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RESUMO

Véarios estudos tém sido feitos a fim de buscar explicagcbes sobre os vinculos
existentes entre empregado e organizagcdo e assim ajudar-las a encontrarem
solucbes e estratégias para garantir melhores niveis de comprometimento. E
consenso entre os autores que um alto nivel de comprometimento por si s6 nédo é
garantia de sucesso, mas sim que funcionarios comprometidos sdo mais envolvidos
e doam mais de si a fim de alcangar os objetivos da organizagdo. A pesquisa foi
realizada em um agencia de uma instituicdo financeira de grande porte buscando
saber o nivel de comprometimento dos funcionarios. O foco do estudo foi identificar
o nivel de Comprometimento Organizacional nas trés dimensdes proposta por Meyer
e Allen: afetiva, calculativa e normativa, identificando e comparando entre o0s
diversos nichos soOcios demograficos os niveis que os funcionarios estédo
comprometidos com a organizacdo. A analise foi bibliogréfica e documental e
exploratdria por meio de questionarios, onde os dados foram tratados com uso de
estatistica descritiva simples, com médias, desvios-padréo e gréaficos. Os resultados
foram positivos, pois se observou melhores niveis de comprometimento afetivo e os
individuos com mais comprometimento afetivo sdo responsaveis por menores taxas
de rotatividade, absenteismo e intencdo de sair da empresa além possuirem
melhores indicadores de desempenho. Assim, identificando de acordo com o perfil
sécio demografico os funcionarios que sado menos comprometidos com a
organizacédo é possivel buscar acdes neste nicho especifico a fim de que este possa
ter alcancar melhores niveis de comprometimento e assim trazerem melhores
resultados para empresa.

Palavras-chave: Comprometimento Organizacional Afetivo. Comprometimento
Organizacional Calculativo. Comprometimento Organizacional Normativo.
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1 INTRODUCAO

Hoje as organizagcOes estdo inseridas em um ambiente onde as mudancas
politicas, econémicas e sociais sédo cada vez mais constantes e tanto o ambiente de
trabalho como as relacdes entre individuos e organizacfes sofrem influencias destas

mudancas.

Assim as empresas que querem se firmar no mercado e alcancar melhores
resultados necessitam de pessoas que se identifiquem com a organizacdo e que

sejam cada vez mais comprometidas com 0s seus objetivos.

O foco de estudo é o Comprometimento Organizacional onde foi analisado o
comprometimento em trés bases: afetiva, calculativa e normativa, identificando e
comparando entre os diversos nichos so6cios demograficos os niveis que o0s

funcionérios estdo comprometidos com a organizacao.

A pesquisa de campo envolveu funcionarios de uma agencia de varejo uma
instituicdo financeira, localizada em Brasilia DF. Sabe-se que essa amostra ndo é
representativa estatisticamente em relacdo a populacdo de empregados da
empresa, mas € representativa em relacdo a agencia pesquisada. A analise dos
dados da pesquisa foi feita com uso de estatistica descritiva simples, com médias,

desvios-padréo e graficos.

1.1 Contextualizacao

Os estudos sobre comprometimento organizacional teve inicio a poucas
décadas, sendo que no Brasil so iniciou-se a partir dos anos 90 com os estudos de

Bastos e Borges.

De acordo com Teixeira (1994) os estudos relacionados ao comprometimento
permitem que exista uma melhor compreensdo da natureza dos processos
psicolégicos pelos quais as pessoas identificam-se com 0s objetivos em seu

ambiente.
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As organizacbes a fim de se manterem competitivas tém que cada vez mais
estarem preparadas as constantes mudancas de natureza econdmica, tecnoldgica e
social. Assim elas passaram a repensar em sua estrutura produtiva, dando no novo
significado para gestao, principalmente a gestdo de pessoas. As pessoas deixaram
de serem apenas mais um componente da cadeia produtiva passando a ser
consideradas agora com recursos estratégicos, pois sdo elas que viabilizam os
negocios.

Sabe-se que o0 comprometimento sozinho n&o garante o0 sucesso da
organizacdo, mas que um elevado grau de comprometimento pode contribui de

forma significativa para que a empresa atinja seus objetivos.

1.2 Formulagcao do problema

O trabalho ocupa a maior parte do tempo das pessoas, a jornada de trabalho
geralmente inicia em idade muito precoce, portanto para que as pessoas estejam
cada vez mais comprometidas com o objetivo da organizacdo é preciso que a esta
também dé condicbes para que seus funcionarios possam alcancar seus objetivos

pessoais.

Segundo Vieira e Garcia (2004 apud HEIZER; GARCIA; VIEIRA, 2009) as
diversas mudancas ao passar dos anos foram responsaveis pela a necessidade de
se repensarem 0s pressupostos administrativos gerando novas perspectivas para se

definir mercado, métodos produtivos e espaco organizacional como um todo.

Essas mudancgas trouxeram ambientes altamente instaveis, levando as
organizacbes 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 precarizagédo das relacdes de trabalho, o subemprego e o estimulo para
gue cada trabalhador construa sua carreira, ndo tendo como referéncia central uma
organizacdo empregadora (VIEIRA; GARCIA, 2004 apud HEIZER; GARCIA; VIEIRA,
2009).

Os estudos sobre comprometimento organizacional tém buscado conhecer a

origem, as consequiéncias e 0s niveis 0timos de comprometimento, tanto para o



13

alcance dos objetivos organizacionais quanto para a preservacdo 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
organizacdo, que o incita a dar algo de si, sua energia e lealdade. (MONWDAY,
PORTER; STEERS, 1982 apud HEIZER; GARCIA; VIEIRA, 2009).

De acordo com Coleta e Naves (2003) o tema comprometimento
organizacional tem sido pesquisado por diversos autores com a finalidade de
contribuir com as organizagfes possibilitando que elas descubram estratégias de
gerenciamento do seu pessoal e que os deixem mais satisfeitos e mais envolvidos

com a empresa.

Funcionarios que sdo comprometidos com a organizacdo se interessam por
ela, procuram fazer ao maximo para se atingir aos objetivos propostos. Assim a fim
de obter dados para saber sobre o grau de comprometimento organizacional
pergunta-se: Qual o nivel de comprometimento organizacional em uma agencia de

varejo de uma instituicao financeira?

1.3 Objetivo Geral

Identificar o nivel de comprometimento organizacional em uma agencia de varejo de

uma instituicao financeira.

1.4 Objetivos Especificos

a) ldentificar o compromisso organizacional afetivo dos funcionarios de uma
agencia de varejo de uma instituicao financeira.
b) ldentificar o compromisso organizacional calculativo dos funcionarios de uma

agencia de varejo de uma instituicao financeira.
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c) Identificar o compromisso organizacional normativo dos funcionarios de uma

agencia de varejo de uma instituicao financeira.

1.5 Justificativa

O comprometimento organizacional é o0 sentimento de identidade,
compromisso e envolvimento do funcionario com a organizacao e seu trabalho, quer
dizer, ele tem muito orgulho em dizer que trabalha ou faz parte desta ou daquela
empresa.

Apesar de ainda serem poucos os estudos sobre o tema comprometimento
organizacional, este assunto tem ganhado cada vez mais énfase nos ultimos anos.

Deste modo a presente pesquisa teve o intuito de identificar qual o nivel de
comprometimento organizacional, por meio de andlises estatisticas, e assim
identificando esses niveis de acordo com o perfil sécio demogréafico do funcionario
além da correlacdo existente entre estes dados.

Assim, por meio da analise de dados, € possivel contribuir com a organizacéo,
a fim de elas possam desenvolver estratégias para que se alcance melhores indices

de comprometimento afim de buscarem melhores resultados.

2 REFERENCIAL TEORICO

Nesta revisdo da literatura sobre o tema comprometimento organizacional,
forma analisados conceitos, estudos ja abordados, definicbes existente, tipos de
comprometimentos com suas definicbes e caracteristicas, com destaque para
modelo de trés dimensdes, estabelecido por Meyer e Allen, que conceituam o

comprometimento organizacional nas dimensdes: Afetivo, Calculativo e Normativo.
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2.1 Conceito de Organizacao

A organizacdo pode ser caracterizada pela unido de duas ou mais pessoas
para realizagcdo de tarefas a fim de se chegar a determinado fim, ou seja, para se

concluir um determinado projeto.

Lacombe (2003) define Organizacdo como sendo um grupo de pessoas que

se forma de maneira organizada para alcancar objetivos em comum.

De acordo com Argyris (1975) as organizagfes sdo sistemas extremamente

complexos compostos de atividade humana em diversos niveis de analise.

Para Jacobsen; Cruz Junior e Moretto Neto (2006) dentre as inumeras
atividades que integram a Funcdo Organizacdo, merece especial atencao a divisao
do trabalho, além da definicdo prévia de critérios de autoridade e responsabilidade

entre os componentes da estrutura.

2.2 Comprometimento Organizacional

De acordo com Meyer e Allen (1997 apud SILVA, 2009) literatura sobre
comprometimento organizacional, nas Ultimas quatro décadas, tem sido uma
alternativa promissora para indicar o que o individuo traz consigo para a situa¢ao de
trabalho e como ele processa 0s eventos ocorridos na organizagdo. As pesquisas
internacionais tém buscado ampliar a sua capacidade explicativa a respeito da
natureza dos vinculos empregado-organizacao.

De acordo com Borges-Andrade e Pilati (2001) o comprometimento pode trazer
melhores resultados em situacbes no contexto de trabalho, como rotatividade,
absenteismo e desempenho. A grande maioria dos estudos, portanto, procuraram
formular modelos para quantificar o comprometimento e estuda-lo em face de
variaveis que o antecedem e variaveis que |Ihe sdo consequentes (MEDEIROS;
ENDERS, 1998 apud SILVA, 2009).

Para Meyer e Allen (1997 apud SILVA, 2009) nas ultimas décadas a evolugao
nos conceitos relacionados ao comprometimento organizacional tem gerado muitas

discordias sobre a natureza dos vinculos empregado e organizacdo. Varios estudos
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sdao a favor de que haja mais investigacdes sobre o0 comprometimento
organizacional.

De acordo com Siqueira e Gomide Junior (2004 apud SILVA, 2009) o
comprometimento organizacional € considerado um relacionamento onde ha uma
interag&o social com base em uma obrigacdo ou promessas mais ou menos solenes
entre as partes.

Siqueira e Gomide Janior (2004 Apud SILVA, 2009) também afirmam que as
divergéncias que existem entre os modelos tedricos-conceituais diz respeito a
natureza do vinculo, sendo que as principais vertentes sdo classificadas como
Enfoque Unidimensional que é representado pelos modelos Afetivo-Atitudinal,
Normativo, Instrumental; e, pelo Enfoque Multidimensinal, representado pelo modelo
dos Trés Componentes do Comprometimento de Meyer e Allen.

De acordo Bastos (1997 apud MULLER et al., 2005) comprometer é sentir-se
vinculado a algo e ter desejo de continuar.

Segundo os autores Bastos, Branddo e Pinho (1996 apud MULLER et al.,
2005) desde a década de setenta, entre as caracteristicas individuais a mais
estudadas, estd o comprometimento organizacional dando énfase principalmente na
sua influencia no alcance dos objetivos da organizacao.

Segundo Bastos (1993 apud MULLER et al., 2005) existem cinco abordagens
gque podem distinguir a maioria das pesquisas na area de estudo do
comprometimento organizacional, sendo elas:

- Afetivo ou atitudinal: o individuo se identifica com a organizacdo e com 0s
objetivos dela e deseja manter-se como membro, de modo a facilitar a consecucao
desses objetivos. O comprometimento afetivo é aquele associado a idéia de
lealdade, desejo de contribuir, sentimento de orgulho em permanecer nha
organizacao.

- Calculativo ou instrumental: comprometimento como fungéo das recompensas e
dos custos pessoais, vinculados a condicdo de ser ou ndo membro da organizacao.
O comprometimento seria fruto de um mecanismo psicossocial de trocas e de
expectativas entre o individuo e a organizacdo, em aspectos como salario, status e
liberdade.

- Sociolégico: relacdo de autoridade e de subordinacdo. O comprometimento do
trabalhador se expressa no interesse em permanecer no atual emprego porque

percebe a legitimidade da relacdo autoridade/subordinacdo. Desta forma, os
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individuos levam para o trabalho tanto uma orientacdo para seus papéis de
subordinados, quanto um conjunto de normas que envolvem os modos corretos de
dominacéo.
- Normativo: internalizacdo de pressdes normativas de comportamento.
- Comportamental: manutencdo de determinadas condutas e de coeréncia entre
seu comportamento e as suas atitudes. O comprometimento pode ser equiparado
com sentimentos de auto-responsabilidade por um determinado ato, especialmente
se eles sdo percebidos como livremente escolhidos, publicos e irrevogaveis. Desta
forma, as pessoas tornam-se comprometidas a partir de suas préprias acoes,
formando um circulo de auto-reforgamento no qual cada comportamento gera novas
atitudes que levam a comportamentos futuros, em uma tentativa de manter a
consisténcia.

Existem varios modelos para conceituar comprometimento organizacional, mas
0 modelo de trés dimensdes de Meyer e Allen ainda continua sendo o mais aceito

entre os pesquisadores. Sao elas: Afetivo, Calculativo e Normativo.

2.3 Dimensdes do Comprometimento Organizacional

De acordo com Meyer e Allen (1991 apud MEDEIROS et al., 2003) o
comprometimento organizacional possui trés dimensdes: afetivo; calculativo e
normativo, onde cada uma representa respectivamente o comprometimento como
um apego um a organizagdo, ou afetivo; comprometimento percebido como custos
associados a deixar a organizagcdo, que é conhecido como instrumental ou
calculativo; e comprometimento como uma obrigacdo de permanecer na
organizacao, o qual € chamado de normativo.

Allen e Meyer (1990) caracterizam os individuos das trés dimensbes da
seguinte forma: empregados com forte comprometimento afetivo permanecem na
organizacdo porque eles querem; aqueles com comprometimento instrumental
permanecem porque eles precisam e agueles com comprometimento normativo

permanecem porque eles sentem que sao obrigados.
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2.3.1 Comprometimento Organizacional Afetivo

Mowday, Steers e Porter (1979 apud MEDEIROS et. al.,, 2003) utilizam a
definicdo elaborada em 1970 por Porter e Smith onde definia 0 comprometimento
como uma relacdo forte entre um individuo identificado com e envolvido numa
organizacao, em particular, e pode ser caracterizado por pelo menos trés fatores: (1)
estar disposto a exercer esfor¢co consideravel em beneficio da organizacao; (2) forte
crenca e aceitacao dos objetivos e valores da organizacao; e (3) forte desejo de se
manter membro da organizacao.

Os trabalhos desenvolvidos por esta equipe de pesquisadores tiveram inicio
no comeco da década de 70 e culminaram com a validacdo de um instrumento para
se medir o comprometimento (MOWDAY, STEERS e PORTER, 1979 apud
MEDEIROS et. al., 2003). O instrumento de mensuracéo foi construido com base na
definicAo de comprometimento estabelecida pelos autores, transcrita no paragrafo
anterior.

De acordo com Siqueira e Gomide Jr. (2004) os individuos que possuem mais
comprometimento afetivo com a organizacdo sao responsaveis por menores taxas
de rotatividade, absenteismo e intencdo de sair da empresa, além de possuirem

melhores indicadores de desempenho.

2.3.2 Comprometimento Organizacional Calculativo

O enfoque instrumental do comprometimento organizacional deriva dos
estudos de Becker (1960 apud MEDEIROS et. al.,, 2003). O autor descreve
comprometimento instrumental como uma tendéncia do individuo em se engajar em
linhas consistentes de atividade. Esse comprometimento também é chamado de

side bet, que pode ser traduzido como trocas laterais, assumindo diversos outros
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rétulos, como bem assinala Bastos (1994 apud MEDEIROS et. al., 2003), tais como
calculativo e continuance ou continuacao.

Para Becker (1960 apud MEDEIROS et. al., 2003) o individuo permanece na
empresa devido a custos e beneficios associados a sua saida, que seriam as trocas
laterais.

Becker (1960 apud MEDEIROS et. al., 2003) ressalta a importancia do tema
nas discussdes sociologicas: socidlogos fazem uso do conceito de
comprometimento quando estédo tentando contabilizar o engajamento das pessoas
gque agem em consistentes linhas de atividade. Ele descreve ainda o
comprometimento como um conceito que demarca formas de a¢des caracteristicas
de certos tipos de pessoas.

Hrebiniak e Alutto (1972 apud MEDEIROS et. al., 2003) interpretam as idéias
de Becker e definem comprometimento como um fenémeno estrutural, que ocorre
como resultado das transacdes individuo-organizacdo e das alteragcdes nos
beneficios adquiridos e investimentos realizados pelo individuo em seu trabalho
(side bets), ao longo do tempo. Assim a nogéo de linhas consistentes de atividades
implica uma escolha por parte do individuo de um curso de acdo, entre diversas
alternativas, que melhor atenda a seus propésitos (Becker, 1960 apud MEDEIROS
et. al., 2003).

Diversos trabalhos encontram evidéncias empiricas que correlacionam o
comprometimento instrumental com indicadores relacionados a investimentos
realizados pelos individuos no trabalho e com alternativas de trabalho. Allen e Meyer
(1990) encontraram alta correlagdo candnica entre comprometimento instrumental,
planos de aposentadoria e investimentos realizados pelos empregados.

Segundo Siqueira e Gomide Jr. (2004) no enfoque calculativo o individuo
passa a compreender e relacionar os custos e perdas associados a saida da
organizacdo, o empregado analisa sua saida comparando investimentos realizados,

resultados alcancados e custos de sua saida.
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2.3.3 Comprometimento Organizacional Normativo

Apés o trabalho de McGee e Ford (1987 apud MEDEIROS et. al., 2003), que
examinaram as propriedades psicométricas das escalas desenvolvidas por Meyer e
Allen (1984 apud MEDEIROS et. et al.,, 2003) para medir os comprometimentos
afetivo e instrumental, foi identificado o componente normativo do comprometimento.
McGee e Ford (1987 apud MEDEIROS et. al., 2003) encontraram trés fatores
distintos: o Comprometimento Organizacional: o Estado da Arte da Pesquisa no
Brasil primeiro era formado por indicadores da escala afetiva; o segundo era
formado por indicadores que denotavam a existéncia de poucas alternativas de
emprego para o empregado; o terceiro fator reunia indicadores que refletiam o
comprometimento baseado no sacrificio pessoal, associado a possibilidade de
deixar a organizacdo. As contribuicbes deste trabalho marcaram a literatura do
comprometimento, tornando-se ele um importante marco para a operacionalizacao
do comprometimento.

O enfoque normativo é apresentado nos trabalhos de Wiener (1982, apud
MEDEIROS et. al., 2003), que conceitua 0 comprometimento como a totalidade das
pressbes normativas internalizadas para agir num caminho que encontre 0s
objetivos e interesses organizacionais. O autor enfatiza que o elemento central na
definicAo do comprometimento, de aceitar os valores e 0s objetivos organizacionais,
representa uma forma de controle sobre as acdes das pessoas, o qual denomina de
normativo instrumental. Para ele, individuos comprometidos exibem certos
comportamentos porque acreditam que é certo e moral fazé-lo.

O estudo de Wiener (1982 apud MEDEIROS et. al., 2003) deriva do Modelo
de Intencdes Comportamentais estabelecido por Fishbein em 1967. O modelo de
Fishbein objetiva predizer e compreender as inten¢cdes comportamentais dos
individuos.

Essas pressdes normativas geralmente sdo provenientes da cultura da
empresa, que impde sua agcdo e seu comportamento na organizagcdo. Segundo
Wiener (1982 apud MEDEIROS et. al, 2003), a visdo normativa do
comprometimento sugere um foco centrado nos controles normativos por parte das
organizacdes, tais como normas e regulamentos ou, ainda, uma misséo forte e

disseminada dentro dela.
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Allen e Meyer (1990 apud MEDEIROS et. al., 2003) desenvolveram uma
primeira escala para mensurar 0 comprometimento normativo, tentando mostrar
evidéncias da conceituacdo de trés componentes do comprometimento
organizacional. Num segundo trabalho, Meyer e Allen (1991 apud MEDEIROS et. al.,
2003) apresentaram um modelo validado, com novos indicadores de
comprometimento normativo, e reconhecido pela literatura sobre o tema.

De acordo com Siqueira (2000 apud SIQUEIRA; GOMIDE JR., 2004) o
empregado tem crencas sobre uma divida social para com a organizacdo, ou a
obrigatoriedade de retribuir um favor. Ainda afirmam que o vinculo normativo é
constituido por um conjunto de pensamentos onde sdo reconhecidas obrigacdes e
deveres morais para com a organizacdo que sao revestidos de sentimentos de

culpa, incomodo, preocupacédo quando o empregado pensa em sair da organizacao.

3 METODOS E TECNICAS DE PESQUISA

Toda e qualquer classificacdo se faz mediante algum critério. Com relacao as
pesquisas, € usual a classificacdo com base em seus objetivos gerais. Assim é
possivel delimitar quanto ao tipo de pesquisa que abordaremos: a epistemoldgica,
gue possui uma natureza tedrica mais marcante ndo se impondo limites do estudo

de Administracao.

O elemento mais importante para identificacdo de um delineamento é o
procedimento adotado para a coleta de dados. Assim, podem ser definidos dois
grandes grupos de delineamento: aqueles se valem das chamadas fontes de papel e
agueles cujos dados fornecidos por pessoas. No primeiro grupo, estdo a pesquisa
bibliografica e a pesquisa documental. No segundo, estdo as pesquisas
experimentais, a pesquisa ex-post facto, o levantamento e o estudo de caso. No
nosso caso a abordagem é histérica fundamentada em fontes a bibliogréficas, que
inclui livros, revistas especializadas e Internet. A metodologia utilizada para o

desenvolvimento da pesquisa histérica € a mesma utilizada para a pesquisa de

direito com a ressalva de que o uso de pesquisa e entendimento de experiéncias
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vivenciadas pelos trabalhadores de uma agencia de varejo de uma instituicdo

financeira sera fundamental.

3.1 Tipo e Descricao Geral da Pesquisa

A presente pesquisa tem natureza quantitativa, pois buscou informacgbes que
foram representadas em numeros, ou seja houve uma mensuracdo dos fendbmenos

objetivos da pesquisa.

O estudo foi feito de forma exploratéria, pois se trata de um assunto que ainda
€ pouco explorado e com escasso conteudo bibliografico. A pesquisa também pode
ser classificada como explicativa, pois busca esclarecer os fatores e de que maneira
estes contribuem para um determinado fendmeno. Além disso o estudo possui um
carater transversal, pois as informacfes foram obtidas em um Gnico momento da

realidade.

Ainda se referindo aos meios de investigacdo a presente pesquisa foi de
campo, documental e bibliografica.

3.2 Caracterizacédo da organizacéo, setor ou area

Como o foco desta pesquisa serd uma agencia de varejo de uma instituicao
financeira que se apresenta como uma sociedade andnima de capital misto
(sociedade de economia mista), cujo controle acionario € exercido pela Uniéo,
possuindo caracteristicas de empresas privadas e caracteristicas de estatais. Como
exemplo de caracteristica de empresa privada estda o regime pelo qual os
funcionarios sédo contratados que é a CLT (Consolidacdo das Leis do Trabalho) e
como caracteristica de empresa pubica esta a necessidade de concurso publico
para ingresso na carreira e a necessidade de licitagdo para aquisicdo de produtos e

servigos.
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A referida agencia possui 38 funcionarios, que exercem func¢bes diversas

(escriturarios, caixas, assistentes e gerentes).

3.3 Populacao e amostra ou participantes do estudo

Para averiguar o grau de comprometimento organizacional, foi aplicado
questionario em uma agencia de varejo com 38 funcionarios, onde 33 responderam.
O perfil do entrevistado -caracteriza-se conforme as variaveis soOcio-
demograficas, constituindo as seguintes questbes: ldade; Sexo; Tempo de

Instituicdo Financeira; Grau de instrucdo, margem salarial.

3.4 Caracterizacao dos instrumentos de pesquisa

O instrumento de pesquisa foi um questionario composto por quatro partes,
sendo as trés primeiras mensuracdes de comprometimento organizacional nas
bases afetiva, calculativa e normativa validadas por Siqueira (1995,2000).

A primeira parte é composta pela Escala de Comprometimento
Organizacional Afetivo (ECOA), que possui cinco sentimentos positivos que refletem
o vinculo afetivos do empregado com a organiza¢éo, onde os colaboradores tiveram
que optar por uma alternativa entre nada, pouco, mais ou menos, muito ou
extremamente, representando o0 quanto sente estes sentimentos positivos e
emocdes em relacdo a instituicao financeira.

A segunda parte corresponde a Escala de Comprometimento Organizacional
Calculativa (ECOC), composta por 15 frases relacionada a fatores que representam
perdas caso o funcionario opte em sair da empresa, sao elas:

- Perdas sociais no trabalho — (itens 8, 9, 10 e 11) que formam a escala ECOC1 e
relaciona com as crencas de que o funcionario perderia a estabilidade no emprego,
o prestigio do cargo, o contato de amizade com os colegas de trabalho e a liberdade

de realiza¢des o trabalho;
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- Perdas de investimentos feitos na organizagcédo — (itens 7, 12 e 13) que formam a
escala ECOC2 e relacionam as crencas do funcionario de que perderia os esforcos
feitos para chegar onde esta na empresa, tempo dedicado e investimentos feitos na
empresa,;

- Perdas de retribuicbes organizacionais — itens (6, 16 e 17) que formam a escala
ECOCS3 e relaciona a crenca do funcionario de que perderia um salario bom e os
beneficios oferecidos pela empresa,;

- Perdas profissionais — (itens 14, 15, 18, 19 e 20) que formam a escala ECOC4
relacionando as crencas que o funcionario prejudicaria a carreira, demoraria a ter o
mesmo respeito em outra empresa, perderia o prestigio de ser empregado daquela
empresa, demoraria a se acostumar com o0 novo trabalho e jogaria fora o
aprendizado nas tarefas atuais.

A terceira parte € composta pela Escala de Comprometimento
Organizacional Normativo (ECON), que possui 7 itens, relacionados a identificacao
do funcionario com a organizacdo pelos valores organizacionais, ou crencas sobre
uma divida social para com a organizacao, ou melhor o quanto se sentem obrigados
a permanecer na organizacao.

Todas estas escalas ECOA, ECOC e ECON possuem medida
multidimensional, assim o escore médio de seus componentes sera o resultado da
soma dos valores de cada item assinalado pelo numeros de itens daquele
componente.

Na ultima parte do questionario consta dados sociais e demogréficos, a fim de
caracterizar os participantes da pesquisa (sexo, idade, escolaridade, estado civil,

renda e tempo de servico).

3.5 Procedimentos de coleta e de analise de dados

O questionario foi aplicado pessoalmente durante dois dias no referido local
de trabalho, que é uma agencia de varejo de instituicdo financeira, os funcionarios

foram abordados e convidados a participarem da pesquisa. Foi informada a



25

finalidade da mesma, o carater académico do estudo e também o sigilo que ser&a
assegurado nas respostas. Além disso, foi explicado como preencher o questionario.

A analise utilizada foi através de estatistica descritiva simples, com médias,
desvios-padréo e graficos.

Para tratar os dados do questionario foi utilizado os softwares Excel e SPSS
for Windows. No Excel foi calculado as médias, desvios padrdo e variancia dos
fatores das escalas de comprometimento organizacional: afetivo, calculativo e
normativo e relacionando-as com os dados socios demograficos. Ja com SPSS foi
feita analise correlacional entre as Escalas de comprometimento e dados soOcios
demograficos.

Na andlise correlacional € possivel encontrar a correlacdo entre duas
amostras que varia entre -1 a +1 e quanto mais préximo de 0 menor é a associacao
entre estas variaveis. Mas apenas com este coeficiente ndo € possivel estabelecer
a correlacdo entre as variaveis. Por isso utilizaremos como indice de significancia o
coeficiente p, onde p<0,5, indicando que no universo da amostra ou das relacdes

pretendidas se aceita erros em somente 5% dos casos.

4 RESULTADOS E DISCUSSAO

Serdo descritos nesta parte do trabalho os dados obtidos pela pesquisa feita
por meio dos questionarios. Primeiro serdo apresentados os dados sOcio
demograficos, em seguida os resultados das Escalas de Comprometimento afetivo,
instrumental ou calculativo e normativo, relacionando com e por ultimo uma

correlacéo entre estes dados.

4.1 Dados Sdécio Demograficos

O questionéario foi respondido por 33 funcionéarios, sendo a 20 do sexo
masculino (60,61%) e 13 do sexo feminino (39,39%), conforme demonstrado no
grafico 1:
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H Masculino

® Feminino

Grafico 1 — Sexo dos participantes
Fonte: dados da pesquisa

Em relacdo a idade, a maioria, 12 funcionéarios, tem entre 18 a 30 anos
(36,36%), 10 funcionarios tem de 31 a 40 anos (30,30%), 8 funcionarios tem entre
41 e 50 anos (24,24%) e 3 funcionarios tem idade superior a 51 anos (9,09%).

Abaixo o gréfico 2 detalha melhor estes dados:

m 18 a 30 anos
m31a40anos
m41a50anos

B acima de 50 anos

Grafico 2 — Idade dos participantes
Fonte: Dados da pesquisa

Em relacdo as escolaridade, a maioria possui Pés-graducéo (36,36%). Abaixo

o grafico 3 nos da mais detalhes:
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6,06%

B Médio
B Sup incomp
= Superior

B Pés-graduacdo

Grafico 3 — Escolaridade dos participantes
Fonte: dados da pesquisa

Em relacdo ao estado civil, existe uma mesma quantidade de casados ou com

unido estavel e solteiros, sdo 13 funcionarios em cada uma destas situacdes

(39,39%), sendo estes representam a maioria conforme gréfico 4:

0,00%

M Solteiro
M Casado/Unido Estavel
m Separado/Divorciado

H Vitvo

Gréfico 4 — Estado Civil dos Participantes
Fonte: dados da pesquisa

Quanto a renda e tempo de instituicdo financeira, os dados
expressos conforme planilha 1:

obtidos estao



28

Tabela 1 — Renda e tempo de institui¢gao financeira

2 . uant.
Dados Socio I])emograflcos Fun?:ionérios Percentagem
Até 3 salarios minimos 10 30,30%
3 a 5 salarios minimos 5 15,15%
Renda - s
5 a 8 salarios minimos 11 33,33%
Acima de 8 salarios minimos 7 21,21%
Até 5 anos 15 45,45%
Trermes @k 6 a 10 anos 6 18,18%
servico 11 a 20 anos 5 15,15%
21 a 30 anos 5 15,15%
Acima de 30 anos 2 6,06%

Fonte: dados da pesquisa

4.2 Escalas de Comprometimento Organizacional

O nivel de comprometimento organizacional foi mensurado em trés bases:
afetiva (ECOA), calculativa (ECOC) e normativa (ECON). A tabela 2 detalha a

meédias e o desvio padrdo de cada base:

Tabela 2 — Comprometimento Organizacional nas bases afetiva (ECOA), calculativa
(ECAC) e Normativa (ECON).

Tabela 2 — Comprometimento Organizacional nas trés bases

Escala Base Media Desvio Padrao Variancia
ECOA Comprometimento Afetivo 3,30 0,44 0,7902
ECOC Comprometimento Calculativa 2,77 0,94 0,4252
ECON | Comprometimento Normativos 2,48 0,82 0,4972

Fonte: dados da pesquisa

Em relacdo ao comprometimento organizacional afetivo (ECOA), que possui
cinco sentimentos positivos que refletem o vinculo afetivos do empregado com a
organizacdo, a média de obtida foi 3,30, ou seja, a média de quanto os funcionérios
sente sentimentos positivos e emoc¢des (orgulho, contente, entusiasmado,
interessado e animado) em relacdo a instituicdo financeira ficou entre maios ou

menos e muito, e o desvio padrao médio foi de 0,44.
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Em relacdo ao comprometimento organizacional calculativo (ECOC), a média
obtida foi de 2,77, com desvio padrdo médio de 0,94. Assim a média das respostas
sobre perdas sociais no trabalho, perdas de investimentos feitos na organizacao,
perdas de retribuicbes organizacionais e perdas profissionais e também das
dificuldades que funcionario teria se pedisse demissédo da instituicdo financeira e
fosse trabalhar para outra empresa ficou entre discordo e nem concordo nem
discordo.

Nas subdivisbes do ECOC em fatores que representam perdas sociais no
trabalho — (itens 8, 9, 10 e 11), escala ECOC1,; perdas de investimentos feitos na
organizacdo — (itens 7, 12 e 13) que formam a escala ECOC2; perdas de
retribuicbes organizacionais — itens (6, 16 e 17) que formam a escala ECOCS; e
perdas profissionais — (itens 14, 15, 18, 19 e 20) que formam a escala ECOC4
temos as médias e desvio padrédo obtidas conforme a tabela 3:

Tabela 3 — Comprometimento Organizacional Calculativo

Comprometimento Organizacional Calculativo (ECOC

Desvio
Escala Fatores de representacéo Media Padrao
ECOC1 | Perdas sociais no trabalho 2,80 0,97

Perdas de investimentos feitos na

ECOC2 | Organizagéo 2,62 0,78
ECOC3 | Perdas de retribuicbes organizacionais 3,16 0,82
ECOC4 | Perdas profissionais 2,77 0,79

Fonte: dados da pesquisa

Segundo Siqueira e Gomide Jr. (2004) no enfoque calculativo o individuo
passa a compreender e relacionar os custos e perdas associados a saida da
organizacdo, o empregado analisa sua saida comparando investimentos realizados,
resultados alcancados e custos de sua saida.

Ja em relacdo ao comprometimento organizacional normativo (ECON), que
relacionados a identificagdo do funcionario com a organizacdo pelos valores
organizacionais, a média obtida foi de 2,48 e o desvio padrdo de 0,82. Portanto a
media de respostas relacionadas a identificacdo do funcionario com a organizagao
pelos valores organizacionais ficou entre discordo e nem concordo nem discordo.

De acordo com Siqueira (2000 apud Siqueira; Gomide Jr., 2004) o empregado

tem crencas sobre uma divida social para com a organizagao, ou a obrigatoriedade
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de retribuir um favor. Ainda afirmam que o vinculo normativo & constituido por um

conjunto de pensamentos onde sdo reconhecidas obrigagcbes e deveres morais para

com a organizacdo que sao revestidos de sentimentos de culpa, incomodo,

preocupacao quando o empregado pensa em sair da organizacao.

4.3 Relacdo entre as Escalas de Comprometimento e os Dados Socios
Demogréaficos

No gréfico 5 foram relacionados os dados sociais e demograficos com as

escalas de comprometimento organizacional nas trés bases: afetiva (ECOA),

calculativa (ECOC) e normativa (ECON). Assim foi possivel identificar e comparar os

niveis de comprometimento entre os diversos nichos.

Tabela 4 — Relacdo entre os dados sociais e demogréficos e as Escalas de

comprometimento

Dados situacionais e demograficos ECOA ECOC ECON
Masculino 3,61 2,58 2,42

Sexo .
Feminino 3,11 2,89 2,51
18 a 30 anos 3,45 2,75 2,50
31 a 40 anos 3,42 2,46 2,22

Idade

41 a 50 anos 3,12 2,90 2,48
Acima de 50 anos 2,86 3,51 3,23
Médio 2,60 3,76 3,23
. Superior incompleto 3,12 2,72 2,57
Escolaridade  rg = crior 3,04 2,58 2,38
Pés-graduacdo 3,78 2,75 2,32
Solteiro 3,33 2,70 2,36
Estado Civil Casado/Unido Estavel 3,44 2,74 2,48
Separado/Divorciado 3,00 2,94 2,69
Vilvo 0,00 0,00 0,00
Até 3sm 3,42 2,58 2,45
Renda (salario |3 a 5sm 2,96 2,72 2,40
minimo=sm) 5 a 8sm 3,23 2,65 2,36
Acima de 8sm 3,51 3,25 2,75
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Até 52 3,52 2,64 2,48

Tempo de 6 al02 3,16 2,55 2,19
servico 11 a 20° 2,72 2,85 2,37
21 a 302 2,96 2,73 2,71

Acima de 30a 4,50 4,23 3,00

Fonte: dados da pesquisa

Fazendo uma relacdo entre o sexo dos participantes com as escalas de
comprometimento, observou-se que os funcionarios do sexo masculino possuem
maior grau de comprometimento organizacional afetivo do que as mulheres, mas
essa situacao se inverte quando comparado com os comprometimentos calculativo e
normativo, onde as mulheres tém maior grau de comprometimentos.

Ja4 em relacdo perdas se o funcionario pedisse demissdo da instituicdo
financeira e fosse trabalhar em outra empresa (ECOC), as mulheres acham que
teriam mais perdas além de se identificarem melhor com a organizacdo pelos

valores organizacionais (ECON) do que os homens.

4,00
3,50
3,00
2,50
2,00
1,50
1,00
0,50
0,00

H Masculino

i Feminino

ECOA ECOC ECON

Gréfico 5 — Relagéo sexo X escalas de comprometimento

Fonte: dados da pesquisa

Em relacdo a idade, a faixa etaria mais jovem, 18 a 30 anos, seguido da faixa
etaria de 31 a 40 anos possuem maior grau de comprometimento organizacional
afetivo dos que as demais faixas etarias, ja os mais velhos com idades acima de 50
anos apresentam maior grau de comprometimento calculativo e normativo.

Portanto os mais jovens, 18 a 40 anos, possuem mais sentimentos positivos e

emocodes do que os mais velhos, ja estes acham que suas perdas seriam maiores se
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se pedissem demisséo, além de se identificarem bem mais com a organizacéo pelos

valores organizacionais do que 0s mais jovens.

4,00
3,50
3,00
2,50
2,00
1,50
1,00
0,50
0,00

3,45 3,51

m 18 a30anos
m 31 a40anos
m41a50anos

M acima de 50 anos

ECOA ECOC ECON

Gréfico 6 — Idade X escalas de comprometimento
Fonte: dados da pesquisa

Em relacdo a escolaridade, os funcionarios pés-graduados, possuem maior

grau de comprometimento organizacional afetivo, ja os funcionarios que tem apenas

0 ensino médio

apresentam maior grau de comprometimento calculativo e

normativo. Assim os funcionarios com maior grau de estudo possuem mais

sentimentos positivos e emoc¢des do que 0s que possuem menor grau de estudo

(segundo grau), ja estes acham que suas perdas seriam maiores se pedissem

demissdo, e também se identificam mais com a organizagdo pelos valores

organizacionais do que 0s que possuem maior escolaridade.

4,00

3,78 3,76

3,50
3,00
2,50
2,00
1,50
1,00
0,50
0,00

H Médio

B Sup incomp
W Superior

M Pds-graduagdo

ECOA ECOC ECON

Gréfico 7 — Escolaridade X escalas de comprometimento
Fonte: dados da pesquisa
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Em relacdo ao estado civil, os funcionarios que sdo casados ou com uniao
estavel apresentam maior grau de comprometimento organizacional afetivo, ja os
funcionarios que sao separados ou divorciados apresentam maior grau de
comprometimento calculativo e normativo. Portanto os funcionarios que séo casados
ou com unido estavel possuem mais sentimentos positivos e emocdes pela
instituicdo financeira do que os que os demais funcionarios, ja os funcionarios que
sao separados ou divorciados acham que suas perdas seriam maiores se pedissem
demissdo, e também se identificam mais com a organizacdo pelos valores

organizacionais do que os demais.

3,44

3,50 - 00 294
2,7
3,00 - P> 2487
2,50 M Solteiro
2,00 1 B Casado/Unio Estavel
1,50 -+
- i Separado/Divorciado

1,00 -+
0,50 - M Viuvo
0,00 T T f

ECOA ECOC ECON

Gréfico 8 — Estado Civil X escalas de comprometimento
Fonte: dados da pesquisa

Em relacdo a renda, os funcionarios que apresentam a maior renda, acima
de 8 salarios minimos, sdo 0s que apresentam maior grau de comprometimento
organizacional afetivo, calculativo e normativo, ou seja, os funcionarios com maior
renda possuem mais sentimentos positivos e emoc¢des com a instituicao financeira,
acham que suas perdas seriam maiores se pedissem demissdo, e também se
identificam mais com a organizacao pelos valores organizacionais.

Também possuem uma meédia elevada de comprometimento afetivo os
funcionarios que recebem até 3 salarios minimos, normalmente estes funcionarios
tem pouco tempo de banco e no gréafico que apresentou estes dados estes também

apresentaram uma média elevada de comprometimento afetivo.
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3,50
3,00
2,50
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0,00

ECOA

ECOC

ECON

M Até 3 salarios minimos

M 3 a 5 salarios minimos

i 5 a 8 salarios minimos

M Acima de 8 salarios
minimos

Gréfico 9 — Renda X escalas de comprometimento

Fonte: dados da pesquisa
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Em relacdo ao tempo de servico, os funcionarios que apresentam maior

tempo de empresa, acima de 30 anos, sS40 0S que apresentam maior grau de

comprometimento organizacional afetivo, calculativo e normativo, portanto o0s

funcionarios com maior tempo de servigco apresentam mais sentimentos positivos e

emocOes com a instituicdo financeira, acham que suas perdas seriam maiores se

pedissem demissédo, e também se identificam mais com a organizacao pelos valores

organizacionais.

5,00
4,50
4,00
3,50
3,00
2,50
2,00
1,50
1,00
0,50
0,00

4,50

4,23

3,00

ECOA

ECOC

ECON

B Até 5 anos
H6a10anos
k11 a20anos
21 a 30 anos

i Acima de 30 anos

Gréafico 10 — Tempo de servigo X escalas de comprometimento

Fonte: dados da pesquisa
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Correlacdo entre os

comprometimento

dados socios demograficos

35

e Escalas de

Na correlagdo entre as Escalas de comprometimento organizacional e 0s

Dados socios demogréficos diante do indice de significAncia assumido no trabalho

p<0,05, foi possivel encontrar correlacao entre duas relacoes:

- Escala de Comprometimento Afetivo e Escolaridade, o indice de significancia

resultou no coeficiente p=0,030, assim foi possivel auferir que quanto menor a

escolaridade dos funcionérios maior é o seu comprometimento afetivo, ou seja se

identificam e se envolve mais com a organizacao.

- Escala de Comprometimento Calculativo e Tempo de Servico, o indice de

significancia resultou no coeficiente p=0,028, assim quanto maior o tempo de servi¢co

maior € o comprometimento Calculativo, ou seja, quanto mais tempo de organizacédo

mas precisam da organizacdo, pois acham que teriam perdas maiores se saissem

dela.

Tabela 5 — Correlacdo entre Escalas de Comprometimento e dados sécios demogréficos

TEMPO
ESCOLA- ESTADO DE

SEXO IDADE RIDADE CIVIL RENDA | SERVICO

ECOA Pearson Correlation [,282 -,205 -,379* -,116{,030 -,065
Sig. (2-tailed) 112 253 ,030 519 871 721

N 33 33 33 33 33 33
ECOC Pearson Correlation -,235|,272 ,188 ,127 ,307 382
Sig. (2-tailed) ,188 ,126 ,295 ,483 ,082 ,028

N 33 33 33 33 33 33
ECON Pearson Correlation -,060],192 ,264 174 ,108 ,161
Sig. (2-tailed) ,739 ,284 ,138 332 ,550 372

N 33 33 33 33 33 33

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Fonte:

Dados da pesquisa
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Fazendo uma correlagdo entre as proprias escalas de comprometimento
também foi possivel identificar que existe correlacdo entre os parametros Escala de
comprometimento Calculativo e Escala de Comprometimento Normativo. Assim
quanto mais os funcionarios precisam da organizagcdo, pois acham que teriam
perdas maiores se saissem dela eles também se identificam mais com a
organizacao pelos valores organizacionais, ou seja, sentem uma obrigacdo maior de

permanecer na organizacao.

Tabela 6 — Correlacéo entre Escalas de Comprometimento

ECOA ECOC ECON

ECOA Pearson Correlation 1,0001,293 ,219

Sig. (2-tailed) ,098 222

N 33,000 33 33
ECOC Pearson Correlation 293 1,000,575"

Sig. (2-tailed) ,098 ,000

N 33 33,000 33
ECON Pearson Correlation 219 575" 1,000

Sig. (2-tailed) 222 ,000

N 33 33 33,000

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
Fonte: Dados da pesquisa
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5 CONCLUSOES E RECOMENDACOES

De acordo com Coleta e Naves (2003) varios autores tém intensificado seus
estudos sobre o comprometimento organizacional com o objetivo de ajudar as
organizacdes a encontrarem estratégias de gerenciamento do seu pessoal e que 0s
deixem mais satisfeitos, mais envolvidos com a empresa.

No presente estudo foi possivel identificar de acordo com o perfil s6cio
demogréfico o nivel de comprometimento organizacional dos funcionarios de uma
agencia de varejo de uma instituicdo financeira tendo como base escalas afetiva,
calculativa e normativa.

Alem disso, por meio da andlise correlacional foi possivel encontrar
correlacao entre alguns parametros.

Comparando essas trés dimensdes do comprometimento organizacional,
conclui-se que os funcionarios estdo mais fortemente ligados a instituicdo financeira
pela base afetiva seguida da base calculativa e depois da normativa. Portanto
primeiramente eles estdo na organizacdo porque se identificam e sdo mais
envolvidos com ela em seguida porque precisam dela e em ultimo porque se sentem
obrigados a permanecerem nela.

Através da andlise correlacional entre essas trés dimensdes foi possivel
Fazer uma correlacdo entre as proprias escalas de comprometimento também
encontrar correlacdo entre dois parametros: Escala de comprometimento Calculativo
e Escala de comprometimento Normativo, concluindo assim que quanto mais 0s
funcionarios precisam da organizacdo, pois acham que teriam perdas maiores se
saissem dela, mais se identificam com ela pelos valores organizacionais, ou seja,
mais se sentem obrigados a permanecer na organizacao

Relacionando as trés dimensdes do comprometimento organizacional com
os dados soOcio demograficos chegou-se a outras conclusées as quais sao
apresentadas abaixo:

- Sexo — Dentre os funcionarios pesquisados a maioria sdo homens
(60,61%) e estes sdo0 0s que mais se identificam e estdo envolvidos com a
instituicdo, ou seja, possuem maior comprometimento afetivo. Essa situacado se

inverte quando comparado com 0s comprometimentos calculativo e normativo, as
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mulheres s&o as que mais precisam da organizagéo e se sentem mais obrigadas em
permanecerem nela.

- Idade — Os mais jovens, 18 a 30 anos, seguido da faixa etaria de 31 a 40
anos possuem maior grau de comprometimento organizacional afetivo dos que as
demais faixas etérias, ja os mais velhos com idades acima de 50 anos apresentam
maior grau de comprometimento calculativo e normativo.

- Escolaridade - os funcionarios pos-graduados possuem maior grau de
comprometimento organizacional afetivo, jA os funcionarios que tem apenas o0
ensino médio apresentam maior grau de comprometimento calculativo e normativo.

- Estado Civil - os funcionarios que sdo casados ou com unido estavel
apresentam maior grau de comprometimento organizacional afetivo, ja o0s
funcionarios que sdo separados ou divorciados apresentam maior grau de
comprometimento calculativo e normativo.

- Renda - os funcionarios que apresentam a maior renda, acima de 8
salarios minimos, sdo 0s que apresentam maior grau de comprometimento
organizacional afetivo, calculativo e normativo. Também os funcionarios que
recebem menos, até 3 salarios minimos, apresentam uma média elevada de
comprometimento afetivo.

- Tempo de Servico - os funciondrios que apresentam maior tempo de
empresa, acima de 30 anos, sdo 0S que apresentam maior grau de
comprometimento organizacional afetivo, calculativo e normativo.

Ja fazendo a analise correlacional entre Escalas de comprometimento
organizacional e os Dados so6cios demograficos, foi possivel identificar correlacéo
entre apenas duas relacoes:

- Escala de Comprometimento Afetivo e Escolaridade, estes dois parametros estao
correlacionados da seguinte forma: quanto maior a escolaridade dos funcionérios
maior € o seu comprometimento afetivo, ou seja, se identificam e se envolve mais
com a organizagao.
- Escala de Comprometimento Calculativo e Tempo de Servigo, estes parametro se
correlacionam da seguinte forma: quanto maior o tempo de servico maior € 0
comprometimento Calculativo, ou seja, quanto mais tempo de organizacdo mas
precisam da organizagdo, pois acham que teriam perdas maiores se saissem dela.
De modo geral foi possivel concluir que na agencia pesquisada a média de

comprometimento afetivo estd acima das outras escalas, e isso € bom sinal para
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empresa, pois de acordo com Siqueira e Gomide Jr. (2004) os individuos que
possuem mais comprometimento afetivo com a organizacdo s&o responsaveis por
menores taxas de rotatividade, absenteismo e intencdo de sair da empresa, além de
possuirem melhores indicadores de desempenho.

Como contribuicdo o do estudo pode auferir que o fato de poder mensurar de
acordo com o perfil sécio demografico os funcionarios quem s&0 menos
comprometidos com a organizacao e a existéncia de correlacdo entre eles € possivel
buscar acfes neste nicho especifico a fim de que este possa ter melhores niveis de
comprometimento e assim trazerem melhores resultados para empresa.

Segundo Albuquerque e Siqueira (2003) existem muitas controvérsias a
respeito da natureza dos vinculos empregado-organizacdo, assim diversos estudos
tém defendido a realizacdo de uma maior investigacdo da dimensionalidade do

comprometimento organizacional.
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