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RESUMO

O tema comprometimento, atualmente, estd vinculaddacdo de vantagens competitivas para as
organizacdes. Neste sentido, pode-se afirmar quedrassformacfes no trabalho exigem uma
mudanca de atitude dos empregados, ndo s6 em telagatensificacdo do ritmo de producédo ou
desenvolvimento de maior numero de atividades, rwmbém, uma postura de maior
comprometimento, participacao e iniciativa. Paralalente, algumas organizacfes utilizam planos de
participacdo de resultados com o0 objetivo de al@asro comprometimento dos colaboradores com
as metas organizacionais. Sendo assim, este ebuuglmu verificar as relacdes existentes entre os
temas comprometimento organizacional e participad&oresultados. Para isso, realizou-se uma
pesquisa descritiva, com carater quantitativo, tencbmo amostra os estudantes do curso de
administracdo de recursos humanos de uma institluigé ensino localizada na cidade de Bento
Goncalves. Para a andlise dos dados, utilizou-datisticas descritivas, analise fatorial, regressao
linear e andlise de variancia. Os resultados apontgue existem algumas variagcdes quando
vinculadas as dimensfes de comprometimento comatisgs de definicdo de metas e pagamento de
participacdo de resultados nas organizagoes.
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1. INTRODUCAO

O comprometimento no trabalho tem se apresentamoh® eima importante variavel
vinculada ao envolvimento dos trabalhadores cororganizacdes. Além disso, este tema
também se relaciona com a criacdo de vantagensetitivgs para as empresas (DESSLER,
1996) e com as atitudes e comportamentos dos fumoos (DIAS e DEL MAESTRO
FILHO, 2008), fato que justifica a importancia deoalagem deste assunto.

Um dos aspectos que podem ser relacionados ao compmento é a adogcédo de
planos de participacéo de resultados, atreladostasndefinidas pela empresa, com ou sem a
participacdo dos funcionarios. Alguns autores, c@uopers e Lybrand (1996), afirmam que
a utilizacdo de planos de participacdo de resudtgmmde estimular o envolvimento dos
empregados nas decisfes referentes ao seu tralma@otivar seu comprometimento com a
estratégia da empresa e contribuir para o alcamcgiaidade e reducdo de custos.



Neste sentido, nos cursos de administracdo de eawpre futuro administrador é
apresentado a esta discussdo nas disciplinas qudaab assuntos relacionados a area de
recursos humanos. Logo, pesquisar este publica-s®mrelevante, inicialmente pelo fato dos
académicos estudarem estes temas nas atividadesitdis Além disso, este publico pode
representar algumas caracteristicas dos futurdésrgesias organizacoes.

Sendo assim, o0 objetivo deste estudo é analisasngprometimento de alunos de
administracdo e a possivel relagdo da variavel oommgtimento com os resultados da
empresa, medido através dos planos de particigig&esultados.

Para isto, 0 artigo esta estruturado em seis pakités da introducéo, apresentou-se
uma revisao da literatura sobre os temas comprorarto e resultados organizacionais. Na
sequéncia, descreve-se 0 método utilizado paraleaedo da pesquisa e a descricdo do
objeto de estudo. Posteriormente, apresentam-&soisados advindos da pesquisa realizada.
Por fim, apontam-se as principais contribuicoegsraloalho e sugestbes para novas pesquisas.

2. COMPROMETIMENTO NO TRABALHO

O conjunto de transformacfes visualizadas nos psoseprodutivos, na forma de
organizacdo do trabalho e nos padroes de gestédo sdeigdades industrializadas,
impulsionadas pelas novas tecnologias, justificarescente interesse de pesquisadores e
administradores pelo tema comprometimento orgammm@at (BASTOS, 1996). O autor
explica esta relacdo afirmando que:

tais mudancas tém conduzido a experiéncias conmsrargaiteturas organizacionais
gue apontam a importancia de fatores individuds ¢amo interesse, motivacao,
responsabilidade, criatividade, participacdo, campsso e envolvimento como
elementos criticos na constituicdo de modelos @geionais flexiveis e mais
habeis em lidar com as incertezas ambientais (BASTIO96, p. 94).

Complementando, Martins (2003) destaca que o estisd@omprometimento nas
organizacbes tem servido de base para a formacdmwlidecas que buscam a qualidade,
através do fortalecimento dos vinculos do trabalhadm seu proprio trabalho. Além disso,
o comprometimento dos funcionarios com a empresde ptornar-se sua vantagem
competitiva, uma vez que a mesma nao reside agemasaquinas ou patentes, por exemplo,
mas sim em pessoas capazes de inovar e investisiamesmas para 0 progresso da
organizacdo (DESSLER, 1996).

Convergindo com as idéias acima citadas, Fioritale{2007) afirmam que muitas
pesquisas abordam o comprometimento devido a camgaie o mesmo afeta diretamente a
performanceorganizacional.

Os crescentes estudos sobre comprometimento estéados no fato de que o mesmo
pode afetar diversas atitudes e comportamentosrienges no contexto organizacional, como
a assiduidade, intencdo ou abandono efetivo daniaagfio, pontualidade, atitudes frente as
mudancas, desempenho individual, comportamentoglddania e negligéncia e desempenho
organizacional (DIAS e DEL MAESTRO FILHO, 2008). rPestes motivos, os autores
destacam a crescente busca, entre os pesquisaeloressclarecer as razfes pelas quais os
individuos desenvolvem lagos psicologicos que taraam a ligacdo dos mesmos com a
empresa onde atuam.

Assim, verifica-se que o comprometimento esta alineinte relacionado a ampliacao
da consciéncia do individuo. Este processo ocoaremedida em que 0 mesmo nao se
contenta apenas com recompensas financeiras, ma®si o desejo de conhecer melhor a si
mesmo e a empresa, para poder participar efetiviendenvida organizacional (MACEDO et
al., 2005).

Neste sentido, pode-se destacar o que o comproar@bnorganizacional se refere a
identificacdo do individuo com a organizacdo, darégada pela convic¢do e aceitacdo dos



valores e objetivos da mesma, acompanhado pelgods@ermanecer como um membro da
empresa e por realizar esforcos em beneficio danaacao (MOWDAY et al., 1986). Além
disso, de acordo com Fiorito et al. (2007), o canptimento apresenta trés fatores
caracteristicos: forte crenca nos objetivos e eslada organizacdo, disponibilidade em
exercer um esfor¢o extra em nome da empresa eggdmsejo de aderir e pertencer a mesma.

Ao tratar o conceito de comprometimento nas orgedies, observa-se a variedade de
definicbes e abordagens para o tema. Na Figaestiacam-se alguns conceitos apresentados
em revisado bibliografica realizada por Yilmaz (2D08

Figura 1 — Conceitos de comprometimento organizaaial

Referéncia Conceito

Mc Donald e Comprometimento organizacional definido como umtotrgsicologico entre ¢
Makin (2000) | funcionario e a organizagao.
Valentine et al. | Comprometimento organizacional é abordado comochnatdo dos interesses dps
(2002) trabalhadores e dos compromissos com a organizacao.
Para os autores, o comprometimento organizacios@ eelacionado a uma maipr
valorizacédo, por parte dos funcionarios de uma es#rdos resultados da organizagao
em relacao aos seus proprios beneficios (ou resslta
De acordo com os autores, 0 comprometimento orgeioi@al esta relacionado a fatofjes
como aceitacdo e forte crenca nos valores e obgetila organizacdo, além o
desenvolvimento de um trabalho mais intenso e Ediro com a meta de crigr
beneficios para a organizagdo e continuar fazeade da mesma.
Comprometimento organizacional pode ser definidmac@ adogcdo dos objetivos fla
Yilmaz (2008) | empresa, pelos seus funcionarios, e 0 compromeiinuers mesmos com o atendimefto
destes objetivos por parte da organizagéo.

Ozsoy et al.
(2004)

Ince e Gl (2005)

FONTE: Adaptado de Yilmaz (2008).

Ja Meyer e Allen (1991) destacam que a visdo maimum relacionada ao
comprometimento € que o mesmo se refere ao estacllqmico que caracteriza as relagdes
dos funcionarios com a organizacéo e que implicdewsao de continuar fazendo parte da
mesma. Além disso, 0s autores descrevem trés camfgndo comprometimento, também
abordados por outros autores e apresentados noeledeste estudo:

a) comprometimento afetivo: relacionado ao envolvimasthocional do funcionario

e a existéncia de identificacdo com a organizacao;

b) comprometimento instrumental: relacionado a um prometimento percebido

como custos associados por deixar a organizacao;

c) comprometimento normativo: relacionado ao sentimede obrigacdo em

permanecer na organizacao.

Ao descrever as dimensdes do comprometimento aagzonal, Rego et al. (2007)
destacam as principais caracteristicas das mesmas.

Na dimensdo afetiva, os autores afirmam que, pelwante, os funciondarios
afetivamente comprometidos serdo mais motivadoa pantribuir com o desempenho da
organizacdo. Assim, a empresa apresenta um metfioe ideturnover e absenteismo, além
de ocorrer a presenca de comportamentos de cidadeganizacional (ORGAN e PAINE,
2000 apud REGO et al., 2007). O comprometimentivaféende a ser mais representativo na
organizacdo quando os funcionarios percebem a géngia entre seus objetivos proprios e
0s da empresa, possuem confian¢a na organizagis dideres, obtém satisfacdo no trabalho
e percebem um tratamento justo e socialmente reapeh por parte da empresa (REGO et
al., 2007).

Na abordagem do comprometimento instrumental, Régd. (2007) afirmam que os
funcionéarios provavelmente ndo sintam qualquer gme@io a darem a organizacdo mais do
que aquilo a que estdo obrigadas. Neste sentider@o ocorrer atitudes negativas em relacéo



a organizacao, como o0 aumento do absenteismo eoctamgntos retaliatorios. Além disso,
esta dimenséo se desenvolve quando o funcion&itendalternativas de emprego em outras
organizacdes ou percebe que, ao sair da empredargp@evestimentos nela feitos.

No aspecto normativo do comprometimento € provageé os funcionérios
apresentem comportamentos relacionados a obrigag@seres de lealdade para com a
organizacdo e, por isso, tendam a adotar compantas@ositivos. Este fenbmeno podera
ocorrer por alguns motivos, como um sentimento diésfacdo e apoio no trabalho,
identificacdo com os valores da organizagéo, cogéianos lideres e a presenca de politicas de
recursos humanos que valorizem os trabalhadoree pessoas e ndo apenas como recursos
(REGO, et al. 2007).

Apesar disso, 0 comprometimento afetivo tende eitsmsentimentos de entusiasmo e
envolvimento mais representativos se comparadosgm normativo. Logo, os resultados
organizacionais positivos na dimensao afetiva ten@eser mais notorios (REGO, et al.
2007).

Ainda tratando sobre os multiplos enfoques daddsmeo comprometimento, Bastos
(1993) diz que o estudo sobre o tema pode diveasifie de acordo com os diferentes objetos
gue podem ser considerados alvos deste vincul@balbhador. Neste sentido, o autor afirma
gue a organizacao, sindicatos, valores, profissédrabalho, por exemplo, podem constituir
linhas de investigacdo proprias. Porém, existertreesstas linhas, problemas comuns e a
necessidade de integracdo das mesmas.

Neste mesmo estudo, Bastos (1993) apresenta utesesitas principais abordagens
de comprometimento organizacional, conforme a Rigur Assim, o autor descreve que a
diversidade de definicbes, com raizes em disciplicamo a sociologia, teoria das
organizacdes e psicologia social contribuem par&ompreensdao do comportamento
organizacional.

Figura 2 — Abordagens conceituais do comprometimeatorganizacional

Enfoque (rétulo) Conceitos Operacionalizacdo construto

- “Interesse de continuar no emprego atual por | - Medidas do julgamento do
Autoridade no | entender a legitimidade da relacé@o de autoridade individuo acerca da
contexto subordinacgao”. probabilidade de deixar a
de trabalho - O papel de subordinag&o envolve codigos organizacédo por outro empregole
normativos sobre modos corretos de domina¢do. sob que condi¢cdes.
- “Tendéncia de se engajar em linhas consisterate
atividades devido aos custos associados a agir d

Side-beats . .
. forma diferente”.
instrumental p . . . .
. - “Mecanismo psicossocial que envobide-beats
calculativo

trocas, investimentos que limitam o raio de acdo

- - Escalas de atitudes:
posterior”.

normalmente formattkert (itens
positivos e negativos sobre o
contelido teérico mensurado).
Uso comum de andlises fatoriai
para a validacdo do construto.

- “A forca relativa da identificacao e envolvimentg
com uma organizacao particular”.

Afetivo - Forte crenca e aceitacdo dos objetivos e valore
- Desejo de esforcar-se pela organizacao.

- Forte desejo de permanecer como membro.

"z

- “Totalidade de pressdes normativas internalizag
pelo individuo para que se comporte
congruentemente com os objetivos e interesses
organizacao”.

- “Um estado de ser em que as ac¢des determinal - Tempo na organizacao.
Comportamental | crengas que sustentam a atividade e seu préprio| - Desempenho.

envolvimento”. - Comportamentos extrapapéis.

Normativo

FONTE: Adaptado de Bastos (1993, p. 55).



Outra abordagem importante apresentada por Ba$8#3) é a apresentacdo dos
antecedentes, correlatos e consequentes do contprami® organizacional, conforme
descrito a seguir e exemplificado na Figura 3:

a) antecedentes: se apresentam através de quatrotoenfle variaveis citadas nas

pesquisas de Mowday (1982). Se apresentam nasterégtcas pessoais, nas
caracteristicas dos trabalhadores, experiénciasabalho e “estados” do papel;

b) correlatos: representadas por variaveis que na@nposer consideradas nem

antecedentes, nem conseqlientes do comprometinddéno.disso, se apresentam

em construtos atitudinais e motivacionais utilizada pesquisa organizacional,

c) consequentes: consideradas consequéncias do coseipnemto dos funcionarios
no trabalho, se apresentam principalmente na decg# parte do mesmo, de
permanecer ou abandonar a organizagao e no deseonpetrabalho.

Figura 3 — Abordagens conceituais do comprometimeatorganizacional

Caracteristicas pessoais

Idade, sexo, educacgdo, tempo de organizg
percepcao competéncia pessoal, ética no trab
nivel ocupacional, salario.

cao,
hlho,

Caracteristicas do trabalho

Variedade de habilidades, autonomia, inovacgad

hdo

hS
Si.

comparecimento, atrasos, rotatividade.

Antecedentes “escopo”.
O Coeséo do grupo, interdependéncia de tarefas,
Relacdes lider-grupo ; S
lideranca participativa.
Caracteristicas organizacionai$  Tamanho, centgdlza
Caracteristicas do “papel” Ambigiidade, conflitobsecarga.
Motivagdo geral e interna, envolvimento c¢m
Diversos trabalho, stress, comprometimento relacion
Correlatos com a ocupacao e sindicato.
. ~ Geral, intrinseca, extrinseca, supervisdo, coleg
Satisfacéo no trabalho N
(grupo), promocgdes, pagamentos, trabalho em
Desempenho Avaliac&o por outros, avaliagdo do poodu
Conseqiientes _ Percepcao de aIternauvgs de tfabalho,_|ntengaw de
Diversos procurar novo trabalho, intencdo de sair,

FONTE: Adaptado de Bastos (1993, p. 61).

De acordo a revisao bibliografica realizada, veoifise a existéncia de diversos
estudos sobre comprometimento organizacional eedifes possibilidades de medicao.
Estes trabalhos apresentam, na sua grande maiora@gestratégia metodoldgica que
prioriza a analise de dados quantitativos, com desanalises estatisticas. Aléem disso, o
comprometimento € mensurado através de escalagierab do tipoLikert, com niveis
elevados de confiabilidade (BASTOS, 1996).
Segundo Medeiros et al. (2003), as pesquisas sotmgrometimento tiveram,
durante muito tempo, um enfoque na dimenséo afdbaseada em trabalhos desenvolvidos
por Mowday et al. (1982). Estas pesquisas tiverdnia na década de 70 e culminaram com
a validacdo de um instrumento para medir comprongetio organizacional denominado
Organizational Commitment Questiond@CQ).
Este instrumento, por sua vez, foi validado a paki um banco de dados de 2.563
empregados e obteve um indice de consisténcianintdea = 0,90. A escala utilizada no
instrumento € formada por 15 indicadores de cometiomento, possuindo uma versao
reduzida com nove itens. A escala OCQ é do ligert, podendo ser utilizada com 7 ou 5
pontos, variando de discordo totalmente a concootedmente. Embora a escala original
possua 7 pontos, alguns estudos a utilizam comeafe(MEDEIROS et al., 2003).



Neste sentido, pode-se destacar alguns estudogse@osonam o comprometimento
nas organizagbes com outros elementos do contexpowesarial e utilizam o questionario
para medir comprometimento organizacional desem@ipor Mowday et al. (1982):

a) estudo que analisou 0s temas comprometimento carganizagdo, carreira e
sindicatos, através da identificacdo de oito paddieecomprometimento em uma
amostra de 1.029 trabalhadores de 20 empresasastBASTOS e ANDRADE-
BORGES, 2002);

b) estudo que buscou verificar quais as relagbesesxéest entre 0 comprometimento
organizacional, as praticas de recursos humangscaracteristicas das empresas
pesquisadas (FIORITO et al., 2007);

c) artigo que objetivou identificar a intensidade, uneta e antecedentes do
comprometimento organizacional de servidores tésnadministrativos de uma
universidade estadual localizada na Bahia (LEITIB,72;

d) pesquisa que buscou relacionar o comprometimergan@acional com fatores
estressantes no trabalho e identidade social. €ddtados apontaram que o fator
de estresse: relacbes sociais de trabalho apresami@ correlagdo negativa com o
comprometimento organizacional. Aléem disso, foifocamada a hipétese de uma
relacéo significativa entre a identidade socialomprometimento organizacional
(MENDONZA, 2007).

Outros estudos, como os descritos a seguir, sdiaag@s com base nas dimensdes
afetiva, instrumental e normativa descritas por deyAllen (1991). Segundo Medeiros et al.
(2003), as escalas desenvolvidas pelos autoresempaen duas espécies: uma escala com 24
itens e outra reduzida a 18 itens. Além dissoizatée uma escala de medicao tipkert,
onde um tergco dos indicadores se relaciona ao @mngiimento afetivo, e os demais ao
comprometimento instrumental e normativo:

a) pesquisa que analisa a relagdo dos diferentes dipa=ultura organizacional de
empresas hoteleiras com a natureza do vinculo edstédio entre individuo e
organizacdo (NAVES e DELA COLETA, 2003);

b) pesquisa que objetivou comparar o grau de compnometo entre funcionarios
terceirizados e efetivos de uma empresa de tekeftogalizada na regido Sul do
Brasil. No resultado, verificou-se uma diferencgngicativa no grau de
comprometimento relacionado aos dois tipos de poHallvo acima descritos
(SOLDI e ZANELLLI, 2006);

c) estudo que investigou a relacdo entre valores @aznnais e comprometimento
organizacional, a partir de uma pesquisa com fumdcios de empresa siderurgicas
de Minas Gerais (DIAS e DEL MAESTRO FILHO, 2008).

Além das pesquisas acima descritas, destaca-sestuioerealizado por Rego et al.
(2007), que servird como referéncia para a redateste trabalho. Assim, os autores
desenvolveram um trabalho focando a espiritualicheedeorganizagfes através da abordagem
de cinco dimensfes: sentido de comunidade, alinhi@mm#o individuo com os valores da
organizacdo, sentido de préstimo a comunidaderialag trabalho e oportunidades para a
vida interior. Posteriormente, estas mesmas dinesnsdoram vinculadas ao
comprometimento organizacional.

A pesquisa foi realizada em uma amostra de 36Vithabs de 154 organizacgdes.
Como resultado, os autores afirmam que as dimemsdespiritualidade explicam 48%, 16%
e 7% de variancia, respectivamente, do compromatonafetivo, do normativo e do
instrumental. Assim, sugerem que as pessoas, quaimkyimentam mais forte sentido de
espiritualidade no trabalho, denotam mais elevéapss afetivos e normativos, enquanto os
lagos instrumentais mostram-se mais fracos.



Os autores, nesta pesquisa, realizaram a mensurdgdocomprometimento
organizacional por meio de um questionario conteddo itens. Este instrumento foi
desenvolvido Rego e Souto (2002, 2004), a partiliteeatura e de trabalho proprio, sendo
gue o mesmo foi validado em Portugal e no Braste BEnstrumento aborda as dimensdes
afetiva, normativa e instrumental do comprometimeanrganizacional e utiliza uma escala de
sete pontos, onde “1” representa a sentenca “Aafiéio ndo se aplica rigorosamente nada a
mim” e “7” descreve “A afirmacéo aplica-se comphe&ante”.

A Tabela 1 apresenta a analise fatorial confirniatdo modelo, sendo que, de acordo
com os autores, para melhorar os indices de ajastame atendendo aos indices de
modificacdo e aos residuos estandardizados, foesnmouvidos trés itens do questionario
original.

Tabela 1 — Comprometimento organizacional — analisitorial confirmatéria

Comprometimento afetivo 0,85*

Tenho orgulho em dizer a outras pessoas que fat® ghesta organizacao 0,71
Tenho uma forte ligacdo de simpatia por esta orggéo 0,90
Sinto-me “parte da familia” da minha organizacéo 0,84
Comprometimento normativo 0,76*

Mesmo que iSso me trouxesse vantagens, sinto queéavi&ria abandonar a minha 0,66

organizacdo agora
N&o deixaria a minha organizacéo agora porque shiigacdes para com as pessoas que| 0,79
aqui trabalham
Sinto que, se recebesse uma oferta de melhor eayprég seria correto deixar a minha 0,73
organizacdo

Comprometimento instrumental 0,86*
Mantenho-me nesta organizagdo porque sinto queor&eguiria facilmente entrar noutra | 0,69
organizacdo
Continuo nesta organizagdo porque, se saisseqtezitazer grandes sacrificios pessoais 0,64

Sinto que tenho poucas alternativas de empregeisardsta organizacao 0,80
Mantenho-me nesta organizacdo porque sinto que femicas oportunidades noutras 0,89
organizaces

N&o abandono esta organizacdo devido as perdasajpesjudicariam 0,69

* Alfas de Cronbach

FONTE: Adaptado de Rego et al. (2007, p. 10).

Com o objetivo de estudar o comprometimento e Vénluas questdes relacionadas
as metas organizacionais, serd utilizado o instntonpara medi¢do deste conceito, validado
por Rego et al. (2007).

3. RESULTADOS ORGANIZACIONAIS

Observa-se que as transformacfes no mundo doheakaigem uma mudanca de
atitude dos empregados, ndo s6 em relacdo a ifitegdio do ritmo de producdo ou
desenvolvimento de maior nimero de atividades, taaghém, uma postura de maior
comprometimento, participacéo e iniciativa, vistee gm um ambiente de mudancas velozes,
os funcionarios comprometidos com a empresa toswnsua margem competitiva
(DESSLER, 1997).

Diante destas caracteristicas, torna-se oportunestignar: quais as praticas
empresariais que estimulam o comprometimento dbsitnadores?



E importante destacar que a necessidade do comiimenéo origina-se da nova
natureza das tarefas dos trabalhadores. Isto el&@egoe a posigéo, titulo e autoridade néo
sdo mais ferramentas adequadas para gerenciamentommundo em que os trabalhadores
devem pensar sozinhos. Assim, estes devem, negtasociedade, ter mais controle sobre
suas funcbes e deve-se dar-lhes poder e parteloiodaquilo que produzem (KANTER,
1989).

Alguns autores contemporaneos defendem a utilizalg®o incentivos monetarios
(DESSLER, 1996; FLANNERY et al., 1997; KANTER, 199AWLER, 1990; WALTON,
1985), atribuindo a utilizacdo de politicas de mo@®s para tornar o trabalhador cada vez
mais uma parte integrante da empresa, numa peakspdetlongo prazo.

Salienta-se que os incentivos monetarios séo aditig para estimular o individuo a
realizar as tarefas num sentido amplo, ou sejeseentar a funcdo de execucgdo, a de
planejamento e controle de suas atividades e gmgmn que pertence (BECKER, 1998).

Uma decisdo importante para as empresas € reldeioaa estruturacdo e ao
funcionamento da sistematica de recompensas eesenciamento no dia-a-dia (HIPOLITO,
2002), uma vez que os incentivos monetarios ofgoscapresentam um carater simbdlico,
que representa quanto o individuo vale para a agio. E esse carater simbélico que
refor¢ca a importancia de uma relagdo proxima exgtélo que a organizacao valoriza ou quer
estimular em seus profissionais e a pratica de mpeosas, de modo a incentivar
comportamentos e acdes que agreguem valor.

Neste contexto, o funcionario é incentivado a a§summis riscos, ter maior
responsabilidade pelos resultados de seu trabalbasear agregar maior valor as suas
atividades. Seu desempenho esta diretamente adsoat desempenho da empresa. Na
medida em que participa de lucros, resultados odivdéendos das a¢bes da organizacgéo, o
individuo torna-se uma espécie de soOcio, aumentamdsentimento de seguranca e
estabilidade através da criagdo de um vinculo migolprazo (DESSLER, 1996).

Além disso, as gratificacdes financeiras sado formass palpaveis e tangiveis de
retribuir o desempenho e diligéncia do colaborgdiNT, 1993).

As empresas que utilizam a participacdo de resadtagstrategicamente, perceberam
que tal pratica vem estimulando a participacaoethogregados nas decisdes referentes ao seu
trabalho, incentiva seu comprometimento com a tégfiea da empresa e contribui para o
alcance da qualidade e reducéo de custos (COOPERBRAND, 1996).

Sob estas perspectivas, a utilizagdo de incenigesme um papel de coeréncia com
as praticas de Recursos Humanos, associadas agpamadigma de organizacao, producéo e
gestao do trabalho (BECKER, 1998).

Segundo Becker (1998), dentre os principais procedios utilizados para incentivar
grupos estdo &tock OwnershigParticipacdo em Acdesl>ainsharing (Participacdo nos
Ganhos/Resultados)Rrofit Sharing(Participacédo nos Lucros). Para o autor, entpgatscas
menos utilizadas no Brasil esté&Stock OwnershigParticipagdo em Acgdes), que consiste na
participacdo do empregado nas acfes da empresafotraando 0 mesmo em soOcio da
organizacao.

Ja no sistemdsainsharing (Participacdo nos Ganhos/Resultados), a conce$sao
incentivo estd associada a resultados atingidasneéessariamente contabeis, que a empresa
espera alcancar com a sua utilizacdo (BECKER, 19983te programa, a distribuicdo esta
condicionada ao atingimento de uma ou varias nmtestabelecidas pela organizacdo. Estas
metas podem apresentar-se de varias formas, daddiéep de qualidade e produtividade, até
indices de rotatividade ou de integracéo da eqigpeabalho.

Neste sistema, as empresas criam um fundo de bfuarsdo o desempenho dos
trabalhadores for melhor em relagdo a um periodmdeole. Este periodo de controle serve



como parametro para a empresa determinar os gdntewxeiros relativos ao melhor
desempenho de seus funcionéarios (LAWLER, 1990).

Os empregados recebem um percentual relativoland@aumento de produtividade
ou do cumprimento de metas estabelecidas, calcutbsloacordo com uma formula
predeterminada pela empresa (COPER et al., 1992pl@® recebido podera ser fixo para
todos os funcionarios ou respeitar o critério depprcionalidade com o salario base do
empregado.

Na participacdo nos lucros, o valor a ser distdbu¢ proporcional ao volume de
lucros alcancados pela empresa num determinadodpede tempo. Assim, neste tipo de
plano, a concessdo de beneficios esta diretamelsigionada a lucratividade da empresa,
podendo também estar relacionado aos resultadosdmais ou grupais dos trabalhadores
nas suas proprias atividades.

4. METODO DE PESQUISA

O presente estudo, de carater descritivo, tem pggtieo verificar e avaliar as
manifestacfes do construto comprometimento, noegtmtorganizacional, e suas possiveis
relagbes com a existéncia de metas e recompengasizacionais. Para o atendimento deste
objetivo, realizou-se uma pesquisa com académicasiso de Administracao, matriculados
em disciplinas relacionadas a &rea de recursosriasna

A instituicdo onde realizou-se a pesquisa foi aukkae Cenecista de Bento
Goncalves (CNEC Bento), fundada em 1998, atendeadmseios da comunidade local e da
regido em ter uma instituicdo de ensino superiofaduldade € mantida pela Campanha
Nacional das Escolas da Comunidade, que se apgesamtuma entidade comunitaria com o
objetivo de promover a formacéao integral de pesswiasecendo educacéo de exceléncia com
compromisso social. Atualmente, a Faculdade Cetaedes Bento Gongalves (CNEC Bento)
possui, aproximadamente, 1.300 académicos, digdlobunos cursos de graduacdo em
Administracdo de Empresas, Enfermagem, Comunic&c&al, Nutricdo e Turismo e Pds-
Graduacdo em nivel de Especializacdo nas areasust®sCe Controladoria e Gestdo de
Pessoas.

A amostra é ndo probabilistica e foi selecionadagomveniéncia, utilizando-se os
alunos do curso de Administracdo com habilitacdo Berursos Humanos. Foram
entrevistados 132 alunos, sendo que no primeires@ende 2009 haviam 158 académicos
matriculados, o que representa 83,5% das matriculas

Apos revisao bibliografica, fundamentada principatite nos estudos de Rego et al.
(2007), estruturou-se o instrumento de coleta déslala pesquisa, sendo que o0 mesmo
apresenta-se dividido em trés partes.

A primeira é constituida por 11 itens, que se refean as dimensdes afetiva,
instrumental e normativa do comprometimento, amtasi®s em forma de afirmativas. Os
participantes responderam se a afirmacao se apl@awao a sua realidade, com utilizacédo
de uma escalaikert de sete pontos.

A segunda apresenta questbes relacionadas a defimcdivulgacdo de metas
organizacionais, envolvimento do participante canmgtas de sua empresa e a existéncia e
funcionamento dos planos de participacéo de remsdta

Por fim, a terceira parte do instrumento de colistalados apresenta um conjunto de
questbes de informacdes gerais sobre o respondente.

Apés a coleta dos dados, realizou-se a andliseitiscanalise fatorial, andlise de
regressdo linear e analise de variancia, com &ag#o dosoftware SPSS(Statistical
Package of Social Scien¢eerséo 15.0.



5. RESULTADOS DA PESQUISA

Conforme definido no método deste estudo, os dadtetados na amostra foram
tratados utilizando-se a analise descritiva dosiltados, a analise fatorial, a andlise de
variancia e a regressao linear.

Neste sentido, as respostas dos 132 entrevistadoeetidos a analise descritiva
produziram médias que variaram entre 2,7 e 5,48, dssvio-padrédo de 1,60 a 2,04. Também
verificaram-se algumas caracteristicas da amoslkeaionada para a pesquisa:

a) 64,4 % da amostra é formada de pessoas do sexuifiemi
b) 100 % dos respondentes trabalham;

c) 56,2% dos respondentes s&o solteiros;

d) 56,6% trabalha na empresa atual ha menos de 3 anos;
e) 69% da amostra ndo desempenha funcao de chefia;

f) 75, 8% ganha menos de R$ 1.500,00;

g) 52,30 % tem idade inferior a 26 anos.

O alfa de Cronbach medido para o instrumento comuEktdes de pesquisa resultou
em 0,82, o que demonstra uma boa consisténciaantkas variaveis analisadas.

Alguns resultados chamam atencéo e devem ser egutidos. Pode-se observar que
as variaveis com menor desempenho (média) sdoamglighdas a outras oportunidades no
mercado de trabalho (variaveis de numero 7 a 1lljue evidencia que a dimenséo
instrumental do comprometimento estd pouco presamtestra estudada. Porém, pode-se
destacar que variaveis relacionadas ao sentimentantilia e ao sentimento de sentir-se parte
da organizagcdo sdo as que apresentaram os maidiessi evidenciando, portanto, que os
indicadores de comprometimento afetivo sdo maiores.

Apoés a analise descritiva, as respostas da amfostia submetidas a analise fatorial
do tipo PCA Principal Component Analygiscom rotacdovarimax e tratament@airwise,
consideradas todas as observacdes validas de adéeel para os dados omissos. O indice
de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) de adequacao da amdsirde 0,815 e o teste de esfericidade
de Bartlett - Bartlett's Test of Sphericity — (sfgrativo 0,001) indicaram a fatorabilidade dos
dados.

Através da analise fatorial realizada, foram ideraidos os mesmos fatores referidos
na pesquisa original realizada por Rego et al. {20€m Portugal, destacando as dimensodes
de comprometimento afetivo, normativo e instrumenfambém calculou-se a variancia
explicada do estudo, que corresponde a 74,85%. Aigso, conforme Tabela 2, verificou-se
a proporcao de variancia explicada pelos fatoresuos (comunalidades).



Tabela 2 — Comprometimento organizacional — andlisitorial

Comprometimento afetivo Comunalidades
Tenho orgulho em dizer a outras pessoas que fat® giesta organizacao 0,850
Tenho uma forte ligacdo de simpatia por esta ozggéo 0,884
Sinto-me “parte da familia” da minha organizacao 0,761
Comprometimento normativo
Mesmo que isso me trouxesse vantagens, sinto quéaviria abandonar a minh 0,740
organizagao agora
N&o deixaria a minha organizacdo agora porque shrigacdes para com as 0,700
pessoas que aqui trabalham
Sinto que, se recebesse uma oferta de melhor eayprég seria correto deixar a 0,730
minha organizacao
Comprometimento instrumental
Mantenho-me nesta organizacdo porque sinto quearEeguiria facilmente 0,722
entrar noutra organizacao
Continuo nesta organizagdo porque, se saissegtexitazer grandes sacrificios 0,615
Sinto aﬁe tenho poucas alternativas de empregeisarcesta organizacado 0,677
Mantenho-me nesta organizacdo porque sinto que femicas oportunidades 0,796
noutras organizacdes
Nao abandono esta organizagdo devido as perdasejpecjudicariam 0,759

FONTE: Presente estudo.

Dando continuidade ao estudo, verificou-se, condoanFigura 4, o coeficiente de
correlacdo entre as variaveis, que demonstra &€agia de uma correlacao linear positiva de
0,559 ou 55,90% entre o comprometimento afetivoo®raprometimento normativo, o que
nao significa e nem permite inferir a existénciaudea relacdo de causa e efeito (MATTAR,
2001).

Figura 4 — Correlacao

Comprometiment: Comprometiment Comprometiment
afetivo normativo instrumental
Comprometimento afetivo Pearson Correlation 1 ,559(1) -0,0p3
Sig. (2-tailed) 0,000 0,79%
N 132 134 13p
Comprometimento normativo Pearson Correlation ,559(*f) 1 ,1901%)
Sig. (2-tailed) 0,00p 0,029
N 132 134 13p
Comprometimento instrumental Pearson Correlation -0,0p3 ,190(*) 1
Sig. (2-tailed) 0,79p 0,049
N 132 134 13p
**_Correlation is significant at the 0.01 level{&iled).
*. Correlation is significant at the 0.05 levelt@ied).

FONTE: Presente estudo.

Posteriormente, com o objetivo de verificar asspass relagdes entre as variaveis e a
intensidade das mesmas, realizou-se a analisgyoess@o. Apds o teste de diversos modelos,
verificou-se que na utilizacdo do comprometimeriédivdo como variavel dependente obteve-
se um coeficiente de determinacdo de 0,33).(Ressalta-se que na aplicacdo do
comprometimento normativo e instrumental como vaigdependentes, obteve-se indices de
coeficiente de determinacao inferiores. Assim, derdo com o modelo considerado mais
adequado (Figura 5), pode-se afirmar que 33% di@n@a do comprometimento afetivo
(variavel dependente) é explicada pelo comprometioni@strumental e normativo.



Figura 5 — Andlise de regressao

Resumo de Modelo

Std. Error
Adjusted| ofthe
Modelo R R Squareg R Square| Estimate
1 ,575(a) 0,330 0,320 1,1878}

a. Indicadores: (Constante), Comprometime
instrumental, Comprometimento normativo

FOE: Presente estudo.

Ainda de acordo com o modelo acima proposto, usardo coeficiente beta para
comprometimento afetivo(variavel dependente), verificou-se que toda a ger o
comprometimento normativo aumenta em uma unidadengprometimento afetivo aumenta
0,585 unidades. J4 a variacdo de uma unidade nprooratimento instrumental acarreta uma
variacdo de negativa na variavel dependente (camginmento afetivo). Este mesmo
resultado foi encontrado em estudo realizado p@oRe Souto (2004) que afirmam que o
comprometimento afetivo possui a tendéncia de &ssse positivamente com o normativo e
negativamente com o instrumental.

Figura 6 — Coeficientes de regressao

Coefficients(a)

Unstandardized | Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) 3,394 0,348 9,886 0,0p0
Comprometimento 0,524 0,066 0,585 7,966 0,doo
normativo
c timent
~ormprometimento -0,124 0,068 0134 -18P8 od7o
instrumental

a. Dependent Variable: Comprometimento afetivo

FONTE: Presente estudo.

Finalmente, de acordo com o0 método proposto nesiguisa, realizou-se a analise de
variancia (ANOVA), com o objetivo de identificarfeliencas estatisticas entre as médias de
dois ou mais grupos. Este teste buscou evidensigriacipais diferencas nas manifestacoes
de comprometimento de acordo com as caracteristioasrespondentes e as praticas de
participacdo de resultados nas empresas onde osamesuam.

Assim, verificou-se que:

a) nao existe diferenca significante nas manifestag@esomprometimento quando

relacionadas a variavel género;

b) a variavel idade apresentou diferenca significagizando vinculada as dimensdes
afetiva e normativa do comprometimento;

c) na andlise da dimensao afetiva do comprometimeveoficou-se diferenca
significativa entre os funcionarios com maior teng®m empresa (acima de trés
anos) e o grupo com tempo de empresa inferior @ estiodo. Nas demais
dimensdes, ndo se identificaram diferencas sigtifias;

d) ha diferenca significativa nas manifestacbes do ptometimento afetivo e
normativo quando vinculadas a ocupag¢do ou ndo dedés de chefia nas
empresas.

Apds esta analise de variancia inicial, procurogesaparar 0s grupos de acordo com

as praticas de definicdo de metas e pagamentariiggecao de resultados.



Figura 7 — Analises de variancia (ANOVA)

Comprometimentgd Comprometimentq Comprometiment

Variavel afetivo normativo instrumental
Significancia
Empresa d.eflne qua!s metas (lucro, faturamento), @¢werdo ser atingidas >0,05 >0,05 >0,05
em determinado periodo.
As metas da empresa s.ao definidas com a partiagpdgsi funcionéarios ou 0,036 0,05 >0,05
apenas dos soécios e diretores.
As metas na organizacdo sdo divulgadas de formaelsistematica para >0,05 0,100 >0,05

todos os colaboradores.
Envolvimento com os resultados da empresa (atemdiingas metas). 0,000 0,001 > 0,05
As acdes necessgrlas.para 0 atendimento das mgtasizacionais séo >0,05 >0,05 >0,05

apresentadas e discutidas comtodos os colabosdore
Caso as metas da empresa sejam atingidas, o fémcies® sente beneficia
de alguma forma.
A empresa possui algum plano de participacdo ddtestos. > 0,05 > 0,05 > 0,05
O funcionamento do plano de participacdo de redata divulgado de

0,000 0,016 > 0,05

) > 0,05 > 0,05 > 0,05
maneira clara para os colaboradores.
A existéncia do plano de participacéo de resultanbodribui para o aumen{o
do compromisso, por parte dos funcionarios, coteadimento das metas 0,000 0,001 > 0,05

da empresa.

FONTE: Presente estudo.

Verificou-se, através da analise de variancia zedl, a inexisténcia de diferencas
significativas nas manifestacdes de comprometimgngndo as mesmas sao vinculadas a
existéncia ou ndo de metas organizacionais.

Porém, pode-se destacar diferencas significativas dimensdo afetiva do
comprometimento quando: ocorre um envolvimentogaote do funcionario na definicdo de
metas, existe um sentimento de envolvimento comesigtados da empresa e o colaborador
se sente beneficiado com o cumprimento dos obgtpropostos pela organizagéo. Esta
constatacdo se confirma ao verificarmos que nardifie afetiva os funcionarios sentem-se
motivados para contribuir com o desempenho da @aeén. Além disso, nesta dimenséo, os
funcionarios sentem um tratamento justo e de apoioparte da organizacdo e também
visualizam a congruéncia entre seus objetivos p&sgo0s objetivos organizacionais (REGO
et al., 2007).

J& na dimensdo normativa, evidenciou-se diferesgasficativas entre os grupos
onde os colaboradores sentem-se envolvidos e biemefs com as metas organizacionais.
Este fato pode estar relacionado ao sentimentatddagdo e apoio no trabalho, identificacédo
com os valores da organizacdo, que se constitugactessticas do comprometimento
normativo. Além disso, a presenca de politicas el®irsos humanos que valorizem 0s
trabalhadores como pessoas e ndo apenas comooggcoesie reforcar a conclusdo acima
descrita (REGO, et al. 2007).

Também procurou-se verificar se a existéncia doglie participacdo de resultados
contribui para 0 aumento do compromisso, por mrefuncionarios, com o atendimento das
metas da empresa. Assim, constatou-se diferenga#ficativas nas dimensdes afetiva e
normativa do comprometimento, quando realizadaassifise.

Por fim, ndo se verificou diferencas significativ@sando analisadas as praticas de
participacéo de resultados e a dimenséo instruindm@omprometimento.

6. CONSIDERACOES FINAIS

O tema comprometimento € estudado, atualmente, melassidade das empresas
possuirem profissionais que, além de capacitadtsjaen envolvidos e se identifiquem com
os valores e propositos da organizacgao.



Neste sentido, vincular o tema a outras praticagestéo torna-se relevante. Assim,
este estudo buscou relacionar as manifestacdesnaierametimento, nas dimensdes afetiva,
normativa e instrumental, com as praticas de dgfonide metas e participacao de resultados
nas empresas pesquisadas.

Este objetivo foi atendido através da pesquisa estudantes de administracdo, uma
vez que 0os mesmos podem representar o perfil daofugestores organizacionais.

Assim, nesta pesquisa verificou-se resultados $emtds nas manifestacbes de
comprometimento, quando comparados aos estuddsackzs por Rego e Souto (2004) e
Rego et al. (2007).

J& no vinculo dos temas metas organizacionais teipacdo de resultados com as
manifestacbes de comprometimento, verificou-seretiigas significativas entre os grupos
pesquisados. Estas diferencas estdo vinculadasigalimente as questdes relacionadas ao
envolvimento dos funcionarios com a definicdo dastas e ao sentimento de sentir-se
beneficiado quando as mesmas séo atingidas. Pestas, diferencas ndo foram evidenciadas
guando a mesma analise privilegiou apenas a \ag# da existéncia ou ndo de metas nas
organizacdes onde os estudantes atuam.

Por fim, pode-se destacar que este estudo busaeaw igdormacdes advindas da
vinculacdo do tema comprometimento com as préatieadefinicdo de metas e participacéo de
resultados. Sugere-se para pesquisas futuras alagdo do tema central comprometimento
com outras praticas organizacionais relacionadadrem de gestdo de pessoas, como
recrutamento e selecéo, beneficios, gestao de ¢éngues, lideranca e outros.
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