos (variaveis) sem ma-
nipula-los”. Quanto aos métodos de procedimentos de
coleta de dados foi adotada uma pesquisa de campo.
Utilizou-se de dados primarios com aplicagdo de um
questionario que para Gil (2008, p. 122), “uma das van-
tagens do questionario, ¢ a garantia de anonimato”, que
permitiu o contato com as pessoas envolvidas, possibi-
litando uma coesa interagdo com o objeto de estudo.

O estudo se justifica dado ao foco da investigacao
projetar-se especificamente em analisar o comporta-
mento humano no trabalho, considerando a percepgao
do empregado quanto ao comprometimento organiza-
cional. Nele foram avaliados trés fatores que corres-
pondem ao modelo conceitual de Meyer e Allen (1991):
o afetivo, o instrumental e o normativo. Como proce-
dimento técnico foi estruturado um questionario con-
tendo 23 questdes objetivas e aplicado apenas para 13
empregados direcionados exclusivamente ao setor de
vendas da empresa Concret Materiais de Construcdo
Ltda., localizado na cidade de Mossoro/RN.

A analise permitiu caracterizar o perfil profissio-
nal dos respondentes e inferir quanto ao seu conheci-
mento técnico com relagdo ao assunto supracitado. As
etapas que constituiram a pesquisa com base na teoria
de Crespo (2002) foram: coleta de dados direta por
meio de questionario; avaliagdo critica das respostas
obtidas; as analises das dimensdes foram realizadas
através das respostas dadas ao questionario disposto
em formato de Likert (1932), do tipo concordancia de
cinco pontos. A escala graduava-se de “Discordo ple-
namente” a “Concordo plenamente”.

Por se tratar de uma pesquisa quantitativa de
forma censitaria, foi utilizado o método estatisti-
co pela distribuicdo de frequéncia relativa simples
percentual para calcular os resultados dos dados s6-
cios demograficos. Onde foi dividido o niimero que
apresentava em cada variavel das questdes contida
no questionario por 13 (n° de entrevistados) e mul-
tiplicado por 100%. E, para melhor compreensao e
identificagdo dos resultados, os dados foram expos-
tos em graficos e quadro.
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Para a mensuracdo do comprometimento organi-
zacional, a coleta de dados foi realizada através da
aplicacdo de um questionario composto por duas par-
tes. A primeira parte, formada pelo perfil da empre-
sa, pois segundo Suco et al., (2006), alguns atributos
como sexo, faixa etaria, escolaridade, entre outras
variaveis, influenciam no grau de comprometimento
dentro da organizagdo. A segunda parte, composta
por 18 questdes, ¢ formada sobre os aspectos do com-
prometimento organizacional.

Um dos aspectos visualizados na pesquisa dos 13
respondentes mostrou que o sexo predominante foi o
sexo masculino com 53,8% que compdem o quadro
de funcionarios da empresa e 46,2% do sexo femini-
no. Observou-se ainda que 38,5% dos colaboradores
tém menos que 1 (ano) de empresa e 30,8% ficam na
posicdo entre 1 € 5 (anos) dos que trabalham na orga-
nizagdo. Percebeu-se também um percentual similar
de 15,4% dos que t€m de 6 a 20 (anos) no exercicio da
sua funcao.

No tocante ao aspecto faixa etaria dos entrevista-
dos, percebeu-se que 69,2% dos colaboradores possui
entre 18 a 25 anos de idade; 7,7% esta entre 26 a 35
anos e, 15,4% possui entre 41 a 50 anos. Nesse caso,
verificou-se a predominéncia da faixa etaria mais jo-
vem dos entrevistados. Segundo Oliveira (2010, p. 85
- 87), “A geracao Y ¢ jovem, o que significa estar em
fase de transi¢do e, consequentemente, ser contradi-
téria em suas atitudes e escolhas [...] necessitam de
referenciais baseados em valores € ndo em julgamen-
tos e regras”.

Um outro aspecto visualizado na pesquisa foi
quanto ao grau de escolaridade. Dos funcionarios
entrevistados, 53,8% possuem o 2° grau completo;
15,4% té€m o ensino superior completo e 30,8% pos-
suem ensino superior incompleto. Quanto ao estado
civil, 38,5% dos entrevistados sdo solteiros ¢ 61,5%
casados. Pela andlise da pesquisa foi observado
que ndo existem entre eles viavo ou divorciados.
Para Robbins (2005, p. 13-14), “O desafio para as
organizagdes, portanto, ¢ conseguir acomodar os
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diferentes grupos de pessoas, atendendo aos seus
diferentes estilos de vida, necessidades familiares
e modos de trabalhar”. Assim, percebeu-se que as
organizagdes estdo se tornando cada vez mais he-
terogéneas.

Associado ao estudo do comprometimento or-
ganizacional, a pesquisa foi realizada com base no
modelo proposto por Meyer e Allen (1991), que o
define a partir de trés dimensdes (construtos): com-
prometimento afetivo, normativo e instrumental. A
analise dessas dimensdes foi feita através das res-
postas dadas ao questionario disposto em formato
Likert (1932), do tipo concordéncia de cinco pontos.
A escala graduava-se de “Discordo plenamente” a
“Concordo plenamente”.

Analisando os cinco pontos com base nas seis
questdes avaliadas do comprometimento afetivo,
verificou-se na figura 1, que 49,8% responderam que
seria muito feliz em dedicar o resto da sua carreira
na empresa, 45,4% dos empregados disseram que a
empresa tem um imenso significado pessoal para
sua vida e 54,6% expuseram que realmente sente
os problemas da organizacdo como se fossem seus.
Para Davis e Newstrom (2002), o comportamento
organizacional sempre deve envolver pessoas € seus
valores, bem como unir os interesses muatuos, orga-
nizagdo e pessoas, a fim de refletir positivamente no
grau de comprometimento de seus liderados no am-
biente de trabalho.

Acredita-se que entre esse percentual, os em-
pregados tém um forte senso de integragdo e vin-
culo com a empresa, bem como se sentem parte
integrante no ambiente de trabalho, porém, nao
descartam a possibilidade de conquistas que con-
duzam a um crescimento profissional. Com base
na figura 1, os numeros de empregados que con-
cordam parcialmente e plenamente foram similares
com um percentual de 28% e dos que responderam
que discordam plenamente ficaram na posi¢do de
24%. Concluiu-se que um total de 52% concorda
e discorda plenamente com as variaveis apresen-
tadas, o que pode ser explicado pelas praticas de
valorizacdo dos empregados.
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URA 1 - COMPROMETIMENTO AFETIVO

COMPROMETIMENTO AFETIVO
28% 28%
24%
10% 9s;
Discordo Discordo  Nem concordo, Concordo Concordo
plenamente  parcialmente Nem discordo parcialmente  plenamente

Fonte: Elaborado pelos autores.

Nesta perspectiva, fazendo um paralelo com o
questionario socio demografico e realizando um le-
vantamento manual com base nos 13 colaboradores
entrevistados na empresa, percebeu-se que os colabo-
radores que possuem um comprometimento afetivo
com a empresa sdo os que tém mais maior vinculo, ou
seja, eles se identificam com os valores, metas, mis-
sd0 e visdo da mesma, se envolvem e cumprem suas
especificagcdes com competéncia.

Ao realizar uma analise nos dados referente ao
comprometimento instrumental, conforme figura 2,
onde se mediu o grau em que o funcionario se mantém
ligado a organizagdo devido a percepgdo de custos
com sua saida, 71,4% dos entrevistados concordam
parcialmente ou plenamente que ficam na empresa
ndo s6 por necessidade, mas porque também é um de-
sejo, 35,7% disseram que mesmo que quisessem seria
muito dificil deixar a empresa agora e 52,2% também
concordam parcialmente ou plenamente que se deci-
dissem deixar a empresa agora suas vidas ficariam
desestruturadas.

Esse resultado obtido concorda com o pensamento

de Mathieu e Zajac (1990, apud BASTOS; GONDIM,;
LOIOLA, 2004), onde diz que o funcionario se man-
tém na organizacdo pelas trocas estabelecidas enquan-
to parte integrante da mesma. Ou seja, eles se sentem
comprometidos de uma forma compensatoria, onde
seus esforgos sdo revertidos em beneficios e que essa
perda traria prejuizos em suas vidas. Porém, nao se
sentem obrigados a continuar na organizaggo por falta
de oportunidades; 28,1% discordaram plenamente que
teriam poucas alternativas se deixassem a empresa.

Ja 30% responderam que ndo concordam nem dis-
cordam que uma das poucas consequéncias negativas
de sair da organizacdo seria a falta de alternativas
imediatas, talvez considerando a grande queda do
mercado atual e o fechamento de grandes empresas
na regido, mas, ndo por sua incapacidade como pro-
fissional. Contudo, 50% dos entrevistados discordam
parcialmente que se ja ndo tivessem dado tanto de si
nesta empresa considerariam trabalhar em outro lu-
gar, isso mostra que para eles realmente existe uma
troca igualitaria, onde ndo se sentem presos pelo que
ja construiram junto a organizagao.
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FIGURA 2 - COMPROMETIMENTO INSTRUMENTAL

COMPROMETIMENTO INSTRUMENTAL

41%
18% 18%
13%
= . . l
Discordo Discordo MNem concordo, Concordo Concordo
plenamente parcialmente Nem discordo parcialmente plenamente

Fonte: Elaborado pelos autores.

De acordo com Meyer e Allen (1997), os funciona-
rios com comprometimento instrumental permanecem
na organizagao porque precisam. Os dados obtidos de-
mostraram que maior parte dos funcionarios da em-
presa entrevistada ndo permanece na mesma apenas
pelo que poderiam perder com a sua saida, onde 41%
discordam plenamente das questdes referentes a esse
comprometimento. Desta forma, existem outros valo-
res que fazem com que eles continuem na organizagao.

Em se tratando do comprometimento normativo,
conforme figura 3, seguem os indices de algumas va-
ridveis relevantes para esta analise, “‘eu ndo sinto ne-
nhuma obrigacdo em permanecer na minha empresa”
obteve 53,3% dos respondentes afirmando que discor-
dam plenamente, ou seja, sentem obrigacao em perma-
necer na empresa. Porém, na variavel “eu me sentiria
culpado se deixasse minha empresa agora” obteve 45%
de discordo plenamente e discordo parcialmente. Na
variavel “esta empresa merece minha lealdade” obteve

41,6% dos empregados que afirmaram que concorda
parcialmente e concorda plenamente.

Para Spector (2004), no comprometimento norma-
tivo o individuo acredita que deve este comprometi-
mento para a organizacdo com base na crenga de que
essa € a coisa certa a se fazer. Entende-se que a gran-
de maioria sente necessidade, obrigagdo em perma-
necer na empresa, porém nao descarta a possibilidade
de uma mudanga de emprego caso encontre uma me-
lhor oportunidade. E, de acordo com Allen e Meyer
(1990), experiéncias prévias de socializagdo presentes
no convivio familiar e social, bem como o processo
de socializagdo organizacional decorrente da entrada
na empresa auxiliam no desencadeamento do com-
prometimento organizacional. Allen e Meyer (1990)
enfatizam que o comprometimento normativo se deve
ao sentimento de permanéncia por conveniéncia ou
em funcdo dos beneficios recebidos, vinculando o
empregado pela via da reciprocidade e obrigacao.

FIGURA 3 - COMPROMETIMENTO NORMATIVO

COMPROMETIMENTO NORMATIVO

42%
19% 18%
I 10% 10% I

Discordo
plenamente

Concordo
plenamente

Concordo
parcialmente

Nem concordo,
Nem discordo

Discordo
parcialmente

Fonte: Elaborado pelos autores.
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Como pode ser observado na figura 3, das respostas
“concordam plenamente” obteve um percentual rele-
vante, ou seja, analisando todas as variaveis eviden-
ciou-se que a maioria dos empregados permanece na
empresa pelo sentimento de dever, de obrigagdo com a
empresa, seja por um treinamento realizado, vantagens
concedidas, aumento de salario, entre outros.

Nesse sentido, verificou-se a participacdo relativa
das trés dimensdes do comprometimento organiza-

cional, segundo Meyer ¢ Allen (1991), dos emprega-
dos da organizagdo estudada. Conforme figura 4, os
resultados foram respectivamente: comprometidos
afetivamente 56%, instrumentalmente 36% e norma-
tivamente 60%, porém, pelo que se percebe na “base
afetiva” os colaboradores se aproximam da “base nor-
mativa”, com uma diferenca de 4%. O que se pode
entender é que os colaboradores contribuem de forma
positivamente para empresa.

FIGURA 4 - TIPOS DE COMPROMETIMENTO

56%

Afetivo Instrumental Normativo

36%

Fonte: Elaborado pelos autores.

Percebeu-se que o tipo de comprometimento mais
marcante entre os empregados foi o normativo. En-
tende-se que o percentual 60% deve-se ao sentimento
de permanéncia por oportunidade ou em funcdo dos
beneficios recebidos, vinculando a estada do empre-
gado seja pela reciprocidade seja pela obrigagdo. Es-
ses tendem a contribuir positivamente pela empresa,
ndo na mesma intensidade dos que sdo comprometi-
dos afetivamente.

Visando atender aos objetivos especificos desta
pesquisa foi elaborado um plano de agdo para a em-
presa Concret. Um dos métodos mais utilizados para
organizar e colocar em pratica um plano de acdo para
empresa em questdo foi o sistema SW2H, pois ¢ uma
ferramenta pratica que permite, a qualquer momento,
identificar dados e rotinas mais importantes de um
projeto ou de uma unidade de produgdo (SEBRAE,
2008). Nesse sentido, o plano de agdo abordou quatro
melhorias:

Nesse ambito, conforme agdo 1 apresentado no
quadro 1 abaixo, foi sugerida uma reunido para de-
monstragdo dos resultados com destaque para os
melhores vendedores do més, onde a equipe sera
conscientizada a respeito das metas e resultados,

aprimorando para o més seguinte.

Para agdo 2, o plano também indicard como me-
lhorias campanhas trimestrais de incentivo onde a
empresa estipulard um valor a ser vendido e, para
aqueles que atingirem essa meta, esses receberdo uma
bonificagdo. Desta maneira garante-se uma maior
motivagdo dos envolvidos com vistas ao atingimento
do volume de vendas estipulado.

Quanto a agdo 3, a empresa podera realizar um
treinamento de integragdo para os recém-contrata-
dos, onde os mesmos devem iniciar suas atividades ja
conhecendo a visdo, missdo, valores, historia da em-
presa, objetivos, normas e procedimentos para assim
desempenharem com eficiéncia e seguranga o traba-
lho estabelecido.

E, ainda conforme agdo 4, o plano abordara trei-
namentos para os colaboradores sobre a chegada
de novos produtos a empresa. Nessa compreensao
o vendedor passara a ter um contato imediato com
os produtos, tornando-o familiar e assim garantindo
seguranca no momento da venda, além de incentivar
cada colaborador a adquirir conhecimento acerca
das principais caracteristicas de cada um deles com
o proposito de atender as necessidades dos clientes.
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QUADRO 1 - PLANO DE AGAO
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Fonte: Elaborado pelos autores.

Considerando a implementagdo do plano de acao,
tenta-se atingir um crescimento no comprometimen-
to afetivo na empresa Concret. Neste caso, os vende-
dores se mantém na organizacdo com o sentimento
de contribui¢do, sabendo que o seu trabalho ¢ funda-
mental para o desenvolvimento da empresa e para a
consolidagdo da vida profissional. O lago afetivo com
a organizacdo tende a se tornar mais proximo, pois os
empregados, assim como a firma, se mostram mais
comprometidos.

5 CONSIDERACOES FINAIS

No que concerne a realizacdo deste trabalho, a
pesquisa foi limitada ao setor de vendas da empre-
sa Concret. Oportunidade em que foi estabeleci-
do como objetivo geral analisar o comportamento
humano no trabalho, considerando a percep¢ao do
empregado quanto ao comprometimento organiza-
cional da referida empresa. Assim, o dito estudo
buscou responder ao seguinte questionamento: Qual
a percepcao dos colaboradores em relagdo aos niveis
de comprometimento organizacional, com base nos
trés componentes do modelo proposto por Meyer e
Allen (1991)?

De acordo com os dados levantados, tanto o obje-
tivo geral quanto a problemadtica proposta foram al-
cang¢ados. Considera-se ainda satisfatorio o resultado
da pesquisa, pois com a utilizacdo das ferramentas
estatisticas chegou-se aos dados s6cios demograficos,
onde foi evidenciado um percentual relevante de co-
laboradores jovens que faz parte da empresa e que

trabalham h4 menos de um ano na mesma, o que cor-
responde a um percentual significativo de 44% dos
colaboradores nao comprometidos afetivamente.

O resultado da amostra ainda possibilitou uma
compreensdo para a equipe no que diz respeito ao
comportamento humano nas organizagdes, bem como
permitiu incitar uma discussdo sobre concordancia
relativa a dimensdo “comprometimento organizacio-
nal” e suas variaveis. Considerando esta investigagao,
foi apresentado um plano de acdo acreditando que
com ele seja estimulada a motivagdo organizacional
bem como o sentimento de pertencimento por traba-
lhar na empresa.

Quanto ao recurso adotado na construgdo desse
trabalho tornou-se limitado no tocante a pesquisa de
campo por se tratar apenas da pesquisa ao setor de
vendas. Acredita-se que uma expansdo da amostra
poderia trazer efeitos mais expressivos para a anali-
se dos resultados, ou seja, a pesquisa poderia ter se
estendido a outros setores da empresa apresentando
uma visdo mais ampla sobre o seu funcionamento.

Nesta compreensdo ficou evidente na discussdo
dos autores supracitados que o comprometimento or-
ganizacional ndo estd relacionado apenas a um unico
fator da organizacdo, mas sdo varios os indicadores
que podem contribuir com o empenho dos colabora-
dores. Por outro lado, verificou-se a necessidade de
agoes de melhorias na busca pelo comprometimento
afetivo da empresa Concret.

Portanto, e ainda com base neste estudo percebeu-
-se que as organizagdes estdo atentas a fatores que
contribuem para melhorar a produtividade de seus
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empregados. Nesse sentido, detectou-se que as com- convocadas para fazer parte das solugdes e decisdes
panhias estdo valorizando cada vez mais o compro- das empresas, além de serem essas mesmas pessoas
metimento dos envolvidos com a sua produtividade. as beneficiarias pelos investimentos organizacionais
E, sdo essas pessoas comprometidas que vém sendo de qualificag@o.
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