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Resumo

O estudo em pauta teve como objetivo a identificagdo da presenga de componentes relacionados ao
comprometimento organizacional baseado no modelo tridimensional de Meyer e Allen (1991). O grau
de comprometimento organizacional foi verificado junto aos colaboradores que atuam em uma rede de
lojas do setor varejista de calgados. Trata-se de uma abordagem de natureza qualitativa, com base em
um instrumento de pesquisa ja validado cientificamente para andlise do grau de comprometimento
considerando as dimensdes afetiva, instrumental e normativa. (BASTOS ef al. 2008). Os resultados
obtidos de acordo com andlise proposta demonstraram um grau significativo de indecisdo, bem como
grau fraco quanto ao comprometimento afetivo. As percepcdes dos pesquisados quanto as perdas aos
deixarem a instituicdo indicaram em sua maior parte ndo teriam perdas sociais ou perdas profissionais.
Quanto ao sentimento de terem obrigagdes ¢ deveres morais para com a organizagdo, o estudo apurou
que a maioria absoluta dos pesquisados acredita ndo ter sentimento de gratiddo com a empresa. Esses
resultados podem ter relevancia para a organizagdo objeto da pesquisa, pois revela o grau de
comprometimento nas trés dimensdes analisadas (afetivo, instrumental e normativo) e pode servir
como orientagao para os gestores, no sentido de observar o desenvolvimento de politicas voltadas para
a gestdo de pessoas, € com isso alavancar os resultados, tanto para os colaboradores de forma
individual, bem como para a empresa.

Palavras-chave: Gestdo de pessoas. Comprometimento organizacional. Varejo calgadista.

Abstract

The study in question was aimed at identifying the presence of components related to organizational
commitment based on three-dimensional model of Meyer and Allen (1991). The degree of
organizational commitment was verified with employees who work in a network of retail sector of
shoe stores. This is a qualitative approach, based on a survey tool has been validated scientifically to
analyze the degree of commitment considering the affective dimensions, instrumental and normative.
(BASTOS et al. 2008). The results obtained according to the proposal analysis demonstrated a
significant degree of indecision, and low degree as to affective commitment. The perceptions of
respondents about the losses to leave the institution indicated for the most part would not have social
or professional losses. As for the feeling of having obligations and moral duties to the organization, the
study found that the absolute majority of respondents believes not have sense of gratitude to the
company. These results may have relevance to the object of the research organization, as it reveals the
degree of impairment in the analyzed dimensions (affective, instrumental and normative) and can
serve as guidance for managers in order to observe the development of targeted policies for the
management people, and thus leverage the results for both employees individually, as well as for the
company.

Key-words: Human management. Organizational commitment. Retail footwear.
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1 INTRODUCAO

A busca pelo entendimento dos motivos que vinculam e afastam os individuos do ambiente
de trabalho nas organizagdes, ¢ quais sdo as implicagdes desses movimentos, ainda sao
considerados questionamentos que estdo presentes em significativo numero de estudos que
envolvem o contexto do comportamento organizacional.

No cendrio atual, as organizag¢des por meio da gestdo de pessoas buscam estabelecer como
se ddo os vinculos com seus colaboradores e, de certa forma, buscam também interferir no
comportamento e o envolvimento desses colaboradores no ambiente organizacional.

Considerando que sdo as pessoas que constituem e sustentam uma organizacao, sendo elas
que agem e tomam as decisdes. Por outro lado, as organizagdes sdo fundamentais nas condi¢des de
vida das pessoas, pois por meio delas € que sdo adquiridas grandes parte de necessidades e
satisfacdo material, social e cultural, de modo que pessoas e organizagdo estdo intimamente
interligadas e dependem umas das outras. (LACOMBE, 2005).

Os vinculos que os individuos estabelecem com as organizacdes e vice versa tém sido
objeto de investigacdo por muitos estudos nas ultimas duas décadas. H4 de se considerar que nesse
periodo ¢ possivel identificar que varios pesquisadores inclusive no contexto nacional, vém
realizando estudos sobre o comprometimento organizacional.

A preocupagdo com o comprometimento organizacional nao ¢é recente, o conceito remonta
aos estudos da administracdo cientifica no inicio do século XX e ao desenvolvimento subsequente
do fordismo em 1920, baseado em nog¢des do racional econdmico € na organizagdo informal.
(FREIRE, 1999).

De acordo com Rocha e Ceretta (2013), a temdtica do comprometimento organizacional vem
sendo considerada pelos pesquisadores como um componente importante no processo de
permanente renovacao e busca por incrementos de qualidade, desempenho, competitividade e
sustentacdo das organizagoes.

Segundo Bastos et al., (2008) existem varios conceitos sobre comprometimento
organizacional como, comprometimento normativo, comprometimento de valor, comprometimento
de identificagdo, afetivo, calculativo, instrumental, moral e comprometimento de continuagao.

Diante desse contexto, e da importancia que estudos sobre o comprometimento nas
organizagdes, o presente estudo tem como objetivo identificar a presenga dos componentes do
comprometimento organizacional baseado no modelo tridimensional proposto por Meyer e Allen
(1991), apresentados pelos colaboradores que pertencem a uma rede de lojas varejista de cal¢ados,
localizada nas Regides Oeste e Sudoeste do Estado do Parana.

Além dos aspectos introdutérios apresentados, o presente trabalho apresenta a seguir um
contextualizagdo tedrica sobre comportamento e comprometimento organizacional, na sequéncia
sao apresentados os procedimentos metodoldgicos adotados, os resultados e as consideracgdes finais.

2 COMPORTAMENTO ORGANIZACIONAL

Conforme apresentado por Robbins (2005), o comportamento organizacional € um campo de
estudo que investiga o impacto que individuos, grupos e a estrutura tém sobre o comportamento
dentro das organizagdes com o propodsito de utilizar este conhecimento para melhorar a eficacia
organizacional, ou seja, o comportamento organizacional se preocupa com o estudo do que as
pessoas fazem nas organizacdes e de como este tipo de comportamento afeta o desempenho na
organizagao.
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Schermerhorn  (2007) apresenta os principais fundamentos do comportamento
organizacional apresentado como disciplina cientifica: (i) conhecimento interdisciplinar — o
comportamento organizacional explora ideias de ciéncia sociais e areas correlatas; (ii) uso de
métodos cientificos — a base do conhecimento do comportamento organizacional ¢ criada por meio
de métodos cientificos que utilizam conceitos rigorosos € uma analise disciplinar; (iii) foco em
aplicagdes praticas — o comportamento organizacional se esforga em contribuir de maneira positiva
para melhoria do desempenho das organizacdes e de seus membros; e (iv) pensamento
contingencial — o comportamento organizacional respeita as diferencgas individuais, procurando as
melhores adequagdes entre as praticas de gestdo e as complexidades situacionais.

Segundo Robbins (2005), o estudo sobre comportamento organizacional se apoia na
contribui¢do de diversas outras disciplinas comportamentais, como predominantes sdo a psicologia,
sociologia, psicologia social, antropologia e ciéncias politicas, conforme apresentadas no Quadro 1.
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QUADRO 1: Contribuigdes para o estudo do comportamento organizacional.

Ciéncias do
comportamento

Contribuigoes

Unidade de
analise

Resultado

Psicologia

Aprendizagem

Motivacao

Personalidade

Emocgdes

Percepgdes

Treinamento

Eficacia de liderancga
Satisfagcdo com o trabalho
Tomada de decis&o individual
Avaliagéo de desempenho
Mensuragéo de atitudes
Selegao de pessoal
Planejamento do trabalho
Estresse profissional

Individuo

Estudo do
Comportamento

Organizacional

Sociologia

Dinamica de grupo
Trabalho de equipe
Comunicacao

Poder

Conflitos

Comportamento intergrupal

Grupo

Teoria da organizagao formal
Tecnologia organizacional
Mudanga organizacional
Cultura organizacional

Sistema
organizacional

Psicologia social

Mudanga comportamental
Mudanga de atitude
Comunicacao

Processos grupais

Tomadas de decisdes em grupo

Grupo

Antropologia

Valores comparativos
Atitudes comparativas
Analise multicultural

Grupo

Cultura organizacional
Ambiente organizacional

Sistema
organizacional

Ciéncia politica

Conflito
Politicas intraorganizacionais
Poder

Sistema
organizacional

Estudo do
Comportamento

Organizacional

FONTE: Adaptado de Robbins (2005)

De acordo com Schermerhorn (2007), as pesquisas em comportamento organizacional
abordam resultados ou varidveis dependentes como desempenho individual e em equipe, satisfagao
no trabalho, moral do grupo, absenteismo, rotatividade, cidadania organizacional,
comprometimento organizacional e outros aspectos que impactam o individuo, a organizacdo e a
sociedade.
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2.1 Comprometimento Organizacional

Estudos de McGregor (1973), Likert (1961), Maslow (1966), Herzberg (1959) e Selznick
(1949), anteciparam estudos e demonstraram interesse no comprometimento organizacional e seu
desenvolvimento para alcancar, sobretudo alta confianca onde os empregados teriam compromisso
para realizagdo de meta organizacional. (FREIRE, 1999).

Os estudos sobre comprometimento organizacional procuram conhecer os preceptores do
comprometimento e as consequéncias de um individuo comprometido com o alcance dos objetivos
organizacionais. As pesquisas tém aumentado nas ultimas décadas nos Estados Unidos e mais
precisamente nos anos de 1990 no Brasil. Isto ¢ resultante ao fato de que o comprometimento
passou a ser considerado um fator primordial no comportamento laboral, envolvendo aspectos
relativos a rotatividade, absenteismo e desempenho. (MORAES; GODOI; BATISTA, 2004).

Os estudos sobre comprometimento no trabalho, especialmente o comprometimento
organizacional, embora com raizes bem antigas, t€m um intenso crescimento a partir do final da
década de 1970, tornando-se, ao longo das décadas seguintes, um dos construtos mais intensamente
investigados em Comportamento Organizacional. (BASTOS et al., 2008).

O conceito de comprometimento organizacional tem apresentado dificuldades de
entendimento, este fato ocorre devido a intensificacio de estudo nessa area por diversos
pesquisadores acerca de questdes afins, o que leva a um numero ilimitado de defini¢des. (LOPES
DE SA, 2000). Conforme o mesmo autor, no contexto de trabalho, o comportamento pode ocorrer
de forma variada no individuo, o que leva a uma nocao de disposi¢ao aberta, ou seja, ndo apresenta
um Unico trago. O termo comprometimento tem essa caracteristica.

Na década de 1990 foram realizadas diversas pesquisas abordando o comprometimento
como um construto multidimensional, em uma tentativa de entender os individuos ¢ seu vinculo
com a organizagdo de maneira mais complexa. E consenso atualmente na literatura que o
comprometimento possui multiplos focos, como organizacdo, carreira e bases, como afetiva,
normativa e instrumental. (MEDEIROS et al., 2003).

Lopes de Sa (2000) ressalta os estudos realizados por Mowday, Porter e Steers (1982), os
quais desenvolveram dez pesquisas diferentes sobre os vinculos que se estabelecem entre o
individuo e a organizacdo, nas quais constataram diferentes defini¢cdes, propondo assim os seguintes
enfoques: os compromissos nascem quando uma pessoa, ao fazer uma escolha, liga interesses a uma
linha consistente de atividades; a forma de relacionamento de um membro com o sistema como um
todo; a vontade que o individuo tem disponivel ao desenvolver suas atividades e a lealdade com o
sistema social; a maneira pela qual as metas da organizagdo e as do individuo se tornam
crescentemente integradas ou harmonicas; a contribui¢do natural para atingir os resultados
organizacionais esta relacionada a ideia de pertencer a um grupo, isto ¢, o reflexo da participag¢do do
individuo no grupo fornece predigdes relativas a certos aspectos para o desenvolvimento do seu
trabalho e motivacdo para o mesmo.

As transformagodes socioecondmicas acontecidas no mundo do trabalho influenciam na
intensidade do vinculo estabelecido entre a empresa e o individuo, os tornando mais frageis. Apesar
dos esforgos empreendidos pelas organizagdes, tal efeito traduz uma importante questdo, a
possibilidade de ocorréncia de uma perda no nivel de lealdade a organizagdo. Tal efeito ¢
evidenciado ao analisar o cenario atual e o fato dos individuos estarem mudando de ocupagdo ou
emprego com maior frequéncia. (SILVA, 2009).

Meyer e Allen (1991) conceitualizaram o comprometimento organizacional em trés
componentes: (1) comprometimento como um apego a organiza¢do, ou afetivo, abordado por
Monday, Steers e Porter (1982); (2) comprometimento percebido como custos associados a deixar a
organizagdo, ou instrumental, por Becker (1960); e (3) comprometimento como uma obrigagdo de
permanecer na organizacdao, denominado de normativo, abordado por Wiener (1982), construindo
assim o modelo tridimensional do comportamento organizacional. (BASTOS et al., 2008).
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2.1.1 Comprometimento afetivo e sua mensuracio

Bastos et al. (2008) afirmam que até final dos anos 1980 a pesquisa internacional esteve
fortemente dominada pela perspectiva desenvolvida por Porter e colaboradores (1974) e
consolidada no cléssico trabalho de Mowday, Porter e Steers (1982), nomeada de afetiva ou
atitudinal, enfatiza a natureza afetiva do processo de identificacdo do individuo com os objetivos e
valores da organizacdo. As trés dimensdes utilizadas pelos autores para definicdo do construto
ressaltam, nesta nocdo de identificacdo: (i) forte crenca e aceitacdo dos valores e objetivos da
organizacdo; (i1) o forte desejo de manter o vinculo com a organizagdo e (ii1) a intengcdo de se
esforcar em prol da organizagao.

A Escala de Comprometimento Organizacional Afetivo (ECOA) ¢ uma medida
unidimensional que permite avaliar a intensidade com que um trabalhador nutre sentimentos
positivos e negativos frente a organizacdo que o emprega. Portanto, ela permite aferir o
compromisso de base afetiva. (BASTOS et al., 2008).

2.1.2 Comprometimento Organizacional Instrumental

Para Torres et al. (2014) o comprometimento instrumental é caracterizado em funcdo das
recompensas € dos custos associados a um possivel desligamento da empresa, tanto pela falta de
opcgdes de trabalho, quanto por investimentos realizados ao longo da carreira pelo empregado.
Deste modo, o vinculo existente entre o empregado e a empresa ¢ de cunho econdémico, logo
permanecem na empresa porque precisam.

Conforme apresentado por Bastos et al. (2008) a escala de comprometimento organizacional
instrumental envolve as crengas de um empregado com relagdo as perdas ou custos associados ao
rompimento das relagcdes de trabalho com uma organiza¢do. Segundo o autor, o comportamento
organizacional instrumental reline individuos com poucas alternativas de trabalho e baixa
qualificacao.

2.1.3 Comprometimento Organizacional Normativo

O elemento central na definicdo do comprometimento normativo, para aceitar os valores e
0s objetivos organizacionais, representa uma forma de controle sobre as agdes das pessoas. Os
individuos comprometidos exibem certos comportamentos porque acreditam que € certo e moral
fazé-lo. (MEDEIROS, et al., 2003).

No Comprometimento Organizacional Normativo o trabalhador comprometido acredita ter
obrigacdes e deveres morais para com a organiza¢do, devendo se comportar de forma que possa
demonstra-los, ou seja, entende-se que uma forma mais adequada de avaliar este estilo de
compromisso seja por meio de frases que possam representar crencas dos trabalhadores sobre suas
obrigacdes e deveres morais para com a organizacao. (BASTOS et al., 2008).

3 Procedimentos Metodologicos

Como caracteristica de pesquisa, este estudo ¢ de carater exploratorio e descritivo. Essas
caracteristicas visam proporcionar maior familiaridade com o problema, buscando o aprimoramento
através de formulacdes de hipodteses. (GIL, 1991). Deste modo, objetiva investigar sobre o
fendmeno para conhecé-lo em maior profundidade.

O estudo realizou-se com um corte transversal no més de julho de 2014, sem considerar a
evolugdo dos dados no tempo. Para este procedimento foram aplicados os questiondrios para a
identificacdao de cada uma das dimensdes do comprometimento organizacional analisadas.
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O instrumento de coleta, composto pelas trés escalas psicométricas sdo parte de um conjunto
de escalas desenvolvidas por Bastos efr al. (2008) para mensurar o comprometimento
organizacional.

As trés escalas utilizadas por esse estudo sdo versdes nacionais das trés bases de
comprometimento conceitualizadas por Meyer e Allen (1991). Cabe ressaltar que ndo houve
necessidade de realizar um pré-teste dos instrumentos, pois os mesmos ja haviam sido testados
cientificamente por Bastos et al. (2008), tendo sido comprovada, portanto, sua eficidcia enquanto
instrumento pesquisa. O Quadro 2 apresenta os elementos de cada componente do
comprometimento utilizados no instrumento de pesquisa.

QUADRO 2 - ELEMENTOS DE CADA COMPONENTE DE COMPROMETIMENTO ABORDADO NO
INSTRUMENTO DE PESQUISA APLICADO AOS PARTICIPANTES.
Componentes
ou Dimensoes

Elementos Abordados

Em relacdo a organizacdo, o colaborador sente-se: confiante nela; desgostoso dela;
empolgado com ela; fiel a cla; apegado a ela; orgulhoso dela; contente com ela;
AFETIVO responsavel por ela; distante dela; dedicado a ela; entusiasmado com ela; preocupado
com ela; encantado com ela; desiludido com ela; envolvido com ela; fascinado por ela;
interessado por ela ou animado com ela.

Grau de concordédncia com as afirmagdes relacionadas a: dificuldade em ganhar um

bom salario quanto ao atual; perder esforgos para chegar onde esta atualmente; perder
estabilidade atual; conseguir o cargo atual; encontrar pessoas tdo amigas quanto as que
tém no emprego atual; perder a liberdade de realizar o trabalho; desperdigar o tempo
INSTRUMENTAL ded.icado a organizagéo; deixar para trés~0 que f(?i investido na organiz.agécz; prejudica,r
a vida profissional; demora para ser tdo respeitado em outra organizagdo quanto é
atualmente; deixar de receber os beneficios que a organizagdo atual oferece; ter mais a
perder do que ganhar com a demisséo; perder o prestigio atual por ser empregado dessa
organizac¢do; levar tempo para se acostumar a um novo trabalho; jogar fora todos os
esforcos para aprender as tarefas do cargo atual.

Grau de concordancia do colaborador com as afirmagdes relacionadas a: continuar

trabalhando na organizagdo como forma de retribuir o que ela fez pelo servidor;
obrigacdo de continuar trabalhando na empresa; sentimento de injustica com a
NORMATIVO organizacdo caso e pedisse demissdo e fosse trabalhar em outra organizagdo;
organizagdo precisa de seus servigos; sentimento de que seria desonesto de sua parte ir
trabalhar em outra organizagdo; a gratiddo que o mantém ligado & organizagdo;

sentimento de que a organizag¢do ja fez muito pelo servidor no passado.
Fonte: Adaptado de CAMPOS et al. (2009)

O estudo foi realizado em um grupo de lojas do varejo calcadista, a qual mantém quatro
unidades fisicas localizadas nas Regides Oeste e Sudoeste do Parand, e mais uma loja e-commerce.

No momento da pesquisa a empresa possuia em seu quadro funcional 55 colaboradores, aos
quais foi entregue o questiondrio. Dessa populacdo identificada obteve-se um retorno de 48
respondentes, que correspondeu a uma amostra de 87%. O questiondrio foi aplicado no més de
julho de 2014. Os dados foram tratados e analisados de acordo com as orientagdes estabelecidas por
Bastos et al. (2008).

3.1 Aplicacao, apuracio dos resultados e interpretacao das escalas utilizadas
A Escala de Comprometimento Organizacional Afetivo ¢ composta por 18 sentimentos (15

positivos e 3 negativos) que representam o vinculo afetivo do empregado com a organizagdo,
aplicadas para saber dos funciondrios qual a intensidade com que vivenciavam cada um dos 18
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sentimentos, em uma escala de cinco pontos (1= nada; 2= pouco; 3= mais ou menos; 4= muito; 5=
extremamente).

Para essa escala foi computado o escore médio de cada respondente somando os valores
assinalados com cada um dos itens e dividindo-se este valor pelo numero de itens (18).
Considerando que os valores indicados como negativos sdo invertidos (1 serd invertido para 5; 2
serd invertido para 4; 3 sera mantido; 4 sera invertido para 2; 5 serd invertido paral). Quanto maior
o valor do escore médio, mais forte ¢ o comprometimento afetivo com a organizagao.

A Escala do Comprometimento Organizacional Instrumental ¢ composta por 15 itens com
uma escala de cinco pontos (1= discordo totalmente; 2= discordo; 3=nem concordo nem discordo;
4=concordo; S5=concordo totalmente), questionando o quanto concordam ou discordam de cada
afirmagédo. E realizado um escore médio de cada um de quatro componentes, de modo que, para
perdas sociais no trabalho somam-se os valores assinalados para os itens 3, 4, 5 ¢ 6 e divide por 4;
para perdas de investimento feitos na organizacdo somam-se os valores assinalados para os itens 2,
7 e 8 e dividem por 3; para perdas de retribui¢des organizacionais somam-se os valores assinalados
para os itens 1, 11 e 12 e divide por 3; para perdas profissionais somam-se os valores assinalados
para os itens 9, 10, 13, 14 e 15 e divide por 5. Os quatro escores médios tém valores entre 1 e 5.
(BASTOS et al., 2008).

A Escala do Comprometimento Organizacional Normativo € composta por sete itens, com
escalas de cinco pontos (1= discordo totalmente; 2= discordo; 3=nem concordo nem discordo;
4=concordo; 5= concordo totalmente). De acordo com Bastos et al. (2008), o escore médio ¢ obtido
através da soma dos valores e dividido por 7. O valor do escore fica entre 1 e 5, quanto mais perto
do 5, mais o trabalhador acredita em seu compromisso normativo. Entre 4 e 5 revela que o
trabalhador acredita ter obrigagdes e deveres morais para com a organizacdo. Entre 1 e 2 o
trabalhador ndo acredita que tem obrigagdes e valores morais com a organizagdao. Entre 3 e 3,9
revela incerteza do trabalhador quanto ao seu compromisso normativo com a organizacao.

4 Apresentacio e Discussiao dos Resultados

4.1 Caracterizaciao da organizacio em estudo

Os dados utilizados foram retirados dos registros da empresa, onde mostra que a organizacao
em estudo ¢ considerada um grupo de lojas varejista do setor de calcados, sendo que esta possui
cinco lojas, estando localizadas em trés cidades no Estado do Parana, duas lojas fisicas em
Francisco Beltrao, uma em Cascavel, uma em Pato Branco e a loja virtual, onde o escritorio esta
localizado em Francisco Beltrao.

A empresa iniciou suas atividades no ano de 2002 com cinco funciondrios, atualmente
possui um quadro funcional com 55 trabalhadores, considerando todas as lojas do grupo. Todas
estdo localizadas estrategicamente para atender determinado publico, em locais de movimentagao
de pessoas.

4.2 Perfil demografico dos participantes da pesquisa

Considerando o tempo de trabalho dos funcionérios da empresa, observou-se que ha uma
maior concentragdo (61%), 28 trabalhadores que estdo na organizagdo a menos de 01 ano. Isso
significa que a maior parte dos funciondrios permanece pouco tempo na empresa podendo resultar
em um indice significativo de rotatividade do quadro funcional. Os resultados mostram que nao tem
colaboradores com mais de 10 anos de empresa.

Rev. CCEI - URCAMP, V.20, n35 2016 43



Quanto a formacao (escolaridade) dos funcionarios da empresa, observou-se que ha uma
maior concentracdo no ensino médio completo (52%), com ensino médio incompleto (26%), isto
demonstra que na empresa nao exige um alto nivel de qualifica¢do vinculados a escolaridade, pois
apenas 11% tem graduacao.

4.3 Resultados sobre Comprometimento Organizacional Afetivo - COA

Conforme Bastos et al. (2008), para interpretacdo dos resultados obtidos por meio da
ECOA, ¢ considerado comprometimento organizacional afetivo fragil, indeciso ou forte. Deve-se
considerar que quanto maior o valor do escore médio, mais forte € o compromisso afetivo com a
empresa. Os valores entre 4 e 5 podem sinalizar que o empregado sente-se afetivamente
comprometido com a organizacgdo. Valores entre 3 e 3,9 sugerem indecisao do empregado quanto ao
seu vinculo afetivo. Os valores entre 1 e 2,9 podem indicar fragil compromisso afetivo com a
empresa. A Tabela 1 apresenta o grau de comprometimento afetivo apresentado pela amostra
pesquisada.

TABELA 1 — COMPORTAMENTO AFETIVO

Grau de Comprometimento Quantidade em (%)
Entre 1 e 2,9 — Fragil 8 16,7 %
Entre 3 e 3,9 — Indeciso 21 43,8 %
Entre 4 ¢ 5 — Forte 19 39,6 %

FONTE: Dados da pesquisa (2014)

Os resultados apurados indicaram que para o comprometimento organizacional afetivo, 39%
dos funciondrios apresentam grau de comprometimento afetivo forte, assim demonstrando desejo
em permanecer na organizacao, conforme afirmado em estudos realizados por Prestes et al. (2014).
Segundo estudo apresentado por Rego, Cunha e Souto (2007) o comprometimento afetivo baseia-se
em um vinculo emocional com a organizagdo, ¢ provavel que as pessoas assim comprometidas
sejam mais motivadas para contribuir com a empresa, a ocorréncia desse tipo de comprometimento
deve levar a resultados positivos e estratégicos para a mesma obter vantagem competitiva por meio
das pessoas.

Outros 44% dos pesquisados indicaram uma indecisdo quanto ao comprometimento
organizacional afetivo, ja 17% dos funcionarios demonstraram o aspecto afetivo fragil com a
empresa, ou seja, 61% dos pesquisados ndo indicaram ter um comprometimento afetivo. Para estes
resultados, Tamayo et al. (2001), e Cruz (2002), concluiram que, quanto maior o tempo de vinculo
com a empresa, maior sera o comprometimento afetivo, deste modo, na empresa em estudo, esses
resultados podem estar associados porque a maior parte dos funcionarios (61%) tem menos de um
ano de trabalho na organizacao.

4.4 Comprometimento Organizacional Instrumental — COI

A Escala de Comprometimento Organizacional Instrumental apresenta a concordancia ou
ndo dos funcionarios sobre questdes que ilustra as situagdes hipotéticas quanto as possiveis perdas
que teriam se saissem do trabalho no momento. O Quadro 3 apresenta os aspectos considerados pela
escala que mensura o grau de comprometimento instrumental.

QUADRO 3: DENOMINAGCOES, DEFINIGOES, ITENS INTEGRANTES E INDICES DE PRECISAO DOS
QUATRO COMPONENTES DO COMPROMETIMENTO INSTRUMENTAL

Perdas Significado
Perdas sociais no trabalho | Referem-se as crengas de que perderia a estabilidade no emprego, o prestigio do
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cargo, o contato de amizade com os colegas de trabalho e a liberdade de realizar

o trabalho.
Perdas de investimentos As crengas de que perderia os esforgos feitos para chegar onde estd na empresa,
feitos na organizacio tempo dedicado e investimentos feitos na empresa.
Perdas de retribuicdes Esta relacionada a crenga de que perderia um salario bom e beneficios oferecidos
organizacionais pela empresa

E a crenga de que prejudicaria a carreira, demoraria a ser respeitado em outra
empresa, perderia o prestigio de ser empregado daquela empresa, demoraria a se
acostumar com novo trabalho e jogaria fora o esforco empreendido para a
aprendizagem das tarefas atuais.

FONTE: Adaptado de Bastos ef al. (2008)

Perdas profissionais

Os resultados apurados para os componentes do comprometimento instrumental indicados
pelos funcionarios da organizagao em estudo sao apresentados na Tabela 2.

TABELA 2 — RESULTADO COMPROMETIMENTO INSTRUMENTAL

Componentes SIM INDECISO NAO

P Qtde % Qtde % Qtde %
Perdas sociais no trabalho 9 18,8 18 37,5 21 438
Perdas de ~1nvest1mentos feitos na 4 8.3 23 58.3 16 333
organiza¢io
Perdas de retribuigdes 0 0,0 11 22,9 37 77,1
Organizacionais
Perdas Profissionais 1 2,1 15 31,3 32 66,7

FONTE: Dados da pesquisa (2014)

Dos resultados obtidos, 44% dos funcionarios acreditam que se deixarem a empresa nao
terdo perdas sociais no trabalho, enquanto que 37% estdo indecisos, € 19% indicam que sim, que
teriam tais perdas, ou seja, poderia perder a estabilidade no emprego, o prestigio no cargo, o contato
de amizade no trabalho e a liberdade de realizar o trabalho.

Quanto as perdas relacionadas aos investimentos feitos na organizacao pelos funcionarios, se
caso saissem da empresa, 34% indicam ndo a este tipo de perda, outros 58% estdo indecisos e
apenas uma minoria de 8% teriam perdas relacionadas a esforgos feitos para chegar onde esta na
organizagdo, tempo dedicado e investimentos.

Considerando as perdas de retribuigdes organizacionais, 23% dos pesquisados indicaram que
perderiam um saldrio bom e beneficios oferecidos pela organizacdo, os demais funciondrios, ou
seja, 77% acreditam que nao teria esse tipo de perdas ao deixarem a organizagao.

Quanto as perdas profissionais, 67% acreditam que ao deixar essa organiza¢do nao teriam
sua carreira profissional prejudicada, demoraria a ser respeitado em outra organizagdo, perderia
prestigio de ser empregado da organizacdo, demoraria a se acostumar com novo trabalho e jogaria
fora o esfor¢o empreendido para a aprendizagem, ja outros 31% dos pesquisados acreditam que
teriam esses tipos de perdas.

E provéavel que os colaboradores com lago instrumental mais forte ndo sintam qualquer
propensdo a darem a organizagdo mais do que aquilo a que estdo obrigadas. (REGO; CUNHA;
SOLTO, 2005). Conforme esses autores, se o comprometimento instrumental for o laco
preponderante, ¢ possivel que os individuos adotem atitudes e agdes negativas em relagdo a
organizacao (absenteismo, comportamentos retaliatorios), esta situacdo pode ser confirmado na
empresa em estudo.

4.5 Comprometimento Organizacional Normativos — CON
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Na Escala de Comprometimento Organizacional Normativo a forma utilizada para avaliar na
organizacdo ¢ através de aspectos que possam representar crencas dos trabalhadores sobre suas
obrigacdes e deveres morais para com a empresa. Na Tabela 3 sdo apresentados os resultados

apurados referentes ao comportamento normativo.

TABELA 3 - COMPORTAMENTO NORMATIVO

Grau de Comprometimento Quantidade (%)
Entre 1 ¢ 2,9 — NAO 27 56,2
Entre 3 € 3,9 — INDECISO 21 43,8
Entre 4 ¢ 5 — SIM 0 0,0

FONTE: Dados da pesquisa (2014)

Na avaliac¢do dos dados referentes ao comportamento normativo, verificou-se que 43,8% dos
trabalhadores estdo indecisos quanto a terem obrigacdes e deveres morais para com a organizacao e
56,2 % indicam ndo terem algum dever, gratiddo ou obrigagdo com a empresa onde trabalham.

O comprometimento afetivo pode ser descrito como um desejo de contribuir para o bem-
estar da organiza¢do. Em contraste, o normativo reflete a obrigacdo de fazer o que ¢ certo. A
obrigacao pode levar o colaborador a um ressentimento € uma tendéncia a manter uma exata conta
de investimentos e dos resultados que estd ausente no caso de desejo. Uma vez que a divida ja foi
paga, o trabalhador pode optar por deixar a organizacdo e/ou cortar o nivel de esforco exercido.
(MEYER; ALLEN, 1991).

Rego, Cunha e Solto (2005), afirmam que ¢ provavel que os trabalhadores que sentem
obrigagoes e deveres de lealdade para com a organizagdo, tendam a adotar comportamentos
positivos. Entretanto, esses sentimentos tendem a ndo suscitar oS mesmos entusiasmo ¢
envolvimento que os produzidos pelo comprometimento afetivo.

O comprometimento normativo tem como caracteristica a adequacao do individuo ao
contexto cultural da empresa. De acordo com Torres et al. (2014), quando em um nivel elevado,
significa uma maior predisposi¢do do individuo em ter suas agdes guiadas por padrdes culturais da
empresa. No contrario, o empregado que ndo concordar com os valores e normas da organizagdo
podem inviabilizar a sua adequacdo a cultura da mesma, o que resultara em baixo envolvimento
com os objetivos organizacionais.

5 Consideracgoes Finais

A busca pelo entendimento ou compreensao dos vinculos estabelecidos entre os individuos e
as organizacdes tem sido objeto de muitos estudos no campo do comportamento organizacional
abordando temas como, satisfacdo, envolvimento, confianca e comprometimento. Verifica-se,
contudo, uma tendéncia em tratar o comprometimento como uma base importante de vinculo, o que
tem ampliado o construto que fundamenta o comprometimento nas organizagoes.

O presente estudo teve como objetivo avaliar o grau de comprometimento organizacional
apresentado por trabalhadores de uma rede de lojas varejista do setor calgadista. Essa andlise
abordou o comprometimento nas dimensdes afetiva, instrumental e normativo. A importancia dos
componentes do comprometimento no contexto da organizacdo foi destacada, dado a importancia
que o comprometimento pode ter na eficicia e eficiéncia do desenvolvimento das atividades
laborais na empresa.

Os resultados demonstraram um baixo grau no componente afetivo. Esse sentimento pode
estar vinculado a cultura da organizagdo, que apresenta um significativo indice de rotatividade de
pessoal, resultado esse inerente a atividade varejista. As percep¢des dos pesquisados quanto as
perdas ao deixarem a empresa indicaram em sua maior parte que ndo teriam perdas sociais ou
perdas profissionais. Quanto ao sentimento de terem obrigagdes e deveres morais para com a
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organizagdo, o estudo apurou que a maioria dos pesquisados ndo tem esse sentimento, destacando
que nenhum colaborador indicou a presenca de sentimento de “gratiddao” com a empresa onde
trabalha.

As evidéncias encontradas com os resultados apurados nesse estudo sdo corroboradas por
Bertero (2014), o qual destaca que o discurso sobre comprometimento organizacional na pratica
parece ter pouca ressonancia, € que na realidade, o percentual de pessoas que trabalham numa
empresa efetivamente comprometida € pequeno, exemplificando que em algumas grandes empresas
chegam a apenas 20% dos trabalhadores.

Considerando que ¢ um aspecto normal para as novas geracdes, trocas de emprego com
frequéncia, onde ndo permanecem muito tempo em uma empresa. Esse pode ser um fator
determinante para que os individuos ndo desenvolvam vinculo com as organizacdes, principalmente
aqueles vinculos afetivos e sentimentos de gratiddo com a organizagao.

Contudo, as evidéncias e resultados obtidos nesse estudo podem ter relevancia para a
organizacao participante da pesquisa, pois revelam um grau significativo de forma negativa ou
indiferente do componente afetivo, que pode ser o aspecto que mais contribui para um desempenho
positivo dos individuos nas organizagoes.

Ademais, os resultados desse estudo serviram para a confirmagdo da aplicabilidade do
modelo das trés dimensdes de comprometimento proposto por Meyer e Allen, bem como a
aplicagdo das escalas validadas por Bastos et al., (2008). Essa constatacdo, conforme visto no
referencial tedrico, ja poderia ser esperada, haja vista o modelo utilizado ter sido validado por
renomados pesquisadores brasileiros.

Como limitag¢ao do estudo ressalta-se que foi realizado em um corte transversal, sendo que
estudos longitudinais com a amostra poderiam resultar em novas contribui¢des tanto tedrica como
empirica. Ressalta-se também que os resultados obtidos pelo estudo sdo validos apenas para a
amostra estudada em uma Unica rede de empresas, ndo cabendo possiveis generalizagdes. Como
sugestdo para futuras pesquisas sugere-se a ampliacdo do caso estudado em outras organizacdes
com caracteristicas na atividade varejista no mesmo segmento mercadologico.
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