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Resumo

O artigo aborda o comprometimento organizacional a partir de umanova medida de
atitudes e comportamentos, a Escala de Intengdes Comportamentais de
Comprometimento Organizacional (EICCO), que se baseia em intengdes compor-
tamentais. A pesquisa teve um universo de 124 pessoas, com dados coletados por
meio de questionarios, dos quais 47 devidamente preenchidos e devolvidos. Foram
analisadas as intensidades do comprometimento do individuo com a organizagao e
a justificativa das decisdes tomadas, considerando o peso das bases afetivas e ins-
trumentais. A pesquisa foi realizada em uma empresa do ramo de informatica de
Belo Horizonte. Os resultados indicaram que os funcionarios da empresa pesquisa-
da apresentam alta intensidade de comprometimento.
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Behavioral intentions of organizational
commitmint: a case study

Abstract

This article discusses the organizational commitment from a new attitude beha-
vioral scale - the scale of behavioral intention of the commitment toward the
organization - EICCO. This scale is based on the behavioral intention. The uni-
verse of the research is composed by 124 individuals. The data collection was
carried out through questionnaire. 47 of these questionnaires were properly filled
out and returned. The intensities related to the individual commitment toward the
organization were analyzed and the justification of the decisions made conside-
ring the weight of the instrumental and the affectionate basis. The research was
carried out in an enterprise in the it field located in Belo Horizonte — MG. The
results point out that the employees of the organization studied show high level
of commitment.

d Key-Words: organizational behavior; behavioral intentions; I'T
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1. Introducao

Nos ultimos anos, as mudancas ocorridas nos planos econdmico €
tecnologico criaram a necessidade de se repensarem 0s pressupostos
administrativos que geraram novas perspectivas para se definir mercado,
métodos produtivos e espago organizacional como um todo.

Tais alteracdes promoveram ambientes altamente instaveis, levando as
organizacoes a realizarem um continuo ajuste, com corte de gastos, para se
tornarem competitivas. Surgiu, entdo, a davida sobre a continuidade do
emprego, haja vista a precarizacao das relagdes de trabalho, o subemprego e o
estimulo para que cada trabalhador construa sua carreira, ndo tendo como
referéncia central uma organizacao empregadora (Vieira & Garcia, 2004).

Esse contexto favoreceu o surgimento de abordagens e de pesquisas sobre
o comprometimento, centradas no vinculo estabelecido entre o trabalhador e a
organizagao, caracterizado como comprometimento organizacional — ou seja, a
ligacdo do individuo com a organizagdo, com base na distingdo da natureza
psicoldgica de trés vinculos ou componentes: o desejo (afetivo), a necessidade
(instrumental) e a obrigacao moral (normativo) (Cangado, Genelhu e Moraes,
2007).

Os estudos sobre comprometimento organizacional t€ém buscado conhecer
a origem, as consequéncias e os niveis 6timos de comprometimento, tanto para o
alcance dos objetivos organizacionais quanto para a preservagdao de um nivel
aceitavel de qualidade de vida do trabalhador. Em linhas gerais, o
comprometimento organizacional pode ser entendido como um forte vinculo do
individuo com a organizag¢do, que o incita a dar algo de si, sua energia e lealdade.
Reflete um sentimento de pertencer a um grupo, com o proposito de identificar-
se com seus objetivos e valores (Monwday, Porter e Steers, 1982).

Considerando que o comprometimento esta relacionado a diversas atitudes
¢ comportamentos relevantes, este trabalho adotou como referéncia uma nova
medida para a avaliagdo desse conceito, que difere das medidas classicas, pois se
baseia em intengdes comportamentais.

Essanovamedida foi construida e validada por Menezes (2006) e replicada
por Moreira (2007), a partir da Escala de Inten¢des Comportamentais de
Comprometimento Organizacional (EICCO). De acordo com Menezes (2006),
esse instrumento possibilita melhor conhecimento do modo como o trabalhador
constroi suas crencas, com base em sua realidade de trabalho, ¢ do modo como
dirige seu comportamento, em termos de intencdes comportamentais,
desenvolvidas a partir dessas crengas.

A pesquisa foi realizada em uma empresa do ramo de informatica, situada
em Belo Horizonte (MG), e teve por objetivos: a) avaliar a intensidade do
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comprometimento dos funcionarios da empresa estudada, com base nos fatores
constantes na escala EICCO; e b) demonstrar o peso das bases de
comprometimento afetivo e instrumental.

A contribuigao cientifica do presente estudo estd em reforgar a validacao da
EICCO para os estudos sobre comprometimento organizacional, ao aplicid-la em
uma nova unidade de analise, pois, assim como Bastos e col. (2003), acredita-se
na importancia da integracao de medidas atitudinais e comportamentais para o
estudo do comprometimento, por meio da exploracao da varidvel intencoes
comportamentais como componente predecessor ao comportamento.

Portanto, assume-se nesta pesquisa o pressuposto de Menezes (2006) de
que as crencas, valores e afetos dos individuos aumentam a probabilidade futura
de ocorréncias de acdes comprometidas, a partir do momento em que se reflete
em intengdes favoraveis. Nesse sentido, a contribui¢ao social da pesquisa esta
em fornecer para as organizagoes, através da EICCO, um instrumento de
diagndstico da intensidade de comprometimento, que pode auxiliar no
planejamento das a¢des das areas de recursos humanos.

2. Referencial Teorico

2.1. Comprometimento organizacional

Os estudos sobre comprometimento organizacional, de acordo com
Moraes et al. (1995), tomaram corpo a partir da década de 1970, tendo como foco
a compreensao da relacao entre individuo e organizagao, bom como as atitudes
que a permeiam. Esses estudos assumiram uma trajetoria tipicamente
multidisciplinar, resultante de diversos tipos de enfoques e conceitos, expostos
na Figura 1, elaborada por Bastos (1993).
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Figura 1 — Sinteses dos enfoques na investigagdo do comprometimento organizacional. Fonte: Bastos, 1993.

O exame da Figura 1 revela que as principais disciplinas que trouxeram
contribuicdes para o entendimento do tema foram: Sociologia, Teorias
Organizacionais e Psicologia Social. Os principais enfoques delas resultantes,
segundo Bastos (1993), sdo:

a) afetivo-atitudinal — enfatiza a natureza afetiva do processo de
identificacdo do individuo com os objetivos e os valores da
organizacgao;

b)

instrumental-side-bets — o comprometimento ¢ produto das

recompensas € dos custos associados a permanéncia na organizagao;
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c) normativo — o comprometimento € tido como um conjunto de
pressdes normativas internalizadas para que o individuo se comporte
congruentemente com os objetivos € metas da organizagao;

d) comportamental — o comprometimento existe em relacdo a
comportamentos ou atos com cognigoes que fortalecem tais vinculos; e

e) sociologico — o vinculo ¢ conceituado em termos da relacdo de
autoridade que governa o controle do empregador e a subordinagdo do
empregado.

A partir desses enfoques, conclui-se que ndo existe consenso sobre esse
construto, “o que leva a aceitacdo de conceituagdes e mensuracoes
diferenciadas”, conforme afirma Moraes (1997, p. 50). Destacam-se como as
principais: as medidas de julgamento acerca da probabilidade de o individuo
deixar a organizagdo; as escalas de atitude, normalmente do tipo likert; e o exame
das variaveis tempo na organiza¢do, desempenho e comportamentos vinculados
aos diversos papeis desempenhados. No entanto, a despeito das diferengas, esses
enfoques compartilham da mesma premissa: o vinculo entre trabalhador e
organizagao existe e ¢ inevitavel, sendo influenciado tanto pelas atitudes quanto
pelos comportamentos dos individuos.

2.2. Relacao entre atitudes e comportamentos

Apartirde 1930, psicologos sociais comegaram a estudar que componentes
deveriam englobar o conceito de atitude. O ponto de vista predominante,
principalmente dos cognitivistas, era o de que as atitudes possuem um
componente tanto afetivo quanto de crengas, e que atitudes e comportamentos
devem ser congruentes, isto ¢, pessoas com atitudes positivas devem se
comportar de forma positiva em relagdo ao objeto da atitude (Menezes, 2006).

Dentre os precursores dos estudos sobre atitude, pode-se destacar Allport
(1935 e 1954), que se refere a esse conceito como um estado mental e neural de
prontidao que exerce influéncia diretiva sobre as respostas dos individuos em
relacdo atodos os objetos e situagdes aos quais estao relacionadas. A atitude, para
o autor, ndo ¢ um comportamento observavel, mas uma disposicao que influencia
0 comportamento.

O pensamento de Allport deu origem ao Modelo Tripartite de Eagly e
Chaiken (1993), segundo o qual a atitude ¢ um estado inferido, que se desenvolve
com base em um estimulo e pode gerar trés tipos de respostas avaliativas:
cognitivas, afetivas e comportamentais (Figura 2).
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Figura 2 — Atitude como um estado inferido. Fonte: Eagly e Chaiken, 1993.

De acordo com esse modelo, as repostas cognitivas envolvem as crencas
sobre um objeto, as respostas afetivas correspondem aos sentimentos do
individuo em dire¢ao ao objeto e as respostas comportamentais envolvem as
tendéncias de acao em relacao ao objeto.

Para Menezes (2006), as pesquisas realizadas com utilizagdo do Modelo
Tripartite ndo conseguiram comprovar seu poder preditivo ou explicativo. Além
disso, tem faltado concordancia quanto ao significado de seus termos. Por
exemplo, afefo tem sido descrito de formas variadas, como uma avaliacao, como
sentimentos subjetivos e como correlatos fisiologicos.

Nas décadas de 1950 e 1960, estudos sobre o comprometimento deram
mais atencao a comportamento do que a atitude. Benkhoft (1997), por exemplo,
afirma que, para se ter uma visdo clara do comprometimento, ¢ melhor
considerar o que os empregados fazem, ao inveés de saber suas opinides e
sentimentos.

Compartilhando dessa visdo, Salancik (1977) considera importante
focalizar manifestagdes observaveis de comprometimento ou a busca de
elementos que distinguem um “ato comprometido” de um “ndo-comprometido”.
Segundo o autor, uma pessoa comprometida ndo € aquela que somente relata seu
desejo de permanecer no emprego, mas que, sobretudo, trabalha proativamente
em defesa dos interesses da organizacao.

Bastos (1994) sustenta que, para a abordagem comportamental a avalia¢ao
do comprometimento ndo pode se limitar a verbalizagdes dos individuos, como
nos enfoques que utilizam escalas de atitudes. Entdo, o comprometimento
organizacional deve ser observado e medido a partir de comportamentos que vao
além das expectativas normatizadas pela organizagdo para o individuo. Ele
emerge quando o individuo se sente responsavel pela agdo, considera tal agao
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significativa, acha que ela tem consequéncias importantes e se considera
responsavel por tais consequéncias (Bastos, 1994). Dessa forma, assiduidade,
tempo no emprego e qualidade adicional no desempenho de tarefas seriam
alguns dos indicadores utilizados para operacionalizar o construto.

Mesmo com uma distingdo classica entre as medidas atitudinais e
comportamentais, existe a necessidade de integragao dessas duas perspectivas,
de acordo com Mowday e col. (1982). Dai o desafio de se buscar um modelo
tedrico embasado nas relagdes entre atitude e comportamento.

Segundo Bastos ef al. (2003), as dificuldades em associar as duas
abordagens devem-se a pouca aten¢ao conferida a outras variaveis, sendo uma
das mais exploradas as inten¢des comportamentais. Dentre os modelos teoricos
que consideram a existéncia das intengdes comportamentais como componente
predecessor ao comportamento, pode-se destacar o Modelo da Teoria da Acao
Racional (TRA), de Ajzen e Fishbein (1977), conforme Figura 3.

Atitudes para
com a acao

Intengéo

—» Comportamento
comportamental

Normas
subjetivas

Figura 3 — Modelo da Teoria da Agao Racional. Fonte: Ajzen e Fishbein, 1977.

Nesse modelo, as normas subjetivas dizem respeito a percep¢dao do
individuo em relacdo as pessoas que ele considera importantes na avaliacdo do
desempenho de seu comportamento. Porém, como comportamentos passados
podem influir diretamente em futuros, Ajzen (1988) incluiu, em sua teoria, o
controle comportamental percebido. Dessa forma, a Teoria da A¢ao Racional
passou a ser chamada de “Teoria da A¢do Planejada” (Figura 4).

1

Atitudes para
com a agao

Normas Intengao

. . - ’ .
Subjetivas com portamental Comportamento

Controle
'—Comportamen - —
tal Percebido [———————_______

—
Figura 4 — Modelo da Teoria da Agao Planejada. Fonte: Ajzen, 1988.
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Nesse modelo teorico, o controle comportamental percebido permite uma
passagem direta do controle para o comportamento, considerando que nem todo
controle comportamental se sucede a intenc¢ao de se comportar.

2.3. Fundamentacao da escala de intengoes
comportamentais de comprometimento organizacional

Segundo Menezes (2006), as pesquisas sobre comprometimento com a
organizacao tém como tendéncia utilizar métodos quantitativos de investigacao
e anadlise, com o predominio do uso de escalas psicométricas. As medidas
classicas partem, ainda, de uma perspectiva desenvolvimentista, que considera
os significados atitudinais € comportamentais, porém da pouca atengdo as
formulagdes tedricas que buscam promover sua articulacao (Bastos, 1994). Para
cobrir essa lacuna, o autor sugere a adog¢dao da Escala de Intengdes
Comportamentais de Comprometimento Organizacional (EICCO).

Menezes (2006) justifica que as pesquisas que buscaram desenvolver
medidas de avaliacao do comprometimento organizacional focaram unicamente
as atitudes (antecedentes das inten¢des comportamentais) ou o0s
comportamentos (consequentes das intengdes comportamentais), sendo que nao
havia sido concebido um instrumento competente para avaliar o
comprometimento a partir das intengdes que levam um individuo a uma agao.

A EICCO esta fundamentada nos modelos conceituais de Ajzen e Fishbein
(1977) e Ajzen (1988), tendo sido construida, desenvolvida, validada e
padronizada considerando o elemento intengcoes comportamentais como o elo
entre as relacdes de atitudes, crengas € comportamentos (Bastos e col., 2003). A
EICCO também se apoia na perspectiva comportamental concebida por Salancik
(1977), que considera que as bases do comprometimento advém de explicagdes
que sdo construidas pelos sujeitos, de forma a justificar e dar sentido ao seu
comportamento (Bastos e col., 2003).

Bastos e col. (2003) esclarecem que o modelo tedrico que embasou a
construcao da escala da EICCO também considerou os estudos de Randall, Fedor
¢ Longenecker (1990), Bastos (1995), Costa e Bastos (1995) ¢ Bastos e Vieira
(2002). Nesses estudos, foram identificados indicadores comportamentais do
construto considerando amostras de trabalhadores brasileiros, por meio de
entrevistas abertas. Como resultados das analises fatoriais, foram indicados
cinco fatores: presenca e permanéncia, produtividade e qualidade, defesa da
organizagdo, participagdo e doag¢do ou empenho extra.

Segundo Moreira (2007), uma das caracteristicas centrais da EICCO ¢ a
ndo inclusdo da base normativa de comprometimento, isso porque, segundo
Bastos (1994) e Medeiros (1997), existe uma larga sobreposi¢ao entre a base
afetiva e a base normativa, considerando que a identificagdo com os valores, a
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ponto de sentir-se no dever ou obrigagdo para com a organizacao, quase sempre
se associa fortemente com o gostar da organizagdo. O sentimento de dever ou
obrigacdo para com a organizacdo pode também ser resultante do vinculo
instrumental, pois, muitas vezes, a pessoa percebe as trocas como satisfatorias,
vendo-se na obrigacao de retribuir de alguma maneira.

Dessa forma, quando a EICCO adota para estudo a natureza do vinculo
entre trabalhador e organizacao, considerando as bases afetiva e instrumental,
baseia-se no pressuposto teorico de que as demais bases (afiliativa, normativa e
outras) estdo localizadas no continuum afetivo-instrumental (Menezes, 2006).

Ainda segundo Menezes (2006), a EICCO apresenta um padrao de
avaliacdo distinto das escalas atitudinais e comportamentais, assumindo que o
conjunto de crengas, afetos e valores dos individuos aumenta a probabilidade
futura de ocorréncia de acoes comprometidas, a partir do momento em que se
reflete em intencoes favoraveis de comportamento.

Dentre outras i1mportantes pesquisas que destacam intengdes
comportamentais, atitudes, comportamentos e as bases afetiva e instrumental
nos estudos sobre comprometimento, citam-se:

a) Steers (1977). Sugere, em seu trabalho, o agrupamento do
comprometimento organizacional em trés grandes categorias:
caracteristicas pessoais, caracteristicas do trabalho e experiéncias
no trabalho. Como outro componente, apoia-se na hipotese de que o
comprometimento, como consequéncia, conduz aos
comportamentos especificos: desejo e intencdo de permanecer na
organizacao, baixo turnover, frequéncia e desempenho.

b) O'Reilly e Chatman (1986). Estudaram a natureza do
comprometimento baseando-se na teoria de mudanga de atitude e
comportamento de Kelman (1958), que reconhece os trés processos
de influéncia social: compliance, identification e internalization. A
compliance refere-se ao nivel mais baixo da mudanca de atitudes e
comportamentos, considerando que as atitudes sao dirigidas
somente para evitar um conflito que possa surgir. A identification
ocorre quando os empregados se comportam com o intuito de
manter o bom relacionamento com a organizacao, considerando que
suas metas ou objetivos sdo atraentes. A internalization ¢
considerada como o objetivo final de um processo de mudanca de
atitude bem sucedido, considerando que ha grande harmonia entre
os valores e as crengas pessoais com aqueles da organizagao,
fazendo com que o individuo proceda de uma mesma maneira em
varias situacoes, independentemente de haver alguém cobrando
alguma coisa ou ndo.

c) Mathieu e Zajac (1990). Apresentam uma ampla revisao da pesquisa
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internacional, organizando um conjunto de variaveis cujo resultado
¢ analisado na vertente afetiva e instrumental.

d) Bar-Hayim e Berman (1992). Analisam a dimensionalidade da
medida de comprometimento organizacional, cujos resultados ndo
oferecem suporte para a estrutura de trés dimensoes: identificagao,
envolvimento e lealdade. Os resultados foram mais bem
interpretados em uma estrutura bidimensional, na qual se distingue
o comprometimento passivo (lealdade, desejo de permanecer) do
comprometimento ativo (identificagdo e envolvimento).

Uma primeira versdo da escala EICCO foi previamente proposta e
validada, apresentando indicadores com necessidade de aperfeicoamento
(Bastos e col., 2003). Outra versao foi submetida ao processo de validagdo por
Menezes (2006), sendo que, para a validacao final da escala, que contava 27
itens, foram investigados 291 trabalhadores de setores, fung¢des e niveis de
escolaridade distintos em dez empresas privadas e publicas do estado da Bahia.

Na busca de ampliar sua aplicacdo, a nova medida baseada na EICCO e
validada por Menezes (2006) foireplicada por Moreira (2007), que investigou 72
trabalhadores de uma grande distribuidora de derivados de petroleo.

Nesse sentido, a presente pesquisa busca dar sua contribui¢do aos estudos
sobre comprometimento organizacional, refor¢ando a validagdo da EICCO, ao
aplica-la em uma unidade de analise diferente, uma empresa mineira do ramo de
informatica, localizada na cidade de Belo Horizonte, a fim de verificar intengdes
comportamentais que indiquem os tipos € a intensidade do comprometimento
dos funcionarios na empresa investigada.

3. Método

3.1. Classificagao e tipologia da pesquisa

A pesquisa realizada caracteriza-se por ser descritiva, utilizando-se da
estratégia do estudo de caso com enfoque quantitativo.

Segundo Collis e Hussey (2005), a pesquisa descritiva vai além de
descrever o comportamento dos fendmenos, uma vez que avalia as
caracteristicas das questdoes pertinentes do estudo em foco. Oliveira (2002)
acrescenta que esse tipo de pesquisa permite a compreensao do comportamento
de varios elementos que influenciam um dado fenomeno.

O estudo de caso, segundo Vergara (2003, p. 49), ¢ aquele que esta
“circunscrito a uma ou poucas unidades, entendidas essas como pessoa, familia,
produto, empresa, 6rgao publico, comunidade ou mesmo pais”. Trata-se de uma
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estratégia de pesquisa que permite investigar um fendomeno preservando suas
caracteristicas holisticas e significativas — como processos organizacionais €
administrativos — e que usa métodos multiplos para coletar dados, que podem ser
tanto qualitativos quanto quantitativos (Yin, 2003).

A selegdo da abordagem quantitativa deve-se a necessidade de descrever as
relacdes entre as variaveis estudadas, proporcionando a medi¢ao objetiva ¢ a
quantificagdo dos resultados, com a descri¢ao dos fendmenos de interesse desta
pesquisa, evitando distor¢coes na etapa de andlise e interpretacdo dos dados
(Godoy, 1995). Segundo Michel (2005, p. 32), a pesquisa quantitativa se realiza
na busca de resultados “... comprovados por meio de medidas de varidveis
preestabelecidas, na qual se procura verificar e explicar sua influéncia sobre
outras variaveis, atraves da frequéncia de incidéncias e correlacdes estatisticas.”

3.2. Unidade de analise e de observacao

A unidade de andlise pesquisada foi uma empresa mineira do ramo de
informatica, localizada na cidade de Belo Horizonte, que iniciou suas atividade
como bureau de servigos mediante o uso de mainframes, em 1970. A
organiza¢do mantém a lideranca no mercado de sistemas de gestdo, que ela
mesma desenvolve, para revendas de pneus e concessiondrias de veiculos. Esta
estruturada em uma unidade de negdcio, com gestao integrada e com modelo de
filiais virtuais em todo o territorio brasileiro, contando com um quadro de
funcionarios constituido de 180 profissionais. Possui politicas, programas e
praticas de desenvolvimento profissional que vao desde a concessao de bolsas de
estudos até a promoc¢ao de cursos de pds-graduagao lato sensu em Metodologia
de Gerenciamento de Projetos, ministrados aos funcionarios na propria empresa.

Aunidade de observagao desta pesquisa compoe-se de 147 funciondarios da
empresa, uma vez que correspondem ao elemento da realidade que fornece os
dados e informa a respeito do fenomeno, obedecendo as condigdes e aos
requisitos minimos propostos por Vergara (2006), como: envolvimento no
fendmeno; conhecimento amplo e detalhado das circunstancias envolvidas na
questdao de pesquisa; ¢ capacidade para exprimir a esséncia e o detalhe para a
compreensao do fendomeno.

Dos 124 questionarios enviados, 51 retornaram, sendo que 4 foram
invalidados, por preenchimento incorreto, ficando a amostra da pesquisa
constituida de 47 questionarios validos, o que representa 38% da populagao.

3.3. Coletade dados

Para mensurar o comprometimento, utilizou-se, nesta pesquisa, a Escala de
Intengdes Comportamentais de Comprometimento Organizacional (EICCO),
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validada por Menezes (2006) e replicada por Moreira (2007). Essa escala busca
articular as intengdes de comportamentos comprometidos com justificativas que
fundamentem, afetiva ou instrumentalmente, a intensidade do vinculo do
individuo com aorganizagao.

Segundo Menezes (2006), a EICCO se baseia em intencdes
comportamentais, indicando a intensidade do comprometimento do individuo
com a organizacao (de acordo com a escolha entre duas alternativas). Também
justifica as decisdes tomadas em relacao as bases que sustentam o vinculo mais
ou menos forte com a organizagao, considerando os pesos das bases afetivas e
instrumentais na escolha realizada. Dessa forma, mesmo sendo a delimitacao do
foco especifica a um Unico alvo do comprometimento, aproxima-se de uma
perspectiva multidimensional, pois considera diferentes bases de
comprometimento como possiveis justificativas para o processo de tomada de
decisoes (a base afetiva e a base instrumental).

A EICCO apresenta ao respondente um conjunto hipotético de situacoes
que exigem escolhas do que fazer ou de como agir. Para cada situacao, sao
identificadas duas alternativas, que representam polos de comprometimento e de
ndo-comprometimento com a organizagdo. O respondente deve indicar, numa
escala de sete pontos, a opcdo da qual sua a¢ao mais se aproximaria (Bastos e
col.,2003).

Também integra a EICCO a mensuragdo referente ao peso das bases
afetivas e instrumentais na determinagao de uma escolha por um curso de agao,
sendo solicitado que o respondente indique a importancia desses dois
componentes, considerando uma escala de trés pontos: nenhuma, pouca e muita
(Bastos ¢ col., 2003). No trabalho de Menezes (2006), a EICCO era composta,
em principio, por 27 itens, conforme demonstrado no Quadro 1.
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QUADRO 1 - Fatores, especificacoes e itens que compoem a EICCO

FATOR ESPECIFICAGCAO QUESTAO
1. Participagéo | E composto de fatores relacionados & intengao dos 01
trabalhadores de participar das atividades, politicas e 02
programas da organizagao da qual fazem parte, de modo a
identificar problemas, pontos fracos, e fornecer sugestoes e 08
resolugbes para eles. 10
14
26
2. Melhor Corresponde ao aumento do nivel de desempenho e 05
desempenho e | produtividade do trabalhador, mediante solicitagao da 15
produtividade | organizagédo, bem como sua capacidade de reavaliar as formas
de trabalho, modificando-as. 17
18
23
3. Empenho Corresponde a dedicagéo e ao empenho extra dos 04
extra ou trabalhadores em prol da organizagao, como respostas as 06
sacrificio necessidades emergenciais da empresa, e a abdicagao
adicional temporaria, ou até mesmo permanente, de beneficios e 13
vantagens. 19
21
25
4. Defesa da Diz respeito a disposicao de defender a organizagéo de criticas 09
organizagao alheias, exibindo preocupagao com a sua imagem interna e 11
externa.
16
22
24
o) Refere-se a disponibilidade interna ou a iniciativa de 03
Permanéncia |permanecer ou sair da organizacado onde trabalha, mediante 07
ou saida da diferentes conjunturas ocupacionais fornecidas por outras
organizacao organizacoes que nao a sua. 12
20
27

Fonte: Menezes, 2006.

E importante ressaltar que, de acordo com Bastos e col. (2003), para a
validade do construto, foram realizados trés tipos de analise fatorial: a) analise
fatorial Full Information, para variaveis politomicas; b) analise fatorial Full
Information, para variaveis dicotdmicas (método de extracao por componentes
principais e rotagdo obliqua do tipo Promax); e c¢) analise fatorial classica para
variaveis politomicas (método de extragdao por componentes principais € rotacao

rror‘ VOLUMEQ‘ NUMERO 1 ‘ JANEIRO—JUNHO‘ 2009 ‘ p. 3-28




Intengdes comportamentais de comprometimento
organizacional: um estudo de caso

ortogonal do tipo Varimax com normalizagao Kaiser).

Ap0Os essas analises, com base em Bastos e col. (2003), foram eliminados
sete itens — 3,4, 7, 12, 19, 20 e 27 —, apresentados no Quadro 1, pelos seguintes
motivos: baixas cargas fatoriais em todas as andlises; baixos niveis de
significancia na matriz de intercorrelagdes;  baixo nivel de adesao,
correspondendo a um baixo nivel de dificuldade; e mal ajustamento ao modelo
esperado (goodness-of-fit), além de um valor de intercepto muito baixo e grande
nivel de dificuldade.

Entretanto, houve inclusao desses itens (3,4, 7, 12, 19, 20 € 27) no trabalho
realizado por Moreira (2007), que foram mantidos no questionario aplicado
nessa pesquisa, pois eles auxiliaram na ampliacdo do estudo do
comprometimento.

rPOT | VOLUME 9 | NUMERO 1 | JANEIRO - JUNHO ‘ 2009 ‘ p. 3-28



lonara Houry Heizer | Fe

rnando Coutinho Garcia | Adriane Vieira

QUADRO 2 - Disposigao dos itens e bases da EICCO

ITEM FATOR ITEM

1 Participacéao X

2 Participacéao X
3 Permanéncia ou saida da organizagéao X

4 Empenho extra ou sacrificio adicional X
5 Melhor desempenho e produtividade X

6 Empenho extra ou sacrificio adicional X
7 Permanéncia ou saida da organizacao X

8 Participacao X
9 Defesa da organizagao X

10 Participagao X
11 Defesa da organizagao X

12 Permanéncia ou saida da organizagao X
13 Empenho extra ou sacrificio adicional X

14 Participacao X
15 Melhor desempenho e produtividade X

16 Defesa da organizagao X
17 Melhor desempenho e produtividade X

18 Melhor desempenho e produtividade X
19 Empenho extra ou sacrificio adicional X

20 Permanéncia ou saida da organizagao X
21 Empenho extra ou sacrificio adicional X

22 Defesa da organizagao X
23 Melhor desempenho e produtividade X

24 Defesa da organizagao X
25 Empenho extra ou sacrificio adicional X

26 Participagao X

27 Permanéncia ou saida da organizacao X

Fonte: Moreira,

2007.
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E importante ressaltar também que, de acordo com Menezes (2006) ¢
Likert (1932), para a construcdo das escalas de preferéncias, ¢ interessante
formular a metade dos itens em termos favoraveis e a metade em termos
desfavordveis, evitando erro da resposta estereotipada a esquerda ou a direita
(Pasquali, 1998). Assim, para realizar a anélise e o agrupamento dos itens do
questiondrio nas dimensdes do comprometimento, as questoes que ndo estavam
na escala direta foram invertidas (Quadro 2).

A coleta dos dados desta pesquisa foi realizada mediante a aplicagao de
questionario fechado do tipo Likert (escores que variam de 1 a 7), o qual foi
validado por Menezes (2006) e replicado por Moreira (2007). Os questionarios
foram aplicados aos funcionarios que constituiram a amostra € compunham-se
de duas partes: Parte 1 — Dados Funcionais: questdes 1 a 7; Parte 2 — A vida na
organizacao: questoes 1 a27.

3.4. Tratamento dos dados

ApOs a coleta, os dados foram preparados e tratados estatisticamente para
descri¢ao e analise por meio dos softwares Statistic Package for Social Science -
SPSS 12.0 for Windows e o Microsoft Excel 2002.

Para descrever o perfil dos respondentes, foram utilizados graficos e
estatisticas descritivas. A identificacdo dos niveis de comprometimento ocorreu
por meio da analise das porcentagens das respostas das questdes que compoem
cada fator do comprometimento.

Para a verificacdo das dimensdes do comprometimento como um todo, foi
realizada uma analise das médias das respostas que compdem cada uma delas.

Na verificagdo do nivel de comprometimento dos funcionarios com a
empresa pesquisada, foram analisadas as médias que representam cada
dimensao, por meio de graficos, ocorrendo o mesmo para 0os motivos que os
levam a adotar cada tipo de comprometimento com a organizacao a que estao
vinculados.

Para verificar se alguma categoria de respondente apresentava maior ou
menor comprometimento do que as demais, utilizaram-se o teste de hipdteses
Kruskal Wallis' e o grafico boxplot®.

1O teste Kruskal Wallis ¢ um teste estatistico ndo paramétrico, utilizado para comparar médias de amostras independentes nos
casos em que elas sdo pequenas, ndo sendo necessario o conhecimento da distribuicdo das amostras comparadas para sua
realizagdo.

2 Boxplot ¢ um grafico de caixa construido por meio dos quartis dos dados. A linha inferior da caixa corresponde ao primeiro
quartil, que € o valor no qual 25% dos dados estdo abaixo dele. A linha superior da caixa corresponde ao terceiro quartil, que € o
valor correspondente aos 75% dos dados abaixo dele. A linha entre o primeiro e terceiro quartil corresponde a mediana, que é o
valor em que 50% dos dados estdo acima dele. As linhas horizontais tragadas acima do terceiro quartil e a linha tragada abaixo do
primeiro quartil correspondem aos valores maximo e minimo dos dados, respectivamente. Os pontos marcados acima ou abaixo
do maximo e do minimo sdo valores considerados como outliers, que sdo valores atipicos, ou seja, que estdo a uma distancia
maior do que trés desvios padrao dos dados.
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Finalizando, para a comparacdo dos resultados dos niveis de
comprometimento dos funcionarios da empresa estudada com os resultados
obtidos no estudo de Menezes (2006) e replicado por Moreira (2007), foram
construidas tabelas percentilicas para os niveis de comprometimento, as quais
foram comparadas com as tabelas percentilicas dos estudos acima referenciados.

4. Analise dos Resultados

4.1. Perfildos respondentes

Os funcionarios da empresa estudada apresentam faixa etaria entre 31 e 45
anos (63,8%); sdo do sexo masculino, em sua maioria (61,7%); dividem-se quase
igualmente entre solteiros e casados; t€ém bom nivel de escolaridade (25,5%
possuem nivel superior completo e 42,6% possuem pos-graduacao); ocupam
cargos de nivel superior (engenheiros, administradores, etc.), aproximadamente,
50%; 40,4% tém entre 1 e 5 anos de tempo de servico na empresa; 36,2%
recebem entre R$1.000,00 e 2.500,00, e 36% possuem remuneracdo entre
R$2.500,00¢4.000,00.

4.2. Fatores do comprometimento

Em geral, as questdes abordadas obtiveram maior porcentagem nas notas
7, o que indica alta intensidade de comprometimento organizacional. As
questoes em que esse comportamento ndo foi verificado foram:

* 19 e 25 do fator empenho, que se referem, respectivamente, a
restricdo de beneficios e a tarefas que se distanciam dos
interesses profissionais;

* 9 do fator defesa, referente a defesa de criticas de colegas de
trabalho sobre a empresa;

o 7,12,20¢ 27 do fator permanéncia, referentes a vinculo com a
empresa em situacdes que envolvem outras propostas de
trabalho.

Ao avaliar cada conjunto de questdes relacionadas aos fatores do
comprometimento, conclui-se que:

a. Para o fator participacdo, observou-se que apresentar uma ideia

inovadora, que poderia otimizar o tempo de trabalho e torna-lo mais
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diversificado, foi a situacdo para a qual os funcionarios demonstraram maior
comprometimento. Esse fato leva a deducao de que essa ideia inovadora poderia
constituir-se em um desafio para os funcionarios, retratando a variavel
“caracteristicas do trabalho”, mencionada por Mowday e col. (1982), em que os
graus mais elevados de comprometimento ocorrem, principalmente, em relagdo
aqueles trabalhos que sdo considerados como desafio e atuam como forga
mantenedora do vinculo entre empregado e organizagdao. Em contrapartida, a
convocacdao de reunides semanais de voluntarios depois do expediente de
trabalho revelou-se como a situagao de menor comprometimento.

b. Emrelacdo ao fator desempenho, observou-se que a implantacao de
programas de melhoria que exigem mudangas na forma de trabalho do
funcionario foi a situacdo que evidenciou maior comprometimento. Como na
alinea anterior, deduz-se que esse fato poderia ser considerado como um desafio
para os funcionarios, o que retrata, também, a variavel ‘“caracteristicas do
trabalho”, mencionada por Mowday e col. (1982). Por outro lado, o fato de ser
mudado de setor devido a necessidade de redimensionamento e de
remanejamento de pessoal foi a situacdo de menor nivel de comprometimento.

c. Referente a dimensao empenho, conclui-se que fornecer auxilio a
outras equipes de funciondrios para finalizar tarefas quando a sua ja foi realizada
com sucesso foi a situagdo na qual os funcionarios demonstraram maior
comprometimento. Pode-se entender aqui que esse fato indica a caracteristica do
“comportamento cidaddo”, caracterizado por Meyer e Allen (1997). Jd a situagao
em que a empresa passa por necessidades financeiras que a levam a restringir
beneficios e vantagens oferecidas anteriormente aos funcionarios ¢ a de menor
nivel de comprometimento, evidenciando-se que eles tomariam alguma atitude
no sentido de evitar tais restri¢coes.

d. Emrelacdo a dimensao defesa, os funcionarios demonstraram maior
nivel de comprometimento, apresentando os principais aspectos positivos em se
trabalhar para a empresa quando ela ¢ indicada para concorrer a um prémio
anual, como “As melhores empresas para se trabalhar”. J4 a situacdo em que,
numa conversa descontraida com os colegas de trabalho, um deles questiona e
critica a empresa foi a que apresentou menor comprometimento (nao defende a
empresa).

¢. Em relagdo ao fator permanéncia, a situagao em que o funcionario
recebe uma oportunidade de retornar a trabalhar em uma empresa na qual ja
trabalhou e saiu por escolha propria — sendo que, agora, ela oferece as mesmas
condi¢des de trabalho que a empresa atual — foi a de maior comprometimento. J4
a situagdo em que uma empresa de porte similar aquela em que esta trabalhando e
que possul um plano de crescimento funcional superior oferece uma
oportunidade de trabalho foi a que apresentou menor comprometimento. Este
fato vai ao encontro de duas variaveis caracterizadas por Meyer e Allen (1997),
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quando apontam que o comprometimento ¢ resultante do reconhecimento do
individuo dos custos associados a sua saida da organizagdo: investimentos e
alternativas.

4.3. Avaliagao geral das dimensdes do comprometimento

As dimensdes em que os funciondrios apresentaram maior
comprometimento organizacional sdao, nessa ordem de importancia:
participagdo, defesa, desempenho, empenho e permanéncia. Todos os fatores
apresentaram maior participacao nas classificacdes médio alto e alto, exceto o
fator permanéncia, que apresentou um comportamento inverso.

Até aqui, portanto, cumpriu-se o objetivo de avaliar a intensidade do
comprometimento dos funcionarios na empresa estudada, com base nos fatores
constantes na escala EICCO. Parte-se, agora, para a demonstragao do peso das
bases de comprometimento afetivo e instrumental, lembrando que, segundo
Bastos e col. (2003), as bases do comprometimento advém de explicagdes que
sdo construidas pelos sujeitos, de forma a justificar e dar sentido a seu
comportamento.

4.4. Peso dos elementos afetivo e instrumental

Em todos os fatores, a média do elemento afetivo e do instrumental foram
superiores a 2, o que indica uma tendéncia de que ambos os elementos tém
importancia na escolha do entrevistado. Além disso, observou-se que o motivo
da escolha para o fator defesa tem maior peso no elemento afetivo. Ja nos fatores
permanéncia, desempenho e empenho, o peso do elemento instrumental foi
maior. No fator participagdo, as médias foram praticamente iguais nos dois
elementos.

Assim, ao considerar os pesos das bases afetivas e instrumentais,
associados a intensidade do comprometimento do individuo com a organizagao,
a EICCO permite a aproximacdo de uma perspectiva multidimensional de
analise, uma vez que considera diferentes bases de comprometimento como
possiveis justificativas para o processo de tomada de decisdes (a base afetivae a
base instrumental).

4.5. Comparacgao dos grupos

No teste de Kruskal Wallis, para comparar os escores dos diferentes
grupos, concluiu-se que, para o fator participacao, o grupo de funcionarios do
sexo feminino apresenta menor media do que o do grupo masculino. Para o fator
defesa, houve indicios de que funciondarios solteiros t€m menor média de escore
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que os casados. Também houve diferenca significativa no fator defesa segundo a
escolaridade, visto que apresentou uma tendéncia de que, quanto maior o grau de
escolaridade, menor a média dos escores. O aspecto abordado por Fink (1992)
em relagdo a “escolaridade” como antecedente do comprometimento
organizacional retrata exatamente isso: quanto maior o nivel de escolaridade,
maior a mobilidade e atratividade do profissional no mercado.

4.6. Escala percentilicadaEICCO

Para efeitos de comparagdo, classificaram-se os escores obtidos neste
estudo para cada fator, de acordo com a escala percentilica de Menezes (2006).
Observou-se que, para todos os fatores, o nivel de comprometimento
organizacional considerado como baixo foi menor que o da amostra de
referéncia.

Na analise da importancia da base afetiva, observou-se que, para o fator
participagdo, a importancia nula foi maior que a da amostra referéncia. Nos
demais fatores, a “muita importancia” foi mais representativa que a “pouca
importancia”, a qual, por sua vez, foi mais representativa que a “nenhuma
Importancia”.

Para a comparacao da importancia da base instrumental, observou-se que,
para todos os fatores, a faixa de “nenhuma Importancia” teve menor
porcentagem que a da amostra de referéncia.

5. Consideracoes Finais

Neste trabalho, foram apresentados os alicerces tedricos de diversas
pesquisas sobre comprometimento organizacional, tendo sido adotada como
referéncia a Escala de Intengdes Comportamentais de Comprometimento
Organizacional (EICCO), validada por Menezes (2006) e replicada por Moreira
(2007). O uso dessa escala diferencia este trabalho, uma vez que se baseia em
inten¢des comportamentais, o que contribui para a continuidade dos estudos que
levam em consideracao essa variavel.

O objetivo principal da pesquisa foi apurar a intensidade do
comprometimento dos funcionarios da empresa estudada, com base nos fatores
constantes na escala EICCO, e demonstrar o peso das bases de
comprometimento afetivo e instrumental. A pesquisa foi realizada em uma
empresa do ramo de informatica de Belo Horizonte (MG).

A analise dos dados coletados permitiu concluir que os funcionarios da
empresa estudada tém alta intensidade de comprometimento, ja que, em todos os
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fatores componentes da EICCO, em geral, obteve-se maior porcentagem nas
notas 7. A meédia do elemento afetivo e do instrumental foram superiores a 2, o
que indica a tendéncia de que ambos os elementos tenham importancia na
escolha dos respondentes. O motivo da escolha para o fator defesa teve maior
peso no elemento afetivo; ja nos fatores permanéncia, desempenho e empenho, o
peso do elemento instrumental foi maior e, no fator participacdo, as médias
foram praticamente iguais nos dois elementos. Em relacdo a “escolaridade”,
apurou-se que quanto maior o seu grau, menor a intensidade do
comprometimento. Como antecedente do comprometimento organizacional,
i1sso retrata exatamente que, quanto maior o nivel de escolaridade, maior a
mobilidade e a atratividade do profissional no mercado.

Em sintese, as conclusdes apresentadas contribuem para o enriquecimento
dos estudos sobre comprometimento, possibilitando a ampliacao da validacao da
EICCO e, consequentemente, das pesquisas que seguem a tendéncia mais
recente de adotar uma perspectiva multidimensional no construto do
comprometimento organizacional.

Sabe-se que as medidas de intengdo comportamental estdo muito sujeitas a
desejabilidade social, j& que as pessoas tendem a responder o que elas acham que
¢ esperado delas, especialmente quando se sentem pressionadas pela
organizac¢ao. Uma forma de minimizar esse problema ¢ garantir o anonimato dos
respondentes, como feito na presente pesquisa. Sugere-se que, nos proximos
estudos, seja aplicada uma medida de desejabilidade social em conjunto com a
escala, com a finalidade de utiliza-la como controle.

Outra limitagdo da pesquisa refere-se ao fato de ser um estudo de caso de
natureza descritiva, numa area em que ja existe bastante sofisticacao
metodologica e teorica. Contudo, cabe ressaltar que, ao realizar o levantamento
de pesquisas ja publicadas sobre o tema, nenhuma que contemplasse o segmento
de informatica foi identificada, e que os resultados se revelaram importantes para
a empresa investigada, em func¢do de desafios, pressoes e necessidade de
respostas rapidas frente as mudancgas proprias do segmento no qual estd inserida.
E recomendavel ndo somente a realizagio de estudos complementares sobre seus
pares para a comparacdo de resultados, mas também aqueles de natureza
inferencial, que abarquem o setor de maneira mais ampla.

Acredita-se ser importante aprofundar as discussodes sobre a temdtica, no
sentido de entender o individuo no atual quadro de transformagodes e
reestruturacoes no mundo do trabalho, em que novos valores sdo construidos e
novos padroes de trabalho surgem, o que vem afetando o nivel de
comprometimento do empregado com a empresa.

E possivel, ainda, sair da conceituagdo convencional adotada até¢ o
momento pelos estudos na area e utilizar abordagens metodologicas
diferenciadas, de modo a contribuir para a avaliacdo do comprometimento nas
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organizagoes, verificando se o estudo do comprometimento organizacional seria
uma ferramenta de gestdo para a obten¢do de maior produtividade e

rentabilidade.
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