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Area temética: Gestao de Pessoas

NIVEIS DE COMPROMETIMENTO AFETIVO, NORMATIVO E INSTRUMENTAL.:
UM ESTUDO DE CASO EM UMA GRANDE EMPRESA TEXTIL DO CEARA.

Resumo

Este trabalho tem como objetivo tracar a visdo dos empregados de uma grande empresa téxtil
do Ceard sobre as diferentes bases comprometimento organizacional. Foram coletadas as
respostas de 321 funcionarios. A anélise revelou a necessidade de reforcar o comprometimento
organizacional na empresa. Entretanto, o comprometimento afetivo, que reflete a ligagédo
emocional do individuo a empresa, apresentou-se com as maiores médias. Foram construidas
arvores de regressdo para cada uma das dimens@es do comprometimento organizacional, a fim
de identificar os grupos com maiores e menores indices de comprometimento. Os resultados
apresentam que a existéncia de filhos e 0 género do empregado séo os fatores que tém impacto
sobre qualquer uma das bases do comprometimento. Os resultados apresentam que em todas as
dimensGes do comprometimento o grupo de mulheres com filhos demonstraram os maiores
niveis de comprometimento. Por outro lado, o grupo de funcionarios sem filhos demonstraram
as menores médias nas trés dimens6es de comprometimento.

Palavras-chave: comprometimento organizacional, setor téxtil, arvores de regressao.

Abstract

This paper aims to outline the organizational commitment from employees of a large textile
company. The survey involved 321 employee and demonstrated the need to strengthen the
organizational commitment in the company. Affective commitment, which reflects the
emotional connection of the individual to the company, have highest average. Regression trees
were constructed for each of the dimensions of organizational commitment in order to identify
groups with higher and lower levels of commitment. The results show that the existence of
children and the employee's gender are the factors that have an impact in all levels of
commitment. The results show that in all dimensions female employees with child expressed
highest levels of commitment. On the other hand, the group of employees without children
showed the lowest commitment in all dimensions.

Key words: organizational commitement, textil sector, regression trees.



1. INTRODUCAO

Inseridas em um ambiente de alta competitividade, as organiza¢Ges passaram a
repensar a forma de lidar com o capital humano, percebendo que necessitam atrair e manter os
profissionais mais competentes e criativos para conseguir prosperar. Desta forma, o0s
empregados sdo apontados pelas organizacbes como o principal grupo de stakeholders
(FREITAS et al., 2012).

O comprometimento organizacional tem apresentado destaque porque reflete as
relacfes entre individuos e organizacOes e o desempenho destas. Bastos (1993) explica que a
pesquisa sobre o comprometimento tem se apoiado na postulacdo de que alto comprometimento
leva, por exemplo, a menor rotatividade, baixo absenteismo e melhoria do desempenho.

Meyer e Allen (1991) apresentam um importante conceito de comprometimento, ao
estabelecerem que este tem uma natureza multidimensional, sendo formado pelas bases afetiva,
normativa e/ou instrumental. O comprometimento afetivo se refere ao desejo de permanecer na
organizacao, enquanto o comprometimento normativo se da pelo sentimento de obrigagdo em
continuar na organizacao e o comprometimento instrumental se refere aos custos associados ao
ato de deixar a organizagé&o.

Meyer e Allen (1997) ampliaram o conceito ao apresentarem os fatores que antecedem
e que sdo consequéncias do comprometimento organizacional. Os autores apontaram como
antecedentes as caracteristicas organizacionais e pessoais, as experiéncias de socializacao dos
individuos, as condi¢cdes do ambiente organizacional e as praticas gerenciais. Admite-se que
estes antecedentes levardo os individuos a desenvolverem o comprometimento afetivo,
normativo e/ou instrumental.

Alguns trabalhos se dedicaram a avaliar as caracteristicas pessoais (COSTAS;
BASTOS, 2009, SILVIO; HONORIO, 2011, ABREU; CUNHA; REBOUCAS, 2013) Sobre o0s
antecedentes do comprometimento.

Em organizagOes intensivas em méo-de-obra, eles se tornam fundamentais, pois séo
pecas propulsoras do processo produtivo e seus comportamentos impactam diretamente no
desempenho da organizacdo. O diferencial competitivo por meio de inovagdes tecnoldgicas
pode ser frustrado se a organizacdo nao dispor de um patrimdnio humano efetivamente
comprometido com o trabalho (BASTOS, 1993).

Diante deste contexto, a industria téxtil se mostra um importante campo de estudo.
Segundo Abreu et al. (2008), esta indUstria representa uma importante fonte de emprego no
Brasil por ser uma inddstria de méao-de-obra intensiva. No Ceara, a indudstria téxtil empregou
diretamente 65 mil trabalhadores registrados (formais) em 2012, porém, quando considerado
todo o pessoal ocupado pelo setor (registrados, terceirizados, autbnomos, cooperados, ndo
registrados etc.), o numero total de postos de trabalho oferecidos pelo setor supera os 114 mil,
0 que representa 7% do total do pessoal ocupado pela cadeia brasileira em 2012 (DIARIO DO
NORDESTE, 2012). Percebe-se, portanto, a importancia deste setor para a economia estadual
e nacional, o que faz dela um importante campo de estudo.

Diante do exposto, esse estudo se propOe a analisar 0s niveis do comprometimento
organizacional em uma grande empresa do setor téxtil cearense. Entre os objetivos especificos
estdo avaliar que grupos de empregados apresentam maiores e menores niveis de
comprometimento afetivo, normativo e instrumental.

Este trabalho esta dividido em cinco sessdes. Comecando por esta introducdo que
apresenta o objetivo do estudo, seguido pelo referencial tedrico das bases do comprometimento
organizacional. Em seguida sera apresentada a metodologia utilizada para a execugdo desta
pesquisa, logo apo6s apresentam-se 0s resultados a implicacdo destes. O trabalho também
apresenta algumas consideraces finais e as referéncias utilizadas.



2. BASES DO COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL

Comprometimento organizacional é tratado como um importante tema dentre os
estudos comportamentais porque reflete no desempenho destas e nas relagdes entre individuos
e organizacdes. Bastos (1993) explica que o pensamento que guia a maior parte da pesquisa
sobre comprometimento deve-se ao pressuposto de que altos niveis de comprometimento do
individuo com a organizacdo é algo altamente positivo ou benéfico para ambos. As
organizagOes valorizam o comprometimento entre 0s seus empregados porque normalmente
este contribui na reducdo de comportamentos de abstinéncia, como faltas e atrasos o que leva a
uma maior produtividade. (MATHIEU, ZAJAC, 1990; BASTOS, 1993).

Comprometimento organizacional foi definido e mensurado de diversas formas, mas
essas definicdes compartilham um tema comum de que o comprometimento organizacional é
considerado uma ligacdo do individuo com a organizacdo. (MATHIEU; ZAJAC, 1990).
Mowday, Steers e Porter (1979) defendem que o comprometimento pode ser caracterizado por
trés fatores relacionados: uma forte crenca e aceitacdo dos objetivos e valores da organizacéo;
a disposicdo de exercer um esforco consideravel em nome da organizacao; e um forte desejo de
manter a participacdo na organizacdo. Os autores explicam que definido desta forma, o
comprometimento representa algo além da simples lealdade passiva com a organizacao, refere-
se a uma relacdo ativa com a organizacdo de tal forma que os individuos estdo dispostos a dar
algo de si mesmos para contribuir para o bem-estar da organizagdo. Portanto, 0 compromisso
pode ser inferido ndo sO a partir das expresses de valores e crencas dos empregados, mas
também de suas agdes, 0 que leva a conclusdo que pode ser entendido tanto por meio da
abordagem atitudinal como da comportamental.

Meyer e Allen (1991) também defendem que o comprometimento organizacional
refere-se a uma forca que liga o individuo a tomar um curso de acao relevante para alcangar um
objetivo. Esses autores construiram uma das definicdes mais aceita e que reline muitos dos
conceitos utilizados sobre comprometimento, dando-se, portanto, sob uma abordagem
multidimensional. Os autores apresentam que o0 construto apresenta trés dimensdes: afetiva,
instrumental e normativa. Tais dimensdes sdo baseadas no tipo de liga¢do que o individuo tem
com a organizagao em que trabalha.

Quadro 1: Dimensdes do Comprometimento Organizacional

Dimens6es Definicdo
Refere-se a ligacdo emocional, a identificacdo e ao
Afetiva envolvimento do funcionario com a organizacéo em

que trabalham.

Trata-se do sentimento de obrigacdo que o
funciondrio sente de continuar na organizagao.
Refere-se aos custos associados ao ato de deixar a
organizagao.

Normativa

Instrumental

Fonte: elaborado a partir de Meyer e Allen (1991).

A dimensdo afetiva explica 0 comprometimento como um apego afetivo com a
organizacdo. Empregados com forte comprometimento afetivo permanecem na organizagéo
porque querem fazer isso (MEYER; ALLEN, 1991). Ter comprometimento afetivo significa
apresentar um sentimento de pertencimento, sentir-se emocionalmente ligado e sentir-se parte
da organizacdo (BLOEMER; ODEKERKEN-SCHRODER, 2003).

A dimensdo normativa do comprometimento trata da obrigacdo que o funcionario
sente em permanecer no emprego. Empregados que tenham um alto nivel desse
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comprometimento ndo deixam a organizacdo porque acreditam que tém uma obrigacdo moral
com aempresa (MEYER; ALLEN, 1991).

O comprometimento instrumental se refere as perdas e ganhos da decis&o de deixar a
organizacdo, diante das oportunidades que se pode ter ou ndo fora dela. Empregados cuja
principal ligacdo com a organizacdo é baseada no compromisso instrumental permanecem
porque eles precisam fazer isso (MEYER; ALLEN, 1991).

Resumidamente, as trés bases do comprometimento tratam das perspectivas do
empregado: querer (afetivo), precisar (instrumental), e ser obrigado (normativo) a ficar na
organizacdo (BERGMAN, 2006). Meyer e Allen (1991) explicam que as trés dimensdes
apresentam algo em comum: a visdo de que o comprometimento é um estado psicolégico que
a) caracteriza a relacdo do empregado com a organizacéo, e b) tem implicacfes para a deciséo
de continuar membro da organizacdo. As diversas definigdes se deleitam no argumento de que
os funcionarios "comprometidos” sdo mais propensos a permanecer na organizacdo do que 0s
funcionérios "ndo comprometidos” (MEYER; ALLEN, 1997).

Ao tratar da multidimensionalidade do comprometimento, Meyer e Allen (1991)
defendem que se deve considerar cada uma das dimensGes como componentes e ndo como tipos
de comprometimento. Os autores explicam que esses trés componentes ndo sdo mutuamente
excludentes, portanto, espera-se que um empregado apresente os trés comprometimentos em
niveis variados. Um funcionério pode sentir uma forte obrigacdo em permanecer, mas sentir
pouco desejo ou necessidade. Enquanto outro funcionario pode manter-se na organizacao por
forte necessidade, mas pouco desejo ou qualquer sentimento de obrigagéo.

Meyer e Herscovitch (2001) simplificaram os antecedentes de comprometimento,
restringindo-os e alocando-os a cada uma das dimensfes. A relevancia da identidade da
organizacdo para o individuo, assim como os valores compartilhados por esta organizacdo e o
envolvimento do empregado séo os antecedentes do comprometimento afetivo. Os antecedentes
do comprometimento instrumental sdo os investimentos feitos pelo individuo para aquela
organizacéo e a percepc¢éo das alternativas (ou falta de alternativas) que os empregados tém no
mercado de trabalho. Os autores apontam que 0s antecedentes do comprometimento normativo
sdo os beneficios recebidos da organizacao versus a norma de reciprocidade, a internalizacao
das normas e 0s contratos psicologicos.

Sobre o desenvolvimento do comprometimento na organizacdo, Meyer e Herscovitch
(2001) expdem que o comprometimento afetivo se desenvolve quando os individuos se tornam
envolvidos, reconhecem a relevancia do valor ou derivam a sua identidade da associa¢do com
uma organizagdo ou da busca de um curso de agdo. O comprometimento instrumental se
desenvolve quando um individuo esta a perder investimentos ou percebe que ndo hé alternativas
para seguir um curso de acdo. O comprometimento normativo se desenvolve por meio da
socializacdo, do recebimento de beneficios que induz a necessidade de retribuir ou pela
aceitacdo dos termos de um contrato psicolégico.



3. METODOLOGIA

Este estudo tem natureza quantitativa, tratando-se de uma pesquisa descritiva e de
campo. Foi conduzida uma survey, aplicada por meio de questionarios. Os respondentes foram
empregados de uma grande empresa do setor téxtil da cidade de Maracanad, no Cear4, tratando-
se, portanto, de um estudo de caso.

Foram aplicados 321 questionérios, dos 2.688 empregados da empresa pesquisada. Os
dados foram coletados entre os dias 10 e 13 de marco de 2014, nos dois turno da unidade fabril.

A execucdo desta pesquisa deu-se por meio de questionario, elaborado a partir dos
trabalhos de Meyer e Allen (1997). O instrumento € dividido em duas partes. A primeira parte
refere-se as informacGes gerais dos respondentes e a segunda sobre o comprometimento que
esses individuos tém com suas organizagdes.

As vantagens da abordagem avancada por Meyer e Allen (1997) incluem boas
propriedades psicométricas das escalas atuais, validade discriminante aceitavel das trés
dimensdes e resultados de pesquisas que mostraram a utilidade e validade de conteudo aceitavel
da abordagem tridimensional (COHEN, 2007). Os autores dividiram o Comprometimento em
trés bases, em que o Comprometimento Afetivo compreende 6 itens; o Comprometimento
Instrumental é composto por 7 itens e 0 Comprometimento Normativo é formado por 6 itens.

A andlise dos dados se da em duas etapas, uma analise descritiva e a construcdo de
arvores de regressdo de cada uma das bases de comprometimento. Os modelos na arvore de
regressao sdo ajustados mediante sucessivas divisdes binarias no conjunto de dados, de modo
a tornar os subconjuntos resultantes cada vez mais homogéneos, em relacéo a variavel resposta.
Essas divisdes sdo convenientemente representadas por uma estrutura de arvore binéria, na qual
cada ‘nd’ corresponde a uma divisdo numa covariavel particular (FERREIRA, 2001).

A arvore de regressao foi escolhida a arvore de regressao porque a variavel resposta é
guantitativa e apresenta um forte poder descritivo, o qual permite compreender quais as
variaveis que originam o fendmeno em estudo e 0 modo como estdo relacionadas nesse
fendmeno. Ao contrario das outras técnicas, as arvores ndo necessitam de conhecer a priori
todos os atributos (BREIMAN, RICHARD, STONE, 1984). Utilizou-se o softwares SPSS 19
para o tratamento dos dados.

4. APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS

4.1 Perfil do empregado

Quanto ao perfil do empregado, foram analisadas 8 caracteristicas: género, idade,
escolaridade, estado civil, existéncia de filhos, vinculo empregaticio, tempo de empresa e tipo
de cargo. Foram coletadas as respostas de 321 funcionarios. Entre os questionarios analisados,
alguns itens ndo foram respondidos, por distracdo ou por opcdo. Esses itens ndo respondidos
serdao chamados de missings, entretanto, € importante destacar que os missings ndo afetaram os
resultados. A tabela a seguir apresenta o resumo das caracteristicas analisadas.



Tabela 1 — Caracteristicas dos Empregados da Empresa

Caracteristicas Variaveis Quantidade %
Género Masculino 240 74,8
Feminino 81 25,2
Entre 25 e 40 anos 138 43,0
Idade Me_nos de 25 anos 121 37,7
Mais de 40 anos 61 19,0
Missing 1 0,3
Nivel Médio 217 67,6
Nivel Fundamental 44 14,0
Escolaridade Nivel Superior 45 13,7
Pés-Graduacao 11 3,4
Missing 4 1,2
Casado(a) 156 48,6
. Solteiro(a) 150 46,7
Estado Civil Divorciado(a) 12 3,7
Vilvo(a) 2 0,6
Néo 165 51,4
Filhos Sim 153 47,7
Missing 3 0,9
Efetivo 301 93,8
‘ . Temporario 14 4,4
Vinculo Empregaticio Terceirizado 5 0.6
Missing 4 1,2
Mais de 10 anos 91 28,3
Menos de 1 ano 74 23,1
Entre 1 e 2 anos 62 19,3
Tempo de Empresa Entre 3 e 5 anos 50 15,6
Entre 6 e 10 anos 42 13,1
Missing 2 0,6
. Operacional 283 88,2
Tipo de Cargo Gerencial 38 11,8

Fonte: elaborada pelas autoras.

Sobre a primeira caracteristica, nota-se que a empresa tem uma grande maioria
masculina entre seus empregados, quase 75% seu quadro de pessoal, o que pode ser justificado
pela natureza do negacio.

Observa-se ainda que ha funcionarios com idade entre 17 e 59 anos. Mais de 40% estéo
na faixa etaria dos 25 a 40 anos, outros 38% tem menos de 25 anos e apenas 19% esta na faixa
etaria dos maiores de 40 anos. Isso demonstra que a empresa tem um quadro de pessoal
relativamente jovem, o que pode ser uma vantagem para a Empresa.

A maior parte das pessoas que trabalham na Empresa tem nivel médio, o que é algo ja
esperado do setor téxtil cearense. Ainda apresenta um nimero razoavel de pessoas com nivel
fundamental, mas também quase a mesma porcentagem de empregados com nivel superior e
alguns com pos-graduacdo. Em relagcdo ao comprometimento, Abreu, Cunha e Reboucas (2013)
apontam que quanto maior o nivel de escolaridade dos funcionarios, menos comprometidos eles
serdo, pois ndo sera dificil para eles ter oportunidades em outras empresas.

O ndmero de casados (49%) e solteiros (49%) ndo é muito diferente, demonstrando
gue esses se dividem bem na empresa. Dividem-se quase igualmente também os funcionarios
sem filhos (51%) e aqueles com filhos (48%).



Empregados efetivos apresentam maior comprometimento que terceirizados e
temporarios por se sentirem parte da organizacdo ou terem uma espécie de divida para com
esta. Na empresa, a amostra investigada demonstra que apenas 5% dos participantes da pesquisa
nédo sdo empregados efetivos.

Apear de ter um quadro de pessoal jovem, maior parte dos empregados que
participaram da pesquisa tem mais de 10 anos de empresa (28%), o que é muito significativo
para o comprometimento destes com a empresa. Os dados apresenta que ha pessoas com até 46
anos trabalhando para a empresa. H&4 também uma boa parte de empregados com menos de 1
ano na empresa (23%). Os demais respondentes se dividem em 3 faixas, entre 1 e 10 anos, que
juntas representam 24% de todos os investigados. Abreu, Cunha e Reboucas (2013)
encontraram em seu estudo que quanto mais tempo tenha de empresa mais comprometido é um
empregado. Acredita-se que isso se da devido aos investimentos que o funcionario ja fez nesta
empresa e ao quanto ele se arrisca ao ir para um novo emprego.

Quanto ao tipo de cargo, a grande maioria entrevistada faz parte do operacional,
enquanto 12% sdo gestores, 0 que € muito comum em organizac@es industriais, devido a sua
estrutura fortemente hierarquizada. Sobre o comprometimento desses grupos, Costas e Bastos
(2009) expdem que o nivel ocupacional é um fator determinante do comprometimento.

Traga-se, portanto, o perfil do empregado da empresa: homem (74,8%), entre 25 e 40
anos (43%), com ensino medio (67,6%), casado (48,6%), efetivo (93,8%) na empresa ha mais
de 10 anos (28,3%) e na parte operacional (88,2%).

4.2 Comprometimento Afetivo

A média do comprometimento afetivo correspondente a toda amostra demonstra-se
moderada (3,6), dado que a escala de medida € um continum de 1 a 5. A Tabela 1 apresentam-
se as médias de comprometimento afetivo atribuida pelos respondentes.

Tabela 1 — Médias do Comprometimento Afetivo

Comprometimento Afetivo Média Desvio
Padréo
Esta empresa tem um grande significado pessoal para mim 3,85 1,262
Eu me sinto como “parte da familia” nesta empresa 3,82 1,274
Eu sinto um forte senso de pertencer a esta empresa 3,75 1,251
Eu me sinto emocionalmente vinculado a esta empresa 3,69 1,270
Eu realmente sinto os problemas desta empresa como se fossem meus 3,39 1,365
Eu seria muito feliz em dedicar o resto da minha carreira a esta empresa 3,37 1,392
Média Geral 3,65

Fonte: elaborada pelas autoras.

Foram construidas arvores de regressdo para cada uma das dimensbes do
comprometimento organizacional, a fim de identificar os grupos com maiores e menores indices
de comprometimento.



O comprometimento normativo trata do sentimento de obrigacdo que o funcionério
sente em continuar na organizagdo. Empregados que tenham um alto nivel desse
comprometimento ndo deixam a organizagdo porque acreditam que tém uma obriga¢do moral
com ela.

A figura 1 apresenta a arvore do comprometimento afetivo em que demonstram as 4
caracteristicas que mais o influenciam: tipo de cargo, existéncia de filhos, género e idade. O
grupo de gestores (supervisores, coordenadores, etc.) apresentou a maior média de
comprometimento afetivo (4,3). Entre os empregados que ndo exercem nenhum cargo de
gestdo, as mulheres com filhos foram o grupo que apresentou maior média (4,1).

Figura 1 — Arvore de Regressdo do Comprometimento Afetivo
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Este resultado corrobora com os achados de Bastos (1993), Costas e Bastos (2009) e
Silva e Honorio (2011), que afirmam que o menor nivel ocupacional e o género feminino estdo
relacionados a maiores niveis de comprometimento afetivo.

Por outro lado, o grupo de homens sem filhos demonstra um valor de
comprometimento afetivo muito proximo da média (3,3). Ao contrario do primeiro grupo, estes
funcionarios ndo se veem muito emocionalmente vinculados a empresa.

4.2 Comprometimento Normativo

A média do comprometimento normativo medida a partir das respostas de todos 0s
respondentes também foi moderada (3,32), conforme Tabela 2.

Tabela 2 — Médias do Comprometimento Normativo

Comprometimento Normativo Média Desvio
Padrao
Eu ndo sinto qualquer obrigagdo em permanecer nesta empresa (R) 2,87 1,419
Esta empresa merece minha lealdade 3,82 1,322
Eu me sentiria culpado se deixasse esta empresa agora 2,75 1,482
Eu devo muito a esta empresa 3,57 1,379
Mesmo se fosse vantagem para mim, eu sinto que nao seria certo deixar esta
3,55 1,393
empresa agora
Eu ndo deixaria esta empresa agora porque tenho um senso de obrigagdo com 336 1468
as pessoas daqui ' '
Média Geral 3,32 -

Fonte: elaborada pelas autoras.

A éarvore de regressdo se mostrou pulverizada tendo 5 caracteristicas existéncia de
filho, idade, tempo de empresa, género e tipo de cargo foram as mais importantes para separar
0S grupos de acordo com seu comprometimento normativo.

A figura 2 apresenta que o grupo de mulheres com mais de 3 anos na empresa, mais
de 29 anos e com filhos, apresentou a maior média no comprometimento normativo (3,8).

Este resultado foi ratificado por Silvio e Hondrio (2011), que afirmam que mulheres
apresentam-se comprometidas. Por outro lado, Abreu, Cunha e Rebougas (2013) encontraram
que em relagéo ao comprometimento normativo, as mulheres s&o menos comprometidas que os
homens.

A menor média do comprometimento normativo (3,1) foi apresentada pelos
funcionarios sem filhos. Esse grupo demonstra que € mais facil se desligar da empresa sem
alguma culpa, pois acreditam que ainda ndo sdo trabalhadores essenciais para a empresa por
n&o constituiram uma familia, o que os faria pensar melhor antes de deixar a organizacao.



Figura 2 — Arvore de Regressdo do Comprometimento Normativo
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Std. Dev. 1,053 std. Dev. 1,047
n 40 n 103
% 13,3 % 35,0
Predicted 3,429 Predicted 3.584
[ =l
Tempo de Empresa
Improvement=0,003
Até 3 anos Mais de 3 anos
Node 5 Node 6
Mean 3,363 Mean 3,624
Std. Dev. 0,860 Std. Dev. 1,076
n 16 n B89
% 5.3 % 29,7
Predicted 3.363 Predicted 3,624
=
Género
Improvement=0,004
Masculino Feminino
Node 7 Node 8
MMean 3.571 MMean 3,851
Std. Dev. 1,061 Std. Dev. K
n 72 n 17
% 24,0 % 5,7
Predicted 3.571 Predicted 3.851
[ =
Tipo de Cargo
Improvement—=0,003
Operacional Gerencial
Node 9 Node 10
Mean 3,483 Mean 3,799
Std. Dev. 1,089 Std. Dev. 0,974
n 52 n 20
% 17.3 % 6.7
Predicted 3,483 Predicted 3,799

4.3 Comprometimento Instrumental

O comprometimento instrumental se refere as perdas e ganhos da decisdo de deixar a
organizacdo, diante das oportunidades que se pode ter ou ndo fora dela. Empregados cuja
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principal ligacdo com a organizagao é baseada no compromisso instrumental permanecem nela
porque eles precisam.

Tabela 3 — Médias do Comprometimento Instrumental

. . Desvio
Comprometimento Instrumental Media Padrio

Se_rla muito dificil para eu deixar a esta empresa agora, mesmo se eu 3,67 1,423

quisesse.

Neste momento, ficar nesta empresa é uma questdo de necessidade, tanto 3,44 1.370

quanto de desejo.
Eu continuo a trabalhar nesta empresa porque deixa-la exigiria um sacrificio
pessoal consideravel e outra empresa ndo pode me dar todos os beneficios 3,17 1,469
que eu tenho aqui.
Se eu ja ndo tivesse me dedicado tanto a essa empresa, eu poderia considerar

3,13 1,384
trabalhar em outro lugar.
Se eu decidisse deixar esta empresa agora, minha vida ficaria bastante

2,99 1,521
desestruturada.
Uma das poucas consequéncias negativas de deixar esta empresa seria a

. : o 2,73 1,379

escassez de alternativas disponiveis.
Eu acho que eu teria poucas alternativas se eu deixasse esta empresa. 2,56 1,476
Média Geral 3,10 -

O comprometimento instrumental apresentou a menor média de todas as dimens6es de
comprometimento (3,10). Dessa forma, o comprometimento baseado na necessidade de
continuar na empresa tem importancia menor que aqueles referentes ao desejo e a obrigacédo de
permanecer na empresa, no ponto de vista dos funcionarios da empresa.

A érvore do comprometimento instrumental também se apresentou bastante
pulverizada com as seguintes caracteristicas para a divisdo dos grupos: existéncia de filhos,
escolaridade, tipo de cargo, género, idade e tempo de empresa.

O grupo de funcionéarios com filhos, no nivel operacional e com mais de 29 anos
apresentou o maior valor de comprometimento instrumental (3,4). Isso se deu, provavelmente,
porque formam um grupo com maiores responsabilidades e, por isso, menores possibilidades
de deixar a empresa.

A menor média desta dimensdo do comprometimento foi atribuida pelo grupo de
empregados com nivel superior e sem filhos (2,7). Esse grupo com maior nivel educacional e
gue ainda ndo constituiu familia acredita que tem possibilidades de encontrar outras
oportunidades fora da empresa.
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Figura 3 — Arvore de Regressdo do Comprometimento Instrumental

Comprometimento
Instrumental
! Node 0 E
| Mean 3,007 |!
| Std. Dev. 1,022 |:
| n 306 f
| % 100,0 |
| Predicted 3,097 |i
........ ‘. 7
Filhos
Improvem‘ent:0,0dil
Nio Si|rn
Node 1 Node 2
Mean 2,912 Mean 3,295
Std. Dev. 0,960 Std. Dev. 1,052
n 138 n 148
% 51,6 % 48,4
Predicted 2,912 Predicted 3,295
B s
Escolaridade Completa Tipo de Cargo
Improvement=0,006 Improvement=0,005
Sem Nivel Superior Com Nive‘l Superior Operacional Gerencial
Node 3 Node 4 Node 5 Node 6
Mean 2,961 Mean 2685 Mean 3,341 Mean 3,089
Std. Dev. 1,000 Std. Dev. 0,723 Std. Dev. 1,067 Std. Dev. 0,969
n 130 n 28 n 121 n 27
% 42,5 % 9.2 % 39,5 % 8,8
Predicted 2,961 Predicted 2,685 Predicted 3,341 Predicted 3,089
| = | =
Género Idade
Improvement=0,003 Improvement=0,003
Masculino Feminino Até 29‘ anos Mais de 29 anos
Node 7 Node 8 Node 9 Node 10
Mean 2,910 Mean 3,185 Mean 3,247 Mean 3.386
Std. Dev. 1,003 Std. Dev. 0,972 | | Std Dev. 00958 | |Std Dev. 1,119
n 106 n 24 n 39 n 82
% 346 %o 7.8 %o 12,7 % 268
Predicted 2910 Predicted 3,185 Predicted 3,247 Predicted 3,386
| [
Tempo de Empresa
Improvement=0,004
Até 3‘ anos Mais de 3 anos
Node 11 Node 12
Mean 2,961 Mean 2,815
Std. Dev. 0,964 Std. Dev. 1,080
n 69 n 37
%o 225 % 12,1
Predicted 2,961 Predicted 2,815




5. CONSIDERACOES FINAIS

Este estudo teve como objetivo analisar os niveis do comprometimento organizacional
em uma grande empresa do setor téxtil cearense.

O perfil tracado para o empregado da empresa foi: homem, entre 25 e 40 anos, com
ensino medio, casado, efetivo na empresa ha mais de 10 anos e na parte operacional. A analise
mostrou que comprometimento organizacional na organizagdo é moderado em suas trés
dimensGes. Entretanto, o comprometimento afetivo, aquele que se refere ao desejo de
permanecer na empresa € maior que 0s demais, 0 que € muito relevante para esta empresa.

Foram construidas arvores de regressbes que, a partir das caracteristicas de cada
individuo, dividiu-os em diversos grupos. Para essa divisdo a existéncia de filhos foi a
caracteristica mais importante nas arvores dos comprometimentos afetivo, normativo e
instrumental. Nas trés dimensfes do comprometimento o grupo de mulheres com filhos
demonstraram 0s maiores niveis de comprometimento. Isso demonstra que esse é um
importante grupo para a empresa, pois essas funcionarias demonstram um forte vinculo com a
organizacdo e podem ser importantes aliadas no alcance dos objetivos organizacionais.

Por outro lado, o grupo de funcionarios sem filhos demonstraram as menores médias
nas trés dimensbes de comprometimento. Destacando que no comprometimento afetivo a
menor média foi dada pelos homens sem filhos, enquanto no comprometimento instrumental
foi dada por aqueles com nivel superior e sem filhos. Diante de tais caracteristicas, percebe-se
que na empresa a existéncia ou ndo de filhos é muito importante para definir o
comprometimento, isso porque esse grupo tem uma forte relacdo com a empresa, baseada nos
impactos que essa relagdo pode exercer sobre sua estrutura familiar.

Dentre as limitacOes do estudo, aponta-se o fato de ser um estudo de caso, que nao
permite generalizar os resultados para outras organizagdes. Sugere-se para estudos futuros
realizar tal pesquisa em empresas de pequeno e médio porte e em outros setores, a fim de
comparar os resultados obtidos.

Este trabalho fez-se importante por contribuir para um melhor entendimento sobre as
causas e consequéncias do comprometimento organizacional, o que permite a melhoria das
intervencdes organizacionais para alcangar o comportamento desejado dos empregados.
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