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RESUMO

O Comprometimento Organizacional representa um dos construtos mais investigados com a
finalidade de compreender-se os vinculos que o trabalhador constr6i com a organizagdo. A
fragmentacdo de conceitos e a escassez de estudos empiricos nacionais que o abordem em
suas trés dimensfes marcam o seu desenvolvimento. A fim de contribuir para a ampliacdo de
pesquisas na area e a diminuicdo de problemas conceituais, este trabalho propde-se a estudar o
referido construto em suas trés bases (Comprometimento Afetivo, Normativo e de
Continuacdo), com énfase nas trocas laterais estabelecidas entre individuo/organizacdo. O
objetivo aqui é analisar o fenébmeno a partir da percepc¢do do trabalhador, explorando suas
dimensbes em diferentes setores produtivos e em distintos contextos de precarizacdo do
trabalho. Como objetivos especificos pretende-se (a) fazer um mapeamento dos significados e
conceitos sobre Comprometimento Organizacional em diferentes perspectivas de
trabalhadores, (b) identificar perfis do vinculo, (c) identificar e elaborar uma anélise
comparativa entre as diferentes dimens6es do construto a partir da perspectiva de cada sujeito,
d) analisar como as trocas laterais ocorrem entre os trabalhadores que vivenciam diferentes
contextos de precarizacdo do trabalho e (e) explorar as concepc¢des sobre precarizacdo do
trabalho em diferentes perspectivas de trabalhadores. Trata-se de uma pesquisa qualitativa,
descritiva e exploratoria que foi realizada através de entrevistas semiestruturadas com
dezesseis sujeitos de trés categorias distintas de setores produtivos: servidores publicos,
industriarios e motoristas de aplicativo. A analise dos dados foi feita por meio de analise de
contetdo e a defini¢do dos cddigos deu-se com o auxilio do software de pesquisa qualitativa
ATLAS.ti7. Os principais resultados revelaram que as trés categorias de trabalhadores
estudadas atribuem ao Comprometimento Organizacional significados vinculados a aspectos
positivos, 0s quais prevalecem a congruéncia entre valores individuais e organizacionais,
motivacao, prazer e envolvimento com as instituigdes, indicando a predominancia da nocéao
Afetiva do vinculo. Verificou-se também que nos trés conjuntos de trabalhadores o
Comprometimento Afetivo demonstrou-se com maior representatividade, evidenciando, desta
forma, o apego emocional, o orgulho e o sentimento de pertencimento destes individuos com
a organizacdo. Ja o Comprometimento Normativo e de Continuacdo apresentaram-se de forma
equilibrada para cada grupo, porém com especificidades. Estes resultados ratificam a
pertinéncia da proposta multidimensional do Comprometimento Organizacional a partir de
diferentes mindsets. Ademais, percebeu-se que, mesmo que os individuos pesquisados
estejam em contextos diferenciados de precarizacdo, 0s grupos tém percepcdes similares
sobre as recompensas que recebem em funcdo do trabalho (trocas laterais) e que estas estdo
vinculadas a fatores econdmicos, sociais, oportunidades de desenvolvimento de carreira,
flexibilidade, reconhecimento, autonomia e aprendizado. Por fim, identificou-se que
elementos precarizantes do trabalho foram evidenciados principalmente por servidores
publicos e motoristas de aplicativo e que estdo relacionados a condigbes ambientais
inadequadas como estrutura fisica deficiente e escassez de recursos para 0 desempenho da
atividade, assim como a problemas de seguranca publica, respectivamente. A principal
colaboragdo desta pesquisa foi favorecer um melhor delineamento no entendimento do
vinculo do Comprometimento Organizacional em diferentes contextos de precarizacdo do
trabalho; assim como concorreu para o fortalecimento da abordagem multidimensional do
construto.

Palavras-chave: Comprometimento Organizacional. Vinculo Organizacional. Trocas laterais.
Precarizacdo do Trabalho.



ABSTRACT

Organizational Commitment represents one of the most investigated constructs in order to
understand the bonds that the worker builds with the organization. The fragmentation of
concepts and the scarcity of national empirical studies that search it in its three dimensions
mark its development. In order to contribute to the expansion of research in the area and the
reduction of conceptual problems, this work proposes to study the referred construct in its
three bases (Affective, Normative and Continuance), with emphasis on the “side bets”
established between individual / organization. The objective here is to analyze the
phenomenon from the perspective of the worker, exploring its dimensions in different
productive sectors and in different contexts of precarious work. The specific objectives are (a)
to map the meanings and concepts about Organizational Commitment in different workers'
perspectives, (b) to identify bond profiles, (c) to identify and develop a comparative analysis
between the different dimensions of the construct from the perspective of each subject, d) to
analyze how the “side bets” occur between workers who experience different contexts of
precarious work and (e) explore the concepts of precarious work in different perspectives of
workers. It is a qualitative, descriptive and exploratory research that was carried out through
semi-structured interviews with sixteen subjects from three different categories of productive
sectors: public servants, industrialists and application drivers. Data analysis was done through
content analysis and definition of codes with the assistance of qualitative research software
ATLAS.ti7. The main results revealed that the three categories of workers studied attribute to
Organizational Commitment meanings linked to positive aspects, which predominate the
congruence between individual and organizational values, motivation, pleasure and
involvement with the institution. It was also found that in the three groups of workers,
Affective Commitment was shown to be more representative, thus showing the emotional
attachment, pride and feeling of belonging of these individuals to the organization. Normative
and Continuance Commitment were presented in a balanced way for each group, but with
specificities. These results confirm the relevance of the multidimensional proposal for
Organizational Commitment from different mindsets. However, it was noticed that, even
though the individuals surveyed are in different contexts of precariousness, the groups have
similar perceptions about the rewards they receive due to work (side bets) and that these are
linked to economic, social factors, job opportunities. career development, flexibility,
recognition, autonomy and learning. Finally, it was identified that precarious elements of the
work were evidenced mainly by public servants and application drivers and that they are
related to inadequate environmental conditions such as deficient physical structure and
scarcity of resources for the performance of the activity, as well as to public security problems
, respectively. The main collaboration of this research was to favor a better outline in the
understanding of the link of Organizational Commitment in different contexts of precarious
work; as well as helping to strengthen the construct's multidimensional approach.

Keywords: Organizational Commitment. Organizational Bonds. Side Bets. Precarious Work.
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1 INTRODUCAO

O entendimento dos vinculos que o trabalhador constr6i com a organizacdo na
qual desenvolve suas atividades laborais é fundamental para a compreensdo de uma série de
comportamentos favoraveis ao desempenho empresarial. Na area do Comportamento
Organizacional, estudos relativos de tais vinculos se sobressaem pela diversidade de conceitos
e perspectivas de anélise (PINHO, 2009). Desta forma, as organiza¢fes procuram estimular e
fortalecer o comprometimento a fim de aumentar a eficiéncia organizacional e obter
vantagens competitivas a partir do engajamento de sua forca de trabalho. Acredita-se que o
comportamento dos funcionarios cria e endossa a eficAcia de uma organizacdo, o que
contribui para o funcionamento organizacional de longo prazo (PINHO, 2009; OSMAN et al.,
2017).

Diferentes formas de comprometimento tém sido estudadas a fim de tentar
explicar e compreender como essa ligacdo tem se desenvolvido. Estudos iniciais sobre
Comprometimento Organizacional (CO) evidenciaram 0 conceito como uma construcao
unidimensional (BECKER, 1960; PORTER, STEERS, MOWDAY, BOULIAN, 1974),
porém, ap0s essa proposta, 0 CO evoluiu para modelos multidimensionais (COHEN, 2007).
Em sua revisdo de literatura, Meyer e Allen (1991) identificaram trés tendéncias distintas na
definicdo de comprometimento: 0 comprometimento como um vinculo afetivo a organizacéo,
0 comprometimento como um custo percebido associado a saida da organizacdo e o
comprometimento como uma obrigacdo moral de manter-se na organizacdo. Desta forma
consideraram esses trés estados de comprometimento como: afetivo, de continuacdo e
normativo.

Becker (1960) foi um dos primeiros a pretender sistematizar o conceito de
comprometimento. Suas pesquisas foram importantes precursoras dos estudos voltados,
sobretudo ao vinculo de continuagdo. Segundo o pesquisador, para uma compreensao
completa do comprometimento de um individuo faz-se necessario saber de um importante
elemento: a analise do sistema de valores ou, talvez melhor, valores com os quais trocas
laterais podem ser feitas no mundo em que ele vive. Que tipos de coisas séo
convencionalmente desejadas? Quais 0s elementos significativos da vida do individuo cujo
desfrute continuo pode ser apostado em continuar a seguir uma linha de acdo consistente? O
pesquisador ainda menciona que muitas das apostas laterais que produzem o

comprometimento sdo feitas dentro de um especifico sistema de valor.
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A partir de tais questionamentos de Becker (1960) é plausivel empenhar
dedicacdo no entendimento destas indagacdes a respeito do Comprometimento de
Continuacdo no contexto de trabalho brasileiro; onde, em algumas situacGes, percebe-se
demasiado esforco do individuo em manter seus vinculos de trabalho com a organizacao
mesmo diante de uma realidade laboral precarizada.

Na pesquisa a qual analisam a dimensionalidade do construto Comprometimento
de Continuacdo, Jaros e Culpepper (2014) afirmam haver evidéncia de que o contexto cultural
pode impactar em como os funcionarios interpretam e respondem a itens da escala de
comprometimento, desta forma encorajam pesquisas adicionais numa maior variedade de
realidades organizacionais e culturais as quais levardo em consideracdo a pluralidade e
limitacGes de cada contexto.

Questdes relacionadas aos vinculos do trabalhador com a organizacdo também séo
influenciados por diversos fatores macro ambientais como, por exemplo, as transi¢cdes que
caracterizam 0 contexto contemporaneo organizacional; 0s novos arranjos e arquiteturas
adquiridos pelas instituicdes; novos modelos de gestdo; o atual cenario socioecondmico
globalizado; a emergéncia de novas realidades, entre outros. Os trabalhadores, de maneira
geral, demonstram enfrentar muitas consequéncias que resultam no desemprego estrutural e
exclusbes sociais, especialmente nos paises subdesenvolvidos e em desenvolvimento
(PINHO, 2009).

No Brasil, segundo Alves (2007), o contexto do trabalho vem acompanhado pela
intensificacdo da exploracdo da forca trabalhadora além da fragmentacdo social nas cidades,
ocasionada, inclusive, pelo crescimento acentuado do desemprego total e a deriva pessoal no
tocante a perspectivas de carreira e de emprego devido ao aumento de um precario mercado
de trabalho.

Nota-se que, no cenario nacional, o vinculo de trabalho apresenta-se fragilizado e
isso, consequentemente, faz com que o trabalhador tenha sempre em mente a possibilidade de
perda do seu emprego, levando-o a compor o contingente de trabalhadores desempregados do
pais; circunstancia que alimenta cada vez mais as estatisticas de trabalho temporario ou, em
situacdo ainda mais precaria, o trabalho informal, sem nenhum tipo de garantia e beneficios
sociais (KREMER; FARIA, 2004).

Para Antunes (2011), o Brasil encontra-se imerso em um significativo e intenso
processo de informalizacdo e precarizacdo da classe trabalhadora e o emprego mais
formalizado vem gradativamente sendo substituido pelas mais variadas formas de

informalidade laboral, o que configura maneiras distintas e diferenciadas de precarizacéo.
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Kalleberg (2009) enfatiza a importancia do estudo do trabalho precério, tendo em vista que
ele tem inimeras consequéncias negativas para individuos, familias e sociedades, j& que é
intimamente ligado a outros eventos sociais, econdmicos e politicos. O trabalho precario
produz inseguranca econdmica e volatilidade para individuos e lares.

Em pleno século XXI h& jornadas de trabalho que chegam a dezessete horas
diérias e o capital desemprega cada vez mais trabalho estavel, substituindo-o por trabalhos
precarizados que se encontram em expansdo no mundo agrario, industrial e de servi¢cos, bem
como nas multiplas interconexdes existentes entre eles como na agroindustria, nos servicos
industriais e na industria de servicos (ANTUNES, 2011).

Desta forma, o estudo do Comprometimento Organizacional em setores
especificos vem tornando-se uma tendéncia, tendo em vista que tais pesquisas buscam
compreender as peculiaridades das organizacdes e dos trabalhadores de determinado setor ou
segmento, de forma a contribuir para o desenvolvimento de estratégias que propiciem maior
congruéncia entre objetivos organizacionais e pessoais dos trabalhadores (LAUER-LEITE,
2006). Para Pinho (2009), as condicdes e oportunidades ofertadas pelo mercado de trabalho
indicam restricdes, principalmente para trabalhadores que atuam no setor privado, que tém
baixa escolaridade e que convivem mais diretamente com a insegurancga e a instabilidade no
emprego.

Diante de tais circunstancias encontradas no cendrio brasileiro, e de reflexdes
acerca do comportamento do individuo em diferentes realidades, este estudo coloca em pauta
0 questionamento de como o Comprometimento Organizacional caracteriza-se num contexto
de trabalho nacional permeado pela precarizacéo e instabilidade do trabalhador. Dessa forma,
a pesquisa a seguir levanta a seguinte pergunta de pesquisa: Como o Comprometimento
Organizacional pode ser caracterizado a partir de uma perspectiva multidimensional entre
individuos pertencentes a diferentes setores e contextos de precarizacdo do trabalho? O
objetivo geral deste trabalho € analisar o Comprometimento Organizacional (CO), a partir da
perspectiva do trabalhador, explorando suas diferentes dimensdes em diversos setores
produtivos.

Especificamente pretende-se:

(1) Mapear significados e conceitos sobre CO em diferentes perspectivas de
trabalhadores;

(i) Identificar perfis do vinculo;

(ili)  Identificar e elaborar uma anélise comparativa entre as dimensdes do construto
a partir da percepcdo e perspectiva de cada sujeito;



15

(iv)  Analisar como as trocas laterais ocorrem entre os trabalhadores que vivenciam
diferentes contextos de precarizacéo do trabalho e,

(v) Explorar as concepcdes sobre precarizacdo do trabalho a partir da perspectiva
de cada trabalhador.
O estudo aqui proposto retoma a discussdo iniciada por Pinho (2009) a qual

sugere que novas pesquisas sejam realizadas a fim de investigar, mais detalhadamente, o
Comprometimento Organizacional em suas trés bases, dando o devido destaque ndo somente
a dimensdo afetiva, como costumeiramente percebe-se em pesquisas brasileiras, mas também
abordando a dimensdo normativa e, principalmente, indicando a relevancia da dimensao de
continuacdo, tendo em vista a pouca utilizacdo desta Ultima em pesquisas nacionais. Ha de
considerar-se que, no Brasil, a dimensdo afetiva caracteriza-se com significativa forca e que
0s aspectos que ddo énfase a unidimensionalidade do construto exploram pouco as demais
dimensbes (normativa e de continuacdo) (PINHO, 2019), que tém sido confundidas com
outras tematicas, o que corrobora com a sugestdo da autora de prosseguir-se com as demais
pesquisas que explorem a aplicacdo do modelo tridimensional de Meyer e Allen (1991) em
sua totalidade.

Para Pinho (2019, p. 44), “a dimensdo afetiva é sempre tratada de forma clara e
compreensiva, sem questdes conceituais que possam apontar duvidas quanto ao seu conceito
ou capacidade de expressar o sentido do vinculo.” A autora também ressalta a importancia de
respeitar-se na pesquisa de CO o contexto o qual o trabalhador encontra-se inserido, apoiado
nas limitacdes de alternativas enfrentadas pelos individuos.

Dessa forma, além das bases afetiva e normativa, esta dissertacdo tem a intencao
de investigar com maior profundidade as trocas laterais estabelecidas entre empregado e
empregador, bem como a dimenséo de continuagdo do construto, tendo em vista a relevancia
de se compreender o que leva o empregado, em um determinado momento, a avaliar 0s custos
associados a descontinuidade do seu curso de acao e permanecer numa organizacao, seja pelas
dificuldades encontradas no mercado de trabalho, seja pelo esforco ja adquirido até ent&o.

Em sua pesquisa, Pinho (2009) afirma que é melhor e mais saudavel para o
trabalhador partir de uma perspectiva onde este possa decidir pela continuidade do seu curso
de acdo nutrindo uma relacdo afetiva com a organizagao por ter compromissos financeiros a
honrar devido aos seus desejos, planos e projetos de vida e ndo porque ele precisa sobreviver.

Compreender melhor o CO no contexto de trabalho brasileiro numa perspectiva
multisetorial proporcionarad esclarecimentos a respeito de como o fenémeno ocorre desde

vinculos trabalhistas formais e estaveis, como o setor publico, permeando outras areas como a
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indUstria, até trabalhos extremamente informais como aqueles vinculados a economia
compartilhada e que se distanciam do assalariamento formal e da garantia dos direitos sociais
e trabalhistas.

Diante do exposto, 0 estudo a que se segue busca preencher uma lacuna de
estudos empiricos sobre 0 Comprometimento Organizacional numa perspectiva qualitativa,
uma vez que as pesquisas nessa area sdo costumeiramente desenvolvidas atraves de anélises
estatisticas. Esta investigacdo também se caracteriza por investigar trabalhadores pertencentes
a diferentes setores, 0s quais possuem variados niveis de estabilidade e instabilidade no
trabalho, bem como diferem em contextos de precarizagdo dentro da realidade laboral do
contexto brasileiro.

Apesar de haver diversas pesquisas nacionais no campo do Comprometimento
Organizacional, percebe-se uma caréncia de analises que investiguem o construto a partir de
uma pluralidade de setores produtivos e que ao mesmo tempo explorem-no em variados
contextos de precarizagdo. Mercurio (2015), em sua pesquisa, relata a necessidade de
aprofundamentos nos estudos sobre o Comprometimento Organizacional, tendo em vista que,
no atual contexto de trabalho, é essencial a busca de intervencdes a respeito do construto com
a finalidade, também, de compreender, atrair, reter talentos e melhorar o desempenho destes.

A presente pesquisa tambeém procura contribuir no meio académico para o
incremento do campo tedrico do Comportamento Organizacional, produzindo novos
conhecimentos a serem discutidos no ambito da Psicologia Organizacional e do Trabalho e da
Administracéo.

A principal relevancia deste estudo da-se pela possibilidade de contribuir com um
melhor delineamento no entendimento dos vinculos trabalhador vs. organizacdo, dentro de
realidades laborais tdo distintas, bem como avanca nas discussdes acerca da consolidacdo da
precarizacdo do trabalho no &mbito nacional e como os trabalhadores percebem esta realidade.

Esta dissertacdo esta dividida, além desta introdugdo, em mais cinco se¢des. Na
segunda secdo é apresentada a fundamentacdo teorica utilizada para compreender as
dimensGes dos construtos em questdo. A terceira se¢éo disserta sobre o desenho da pesquisa.
J& na quarta secdo sdo apresentados os procedimentos metodologicos do estudo. Na quinta
secdo € exibida a analise dos dados e discussao dos resultados. Por fim, na sexta secédo, serdo

apresentadas as consideracdes finais.
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2 FUNDAMENTAGCAO TEORICA

O presente capitulo versa sobre o construto Comprometimento Organizacional,
através de questdes tratadas na literatura sobre a predominancia do modelo tridimensional de
Meyer e Allen (1991) em suas dimensdes afetiva, normativa e de continuacdo. Desta forma,
sdo abordados elementos conceituais e tedricos que envolvem as trés dimensdes.
Posteriormente, apresenta-se uma explanacdo sobre os perfis do Comprometimento
Organizacional e, por fim, apresenta uma discusséo sobre o mundo do trabalho na atualidade,
seguido de explanacdo sobre a instabilidade, estabilidade e precarizacdo do trabalho

contextualizada na realidade brasileira.

2.1 Comprometimento Organizacional

Neste topico, uma concisa andlise é feita sobre a evolucdo do tema a fim de
favorecer o entendimento das questbes que sdo apontadas na literatura, bem como é

apresentado o modelo tridimensional de Meyer e Allen (1991).

2.1.1 Evolugéo do Construto

O estudo do Comprometimento Organizacional pode ser dividido em trés grandes
momentos: A Primeira Era — caracterizada pelo comprometimento como uma troca lateral ou
side bets, a Segunda Era — marcada pela abordagem do apego psicolégico e, por fim, a
Terceira Era — particularizada pelas abordagens multidimensionais (COHEN, 2007).

Na primeira fase do desenvolvimento do comprometimento os anos 1960 viram o
surgimento da perspectiva comportamental do construto. Novamente aqui, a dimensionalidade
nédo foi explicitamente abordada, mas o construto foi discutido como sendo singular, focando
principalmente a lealdade dos funcionarios aos empregadores. Do ponto de vista
comportamental, comprometimento é a propensdo a se engajar em linhas consistentes de
atividade (BECKER, 1960; KIESLER, 1971).

Consoante Becker (1960), o comprometimento pode ocorrer enquanto um curso

de acdo, desse modo estudou a forma como os site-bets e escolhas anteriores feitas pelo
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individuo comprometem-no a respeito de acdes futuras. Conforme essa teoria, funcionarios
comprometidos estdo comprometidos porque tém investimentos totalmente ocultos ou um
tanto ocultos, trocas laterais que fazem com que eles permanecam em determinada
organizacdo. A ameaca de perder os investimentos feitos, juntamente com a percepcao de
falta de alternativas de substituicdo compromete a pessoa com a organiza¢do (COHEN, 2007).

A segunda fase do comprometimento € caracterizada pela pesquisa de Porter et al.
(1974), onde o foco do comprometimento mudou de trocas laterais para o apego psicoldgico
que o individuo tem a organizagdo. A abordagem atitudinal que Porter e seus colaboradores
propuseram para 0 comprometimento foi marcada como sendo a forca relativa da
identificacdo e envolvimento que o trabalhador desenvolve com determinada organizagéo.

Outros trabalhos também se destacaram na década de 1970 como Kiesler (1971) o
qual estudou o comprometimento para acbes futuras baseados no conceito de atitudes e
mudanga de atitudes; Salancick (1977) e Buchanan (1974) que sugeriram identificacao,
envolvimento e lealdade enquanto componentes do construto.

A ferramenta projetada para medir o Comprometimento Organizacional com base
da abordagem de Porter, Steers, Mowday e Boulian é conhecida como OCQ (Organizational
Commitment Questionnaire — Questionario de Comprometimento Organizacional). Ao ser
lancado o livro destes autores, em 1982, um grande marco na demarcacdo do
Comprometimento Organizacional foi feito enquanto variavel importante para empregados e
gestores das instituicdes de trabalho. Tais concepcdes de comprometimento sdo caracterizadas
como unidimensionais e demarcam o construto como um fator de apego emocional frente a
organizacdo (PINHO, 2009).

Jé a terceira fase do comprometimento é marcada pelo entendimento do construto
como multiplos focos. Diversos modelos do comprometimento foram propostos e a
caracteristica multidimensional passou a ser um fator comum entre eles (PINHO, 2009).
Apesar de, no inicio, existirem outras abordagens multidimensionais, estas ndo tiveram 0s
impactos expressivos que as duas principais abordagens de O’Reilly e Chatman (1986) e de
Meyer e Allen (1984) tiveram.

O’Reilly e Chatman (1986) definiram o comprometimento como o apego
psicologico sentido pelo individuo em relacdo a organizagédo a qual trabalha, refletindo desta
forma o grau em que o trabalhador internaliza ou adota as caracteristicas ou perspectivas
desta.

J& a abordagem tridimensional de Meyer e Allen (1984) comegou com um artigo

o qual argumentava que a abordagem dos side bets era inadequadamente operacionalizada.
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Segundo os autores as escalas desenvolvidas pelos seguidores de Becker (1960) ndo medem
as trocas laterais e sim o comprometimento atitudinal. Desta forma, a melhor maneira de
medicdo dos side bets é usando medidas que avaliem mais diretamente as percepcfes do

individuo em relagdo ao nimero e a magnitude das trocas laterais as quais fizeram.

2.1.2 O modelo tridimensional de Meyer e Allen

A perspectiva das trés abordagens de Meyer e Allen (1984) favorece o
entendimento de que o comprometimento é um estado psicolégico que: (a) caracteriza o
relacionamento do individuo com a organizacdo e (b) tem implicacdes para a decisdo de
continuar ou ndo a participar desta organizagé&o.

O modelo dos trés componentes (TCM) foi desenvolvido na tentativa de ajudar a
reunir e integrar varias correntes predominantes de teoria e pesquisa de comprometimento
que, em conjunto, pareciam fornecer um framework discrepante do que significava
comprometimento, e que, em alguns casos, pouca atencdo era dada a sua construgéo,
articulacdo e medicdo. Desta forma, os estudos sobre o Comprometimento Organizacional
ainda continuam a ser foco de pesquisa desde a década de 1990 e desde entdo € bem
reconhecido que o comprometimento é um construto multidimensional onde os antecedentes,
consequentes e correlatos variam entre suas dimensdes afetiva, normativa e de continuagao
(MEYER et al., 2002).

O Comprometimento Afetivo caracteriza-se pela identificacdo e apego afetivo que
o trabalhador desenvolve com a organizacdo e é definido pela escolha de permanecer
comprometido com esta (ALLEN; MEYER, 2000). Ja o Comprometimento Normativo denota
0 sentimento de obrigacdo do individuo baseado em apegos percebidos aos objetivos
organizacionais (ALLEN; MEYER, 1990). Por fim, o Comprometimento de Continuacéo é
definido como a decisdo de um individuo de continuar sua associa¢do a uma organizagéo por
causa do medo de perder os beneficios ja adquiridos (MEYER; ALLEN, SMITH, 1993).

A meta-analise de Meyer et al. (2002) indica que o Comprometimento Afetivo se
desenvolve principalmente a partir de experiéncias positivas relacionadas ao trabalho,
enquanto a auséncia de alternativas de trabalho e investimentos na organizacao sdo preditivos
de Comprometimento de Continuidade. Embora haja pesquisas insuficientes para substanciar
a proposicdo, o Comprometimento Normativo € indiscutivelmente determinado pelas

primeiras experiéncias de socializag&o.


file:///C:/Users/valer/OneDrive/Mestrado/Mestrado/QualificaÃ§Ã£o/Across_Cultures/Wasti/wasti2005.html%23bookmark43

20

Nos Ultimos 25 anos, aspectos do TCM foram extensivamente estudados em uma
ampla variedade de configuragdes. Ademais, o modelo sofreu refinamentos teéricos, de
medicdo e metodoldgicos e seu foco foi estendido além da organizacdo para varios focos
relacionados ao ambiente de trabalho (ALLEN, 2016).

A relevancia de se adotar uma abordagem multidimensional ao estudo do
comprometimento organizacional favorece um entendimento mais completo do vinculo de
uma pessoa com sua ocupacao (MEYER, ALLEN, SMITH; 1993).

No estudo qualitativo de Bastos, Brand&o e Pinho (1997), os autores analisaram o
conceito de CO expresso por trabalhadores. A pesquisa foi aplicada entre servidores de quatro
universidades federais brasileiras: UnB, UFBa, UFMG, UFU. Houve de inicio, a aplicacéo de
um questionario aberto a 240 servidores; em um segundo momento, entrevistas com uma
subamostra de 40 participantes. Nas discussdes que precederam seus resultados, o0s
pesquisadores salientaram que, quando utilizado na linguagem cientifica, a conceituacdo do
CO perde a sua amplitude e conserva, apenas, o significado de “engajamento”, passando a
significar adesdo, forte envolvimento do individuo com variados aspectos do seu ambiente de
trabalho, identificacdo, entre outros; eliminando, desta forma, qualquer contedo de valoragédo
negativa que possa ter. Os autores ainda salientaram que, entre as diversas defini¢cdes de CO
constantes na literatura, pode-se perceber alguns significados comuns, como: o desejo de
permanecer, de continuar, o sentimento de orgulho por pertencer, a identificacdo, o apego, o
envolvimento com objetivos e valores, engajamento, exercer esforco e empenho em favor de.

Quando questionados, em pergunta aberta, do que seria um trabalhador
comprometido com a universidade, a maioria das respostas dos participantes refere-se ao
comprometimento como o “cumprimento de deveres e obrigagdes relativas ao seu posto de
trabalho”. Em seguida, surgem indicadores que revelam preocupag¢do com a “qualidade dos
servicos realizados, produtividade, além de assiduidade e pontualidade”. Ja aspectos como
“satisfacdo com a tarefa, organizacdo, disponibilidade e interesse em realizar o trabalho”
foram fatores que apareceram com menor frequéncia na fala dos individuos. Os autores ainda
reforcam que, em seus achados, dentro do eixo normativo, o significado de CO talvez seja
ligado ao conceito de internalizagdo/identificagdo com os valores e com a missdo
organizacional e a obediéncia, a submissdo as normas e aos valores. J& no que tange aos
conceitos vinculados a dimensdo de continuagdo, tal nocdo ndo aparece nas definicdes de
comprometimento descritas pelos servidores.

A pesquisa de Pinho (2009), na qual foi feita uma analise dos vinculos

comprometimento, entrincheiramento e consentimento organizacionais entre gestores e
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trabalhadores de diferentes organizacGes, revelou que o significado de comprometimento
atribuido pelos participantes estd relacionado a aspectos positivos, predominando a
congruéncia entre valores individuais e organizacionais, a motivacdo, 0 prazer e 0
envolvimento com a organizacdo, bem como com o perfil de um individuo dedicado e
exemplar. Surgiu também no discurso a nocao de alguém sonhador e com demonstracdo de
carga emocional como aspectos importantes na defini¢do do construto.

Na pesquisa de Silva (2011) buscou-se identificar o nivel de Comprometimento
Organizacional nas trés dimensfes proposta por Meyer e Allen: afetiva, de continuacédo e
normativa, identificando e comparando entre os diversos nichos socios demograficos os niveis
que os funcionérios estdo comprometidos com a organizacdo. A andlise foi bibliogréfica e
documental exploratdria por meio de questionarios, onde os dados foram tratados com uso de
estatistica descritiva simples, com medias, desvios-padrdo e graficos. 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 de possuirem melhores indicadores de
desempenho.

No estudo de Genari et al. (2013) o tema Comprometimento esta relacionado com
o sentimento de identificacdo do individuo com a organizacao, caracterizada pela convicgao e
aceitacdo dos valores e objetivos desta, e pelo desejo de permanecer como um membro da
organizacdo. Além disso, o comprometimento vincula-se com a criacdo de vantagens
competitivas para as empresas, além de influenciar no comportamento e atitudes dos
colaboradores. Neste sentido, o estudo dos autores teve como principal objetivo avaliar como
0 comprometimento se manifesta no ambiente interno de organizacGes em redes, através da
mensuracdo do mesmo em induastrias vitivinicolas localizadas no Vale dos Vinhedos
(RS/Brasil) e associadas as redes APROVALE e APROBELO. Para tanto, desenvolveu-se
uma pesquisa descritiva, com carater quantitativo, utilizando questionarios auto-administrados
como técnica de coleta de dados. Os principais resultados evidenciaram a predominancia da
dimensdo afetiva do comprometimento, que diz respeito aos sentimentos de orgulho e
pertencimento & organizacdo, o que pode ser explicado pelo destaque que a industria
vitivinicola brasileira vivenciava no momento, também, pelas caracteristicas de empresa
familiar do contexto em estudo. Além disso, foram observadas diferengas significativas
quanto as variaveis relacionadas ao grau de instrucdo, idade, tempo de empresa e area de

atuacdo na empresa, especialmente em relacdo ao comprometimento de continuacao.
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Ja em sua pesquisa, Abreu et al. (2013) avaliaram os fatores determinantes que
influenciam o CO na refinaria Lubnor, unidade de neg6cios da Petrobras localizado na cidade
de Fortaleza/Ceara. Os questionarios foram analisados usando as métricas da analise
multivariada de dados: estatistica descritiva, analise fatorial, teste de médias e analise da
variancia. O estudo tomou como base o modelo tridimensional de Meyer, Allen e Smith
(1993). Para tanto, foi realizada uma pesquisa por meio de uma survey com questionrio
estruturado tomando por base as dimensGes de comprometimento afetivo, normativo e de
continuacéo, que totalizam 18 questdes, sendo 6 itens para cada dimensdo. Foram adotadas as
seguintes variaveis de controle: vinculo empregaticio (empregado proprio ou contratado),
vinculo funcional (ocupacdo de cargos gerenciais € ndo gerenciais), género (masculino ou
feminino), escolaridade (curso superior completo e incompleto) e tempo de servico.

Os resultados obtidos por meio de analise fatorial confirmam as trés dimensdes
latentes do Comprometimento Organizacional a partir da amostra de 233 individuos
pesquisados, entretanto, o estudo comprova a predominancia do Comprometimento Afetivo
entre os trabalhadores pesquisados. No teste de comparacdo de médias das varidveis de
controle, obteve-se que, entre os funcionarios contratados e proprios hd uma diferenca
significativa apenas no comprometimento afetivo, onde a média dos funcionarios proprios é
significativamente maior que a dos contratados. Comparando as médias por género, observa-
se que ndo ha diferenciacao significativa para nenhum dos tipos de comprometimento. Quanto
a escolaridade, apenas na média do comprometimento de continuacdo existe diferenca
significativa entre os funcionarios.

A pesquisa de Filho e Hondrio (2014) teve como objetivo central analisar como se
configura o Comprometimento Organizacional de docentes efetivos do quadro permanente e
de docentes temporarios do quadro provisorio de uma instituicdo federal de ensino superior a
partir da abordagem multidimensional de Medeiros et al. (2003). O trabalho apoiou-se em
um estudo de caso, realizado por meio de técnicas de abordagem quantitativa e qualitativa de
coleta de dados. A andlise dos resultados da pesquisa revelou alto comprometimento dos
docentes com as bases normativa, afetiva e de continuacdo. Os docentes temporarios
apresentaram escores ligeiramente superiores aos seus pares efetivos. Os docentes, com idade
até 40 anos, mostraram-se mais satisfeitos com as recompensas e oportunidades oferecidas
pela instituicdo. Ja os docentes especialistas revelaram maior crenca e identificacdo com o0s
valores e objetivos institucionais. Também se revelou que os docentes temporarios sentem
maior obrigagdo em permanecer na fungdo, denotando que isso reflete uma gratiddo pelas

oportunidades de trabalho que Ihes séo oferecidas.
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Paiva et al. (2015) analisaram como se apresenta 0 CO de trabalhadores de um
call center, localizado em Belo Horizonte/ Minas Gerais. Os dados de 399 questionérios e 22
entrevistas sao, respectivamente, tratados estatisticamente e submetidos a analise de contetdo.
A base de comprometimento que predominou entre os chamados infoproletarios foi
“obrigagdo pelo desempenho” e, em menor grau, “afetiva”. Foi observado pelos autores que
quanto maior é o tempo de experiéncia do individuo nesse tipo de organizacdo, menores sao
0s niveis de comprometimento de modo geral.

Lizote et al. (2017) pesquisaram a relacdo do Comprometimento Organizacional e
satisfacdo do trabalho em servidores publicos municipais de 10 cidades que compdem
atualmente a Associacdo de Municipios de Foz do Rio Itajai e Balnedrio Camboril e
utilizaram o modelo de Meyer e Allen (1991) validado no Brasil por Medeiros et al. (1999),
para a satisfacdo no trabalho, empregou-se o construto de Siqueira (1995, 2008). No
desenvolvimento optou-se pela abordagem quantitativa, sendo os dados coletados com
instrumentos de pesquisa derivados das escalas validadas para esses constructos. As
associacdes entre 0s constructos mostraram que o comprometimento na dimensdo afetiva se
relaciona significativamente com a satisfacdo. Do mesmo modo, mas com uma relacéo
negativa, a dimensdo normativa também se relaciona, indicando que os funcionarios mais
comprometidos normativamente sdo 0s que estdo menos satisfeitos. Quanto a dimenséo de
continuagdo, ndo se verificou relacionamento com a satisfagdo. Os resultados obtidos
evidenciaram que os funcionarios municipais se sentem satisfeitos ao estarem afetivamente
comprometidos e insatisfeitos se 0 seu comprometimento for apenas para cumprir as normas.

A pesquisa de Montenegro e Tupinamba (2018) analisou a relacdo entre o
Comprometimento Organizacional e os estilos de lideranca. A pesquisa, realizada através de
survey, de corte transversal, foi aplicada em 205 trabalhadores de uma empresa em
Fortaleza/CE. Para a analise de dados, foram utilizadas correla¢bes produto-momento (r de
Pearson) e regressdo linear. Seus resultados apontaram correlagdes positivas e significativas
entre lideranca transformacional com os lagos de comprometimento afetivo, futuro comum e
comprometimento normativo; lideranga transacional com o laco de comprometimento
normativo; auséncia de lideranca com os lacos de escassez de alternativas e auséncia
psicoldgica.

PropOe-se, a seguir, uma analise das trés dimensdes do Comprometimento

Organizacional, suas defini¢des e questionamentos.
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2.1.3 O Componente Afetivo: defini¢des e questionamentos

O comprometimento afetivo caracteriza-se pela identificacdo emocional e apego
afetivo que um empregado tem a organizacdo e é definido pela escolha de permanecer
comprometido com esta. Essa base esta positivamente relacionada a assiduidade e a varios
aspectos do desempenho no trabalho. Um funcionario afetivamente comprometido acredita
nas metas e valores da organizacao e gosta de ser um membro dela, desta forma, individuos
comprometidos afetivamente permanecem na organizacdo porque eles querem fazer isso
(ALLEN; MEYER, 2000).

A escala de Comprometimento Afetivo foi desenvolvida como uma melhoria em
relacdo ao OCQ. Ela foi definida como uma ferramenta de avaliagdo do comprometimento
caracterizada por sentimentos positivos de identificacdo, vinculacdo e envolvimento na
organizacdo (COHEN, 2007).

O Comprometimento Afetivo (CA) se desenvolve mais lentamente e geralmente
ap6s o comprometimento de continuacdo (COHEN, 2007). A teoria do apego pode fornecer
uma explicacdo para o tempo necessario para o individuo desenvolver o comprometimento
afetivo. Pode ser que o0 apego interpessoal dentro de um pegqueno grupo acrescente ao sentido
total de apego sentido pelo grande subgrupo ou organizacdo. Porém, esse processo precisa de
tempo suficiente para sua evolucdo, de modo que o trabalhador desenvolva um
comprometimento afetivo mais profundo do que é possivel através de meios de continuacéo.
Tal comprometimento sera caracterizado por sentimentos de identificacdo, envolvimento
emocional e pertencimento (COHEN, 2007).

Nos estagios iniciais da participacdo do trabalhador na organizacdo, o
comprometimento dominante é o de continuagdo, tendo em vista que o individuo necessita de
mais tempo e mais informacdo para iniciar seu processo de desenvolvimento do CA.
Conforme Cohen (2007), a teoria do apego pode fornecer explicagdes mais concisas para o
desenvolvimento de um nivel mais profundo de CA. Pode ser que o apego interpessoal
sentido dentro de um grupo acrescente ao sentido total de apego percebido pelo grande
subgrupo ou organizacdo. Tal processo, entretanto, precisa de tempo para evoluir, de modo
que o individuo desenvolva um apego a organizacdo mais profundo do que € possivel através
de meios de continuidade. Esse comprometimento sera caracterizado por sentimentos de
identificagdo, pertencimento e envolvimento emocional que tipificam o CA.

Para Beck e Wilson (2000) o CA se desenvolve em resposta a certas experiéncias

dentro da organizacdo no qual cada trabalhador constréi um relacionamento Unico e
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especifico, baseado em expectativas muitas vezes ndo ditas sobre suas experiéncias de
trabalho. Essas expectativas muitas vezes sdo constituidas de um contrato psicolégico que
reflete graus de esperanca e sentimentos desarticulados sobre o que a organizacdo e 0S
funcionarios dardo e obterdo em relacdo ao emprego. Esse contrato psicologico € definido
como a crenca de um individuo em promessas pagas ou uma obrigacao reciproca entre ele e a
organizacdo. Qualquer violagdo no contrato psicologico por parte da organizagao pode levar o
individuo a questionar o comprometimento ja adquirido. Ja as expectativas caracterizam-se
um contrato, porque ambas as partes consideram que as suas expectativas fazem parte de um
acordo.

Em sua pesquisa Rousseau (1998) discutiu a nocao de um nivel mais profundo de
comprometimento quando diferenciou uma identificacdo no local e uma identificacdo de nivel
superior. A primeira foi definida como uma percepcdo de um ambiente de trabalho discreto,
criado por sinais situacionais que sinalizam interesses compartilhados e mantidos enquanto as
sugestdes persistirem. A autora argumentou que, num nivel mais profundo a identificacdo
acontece quando a relacdo de emprego altera 0 modo mental que os trabalhadores tém para
incorporar a propria organizacdo, bem como também definiu a identificacdo de estrutura
profunda como esquema cognitivo formado pro cenarios de trabalho entre os papéis, ao longo
do tempo e entre as situacdes que levam a congruéncia entre o trabalho e o auto conhecimento
mais amplo de alguém. A autora também demonstrou que a identificacdo local é uma
condicdo necessaria, porém nao é suficiente para a identificacdo profunda.

Nos estudos de Venancio et al. (2015) os autores analisaram as diferencas do
comprometimento afetivo e de continuacdo entre trabalhadores autdnomos e efetivos de
saldes de beleza localizados na cidade de Floriandpolis em Santa Catarina. O estudo
descritivo e exploratdrio, de natureza quantitativa e com um corte transversal, envolveu cinco
saldes de beleza. A partir dos resultados obtidos percebeu-se que (i) as funcBes com
atividades mais rotineiras, menos desafiantes e que exigem uma menor variedade de
habilidades, tendem a diminuir o comprometimento do trabalhador; (ii) os maiores indices de
comprometimento referem-se a fungéo de depiladora, com 6,45 (vinculo efetivo), e esteticista
com 5,87 (vinculo autdbnomo); (iii) trabalhadores autdbnomos e efetivos apresentam médias de
comprometimento organizacional similares, sendo que o0s autbnomos s&0 mais
comprometidos afetivamente (5,31) do que os efetivos (5,05); (iv) ndo existem diferencas
estatisticas significativas no grau de comprometimento organizacional afetivo e de
continuagdo entre trabalhadores auténomos e efetivos; e (v) ndo € possivel generalizar

conceitos que possam relacionar comprometimento organizacional com contrato de trabalho.
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Mercurio (2015), em sua pesquisa, destacou que os estudiosos que pesquisaram 0
comprometimento ainda ndo chegaram a um acordo quanto a natureza do comprometimento
organizacional e como ele se desenvolve. Essa fragmentacdo cria um problema em uma época
em que os profissionais buscam intervencdes de comprometimento organizacional para atrair
e reter talentos e melhorar o desempenho do trabalhador. Segundo seus achados, o
Comprometimento Afetivo é mais preditivo das principais consequéncias organizacionais,
como rotatividade, absenteismo e comportamentos de cidadania organizacional, do que o0s
construtos comportamentais ou transacionais de comprometimento organizacional. Isso tem
implicacbes importantes para pesquisadores e profissionais. Primeiro, 0s pesquisadores
podem utilizar a conceituagdo oferecida na sua pesquisa para orientar estudos futuros e
analises  longitudinais sobre o0s antecedentes do comprometimento  afetivo,
especificamente. Em segundo lugar, os profissionais podem usar seu artigo para comecar a
examinar como sua organizacdo se concentra em promover um vinculo emocional entre o

individuo e a organizacdo dentro das préticas de RH existentes e recém-desenvolvidas.

2.1.4 O Componente Normativo: defini¢des e questionamentos

A nocdo de comprometimento baseado na obrigacdo moral tem uma histéria
bastante longa que remonta a teoria socioldgica e as pesquisas nas décadas de 1960 e 1970
(MEYER; PARFYONOVA, 2010), por exemplo, Kanter (1968) descreveu o
comprometimento de controle avaliativo como um comprometimento voltado para as normas,
valores e convicgbes intimas as quais moralmente obrigam o trabalhador a proceder e
argumenta que tal conceito € diferente do Comprometimento de Coesdo (relacionado ao
apego as relagdes sociais baseado em um intenso afeto) e do de Continuacdo (fundamentado
na importancia dos custos e recompensas que o individuo adquire).

Ja Etzioni (1975, 1999) traz uma definicdo do envolvimento moral na organizacéo
como sendo uma orientacdo positiva e intensa que viabiliza o desenvolvimento da
internalizacdo de objetivos, valores e normas. O autor discute que o envolvimento moral
possibilita a unido dos individuos & organizacdo agarrado a um senso de dever e obrigacédo e
tal envolvimento exerce intensa influéncia sobre 0os comportamentos dos trabalhadores mais
do que o envolvimento apoiado em custos.

As pesquisas conduzidas por Wiener (1980, 1982) sdo baseadas no que 0s
pesquisadores consideram como uma visdo normativa do Comprometimento Organizacional.

Os autores delinearam o comprometimento como sendo um conjunto de pressdes normativas
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que sdo internalizadas pelo individuo para comportar-se em defesa dos objetivos e metas da
instituicio a qual trabalham. Segundo os pesquisadores, trabalhadores comprometidos
exercem sacrificios pessoais frente a organizacdo tendo em vista que consideram essa postura
certa e moral.

O Comprometimento Normativo (CN) denota o sentimento de obrigacdo do
individuo baseado em apegos percebidos aos objetivos organizacionais (ALLEN; MEYER,
1990; SINGH; GUPTA, 2015), desta forma refere-se ao grau em que o empregado sente uma
obrigacdo para com a organizacdo. Geralmente, o trabalhador comprometido normativamente
cré que continuar participando da organizacdo € a coisa certa e moral a fazer. Assim, esses
individuos permanecem na organizagdo porque sentem que devem fazé-lo (ALLEN; MEYER,
2000).

Para Allen e Meyer (2000), o CN se desenvolve principalmente na primeira
infancia, durante o processo de internalizacdo. Individuos cujas familias e/ou experiéncias
profissionais proporcionem praticas que reforcem a importancia do comprometimento com o
empregador como, por exemplo, pais que reforcam a lealdade corporativa, uma cultura que
estimule o vinculo empregaticio vitalicio, provavelmente influenciardo um CN mais intenso.
A proporcio que essas experiéncias existem e sdo internalizadas € desenvolvido o
Comprometimento Normativo.

Meyer e Herscovith (2001) tratam o0 CN como um fator de grande importancia
para as organizacGes que possuem iniciativas propensas a mudancas. Em sua pesquisa, Meyer
e Parfyonova (2010) objetivaram esclarecer o significado do CN, identificar algumas das
praticas que envolvem o construto e oferecer uma agenda de pesquisas futuras. Os autores
forneceram evidéncias de que o CN é experimentado de forma diferente, ou seja, se relaciona
de forma diferente com outras variaveis, como por exemplo, em culturas ndo ocidentais.
Desta forma, baseados em teorias de motivacdo de trabalho, contratos psicologicos, lideranca
e cultura para justificar uma reconceitualizacdo do construto, 0s pesquisadores propuseram
que o CN tem duas faces: dever moral e obrigacdo em divida.

De acordo com Bergman (2006), o CN possui um histérico conceitual e empirico
preocupante, o que inclui redundéncia conceitual com o Comprometimento Afetivo e falhas e
aspectos problematicos no construto, ja Jaros (2017) percebeu uma falta de correspondéncia
entre os itens da escala usados para medir o CN desenvolvida por Allen e Meyer (1990).
Essas e outras criticas colocaram em questdo a validade do CN como uma dimensdo de

Comprometimento Organizacional e de seu lugar no TCM. Para Wasti (2005), as dimensdes
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Afetiva e Normativa do Comprometimento, apesar de serem dimensdes diferentes, tém
correlacdo positiva e demonstram semelhangas em algumas variaveis (WASTI, 2005).

A medida do CN sugerida por Wiener e Vardi (1980) incluia itens que
procuravam fazer a mensuracdo de quanto o trabalhador deve ser leal, fazendo sacrificios
pessoais e reprimindo criticas a organizacdo. Tal medida ndo apresentou bons indices de
confiabilidade e propriedades psicométricas.

Allen e Meyer (1990) desenvolveram uma medida de oito itens para 0 CN. Em
sua pesquisa encontraram uma medida de confiabilidade aceitavel (> 70) e também realizaram
a diferenciacdo entre esses fatores e os demais relacionados ao Comprometimento Afetivo e
Comprometimento de Continuagdo. Com a finalidade de rever a medida anteriormente
proposta, Meyer, Allen e Smith (1993) elaboraram uma medida de seis itens. Segundos 0s
autores essa medida encontrou niveis aceitaveis de confiabilidade as quais confirmavam
diferenciages com as dimensdes Afetiva e de Continuagéo.

Stanley et al. (2007) sugeriram que, se trabalhadores numa cultura coletivista
vivenciam suas obrigacdes com a organizacgdo isso pode levar a uma intensa correlagdo com o
CA, porém, por outro lado, se o CN for experimentado como um controle de forca,
possivelmente estabelecera forte correlagdo com o CC.

Desta forma, os autores captaram que o CA e CN, mesmo caracterizando-se como
bases distintas, se correlacionam de maneira positiva e apresentam similaridades com algumas
varidveis. Tal proximidade torna-se bastante evidente em estudos desenvolvidos em outras
culturas e contextos.

De acordo com Cohen (2007), antes do individuo entrar em uma organizacdo
especifica ja possui propensdo ao comprometimento que se desenvolveram na socializacdo
dentro da prépria cultura. Tais propensdes sdo bidimensionais: normativas e instrumentais, O
autor embasa-se no raciocinio de Wiener (1982) o qual afirma que a propensao normativa ao
comprometimento pode ser caracterizada como a crenga de que a pessoa tem a obrigacao
moral de demonstrar lealdade e dever em todas as situacdes sociais em que tem um
envolvimento pessoal significativo. Um trabalhador comprometido mantém o espirito de
membro da organizacdo ndo porque determinou que fazer isso é para seu beneficio pessoal,
mas porque acredita que deveria se comportar dessa maneira tendo em vista que para ele é
certo e esperado. Para Wiener e Vardi (1980) o CN independe de interesses egoistas diretos e
de preocupacdes situacionais imediatas.

Em sua pesquisa, Jaros (2017) avaliou criticamente a concepcao existente de CN e

propds a unidimensionalidade do construto baseado em contetdo moral. Para o autor o CN
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possui histéria conceitual e empirica preocupante. Bergman (2006) observou uma série de
aspectos probleméaticos desse construto, incluindo redundancia conceitual com
Comprometimento Afetivo e uma falha frequente em contribuir significativamente para a
previsdo de resultados atitudinais e comportamentais quando Comprometimento Afetivo.

Jaros (2017) e outros autores notaram uma falta de correspondéncia entre os itens
da escala usados para medir NC (a “escala de comprometimento normativo”, ou NCS,
desenvolvida por Allen e Meyer, 1990). Em conjunto, essas criticas colocam em questdo a
validade da NC como uma dimensdo do comprometimento organizacional e de seu lugar no
TCM.

2.1.5 O Componente de Continuacéo: defini¢des e questionamentos

Antes de 1960 ndo havia estudos sobre comprometimento no local de trabalho,
somente na area de sociologia e psicologia. (BECKER; KLEIN; MEYER, 2012). Com o
inicio dos estudos sobre CO percebeu-se uma intensiva preocupagdo com a permanéncia do
trabalhador na organizacdo, conduzindo pesquisadores a tentar investigar o vinculo que
distinguia os trabalhadores que saiam dos que permaneciam (PORTER et al.,, 1974;
RODRIGUES; BASTOS; MOSCON, 2019).

Becker (1960) foi um dos primeiros a pretender sistematizar o conceito de
comprometimento, para o autor o CO era acompanhado por uma consciéncia dos custos de
descontinuar um curso de agdo. Conforme sua pesquisa, Becker (1960) defende que o
trabalhador se engaja em linhas consistentes de atividade, trocas laterais também
denominadas de side bets (COHEN, 2007), que podem assumir varias formas: expectativas
culturais generalizadas sobre comportamento responsavel, preocupacfes com auto
apresentacdo, arranjos burocraticos impessoais, ajustes individuais nas posi¢des sociais e
preocupacOes ndo relacionadas ao trabalho. Mais especificamente, os side bets tratam-se das
trocas que se dao a partir do que o individuo oferece a organizagdo e o que recebe dela.

As expectativas culturais generalizadas dizem respeito as expectativas de
importantes grupos de referéncia sobre o0 que representa um comportamento responsavel
como, por exemplo, por quanto tempo uma pessoa deve permanecer no trabalho. As
preocupacdes de auto apresentacdo surgem quando o individuo tenta exibir uma imagem
publica consistente que exige um comportamento particular. Os arranjos burocraticos
impessoais tratam de regras ou politicas colocadas em pratica pela instituicdo na intencdo de

encorajar ou recompensar o emprego de longo prazo como um sistema de remuneracao
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baseado em antiguidade, por exemplo. Ja os ajustes individuais nas posi¢des sociais referem-
se a esforgos conquistados pelo individuo como forma de adaptacdo a certa situacdo, mas que
0 tornam menos adequado para outras ocasifes. Por fim, as preocupacdes ndo relacionadas
ao trabalho dizem respeito a apostas paralelas feitas exteriormente a organizacdo (BECKER,
1960; POWELL; MEYER, 2004).

Becker (1960) alegou que, durante certo periodo de tempo, alguns custos se
acumulam, o que torna mais dificil para o trabalhador desvincular-se de um padrdo de
atividade. A ameaca de perder tais investimentos, ao mesmo tempo aliada a percep¢éo de
poucas ou nenhuma alternativa de substituicdo destes, compromete a pessoa com a
organizagdo. Cohen e Gattiker (1992) afirmam que o Comprometimento Organizacional do
trabalhador aumenta a medida em que os side bets se acumulam.

Meyer e Allen (1984, 1991) e Allen e Meyer, (1990) desenvolveram o Modelo de
Trés Componentes - TCM em uma tentativa de integrar conceituagfes unidimensionais
existentes de comprometimento organizacional, incluindo o que se reflete na teoria dos side
bets de Becker (1960). Para Meyer e Allen (1984) a melhor forma de medir os side bets é
utilizando medidas que avaliem pontualmente as percepc¢des dos funcionarios em relacdo ao
naimero e a magnitude dos side bets. Para testar essa declaracdo os autores compararam as
inter-relacdes entre diversas escalas comuns de CO e duas escalas que desenvolveram, umas
delas representando o Comprometimento Afetivo e a outra o Comprometimento de
Continuagdo. Alguns anos depois uma terceira dimenséo foi adicionada, 0 Comprometimento
Normativo.

Meyer e Allen (1991) argumentaram que o0s trés componentes do
comprometimento se desenvolveriam de diferentes maneiras e teriam implicacdes diferentes
para 0 comportamento no trabalho. Desta forma, propuseram a dimensdo da continuidade
como uma melhor representacao da abordagem da aposta lateral de Becker (COHEN, 2007).

O Comprometimento de Continuacgdo € definido como a decisdo de um individuo
de continuar sua associagdo a uma organizacdo por causa de beneficios pessoais, tem
correlagcdo negativa com o comportamento de trabalho desejavel e trata-se da disposicdo dos
funcionarios para permanecer na organizacgao por causa do medo de perder os beneficios ja
adquiridos (KHAN et al., 2016; OSMAN et al., 2017).

Nos estdgios iniciais da participacdo na organizacdo, 0 comprometimento
dominante é o de continuacdo (COHEN, 2007). O funcionario com forte Comprometimento
de Continuacdo, onde aqui chamaremos de CC, permanece na organizacdo porque precisa
(MEYER; ALLEN, SMITH, 1993; SHARMA; KHOSLA, 2018), é menos inclinado do que
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aqueles que permanecem na organizagao por outros motivos a se envolverem em atividades
ocupacionais além daquelas necesséarias para continuar e ndo sente nenhuma necessidade
particular de contribuir para a organizacdo além do que é suficiente para manter seu emprego,
ja que o CC nao estaria relacionado a participacdo e desempenho no trabalho (MEYER,;
ALLEN; SMITH, 1993; ALLEN; MEYER, 2000).

O individuo o qual o CC representa o lago primario que o liga a organizacgéo, e no
qual os comprometimentos afetivo e normativo sdo fracos, pode estar negativamente
relacionado a comportamentos de trabalho. Espera-se que o CC com ocupacao se correlacione
negativamente com a predisposicdo para se engajar em comportamentos que sao benéficos do
ponto de vista da ocupacao. Desta forma o CC néo estaria relacionado com o comparecimento
e 0 desempenho no trabalho. Na auséncia de outras raz6es para permanecer na organizacao, as
pessoas com forte CC podem sentir-se ressentidas com a situacao a qual se encontram e isso
levaria a comportamentos indesejaveis no trabalho (ALLEN; MEYER, 2000).

Na literatura, é conhecida como continuacgdo raciocinativa tendo em vista que a
decisdo de um funcionério de ficar é baseada em uma analise cuidadosa dos custos associados
a saida de uma organizacdo. Ha diversos motivos para um funcionario permanecer em uma
instituicdo, o que pode ser econdmico ou social por natureza; por exemplo, uma perda de
beneficios (pensdo, pagamento), oportunidades de desenvolvimento de carreira, lideranca
participativa, autonomia de trabalho e distribuicdo justa de recompensas (BHATTI et al.,
2019).

No comprometimento de base de continuacdo ndo ha tracos de nenhuma relacao
positiva com as intengBes comportamentais relacionadas a assiduidade, cidadania
organizacional e performance no trabalho. Desta forma, pode-se dizer que se relaciona de
forma negativa com esses consequentes, do mesmo modo com a salde e o bem-estar do
empregado. O Unico fator que mantém o CC em equivalente nivel de relacdo com o
Comprometimento Afetivo e Normativo é a propensao negativa diante da rotatividade e de
mudanga (PINHO, 2009).

Etzioni (1961) fez uma distingdo entre envolvimento moral e envolvimento
calculista (ou de continuacdo). A primeira representa uma orientacao positiva e intensa com a
organizacédo, baseada na internalizacdo de objetivos, valores e normas e na identificacdo com
autoridade. Ja o envolvimento calculista representa um relacionamento menos intenso com a
instituicdo e é baseado na troca com a organizagdo que se desenvolve entre ela e seus
membros. Assim, o trabalhador se compromete com a organizagdo porque vé uma troca

benéfica ou equitativa entre suas contribuicbes e as recompensas que recebe. O
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Comprometimento de Continuacdo € baseado em uma troca tangivel com a instituicdo de
trabalho e pode ser definido como um apego resultante da percep¢do da qualidade de troca
entre contribuigdes e recompensas (COHEN, 2007). Para Allen e Meyer (2000), o CC refere-
se ao grau em que o funcionario reconhece que 0s custos associados com a sua saida da
organizacdo o vinculam a esta; desta forma, o individuo permanece na organizagao porque
precisa fazé-lo.

O desenvolvimento do CC é, em certo sentido, mais simples do que o
comprometimento afetivo, e por outro lado mais complexo, dado que o CC desenvolve-se a
medida que: (a) existem condic¢Ges que tornam a saida do funcionario onerosa, tendo em vista
os investimentos que ele realizou na organizacdo frente um mercado de trabalho desfavoravel
e (b) o funcionario reconhece que seus custos existem (ALLEN; MEYER, 1990).

Em sua pesquisa Meyer et al. (2002), descobriram que os dois subcomponentes:
“sacrificios percebidos” e “falta de alternativas” estdo mais correlacionados do que
inicialmente relatado por outros pesquisadores e que suas correlagdes com o CA e CN sdo de
fato opostas.

Cunha et al. (2004) em sua pesquisa citam dados referentes as correlagdes do CC
com as diversas variaveis potencialmente antecedentes e apresenta que € possivel observar
que o CC aponta correlacdes negativas frente as variaveis satisfacdo no trabalho, afetividade
positiva, receptividade da gestdo, percep¢des de justica, fungdes desafiantes, clareza e
ambiguidade do papel e transferéncias de competéncias.

O CC e sua medida, a escala de Comprometimento de Continuidade, vem sendo
utilizados a fim de explicar importantes eventos de desenvolvimento de carreira, incluindo
absenteismo, satisfacdo e desempenho no trabalho, entre outros. Embora Meyer e Allen
(1984) tenham em sua origem conceituado o CC como um construto unidimensional baseado
em deixar custos, estudos que observaram a validade do CC evidenciaram uma estrutura
fatorial bidimensional. Essas duas subdimensdes sao denominados de “baixas alternativas™ e
“altos sacrificios”. A subdimensao “baixas alternativas” caracteriza a percep¢ao do individuo
em perceber falta de alternativas a sua atual situacdo de emprego, enquanto o0s itens
relacionados aos “altos sacrificios” refletem sacrificios sociais € econdmicos que sao
incorridos caso o funcionario desista do vinculo com a organizacdo (JAROS; CULPEPPER,
2014).

Segundo Jaros e Culpepper (2014) o CC é um construto de controvérsias na sua
dimensionalidade, pois, segundo os autores, até 0 momento nenhuma tentativa substancial foi

feita em prol do entendimento da natureza do CC. Deste modo, 0 tdpico seguinte abordara,
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mais especificamente, como o Comprometimento de Continuagdo é operacionalizado, bem

como as criticas que envolvem esta dimensé&o.

2.1.6 Especificidades do Comprometimento de Continuacao: operacionalizagdo e criticas

A medida de Comprometimento de Continuacdo desenvolvida por Meyer e Allen
(1984) surgiu inicialmente com a formacao de oito itens que compunham a escala completa
de vinte e quatro itens do comprometimento. Posteriormente, apds revisdo, a escala completa
do Comprometimento Organizacional foi reduzida para dezoito itens, onde mais um item foi
acrescentado a escala de CC tendo em vista que ja havia sido realizada a retirada de trés itens
desta dimensdo (MEYER et al., 1993).

McGee e Ford (1987) foram pioneiros em incitar a discussdo de que a escala de
continuacdo era questionavel. Em suas pesquisas realizaram uma analise fatorial exploratéria
a qual sugeriu a exclusdo de dois itens da escala. Apos a modificacdo, uma nova analise
sugeriu que o comprometimento de continuagao fosse integrado por duas subdimensdes: “alto
sacrificio pessoal” e “poucas alternativas percebidas”. Allen e Meyer (1990), em
contrapartida, advertiram que as implica¢fes praticas do modelo bidimensional proposto nao
foram demonstradas.

Em sua pesquisa Carson e Carson (2002) desenvolveram um estudo a fim de
aumentar a validade discriminante das subescalas do comprometimento de continuacdo. Desta
forma, acrescentaram dois itens para cada subdimensdo e retiraram quatro itens da escala
original, apds a andlise fatorial realizada.

Powell e Meyer (2004) realizaram ajustes na medida do Comprometimento de
Continuacdo proposta por Meyer et al. (2004) e passaram a sugerir 0 uso somente de
“sacrificios pessoais”, composto por seis itens, para medir o comprometimento de
continuacao.

No Brasil, a primeira validagcdo da escala tridimensional de Meyer e Allen foi
proposta por Bandeira, Marques e Veiga (2000) e teve baixo indice de confiabilidade para a
base de continuacdo. Logo apds, Medeiros et al. (1999) propuseram uma nova validacdo a
qual a base de continuacdo compunha o modelo. Siqueira (1995) desenvolveu a ECOC
(Escala de Comprometimento Organizacional Calculativo) e evidenciou sua validade
discriminante em relacdo as medidas de comprometimento afetivo e normativo, também

construidas e validadas pela pesquisadora.
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Medeiros et al. (2003) buscaram aprimorar a escala anteriormente traduzida,
desta forma somou aos itens de Meyer et al. (1993) as variaveis construidas por O’Reilly &
Chatman (1986) e outros itens desenvolvidos em seu estudo onde identificou como
subdimensdes da natureza de continuacdo a percepcdo de falta de recompensas e
oportunidades, linha consistente de atividade e poucas alternativas.

Bastos, Pinho, Aguiar e Menezes (2011) e Pinho e Bastos (2014) propuseram a
apresentacdo de uma escala com melhores indices para cada uma das trés dimensbes do
comprometimento, os quais a dimensdo de continuidade recebeu alteracdes baseadas em itens
retirados do escala original do TCM acrescidos de outros itens introduzidos por diferentes
autores da literatura e, ainda, incluiu itens adaptados pelo grupo de pesquisa dos autores. Ja
Jesus e Rowe (2017) apresentaram a traducéo e validacdo da dimensao de continuacéo.

Ja no que tange as opinides levantadas ao construto, a pesquisa inicial sobre o CO
é caracterizada por trés peculiaridades: definicdes conceituais variadas, atencdo inadequada
para medir o desenvolvimento e achados empiricos mistos. Juntos, esses trés recursos criam
uma situacdo muito confusa. Pode-se argumentar que o estudo cientifico do CO foi
dificultado, de certa maneira, pelo fato de que o termo comprometimento € comumente
utilizado na linguagem cotidiana e, desta forma, recebeu diversos significados (ALLEN;
MEYER, 2000).

Mais especificamente, o construto CC é marcado por intensivas criticas como
inconsisténcia conceitual e questdes relacionadas a qualidade psicométrica da escala. Para
Rodrigues e Bastos (2011), o componente de continuacdo € o portador e provocador do maior
namero de inconsisténcias empiricas na pesquisa sobre Comprometimento Organizacional.

Pesquisadores tém discordado recorrentemente ao longo dos anos sobre a natureza
do CC conforme desenvolvido pelo paradigma de Meyer e Allen (1984), mais
especificamente se 0 CC consiste em subescalas como “altos sacrificios” e “baixas
alternativas” (JAROS; CULPEPPER, 2014).

Diversas pesquisas apontam que a base de continuacao, além de exibir padréo
de relagOes oposto ao verificado para as bases afetiva e normativa, manifesta relagdes
negativas com antecedentes como percepg0Oes de justica, apoio organizacional, satisfagcdo no
trabalno e consequéncias como desempenho e comportamentos de cidadania
organizacional. Essas mesmas variaveis apresentam relagcdes positivas com as bases afetivas e
normativas. Em contrapartida, variaveis indesejaveis como conflito de papéis, negligéncia e
absenteismo, apresentam relagdes positivas com o0 CC (MEYER et al., 2002; KLEIN et al.,
2012).
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Conforme Cohen (2007), organizacdes que se concentram principalmente na troca
de continuacéo dos seus colaboradores devem estar cientes do fato de que estes desenvolverdo
um nivel superficial de comprometimento e podem estar mais vulneraveis a rotatividade
voluntaria.

Solinger et al. (2008) levantaram o questionamento do sentido proposto para a
base de continuacdo, visto que para 0s autores essa base parece medir a permanéncia do
trabalhador como membro da organizacdo e ndo o comprometimento propriamente dito,
possibilitando, assim, que o comprometimento de continuagcdo possa ser pensado como uma
atitude frente a um comportamento (permanecer na organizacdo) e ndo frente a organizacao
como objeto.

Tais resultados levaram alguns pesquisadores a questionar se o0 CC de fato faz
parte do conceito de comprometimento e se deveria ser convencionado como um construto
unidimensional. Nos resultados de sua pesquisa e discussdes teoricas realizadas, Rodrigues
(2011) defende que o conceito de comprometimento ndo deve incluir a base de continuagéo,
que pode ser considerada parte do vinculo de entrincheiramento.

Jaros e Culpepper (2014) utilizaram a estratégia analitica de Edwards para
examinar o CC e sua dimensionalidade. Seus resultados sugerem que (1) o CC ndo é um
construto multidimensional, (2) a subescala de “altos sacrificios” compromete o CC e (3) a
subescala “baixas alternativas” ndo mede o CC nem as alternativas de emprego percebidas.

Desta forma, € diante do desafio de reduzir tais contestacdes sobre esta dimensao
e compreender melhor os motivos que levam um individuo a manter um curso de acdo em
prol da continuidade das trocas laterais estabelecidas entre ele e sua organizacdo, que esta
dissertagédo destaca a base de continuagcdo do Comprometimento Organizacional, assim como
as trocas laterais entre individuo/organizacdo. Entretanto, é plausivel empenhar dedicacdo no
entendimento destes fatores no contexto de trabalho brasileiro; onde, em algumas situacdes,
percebe-se demasiado esforco do individuo em manter seus vinculos de trabalho com a
organizacdo mesmo diante de uma realidade laboral precarizada.

Objetivando apresentar uma explanagdo sobre as possiveis combinagdes entre as
bases do Comprometimento Organizacional e os perfis que o trabalhador pode assumir dentro

de sua realidade laboral, surge o topico a seguir.
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2.2 Perfis do Comprometimento Organizacional

Os componentes do Comprometimento Organizacional ndo sdo mutuamente
exclusivos, sendo que o sujeito pode experienciar diferentes tipos de comprometimentos e
com diferentes intensidades. Ultimamente, percebe-se uma preocupacdo dos pesquisadores
em analisar as relacdes entre os diferentes componentes do comprometimento, ao invés do
estudo de cada componente separadamente como vinha ocorrendo (Meyer; Herscovitch, 2002;
Wasti, 2005; Meyer; Parfyonova, 2010).

E neste sentido que surgem os trabalhos relativos aos Perfis de
Comprometimento, que, segundo a abordagem de Meyer e Parfyonova (2010) podem ser
entendidos como a forma como os trés componentes do comprometimento de Meyer e Allen
(1991) se relacionam e com que intensidades.

OrganizagBes que tenham interesse em otimizar os perfis desejaveis de
comprometimento de seus funcionarios podem comecar por conduzir uma auditoria do
comprometimento. Os ganhos e beneficios de qualquer estratégia de comprometimento exige
que a organizagdo tenha uma clara nogcdo sobre quais tipos de comprometimento considera
mais valiosos.

Em linhas gerais, para otimizacdo de seus perfis de comprometimento a
organizacdo deve incluir: (a) uma avaliacdo dos perfis de comprometimento dos funcionarios
que a organizacdo busca desenvolver; (b) uma avaliacdo dos perfis de comprometimento de
empregados existentes usando medidas de comprometimento ja estabelecidas; e (c) um plano
para minimizar a discrepancia entre os dois e avaliar esses esfor¢cos (ALLEN, 2016).

H& muito se reconhece que os trabalhadores experimentam em sua trajetoria
organizacional diferentes formas de comprometimento. Os perfis do CO caracterizam-se
como diferentes combinagdes que 0 construto e suas bases podem assumir no comportamento
do individuo. O Comprometimento Afetivo reflete uma ligacdo emocional e desejo de
permanecer com a organizacdo, o Comprometimento Normativo é representado pela sensagdo
de obrigacdo de permanéncia e 0 Comprometimento de Continuacdo configura os custos e
percepcOes associados pelo individuo quanto a sua saida da organizacdo. Todas as trés formas
de comprometimento vinculam o trabalhador a organizacdo, mas suas implicacGes para o
comportamento no trabalho podem ser diferentes (MEYER et al., 2012).

Tais perfis também servem como um meio de ver diferencas em outras variaveis
relacionadas ao construto como, por exemplo, valores profissionais, conflito de papéis ou

variaveis demogréaficas (MORIN et al., 2015).
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Montenegro et al. (2018) realizaram um levantamento bibliografico sobre perfis
do Comprometimento Organizacional. A base de dados considerada foi o Portal de Periddicos
da CAPES, com a utilizagdo dos descritores ‘“‘comprometimento/commitment” e
“perfis/profiles”. Na pesquisa foram selecionadas 15 publicaces sobre o tema, entre 2005 e
2018. A partir da analise das publicagdes, foram identificados 9 perfis: todas as bases do
comprometimento com niveis elevados, moderados, baixos, base afetiva dominante,
normativa dominante, de continuacdo dominante, bases afetiva e normativa dominantes, bases
afetiva e de continuacdo dominantes, bases normativa e de continuacdo dominantes, em
consonancia com dados de Wasti (2005) e Kabins et al. (2016). Além disto, atestou-se que
todos os estudos utilizaram metodologia quantitativa, bem como que 13 foram realizados em
outros paises, o que indica uma lacuna de pesquisa sobre o tema no contexto brasileiro.

O modelo tridimensional de Meyer e Allen (1991) foi tradicionalmente estudado
por meio de uma abordagem centrada em variaveis, abordagem esta que considera o efeito de
cada uma das bases do comprometimento sobre os resultados de forma individual. J& a
abordagem caracterizada como centrada na pessoa leva em consideracao as interacoes entre as
trés bases e os efeitos destas nos resultados alcancados. Esta Ultima é recorrentemente
trabalhada em pesquisas de perfis de comprometimento.

Conforme Meyer et al. (2012) as bases do modelo tridimensional de Meyer e
Allen (1991) foram testadas extensivamente e receberam consideravel apoio de
pesquisadores, porém grande parte dos estudos concentraram-se em pesquisas independentes
a respeito das trés dimensdes, apenas alguns estudos testaram interacGes entre 0s
componentes. Em sua pesquisa sobre perfis de comprometimento utilizando o modelo TCM,
0s autores identificaram nove tipos de tragos do CO (Quadro 1), para tanto utilizaram
varidveis categoricas latentes para identificar grupos de individuos com padrdes semelhantes

de pontuacéo.
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Quadro 1 - Perfis do Comprometimento Organizacional segundo Meyer

Perfil Caracteristica
Perfil 1 Todas as bases elevadas
Perfil 2 Todas as bases moderadas
Perfil 3 Todas as bases baixas
Perfil 4 Base afetiva dominante
Perfil 5 Base normativa dominante
Perfil 6 Base de continuag&o dominante
Perfil 7 Base afetiva e normativa dominantes
Perfil 8 Base afetiva e de continuagdo dominantes
Perfil 9 Base de continuagéo e normativa dominantes

Fonte: Adaptado de Meyer et al. (2012, p.4)

Stanley et al. (2013) examinaram como Comprometimento Afetivo (CA),
Normativo (CN), os Sacrificios Percebidos (SP) e as Poucas Alternativas (PA) se combinam
para formar perfis e determinar a intencdo de rotatividade e turnover. Os autores partiram da
teoria de que trés mecanismos explicam como os perfis operam, isto €, 0 grau em que a
associacao € internamente regulada, a desejavel conveniéncia e a facilidade de movimentacéo,
e os efeitos contextuais pessoais entre os perfis. Em uma amostra de 712 ex-alunos de uma
universidade belga, foram encontradas evidéncias de seis perfis de comprometimento,
refletindo diferentes combinac6es de formas de compromisso. Para medir o CO foram usadas
as medidas de CA, CN, SP e PA de Meyer, Barak e Vandenberghe (1996). Essas medidas
representam uma versdo revisada das escalas de compromisso de Meyer, Allen e Smith
(1993) alteradas para uso em amostras internacionais. A versao inclui seis itens para CA, seis
itens para CN e trés itens para SP e AF. Jd a intencédo de rotatividade foi operacionalizada por
meio de uma escala adaptada de Hom e Griffeth (1991) e Jaros (1997).

Na pesquisa de Stecca et al. (2017) objetivou-se identificar o comprometimento
organizacional dos colaboradores de acordo com o seu perfil. Para tanto, realizou-se uma
investigacdo junto aos colaboradores de cooperativas de crédito dos estados do Rio Grande do
Sul, Parana e Santa Catarina pertencentes a trés representativos sistemas brasileiros de crédito
cooperativo — Sicredi, Sicoob e Unicred. Um total de 388 pessoas responderam a 6 questdes
de perfil e 23 questdes relativas ao comprometimento organizacional, com base no modelo
validado por Medeiros et al. (2003). Os resultados indicam que o comprometimento

organizacional ndo se altera quando sdo considerados a faixa etéria, a escolaridade e o tempo


file:///C:/Users/valer/OneDrive/Mestrado/Mestrado/QualificaÃ§Ã£o/Perfis_do_CO/stanley2013.html%23bookmark59
file:///C:/Users/valer/OneDrive/Mestrado/Mestrado/QualificaÃ§Ã£o/Perfis_do_CO/stanley2013.html%23bookmark59
file:///C:/Users/valer/OneDrive/Mestrado/Mestrado/QualificaÃ§Ã£o/Perfis_do_CO/stanley2013.html%23bookmark59
file:///C:/Users/valer/OneDrive/Mestrado/Mestrado/QualificaÃ§Ã£o/Perfis_do_CO/stanley2013.html%23bookmark59
file:///C:/Users/valer/OneDrive/Mestrado/Mestrado/QualificaÃ§Ã£o/Perfis_do_CO/stanley2013.html%23bookmark59
file:///C:/Users/valer/OneDrive/Mestrado/Mestrado/QualificaÃ§Ã£o/Perfis_do_CO/stanley2013.html%23bookmark59
file:///C:/Users/valer/OneDrive/Mestrado/Mestrado/QualificaÃ§Ã£o/Perfis_do_CO/stanley2013.html%23bookmark47
file:///C:/Users/valer/OneDrive/Mestrado/Mestrado/QualificaÃ§Ã£o/Perfis_do_CO/stanley2013.html%23bookmark47
file:///C:/Users/valer/OneDrive/Mestrado/Mestrado/QualificaÃ§Ã£o/Perfis_do_CO/stanley2013.html%23bookmark49

39

de atuacdo na cooperativa. Porém, ao se considerar 0 género, a area de atuacdo e o sistema
onde se atua, é possivel perceber alteraces no comprometimento de acordo com o perfil.
Conclui-se que em diferentes perfis € possivel encontrar diferentes comprometimentos.

Segundo Meyer et al. (2018), recentemente, pesquisadores comecaram a adotar
uma abordagem centrada na pessoa (perfil) para investigar como o comprometimento afetivo,
normativo e de continuagdo se combinam no modelo de trés componentes do
comprometimento organizacional. A significancia dos perfis identificados em sua pesquisa
depende, em parte, da evidéncia de que perfis semelhantes emergem entre as amostras,
particularmente aquelas retiradas de uma populacdo comum. Em seu estudo realizaram um
teste de similaridade particularmente rigoroso comparando perfis de amostras de funcionarios
de um grande conglomerado turco durante uma grande crise econdmica. Utilizando
procedimentos recentemente introduzidos por Morin et al., (2015), encontraram semelhancas
no numero (sete) e na estrutura dos perfis antes e depois da crise; apenas a distribuicdo dos
individuos pelos perfis (ou seja, o tamanho relativo dos perfis) diferia. Os autores também
encontraram similaridade nos padrbes de relagdes com variaveis teoricas antecedentes,
correlatas e de resultados, sugerindo que um conjunto comum de principios pode estar
operando independentemente das principais diferencas no ambiente de trabalho. Além de
fornecer fortes evidéncias da significancia dos perfis de comprometimento, este estudo foi um
dos primeiros a investigar o impacto de uma crise econémica no comprometimento dos
funcionarios.

Na pesquisa de Loscher et al. (2019) os autores analisaram os perfis de
Comprometimento Organizacional (CO) e Comprometimento Profissional (CP) de 480
contadores publicos, bem como pretenderam identificar diferencas no contexto de trabalho,
valores, papéis e comprometimento do cliente. Enquanto que o CO caracteriza-se pelo apego
e comprometimento com a organizacdo vinculada, o CP refere-se a profissdo como objeto de
comprometimento. Para tanto, os pesquisadores introduziram uma abordagem centrada na
pessoa para analisar essa interacdo, tendo em vista tal tipo de abordagem é capaz de colaborar
melhor no entendimento dos efeitos da interacdo entre tais vinculos. Desta forma, realizaram
um estudo na contabilidade puablica alemd para investigar perfis que refletem os trés
componentes do comprometimento (afetivo, normativo e de continuacdo). Em seus resultados
0s pesquisadores identificaram seis perfis latentes com base no comprometimento dos
contadores, incluindo, por exemplo, um pequeno perfil com individuos pouco comprometidos
com a organizagédo e a profisséo e um perfil com forte Comprometimento de Continuagéo e

Comprometimento Normativo. Esse achado reforcou a visdo de que a profissdo contabil
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consiste em diferentes subgrupos com diferentes crencas e formas de comprometimento,

conforme Quadro2.

Quadro 2 - Perfis do Comprometimento Organizacional segundo Loscher

Amostra

Perfil Nomenclatura Caracteristica
(%)
perfil 1 18 CO e CP fracos Niveis extremamente _ba|x~os de comprometimento
com a organizacao e a profissao
Baixo CC (porém dominante) Comprometimento normativo e afetivo baixo e
Perfil 2 9,7 P compromisso de continuidade dominante (embora
para CO e CP . .
ainda baixo).
Individuos com um forte vinculo emocional em
. Baixo CA (porém dominante) | relacdo a profissdo e & organizagéo, no entanto o CA
Perfil 3 30,3 AL .
para CO e CP ndo é significativamente maior que a CA geral da
amostra.

CC com a profissdo é a dimensdo mais forte, seguida
por um forte comprometimento profissional
normativo.

CN profissional dominante

Perfil 4 159 com forte CC profissional

Individuos com um compromisso um pouco acima
da média em relacdo a todas as mentalidades e aos
dois alvos

Comprometimento moderado

Perfil 5 28,5 tanto no CO como no CP

Totalmente comprometidos no | Comprometimento muito forte em relacdo a todas as

Perfil 6 138 COeCP metas e mentalidades

Fonte: Adaptado de Loscher et al. (2019, p.16)

O estudo de Barbosa (2019) visou investigar as relacdes dos perfis de
comprometimento organizacional e o desempenho humano, sendo este ultimo construto
abordado do ponto de vista psicossocial, atravées de um modelo de quatro fatores
comportamentais constituintes. Tratou-se de um estudo quantitativo, de natureza descritiva e
explicativa, aplicado a uma amostra de 249 trabalhadores atuantes no segmento industrial e
logistico na cidade de Fortaleza/Ceara. Alguns dos seus resultados apontaram, portanto, ser a
amostra da inddstria marcada majoritariamente pela presenca combinada das bases de
continuacgéo e afetiva em seus perfis de comprometimento, bem como ser a amostra verificada
na empresa logistica marcada majoritariamente pela base normativa em seus perfis de
comprometimento predominantes.

A fim de explanar sobre 0 mundo do trabalho na atualidade brasileira e versar
sobre aspectos da estabilidade, instabilidade e precarizagdo do labor, discorre a sessédo a

sequir.
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2.3 O mundo do trabalho na atualidade

O mundo do trabalho foi uma das esferas que sofreu maior impacto com a
globalizagdo do capital. Para se compreender como configura-se atualmente a nova forma de
ser do trabalho e da classe trabalhadora é necessario partir de uma concepgdo ampliada do que
seja esta categoria, tendo em vista que ela compreende a totalidade de assalariados e
individuos que se sustentam a partir da venda de sua forca de trabalho. Segundo Antunes e
Alves (2004):

Ela incorpora o nucleo central do proletariado industrial, os trabalhadores produtivos
que participam diretamente do processo de criagdo de mais-valia e da valoriza¢do do
capital [...] e abrange também os trabalhadores improdutivos, cujos trabalhos néo

criam diretamente mais-valia, uma vez que sdo utilizados como servigo, seja para
uso publico, como os servigos publicos, seja para uso capitalista. (2004, p. 342).

Temadticas relacionadas ao vinculo do individuo com a organizacdo sdo
influenciadas por diversos fatores macro ambientais, como por exemplo: as transi¢cdes que
caracterizam o atual mundo do trabalho; as novas estruturas e arquiteturas organizacionais; 0s
novos modelos de gestdo; a busca por meio da adaptacdo através de flexibilidade e praticas
inovadoras; o vigente cenario socioecondmico globalizado; os impactos provenientes da
globalizagdo; a emergéncia de novas realidades como, por exemplo, a sociedade em rede, as
cadeias, as tramas produtivas, além das discussdes sobre governanca, redefinicdo das
dimensGes do que seja publico e privado e os avancgos tecnoldgicos que estimulam debates
sobre mudancas de paradigmas em todas as areas do conhecimento (PINHO, 2009). A autora

ainda destaca que:

A globalizacdo revela um novo ciclo de expansdo do capitalismo, um processo de
amplas proporgdes, envolvendo nagdes, questdes politicas, classes sociais,
economias, culturas e sociedades. E um processo que ndo se resume a um Unico
aspecto ou apresenta efeitos restritos. Ao contrario, € uma realidade que tem sido
alvo de interesse para investigacao e analise sob diversos angulos (2009, p.25).

De um modo lento e quase imperceptivel desapareceram as fronteiras entre 0s
mundos, modificando os significados e nogdes de paises centrais e periféricos, de Norte a Sul,
industriais e agropecudarios, modernos e arcaicos, ocidentais e orientais. A nova diviséo
internacional do trabalho inclui a redistribuicdo de empresas, corporagdes e conglomerados
em todo o mundo (IANNI, 1999). O autor ainda afirma que a globalizacdo da economia
capitalista gera novos centros de decisdo (extra e supranacionais) ocupados por organizagoes
transnacionais e instituicbes multilaterais. Estes centros, por vezes, frustram ou anulam

estratégias nacionais. Imprimem-se padrdes institucionais, econémicos, politicos,
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socioculturais comuns. As economias transformam-se em provincias da economia global, que
se agrupam em “novas comunidades”.

Ao analisar os efeitos da mundializacdo referente a problematica social, Vieira
(1997) credita a expansdo da permeabilidade das fronteiras a tecnologia e ao capitalismo de
informacgdo global. A distribuicdo geografica j& ndo é capaz de impedir que diferentes
sociedades partilhem objetivos e agendas, inclusive no contexto internacional.

E evidente que a globalizacdo proporciona intimeros ganhos, inclusive a diversas
configuracBes de trabalho existentes, ganhos esses que resultam do intercambio cultural, da
troca de experiéncias entre profissionais e organizacdes, do convivio com a realidade
mundial, do fluxo e rapidez da informacéo, além da utilizacdo da tecnologia e seus avangos
que d&o suporte aos processos de trabalho. Porém, diante das transformacdes que este cenario
sinaliza, enxerga-se, nesse contexto globalizado, impactos dos mais diversos tipos nos campos
do cenério produtivo mundial e nas préaticas de trabalho, bem como nas relacbes entre
empregadores e empregados, vinculos estes que se configuram como tema recorrente de
discussfes nesse novo contexto (PINHO, 2009).

Tal processo de globalizacdo forcou as empresas a buscar estratégias para obter
ganhos de produtividade por meio da racionalizacdo dos processos produtivos que podem ser
visualizados pelo uso da tecnologia e da flexibilidade dos processos de trabalho e de
producdo, implicando uma generalizada potenciacdo da capacidade produtiva da forca de
trabalho. O processo de "acumulacdo flexivel” gera um fenbmeno um tanto paradoxal, de
ampliacdo do trabalho precarizado e informal (DELUIZ, 1996).

O atual contexto estd profundamente marcado por uma transformacdo dupla e
incoerente do trabalho, caracterizado, de um lado, pela estabilidade requerida pelos "novos
modelos de producdo” que faz apelo ao forte envolvimento do trabalhador, e, de outro, pela
inseguranca no emprego devido ao desenvolvimento da flexibilidade do trabalho e ao
aumento do desemprego (HIRATA, 2002). Essa transformacéo requer uma analise simultanea
do conteudo da atividade e das formas do emprego; da organizacdo do trabalho ao nivel da
empresa e dos processos de segmentagdo ao nivel do mercado de trabalho. Os vinculos
empregaticios tornam-se cada vez mais precarios com 0 aumento do desemprego de longo
prazo, de formas ditas "atipicas™ de emprego e da flexibilidade no uso da forca de trabalho
(HIRATA, 2002).

O estudo de Trovao e Araujo (2018) objetivou apresentar algumas reflexdes sobre
os impactos das transformacdes do capitalismo contemporaneo para o mundo do trabalho,

destacando especialmente seus efeitos sobre a organizacdo e a dindmica do mercado de
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trabalho, trazendo para o debate a experiéncia recente brasileira a partir da entrada em vigor
da Reforma Trabalhista de 2017. Dentre as conclusdes desta discussdo, 0s pesquisadores
identificaram que a nova dinamica do capitalismo avancado ndo somente transformou o
desemprego num problema estrutural, como reorganizou o mercado de trabalho dando-lhe
novas configuragdes.

Ainda conforme Trovdo e Araljo (2018), nesse cenario, o poder das empresas
ganhou ainda mais forca, o que criou condicBGes claramente desfavoraveis em termos de
insercdo produtiva para os detentores da forca de trabalho. Como demonstrado, ainda que com
pouco tempo de vigéncia, a reforma trabalhista implementada em 2017 no Brasil ndo se
mostrou capaz de recuperar o mercado de trabalho e, em grande medida, parece estar
contribuindo negativamente para o perfil do emprego formal.

Desta forma, o tdpico que se segue abordara questdes relacionadas a estabilidade e

instabilidade do trabalho no cenério brasileiro.

2.3.1 Da estabilidade a instabilidade: conceitualizacGes e caracteristicas

No Brasil, no inicio do século XX, comecou a se desenvolver o mercado de
trabalho, no sentido moderno do termo, como a forma predominante de producdo de bens e
servicos. Durante as primeiras trés décadas, o trabalho transformou-se numa mercadoria
livremente negociada, ja que leis e contratos coletivos eram quase inexistentes. Durante as
décadas de 1930 e 1940, o corporativismo de Estado de Vargas estabeleceu um amplo codigo
de leis do trabalho, o qual marcou o mercado nacional por todo o século. A partir de entdo, as
nogdes de “formalidade” e “informalidade” do trabalho foram pouco a pouco sendo
construidas (NORONHA, 2000).

O autor ainda destaca que o processo de formalizacdo das relacBes de trabalho foi
sedimentado, sobretudo por leis federais e, apenas secundariamente, por contratos coletivos.
A legislacdo do trabalho estabelecia, de maneira cada vez mais detalhada, quais eram as
regras minimas de relagcdes de trabalho justas. Salario minimo, jornada de trabalho, férias
anuais e outros direitos foram definidos por lei. Acordos coletivos tiveram um papel bastante
secundario nesse processo. Muitos direitos sociais também foram garantidos aos
trabalhadores, aqui entendidos como trabalhador formal.

Segundo Duarte (2016), os anos de 1930 marcaram o inicio da regulamentacédo do
mercado de trabalho de maneira mais efetiva. Dentre outras iniciativas, a legislagdo da Era

Vargas (CLT) instituiu a garantia de férias pagas, assisténcia médica e aposentadoria, também



44

estimulando a criacdo de sindicatos e tribunais especificos para as questdes trabalhistas. Ela
até hoje constitui o cerne das normas trabalhistas no pais. No entanto, seu objetivo maior era
constituir uma forca de trabalho assalariada estavel e disponivel ao capital, assegurando o
processo de industrializacdo do pais.

Conforme Cardoso Janior (2007), o regime de trabalho predominantemente
assalariado, que foi consolidado com o advento e a expansdo do modo capitalista de
producdo, passou a ser tanto o canal de entrada dos individuos no mercado de trabalho, bem
como a forma a partir da qual o individuo se inscrevia na estrutura social e em todas as
possiveis formas de hierarquizacdo das classes e dos conteudos culturais e simbdlicos
relacionados a tal fato. Principalmente a partir do final da Segunda Guerra, a montagem, em
alguns paises, ou a consolida¢ao, em outros, dos respectivos “Estados de Bem-Estar” tinham,
como referéncia central para a concessdo de beneficios sociais e transferéncias de renda, a
filiagdo assalariada formal dos trabalhadores.

O padrédo de assalariamento formal permitia, ainda, organizar os fluxos do
mercado de trabalho de modo a favorecer um tipo de convivio humano ndo disruptivo, na
verdade homogeneizador da estrutura social. No contexto do Brasil, embora até hoje ndo se
tenha atingido um patamar de homogeneizacado e de equilibrio social como o de alguns paises
europeus ocidentais, este modelo de sociedade e de relacdo de trabalho serviu de espelho aos
processos de industrializacio e de urbanizacéo aqui adotados (CARDOSO JUNIOR, 2007).

Consoante Noronha (2000), os servidores publicos foram os primeiros
beneficiarios dos contratos de trabalho formais e estaveis, consequentemente, dos direitos
sociais a ele associados.

Ja no que tange a instabilidade relacionada as formas de trabalho, Kovéacs (2006)
examina em sua pesquisa a expansdo de formas instaveis e frequentemente precérias de
emprego. Segundo o autor, o emprego instavel incide, principalmente, sobre grupos etarios
mais jovens e sobre categorias socioprofissionais de baixo estatuto e tende a abranger mais as
mulheres do que os homens.

Tal instabilidade ganhou forga e forma com o fenémeno da informalidade, quando
emergiu em escala mundial. Nos paises desenvolvidos, os modelos de producdo fordista e de
protecdo social do Welfare State asseguraram o acesso da classe trabalhadora a niveis de bem-
estar compativeis com o grau de desenvolvimento econémico. Porém, em nome da
competitividade, a globalizacdo promoveu modificacBes consideraveis que desestruturaram
tais modelos. Pelo lado produtivo, o modelo de producdo fordista foi substituido pelo

toyotista, onde 0s processos sdo crescentemente automatizados e flexiveis. J& o0 modelo de
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protecédo social de Welfare tornou-se antiquado dentro da visdo neoliberal de necessidade de
cortes de gastos publicos e diminui¢do da intervencao estatal sobre a economia. Desta forma,
estas mudancas impactaram diretamente no mercado de trabalho, com o aumento da
precarizacdo, subocupacao e do desemprego de longo prazo em boa parte destes paises.
Surgiu a categoria dos working poors, determinados como trabalhadores & margem dos niveis
de consumo e bem-estar destas sociedades (DUARTE, 2016).

Tal cenario de instabilidade no mercado de trabalho e empobrecimento de uma
significativa parcela da sociedade era uma novidade nos paises centrais. Porém, na maioria
dos paises periféricos, estes elementos estiveram sempre presentes como consequéncia do
padrdo de desigualdade imposto pelas instituices e pela acumulagéo capitalista, refletindo-se
no mercado de trabalho via empregos precarios e niveis salariais aquém do patamar de
subsisténcia (DUARTE, 2016).

Ao longo das décadas a intensificacdo de fendmenos como a urbanizacdo e a
industrializagdo reproduziram um fendémeno de exclusdo, ao acentuar a concentragdo da
pobreza nas grandes cidades e manter os desequilibrios de renda e de acesso ao emprego em
termos regionais, de escolaridade, género e raca. A acdo do Estado ratificou este processo de
modernizacdo sem mudanca, atuando apenas em niveis topicos no combate as desigualdades
(DUARTE, 2016).

Desta forma, para os autores, a informalidade nédo se trata de um fenbmeno novo,
mas um componente estrutural do mercado de trabalho nos paises periféricos e no Brasil. O
que as transformacdes pds década de 1970 fizeram foi um agravamento de todo este quadro
de instabilidade e vulnerabilidade (DUARTE, 2016).

Para Cacciamali (2000), uma parcela das pesquisas sobre o setor informal enfoca
exclusivamente o fenbmeno do assalariamento ilegal, ou seja: empregados que foram
contratados a margem das regras laborais vigentes, no caso brasileiro, por exemplo, sem
registro na carteira de trabalho, conforme rege a legislacdo. Nesse caso, o setor informal, de
forma equivocada, como observaremos ao longo deste estudo, passa a ser equivalente a um
conceito associado ao mercado de trabalho. A literatura neste campo focaliza entdo o
funcionamento e as caracteristicas da oferta de trabalho num mercado de compra e venda de
servigos de mao-de-obra onde os contratos, além de ndo serem registrados junto a seguridade
social, muitas vezes s@o mal definidos quanto ao tempo de duracéo e outros itens constitutivos
béasicos (funcbes, horas trabalhadas, remuneracdo, férias, descanso semanal remunerado, etc.).
Assim, a percepgdo da informalidade pode ser apreendida através de distintos marcos tedricos

que, em virtude de diferentes propdsitos, pode levar a objetos multiplos de estudo. Isto,
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entretanto, ndo pode vir a obscurecer o fato de que parcela expressiva dos trabalhadores mais
pobres, em praticamente todos os paises do globo, inserem-se numa gama de situages que
podem ser representadas por meio de diferentes insercdes no setor informal. Este fato é o
motor que renova o interesse sobre o tema.

Barbosa Filho e Moura (2012), em seu trabalho, definiram informalidade como a
parcela de trabalhadores sem carteira assinada comparada ao total de empregados. Nesta
pesquisa eles nao consideraram trabalhadores “por conta propria” como informais, tendo em
vista que, para 0s autores, ap0s a criacdo do Microempreendedor Individual (MEI) este
cenario mudou. Os autores ainda citam que o elevado indice de informalidade do emprego no
Brasil chama a atencdo devido a seus impactos na economia de uma maneira geral. A elevada
taxa de informalidade esta relacionada as condigdes de emprego categorizadas como “ilegais”
no territorio nacional.

Segundo Duarte (2016), ndo existe, de fato, um consenso na defini¢do do que seja

a informalidade, tendo em vista que:

Um grande conjunto de autores define trabalho informal como a atividade exercida
pelos individuos a margem da legislacdo trabalhista ou os que ndo contribuem para a
seguridade social publica. No caso brasileiro, seu efetivo total seria obtido pelo
somatdrio dos trabalhadores sem carteira assinada e 0s conta-propria (2016, p.3).

O autor ainda destaca que ha uma vertente de pesquisadores que afirmam que o
trabalho informal seria o locus de atuacdo dos individuos excluidos da formalidade, por terem
menos oportunidades e qualificacdo, inserindo-se na informalidade como Unica alternativa de
sobrevivéncia. Ha outra corrente que desconsidera tal hipotese. Segundo ela, o trabalho
formal ou informal seria meramente uma questdo de opgéo. O trabalho informal ofereceria
algumas vantagens, tais como maior flexibilidade e a oportunidade de auferir uma renda
maior em certas ocasifes, ja que empregadores livram-se dos encargos da legislacdo
trabalhista e empregados do recolhimento de Imposto de Renda.

Segundo Kramer (2017), na atualidade, o trabalho de uma maneira global passou
por uma extraordinéria transicdo para a informalidade, altos indices de desemprego e a
necessidade de o trabalhador realizar vérias tarefas ao mesmo tempo tornou a relacdo de
trabalho cada vez mais desregulada. A tecnologia faz com que o empregado possa levar o
trabalho para casa, como acontece com aquelas pessoas que se comunicam pelo telefone ou

aplicativos em funcédo dos deveres do trabalho apds o cumprimento da jornada regular.



47

Ainda que o atual cenario vinculado ao desenvolvimento tecnoldgico possa
estimular reestruturacdes que tendem a diminuir os custos e ofertar produtos a pre¢cos menores
e, até criar novos postos de trabalho, também ¢é responsavel pela reducdo no ndmero de
empregos e salarios, pela exigéncia de realizacdo de maiores jornadas por um nimero menor
de trabalhadores e, o consentimento na realizagdo de atividades pautadas em contratos que
reduzem e precarizam direitos ampliando o contingente de trabalhadores informais.

A fim de apresentar uma melhor contextualizacdo da realidade brasileira no que
tange o fendbmeno da precarizacdo do trabalho entendido como aquele que envolve a
degradacédo das condicGes de trabalho e emprego, seja do trabalhador formal, informal, em
tempo parcial, temporario e, no o extremo da precarizagdo, a auséncia de trabalho vivenciada

pelos trabalhadores desempregados, apresenta-se o topico que se segue.

2.3.2 Precarizacgao do trabalho: contextualizando a realidade brasileira

Em seu desenvolvimento historico, o sistema capitalista sofreu diversas
transformacdes significativas, principalmente no campo do trabalho e dos conflitos
trabalhistas (DRUCK, 2011a).

No Brasil, a década de 1990 foi marcada por importantes transformacdes na
economia, em especial a partir do processo de reestruturacdo produtiva que mudou o
parametro de incorporacdo da forca de trabalho. A consequéncia de tais processos, além da
reducdo dos postos de trabalho e do aumento do desemprego, também traz como efeito
restricdes empregues a absorcdo em trabalhos assalariados regulamentados e 0 aumento de
insercbes a trabalhos autdbnomos, seja incentivado pela terceirizacdo de servicos pelas
empresas, seja pela iniciativa do trabalho por conta prépria. Tais fatores resultaram
importantes prejuizos na qualidade da inser¢cdo no mercado de trabalho com a precarizagdo
dos vinculos e perda da protecdo oferecida pelos direitos trabalhistas (MONTALI, 2000).

Conforme Kremer e Faria (2004), o que se percebe € um cenario no qual o vinculo
de trabalho se apresenta fragilizado que, por conseguinte, faz com que o trabalhador tenha
sempre em mente a possibilidade de perda do seu emprego, levando-o a compor o contingente
de trabalhadores desempregados do pais; circunstancia que o fara alimentar as estatisticas de
trabalho temporario ou, em situacdo ainda mais precéria, o trabalho informal, sem nenhum

tipo de garantia e excluidos todos os beneficios sociais.
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No movimento oscilante do mercado de trabalho varia-se crescentemente entre a
perenidade de um trabalho cada vez mais reduzido, intensificado e explorado, dotado de
direitos, e, de outro lado, uma superfluidade crescente, provocadora de trabalho precarizado e
informalizado, como via de acesso ao desemprego estrutural. Em outras palavras, trabalho
mais qualificado para um grupo a cada dia menor e um labor cada vez mais instavel e
debilitado para um conjunto ainda mais ampliado de individuos (ANTUNES, 2011).

Conforme Antunes (2009), nas Ultimas décadas a classe que vive do trabalho tem
vivenciado um quadro critico de significativa complexidade diante da crise estrutural do
capital, marcada por um continuo depressivo. Para o autor:

No meio do furacdo da crise que agora atinge o coracdo do sistema capitalista,
vemos a erosao do trabalho relativamente contratado e regulamentado herdeiro da
era taylorista e fordista, [...] que estd sendo substituido pelas diversas formas de
‘empreendedorismo’, ‘cooperativismo’, ‘trabalho voluntario’, ‘trabalho atipico’,
formas que oscilam entre a superexploracéo e a prépria auto-exploracdo do trabalho,

sempre caminhando em dire¢do a uma precarizacdo estrutural da forca de trabalho
em escala global (2009, p.13).

Consoante Druck (2011a), a hegemonia do setor financeiro transcende o campo
puramente econdmico do mercado e penetra todas as areas da vida social, o que da a
possibilidade de manifestacdo de um novo modo de trabalho e de vida; assim sendo,
caracteriza um aceleramento do tempo social, apoiado pela volatilidade, efemeridade e
descartabilidade de tudo o que é produzido e, sobretudo, dos que participam desta producéo,
ou seja, 0os homens e mulheres que representam o mercado de trabalho. Desta forma, € isso
que atribui novo contetdo a flexibilizacdo e precarizacdo do trabalho que passam por
constantes transformagdes e assumem novas dimensdes e configuragdes.

“O processo de precarizagdao do trabalho diz respeito a degradagdo das condigdes
de trabalho e emprego, e é utilizado com mais frequéncia em relagdo ao trabalho informal”
(KREMER; FARIA, 2004). No entanto, autores como Antunes (2015) utilizam esta
concepcao de maneira estendida, na qual o processo de precarizagdo do trabalho é baseado
numa no¢ao contemporanea da “classe que vive do trabalho”. Esta nogdo ampliada da classe
trabalhadora inclui também todos os individuos que vendem sua forca de trabalho em troca de
salario.

Druck (2011a) agrupa as tipologias de precarizagdo em trés:

M Vulnerabilidade das formas de insercédo e desigualdades sociais;

(i) Intensificacdo do trabalho e terceirizagéo e
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(ili)  Inseguranca e saude no trabalho.

Ja Soeiro (2015) identifica cinco modalidades principais de emprego precario:
contratos a prazo fixo, trabalho autbnomo dependente, trabalho a tempo parcial involuntario,
trabalho temporério e precariedade induzida pelo Estado.

O trabalho precério leva & intensificacdo da atividade, tendo em vista que ha uma
ameaca sobre os trabalhadores estaveis vinda dos que estdo sem emprego e que buscam
trabalho; e, desta forma, estdo dispostos a aceitar condicdes salariais e de trabalho mais
custosas e penosas. Conjuntamente, essa intensificagdo resulta das novas formas de
organizagao do trabalho e da producéo (HIRATA, 2012).

Com a perda do emprego ou a perda de uma inser¢do considerada estavel no
emprego, o individuo desenvolve uma condicdo de inseguranca e de um modo de vida e de
trabalho precérios, favorecendo, desta forma, a ruptura dos lacos e vinculos, tornando-o
vulnerdvel (DRUCK, 2011b).

E importante examinar o trabalho precério, pois ele tem inimeras consequéncias
negativas para individuos, familias e sociedades, ja que este é intimamente ligado a outros
eventos sociais, econdmicos e politicos. O trabalho precério produz inseguranca econémica e
volatilidade econémica para individuos e lares. Contribui para a crescente desigualdade
econdmica e reforca os sistemas distributivos altamente desiguais e injustos tanto nos Estados
Unidos quanto no Brasil (KALLEBERG, 2009).

No servico publico também tem sido estudadas possibilidades de precarizacao,
Castel (2003) salienta em seus estudos o fendmeno da precarizagdo da classe trabalhadora
caracterizada como estavel, ou seja, a fragilizacdo e vulnerabilidade que ocorre mesmo
aqueles trabalhadores empregados que possuem um vinculo empregaticio regular e constante.
Essa tendéncia continua presente e tem sido objeto de pesquisas. No Brasil, mesmo o
trabalhador efetivo, com emprego regular e com contrato por tempo indeterminado, pode
encontrar-se em situacdo de precariedade em virtude da baixa remuneracao.

E importante destacar que as consequéncias na forma de emprego atingem
também o setor de servicos incluindo o servico publico. Antunes (2001) afirma que as
mudangas tecnoldgicas e organizacionais, bem como as mudancas na forma de gestdo,
também afetam diretamente este setor, que cada vez mais se submete a racionalidade do
capital.

Em sua pesquisa Gomes et al. (2012) apontam as evidéncias da precariza¢do no

servico publico brasileiro expressa pela auséncia de reajuste salarial para boa parte do
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funcionalismo publico, o crescimento das formas variaveis de remuneracdo, ampliacdo do
quadro de funcionarios temporarios e terceirizados e a postura autoritiria em relacdo as
organizagOes sindicais. O fendmeno da terceirizacdo, baseado na sua regulamentacdo no
contexto brasileiro, é discutido na pesquisa de Feitosa e Montenegro (2015) na qual aponta
significativa predominancia de estudos ndo somente no ambito privado, mas também
vinculado ao servigo publico nacional, bem como reiteram seu carater mundial.

Apesar de todo um discurso em prol da flexibilidade, da versatilidade e das perdas
evidentes, o trabalho no setor publico continua atraente, mesmo que em condi¢cdes menos
favoraveis geradas pela perda de alguns direitos e beneficios, tendo em vista que ainda
identifica-se um significativo nimero de trabalhadores empenhados em vencer a disputada
corrida por um emprego seguro no servico publico (GOMES et al., 2012).

Ao pesquisar 0 outro extremo do fenémeno da precarizacdo do trabalho no Brasil,
André et al. (2019) analisaram o trabalho dos motoristas da Uber sob o enfoque da
precarizacdo, a fim de verificar se este vinculo tem caracteristicas de um trabalho precério. A
pesquisa, de natureza qualitativa, realizada por meio de entrevistas semiestruturadas em
profundidade com os motoristas na cidade do Rio de Janeiro, teve seus relatos tratados por
meio da analise de contetdo. Os resultados apontam para varias caracteristicas de um trabalho
precario e os motoristas, de alguma forma, o reconhecem como tal, pela renda baixa,
exploracdo e jornada de trabalho excessiva. Na pesquisa sobre os significados do trabalho
para motoristas da Uber, Heimbecker et al. (2019) identificaram que a autonomia e 0s ganhos
financeiros sdo fatores determinantes para os motoristas do aplicativo comecarem a trabalhar
nesse segmento, porém Kramer (2017) aponta que, apesar do desenvolvimento tecnoldgico
estimular reestruturacdes e criar novos postos de trabalho como no caso da empresa Uber, tal
fator também é responsavel pela reducdo no nimero de empregos e salarios, pela exigéncia de
realizacdo de maiores jornadas por um nimero menor de trabalhadores e o consentimento na
realizacdo de atividades pautadas em contratos que reduzem e precarizam direitos.

A seguir sdo apresentados os setores produtivos que fardo parte deste estudo e

algumas pesquisas relativas a eles.

2.4 Setores Produtivos

Nos ultimos anos, os estudos voltados para a evolucdo da produtividade tém
ganhado cada vez mais espaco no debate econdmico nacional. 1sso pode ser observado pelo

namero de estudos como os de Gomes et al. (2003), Barbosa Filho et al. (2010) entre outros.
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O estudo do padrdo de evolucéo da produtividade se justifica pela necessidade de entender e
acompanhar a competitividade de um pais seja para manter um espaco no cenario
internacional ou sustentar o crescimento econémico (JACINTO; RIBEIRO, 2015).

Com o objetivo de apresentar 0s setores produtivos estudados nesta pesquisa,

versam os topicos a seguir.

2.4.1 Servigo Publico

O conceito de servico publico pode ser compreendido como atividade dotada de
contetdo econdmico, as quais tém grande relevancia social, sendo entdo a sua exploracao
delegada a uma das esferas da federacéo, com a finalidade de garantir a todas as pessoas 0 seu
acesso (MARQUES NETO, 2005). As atividades do servidor publico abarcam uma gama
variada de fungdes administrativas e técnicas, oriundas do exercicio dos poderes estatais, e
estdo intrinsecamente relacionadas ao interesse coletivo.

As vagas no setor publico tém sido alvo de uma acirrada competitividade por
parte de seus candidatos. Neves (2005) afirma que o perfil do servidor publico vem sendo
alterado ao longo das transformacdes do processo de producdo e das relacdes de trabalho e,
atualmente, caracteriza-se predominantemente por trabalhadores de origem urbana e com grau
de escolarizacéo elevado.

Silva e Vergara (2000) pesquisaram o significado da mudanca sob a perspectiva
de funcionarios de uma empresa estatal do setor elétrico em expectativa de privatizacdo, no
qual participaram 165 empregados pertencentes a niveis hierarquicos intermediarios. Seus
resultados indicaram que a longa fase de oito anos de indefini¢fes sobre a privatizagcdo da
estatal afetou continuamente de modo negativo a moral e a crenga dos colaboradores sobre a
possibilidade de sucesso futuro da empresa e deles proprios. Também foi revelado o
desenvolvimento de um forte sentimento de ameaca de rompimento da relacdo duradoura
entre a organizacgéo e seus funcionarios; sendo, desta forma, fonte de angustia, preocupagéo,
inquietude, melancolia, abandono, revolta, ironia e medo, bem como também foram reveladas
emoc0es vinculadas ao desejo de luta, esperanca e unido.

O estudo de Scopinho (2002) objetivou analisar as consequéncias da privatizacao
das empresas geradoras e distribuidoras de energia elétrica para os trabalhadores. Para tanto
foram realizadas entrevistas semiestruturadas e observacfes no ambiente de trabalho dos
sujeitos. Os dados da pesquisa revelaram que, apesar do medo do desemprego, nem todos 0s

empregados estavam plenamente satisfeitos com as atuais circunstancias que envolvem o
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trabalho. Também foi possivel perceber varios tipos de reacdes quando o assunto envolve a
privatizacdo e a reestruturagdo da instituicdo como, por exemplo, apreensdo quanto ao
desfecho dos leil6es e medo da revenda da empresa.

Para alguns empregados a privatizacdo era inexoravel e a cada dia aumentava a
frustracdo vinculada ao sentimento amargo de ter investido num projeto de trabalho e de vida
e, em um dado momento, ver-se impotente para impedir que todo aquele investimento
acabaria em nada. Para outros trabalhadores a incerteza incomodava porque néo era possivel
fazer planos para o futuro diante de um pais onde o desemprego é crescente e generalizado.

Albrecht e Krawulski (2011) estudaram os motivos que levaram sujeitos
graduados a prestar concursos objetivando o ingresso no servico publico. Para tanto,
desenvolveram uma pesquisa com 93 alunos de dois cursos preparatorios para concursos da
cidade de Florianopolis, SC, os quais responderam questiondrio com questdes fechadas e
abertas. Os dados foram analisados quantitativamente, mediante compilacdo das respostas
fornecidas, e qualitativamente, através da técnica da analise de contedo. Tal anélise permitiu
identificar um perfil dos pesquisados e 0s motivos da busca pela carreira no servico publico: a
maioria dos participantes sao jovens adultos em inicio de carreira profissional, cujos motivos
para prestar concursos Vvisando ao ingresso no servico publico relacionam-se
predominantemente a estabilidade no cargo, a remuneracao e a possibilidade de fazer carreira.

Ribeiro e Mancebo (2013) analisaram as repercussdes do discurso depreciativo da
sociedade dirigido ao servidor publico e da subjetividade dessa categoria, desta forma
investigaram como esses trabalhadores convivem com a utilizacdo corrente de estere6tipos
negativos que desqualificam e desvalorizam a sua atividade laboral. O texto discute ainda
como a falta de reconhecimento e de valorizagdo interfere no sentido atribuido pelos
servidores publicos a sua vida profissional, bem como questiona se ainda ha espaco para o
servidor publico no mundo do trabalho contemporaneo. Seus resultados apontaram que no
mundo do trabalho atual, o servidor pablico tem um espago cada vez mais reduzido e tornou-
Se senso comum que essa categoria seja constituida por trabalhadores ineficientes e obsoletos.

A midia incansavelmente vende a ideia de um funcionario publico privilegiado
por trabalhar pouco e ganhar muito, e, acima de tudo, por desfrutar do direito a estabilidade
no emprego em tempos de trabalho provisorio. A falta de um espago de reconhecimento e de
valorizagéo interfere no sentido atribuido pelos servidores publicos a sua vida profissional e
torna-se motivo de preocupagdo o fato, cada vez mais comum, de o trabalho para essa
categoria assumir apenas o sentido de porto seguro para o atendimento de suas necessidades
financeiras frente a instabilidade do mercado (RIBEIRO; MANCEBO, 2013).
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J& Souza e Moulin (2014) propuseram uma discussao que se situa no campo
tematico de articulagdo entre Psicologia e Trabalho. O objetivo foi discutir os sentidos e
significados que os servidores publicos atribuem ao trabalho. Para tanto, a analise foi
embasada em dados de uma pesquisa de campo com 30 servidores publicos federais que
atuam em uma instituicdo de ensino técnico e tecnoldgico, e em referenciais tedricos que
tratam da centralidade do trabalho e das especificidades dos processos de trabalho no setor de
servigcos. Os resultados revelaram a importancia do trabalho na estruturacdo material e
simbolica da vida dos servidores, sendo que os sentidos a ele atribuidos estéo relacionados ao
provimento da sobrevivéncia, a reproducdo de valores sociais como autonomia e
independéncia, a integracdo social, a realizacdo pessoal e sentido existencial. Segundo as
autoras, a analise dessa investigacdo subjetiva do trabalho também possibilitou dimensionar a
importancia da atencdo a saude desses trabalhadores em tempos de profundas mudancas no
setor publico.

Esses motivos apontados pelos pesquisados expressam a situacdo econdmica,
social e educacional vigente, na qual pessoas com ensino superior vislumbram no servico
publico garantia de estabilidade, remuneracdo e possibilidade de carreira. Entretanto, o
compromisso ético com a coletividade, caracteristica intrinseca ao trabalho neste segmento,
ndo foi ponderado pelos participantes. Considera-se que o0s resultados encontrados s&o
relevantes para subsidiar discussfes sobre a inser¢do e permanéncia no mercado de trabalho
através dos concursos publicos, evidenciar a importancia da elaboracdo de programas de
orientacdo profissional para cursinhos preparatérios e, ainda, como indicativos da necessidade
de adocdo de planos de capacitacdo por parte das administraces publicas, voltados a natureza
e as finalidades do trabalho nesse setor (SOUZA; MOLIN, 2014).

Oliveira (2016) pesquisou 0 Comprometimento Organizacional e a satisfacdo no
trabalho em funcionédrios do CRAS de Borborema-PB. Para tanto, utilizou instrumentos
desenvolvidos e validados no Brasil para medir a satisfacdo e o Comprometimento
Organizacional. Seus resultados revelaram o nivel de satisfagéo dos servidores com o trabalho
e niveis de satisfagdo para cada dimensdo, como também o comprometimento organizacional
predominante na instituicdo. De modo geral, constatou-se a correlacdo positiva entre a
satisfacdo no trabalho e as trés bases do comprometimento organizacional.

Léllis e Ferreira (2018) analisaram a motivagdo e sua influéncia no
comprometimento dos colaboradores do centro de Especialidades Frei Damido em Patos/PB.
A pesquisa caracterizou-se como quali-quantitativa e o instrumento de coleta de dados

utilizado foi um questionario, abordando variaveis como: fatores intrinsecos e extrinsecos a
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cargo, comunicacdo e grau de participacdo nas decisdes. Os resultados mostraram que
algumas variaveis, como o relacionamento interpessoal, a comunicacdo e o0 clima
organizacional foram vistos de forma satisfatoria para o comprometimento do individuo,
porém questdes relacionadas a salario, atendimento das expectativas, liberdade da equipe para
participar das decisOes, a realizagdo profissional e a oferta de cursos e treinamentos foram
vistas de forma negativa.

O estudo de Moura et al. (2019) objetivou analisar a percepcdo do
Comprometimento Organizacional de servidores publicos e ndo servidores pertencentes ao
Tribunal de Contas do Estado do Mato Grosso do Sul, de acordo com o modelo
tridimensional de Meyer e Allen (1991). Tratou-se de uma investigacdo qualitativa na qual os
autores optaram pela utilizacdo de coleta de dados, observacdo participante e analise
documental. Segundo os achados da pesquisa, a dimensdo de continuacdo configurou-se como
a mais representativa entre os entrevistados, seguida da dimensdo afetiva e, por Gltimo,
normativa. Assim sendo, a estabilidade financeira, ora decorrente da estabilidade de emprego
mostrou-se como um dos principais elementos que determinam o comprometimento das
servidor ou do ndo servidor. Desta forma, como supunham o0s autores, as pessoas ainda
buscam sua empregabilidade na esfera publica como forma de subsisténcia, principalmente
diante das taxas altissimas de desemprego verificadas recentemente no pais.

Em contrapartida, a dimensdo afetiva foi a segunda mais representativa em
relacdo ao modus vivendi identificado entre os pesquisados e ambas as subcategorias
decorrentes do comprometimento afetivo. Os itens “Satisfagdo” e “Senso de Pertencimento”
obtiveram altos indices de representatividade. Conforme os autores, isso pode indicar que o
servidor publico ndo condiz com o esteredtipo negativo, produto da repercussdo e repeticao
do discurso depreciativo que a sociedade assim o dirige. Por fim, a base normativa,
configurou-se como a menos representativo para 0s sujeitos pesquisados. Tal resultado traz
evidéncias de que o servidor publico pode ndo estar sendo devidamente orientado pela area de
Recursos Humanos de suas organizacdes sobre a real responsabilidade de ser e atuar como

agente publico no exercicio pleno de suas fungdes.

2.4.2 IndUstria

De acordo com Rubery (1978) e Cunha (1979), a segmentacdo do mercado de
trabalho é consequéncia do processo histdrico de desenvolvimento da estrutura produtiva das

economias capitalistas industrializadas. A indastria moderna teria se desenvolvido de maneira
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desigual, surgindo setores mais oligopolizados com firmas maiores e tecnologicamente mais
dindmicas, se contrapondo a setores menos dindmicos, normalmente menos concentrados e de
base técnica menos desenvolvida. Os setores mais dindmicos, sendo compostos de firmas
maiores e tecnologicamente mais avangadas, afetam de forma decisiva o comportamento da
economia como um todo, criando formas especificas de determinacgéo de salarios e alterando a
prépria estrutura ocupacional destas economias.

Os autores ainda afirmam que estas grandes empresas, por necessidades
tecnoldgicas (maquinas sofisticadas, treinamento no trabalho etc.) ou institucionais (sindicatos
fortes, disciplina e controle da forca de trabalho etc.) criam estruturas de cargos e salarios em
grande parte determinadas por regras internas a propria empresa, com pouca ou nenhuma
ligacdo com as condicdes de oferta e procura no mercado de trabalho.

Pazello et al. (2000) analisaram o processo de geracdo de empregos no setor
industrial, no periodo de 1986 a 1995. O artigo também analisa a relacdo entre a qualidade
dos postos de trabalho gerados e o tamanho das empresas na industria brasileira. A base de
dados utilizada pelos autores foi criada a partir de uma sub amostra da Pesquisa Industrial
Anual (PIA), realizada pelo Departamento de Industria do IBGE. Os principais resultados do
estudo mostram que: a) a participagdo do percentual do conjunto de micro, pequena e média
empresas € praticamente igual a participacdo das grandes empresas nos valores absolutos de
criacdo e destruicdo de postos de trabalho; b) as pequenas empresas apresentam as maiores
taxas de criacdo e destruicdo e emprego; c) as grandes empresas pagam o0s salarios e
beneficios; e d) a estabilidade das relacdes de trabalho ndo varia muito com o tamanho da
empresa. Os resultados também comprovaram a alta rotatividade do mercado de trabalho
brasileiro.

Alvarez et al. (2007) analisaram como a adocdo de determinadas formas de gestao
e a ampliacdo da terceirizacdo no processo de reestruturacdo produtiva contribuiu para a
precarizacdo do trabalho na industria petrolifera offshore na Bacia de Campos (RJ). Seus
principais achados revelaram que a elevada rotatividade nas plataformas, tanto da geréncia
quanto dos trabalhadores, aliada a pouca renovacdo de pessoal efetivo, levou, ao longo do
tempo, a perda de parte do potencial auferido pelo entrosamento adquirido por algumas
equipes. A analise da terceirizacdo levando em conta a sua importancia no desenvolvimento
da industria petroquimica offshore, sua intensificagdo ocorrida durante a Gltima década e,
principalmente, seus efeitos negativos no tocante as relagdes de trabalho, a satde e seguranca
e a qualidade suscitaram uma série de ressalvas a respeito do modelo adotado. Segundo os

autores, a logica que se constituiu propiciou o avanco da desregulacdo do trabalho respaldada
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pela predominéncia, em ambito nacional, de um discurso empresarial condenat6rio aos
mecanismos de regulagéo trabalhista existentes, que se mostrariam inadequados e onerosos
tanto para as empresas como para 0s empregados. Assim, a flexibilizacdo das relagcdes de
trabalho no setor offshore encontrou condicBes favoraveis para se difundir e reproduzir a
tendéncia a precarizacdo verificada em outros setores.

Martins (2015) analisou a relacdo entre as Préticas de Gestdo de Recursos
Humanos (PGRH) e o Comprometimento Afetivo de trabalhadores temporéarios de agéncia. A
moderar esta relacdo estara o setor de atividade, esperando-se que a relacdo seja mais forte
para os trabalhadores do setor dos servigos do que para o setor da industria. As hipoteses
foram testadas com recorréncia a uma andlise correlacional de uma amostra de trabalhadores
temporarios (n=3406) da Industria (n=1242) e Servigos (n=2164), que tinham contrato com
diferentes agéncias de trabalho temporario. Os resultados confirmam a existéncia de uma
relacdo forte e positiva entre as PGRH e o Comprometimento Afetivo para com a
organizacao. Porém, ao contrario do esperado, esta relacdo ndo apresentou uma diferenca
significativa entre os setores.

Através de um estudo qualitativo, Bianchini (2016) objetivou compreender como
o trabalhador vivencia o processo de desligamento no fechamento de uma unidade fabril,
interpretando como se da a relacdo do trabalhador com este contexto, perpassando pelas
implicacBes psicossociais e a percepcdo destes trabalhadores em relacdo a atuacdo do
sindicato. A autora argumentou, em seus achados preliminares, que a flexibilizacdo,
alimentada por um contexto de globalizacdo neoliberal, aliada com o enfraquecimento do
sindicato e a captura da subjetividade do trabalhador, torna o processo demissionario ainda
mais impactante e fragilizam ainda mais o trabalhador. Por um lado, o trabalhador se doa cada
vez mais as empresas, por outro estas oferecem cada vez menos garantias de futuro.

A pesquisa de Silva (2018) teve como foco principal o Comprometimento
Organizacional a partir dos modelos tedricos desenvolvidos por Meyer e Allen (afetivo, de
continuacdo e normativo), validado no Brasil por Medeiros et al. (1999), Ricco (1998) e
Bandeira et al. (2000). A partir de um estudo de caso com funcionarios da Industria de Fibras
de Sisal Ltda — Sisaltec desenvolveu-se uma pesquisa exploratoria e descritiva aplicando-se
dois questionarios, um com dados socios demograficos e o outro contendo 18 indicadores
relacionados as dimensdes do Comprometimento Organizacional. Os participantes foram 29
colaboradores, contemplando todos 0s cargos e departamentos da referida industria.

Os principais resultados mostraram que no grupo de funcionarios pesquisado €é

evidente o maior grau de comprometimento afetivo, atingindo um indice de 70,64%, seguido
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pelo comprometimento normativo e de continuacdo, com indices de 67,76% e 54,60%,
respectivamente. Assim, o autor concluiu que, apesar da maioria dos individuos apresentarem
vinculo afetivo com a empresa, percebe-se uma forte presenca do comprometimento
normativo e de continuacdo, demonstrando uma condicdo de equilibrio entre as trés
dimensdes estudadas.

Em seu estudo, Cardoso (2018) analisou os determinantes da rotatividade do
trabalho na industria de transformacao paulista entre os anos de 2012 e 2016 e seus impactos.
O método utilizado foi a analise econométrica de dados em painel para 93 atividades da
indUstria paulista. Os resultados indicaram que o aumento da taxa de desemprego impacta
negativamente a rotatividade das atividades industriais. O nivel de emprego na inddstria
obteve impacto positivo na rotatividade, revelando a importancia do mercado de trabalho na
determinacédo da rotatividade nas empresas do setor industrial. Em relacdo a remuneracéo, a

evidéncia encontrada é que sua elevacdo impacta negativamente a rotatividade.

2.4.3 Economia Compartilhada

Faz parte da natureza humana compartilhar bens e servigos. Qualquer pessoa, em
algum momento da sua vida, ja emprestou livros, CDs, carro, bicicleta, DVDs, etc. Porém,
este comportamento individual de compartilhar coisas nunca teve o potencial de alterar a
economia. Esse contexto sofreu mudancas nas ultimas décadas, a partir da difusdo da internet
no mundo. Inicialmente, a rede mundial de computadores nédo alterou significativamente o
habito dos consumidores e sua cultura de empréstimo. No comeco, poucos se arriscavam a
realizar transacdes por intermédio dessa plataforma e apenas um grupo pequeno de pessoas
conseguia vislumbrar formas de ganhar dinheiro com ela, porém, pouco a pouco, esta
realidade foi sendo alterada (MENDES; CEROY, 2015).

Da mdsica & hospedagem, a economia compartilhada vem criando com o decorrer
dos anos uma base solida nos mais diversos setores da economia mundial e ganhando cada
vez mais participagdo em mercados antes controlados por algumas poucas empresas. Tal
efeito é justificado ndo apenas pelos precos relativamente menores encontrados na economia
compartilhada, mas, principalmente, pela comodidade e praticidade dos servicos oferecidos,
que, além de utilizarem plataformas digitais seguras e interativas, trabalham com mercados de
redistribuicdo, ou seja, realocam bens ociosos, que sdo transferidos de locais onde ndo tém
mais utilidade para outros onde possuem (MENDES; CERQY, 2015).
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Conforme Mendes e Ceroy (2015), um claro exemplo do ingresso da economia
compartilhada no cenério nacional pode ser dado pela entrada da empresa Uber no Brasil, no
qual causou diversos debates e questionamentos nos circulos sociais e politicos do pais. Se,
por um lado, alguns setores afirmam a ilegalidade do servico prestado pelos motoristas
particulares por meio da plataforma desenvolvida pelo Uber, outros defendem a legitimidade
da atividade no ordenamento juridico do pais.

Em sua pesquisa, Kramer (2017) investigou como a economia compartilhada pode
ser vista como uma utopia transformadora no sentido de dar aos os seus trabalhadores uma
condig&o de vida e trabalho dignos. Para tanto, estudou-se algumas concepgdes de utopia que
permitiram toméa-la como um instrumento provido ao mesmo tempo de uma dimenséo critica
e de outra propositiva, com o fim de refletir acerca do papel da Economia Compartilhada
analisando como esta podera influenciar nas relacfes de trabalho. Para tanto, utilizou-se para
a pesquisa uma abordagem de carater qualitativo. A autora investigou um dos casos mais
conhecidos da Economia do Compartilhamento: a empresa Uber, pois considerou que esse
modelo tem potencial de se replicar rapidamente para todo o mercado de novos servi¢os, com
a possibilidade real de precarizacdo do trabalho. Em seus resultados verificou-se que ha uma
apropriacdo do sentido/esséncia da Economia Compartilhada, que camufla uma relagéo de
trabalho com o intuito de eximir-se dos encargos sociais, aumentar seus lucros e precarizar
cada vez mais a relacdo de trabalho, afetando com maior incidéncia a parte hipossuficiente da
triade empresa — consumidor - trabalhador.

Em seu estudo, Souza (2018) realizou uma analise do sistema de uberizagdo, que
se apresenta na forma de precarizacdo do trabalho e flexibilizacdo das relagdes trabalhistas;
processo esse que, segundo a autora, vem se intensificando concomitantemente ao avango da
reorganizacdo capitalista e da globalizacdo. Conforme os achados da autora, tais
circunstancias geram a erronea conclusdo de que aqueles que escolhem ser “parceiros” do
aplicativo estdo em uma favoravel relacdo empregaticia, quando, na verdade, hd uma
incerteza na interpretacdo desse vinculo causada pela propria plataforma, a partir do momento
em que esta deixa uma margem interpretativa nas suas normas e termos de servigo
apresentados. Dessa forma, permite-se que sejam suprimidos direitos historicamente
conquistados aos trabalhadores, fortalecendo a condicdo de fragilidade do trabalhador em
nome do interesse capitalista.

Souza (2018) ainda ressalta que, além de perder a protecéo do Direito do Trabalho
por ndo ter seu vinculo reconhecido, o trabalhador ainda tem que se submeter a condi¢des

prejudiciais a sua saude e integridade fisica, mental e moral como foi explorado na analise das
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entrevistas com os motoristas. Ou seja, fere, diretamente, o principio infraconstitucional da
indisponibilidade dos Direitos Trabalhistas.

Franco e Ferraz (2019), em sua pesquisa, defendem o argumento de que a
“uberizagdo” do trabalho representa um modo particular de acumulagdo capitalista, ao
produzir uma nova forma de mediacdo da subsuncdo do trabalhador, o qual assume a
responsabilidade pelos principais meios de producdo da atividade produtiva. A incluséo
virtual do trabalho ao capital indica que o trabalhador esta subordinado na relagédo de trabalho
sob os moldes da “uberizac¢do”, ainda que a aparéncia imediata seja de autonomia e liberdade
sobre a forma produtiva. A determinacéo sobre como executar o trabalho, sobre os padroes e
as metas produtivas se centra na empresa detentora da plataforma de intermediacgéo, enquanto
o trabalhador, em vez de submetido diretamente a um contrato de trabalho formal, submete-se
as imposicdes estabelecidas sob o risco de desligamento da ocupacdo. Os autores ainda
ressaltam que o cenério de subordinacdo estrutural reforca sua necessidade de venda da forca
de trabalho para a autossubsisténcia.

Bezerra (2019) analisou o sentido e as relacfes de trabalho para os motoristas do
Uber, na cidade de Belo Horizonte, verificando se e até que ponto esta atividade pode
representar uma alternativa para o desemprego. Trata-se de uma pesquisa qualitativa com
nove motoristas, que se cadastraram na empresa apés a vivéncia do desemprego. Seus
resultados mostraram que a atividade no Uber atendeu as necessidades mais urgentes dos
motoristas, como a de obter uma renda imediata ou ocupar o tempo ocioso, reduzindo a auto
cobranca e a pressdao familiar, além de aliviar os impactos negativos ocasionados pela
vivéncia do desemprego. Percebeu-se também a preocupacdo dos motoristas com a auséncia
de amparos legais e trabalhistas; fator que, juntamente com a exploracéo da méo de obra e dos
préprios recursos dos motoristas, parece aumentar os lucros da empresa. Os resultados
apontaram que o Uber é, de fato, uma alternativa para o desemprego, mas de forma mais
imediata e provisoria, necessitando de uma regulacdo para este novo tipo de atividade, a fim
de proteger os trabalhadores da precarizacdo. Os resultados apresentados nesta pesquisa
podem servir de subsidios para formulacdo de politicas de regulacdo deste novo tipo de
atividade, bem como contribuir para novos estudos sobre o tema.

Lameira e Ribeiro (2020) analisaram qualitativamente, por meio de uma
perspectiva socioldgica, o processo de precarizacdo do trabalho dos motoristas que estéo
registrados na plataforma tecnoldgica da empresa Uber, na regido metropolitana de Belém,
Estado do Para. Seu estudo constatou que o trabalho dos motoristas da Uber se enquadra no

tipo de trabalho precario caracterizado pela literatura sociolégica do trabalho, cujo sistema
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capitalista se apropria para sua manutencdo enquanto modo de producdo. Conforme os
autores, a Uber é um exemplo de dispositivo digital que deteriora as relacdes trabalhistas e
transforma o que seria liberdade dos trabalhadores em escraviddo moderna.

Com a finalidade de apresentar o0 Comprometimento Organizacional e o0 modelo
tridimensional de Meyer e Allen (1991) serdo tratados, na proxima secéo, topicos que fazem
consideracdes a respeito das trés dimensdes do construto, com a devida énfase na base de

continuacao.
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3 DESENHO DA PESQUISA

Nesta secdo delimita-se o objeto de estudo e apresenta-se como estdo situados 0s
principais elementos que compdem o problema de pesquisa.

Compreender melhor o Comprometimento Organizacional no contexto de
trabalho brasileiro numa perspectiva multisetorial e a partir do prisma do trabalhador
proporcionara esclarecimentos a respeito de como o fenémeno ocorre desde vinculos laborais
formais e estaveis, como o setor publico, até formas de trabalho consideradas instveis como
aquelas vinculadas a economia compartilhada e que se distanciam do assalariamento formal e
da garantia dos direitos sociais e trabalhistas.

O Comprometimento Organizacional pode possuir diferentes sentidos para 0s
trabalhadores. Nos resultados da pesquisa de Pinho (2009), o significado do
comprometimento atribuido pelos participantes estudados foi relacionado a aspectos
positivos, predominando a congruéncia entre valores individuais e organizacionais, 0 que
corrobora com o estudos de Abreu et al. (2013) e Genari et al., (2013) no qual houve a
predominancia do Comprometimento Afetivo entre 0s sujeitos pesquisados.

Ja Cohen (2007), afirma que nos estagios iniciais da participacdo do trabalhador
na organizacdo, o comprometimento dominante é o de continuacdo, tendo em vista que o
individuo necessita de mais tempo e mais informacdo para iniciar seu processo de
desenvolvimento do CA. Assim, conforme o autor, o trabalhador inicialmente se compromete
com a organizacdo porque vé uma troca benéfica ou equitativa entre suas contribuicdes e as
recompensas que recebe. Porém, conforme Meyer et al. (2012), ha muito se reconhece que 0s
trabalhadores experimentam diferentes formas de comprometimento em sua trajetoria
organizacional, bem como diferentes combinacgdes e perfis que o construto pode assumir no
comportamento destes.

Segundo Antunes (2011), o mercado de trabalho nacional é caracterizado por uma
explicita oscilacdo que varia entre um pequeno grupo de trabalho cada vez mais qualificado e
dotado de direitos contra um conjunto cada vez maior de trabalhos considerados instaveis e
debilitados, agravados pelas condicGes de precariedade laborais.

O processo de precarizacdo do trabalho diz respeito a degradacéo das condigdes
de trabalho e emprego, e é utilizado com mais frequéncia em relagdo ao trabalho informal
(KREMER; FARIA, 2004). Porém, o estudo de Gomes et al. (2012), aponta claras evidéncias
da precarizacao do trabalho também no servigco publico brasileiro; expressa, principalmente,

pela auséncia de reajuste salarial para boa parte do funcionalismo publico, o crescimento das
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formas varidveis de remuneragdo, ampliacdo do quadro de funcionérios temporarios e
terceirizados e a postura autoritaria em relagéo as organizages sindicais.

Hirata (2012) ressalta que o trabalho precério leva a intensificacdo da atividade,
tendo em vista que ha uma ameaca sobre os trabalhadores estaveis vinda dos que estdo sem
emprego e que buscam trabalho; e, desta forma, estdo dispostos a aceitar condi¢des salariais e
de trabalho mais custosas e penosas. Ao mesmo tempo, essa intensificacdo resulta das novas
formas de organizagdo do trabalho e da producdo. Com a perda do emprego ou a perda de
uma insercdo considerada estavel no emprego, o individuo desenvolve uma condi¢do de
inseguranca e de um modo de vida e de trabalho precérios, favorecendo, desta forma, a
ruptura dos lagos e vinculos, tornando-o vulnerdvel (DRUCK, 2011b).

Neste sentido, tendo como base as trés dimensdes do CO e considerando 0s
significados e percepcdes dos individuos a cerca deste construto dentro da realidade laboral na
qual se encontram, sera feita uma analise e caracterizacdo de trés setores produtivos e
contextos de precarizacdo do trabalho, os quais variardo também em estabilidade e
instabilidade.

Desta forma, em consonancia com o referencial tedrico desta analise, como
pressuposto da pesquisa espera-se que: i) os significados atribuidos pelos trabalhadores ao
comprometimento sejam relacionados a aspectos positivos do Comprometimento Afetivo
conforme afirmado por Pinho (2009) e Genari et al. (2013), bem como presumiu-se que (ii) 0s
sujeitos apresentariam diferentes perfis de comprometimento de acordo com cada categoria de
trabalhador (Meyer et al., 2012). Também se esperou que (iii) 0s grupos estudados percebem
as trés dimensdes do CO de formas distintas, influenciados pelo contexto de trabalho
particular de cada categoria. Ademais, presumiu-se que (iv) os individuos permanecem nas
organizagOes devido perceberem trocas benéficas entre a venda da sua forca de trabalho e as
recompensas que recebem, como elementos econdmicos, sociais, oportunidades de
desenvolvimento de carreira, autonomia e distribuicao justa de recompensas (BECKER, 1960;
COHEN, 2007; BHATTI et al., 2019). Por fim, pressupds-se que, (V) diante do atual contexto
de trabalho do pais, os sujeitos vivenciam concepcOes diferenciadas de precarizagcdo do
trabalho de acordo com cada setor produtivo (ANTUNES, 2011).

Isto posto, faz-se necessario empregar dedicacdo no entendimento destas questes
a respeito das trocas laterais estabelecidas entre individuo/organizacdo, bem como do
Comprometimento de Continuagdo no contexto de trabalho brasileiro; onde, em algumas
situagdes, percebe-se demasiado esforgo do individuo em manter seus vinculos de trabalho

com a organizagdo mesmo diante de uma realidade de trabalho precarizada.
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O desenho da pesquisa (Figura 1) busca demonstrar como 0s construtos
investigados estdo relacionados e como serdo trabalhados para que alcancem o0s objetivos
propostos. Do lado esquerdo da figura localizam-se as bases afetiva, de continuacdo e
normativa do Comprometimento Organizacional e as possiveis combinacfes de perfis que
podem emergir a partir da investigagdo com os individuos estudados segundo Meyer et al.
(2012). J& do lado esquerdo da figura, tem-se os diferentes setores que serdo investigados:
setor publico, industrial e economia compartilhada, representados de acordo a
estabilidade/instabilidade que estes se configuram no mercado de trabalho brasileiro. A seta
central direcionada da esquerda para a direita corresponde a ligacdo do Comprometimento
Organizacional alicercando a anélise dos trés setores representados ao lado direito da figura,
possibilitando, alem do mapeamento de significados sobre o construto, a identificacdo de
perfis, uma andlise de como as trocas laterais ocorrem para esses trabalhadores; auxiliando,
também, no entendimento sobre a precarizacdo do trabalho a partir da perspectiva de cada

individuo.

Figura 1 - Desenho de pesquisa.
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muitidimensional entre individuos pertencentes a diferentes setores e niveis de precarizacdo do trabatho?

Fonte: Elaborado pela autora (2020).
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O escopo deste estudo pretende responder a pergunta desta pesquisa: Como o
Comprometimento Organizacional pode ser caracterizado a partir de uma perspectiva
multidimensional entre individuos pertencentes a diferentes setores e contextos de
precarizacdo do trabalho?, a fim de explorar uma lacuna ainda escassa de estudos sobre o
Comprometimento Organizacional.

Na secdo a seguir serdo apresentados o0s aspectos metodoldgicos que guiaram o

alcance dos objetivos desta pesquisa.



65

4 METODOLOGIA

Tendo em vista a relevancia da metodologia para a pesquisa cientifica, esta se¢do
é dedicada, portanto, a exploracdo dos procedimentos metodoldgicos, uma vez que sdo
explanados os seguintes topicos: tipologia de pesquisa, sujeitos da pesquisa, coleta dos dados,

instrumento da pesquisa e tratamento e analise dos dados.

4.1 Tipologia da Pesquisa

Este estudo classifica-se como uma pesquisa qualitativa, tendo em vista que
pretende examinar e elaborar uma reflexdo sobre as percepg¢des dos individuos para obtencdo
de um entendimento de atividades sociais e humanas. Tal método de estudo possui um
importante lugar entre as varias possibilidades de se estudar os fendmenos que envolvem
seres humanos e suas relagdes sociais. Desta forma, caracteriza-se por ndo se preocupar com a
representatividade numeérica, e sim, com o aprofundamento da compreensdo de um grupo
social, de organizacdes, entre outros (COLLIS; HUSSEY, 2005).

Segundo Flick (2009), as pesquisas qualitativas possuem aspectos comuns.
Inicialmente, o investigador tem o cuidado de escolher métodos e teorias apropriadas para
explorar o objeto em estudo. Além disso, o pesquisador estuda em profundidade os
comportamentos dos participantes e as diferentes interacGes e percepcbes deste grupo. Por
ultimo, a pesquisa qualitativa se desdobra em diversas abordagens, as quais ficam a critério do
pesquisador utiliza-las.

Esta pesquisa também se caracteriza como descritiva e exploratéria. A
investigacdo exploratoria é compreendida como aquela que tem capacidade de retratar o
comportamento dos fendmenos. E utilizada na identificacdo e obtencéo de informagdes sobre
as caracteristicas de um determinado problema ou questdo. E assinalada por ir além da
pesquisa exploratdria ao examinar um problema, tendo em vista que avalia e descreve as
caracteristicas das questdes pertinentes (COLLIS; HUSSEY, 2005).

4.2 Sujeitos da Pesquisa

Esta pesquisa foi estruturada de maneira a investigar uma amostra de diferentes
sujeitos que atuam em distintos setores com contextos variados de precarizagdo. Estes foram
escolhidos por meio da técnica de “Bola de Neve” (BIERNACKI; WALDORF, 1981).
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Tratam-se de dezesseis trabalhadores pertencentes a trés setores organizacionais: Servico
publico (6 entrevistados), industria (5 entrevistados) e individuos que trabalham na economia
compartilhada (5 entrevistados). Determinou-se que tais trabalhadores deveriam atender ao
critério de ocupar cargos operacionais nas suas respectivas organizacdes. Em termos
conceituais, para a pesquisa, adotou-se a denominagdo de profissional operacional, sendo
compreendido como aquele empregado que trabalha com rotinas bem definidas, executando
tarefas por muitas vezes repetitivas, de pouca autonomia e que atua sob supervisao constante
em horério de trabalho organizado em turnos fixos e invariaveis. Ou seja, chefes, gerentes,
coordenadores e supervisores de uma maneira geral foram excluidos, tendo em vista que se
encaixam no nivel gerencial e ndo atenderiam ao estudo pretendido por esta pesquisa. Tal
critério foi determinado no sentido de permitir que os grupos de participantes tivessem perfis
similares nas organizac6es de modo a favorecer a analise do fenébmeno. Ademais, por critério
de conveniéncia, os individuos entrevistados foram oriundos de empresas localizadas no
Estado do Ceara, Brasil.

Os setores organizacionais escolhidos: servico pablico, inddstria e trabalhadores
vinculados a economia compartilhada deu-se pela diferenciacdo entre estas trés categorias
setoriais no que diz respeito a estabilidade e instabilidade do trabalho, o que favoreceu a
pesquisadora a possibilidade de estudar o fendbmeno em individuos que atuam em perfis
organizacionais diferentes e, deste modo, alcancar os objetivos especificos propostos.

Apbs prévio contato por e-mail ou presencial, foram realizados 0s agendamentos
para que as entrevistas fossem feitas de acordo com a disponibilidade dos individuos. Vale
salientar que n&o foi disponibilizado Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE)
aos entrevistados, tendo em vista que tal documento é dispensavel em pesquisas da area da
Administracdo (GIL et al., 2014).

Conforme Mason (2010), pesquisadores qualitativos ndo se devem preocupar com
generalidades em sua pesquisa, mas sim em aprofundamentos. Desta forma, o critério
principal de escolha da amostra ndo deve ser numérico, de modo que deve prevalecer é a
certeza do autor de que encontrou a légica interna do seu objeto de estudo (Minayo, 2017). De
tal maneira, nesta pesquisa, se detectou a saturacdo dos dados com a quantidade de dezesseis

entrevistas.
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Figura 2 - Caracteristicas dos sujeitos da pesquisa

Sexo: Mulheres (3) e Homens (3)

K Idade: 34 a 47 anos

Escolaridade: Superior Completo (3) e

Pos-Graduacio (3)

|~
Estado Civil: Casados (4) e Solteiros (2)

Servidor Publico i . .
N Nivel de Renda: 2 a 15 salarios minimos

A_ Nimero de Dependentes: 0 a 3

k Tempo de Servigo na Organizacio: 9 a 24 anos

\\ Tempo de Servigo no Cargo: 9 a 24 anos

Sexo: Mulheres (2) e Homens (3)

Idade: 26 a 40 anos

Escolaridade: Técnico (2), Superior
Completo (1) e Pés-Graduaciio (2)

Estado Civil: Casado (4) e Solteiro (1)

Caracteristicas s
. . Industriario h_ Nivel de Renda: 3 a 14 salarios minimos
dos sujeitos

da pesq“isa \_ Numero de Dependentes: 0 a 3

Tempo de Servico na Organizacio: 5
\_ mmesesa 15 anos

\_ Tempo de Servico no Cargo: 5 meses a 7 anos

Sexo: Mulheres (2) e Homens (3)

Idade: 33 a 48 anos

Escolaridade: Segundo Grau
Incompleto (1), Segundo Graun
Completo (2), Superior Incompleto (1)
e Superior Completo (1)

Estado Civil: Unido Estavel (1),
Divorciado (1) e Solteiro (3)

‘—CMotorisla de Aplicativo )—

Nivel de Renda: 1 a 6 salarios minimos

Numero de Dependentes: 0 a 3

Tempo de Servico na Organizacio: 1 a 3 anos

O

Tempo de Servico no Cargo: 1 a 3 anos

Fonte: Elaborado pela autora (2020).

As caracteristicas dos dezesseis entrevistados estdo especificadas na Figura 2 e no
Quadro 3, classificados segundo sua idade, sexo, escolaridade, cargo exercido na empresa,
estado civil, profissdo, nivel de renda, nimero de dependentes, tempo de servi¢co no cargo,

tempo de servigo na organizagdo e ocupacao.



68

Quadro 3 - Ocupacdo dos entrevistados

Categoria | Quantidade Ocupacao
1 Desenvolvedor de Sistemas
g 2 Assistente da Gestdo em Educacdo Superior
& 3 Fiscal de Atividades Urbanas, Controle Urbano e Vigilancia Sanitaria
g 4 Policial Rodoviério Federal
% 5 Analista de Sistemas
6 Agente Administrativo
1 Analista de Recursos Humanos
% 2 Analista de Processos
é 3 Executivo de Contas Il
é 4 Técnica de Seguranga do Trabalho
5 Técnico de Estabilidade
o~ 1 Motorista de Aplicativo
-g E 2 Motorista de Aplicativo
g E 3 Motorista de Aplicativo
o E 4 Motorista de Aplicativo
= 5 Motorista de Aplicativo

Fonte: Elaborado pela autora (2020).

A média de idade dos dezesseis entrevistados é de 36,8 anos. Foram ouvidos 7
mulheres e 9 homens. Quanto a escolaridade dos sujeitos, 1 tem segundo grau incompleto, 2
tém segundo grau completo, 2 possuem nivel técnico, 1 possui nivel superior incompleto, 5
tém nivel superior completo e 5 possuem po6s-graduacdo (3 a nivel de especializagdo, 1 com
mestrado em andamento e 1 com doutorado em andamento). Quanto ao estado civil, 6
individuos séo solteiros, 8 sdo casados, 1 divorciado e 1 em unido estavel.

O salério dos dezesseis entrevistados varia entre 1 e 15 salarios minimos; mais
especificamente os servidores publicos possuem salérios entre 2 e 15 salarios minimos, 0s
profissionais da industria entre 3 e 14 salarios minimos e os motoristas de aplicativo entre 1 e
6 salarios minimos.

Ja a média do numero de dependentes dos dezesseis sujeitos é de 1,2 pessoas.
Servidores publicos tém média de 1,1 dependentes, ja os profissionais da industria e 0s
motoristas de aplicativo possuem ambas as categorias em média de 1,2 dependentes.

Tratando-se do tempo de servi¢o na organizacgao e do tempo de servigo no cargo
para 0s dezesseis trabalhadores, esta média é de 7,4 anos e 7,9 anos, respectivamente.
Especificamente, servidores publicos possuem média de 16,3 anos no cargo e 14,6 anos na

organizacéo; ja os trabalhadores da industria possuem média de 3,8 anos no cargo e 7 anos na
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empresa. Por fim, motoristas de aplicativo tém média de 2,1 anos tanto no cargo ocupado
Como na organizacao.

A forma como os dados foram coletados é apresentada na secéo seguinte.

4.3 Coleta de Dados

Para a coleta dos dados foram realizadas entrevistas semiestruturadas com 0s
participantes da pesquisa. As entrevistas foram marcadas e realizadas individualmente entre
0s meses de novembro e dezembro de 2019 e janeiro de 2020, de acordo com a
disponibilidade dos sujeitos.

Foi solicitada aos participantes a permissdo para gravacdo das entrevistas
concedidas para transcrigdes literais e anélises posteriores. Com a concessdo autorizada, as
entrevistas foram gravadas por meio de aparelho celular smartphone. A duracdo do tempo
total de gravacdo foi de aproximadamente 422 minutos, sendo uma média de 26,3 minutos a

fala de cada participante.

4.4 Instrumento de Pesquisa

O instrumento desta pesquisa (Apéndice A) tem como inspiracdo o roteiro de
entrevista semiestruturada da investigacdo qualitativa de Pinho (2009), conteve 6 etapas e teve
inicio com o primeiro grupo de questdes relacionadas ao perfil sociodemografico dos
entrevistados como sexo, idade, escolaridade, estado civil, profissao, nivel de renda, nimero
de dependentes, ocupacdo, tempo de servico no cargo e na organizacdo a qual atua. A
entrevista semiestruturada permite que o entrevistado possa falar mais livremente sobre as
questdes abordadas, possibilitando ao entrevistador fazer ajustes nas perguntas conforme o
ritmo de cada entrevista, uma vez que as perguntas sdo norteadoras desse tipo de instrumento
metodoldgico e podem sofrer alteracfes para permitir ao pesquisador alcangar o0 que se
investiga (MINAYO, 2007). Por isso, consideramos ser esta a modalidade mais adequada ao
presente estudo.

A segunda etapa do roteiro de entrevistas (Quadro 4) teve como objetivo
compreender questdes relacionadas aos significados e percepgdes do Comprometimento
Organizacional na perspectiva do trabalhador e responde ao primeiro objetivo especifico:
Mapear significados e conceitos sobre CO em diferentes perspectivas de trabalhadores. Para

tanto foi realizada a seguinte pergunta: ‘“Para voc€, o que significa um trabalhador
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comprometido com a organizagdo?” Apds, foram disponibilizados ao entrevistado 3 papéis
em branco para que expressasse suas ideias do que seja um trabalhador comprometido;
posteriormente pediu-se que o entrevistado colocasse esses papéis em ordem de importancia,
de acordo com os seus critérios e que lesse sua escolha e justificasse. O objetivo dos papéis
em branco € oferecer ao entrevistado a possibilidade de expressar-se ndo somente por via oral,
mas também por meio escrito, proporcionando ao entrevistador acessar significados, crencas e
opinides. Ja a finalidade de que sejam colocados em ordem de importancia favorecera analisar
quais concepcles sobre o CO sdo consideradas mais significativas para cada entrevistado
atribuindo uma logica de relevancia ao analisé-las, bem como observar como o sujeito faz a

ordenacdo de suas ideias.

Quadro 4 - Etapas 1 e 2 da entrevista

Descrigdo
Etapa Objetivo
Parte 1 Parte 2
Grupo de questdes relacionadas ao
perfil sociodemografico dos
entrevistados como sexo, idade,
1 Identificar os dados escolaridade, estado civil, i

pessoais e profissionais. profissdo, nivel de renda, nimero

de dependentes, ocupacéo, tempo
de servigo no cargo e na
organizacao a qual atua.

Foram disponibilizados ao
entrevistado 3 papéis em branco

Compreender questdes o
para que expressasse suas ideias do

relacionadas aos

significados e percepcoes Questi_ona_n_lento: “Para vocé, o que que seja.um trabalhador
2 do Comprometimento significa um _trabalhador comp_rometldo; posteriormente
Organizacional na comprom'etldo com a pediu-se que o gptrewstado
organizag¢do?” colocasse esses papéis em ordem de

perspectiva do

importancia, de acordo com 0s seus
trabalhador. P

critérios e que lesse sua escolha e
justificasse.

Fonte: Elaborado pela autora (2020).

As etapas trés e quatro foram realizadas com o auxilio de fichas que continham
itens da escala de CO baseado na validacdo de Pinho (2009) que integra 23 fatores
correspondentes as trés dimensdes do CO (10 itens relativos a dimensdo afetiva, 8 itens
correspondentes a dimensdo de continuagdo e 5 itens que integram a dimensdo normativa).

Porém, para este estudo, optou-se pela utilizacdo de 15 destes itens (Quadro 5). Tal reducédo
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deu-se por considerar que 15 fatores é numero suficiente para remeter as dimensdes

estudadas, bem como tentou-se equilibrar a quantidade de 5 itens para cada base.

Quadro 5 - Itens da escala de Comprometimento Organizacional.

Ficha Base Afetiva Base de Continuacéo Base Normativa
Conversando com amigos, eu
sempre me refiro a essa Mesmo se eu quisesse, seria Eu me sentiria culpado se
1 organizacdo como uma grande | muito dificil para mim deixar deixasse minha organizacéao
instituicdo para qual é étimo essa organizacao agora. agora.
trabalhar.
Eu realmente sinto os Para mim, os custos de deixar | Sinto-me em divida para com
2 problemas dessa organizacéo essa organizagao seriam essa organizacao.
como se fossem os meus. maiores que os beneficios.
Essa organizagdo tem um N4&o abandono essa Se recebesse uma oferta
3 imenso significado pessoal organizacdo devido as perdas | melhor de emprego, ndo seria
para mim. que me prejudicariam. correto deixar essa
organizacao.
Eu me sinto orgulhoso Eu acho que teria poucas Mesmo se fosse vantagem
4 dizendo as pessoas que sou alternativas de emprego se para mim, eu sinto que ndo
parte da organizagdo onde deixasse essa organizacao. seria certo deixar minha
trabalho. organizacéao agora.
Sinto os objetivos dessa Deixar essa organizacao agora Eu ndo deixaria minha
5 organizacdo como se fossem exigiria consideréaveis organizacao agora porque eu
0S meus. sacrificios pessoais. tenho uma obrigagéo moral
com as pessoas daqui.

Fonte: Adaptado de Pinho (2009).

Especificamente, a terceira etapa da entrevista (Quadro 6) teve como intuito
permitir a pesquisadora a identificacdo de perfis do Comprometimento Organizacional e,
desta forma, responde ao segundo objetivo especifico: Identificar perfis do vinculo. Para tanto
a entrevistadora dispds na mesa 15 fichas correspondentes aos itens da escala de CO (5 fichas
para cada dimenséao) e explicou ao entrevistado que se tratam de concepgdes do que seja um
trabalhador comprometido, ap6s solicitou-se ao entrevistado que escolhesse 9 fichas de
acordo com seu proprio critério do que seja um trabalhador comprometido e pediu-se para que
ele justificasse a escolha. Optou-se que o entrevistado escolhesse 9 fichas, dentro das 15

totais, para que ele tivesse uma melhor margem de opcdes e pudesse atribuir uma logica ao
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analisa-las, bem como acredita-se que é quantidade suficiente para o pesquisador fazer a
identificacdo do perfil daquele sujeito diante das dimensdes do CO escolhidas.

Quadro 6 - Etapa 3 da entrevista

Etapas da Entrevista

Descrigdo

Etapa Obijetivo
Parte 1 Parte 2

A entrevistadora dispds na mesa 15
fichas correspondentes aos itens da
escala de CO (5 fichas para cada

Identificar perfis do dimensao) , apds solicitou-se ao
3 Comprometimento entrevistado que escolhesse 9 fichas -
Organizacional. de acordo com seu proprio critério
do que seja um trabalhador
comprometido e pediu-se para que
ele justificasse a escolha.

Fonte: Elaborado pela autora (2020).

Ha de se destacar que a utilizacdo das fichas (APENDICE B) auxilia o
entrevistado na formulacdo de suas concepgdes sobre o assunto, bem como é uma maneira
pratica na qual o pesquisador pode direcionar a entrevista e 0s questionamentos de cada etapa.

J& a quarta etapa (Quadro 7) da entrevista buscou responder questdes relacionadas
a uma andlise comparativa entre as dimensdes do construto, desta forma, responde ao terceiro
objetivo especifico: Identificar e elaborar uma analise comparativa entre as dimensdes do
construto a partir da percepcdo e perspectiva de cada sujeito a fim de entender como o
trabalhador percebe cada dimensdo discutida separadamente. Desta forma, a pesquisadora
disp6s na mesa somente as 5 fichas correspondentes a dimensao afetiva (CA) e solicitou que o
entrevistado as lesse. Ap0s, seguiram-se as seguintes perguntas: “O que vocé entende por
esses itens?”’; “Vocé acha que um trabalhador é comprometido através dessas ideias?”;
“Pensando no contexto de trabalho atual brasileiro voc€ considera que um trabalhador se
compromete com a organizag¢do desta forma?”; “E pensando no seu contexto de trabalho e
atuacdo no mercado, vocé considera que esses aspectos estimulam o seu comprometimento?
Por qué?”.

Posteriormente foi feito o mesmo procedimento utilizando as 5 fichas da

dimenséo de continuacéo (CC) e depois as 5 fichas da dimensdo normativa (CN).



Quadro 7 - Etapa 4 da entrevista

73

Etapas da Entrevista

Descricéo
Etapa Objetivo
Parte 1 Parte 2
Foram feitos os questionamentos: “O
que vocé entende por esses itens?”’;
“Vocé acha que um trabalhador ¢
comprometido através dessas
A pesquisadora disp6s na mesa ideias?”’; “Pensando no contexto de
somente as 5 fichas trabalho atual brasileiro vocé
Identificar e elaborar uma correspondentes & dimenséo considera que um trabalhador se
anélise comparativa entre afetiva (CA) e solicitou que o compromete com a organizacao desta
4 as dimensdes do entrevistado as lesse. Obs: forma?”; “E pensando no seu

construto a partir da
percepcao e perspectiva
de cada sujeito.

Posteriormente foram feitos os

mesmos procedimentos com as 5

fichas da dimensé&o de
continuacéo (CC) e dimenséo
normativa (CN).

contexto de trabalho e atuacdo no
mercado, vocé considera que esses
aspectos estimulam o seu
comprometimento? Por qué?” Obs:
Posteriormente foi feito o0 mesmo
procedimento utilizando as 5 fichas
da dimens&o de continuacdo (CC) e
depois as 5 fichas da dimenséao
normativa (CN).

Fonte: Elaborado pela autora (2020).

Na quinta etapa (Quadro 8) buscou-se responder questdes relacionadas as trocas

laterais individuo/organizacdo na qual buscard responder ao quinto objetivo especifico:

Analisar como as trocas laterais ocorrem entre os trabalhadores que vivenciam diferentes

contextos de precarizacdo do trabalho. Para tanto as seguintes questdes foram levantadas: “Ao

analisar o seu trabalho e tudo que vocé recebe através dele, vocé considera que seus ganhos

sdo equivalentes ao que vocé oferece a organizacdo?”; “Vocé acredita que essa troca

estabelecida entre vocé e a organizacdo fomenta seu comprometimento?”’; “Vocé acha que

teria mais perdas do que ganhos se abrisse méo dos beneficios que tem ao trabalhar para essa

organizacdo?”’; “Vocé acha que encontraria um lugar no atual mercado de trabalho?” e “Das

coisas que vocé recebe em funcdo do seu trabalho, o que vocé mais valoriza?”.
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Etapas da Entrevista

Descricéo
Etapa Obijetivo
Parte 1 Parte 2
“Ao analisar o seu trabalho e tudo que
vocé recebe através dele, vocé considera
gue seus ganhos sdo equivalentes ao que
vocé oferece a organizagdo?”’; “Vocé
. acredita que essa troca estabelecida entre
Analisar como as trocas o L
. vocé e a organizacdo fomenta seu
laterais ocorrem entre 0s . T A
. . comprometimento?”’; “Vocé acha que
5 trabalhadores que vivenciam -

diferentes contextos de
precarizacédo do trabalho.

teria mais perdas do que ganhos se
abrisse mao dos beneficios que tem ao
trabalhar para essa organizagdo?”’;;
“Vocé acha que encontraria um lugar no
atual mercado de trabalho?” e “Das
coisas que vocé recebe em funcdo do seu
trabalho, o que vocé mais valoriza?”

Fonte: Elaborado pela autora (2020).

Por fim, na Gltima etapa da entrevista (Quadro 9), procurou-se responder questdes

relacionadas a precarizacdo e contexto do trabalho no Brasil, desta forma esta vinculada ao

quinto objetivo especifico: Explorar as concepcbes sobre precarizacdo do trabalho a partir da

perspectiva de cada trabalhador. Deste modo, foram feitas as seguintes perguntas:

“Considerando toda a discussdo existente hoje no Brasil sobre as leias trabalhistas e formas de

contrato: O que vocé considera importante para que um trabalhador permaneca comprometido

com a organizacdo a qual é vinculado?”; “Vocé acha que as leis trabalhistas e formas de
contratacdo afetam a maneira como o individuo se compromete com a organizacdo? Por

qué?”; “Como vocé avalia as condi¢des de trabalho o qual é submetido?” e “O que 0 seu

trabalho proporciona a vocé neste momento?”.




75

Quadro 9 - Etapa 6 da entrevista

Etapas da Entrevista

Descricéo

Etapa Objetivo
Parte 1 Parte 2

Foram feitas as seguintes perguntas:
“Considerando toda a discussio
existente hoje no Brasil sobre as leias
trabalhistas e formas de contrato: O
que vocé considera importante para

Explorar as concepcdes gue um trabalhador permaneca
sobre precarizacdo do comprometido com a organizacdo a
6 trabalho a partir da qual é vinculado?”; “Vocé acha que as -

perspectiva de cada leis trabalhistas e formas de
trabalhador. contratagdo afetam a maneira como o
individuo se compromete com a
organizagao? Por qué?”’; “Como vocé
avalia as condic@es de trabalho o qual é
submetido?” e “O que o seu trabalho
proporciona a vocé neste momento?”’

Fonte: Elaborado pela autora (2020).

Ressalta-se que o roteiro de entrevistas buscou explorar diferentes habilidades
cognitivas dos entrevistados. Por conseguinte, estes foram estimulados a expressar suas ideias
de forma oral (ao responder as perguntas do roteiro), de maneira escrita (a0 escrever suas
concepcdes em fichas de papel em branco) e na forma de ordenacéo das suas ideias (quando
atribuiram uma ordem de relevancia ao analisar as 15 fichas dispostas).

Apbs a realizacdo das entrevistas, todas foram transcritas, organizadas
sistematicamente e analisadas, fase que sera descrita na sec¢do seguinte.

Ha de se destacar que os resultados deste estudo serdo apresentados com o auxilio
de NetworkView do software ATLAS.ti em sua versdo 7, ferramenta esta que contribui na
codificagdo dos dados coletados e aponta tendéncias e padrfes em andlise qualitativa.
Também foram utilizados o software MindManager que auxilia na confeccdo de mapas
mentais e da ferramenta SmartArt utilizada para a elaboracdo de elementos graficos de

representacéo visual.
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4.5 Analise dos Dados

Este estudo adotou a analise de conteudo como método de verificagdo dos dados
(Bardin, 2011). A analise de contetdo refere-se a uma técnica das ciéncias humanas e sociais
destinada a investigacdo de fendmenos simbolicos por meio de varias técnicas de pesquisa,
ocupando-se basicamente com a analise de mensagens.

Para Bardin (2011) a analise de conteudo trata-se de um conjunto de técnicas das
comunicagfes que visa obter por procedimentos sistematicos e objetivos de descri¢do do
contetdo das mensagens indicadores (quantitativos ou ndo) que permitam a inferéncia de
conhecimentos relativos as condi¢bes de recepcao/producdo (variaveis inferidas) dessas
mensagens.

Ainda segundo Bardin (2011), tal técnica esta relacionada a analise de diferentes
significados presentes nos textos, bem como dos temas e procedimentos, a qual pode ser
dividida em trés etapas:

1. Pré-analise: sistematizacdo das ideias iniciais;

2. Exploracdo do material: codificacdo, classificacdo e categorizacdo do

conteldo;

3. Tratamento, inferéncia e interpretacdo: analise critica e reflexiva do material

coletado.

Parte da codificacdo e categorizacdo das informacdes coletadas nas entrevistas
tiveram o auxilio do software ATLAS.ti na sua sétima versdo. A utilizacdo de programas
computacionais desse tipo tem a funcdo de facilitar, agilizar e validar as analises a partir do
que foi coletado, a0 mesmo tempo em que possibilita uma visdo mais rica e profunda dos
resultados gerados pelo pesquisador, o qual € inteiro responsavel pela leitura e identificacdo
dos conteudos, subdivididos em unidades de registro e unidades de contesto, quando
necessario.

Em seguida, através da ferramenta Network View, pertencente ao software
ATLAS.ti, foram geradas para cada categoria de analise e suas unidades de registro figuras
chamadas de “redes semanticas”. Tais “redes semanticas” conectam as categorias de analise
as unidades de registro por meio de setas. Cada unidade de registro € indicada com um par
ordenado de dois algarismos {x — y}, sendo “x” o algarismo que representa a frequéncia da
unidade de registro (referindo-se a quantidade de vezes que o contelldo daquela unidade foi
citada no material analisado) e o “y” representa a densidade da unidade de registro (ou seja, 0

numero de outros codigos aos quais aquela unidade de registro esta ligada).
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5 ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Neste topico serdo apresentadas as informacOes resultantes da andlise das
entrevistas acerca do fendmeno estudado. A anélise foi dividida em cinco se¢Bes, a saber:
significados do Comprometimento Organizacional para os trabalhadores; identificacdo de
perfis do Comprometimento Organizacional entre os trabalhadores; analise comparativa entre
as dimensdes do construto; anélise de como as trocas laterais ocorrem entre os trabalhadores

e, por fim, concepcdes sobre a precarizagéo do trabalho.

5.1 Significados do Comprometimento Organizacional para os trabalhadores

Esta secdo buscou atender ao primeiro objetivo especifico da pesquisa: (i) Mapear
significados e conceitos sobre o CO em diferentes perspectivas de trabalhadores. Desta
forma, serdo analisados os significados que os entrevistados atribuiram ao que seja, nas suas
percepcOes, um trabalhador comprometido com a organizagdo, de acordo com a segunda
etapa da entrevista.

Frente aos significados identificados, foi possivel observar que os trés grupos de
trabalhadores estudados tém percepcdes similares sobre 0 Comprometimento Organizacional
do empregado, embora pequenas diferencas tenham sido identificadas em cada conjunto de
funcionarios. Assim, percebe-se que o significado de trabalhador comprometido com a
organizacdo ndo esteve relacionado ao nivel de estabilidade ou instabilidade de cada categoria

de trabalhador em questéo.

5.1.1 Significados do Comprometimento Organizacional para servidores publicos

O primeiro grupo, composto por servidores publicos, apresentou treze ideias sobre

trabalhador comprometido com a organizagdo, como demonstrado na Figura 3.
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Figura 3 - Significados de trabalhador comprometido na percepcéo dos servidores publicos

¥ Responsével (3-1)

Y% Assiduo {2-1}
€% Dedicado (2-1}

[ﬁ Disposto a aprender {2—1)]
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2% Zeloso {1-1)
2% Colaborativo {1-1]
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2% Esta alinhado com os objetivos da
organizagdo {1-1j
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Fonte: Dados da pesquisa (2020).

Na percepcdo dos servidores publicos entrevistados, um trabalhador
“responsavel”, “assiduo”, “dedicado”, “disposto a aprender” e que “possui bom
relacionamento interpessoal” s3o as ideias que mais representam um individuo
comprometido com a organizagdo que trabalha. O servidor publico E6 explicou que a
“responsabilidade” de um profissional esta diretamente ligada a nunca ser negligente na sua
organizacdo, pois toda uma cadeia é comprometida, tanto na vida do trabalhador como nas
rotinas da instituicéo.

Ja a “assiduidade” destaca-se como outro fator identificado pelos individuos
como sendo representativo de uma pessoa comprometida com a sua instituicdo. O
entrevistado E1 cita que é necessario que o individuo esteja presente nas horas em que é
requisitado, caso contrério, ndo adianta ter disposi¢do e competéncia.

“Dedicacdo” e “disposicdo para aprender” sdo elementos que devem estar
presentes na figura de um trabalhador comprometido, segundo os entrevistados. Conforme
relatado pelo servidor E5, um individuo que se dedica as suas atividades sempre fara um

trabalho bem feito. J& de acordo com o entrevistado E1, um trabalhador comprometido deve
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ter disposicdo para aprender algo novo, tendo em vista que, segundo este, sempre havera
novas coisas a descobrir, independente de qual servigo seja exercido.

“Ter um bom relacionamento interpessoal” também ¢é apresentado como
caracteristica de um profissional comprometido, tendo em vista que, conforme o individuo
E2, dentro de uma organizagao os trabalhadores precisam cultivar as boas relagdes, exercitar
um ambiente saudavel e entender sempre o lado dos colegas de trabalho.

Ja as caracteristicas “competente”, “empatico”, “zeloso”, “colaborativo”, “que
cumpre prazos e metas”, “estd alinhado com os objetivos da organizacdo” ¢ “presta o
servico com qualidade”, foram os fatores mencionados com menor frequéncia pelos
servidores.

Conforme o entrevistado E1, um trabalhador comprometido precisa ser
"competente”, tendo em vista que ele deve ter consciéncia de que seu esforco estad adequado
aquela funcdo e que atende as expectativas do cargo que assume. A “empatia” foi
mencionada pelo servidor E6 como importante caracteristica de um sujeito comprometido.
Conforme o entrevistado, colocar-se no lugar do outro é essencial, ja que ele proprio deseja
encontrar pessoas que tenham uma postura solicita no momento em que ele precisar de algum
servico publico. “Zelo” e “colaboracédo” foram outros atributos citados pelos servidores.
Segundo o entrevistado E2 o individuo comprometido com a instituicdo que trabalha precisa
ser colaborativo, no sentido de compreender quais projetos merecem prioridade em
determinado momento, tendo em vista que a instituicdo deve ser vista como um todo e que
aquele projeto a ser priorizado, mesmo ndo sendo o que ele trabalha diretamente, tera um
grande impacto para a organizacao.

Acerca de “cumprir prazos e metas”, o sujeito E4 relatou que se trata de uma
importante caracteristica de comprometimento, pois o individuo comprometido deve estar
dentro de um padrdo de cumprimento de prazos e metas. J& “estar alinhado com os objetivos
da organizacéo” foi um dos fatores mencionados pelo entrevistado E5 quando este relatou
que um individuo comprometido deve estar com seu pensamento voltado para o beneficio da
empresa e ndo unicamente para as suas necessidades individuais. O servidor ainda afirmou
gue um colaborador comprometido deve sempre estar consciente que o trabalho que ele
desenvolve vai trazer beneficios para a empresa. Este mesmo servidor também relatou que
para um trabalhador ser comprometido este deve “prestar um servico de qualidade”,
conforme sua declaracdo: “Atender o cliente da melhor maneira possivel né, porque em toda
instituicdo o bem maior é o cliente, consequentemente vocé atendendo o cliente e o cliente

estando satisfeito vai ser um crescimento da empresa”.
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Ao analisar o subgrupo formado pelos servidores publicos observa-se que 0s
significados mencionados constituem-se perspectivas positivas acerca do construto e
confirmam o sentimento de engajamento, adesdo, forte envolvimento e identificacdo
observados na pesquisa qualitativa de Bastos, Branddo e Pinho (1997), bem como no estudo
de Allen e Meyer (2000). E importante salientar que tais significados evocados pelos
entrevistados aproximam-se da perspectiva afetiva do Comprometimento Organizacional,
onde, segundo Allen e Meyer (2000), um trabalhador afetivamente comprometido acredita nas
metas e valores da organizacdo e gosta de ser um membro dela, desta forma, individuos
comprometidos afetivamente permanecem na organizagdo porque querem e ndo porque

precisam.

5.1.2 Significados do Comprometimento Organizacional para industriarios

O segundo grupo, composto pelos trabalhadores da industria, apresentou onze
significados para um trabalhador comprometido com a organizacdo, conforme ilustrado na
Figura 4. As caracteristicas mais evocadas para um trabalhador comprometido foram: “esta
alinhado com os objetivos da organizagdo”, “proativo”, “dedicado” e aquele trabalhador

que “supera-se”.

Figura 4 - Significados de trabalhador comprometido na percepcédo dos industriarios.

organizacao {3-1}

¥ Proativo (2-1)
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Fonte: Dados da pesquisa (2020).
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Trés entrevistados evocaram que um trabalhador comprometido significa alguém
que “estad alinhado com os objetivos da organizacdo”. Um deles, o industriario E9, relatou
que para que haja comprometimento de um trabalhador para com sua organizacdo é
necessario o alinhamento do colaborador com o0s objetivos da instituicdo, bem como
compreender claramente qual é o seu planejamento estratégico e utilizar os recursos que ele
dispde naquele momento para alcancar 0s objetivos estabelecidos.

O conteudo “proatividade” também foi um dos fatores citados pelos
entrevistados como atributo essencial para um empregado comprometido. Conforme o
individuo E10, um trabalhador proativo é aquele que sempre toma a iniciativa para a
resolucdo dos problemas que surgem e nédo espera a deliberacdo dos seus superiores.

Ja os atributos de trabalhador “dedicado” e que ‘supera-se” emergiram
principalmente da fala do entrevistado E8 quando este menciona que a medida que o
profissional se esforca tentando desenvolver as suas atividades ele estd demonstrando
dedicacdo a tarefa. Esta doacdo dispendida pelo trabalhador trata-se de uma importante
caracteristica do individuo comprometido, bem como quando este supera-se diante de suas
atividades. Conforme mencionado, com esta postura, além de demonstrar estar
comprometido, o sujeito também traz melhorias para a organizag&o.

As caracteristicas ‘“focado”, “solucionador de problemas”, “disposto a
aprender”, “cumpre prazos e metas” e “presta o servico com qualidade” foram os fatores
qgue obtiveram menor frequéncia de citacdo pelos industridrios, porém também sdo
mencionados como importantes atributos de um colaborador comprometido com a instituig&o.

De acordo com o entrevistado E7, um trabalhador comprometido é aquele que
“foca nos resultados” e que consequentemente cresce junto com a organizagdo. Ja o
individuo E11 descreveu que o empregado comprometido é aquele que “traz solu¢Bes” para a
empresa, conforme relatou: “se a gente ta onde ta é exatamente para ser uma solucéo para a
empresa e ndo um problema. Eu, solucionando aquilo que se apresenta a mim, nao levando
problemas, eu consigo fazer com que a empresa dentro da minha funcdo ela seja mais
produtiva”.

A nocéo de trabalhador comprometido também surgiu para o individuo E7 como
sendo aquele empregado que esta sempre “disposto a aprender”. Segundo sua declaragio,
em primeiro lugar, o sujeito deve procurar aperfeicoar-se, pois sem aprendizado ndo ha
resultado e sem resultados a pessoa ndo cresce. E7 ainda relatou que o individuo que estd em

constante processo de aprendizado torna-se gradativamente um profissional mais valorizado.
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Segundo mencionado pelos industriarios E10 e E11, um colaborador
comprometido é aquele que “cumpre prazos e metas” ¢ que “presta o servico com
qualidade”, respectivamente. Para o entrevistado E10 se o individuo comprometido tem uma
demanda ele deve procurar cumprir dentro do prazo pre-estabelecido. Ja o entrevistado E11
declarou que o minimo que um funcionario comprometido deve fazer no seu dia-a-dia é
entregar o servigo realizado na qualidade esperada.

Ao analisar o subgrupo constituido pelos trabalhadores da industria percebeu-se
que este também descreveu o comprometimento a partir de aspectos positivos que, entre
outros, remetem o empregado a exercer esforco e empenho a partir da proatividade e
superacdo. Entretanto, também verificou-se uma considerdvel identificacdio do
comprometimento a partir do alinhamento dos objetivos do trabalhador com os objetivos da
organizacdo, fator este que, na pesquisa de Bastos, Branddo e Pinho (1997) condiz com o0s
conceitos de internalizagdo/identificacdo com os valores e com a missdo da instituicdo, bem
como submissdo as normas e valores organizacionais.

Desta forma, percebeu-se que, assim como o0s servidores publicos, os
trabalhadores da inddstria também descreveram o comprometimento do individuo com a
organizacao a partir de fatores positivos e que se aproximam, deste modo, com a visdo afetiva
do Comprometimento Organizacional de Allen e Meyer (2000) e Genari et al. (2013). Isto
posto, verifica-se que o elemento “estabilidade/instabilidade” ndo é fator determinante na
forma como os sujeitos percebem o Comprometimento Organizacional, ou seja, servidores
publicos os quais estdo vinculados as suas organizaces por um regime estatutario de contrato
tém a mesma percepcao positiva da instituicdo dos trabalhadores da industria que possuem

vinculo empregaticio sem a mesma estabilidade de um funcionario do governo.

5.1.3 Significados do Comprometimento Organizacional para motoristas de aplicativo

O terceiro grupo, formado pelos motoristas de aplicativo, apresentou doze
acepcdes que representam um trabalhador comprometido com a organizagdo (Figura 5), a
saber: “estd alinhado com os objetivos da organizagdo”, “presta o servico com
qualidade”, “cumpre prazos e metas”, “gosta do que faz”, “proativo”, “honesto”,

“assiduo”, “focado”, “leal”, “zeloso” e “valoriza a empresa e seus colaboradores”.



83

Figura 5 - Significados de trabalhador comprometido na percepcdo dos motoristas de aplicativo.
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Fonte: Dados da pesquisa (2020).

A caracteristica “esta alinhado com os objetivos da organizacéo” foi citada por
quatro motoristas, sendo a que teve maior frequéncia entre as demais. Segundo o entrevistado
E16, um trabalhador comprometido é aquele que busca todos os dias alcancar os seus
objetivos e os da empresa que, no seu caso, € realizar um nimero “x” de viagens. O mesmo
motorista mencionou que o comprometimento de um trabalhador também é demonstrado a
medida que ele busca “prestar um servico de qualidade”, pois, segundo relatado, quanto
mais clientes demonstram satisfacdo com o servico oferecido, maior sera a pontuacdo do
motorista no aplicativo e, como consequéncia, este motorista ter& um maior indice de
aceitacao entre os passageiros, bem como podera até receber boas gorjetas como reflexo dessa
aceitacéo.

Acerca de “cumprir prazos e metas”, o motorista E13 descreveu que uma pessoa
comprometida é aquela que cumpre as metas estabelecidas pela empresa e ainda afirmou que

“se a empresa te d4 uma meta tu tem a obrigacao de bater”.
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“Gostar do que faz” também foi uma das propriedades citadas. Segundo o
entrevistado E13, se um motorista de aplicativo ndo gosta do que faz ele ndo é comprometido
ao realizar o servico a que se propde.

“Proatividade”, “honestidade” e “assiduidade” foram outros atributos
mencionados pelos entrevistados e que, segundo eles, representam um individuo
comprometido com a organizagdo. Conforme o motorista E12, o comprometimento esta
diretamente relacionado ao sujeito que cumpre seus horarios, pois o trabalhador que nao
exerce adequadamente seu horario “fica com a vida desregrada...tudo se desorganiza”.

O atributo “foco” no trabalho também foi mencionado como caracteristica de um
empregado que se compromete com a instituicdo. De acordo com o motorista E13 o sujeito
precisa focar nas suas atribuicdes, porém se perceber que o trabalho ndo esta correspondendo
as expectativas ao ponto de perder este foco € melhor a pessoa desligar-se da instituicdo do
que reclamar diante da situagéo.

A ideia de trabalhador comprometido também surgiu entre os entrevistados como
aquele individuo que ¢ “leal” e “zeloso” no trabalho. Segundo relatado pelo motorista E12,
um empregado deve sempre zelar pelo nome da empresa a qual presta servigo, pois isso
demonstrard o seu comprometimento e ambos ganhardo nesta parceria. Por fim, o motorista
E12 também citou que um empregado comprometido pode ser caracterizado como aquele que
“valoriza a empresa e seus colaboradores”, essa valorizagdo ¢ vista como uma via de mao
dupla que beneficia ambos os lados.

Desta forma, ao analisar o grupo integrado pelos motoristas de aplicativo,
percebeu-se através das caracteristicas evocadas com maior frequéncia: “estd alinhado com os
objetivos da organizacdo” e “presta servico com qualidade” que a conceitualizacdo de
trabalhador comprometido €, principalmente, voltada para aspectos de identificacdo com os
valores e missdo organizacional, bem como revela indicadores de preocupacdo com a
qualidade dos servicos realizados, assim como revelado na pesquisa de Bastos, Brandao e
Pinho (1997). Ademais, também se percebeu nos significados concedidos pelos motoristas de
aplicativo que o sentido de trabalhador comprometido, para estes, é vinculado a aspectos
positivos e proximos a visdo afetiva de Allen e Meyer (2000) do Comprometimento

Organizacional.
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5.1.4 Confrontando os significados do CO para os trés grupos de trabalhadores

Ao confrontar os significados de trabalhador comprometido evocados pelos trés
grupos de entrevistados percebe-se que os resultados corroboram com o estudo de Pinho
(2009) no qual todas as categorias de trabalhadores atribuem ao comprometimento aspectos
positivos, 0s quais prevalece a congruéncia entre valores individuais e organizacionais,
motivacao, prazer e envolvimento com a instituicdo, indicando, desta forma, a predominancia
da nocdo Afetiva do CO.

Utilizando o recurso do mapa, reuniu-se as informacdes a respeito dos trés grupos
de trabalhadores pesquisados. A Figura 6 contém as categorias e seus respectivos contetdos,
assim como podem ser observados numeros em parénteses que indicam as evocacOes

encontradas nos discursos dos sujeitos.

Figura 6 - Significados de trabalhador comprometido para os trés grupos de trabalhadores

Significado de trabalhador

comprometido
Servidores Industriarios Maotoristas de
Puablicos Aplicativo
- Esta alinhado com os objetivos da =
Responsavel (3) organizagao {3) Esta alinhado com es chjetives da
organizagdo (4)
| Assiduo (2  Proativo @) :
Presta o servigo com qualidade (2)
Dedicado {2) Supera-se (2)
) i Cumpre prazos & metas (1)
Disposto a aprender (2) Dedicado (2) -
. Gosta do que faz (1)
Bom relacionamento (2) Responsavel (1)
Proativa (1)
Competente (1) m - 7
Honesta (1)
Empatico (1) | Scluciona problemas (1)
. Assiduo (1)
Zeloso (1) Disposto a aprender (1)
i Focado (1)
Calaborative (1) Cumpre prazes & metas (1) —
Leal (1)
Cumpre prazos e metas (1) | Presta o servigo com qualidade (1)
Zeloso (1)
Esta alinhado com os ohjetivos da
| organizagdo (1) Valoriza a empresa e seus
colaboradares (1)
Presta o servigo com qualidade (1)

Fonte: Dados da pesquisa (2020).
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Observou-se que, no total, foram evocados 20 tipos de caracteristicas
representativas para um trabalhador comprometido. Também se verificou que atributos como:
“cumpre prazos e metas”, “esta alinhado com o0s objetivos da organizacdo” ¢ “presta
servico com qualidade” foram elementos citados pelos trés grupos de trabalhadores para
representar um trabalhador comprometido com a organizacdo. Demonstrando, desta forma,
para os trés tipos de individuos, a conexdo entre o comprometimento e o cumprimento dos
prazos e metas organizacionais, assim como a importancia do alinhamento do trabalhador
com 0s objetivos da instituicdo e a relevancia de se entregar um servico de qualidade.

Caracteristicas como “responsavel”, “dedicado” e “disposto a aprender” foram
identificadas concomitantemente nas falas dos servidores publicos e dos industriarios. J&
“assiduo” e “zeloso” foram elementos evocados somente por servidores e motoristas.
Atributos como “proativo” e “focado” foram referenciados tanto por industriarios como para
motoristas de aplicativo. Por fim, qualidades como “bom relacionamento”, “competente”,
“empatico” e ‘“colaborativo” foram caracteristicas colocadas somente pelos servidores
publicos, assim como fatores como ‘“supera-se” e ‘“solucionador de problemas” foram
evocados particularmente pelos industriarios e aspectos como “gosta do que faz”, “honesto”,
“leal” e “valoriza a empresa e seus colaboradores” foram mencionados exclusivamente
pelos motoristas pesquisados.

Tais achados também confirmam as discussdes realizadas nas pesquisas de
Bastos, Branddo e Pinho (1997) e Allen e Meyer (2000), nas quais 0s pesquisadores
salientaram que, quando utilizado na linguagem cientifica, a conceituacdo do CO perde a sua
amplitude e conserva, apenas, o significado de “engajamento”, passando a significar adesao,
forte envolvimento do individuo com variados aspectos do seu ambiente de trabalho,
identificacdo, entre outros; eliminando, desta forma, qualquer contetdo de valoracdo negativa
que possa ter.

Diante do exposto, ha de se destacar que a percepcao do comprometimento como
aspecto positivo foi unanime entre as trés categorias de trabalhadores e que o vinculo estavel
ou instavel, bem como os contextos de precarizacdo a que se apresentam ndo foram fatores
determinantes para que os grupos divergissem em suas percepg¢des ou influenciasse algum
deles a compreender o CO como um vinculo negativo.

De maneira a aprofundar o conhecimento acerca do Comprometimento
Organizacional e como os trabalhadores podem experienciar diferentes tipos de
comprometimentos com diferentes intensidades, demonstrando, assim, a possibilidade de

revelacdo de perfis, segue a proxima secéo deste estudo.
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5.2 Identificagéo de Perfis do Comprometimento Organizacional entre os trabalhadores

Em atendimento ao segundo objetivo especifico desta pesquisa (ii) Identificar
perfis do vinculo; nesta se¢do serdo apresentados os possiveis perfis do CO identificados nos
trés grupos de trabalhadores pesquisados. Para tanto, foram analisados cada grupo de nove
fichas correspondentes aos itens do CO escolhidas pelos entrevistados individualmente. Ha de
salientar que as dimens@es do construto aqui estudado ndo sdo mutuamente exclusivas, sendo
que, conforme Meyer e Herscovitch (2002), Wasti (2005), Meyer e Parfyonova (2010) e
Meyer et al. (2012) o trabalhador pode experienciar diferentes tipos de comprometimentos e
com diferentes intensidades, gerando, assim, perfis.

Os perfis do CO caracterizam-se como diferentes combinacfes que o construto e
suas bases podem assumir no comportamento do individuo.

Ao analisarmos as fichas escolhidas pelos entrevistados para representar em suas
concepcdes um trabalhador comprometido, percebeu-se que houve uma predominancia
consideravel de escolhas relativas a dimensdo afetiva do construto, seguida de uma sutil
diferenca na quantidade escolhida de fichas pertencentes a dimensdo de continuagdo e
normativa.

De acordo com o Quadro 10 pode-se identificar as escolhas dos dezesseis
entrevistados, sem separad-los por categoria. No total 65 fichas pertencentes a dimensdo
afetiva foram escolhidas, conforme os entrevistados, para representar um trabalhador
comprometido; 36 fichas correspondentes a dimensdo de continuacdo foram elegidas pelos
sujeitos para representar um empregado comprometido com sua instituicdo e 32 fichas
pertencentes a dimensdo normativa foram adotadas pelos trabalhadores como representativas

de um individuo que se compromete com o trabalho.

Quadro 10 - Perfil do Comprometimento Organizacional entre todos os trabalhadores

Dimensdo Total Geral
Afetiva 65
Continuacao 36
Normativa 32
Total 133

Fonte: Dados da pesquisa (2020).
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Quando as escolhas dos grupos de entrevistados foram analisadas separadamente
percebeu-se uma importante diferenca entre a quantidade e tipos de fichas elegidas para cada

dimensao, a serem analisadas nas proximas trés secoes.

5.2.1 ldentificacd@o do perfil do servidor publico

Conforme o Quadro 11, o grupo composto pelos servidores publicos evidenciou
que a maior parte das fichas escolhidas pelos entrevistados para representar um trabalhador
comprometido refere-se a dimensao afetiva (27 fichas), seguidas da dimensdo normativa (15
fichas) e de continuacdo (12 fichas), demonstrando, desta forma, um CA dominante
(chamaremos de dominante aqui a dimensdo evidenciada como mais forte) e CN e CC
moderados. Tal achado vai de encontro aos resultados da pesquisa de Filho e Hondrio (2014)
a qual revelou alto comprometimento em todas as trés dimensdes do CO presentes nos

servidores publicos analisados.

Quadro 11 - Perfil do Comprometimento Organizacional entre os servidores publicos

Servidores Publicos
Dimenséo Total
Afetiva 27
Normativa 15
Continuacdo 12
Total 54

Fonte: Dados da pesquisa (2020).

Os itens pertencentes a dimensdo afetiva mais evocados pelos entrevistados
foram: “Essa organizagdo tem um imenso significado pessoal para mim”, “Eu me sinto
orgulhoso dizendo as pessoas que sou parte da organizacao onde trabalho” e “Conversando
com amigos, eu sempre me refiro a essa organizagdo como uma grande instituicdo para qual é
otimo trabalhar”.

Conforme mencionado pelo entrevistado E1: “ela tem um significado pessoal,
quer queira quer ndo se formam amizades, vocé passa muito tempo la, convive com outras
pessoas e por mais que seja profissional ganha-se muito significado pessoal”. Ja o servidor

ES declarou que se sente muito orgulhoso em fazer parte da instituicdo que trabalha devido
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aos importantes projetos que ele j& desenvolveu e ainda desenvolve para a sociedade.
Conforme relatado pelo entrevistado E4 ele sempre compartilha com 0s amigos que a
organizacdo a qual trabalha é um grande lugar onde € 6timo trabalhar, pois ele percebe uma
importante evolucdo da instituicdo com o passar dos anos, bem como, atualmente, ela esta
conseguindo mostrar a sociedade o seu importante papel.

Este resultado pode estar relacionado ao envolvimento emocional e sentimento de
pertencimento que os servidores entrevistados desenvolveram dentro da organizacao e com o
cargo o qual conquistaram por meio de concurso publico, tendo em vista que este o
sentimento de pertencimento pode ser acentuado pela estabilidade a que o sujeito vivencia por
ser colaborador de um 6rgdo governamental. Tal envolvimento, para Allen e Meyer (2000),
diz respeito a uma vontade que o individuo desenvolve de permanecer naquela instituicdo
porque quer e nao a uma necessidade ou obrigacdo de colaborar com ela.

No segundo lugar, em quantidades de fichas escolhidas pelos servidores, tem-se
os itens relacionados a dimensdo normativa do CO. Etzioni (1975, 1999) evidencia que o
envolvimento moral com a organizacdo se trata de uma orientacdo positiva e intensa que
viabiliza o trabalhador ao desenvolvimento e internalizacdo dos objetivos, valores e normas
institucionais. Tal envolvimento exerce intensa influéncia sobre os comportamentos dos
trabalhadores mais do que o envolvimento apoiado em custos.

Os itens que tiveram maior aceitacdo e escolha por parte dos servidores foram:
“Eu ndo deixaria minha organizagdo agora porque eu tenho uma obrigacdo moral com as
pessoas daqui” e “Se recebesse uma oferta melhor de emprego, ndo seria correto deixar essa
organizagao”.

De acordo com o entrevistado E6 ele ndo deixaria sua organizacdo agora porque
sente que tem uma obrigacdo moral com as pessoas. Conforme ele, ninguém ¢€ insubstituivel,
porém é de extrema responsabilidade que o servidor que venha a se ausentar de suas
atividades treine seu substituto e forneca o minimo de condicdo para que ele dé continuidade
ao servico. Ja o individuo E4 relata que, mesmo se recebesse uma oferta melhor de emprego,
ele considera que néo seria correto deixar a organizagao de repente. Caberia a ele, primeiro,
conversar com o chefe, explicar toda a situagdo, para ndo cortar o vinculo com a instituicdo
todo de uma vez.

Desta forma, pode-se inferir que, conforme revelado no estudo de Allen e Meyer
(2000), onde aponta o desenvolvimento do CN a partir da primeira infancia (durante o
processo de internalizagdo da crianga), individuos cujas familias e/ou experiéncias

profissionais proporcionam praticas que reforcem a importancia do comprometimento com o
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empregador como, por exemplo, pais que reforcam a lealdade corporativa e uma cultura que
estimule o vinculo empregaticio vitalicio como o cargo publico, provavelmente influenciarao
um CN mais intenso.

Em terceiro lugar na escolha dos servidores publicos estdo os itens relativos ao
CC. Quanto a estes, percebeu-se certa similaridade na quantidade relativa ao CN, porém um
pouco aquém. Para Khan et al. (2016) e Osman et al. (2017), o CC trata-se da disposicéo dos
funcionarios para permanecerem na organizacdo por causa do medo de perderem o0s
beneficios ja adquiridos.

Para esta dimensdo o item mais evocado pelos entrevistados foi: “Deixar essa
organizagdo agora exigiria consideraveis sacrificios pessoais”. Conforme relatado pelo
entrevistado E2, ele construiu muitos lacos e participou de muitos projetos importantes na
universidade, bem como ele percebeu com a realizagdo do seu trabalho um grande sentido
altruista para com a sociedade. Desta forma, ele considera muito dificil um possivel
desligamento do 6rgédo publico que trabalha em funcéo de tudo que ja construiu.

5.2.2 ldentificacdo do perfil do industriario

Conforme o Quadro 12, o subgrupo composto pelos trabalhadores da industria
evidenciou que a maior parte das dimensdes escolhidas pelos entrevistados para representar
um trabalhador comprometido refere-se a dimensédo afetiva (21 fichas), seguidas da dimenséo
de continuacdo (15 fichas) e normativa (7 fichas), evidenciando, deste modo, um CA

dominante, CC moderado e CN fraco.

Quadro 12 - Perfil do Comprometimento Organizacional entre os industriarios

Industriarios

Dimenséo Total
Afetiva 21
Continuacéo 15
Normativa 7
Total 43

Fonte: Dados da pesquisa (2020).
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O item pertencente a dimensdo afetiva mais evocado pelos entrevistados foi:
“Conversando com amigos, eu sempre me refiro a essa organizacdo como uma grande
institui¢do para qual é Otimo trabalhar”. Ha de salientar que todos os cinco industriarios
estudados escolheram esta frase.

De acordo com o entrevistado E8 todas as vezes que seus amigos perguntam onde
ele esta trabalhando ele se refere a instituicdo que atua como uma grande empresa que vem
crescendo bastante nos ultimos anos. Este industridrio também mencionou que gosta de
comentar com as pessoas mais proximas sobre a atividade que ele desenvolve na organizacéo,
como é o processo produtivo e o seu fascinio com o que realiza na industria. Ja o trabalhador
E9 relatou que, ao conversar com seus amigos, gosta de mencionar a empresa que trabalha
como uma grande organizacéo e ele percebe que seus amigos sempre comentam a partir dos
seus relatos que essa empresa realmente é muito boa para trabalhar. Segundo o entrevistado,
esta instituicdo oferece a ele e a sua familia praticamente tudo que eles necessitam como, por
exemplo, despesas com carro, plano de salde, educacao, entre outros.

Por outro lado, o entrevistado E11, descreveu que selecionou esta ficha em
consideracdo a excelente imagem e legado que sua organizacdo possuiu no passado. Este
individuo mencionou, com nostalgia, que ha alguns anos ele conversava com 0s amigos e
comentava com muito orgulho que a organizagdo que trabalha era excelente, porém,
recentemente, devido ao contexto politico atual, sua opinido quanto a instituicdo mudou.
Segundo ele, a empresa deixou de ser 6tima a partir do momento em que seu objetivo
principal passou a atender os anseios dos acionistas e ndo mais 0s anseios da sociedade
brasileira.

Infere-se, pelo discurso dos entrevistados, que eles desenvolveram com a
organizacdo onde trabalham um sentimento positivo e de envolvimento emocional. Segundo
Cohen (2007) o comprometimento afetivo é caracterizado pela identificacdo do sujeito com a
instituicdo, bem como pelo sentimento de pertencimento do individuo com ela. Desta forma,
percebe-se claramente que 0s sujeitos entrevistados apresentam essa identificacdo ao ponto de
externalizar para terceiros o quanto sentem-se orgulhosos em fazerem parte das organizagoes
que atuam.

Também percebeu-se, através do relato no entrevistado E11, que este sentimento
de orgulho e pertencimento que o trabalhador pode desenvolver pela empresa, apesar de ser
construido lentamente (COHEN, 2007), ndo é perene e pode ser modificado a medida que
acontecem situacdes internas e/ou externas a organizacdo que levam o individuo a ndo se

identificar mais com aquela instituicdo. Este achado corrobora com Beck e Wilson (2000) que
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afirmam que qualquer viola¢do no contrato psicoldgico por parte da organizagdo pode levar o
individuo a questionar um comprometimento j& adquirido.

No segundo lugar, em quantidades de fichas escolhidas pelos industriarios, tem-se
os itens relacionados a dimenséo de continuacao. Os itens mais evocados pelos entrevistados
foram: “Deixar essa organizagdo agora exigiria consideraveis sacrificios pessoais”, “Mesmo
se eu quisesse, seria muito dificil para mim deixar essa organizagdo agora”.

Conforme relatado pelo entrevistado E8, foi muito dificil conseguir essa vaga na
industria que ele trabalha atualmente, pois foram realizadas diversas etapas durante o processo
seletivo. Para ele seria muito dificil deixar a organizacdo pelos sacrificios que ele teria que
enfrentar, pois trata-se de um setor que ele tem fascinio e adora trabalhar. Segundo o
entrevistado E9 afirmou que seria muito dificil deixar sua empresa agora, pois além de ser
uma Gtima organizacao, trabalhando nela ele pode dar mais atencdo a familia e haveria perdas
consideraveis quanto aos beneficios recebidos como plano de salde e educagdo. Ja o
entrevistado E10 descreveu que: “Mesmo se eu quisesse seria muito dificil para mim deixar
essa organizacao agora... por questdes financeiras mesmo, apesar de o salario ndo ser tao
alto, mas tem um plano de saude bom.”

Diante do que foi relatado pelos industriarios percebeu-se que, mesmo diante do
atual cenario de desemprego do pais, eles permaneceriam nas organizagdes devido ao
sacrificio de abrir mdo do salario e beneficios ofertados pelas empresas e ndo,
necessariamente, por considerarem que teriam poucas alternativas de emprego caso fossem
desligados da instituicdo. Tais resultados corroboram com KHAN et al., 2016; OSMAN et al.,
2017 ao afirmarem em seus estudos que o comprometimento de continuacéo € definido como
a decisdo de um individuo de continuar sua associacdo a uma organizacdo devido a beneficios
pessoais, pois trata-se da disposicdo dos funcionarios para permanecer na organizagdo por
causa do medo de perder os beneficios ja adquiridos. Ha de se destacar que o funcionario com
forte comprometimento de continuagdo permanece na organizagdo porque precisa (MEYER,;
ALLEN, SMITH, 1993; SHARMA; KHOSLA, 2018).

Em terceiro lugar na escolha dos industriarios estdo os itens relativos ao
comprometimento normativo. As fichas que tiveram maior aceitagdo dos entrevistados foram:
“Mesmo se fosse vantagem para mim, eu sinto que nao seria certo deixar minha organizagao
agora” e “Sinto-me em divida para com essa organizagao”.

O entrevistado E8 mencionou que mesmo se fosse vantagem para ele, ndo seria
correto sair da organizacdo agora, pois ele ndo se vé trabalhando em outro setor, bem como

ele afirma ja ter construido lagos de amizade na empresa que influenciam também na decisdo



93

de permanecer nela. Conforme relatado pelo entrevistado E11, sua divida com a organizacéo é
relacionada ao crescimento pessoal e profissional que a empresa o proporcionou, bem como
pelas oportunidades que ele percebeu ter recebido ao fazer parte dela, pois sua vida mudou
muito e isso tudo desenvolveu um grande sentimento de gratiddo e divida. Ja o sujeito E7
afirmou que sua divida com a organizacdo esté vinculada a oportunidade que a empresa o deu
de desenvolvimento, bem como o reconhecimento que foi dado a ele como profissional. “...eu
Vou ser eternamente grato...”, relata o industriario.

Diante do exposto infere-se que o comprometimento normativo desenvolvido por
estes trabalhadores da indUstria esta mais vinculado a um sentimento de divida dos individuos
para com a organizagdo, pelos investimentos que esta realizou para 0 crescimento e
desenvolvimento do trabalhador e ndo pela sensacdo de dever moral ou culpa, tendo em vista
que, conforme Meyer e Parfyonova (2010), o CN tem duas faces: dever moral e obrigacdo em
divida.

5.2.3 ldentificacao do perfil do motorista de aplicativo

Conforme o Quadro 13, o subgrupo formado pelos motoristas de aplicativo
indicou que a maior parte das dimensdes escolhidas pelos entrevistados para representar um
trabalhador comprometido refere-se a dimenséo afetiva (17 fichas), seguidas da dimensédo
normativa (10 fichas) e de continuacdo (9 fichas), o que indicou um CA dominante, seguido
de CN e CC moderados. Este achado vai de encontro com a pesquisa de Paiva et al. (2015)
onde a base de comprometimento que predominou entre os chamados “infoproletarios” foi
“obrigacao pelo desempenho” e, em menor grau, “afetiva”.

Segundo Cohen (2007), nos estagios iniciais da participacdo do trabalhador na
organizacdo, o comprometimento dominante é o de continuacdo, tendo em vista que o
individuo necessita de mais tempo e mais informacdo para iniciar seu processo de
desenvolvimento do CA, perfil este que ndo foi visto dentro do grupo de motoristas de

aplicativo.
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Quadro 13 - Perfil do Comprometimento Organizacional entre os motoristas de aplicativo

Motoristas de Aplicativo
Dimens&o Total
Afetiva 17
Normativa 10
Continuacdo 9
Total 36

Fonte: Dados da pesquisa (2020).

Os itens pertencentes a dimensdo afetiva mais referenciados pelos motoristas
foram: “Essa organizagdo tem um imenso significado pessoal para mim”, “Eu me sinto
orgulhoso dizendo as pessoas que sou parte da organizacdo onde trabalho” ¢ “Conversando
com amigos, eu sempre me refiro a essa organizacdo como uma grande instituicdo para qual é
otimo trabalhar”.

Conforme pontuado pelo entrevistado E12, ele considera que a empresa onde
trabalha tem um grande significado para ele, pois sua vida pessoal e financeira melhorou
bastante apds ele comecar a trabalhar para esta instituicdo. Ja o0 motorista E16 relatou que tem
um grande apreco pela organizacdo onde trabalha e ela significa muito para ele, pois alem da
satisfacdo que ele tem ao dirigir e transportar passageiros, foi essa organizagdo que
proporcionou a ele conhecer diversas pessoas, interagir com clientes que ja viajaram o mundo
todo, bem como construir lacos de parceria com outros motoristas.

Quanto ao orgulho em fazer parte da organizacdo em que trabalha, o motorista
E12 mencionou que esse sentimento que ele tem de relatar a terceiros que trabalha nesta
empresa vem das bonificacGes e vantagens que ele recebe e isso o faz crescer dentro da
instituicdo. J& E14 descreveu que sente orgulho em ser motorista desta empresa, pois, por ser
mulher, sente que esta fazendo a diferenca na sociedade. Segundo mencionado pelo
entrevistado E16, seu orgulho pela organizacdo vem do fato de tratar-se de uma empresa

internacional, como relata:

[...] eu me sinto orgulhoso, néo tenho vergonha de dizer, né, que sou motorista de
aplicativo, € uma empresa internacional, apesar de a gente néo ser funcionario deles
né, a gente é motorista, mas eu me sinto sim muito orgulhoso em dizer ndo s6 para
0S meus amigos que sou motorista ou que estou como motorista nesse momento,
apesar de estar ha quase quatro anos, eu tenho bastante orgulho.
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O mesmo motorista E16 também pontuou que quando conversa com seus amigos
sempre menciona que sua empresa é 6tima para trabalhar e indica, mesmo para aqueles que
possuem emprego formal, que deveriam fazer parte da sua organizacdo, mesmo que fosse para
conseguir uma renda extra. Dado este que corrobora com o estudo de Kramer (2017), no qual
menciona que, na atualidade, o trabalho passou por uma extraordinéria transi¢cdo para a
informalidade, com altos indices de desemprego e a necessidade de o trabalhador realizar
varias tarefas ao mesmo tempo, tornando a relacéo de trabalho cada vez mais desregulada.

O motorista E14 descreveu que também se refere a sua empresa como uma
grande instituicdo para o qual é Otimo trabalhar e ressalta que esse sentimento vem da
confianga que a organizacdo passa, da maneira como a empresa € organizada e como a
plataforma digital (aplicativo) é disponivel ao empregado.

Diante do exposto percebeu-se que o comprometimento afetivo desenvolvido
pelos motoristas é vinculado a sentimentos de orgulho e pertencimento, o que corrobora com
a pesquisa de Genari et al. (2013).

Também foi percebido o apego do trabalhador ndo somente a instituicao
empregadora, mas também um importante sentimento positivo para com o grupo o qual esta
inserido. Isto é explicado por Cohen (2007) quando o autor destaca que o0 apego interpessoal
sentido dentro de um grupo acrescenta consideraveis estimulos ao apego percebido pelo
grande subgrupo ou organizacdo, o que contribui para o desenvolvimento de niveis mais
profundos de CA.

O segundo grupo de fichas escolhidas em maior nimero pelos motoristas para
representar um trabalhador comprometido com a organizacao refere-se a dimensdo normativa
do CO.

O item com maior frequéncia de escolha entre os entrevistados foi: “Eu nao
deixaria minha organizacdo agora porque eu tenho uma obrigacdo moral com as pessoas
daqui”. Este sentimento de dever € percebido através do relato do motorista E14 quando este
diz que tem o dever moral com a empresa de prestar um servigo de qualidade e de nunca fazer
escolha de viagem, ou seja, realizar todas as viagens sem cancelamento, pois isso traz
credibilidade para a instituicdo. Ja o individuo E16 relatou que tem um dever moral ndo sé
com a organizagdo, mas também com seus pares. Segundo destacou o entrevistado, ele
participa de um grupo coeso no whatsapp formado por motoristas pertencentes ao mesmo

aplicativo de transporte de passageiros, onde estes interagem e se ajudam muito,



96

principalmente quando ocorrem imprevistos durante o trabalho, ja que se trata de um
profissional que atua na rua.

Também foi referenciado por alguns motoristas que “Mesmo se fosse vantagem
para mim, eu sinto que ndo seria certo deixar minha organizac¢ao agora”. Aqui percebe-se um
sentimento de divida que estes sujeitos tém para com a instituicdo e todas as oportunidades
que ela os proporcionou. Conforme descrito pelo entrevistado E12, mesmo se aparecesse uma
boa oportunidade de emprego ele ndo deixaria a empresa de transporte de passageiros devido
a ajuda financeira que ela o deu.

Desta forma, infere-se que o comprometimento normativo dos motoristas de
aplicativo é, em maior grau, associado ao sentimento de dever moral com a organizagdo, bem
como a uma obrigacdo em divida, tendo em vista que a empresa de transporte de passageiros
favoreceu a eles a oportunidade de ter trabalho e rentabilidade num momento em que o pais
encontra-se com queda na oferta de empregos.

No terceiro lugar na escolha dos motoristas de aplicativos estdo os itens relativos
ao comprometimento de continuacdo. O item de CC que teve maior frequéncia de escolha
entre os participantes da entrevista foi: “Mesmo se eu quisesse, seria muito dificil para mim
deixar essa organizagdo agora”. Porém, alguns motoristas também escolheram: “Eu acho que
teria poucas alternativas de emprego se deixasse essa organizagdo” € “Para mim, os custos de
deixar essa organizagao seriam maiores que os beneficios”.

Conforme o entrevistado E16 mesmo se ele quisesse seria muito dificil deixar a
empresa de transporte de passageiros agora devido aos beneficios financeiros que ele percebe
ao trabalhar para ela: “seria muito dificil deixar essa organizacdo agora porque ela paga
quase tudo do que eu preciso, paga carro, paga combustivel, paga supermercado, paga agua,
paga luz, né, paga muita coisa do qual eu preciso”. J& E12 apontou que teria poucas
alternativas de emprego se deixasse essa instituicdo, pois além de ter somente o Ensino Médio
Completo, ele se acha incapaz de fazer outra coisa além de dirigir carros. Do mesmo modo o
motorista E13 destacou que teria poucas alternativas de emprego se deixasse a empresa, pois
ele percebe uma grande escassez na oferta de empregos atualmente. E13 também afirmou que
0s custos de deixar a empresa seriam maiores que 0s beneficios, pois ele acredita que ndo teria
as mesmas vantagens em outra organizagdo caso optasse por se desligar da empresa de
transporte de passageiros.

Ante 0 exposto, percebeu-se que o Comprometimento de Continuagdo

desenvolvido pelos motoristas de aplicativo esta associado aos custos financeiros percebidos
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por eles caso deixassem a organizacdo, bem como por inferirem que ndo teriam alternativas
de emprego se fossem desligados da empresa.

Tais resultados ratificam a pesquisa de Becker (1960), ja que o autor afirma que,
durante certo periodo de tempo, alguns custos desenvolvidos pelo trabalhador se acumulam, o
que torna mais dificil para este desvincular-se de um padrédo de atividade.

Cohen (2007) destaca que a ameaca de perder tais investimentos, a0 mesmo
tempo aliada a percepcdo de poucas ou nenhuma alternativa de substituicdo destes,
compromete a pessoa com a empresa. Desta forma, o CC é baseado em uma troca tangivel
com a instituicdo de trabalho e pode ser definido como um apego resultante da percepcéo da

qualidade de troca entre contribuicGes e recompensas.

5.2.4 Confrontando os perfis do CO identificados nos trés grupos de trabalhadores

Ao analisar os itens escolhidos pelos grupos de trabalhadores separadamente
foram identificadas similaridades, bem como diferencas entre cada escolha das categorias,

apontando, desta forma, diferentes perfis do vinculo (Quadro 14).

Quadro 14 - Identificag8o dos perfis do CO para as trés categorias de trabalhadores

Grupos CA CN CcC
Servidores Pablicos 27 15 12
Industriarios 21 7 15
Motoristas de Aplicativo 17 10 9

Fonte: Dados da pesquisa (2020).

Conforme verificou-se, os servidores publicos aqui analisados escolheram para
representar um trabalhador comprometido 27 fichas relativas ao CA, 15 referentes ao CN e 12
para o CC, evidenciando, assim, um perfil com CA dominante e CN e CC moderados. Ja em
relacdo aos industriarios, constatou-se que escolheram 21 fichas pertencentes a dimenséo
afetiva, 15 do CC e 7 itens relativos ao CN, evidenciando, desta forma, um perfil com CA
dominante, CC moderado e CN fraco. Ademais, identificou-se, quanto aos motoristas de
aplicativo, 17 escolhas de itens relativos ao CA, 10 fichas referentes ao CN e 9 pertencentes
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ao CC, destacando, deste modo, um perfil evidenciado por CA dominante, CN e CC
moderados.

Isto posto, percebeu-se que os trés grupos apresentaram forte identificacdo com o
Comprometimento Afetivo (Allen e Meyer, 2000), coincidindo, desta forma com o Perfil 4
apontado na pesquisa de Meyer et al. (2012), porém com especificidades. Desta forma, deduz-
se que tal vinculacdo afetiva dos trabalhadores, mesmo daqueles que trabalham em
conjunturas menos estaveis de emprego, desenvolve-se independente das condicdes de labor
0s quais é submetido. Foi verificado, nos servidores publicos, forte envolvimento emocional
com a organizagdo e com 0 cargo, assim como um importante sentimento de pertencimento,
levando a inferir, desta maneira, que tal sentimento pode ser acentuado, no caso do
empregado publico, pela estabilidade do vinculo empregaticio do trabalhador com a
instituicdo governamental, bem como com sua trajetdria profissional e vinculos de amizade e
parceria desenvolvidos com seus pares.

Assim como nos servidores publicos, os trabalhadores da inddstria também
apresentaram desenvolver um sentimento positivo, apego emocional e de orgulho com suas
empresas, porém verificou-se que este entendimento ndo é perene e pode ser modificado
quando ha a violacdo do contrato psicolégico estabelecido do empregado para com a empresa
(COHEN, 2007), fazendo-o questionar um comprometimento j& adquirido.

Ademais, foi percebido o apego do motorista de aplicativo ndo somente com a
instituicdo empregadora, mas também um importante sentimento positivo para com 0 grupo
de colegas, o que leva a presumir que esta Gltima categoria de trabalhador é capaz de
desenvolver um CA com a organizagao e seus pares mesmo que nao estejam atuando todos no
mesmo ambiente fisico.

Também foi identificada nos trés grupos de trabalhadores a presenca do
desenvolvimento de um Comprometimento Normativo com a instituicdo, porém, assim como
no CA, apresentaram-se especificidades em cada categoria. Identificou-se nos servidores
publicos a concepcdo de um vinculo desenvolvido a partir de uma obrigacdo moral do sujeito
com a instituicdo. Tal vinculo, segundo Allen e Meyer (2000), pode ser desenvolvido a partir
da primeira infancia, onde familias que reforcam a lealdade corporativa, bem como culturas
que estimulam o vinculo empregaticio vitalicio influenciam o desenvolvimento de um CN
mais intenso. Esta valorizagcdo do emprego vitalicio € identificada com intensidade na cultura
brasileira, onde individuos que tiveram pais servidores publicos sdo influenciados a prestarem

concurso publico, assim como influenciam seus filhos para tal.
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Ja 0 CN desenvolvido pelos trabalhadores da industria esta mais vinculado a um
sentimento de divida dos individuos para com a organizacao, pelos investimentos que esta
realizou para o crescimento e desenvolvimento do trabalhador e ndo pela sensacdo de dever
moral ou culpa. Por fim, percebeu-se que o CN concebido pelos motoristas de aplicativo &,
em maior grau, associado ao sentimento de dever moral com a organizagdo - quando foi
relatado que o motorista tem o dever de oferecer um servigo de qualidade ao passageiro, bem
como a uma obrigacdo em divida, tendo em vista que a empresa de transporte de passageiros
favoreceu a eles a oportunidade de ter emprego e rentabilidade num momento em que o pais
encontra-se com queda na oferta de empregos.

Quanto a identificagdo de perfis vinculados ao Comprometimento de
Continuacdo, foi verificado que os funcionarios puablicos também permanecem
comprometidos com suas organizacbes pelo receio de abandonar toda uma trajetoria
construida na carreira publica, corroborando assim com a dimenséo de continuacdo de Meyer
et al. (2004), assim como pela capacidade altruista que seus cargos tém de ajudar a sociedade.
Assim, ndo foi percebido por parte dos servidores intensos sentimentos vinculados a garantias
pecuniarias e perdas salariais. Tal caracteristica contrastou com o0s industriarios e 0s
motoristas de aplicativo, onde percebeu-se que eles permaneciam nas organizacgdes devido ao
sacrificio de abrir mdo do salério e beneficios ofertados pelas empresas. ldentificou-se
também que os trés grupos de trabalhadores divergiram quanto a percepcédo de alternativas de
emprego do mercado; somente os motoristas de aplicativo alegaram permanecer na
organizacdo por inferirem ndo terem alternativas de emprego caso fossem desligados na
empresa.

A secdo seguinte tem a finalidade de apresentar uma analise comparativa entre as
trés dimensdes do CO, porém, abordadas separadamente com cada entrevistado e, depois,

discutidas de acordo com cada categoria de individuo aqui estudada.

5.3 Analise comparativa entre as dimensdes do construto

O foco desta secédo é apresentar uma analise comparativa entre as bases do CO de
acordo com o terceiro objetivo especifico: (iii) Identificar e elaborar uma analise
comparativa entre as dimensfes do construto a partir da percep¢ao e perspectiva de cada
sujeito a fim de compreender como os trabalhadores percebem cada dimensdo discutida

separadamente.



Quadro 15 - Itens da escala de CO utilizados na etapa 4 da entrevista
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Ficha Base Afetiva Base de Continuacdo Base Normativa
Conversando com amigos, eu
sempre me refiro a essa Mesmo se eu quisesse, seria Eu me sentiria culpado se
1 organizacdo como uma grande | muito dificil para mim deixar deixasse minha organizacéao
instituicdo para qual é 6timo essa organizacao agora. agora.
trabalhar.
Eu realmente sinto os Para mim, os custos de deixar | Sinto-me em divida para com
2 problemas dessa organizacéo essa organizacgdo seriam essa organizacao.
como se fossem os meus. maiores que os beneficios.
Essa organizagdo tem um Né&o abandono essa Se recebesse uma oferta
3 imenso significado pessoal organizacao devido as perdas | melhor de emprego, ndo seria
para mim. que me prejudicariam. correto deixar essa
organizacao.
Eu me sinto orgulhoso Eu acho que teria poucas Mesmo se fosse vantagem
4 dizendo as pessoas que sou alternativas de emprego se para mim, eu sinto que ndo
parte da organizacdo onde deixasse essa organizacao. seria certo deixar minha
trabalho. organizacdo agora.
Sinto os objetivos dessa Deixar essa organizacao agora Eu ndo deixaria minha
5 organizacdo como se fossem exigiria consideraveis organizagao agora porque eu

0S meus.

sacrificios pessoais.

tenho uma obrigacdo moral

com as pessoas daqui.

Fonte: Adaptado de Pinho (2009).

Nesta etapa, as dimensdes do CO apresentadas no Quadro 15 foram discutidas

separadamente com 0s entrevistados para que estes pudessem expressar suas ideias de acordo

os itens especificos de cada base.

5.3.1 Anélise comparativa entre as dimensdes do construto para servidores publicos

Nesta secdo realizou-se uma andalise comparativa entre as dimensdes do

Comprometimento Organizacional para os servidores publicos, conforme a Figura 7.
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Figura 7 - Analise comparativa das dimensdes entre servidores publicos

Comprometimento Comprometimento Comprometimento de
Afetivo Normativo Continuagdo

Esta na empresa porque

Sente-se orgulhoso Apego com a organizagdo e
Identifica-se com a . 2.0 Existern poucas alternativas de
organizacio Sentimento de divida emprego

Os interesses da organizacdo

Dedica-se ao trabalho T L
estdo em primeiro lugar

Acredita na organizacdo

Fonte: Dados da pesquisa (2020).

De acordo com os servidores publicos entrevistados os itens correspondentes a
DIMENSAO AFETIVA representam um trabalhador muito comprometido com a
organizacao, bem como representam seus préprios comprometimentos.

O codigo “sente-se orgulhoso” foi mencionado por trés dos sujeitos e
demonstram o brio e valor que estes profissionais tém em trabalhar para a organizacdo. Ja
“identifica-se com a organizac¢éo”, indica a afinidade expressa deles para com a institui¢do e
que, consequentemente, é desenvolvido um sentimento de pertencimento em fazer parte dela.
De acordo com o servidor E3, o funcionario que se compromete desta maneira encara 0s
objetivos da organizacdo como se fossem os dele préprio, desta forma, ha um alinhamento
entre 0s objetivos pessoais e profissionais.

Outros dois servidores salientaram que as cinco fichas da base afetiva
apresentadas transmitem a ideia de um comprometimento no qual o individuo “dedica-se”
verdadeiramente ao trabalho, bem como “acredita na organizacdo” e desenvolve um forte
vinculo com ela. Tais sentimentos possibilitam que o empregado desenvolva uma
identificacdo emocional e apego afetivo com a instituigéo.

Ao verificar que os servidores publicos identificaram nos itens do CA aspectos
positivos, de identificagdo, apego emocional, pertencimento e orgulho em trabalhar para
aquela organizacdo, nota-se que essas ideias corroboram com o que versam Allen e Meyer

(2000), Cohen (2007) e Genari et al. (2013), bem como com os resultados da pesquisa de
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Moura et al. (2019), no qual identificaram nos servidores publicos analisados altos indices de
representatividade do senso de pertencimento com a organizagéo.

Ja os cinco itens relativos 8 DIMENSAO NORMATIVA também representaram
para eles um trabalhador comprometido com a organizacédo. O c0digo “apego a organizaciao”
foi relatado por dois servidores e caracteriza-se pela inclinagdo dos sujeitos a um afeto com
seu local de trabalho. Conforme o entrevistado E3 pontuou, o comprometimento ali
apresentado € caracterizado pelo sentimento de colocar sempre “a empresa em primeiro
lugar” frente as expectativas do trabalhador e, por fim, o servidor E4 mencionou que tais
ideias representam um comprometimento associado a um “sentimento de divida” do
individuo para com a empresa.

Desta forma, foi possivel verificar que, ao analisarem somente os itens relativos
ao CN, além de fazerem referéncias ao sentimento de divida que os individuos desenvolvem
com a instituicdo e que reforga os estudos de Allen e Meyer (2000), Cohen (2007), os
servidores publicos também associaram 0s itens ao sentimento de apego abordado
anteriormente pela dimensdo afetiva do construto, achado este que ratifica o estudo de Stanley
et al. (2007), onde os autores destacaram que o CA e CN, mesmo caracterizando-se como
bases distintas, se correlacionam de maneira positiva e apresentam similaridades com algumas
variaveis.

Ha& de salientar que somente um dos seis entrevistados (E4) mencionou que
aquelas ideias representavam 0 seu proprio comprometimento. Os sujeitos E2, E3 e E5
responderam que as fichas ndo simbolizavam de forma alguma o comprometimento deles com
a empresa. Ja os servidores E1 e E6 pontuaram que, em partes, aqueles itens exprimiam seus
préprios comprometimentos. Conforme o entrevistado E6, se ele recebesse uma oferta melhor
de emprego com certeza deixaria a atual empresa para trabalhar em outra.

Por fim, quatro dos servidores publicos consideraram que o0s itens relativos a
DIMENSAO DE CONTINUACAO do Comprometimento traduziam um individuo
comprometido com a organizagdo. Segundo E1, este tipo de comprometimento remete a um
trabalhador que “estd ma organizacio porque precisa” e 0s custos de deixa-la seriam
maiores que os beneficios, o que corrobora com a definicdo de Comprometimento de
Continuacdo definido por Allen e Meyer (1990), KHAN et al. (2016) e OSMAN et al. (2017)
de que este vinculo é definido como a deciséo do individuo de continuar sua associagdo a uma
organizacao por causa do medo de perder os beneficios ja adquiridos.

Ja os participantes E2, E5 e E6 mencionaram que 0S itens apresentados nao

caracterizam um trabalhador comprometido com a organizagéo e sim alguém que teme pelas
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“alternativas de emprego”, ou seja, que ndo se sente preparado ou que ndo desenvolveu as
habilidades necessarias e competéncias para uma nova colocacdo no mercado de trabalho,
bem como definiram que se trata de um empregado que se preocupa exclusivamente com 0s
ganhos financeiros. Quatro dos seis entrevistados responderam que as fichas correspondentes
a base de continuacdo representam seus proprios comprometimentos. De acordo com a
servidora E3, ela acredita que se compromete bem mais com a organizacdo porque percebe
que teria poucas alternativas de emprego caso precisasse ser deligada da sua atual instituicéo.

Tais resultados corroboram com os estudos de Becker (1960), Meyer e Allen
(1984), Meyer et al. (2002) e Cohen (2007), no qual funcionarios comprometidos estéo
vinculados com a empresa porque tém investimentos ocultos, troca laterais que fazem com
que eles permanecam em determinada organizacdo. A ameaca de perder os investimentos
feitos, juntamente com a percepcdo de falta de alternativas de substituicdo compromete a
pessoa com a organizacdo. E importante salientar que, conforme Gomes et al. (2012), o
trabalho no setor pablico ainda continua atraente, mesmo que em condi¢es menos favoraveis
geradas pela perda de alguns direitos e beneficios, tendo em vista que ainda identifica-se um
significativo nimero de trabalhadores empenhados em vencer a disputada corrida por um
emprego seguro no servico publico.

Desta forma, este achado também coincide com o resultado da pesquisa de Moura
et al. (2019) no qual afirmou que a estabilidade financeira, decorrente da estabilidade do
emprego, mostrou-se como um dos principais elementos que determinam o comprometimento
das servidor publico. Isto posto, como supunham os autores, as pessoas ainda buscam sua
empregabilidade na esfera publica como forma de subsisténcia, principalmente diante as taxas
altissimas de desemprego verificadas recentemente no pais.

Diante do que foi exposto, percebeu-se que a nog¢do de Comprometimento
Organizacional compartilhada entre os servidores publicos é a de um individuo que acredita
na organizagéo, tem afinidade e orgulha-se em ser seu colaborador, evidenciando, assim, uma
forte convicgdo de pertencimento, sentimento este que talvez seja realcado pelo vinculo
vitalicio que estes adquirem por terem uma carreira publica. Para os entrevistados também
ficou evidente que o comprometimento esta relacionado a uma sensacdo de divida com a
instituicdo, ao que se pode inferir, talvez, pela oportunidade que estes tém de
desenvolvimento de carreira e crescimento dentro da empresa governamental, bem como pela
estabilidade percebida por serem vinculados a um 6rgédo publico. Vale aqui ressaltar que para

Bhatti et al. (2019), ha varios motivos os quais um trabalhador tende a permanecer numa
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organizacdo, entre eles estdo fatores relacionados a oportunidade de desenvolvimento de
carreira.

Ademais, para estes sujeitos, um individuo também pode comprometer-se com o
trabalho a partir da necessidade que este tem de permanecer no mesmo curso de acdo em prol
da manutencao dos beneficios adquiridos até entdo, ou seja, trocas laterais estabelecidas entre
ele e a instituicdo, bem como pela identificacdo de poucas de alternativas de emprego no
mercado de trabalho atual. Este Gltimo comprometimento (CC) pode manifestar-se ainda mais
intenso nesta categoria de trabalhador durante o atual periodo de instabilidade acentuado pela
intensificacdo da terceirizacdo e propostas de privatizagdo apontadas pelo governo, bem como
a perceptivel reducdo na oferta de concursos publicos no pais.

5.3.2 Analise comparativa entre as dimensdes do construto para industriérios

Nesta secdo realizou-se uma analise comparativa entre as dimensbes do

Comprometimento Organizacional para os industriarios, conforme a Figura 8.

Figura 8 - Andlise comparativa das dimensdes entre industriarios

Comprometimento Comprometimento Comprometimento de
Afetivo Normativo Continuagdo

Entrega resultados Sentimento de culpa Receio de perdas financeiras

Pensa primeiro nos seus

Sente-se orgulhoso Sentimento de divida objetivos pessoais

Identifica-se com a Obrigacdo de permanecer da Teme os custos associados a
organizacdo organizagao interrupgao da carreira

Sente-se valorizado

Fonte: Dados da pesquisa (2020).

De acordo com os industriarios entrevistados o0s itens correspondentes a
DIMENSAO AFETIVA retratam um trabalhador comprometido com a organizacio, bem

como o comprometimento deles proprios como trabalhadores. Segundo eles, tais fatores
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representam um individuo que “entrega resultados” para a empresa reforcando assim o
compromisso do individuo em fazer a sua parte dentro da organizagdo. Ja os codigos
“identifica-se”, “tem orgulho de fazer parte dela” e sente-se valorizado” revelam o
sentimento destes trabalhadores em fazer parte da instituicdo, expressando orgulho e
reconhecimento. Conforme relatado pelo industriario E10 um empregado que se identifica
com o cargo e com a instituicdo desenvolve suas atividades porque gosta, independente do
que vai receber em troca.

Desta forma, percebeu-se que os industriarios, assim como os servidores publicos
tem uma no¢do do comprometimento representada por aspectos benéficos e construtivos,
alicercados pela satisfacdo de trabalhar na organizagéo por que querem e ndo pela necessidade
de preservar um curso de acdo em nome de trocas laterais, o que coincide com as pesquisas de
Allen e Meyer (2000), Cohen (2007) e Genari et al. (2013).

Quando analisados os itens pertencentes 8 DIMENSAO NORMATIVA do CO
trés dos entrevistados mencionaram que sdo fatores que representam um “sentimento de
culpa”, bem como uma “obrigacao e divida” do sujeito com aquela instituicdo. Segundo o
individuo E11, as fichas pertencentes a base normativa “estdo mostrando um sentimento de
divida com a organizacao, uma questdo moral de ndo deixa-la”. Desta forma percebe-se que
para alguns dos entrevistados a noc¢do relativa a base normativa do CO ratifica o sentimento
de obrigacdo e divida do individuo baseado em apegos percebidos aos objetivos
organizacionais conforme os estudos de Allen e Meyer (1990) e Singh e Gupta (2015).

Por fim, quatro profissionais da indlstria mencionaram que 0s itens relativos a
DIMENSAO DE CONTINUAGCAO do CO representam um trabalhador que ndo deixa a
organizacdo devido a “perdas financeiras” percebidas, bem como “custos” associados ao
crescimento na carreira caso deixasse a instituicdo. Também foi relatado que se trata de um
vinculo no qual o sujeito “pensa primeiro nos seus objetivos pessoais”, seguidos dos
organizacionais. O industriario E10 citou que ndo sairia da empresa que trabalha atualmente
devido a segurancga que tem em relacdo a algum plano de demisséo que venha a ter na sua
empresa: “la eu acho que consigo ficar o préximo ano inteiro”. Conforme o industriario E11,
tais itens descrevem um empregado aprisionado a uma condigdo financeira proporcionada
pela instituicdo, onde as perdas seriam maiores do que o movimento de tentar outra coisa.

Para trés dos sujeitos pesquisados os itens relativos a base de continuacgdo
representam seu proprio comprometimento. E7 declarou que, com o nascimento de sua filha,
seria oneroso deixar a empresa agora devido ao aumento de suas obrigagdes financeiras. Ja E8

afirmou que seria muito dificil para ele deixar a organizacdo agora devido as perdas
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financeiras que ele teria, pois em breve ele ird assumir a responsabilidade de sustentar uma
familia.

Desta forma, percebeu-se que a nogdo do CC compartilhada entre os industriarios
é representada pela necessidade de permanéncia na organizacdo devido as perdas que 0s
prejudicariam como: prejuizos financeiros e de desenvolvimento de carreira, fatores estes que
reafirmam as pesquisas de Allen e Meyer (2000) e Cohen (2007) que alegam que o
trabalhador se compromete com a organizacdo porque vé uma troca tangivel, benéfica ou
equitativa entre suas contribuicfes e as recompensas que recebe. Tais dados também ratificam
os achados de Bhatti et al. (2019) nos quais destacam que um dos motivos identificados pelo
trabalhador para sua permanéncia na organizacdo trata-se da oportunidade reconhecida de
desenvolvimento da sua carreira. Por conseguinte, o funcionario reconhece que 0s custos
associados com a sua saida da organizacdo o vinculam a esta; desta forma, o individuo
permanece na organizagao porque precisa fazé-lo. Deste modo, pode-se inferir que tais custos
podem tornar-se mais impactantes para esta categoria de trabalhador devido o atual contexto
brasileiro de trabalho, onde a oferta de emprego encontra-se menor que a procura
(ANTUNES, 2011).

Ante o que foi exposto, constatou-se que a nocdo de Comprometimento
Organizacional compartilhada entre os trabalhadores da indUstria é vinculada, assim como
para 0s servidores publicos, a sentimentos positivos como: identificacdo, orgulho e
valorizacdo, a diferenciar, somente, pelo forte vinculo de pertencimento identificado naqueles
primeiros e ndo vista nos industriarios, o que pode levar a inferir que vinculos de trabalhos
mais instaveis desencorajam 0s sujeitos a sentirem-se totalmente parte da organizacao.

Também ficou evidente que o comprometimento esta relacionado ao sentimento
de culpa, bem como uma obrigacdo e divida do empregado com a instituicdo, divida esta
também citada pelos servidores publicos (ALLEN; MEYER, 1990, 2000; SINGH; GUPTA,
2015). Ademais, para os profissionais da industria, um trabalhador também pode
comprometer-se com a empresa a partir da necessidade de permanéncia na organizacao
devido as perdas que os prejudicariam como: prejuizos financeiros e de desenvolvimento de
carreira, fatores estes que podem ser acentuados pela instabilidade do atual contexto de
trabalho no pais. Ainda pode-se destacar que, diferente do relatado pelos servidores publicos,
os industriarios ndo mencionaram medo da falta de alternativas para uma recolocacdo no
mercado de trabalho, declaracdo esta que nos leva a inferir que os industriarios entrevistados

sentem-se qualificados para procurar outro emprego, caso Necessario.
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5.3.3 Anélise comparativa entre as dimensdes do construto para motoristas de aplicativo

Nesta secdo realizou-se uma analise comparativa entre as dimensbes do

Comprometimento Organizacional para os motoristas de aplicativo, conforme a Figura 9.

Figura 9 - Analise comparativa das dimensdes entre motoristas de aplicativo

Comprometimento Comprometimento Comprometimento de
Afetivo Normativo Continuagdo

Teme os custos associados a
saida da organizacéo

Sente-se orgulhoso Sentimento de divida

Identifica-se com a
organizacao

E leal & organizacdo

Fonte: Dados da pesquisa (2020).

De acordo com os motoristas de aplicativo entrevistados os itens correspondentes
a DIMENSAO AFETIVA retratam um trabalhador comprometido com a organizacio e
tambeém representam os seus proprios comprometimentos organizacionais. O codigo “sente-se
orgulhoso” retrata o valor concedido pelo motorista em fazer parte da instituicdo, assim como
o0 sentimento de “identificacéo” ¢ “lealdade” revelam tanto a relacdo de pertencimento como
o valor despendido a fidelidade para com a empresa. Conforme o entrevistado E15, tais itens
representam ‘“uma pessoa que € apaixonada e tem uma lealdade, essa pessoa ela veste a
camisa da empresa”.

Desta forma, verificou-se que os motoristas de aplicativo reconheceram nos itens
relativos a dimensdo afetiva um comprometimento associado a aspectos positivos alicercados
pelo sentimento de orgulho e identificacdo com a empresa, fatores estes que coincidem com a
nogdo de CA detectada nos servidores publicos e industriarios e que confirma as pesquisas de
Allen e Meyer (2000), Cohen (2007) e Genari et al. (2013).
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J& quando foram analisados os itens pertencentes 8 DIMENSAO NORMATIVA
do CO os entrevistados mencionaram que sdo fatores que representam um comprometimento
vinculado ao “sentimento de divida” que o trabalhador tem com a organizacdo. O
entrevistado E11 afirmou que as frases indicam forte vinculo com a instituicdo, visto que se
alguém permanece numa organizagdo mesmo recebendo uma proposta melhor de outra
empresa é porque encontra-se verdadeiramente comprometido com ela. Entretanto, E11 e E15
salientaram que tais itens ndo representam seus préprios comprometimentos, pois eles
reiteraram que deixariam de ser motoristas do aplicativo se recebessem uma proposta melhor.,
Conforme E11: “é a lei da oferta e da procura, a gente usa o aplicativo que ta oferecendo
mais dinheiro pra gente”.

Desta forma, percebeu-se que, para os itens relativos a dimensdo normativa, 0s
motoristas identificaram um comprometimento associado ao sentimento de divida com a
empresa, alicercado pela percepcdo da oportunidade de emprego oferecida a eles em um
momento de crise na oferta de empregos no pais. Em contrapartida, percebeu-se que em
nenhum momento foi mencionado pelos entrevistados o sentimento de culpa ou obrigacdo
moral para com a organizagdo, o que vai de encontro com as duas faces do CN identificadas
na pesquisa de Meyer e Parfyonova (2010) que seriam: dever moral e obrigacdo em divida.

Por fim, quatro dos motoristas mencionaram que os itens relativos 8 DIMENSAO
DE CONTINUACAO do CO representam um trabalhador que teme os “custos associados a
saida” da organizacdo. Conforme o motorista E11, tais itens estdo ligados a uma questdo
pessoal do sujeito e representam um comprometimento associado ao medo que o empregado
tem de perder os beneficios ja adquiridos. JA E13 citou que, no momento, tais fatores ndo
representam seu comprometimento, tendo em vista que se ele conseguisse uma oferta melhor
de emprego deixaria a empresa, pois, para ele, sua instituicdo cobra muito dos motoristas, sem
contar os gastos financeiros com prestacdo e manutencdo do carro. Vale salientar que,
segundo Antunes (2018), a Uber configura-se como um exemplo tipico de empresa que se
apropria do mais-valia gerado pelo empregado que arca sozinho com a manutencdo do veiculo
e demais custos para exercer a atividade.

Desta forma, a nogdo de CC percebida pelos motoristas de aplicativo
entrevistados, assim como para os servidores publicos e os industriarios, € vinculada a fatores
relacionados a trocas tangiveis e benéficas identificadas entre eles e a organizacao,
confirmando, assim, a teoria das trocas laterais de Becker (1960), Allen e Meyer (2000) e
Cohen (2007). No caso dos motoristas e industriarios, mais especificamente, é caracterizada

pela percepcdo de custos financeiros associados a saida da empresa, corroborando, assim, com
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0s resultados da pesquisa de Heimbecker et al. (2019) as quais identificaram que a autonomia
e 0s ganhos financeiros dos motoristas sdo fatores determinantes para estes comegarem a
trabalhar nesse segmento. Isto posto, pode-se inferir que, para os motoristas de aplicativo,
assim como para os industriarios, esse comprometimento mostra-se ainda mais intenso devido
a instabilidade do mercado de trabalho brasileiro. Instabilidade esta que, conforme Hirata
(2002), intensifica a transformacdo dupla e incoerente do trabalho, caracterizado, de um lado,
pelo forte envolvimento do trabalhador, €, de outro, pela inseguranca no emprego devida ao
desenvolvimento da flexibilidade do trabalho e ao aumento do desemprego.

Porém, é importante destacar que, alguns motoristas relataram que deixariam a
empresa caso surgisse outra oportunidade de emprego, o que nos leva a acreditar que o
Comprometimento de Continuacdo para esta categoria de trabalhador pode ser interrompido
pela busca de melhores oportunidades e condicdes laborais, fator este que talvez seja
agravado pela forte precarizagdo do trabalho o qual o motorista € submetido.

Diante do que foi exposto, foi possivel identificar que a nocdo de
Comprometimento Organizacional compartilhada entre os motoristas de aplicativo é
representada, assim como nos dois grupos de profissionais anteriores, por percepcdes
positivas como orgulho, identificacdo e lealdade, o que ratifica o perfil representado pelo CA
dominante verificado neste estudo, bem como concorre com o Perfil 4 da pesquisa de Meyer
et al. (2012). Porém verificou-se que, diferente do grupo de servidores publicos, os motoristas
ndo refletiram a ideia de pertencimento, assim como ndo manifestaram o sentimento de
valorizacdo explicitado pelos industriarios.

Também ficou evidente que o CO deste grupo, assim como das demais categorias
aqui estudadas, esta vinculado ao sentimento de divida com a empresa, concepcdo esta
relacionada a oportunidade de trabalho oferecida pela instituicdo a estes motoristas, ou seja,
eles sentem-se em divida com a empresa por ela ter oferecido a eles uma opcdo de
empregabilidade sem muitas formalidades no ingresso. Ademais, a nogdo normativa
percebida por estes trabalhadores diferencia-se das demais devido a auséncia do sentimento
de culpa manifestada pelos industriarios, bem como o interesse em preservar 0s objetivos da
organizacao defendidos pelos servidores publicos.

Por fim, identificou-se que o CO destes sujeitos, assim como para 0s servidores
publicos e industridrios, também é vinculado a fatores relacionados a trocas tangiveis
associadas, também, a beneficios financeiros. Diferentemente dos outros profissionais
estudados, os motoristas ndo demonstraram manter o vinculo com a organizagdo por acharem

que o mercado atual oferece poucas alternativas de emprego (citado pelos servidores
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publicos), bem como ndo relataram temer os custos associados a interrupcao da carreira, caso

saissem da empresa (mencionado pelos industriarios).
5.3.4 Confrontando as dimens@es do construto entre os trés grupos de trabalhadores

Ao analisar-se a percepcdo das trés bases do CO compartilhadas entre os grupos
de trabalhadores, verificou-se que estas apresentaram similaridades, assim como alguns
contrastes. Utilizando o recurso do mapa, pode-se representar as informacdes a respeito das
categorias estudadas. Conforme a Figura 10 sdo apresentadas as categorias, seus respectivos
conteddos, assim como podem ser verificados, em parénteses, as evocacdes encontradas nas

falas dos sujeitos.

Figura 10 - Analise comparativa das dimens6es do construto para os trés grupos de trabalhadores
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De acordo com os servidores publicos entrevistados os itens correspondentes a
dimensdo afetiva retratam um trabalhador que acredita na organizacdo, tem afinidade e
orgulha-se em ser seu colaborador, evidenciando, assim, uma forte conviccdo de
pertencimento, coincidindo com as pesquisas de Allen e Meyer (2000), Cohen (2007), Genari
et al. (2013) e Moura et al. (2019). Para os trabalhadores da indUstria os itens relativos a base
afetiva também remetem a sentimentos positivos como: identificacdo, orgulho e valorizaco, a
diferenciar, somente, pelo forte vinculo de pertencimento identificado naqueles primeiros e
ndo vista nos industriarios, o que pode levar a inferir que relacGes de trabalhos mais instaveis
desencorajam o0s sujeitos a sentirem-se totalmente parte da organizacéo.

J& para os motoristas, assim como nos dois grupos de profissionais anteriores, 0s
itens relativos ao CA apresentados refletem conex@es positivas como orgulho, identificacdo e
lealdade, conforme afirmam Allen e Meyer (2000) e Cohen (2007) para a base afetiva do CO.
Entretanto, verificou-se que, diferente do grupo de servidores publicos, os motoristas ndo
refletiram a ideia de pertencimento, assim como ndo manifestaram 0 sentimento de
valorizagdo explicitado pelos industriarios.

Quanto aos itens pertencentes a base normativa ficou evidente que, para 0s
servidores, o comprometimento estd representado por uma sensacdo de divida com a
instituico, ao que se pode ser presumido, pela oportunidade que estes tém de
desenvolvimento de carreira e crescimento dentro da empresa governamental - corroborando
com os estudos de Bhatti et al. (2019), bem como pela estabilidade percebida por trabalharem
para um érgdo publico.

Jé& para os profissionais da industria, ficou evidente que o comprometimento esta
relacionado ao sentimento de culpa, bem como uma obrigacédo e divida do empregado com a
instituicdo, divida esta também citada pelos servidores publicos. Por fim, para os motoristas
os itens relativos a dimensdo normativa também representam uma percepc¢éo de divida com a
empresa, 0 qual presume-se que esta concepg¢do esta relacionada a oportunidade de trabalho
oferecida pela instituicdo a estes motoristas. Tais caracteristicas evidenciadas nas trés
categorias de empregados corroboram com a pesquisa de Allen e Meyer (2000) e Cohen
(2007) sobre a base normativa do CO.

Finalmente, quando analisados os itens pertencentes a base de continuagéo,
percebeu-se que os servidores publicos a consideram representativa de um trabalhador que
mantem-se na instituicdo a partir da necessidade que tem de permanecer no mesmo curso de
acdo em prol da manutencédo dos beneficios adquiridos até entdo, bem como pela identificacdo

de poucas de alternativas de emprego, ratificando os estudos de Becker (1960), Meyer e Allen
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(1984), Meyer et al. (2002) e Cohen (2007). Ja para os para os profissionais da inddstria, 0s
itens relativos & dimensao de continuagdo caracterizam um individuo que se compromete com
a empresa a partir da necessidade de permanéncia na organizacdo devido as perdas que 0s
prejudicariam como: prejuizos financeiros e de desenvolvimento de carreira, fatores estes que
podem ser acentuados pela instabilidade do atual contexto de trabalho no pais. Ainda pode-se
destacar que, diferente do relatado pelos servidores publicos, os industriarios néo
mencionaram medo da falta de alternativas para uma recolocacdo no mercado de trabalho,
declaracdo esta que nos leva a presumir que os industridrios entrevistados sentem-se
qualificados para procurar outro emprego, caso necessario.

Por fim, verificou-se que os itens relativos a base de continuacao representam para
0Ss motoristas, assim como para os servidores publicos e industriarios, fatores relacionados a
trocas tangiveis associadas, também, a beneficios financeiros, o que revalida a pesquisa de
Becker (1960) sobre os side bets. Ao contrério dos outros profissionais aqui analisados, 0s
motoristas ndo demonstraram continuar na atual organizagdo pelo medo de poucas
alternativas de emprego (citado pelos servidores publicos), bem como ndo relataram temer os
custos associados a interrupcdo da carreira, caso saissem da empresa (mencionado pelos

industriarios).

5.4 Andlise de como as trocas laterais ocorrem entre os trabalhadores

Esta secdo tem como proposito responder ao quarto objetivo especifico desta
pesquisa (iv) Analisar como as trocas laterais ocorrem entre trabalhadores que vivenciam
diferentes contextos de precarizacdo do trabalho. Para Becker (1960), as trocas laterais ou
side bets tratam-se das trocas que se ddo a partir do que o individuo oferece a organizacao e o
que recebe dela. Segundo Etzioni (1961), o trabalhador se compromete com a organizagdo
porque V€& uma troca benéfica ou equitativa entre suas contribuicdes e as recompensas que
recebe dela.

Para tanto, foram analisadas as respostas dos entrevistados correspondentes a
etapa cinco da entrevista. Desta forma, pretende-se compreender qual o conjunto ou sistema
de valores significativos na vida do trabalhador que o leva a permanecer no mesmo curso de

acao em prol da manutencéo de beneficios ja adquiridos.
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5.4.1 Anélise de como as trocas laterais ocorrem para os servidores puablicos

Ao analisar-se como as trocas laterais ocorrem para os servidores publicos
pesquisados verificou-se que para trés dos sujeitos entrevistados (E1, E4 e E5) seus ganhos
sdo proporcionais, ou até acima, do que oferecem para a organizacéao, ja para 0s outros trés,

seus ganhos ndo sao equivalentes (Figura 11).

Figura 11 — Percepcéo dos servidores publicos entre a equidade das trocas laterais
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Fonte: Dados da pesquisa (2020).

Na visdo dos servidores publicos E1, E4 e ES seus “ganhos sdo equitativos” e,
por vezes, até “acima da média" comparado ao que oferecem a organizacdo. O entrevistado
E1 destacou que o que ele recebe da empresa de tecnologia da informacdo onde trabalha é
considerado acima da média.

Entretanto, os entrevistados E2, E3 e E6 consideram que seus ganhos “ndo sao
equitativos” com a dedicacdo oferecida a instituicdo. O sujeito E2 ratifica auséncia de
equidade entre as trocas estabelecidas individuo/organizacdo ao mencionar que se considera
um trabalhador muito comprometido com a empresa e que “poderia ganhar mais” do que
recebe atualmente. J& o entrevistado E3 descreveu que na sua organizagédo as “condicdes de
trabalho siao inadequadas”, assim como “falta apoio a capacitacéo” e incentivo ao estudo.

Nesse interim, apesar de trés dos entrevistados ndo considerarem seus ganhos
equivalentes a dedicacdo concedida a empresa, os sujeitos E1, E2, E3, E4 e E6 relataram que
as trocas estabelecidas entre eles e a organizacdo, de certa forma, fomentam os seus

comprometimentos. Conforme o servidor E2, seu comprometimento é estimulado pela
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oportunidade que ele tem de trabalhar num departamento estratégico, participar de
importantes reunides no Governo do Estado, bem como pela clara delimitacdo do seu papel
quanto servidor daquela organizacdo. Ja o individuo E5 relatou que seus ganhos néo
fomentam seu comprometimento, pois, para ele, 0 comprometimento € estimulado atraves de
bonificacbes pecuniérias.

Diante do exposto, infere-se que quando as trocas laterais sdo percebidas como
adequadas e equanimes para o trabalhador, através de boa remuneracdo, bonificacdes,
condicdes de trabalho adequadas e apoio a capacitacdo, este tende a desenvolver mais
fortemente um Comprometimento de Continuacdo devido a ciéncia dos custos, perdas e
sacrificios pessoais que teria caso deixasse a organizacdo, conforme pesquisa de Meyer e
Allen (1984, 1991), Khan et al. (2016) e Osman et al. (2017).

Ainda pode-se salientar que, segundo relatado pelos entrevistados E1, E3, E4 e
E5, estes teriam mais perdas do que ganhos caso abrissem méo dos beneficios que tém ao
trabalhar para suas organizacGes, o que pode ser exemplificado através da fala do individuo
E3 no qual descreveu que suas perdas seriam tdo grandes que, “colocando numa balanga”,
fariam muita falta, sobretudo a remuneracdo. Entretanto, os sujeitos E2 e E6 mencionaram
reconhecer alguns pontos positivos caso fosse necessario sairem da empresa, como, por
exemplo: a boa formagdo profissional e experiéncia adquirida, assim como 0 respeito e
reconhecimento e que favoreceria o desempenho das atividades em outra empresa.

Acerca da “recolocacdo no mercado de trabalho”, verificou-se que o0s
entrevistados tiveram 3 “percepcdes positivas” e 2 “percepcdes negativas” quanto ao atual

cenario no pais (Figura 12).

Figura 12 - Percepcéo sobre recolocagdo profissional para servidores puablicos
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Fonte: Dados da pesquisa (2020).
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Os individuos E1 e E5 relataram que a sua area de Tecnologia da Informacao
possui “muita oferta de emprego”; segundo E1, o ramo da TI € caracterizado por haver mais
vagas do que demanda, desta forma a recolocacdo é praticamente instantanea. Ja 0s
entrevistados E2 e E6 destacaram “possuir Otima formacdo” caso fosse necessario
recolocagdo no mercado. Desta forma, somente o entrevistado E3 declarou que né&o
conseguiria outro emprego caso saisse da sua organizacdo, segundo ele, o atual “mercado
encontra-se muito saturado”. Conforme ele a estabilidade do emprego publico é um fator
muito importante para a sua permanéncia, reafirmando, assim, a percep¢do de poucas
alternativas de emprego e custos associados caso saisse da instituicdo (MEYER E ALLEN,
1984, 1991; ALLEN E MEYER, 1990).

Por fim, quando indagados sobre os “elementos que mais valorizam” em funcdo
do trabalho os servidores publicos citaram: 0 bom “relacionamento pessoal” com seus pares
e superiores, seguido de “saléario”, “flexibilidade” e “estabilidade”, conforme apresentado na

Figura 13.

Figura 13 - Elementos valorizados pelos servidores publicos

[;ﬁ Relacionamento Pessoal (sp) {4-1} ]

‘/[gﬁ Salario (sp) (2-1} ]

[g:z ELEMENTOS VALORIZADOS (sp) (04) | %
‘H‘"‘[ﬁ Flexibilidade (sp) (2-1) )

[g}r Estabilidade (sp) {1-1} ]

Fonte: Dados da pesquisa (2020).

Na visdo do individuo E1 o bom relacionamento pessoal é fator muito importante
no trabalho, tendo em vista que o trabalhador passa grande parte do seu tempo dentro da
organizagdo. Segundo a pesquisa de Léllis e Ferreira (2018), fatores como relacionamento
interpessoal e clima organizacional foram revelados como preditores do comprometimento do
individuo com a organizacdo. Ja o servidor E2 relatou que a estabilidade garantida por ser

servidor publico é um dos principais elementos valorizados por ele, confirmando assim a
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pesquisa de Moura et al. (2019) na qual afirma que estabilidade financeira, ora decorrente da
estabilidade de emprego mostrou-se como um dos principais elementos que determinam o
comprometimento das servidor.

Diante do exposto, p6de-se verificar que, mesmo que os servidores publicos
identifiqguem que as trocas estabelecidas entre eles e a organizagdo ndo séo equitativas estes,
em sua maioria, consideram que tais trocas fomentam, de alguma maneira, Seus
comprometimentos com a organizacdo, resultado este que nos leva a inferir que a total
isonomia entre as trocas laterais estabelecidas entre empregado e empregador ndo é fator
determinante para o comprometimento deste primeiro.

Também se verificou que os servidores ndo identificam somente aspectos
negativos e de perda caso precisassem deixar a organizacdo, mas também reconhecem
elementos como respeito adquirido, reconhecimento pelos trabalhos prestados e experiéncia
profissional obtida. Presume-se que tal fator pode ser intensificado, neste grupo, pela
oportunidade que eles tém de engajamento, colaboragdo, capacitacdo, bem como outros
elementos positivos desenvolvidos durante a carreira estavel.

Isto posto, percebe-se que os servidores publicos reconhecem 0s custos e
prejuizos associados a uma possivel saida da organizacdo, como afirmado por Meyer; Allen e
Smith (1993) e Allen e Meyer (2000), porém, acreditam haver também elementos positivos
adquiridos durante sua permanéncia e que levariam para outras instituicbes caso fossem
desligados da empresa.

E significativo ressaltar que, para alguns dos sujeitos aqui pesquisados, seria
possivel encontrar recolocacdo no atual mercado de trabalho, mesmo identificando-o como
saturado, 0 que nos leva a pressupor que estes acreditam estar suficientemente qualificados
para reingressar no mercado, bem como identificam que suas areas de atuacdo ainda estdo
absorvendo profissionais mesmo no atual contexto do pais.

Por fim, identificou-se que os servidores publicos valorizam os bons
relacionamentos entre os profissionais, coincidindo com os resultados de Léllis e Ferreira
(2018), bem como boa remuneracdo, flexibilidade e estabilidade, corroborando com as
pesquisas de Albrecht e Krawulski (2011) e Ribeiro e Mancebo (2013). Deste modo,
presume-se que tais fatores sdo elementos considerados importantes pelos individuos para que
permanegam nas organizacgdes onde trabalham.

Ademais, ha de salientar que nédo foi identificada, por parte destes entrevistados, a
super valorizagdo de aspectos pecuniarios como salarios e beneficios, mesmo sendo esta

categoria a que possui a mais alta média de remuneracdo entre 0s grupos aqui estudados.
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Desta forma, infere-se que, quando atendida a necessidade de provisdo monetaria, 0s
servidores passam a dar realce a outras questdes como um ambiente de trabalho salutar e

relacionamento interpessoal, por exemplo.

5.4.2 Anélise de como as trocas laterais ocorrem para os industriarios

Ao analisar-se como as trocas laterais ocorrem para os industridrios pesquisados
verificou-se que para trés dos sujeitos entrevistados (E8, E9 e E11) seus ganhos sdo
proporcionais ao que oferecem para a organizacao, ja para 0s outros dois individuos, seus

ganhos ndo sdo equivalentes (Figura 14).

Figura 14 - Percepcéo dos industriarios entre a equidade das trocas laterais

{ﬁ Ganhos compativeis com o atual cargo (id) {2-1} |

}anhos equitativos (id) {0-3} l [i}? Ganhos compativeis com a dedicacao (id) {1-1} ]

[ﬁ?mnusmi\mos {0-2})\‘ {Qnuséncia de isonomia salarial (id) {1-1} I
"_‘____,_.—-—'

[ﬁ Ganhos nio equitativos (id) {0-5}

[ﬁfz Distingio entre saldrio e empenho (id) {1-1} ]

[ﬁ Recebe somente reconhecimento verbal (id) {1-1} ]

[ﬁi}’ Muito esfor¢o para pouco retomo (id) {1-1} ]

Fonte: Dados da pesquisa (2020).

Na visdo dos industriarios E8, E9 e Ell seus “ganhos sdo equitativos” a
dedicacdo concedida a organizacdo. Conforme os sujeitos E9 e E11, seus “ganhos séo
compativeis com o atual cargo”, bem como E8 citou que o que recebe atualmente da
empresa ¢ “‘compativel com a dedicacgéo” oferecida por ele.

Entretanto, os entrevistados E7 e E10 consideram que seus ganhos “néo Sao
equitativos” com a dedicacdo oferecida a instituicdo. O trabalhador E7 realca que percebe
“distincdo entre seu salario e o empenho” dado a institui¢do, assim como mencionou

receber somente reconhecimento verbal pela dedicagdo concedida, segundo o mesmo
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entrevistado: “nem s6 de parabéns a gente vive”. Do mesmo modo o industriario E10 relatou
perceber “auséncia de isonomia salarial” entre os funcionarios, assim como dedica “muito
esforco para obter pouco retorno” da instituicao.

Apesar de dois dos entrevistados relatarem que seus ganhos ndo sdo equanimes
com 0 empenho dedicado, todos foram undnimes em mencionar que as trocas estabelecidas
entre eles e as organizaces fomentam, de alguma forma, seus comprometimentos. Conforme
o industriario E7: “Independente de qualquer coisa, meu compromisso vem acima de tudo”.
Ja E8 expls que, atualmente, a troca estabelecida entre ele e a empresa é suficiente para
fomentar seu comprometimento.

Ainda pode-se salientar que, segundo relatado pelos entrevistados E7, E10 e E11,
estes teriam mais perdas do que ganhos caso abrissem médo dos beneficios que tém ao
trabalhar para suas organizacdes, o que pode ser exemplificado através da fala do individuo
Ellna qual destaca que atualmente ndo pode abrir mdo do salario que recebe, bem como dos
beneficios ja& adquiridos. Isto posto, para esta parcela dos industridrios, percebe-se forte
presenca da percepcdo de perda relacionada a demissao, dado este que ratifica os estudos de
Meyer e Allen (1984, 1991) e Allen e Meyer (1990).

Porém, os trabalhadores E8 e E9 descreveram reconhecer vantagens caso fosse
preciso sair da inddstria, como: qualificacdo e experiéncia adquirida, conforme exemplificado
pela fala do individuo E9: “eu acho que teria mais ganhos, porque hoje eu sou um
profissional melhor, minha atual empresa me desenvolveu muito pro mercado, hoje eu t6
mais calmo, menos ansioso e mais qualificado”.

Acerca da “recolocacao no mercado de trabalho”, verificou-se que todos os
industriarios expuseram exclusivamente “percepg¢des positivas” quanto ao atual cenario no

pais (Figura 15).

Figura 15 - Percepcéo sobre recolocagdo profissional para industriarios

({2 Ja recebeu outras propostas (id) {2-1} ]

‘%;pac‘mﬁo adequada (id) {2-1) ]

JH@& Percepcio positiva (id) {0-4) |

<% RECOLOCACAO NO MERCADO
DE TRABALHO (id) {0-1)

Fﬁ Possui know-how para conseguir outro emprego (id) {1-1} ]

Fonte: Dados da pesquisa (2020).
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Os entrevistados E7 e E8 citaram que encontrariam recolocagdo profissional por
possuirem “capacitacdo adequada”, assim como “know-how para conseguir outro
emprego”, conforme exposto pelo sujeito E8: “Sim, creio que encontraria. Até hoje eu
sempre trabalhei nesse setor, e eu creio que eu ja tenha um certo know-how do que eu
precisaria pra poder trabalhar nessas outras empresas”. Ja E9 descreveu “ja recebeu outras
propostas” de trabalho e que todas as vezes que ficou desempregado néo teve dificuldades
em arranjar outro emprego.

Por fim, quando indagados sobre os “elementos que mais valorizam” em funcao
do trabalho os industriarios citaram: “aprendizado” adquirido, “salario”, “flexibilidade”,
“reconhecimento” diante das atividades realizadas, “valoriza¢do” do funcionario, “clima

organizacional” e “plano de saude”, de acordo com a Figura 16.

Figura 16 - Elementos valorizados pelos industriarios

(*&Aprendizado (id) {3-1) ]

[{fg Flexibilidade (id) {2-1) )

@ .
ELEMENTOS VALORIZADOS (id) {0-7)
@:2 Reconhecimento (id) {1-1} ]

% Valorizacao (id) {1-1) ]

(i& Clima organizacional (id) {1-1) )

({2 Plano de saiide (id) {1-1) ]

Fonte: Dados da pesquisa (2020).

O individuo E7 declarou que valoriza bastante a flexibilidade oferecida pela sua
empresa, bem como um bom clima organizacional. Ja E8 citou prezar pelo conhecimento
adquirido dentro da organizacdo e que o salario é consequéncia do esforco e dedicacao
ofertados. Além do salario e do conhecimento adquirido, E9 destacou valorizar o plano de

salde que recebe da empresa. O industriario E10 salientou que o reconhecimento e a
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valorizacdo do funcionério, no seu ponto de vista, sdo fatores muito importantes para o
trabalhador.

Diante do exposto, pode-se verificar que, assim como os servidores publicos, para
alguns profissionais da industria seus ganhos ndo sdo equivalentes ao que oferece a
organizagdo, mas todos os industridrios concordaram ao afirmar que as trocas laterais entre
eles e a empresa fomentam seu comprometimento com ela. Tal resultado nos leva a inferir
que a total equidade entre as trocas laterais estabelecidas ndo é fator determinante para o
comprometimento dos industriarios, ou seja, estes se comprometem mesmo que ndo percebam
igualdade entre o que entregam para a organizacédo e o que recebem dela.

Assim como o primeiro grupo estudado, verificou-se que os industriarios ndo
identificam somente aspectos negativos e de perda caso precisassem deixar a organizagao,
conforme a nocdo de Comprometimento de Continuacdo de Meyer e Allen (1984, 1991),
Allen e Meyer (1990), Khan et al. (2016) e Osman et al. (2017), mas também reconhecem
elementos positivos como experiéncia adquirida e qualificacdo, bem como a oportunidade de
colaborar em outras organizacGes. Isto posto, pode-se deduzir que esta visdo é mais
intensamente desenvolvida em trabalhadores que percebem passar por processos de
qualificacéo e capacitagdo continuadamente.

E significativo ressaltar que todos os industriarios expuseram percepgdes positivas
sobre uma possivel recolocacdo no mercado de trabalho, como capacitacdo adequada e know-
how para conseguir outro emprego. Resultado este que se diferencia do que foi relatado pelos
servidores, tendo em vista que estes Ultimos expuseram sentimentos positivos e negativos
quanto a recolocacéo.

Por fim, identificou-se que os industriarios valorizam bastante o aprendizado
adquirido, flexibilidade, clima organizacional, plano de salide, reconhecimento, assim como,
o salario. Desta forma, pode-se inferir que tais fatores sdo considerados importantes para a
permanéncia dos industriarios na organizacgdo e que estes dados convergem com os resultados
encontrados no grupo de servidores publicos, divergindo somente na sutil diferenca
identificada na importancia dedicada ao ganho pecuniario por parte do grupo aqui analisado.
Desta forma, tais elementos confirmam a teoria dos side bets proposta por Becker (1960) na
qual as trocas estabelecidas entre o individuo e a organizacdo sdo caracterizadas por decisdes

conscientes tomadas pelos individuos em prol da manutencéo de beneficios ja adquiridos.
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5.4.3 Anélise de como as trocas laterais ocorrem para os motoristas de aplicativo

Ao analisar-se como as trocas laterais ocorrem para os motoristas de aplicativo
verificou-se que para dois dos sujeitos entrevistados (E12 e E14) seus ganhos s&o
proporcionais a dedicacdo concedida a empresa de transporte de passageiros, ja para 0s outros

trés, seus ganhos ndo sdo equanimes, conforme a Figura 17.

Figura 17 - Percepcdo dos motoristas entre equidade das trocas laterais

[{2 Dedicacao compativel com os ganhos (ma) {2-1} ]
[{}’ Ganhos equitativos (ma) {0-2} ]"'—’

=

E{} MOTORISTAS DE APLICATIVO {0-2) J ({;‘z Despesa com impostos e taxas (ma) {2-1} ]

\

(}& Ganhos nao equitativos (ma) {0-4} ]4_. [{2 Despesa com manutencdo do veiculo (ma) {2-1} —)

[‘{2 Ganhos menores ao que oferece a empresa (ma) {1-1} ]

Fonte: Dados da pesquisa (2020).

Segundo a perspectiva dos motoristas E12 e E14 seus “ganhos sdo equitativos” a
“dedicacdo concedida a organiza¢do”, 0 entrevistado E14 ainda salientou que além da
remuneracdo, ainda recebe descontos em academias e faculdades da cidade. Ja para os
entrevistados E13, E15 e E16 seus “ganhos nédo séo equitativos” ao que oferecem para a
empresa de transporte de passageiros, principalmente devido aos ‘“custos com a
manuten¢do” do veiculo utilizado para as corridas, bem como as “taxas e impostos”
necessarios para desempenhar a atividade. Ja 0 motorista E16 destacou que seus “ganhos sao
menores ao que ele oferece & empresa”, como dedicacdo e servico de qualidade. Estes
dados ratificam Antunes (2018) quando este afirma que a Uber caracteriza-se como um
exemplo emblematico de empresa que se apropria do mais-valia gerado pelo empregado que
se incube, sozinho, dos custos com manutencdo e limpeza do veiculo.

Ainda que trés dos entrevistados ndo considerem que as trocas estabelecidas entre
eles e a instituicdo sdo equanimes, os individuos E12, E14 e E16 relataram que estas, de certa

forma, fomentam os seus comprometimentos. O entrevistado E12 declarou que percebe
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muitos beneficios ao trabalhar para a empresa de transporte de passageiros e estes beneficios
0 incentivam a permanecer comprometido com ela.

Ademais, somente um dos sujeitos, o entrevistado E15, salientou que teria ganhos
caso deixasse a empresa de transporte de passageiros, pois desta forma, talvez conseguisse um
emprego melhor. J& os demais motoristas mencionaram que teriam mais perdas do que ganhos
caso fosse necessario desligar-se da organizacdo, revelando, desta forma, o latente
Comprometimento de Continuacdo deste grupo destacado nas pesquisas de Meyer e Allen
(1984, 1991), Allen e Meyer (1990), Khan et al. (2016) e Osman et al. (2017).

Acerca da “recolocacdo no mercado de trabalho”, constatou-se que 0s
motoristas expuseram tanto “percepg¢des positivas” quanto “percepcdes negativas” em

relacdo ao atual cendrio no pais (Figura 18).

Figura 18 - Percepcéo sobre recolocacéo profissional para motoristas de aplicativo

[ﬁ’ Possui experiéncia em outras areas (ma) {2-1} ]

P
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[ﬁﬁ{ RECOLOCAGAO NO MERCADO DE TRABALHO (ma) {0-2}

.\

ﬁ' Percepcao negativa (ma) {0-2} ]H

le Naio ha ofertas de emprego (ma) {2-1} ]

Fonte: Dados da pesquisa (2020).

Vale salientar que os industriarios E12, E14 e E15 afirmaram que encontrariam
recolocacdo no atual mercado de trabalho devido “possuirem experiéncia em outras areas”,
assim como “consideram-se qualificados” para tal, porém, foram enféticos em dizer que
com a flexibilidade de horéario oferecida pela atual empresa seria dificil. J& os motoristas E13
e E16 relataram que, atualmente, “ndo ha ofertas de emprego” e que, desta forma, eles
acreditam ndo encontrar outro trabalho com facilidade. Estes resultados demonstram que,
somente dois dos motoristas aqui analisados fazem correlagdo da sua permanéncia na empresa
com a falta de alternativas de emprego no mercado, associacdo esta destacada no
Comprometimento de Continuacdo de Meyer e Allen (1984, 1991), Allen e Meyer (1990),
Khan et al. (2016) e Osman et al. (2017).
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Por fim, quando questionados sobre os “elementos que mais valorizam” em
funcdo do trabalho os motoristas citaram: “flexibilidade” de horario, “remuneragdo”,

“amizade”, “corporativismo” e “oportunidade de conhecer pessoas”.

Figura 19- Elementos valorizados pelos motoristas de aplicativo

7% Flexibilidade (ma) {3-1) ]

Eﬁ Remuneracdo (ma) {2-1) ]

-

[ﬁ? ELEMENTOS VALORIZADOS (ma) {0-5) L\.
Eﬁ Amizade (ma) {2-1) ]

Y% Corporativismo (ma) {1-1} ]

(i}? Oportunidade de conhecer pessoas (ma) {1-1} ]

Fonte: Dados da pesquisa (2020).

Conforme citou o motorista E13, a flexibilidade de horarios é um fator
considerado de importancia pelo individuo que se dedica ao trabalho no transporte de
passageiros. Ja E15 afirmou que participa de um grupo de motoristas no qual existe um
grande corporativismo, inclusive quando alguém avaria o carro em alguma colisdo, todos 0s
membros desta turma realizam um bingo para ajudar nos custos do conserto. Finalmente, E16
declarou que, primeiramente, ele valoriza o retorno financeiro, mas que a amizade
conquistada dentro da corporagdo também tem grande importancia.

Deste modo, foi perceptivel que o retorno financeiro e a flexibilidade de horario
tiveram destaque na fala dos individuos, corroborando com a pesquisa de Heimbecker et al.
(2019). E importante destacar que, para Souza (2018), ainda que o vinculo do motorista de
aplicativo com a empresa seja de uma aparente autonomia e liberdade, a condi¢do de
precarizacdo destes trabalhadores ¢ cada vez mais fortalecida aumentando a condicdo de
fragilidade destes em nome do interesse capitalista.

Diante do exposto, verificou-se que, assim como 0s servidores publicos e
industriarios, alguns dos motoristas entrevistados mencionaram que seus ganhos nao sao
equanimes ao que oferecem a organizacdo e que, nem para todos, as trocas estabelecidas

estimulam seu comprometimento. Tal resultado nos leva a presumir que a auséncia da
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equidade entre as trocas laterais estabelecidas interferem no comprometimento do motorista
com a empresa.

Diferentemente do que foi percebido entre servidores e industriarios, verificou-se
que os motoristas identificam, quase que em unanimidade, custos e perdas caso precisem
deixar a organizacdo, demonstrando o desenvolvido Comprometimento de Continuacdo desta
categoria. Porém, em contradigdo a esta informacéo, alguns relataram que investiriam em
outra oportunidade de trabalho, inclusive mencionaram possuir qualificagdo adequada para
tal.

Desta forma, pode-se verificar o evidente Comprometimento de Continuacao
destes individuos para com a organizagdo, tendo em vista que eles ndo a abandonam devido as
perdas que os prejudicariam. Entretanto, presume-se que, devido a precarizacdo do trabalho
por eles vivenciada, estes sujeitos se disponham a investir em uma nova carreira em prol de
melhores condi¢6es de trabalho.

E importante salientar que, assim como os servidores publicos, os motoristas
expuseram tanto percepcdes positivas quanto negativas sobre uma possivel recolocacdo no
mercado de trabalho. Resultado este que se diferencia do que foi relatado pelos industriarios
gue mencionaram, em unanimidade, estarem capacitados para um novo emprego, se assim for
necessario.

Por fim, é significativo enfatizar que para esta categoria o retorno financeiro e a
flexibilidade de horarios destacam-se entre o conjunto de valores prezados, corroborando com
o0 estudo de Heimbecker et al. (2019). O que diferencia, desta forma, do sistema de valor
percebido entre os servidores publicos (relacionamento, salario, flexibilidade e estabilidade) e
entre os industriarios (aprendizado, salério, flexibilidade, reconhecimento e clima
organizacional).

E importante mencionar que os fatores remuneracdo e flexibilidade foram
relatados pelos trés grupos. Entretanto, verificou-se que a valorizagdo pecuniaria foi percebida

com mais destaque por parte dos industriarios e motoristas de aplicativo.
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5.4.4 Confrontando como as trocas laterais ocorrem para os trés grupos de trabalhadores

Ao comparar-se como as trocas laterais ocorrem para 0S trés grupos de

trabalhadores pesquisados, verificaram-se peculiaridades em cada conjunto, assim como

algumas similaridades. De acordo com o mapa apresentado na Figura 20, pode-se representar

as informacdes a respeito das categorias estudadas, seus contetdos, bem como podem ser

identificados, em parénteses, as evocagdes encontradas nas menc¢des dos trabalhadores.

Figura 20 - Analise de como as trocas laterais ocorrem para os trés grupos de trabalhadores
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Verificou-se que entre os servidores publicos estudados os side bets ou melhor, os
sistemas de valores significativos nas vidas dos individuos, estdo vinculados a elementos
relacionados ao salario, relacionamento, flexibilidade e estabilidade. Para os industriarios
fatores como aprendizado, salério, flexibilidade, reconhecimento, valorizacdo, clima
organizacional e plano de salde sdo muito importantes como “moeda de troca” entre eles ¢ a
organizacdo, entretanto, percebeu-se que o aprendizado e o salario receberam lugar de
destaque. J& para os motoristas é importante enfatizar que elementos como retorno financeiro
e a flexibilidade de horarios destacam-se entre o conjunto de valores prezados, seguido de
amizade e corporativismo.

Deste modo, estes resultados corroboram com a pesquisa de Bhatti et al. (2019)
na qual afirma que ha diversos motivos para um funcionario permanecer em uma instituicao,
0 que pode ser econdmico ou social, oportunidades de desenvolvimento de carreira, lideranca
participativa, autonomia e distribuigéo justa de recompensas.

Também se averiguou que, assim como os servidores publicos, parte dos
profissionais da industria entrevistados citou que seus ganhos ndo sdo equivalentes ao que
oferecem a organizacdo, mas todos concordaram ao afirmar que as trocas laterais entre eles e
a empresa fomentam seu comprometimento com ela. Tal resultado, assim como nos
servidores publicos, nos leva a inferir que a total equidade entre as trocas laterais
estabelecidas ndo é fator determinante para 0 comprometimento dos individuos.

Ja os motoristas entrevistados citaram que seus ganhos ndo sdo equivalentes ao
que oferecem a organizacdo, como mencionado pelos dois grupos anteriores, mas relataram
que as trocas estabelecidas entre eles e a empresa, de certa forma, ndo estimulam seu
comprometimento. Tal resultado nos leva a presumir que a auséncia de equidade entre as
trocas laterais estabelecidas entre os motoristas e a empresa interferem no comprometimento
destes com trabalhador. Vale salientar que para Cohen e Gattiker (1992) o CO do individuo
aumenta a medida que os side bets percebidos se acumulam, deste modo, as trocas percebidas
pelos motoristas aqui pesquisados ndo sdo suficientes para incentivar 0 comprometimento
deles.

Assim como para o grupo de servidores publicos que identificaram fatores
positivos como: respeito adquirido, reconhecimento pelos trabalhos prestados e experiéncia
profissional caso saissem da instituicdo; verificou-se que os industriarios também relataram
perceber elementos positivos numa possivel demissdo como, por exemplo: experiéncia e
qualificacdo obtidas. Este dado revela que os ganhos adquiridos por estes trabalhadores

durante a permanéncia na empesa ultrapassam o vinculo contratual com esta, ou seja, mesmo
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sendo demitidos, estes usufruiriam de beneficios adquiridos quando empregados. Isto posto,
presumiu-se que esta visdo é mais intensamente desenvolvida em trabalhadores que percebem
passar por processos de qualificacdo e capacitacdo continuadamente.

Diferentemente do que foi percebido entre servidores e industriarios, verificou-se
que os motoristas identificaram, quase que em unanimidade, custos e perdas caso precisem
deixar a organizagéo, resultado este que ratifica o intenso Comprometimento de Continuagéo
de Meyer e Allen (1984, 1991) e Allen e Meyer ( 1990) para esta categoria de empregado.

Por fim, € importante mencionar que servidores publicos e motoristas expuseram
tanto percepcdes positivas quanto negativas sobre uma possivel recolocacdo no mercado de
trabalho, mas é importante salientar que para 0os motoristas aqui pesquisados a possibilidade
de recolocagdo esta vinculada a fatores como experiéncia e qualificacdo e ndo porque o
mercado encontra-se favoravel para a categoria. Ja todos os industriarios relataram percepcoes
positivas quanto a uma provavel recolocacgdo e percebeu-se que, para eles, esta seguranca esta
relacionada a fatores como boa qualificacao.

Deste modo, verificou-se que, mesmo que as trés categorias de trabalhadores aqui
estudadas estejam em contextos diferenciados de precarizacdo, 0os grupos tém percepcoes
similares sobre as recompensas que recebem em fungdo do trabalho (trocas laterais) e que
estas estdo vinculadas a fatores como elementos econdmicos, sociais, oportunidades de
desenvolvimento de carreira, autonomia e distribuicdo justa de recompensas, conforme
afirmado por Bhatti et al. (2019). E importante ressaltar que a identificacdo aqui percebida de
fatores importantes no estabelecimento das trocas laterais entre individuos/organizacdes
ratificam a presenca do Comprometimento de Continuacdo nos grupos analisados, ja que a
permanéncia dos individuos é configurada pela continuidade em um curso de acdo na
contrapartida da manutencao de beneficios ja adquiridos e investimentos até entdo realizados.

Ademais, é importante destacar que o esforco do sujeito em persistir numa
trajetoria profissional, mesmo que precarizada, é acentuado, segundo Antunes (2011) pelo
contexto do trabalho do pais, caracterizado pela instabilidade e desemprego, o que nos leva a
inferir que, mesmo que as trocas laterais identificadas ndo sejam caracterizadas como
equanimes pelo trabalhador este tende a permanecer no mesmo percurso motivado pelo receio
de perder vantagens por hora conquistadas, como também, pela percep¢do da auséncia de
alternativas de emprego na atualidade.
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5.5 Concepgdes sobre precarizacéo do trabalho

Esta secdo tem como finalidade responder ao quinto objetivo especifico desta
pesquisa (v) Explorar as concepcles sobre precarizacdo do trabalho a partir da perspectiva
de cada trabalhador. Para tanto, foram analisadas as respostas dos trabalhadores aqui
pesquisados relativas a esta etapa. E importante destacar que o processo de precarizagio do
trabalho diz respeito a degradacdo das condi¢cbes de trabalho e emprego, e é utilizado, com

mais frequéncia, no trabalho caracterizado como informal (KREMER; FARIA, 2004).

5.5.1 Precarizacdo do trabalho e servidores pablicos

Esta subsecdo propbs-se a analisar como os servidores publicos pesquisados
responderam a questdes relativas ao atual contexto de trabalho da sua categoria, bem como a
precarizacdo € configurada para estes. Vale destacar que nas Ultimas décadas a classe que vive
do trabalho tem vivenciado um quadro critico de grande complexidade frente a crise estrutural
do trabalho e os servidores publicos ndo estdo isolados deste cenario, mesmo que inclusos
numa conjuntura de contratacdo de trabalho caracterizada como estavel.

Apesar de participarem de uma pequena parcela do contingente de trabalhadores
gue ainda vivencia certa seguranca quanto a realidade laboral do pais, os entrevistados E1, E2
e E4 mencionaram que as leis trabalhistas e as formas de contratagdo em vigor no Brasil
afetam a maneira como o individuo se compromete com a organizagdo. Segundo o
entrevistado E2, o pais estd passando por um processo de transicdo do labor no qual os
trabalhadores estdo perdendo muitos direitos, dado este que ratifica a pesquisa de Antunes
(2001). Ja o servidor E3 citou que o comprometimento do individuo ndo é diretamente
relacionado as leis trabalhistas em vigor, e sim, a fatores relacionados a produtividade e
bonifica¢des, confirmando assim que o alguns sujeitos tendem a permanecer na organizagao
devido a manutencdo de beneficios ja adquiridos, conforme demonstra o Comprometimento
de Continuacgéo destacado por Meyer e Allen (1984, 1991), Khan et al. (2016) e Osman et al.
(2017).

Deste modo, para os servidores publicos, elementos como: ambiente salutar,
reconhecimento, boas condi¢Ges de trabalho, valorizagdo, fair play e garantia dos direitos
trabalhistas e sociais foram elencados como significativas condigdes para que um trabalhador

permaneca comprometido com a organizacdo (Quadro 16).
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Quadro 16 - Fatores importantes para o servidor permanecer comprometido com a organizacéo

FATORES IMPORTANTES PARA O TRABALHADOR
PERMANECER COMPROMETIDO

Ambiente salutar (3), reconhecimento (3), salario (3), condi¢Ges de
Servidores Publicos trabalho (2), valorizacéo (1), fair play (1) e garantia dos direitos
sociais e trabalhistas (1).

Fonte: Dados da pesquisa (2020).

O codigo “ambiente salutar” reuniu juntamente com ‘“reconhecimento” e
“salario” o maior numero de mencgdes por parte dos entrevistados, o que demonstra a
importancia dada pelos servidores a um local de trabalho saudavel, ao reconhecimento pelo
servico prestado a instituicdo, assim como aos proventos recebidos. Dada importancia
concedida por este grupo ao reconhecimento do trabalho realizado valida a pesquisa de
Ribeiro e Mancebo (2013) na qual destaca que reconhecimento e “valoriza¢ao” interferem no
sentido atribuido pelos servidores publicos a sua vida profissional.

Boas “condi¢Ges de trabalho” indicam que, para os servidores publicos, ter
estrutura adequada para o desempenho das suas atividades € fator importante para o
comprometimento do sujeito. Ja a citacdo “fair play” foi mencionada pelo trabalhador E1 e
indica a relevancia concedida pelo individuo de estar engajado num local de trabalho com
processos transparentes e confiaveis. Por fim, “garantia dos direitos sociais e trabalhistas”
retrata a preocupacdo que o profissional dedica a necessidade de ter seus direitos garantidos e
como este fator interfere no comprometimento dele com a empresa. Deste modo, para Castel
(2003) o servico publico também identifica formas de precarizacdo no trabalho, onde a
fragilizacdo e instabilidade da garantia dos direitos preocupam, de certa forma, este
contingente de empregados.

Quando indagados sobre as condic¢des de trabalho nas quais sdo submetidos, trés
dos entrevistados (E1, E4 e E5) relataram trabalharem em 6timas condicGes, tendo em vista
que recebem todo o suporte de estrutura, tecnologia e conhecimento para o desempenho das
atividades. O entrevistado E1 descreveu que suas condigdes de trabalho sdo perfeitas e que
isso, com certeza, impacta no seu desemprenho no trabalho. Porém, os demais sujeitos
mencionaram que trabalham em péssimas condigdes e que este fato se da devido a caréncia de
recursos e estrutura inadequada. O servidor E3 mencionou que suas condic¢des de trabalho séo
muito aquem do necessario, pois a climatizagdo do ambiente é falha, o conforto é minimo e

ndo ha computadores suficientes para todos.
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Isto posto, mesmo que tenham sido identificados elementos precarizantes no
contexto laboral de alguns servidores, todos os entrevistados relataram que o trabalho
proporciona para eles fatores positivos como: satisfacdo pessoal e profissional, conhecimento,
sustento da familia, tranquilidade, elevacdo moral, amizade e a possibilidade de outras

perspectivas pessoais e profissionais, conforme o Quadro 17.

Quadro 17 - Fatores que o trabalho proporciona para o servidor publico

O QUE O TRABALHO PROPORCIONA PARA O
TRABALHADOR NO MOMENTO

Satisfacdo (3), conhecimento (2), sustento da familia (2),
Servidores Publicos tranquilidade (1), elevagdo da moral (1) e outras perspectivas
pessoais e profissionais (1).

Fonte: Dados da pesquisa (2020).

“Satisfacdo” foi o codigo que emergiu com mais frequéncia por parte dos
servidores e retrata a viabilidade deste sentimento a partir do desempenho do trabalho. Ja
“conhecimento” e “sustento da familia” surgiram na fala de dois dos entrevistados. O
sujeito E2 mencionou que seu trabalho, atualmente, disponibiliza conhecimento e novas
perspectivas “pessoais e profissionais”. “Tranquilidade” e “elevacdo da moral” foram
mencionados pelos participantes E1 e E5, respectivamente, e destacam a possibilidade de o
trabalhador sentir-se, de certa forma, tranquilo diante do atual cenério laboral do pais, assim
como com a autoestima elevada.

Diante do exposto, percebeu-se que para os servidores publicos fatores contrarios
a elementos de precarizagdo como um bom salario, boas condi¢es de trabalho, ambiente
salutar, reconhecimento, valorizacdo, transparéncia e garantia dos direitos trabalhistas e
sociais sdo aspectos significativos para que um empregado se comprometa com a organizagao.
O que leva a inferir que o ambiente menos precarizado é propicio ao maior comprometimento
dos individuos.

Trés entrevistados citaram que as formas de contratacao e as leis trabalhistas em
vigor no pais interferem no comprometimento, porém também foi mencionado que estes
fatores ndo sdo determinantes para tal e que vinculo depende de variaveis como produtividade
e bonificacBes. E importante destacar que esta Gltima fala endossa os aspectos relacionados a

teoria dos side bets de Becker (1960), no qual o individuo se compromete ao perceber
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elementos de troca entre a organizacdo e a forca de trabalho ofertada por ele. Também se
verificou que, para todos os sujeitos, o trabalho estd proporcionando fatores positivos como:
satisfacdo pessoal e profissional, conhecimento, sustento da familia, tranquilidade, elevacéo
moral, amizade e a possibilidade de outras perspectivas pessoais e profissionais.

Ademais, percebeu-se que, para trés dos servidores aqui pesquisados, as
condigdes de trabalho s&o muito boas e adequadas e para 0s outros trés séo inapropriadas e
improdutivas. Este resultado revelou que para trés dos servidores as condi¢des de trabalho que
vivenciam ndo coincidem com o0s elementos considerados importantes para seu
comprometimento, como estrutura adequada para o desempenho do trabalho e ambiente
salutar, por exemplo. Ou seja, a realidade de precarizagdo vivenciada por alguns sujeitos néo
condiz com os fatores que fomentam o seu comprometimento.

Por fim, identificou-se neste grupo de trabalhador elementos constituintes de
trabalho precarizado, principalmente vinculadas a inadequacdo de estrutura fisica e escassez
de recursos materiais para que o servidor publico exerca suas funcdes. Tal resultado revela
que o servidor publico, mesmo estando inserido num contexto de trabalho configurado como
“seguro” ndo esta a parte do fenbmeno da precarizagdo. Este achado corrobora com o estudo
de Castel (2003) no qual destaca que o aumento do trabalho precarizado néo se distancia da
classe trabalhadora caracterizada como estavel.

5.5.2 Precarizacdo do trabalho e industriarios

Esta subsecdo propds-se a analisar como o0s industriarios pesquisados
responderam a questdes relativas ao atual contexto de trabalho da sua categoria, bem como a
precarizacdo do trabalho € configurada para este grupo. Para Antunes (2018), apesar de haver
um falso entendimento de que o proletariado industrial vem se reduzindo em varias partes do
mundo, ha uma tendéncia contraria da expansdo de novos contingentes de trabalhadores
caracterizada por atividades precarias que usurpam os direitos historicamente conquistados
por esta classe.

Ante o vigente cenario do mercado de trabalho para a inddstria, assim como as
atuais leis trabalhistas e as formas de contratacdo em vigor, quatro dos cinco entrevistados
mencionaram que tais fatores ndo afetam a maneira como o individuo se compromete com a
organizacdo. Segundo os industridrios E7 e E8 sdo outras relagbes que influenciam no
comprometimento do empregado, como o0 sujeito dispor-se a entender 0s objetivos da

industria que trabalha. O resultado verificado entre os industriarios coincide com a pesquisa
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de Venancio et al. (2015) na qual afirma que ndo é possivel generalizar conceitos que possam
relacionar comprometimento organizacional com contrato de trabalho. Em contrapartida, E11
relatou que, devido as mudancas nas leis trabalhistas, 0 mau empregador atualmente sente-se
a vontade para explorar a mdo de obra disponivel, levando o individuo a submeter-se a um
trabalho miseravel e com péssimo salério, confirmando assim a pesquisa de Trovdo e Araujo
(2018), na qual afirma que a reforma trabalhista implementada em 2017 no Brasil ndo se
mostrou capaz de recuperar o mercado de trabalho do pais.

Deste modo, para os profissionais da industria, elementos como salario justo e
reconhecimento foram os itens elencados com maior frequéncia de importancia para o
comprometimento do empregado; seguidos de aspectos como: ambiente saudavel, significado
do trabalho, estabilidade, transparéncia nos negocios, comunica¢do com os funcionarios,

respeito e treinamento, conforme o Quadro 18.

Quadro 18 - Fatores importantes para o industriario permanecer comprometido com a organizacgao

FATORES IMPORTANTES PARA O TRABALHADOR
PERMANECER COMPROMETIDO

Salario justo (3), reconhecimento (2), ambiente salutar (1),
Industriérios significado do trabalho (1), estabilidade (1), transparéncia nos
negocios (1), comunicagdo (1), respeito (1) e treinamento (1).

Fonte: Dados da pesquisa (2020).

O codigo “salario justo” demonstra a importancia concedida pelo industriario em
identificar que seu recebimento financeiro é compativel tanto com o mercado como com seus
pares. Ja o “reconhecimento” foi considerado a partir dos contetidos que indicam o valor
concedido a admissdo de um trabalho bem realizado. Segundo o industriario E11, elementos
como um saléario digno, reconhecimento e treinamento sdo condi¢des essenciais para 0
comprometimento do empregado. “Ambiente saudavel” foi elencado como a preocupagio
investida pela indlstria & seguranga do empregado, principalmente no que concerne a
utiliza¢dao dos equipamentos de protecao individual (EPI’s).

Ja conforme o entrevistado E7, para que o individuo permaneca comprometido
com a organizagdo é necessario que ele entenda o “significado do seu trabalho”, fator este
que o auxilia a se sentir Gtil. O codigo “estabilidade” pdde ser retratado pelo individuo E11

ao ser relatado que: “[...] com estabilidade profissional com certeza absoluta aquele
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empregado vai se sentir muito comprometido, porque aquele emprego té trazendo uma
situacdo de vida pra ele e pra familia que é o que todo mundo deseja”.

“Transparéncia nos negocios” se assemelha ao elemento “fair play” mencionado
pelos servidores analisados e diz respeito a importancia percebida pelo individuo de pertencer
a um local de trabalho com processos transparentes e confiaveis.

“Boa comunicagdo”, “respeito” e “treinamento” também foram elencados como
fatores importantes para o trabalhador continuar comprometido com a instituicéo,
demonstrando o valor dado pelo industriario ao didlogo, assim como ao respeito entre as
partes e ao investimento em qualificagcdo para com a categoria.

Quando questionados sobre as condicdes de trabalho nas quais séo submetidos, o0s
industriarios E7, E8, E9 e E10 foram enfaticos em afirmar que trabalham em 6tima estrutura
devido 0 uso adequado dos EPI’s fornecido pela empresa, autonomia no desempenho da
tarefa, boas refeicOes e condicGes de climatizacdo. Entretanto, E11 destacou que suas
condigdes de trabalho s&o degradantes. O entrevistado ainda destacou que é muito dificil para
o trabalhador offshore ser submetido a uma alimentacdo insatisfatdria e escassez de
equipamentos adequados. Este resultado corrobora com a pesquisa de Trovéo e Araujo (2018)
na qual afirma que o poder das empresas atualmente ganhou significativa forca e que,
consequentemente, favoreceu a criacdo de condicdes claramente desfavordveis para 0s
individuos desempenharem suas atividades.

Isto posto, mesmo que tenham sido identificados elementos de trabalho
precarizantes para um dos entrevistados, todos estes relataram que seu emprego proporciona
fatores positivos como: aprendizado, satisfacdo, reconhecimento e dignidade, conforme o
Quadro 19.

Quadro 19 - Fatores que o trabalho proporciona para o industriario

O QUE O TRABALHO PROPORCIONA PARA O
TRABALHADOR NO MOMENTO

Industriarios Aprendizado (2), satisfacdo (1), reconhecimento (1) e dignidade (1).

Fonte: Dados da pesquisa (2020).

O codigo “aprendizado” foi mencionado por duas vezes pelos industriarios e

indica a importancia de programas de capacitagdo e apoio ao estudo para estes sujeitos.
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“Satisfagdo” para esta amostra de trabalhador foi mencionado como um importante
sentimento desenvolvido a partir do trabalho e retrata o contentamento no trabalho. J& o
codigo “reconhecimento” também foi elencado por este grupo e indica que 0 empregador
percebe o esforco do individuo no desempenho da atividade. Por fim, um dos sujeitos (E11)
mencionou que atualmente o seu trabalho proporciona “dignidade” e descreve: “Dignidade
como ser humano, como pai de familia, como filho, como marido, me proporciona condi¢ao
de agir dentro de uma dignidade, um conforto minimo”.

Diante do que foi exposto, percebeu-se que, assim como os servidores publicos,
os industridrios reconhecem que aspectos como salario justo, reconhecimento, ambiente
salutar e estabilidade s&o fatores importantes para o comprometimento do empregado. O que
leva a inferir que quanto menos precarizado o trabalho for, mais comprometidos se tornardo
seus colaboradores. Ademais, é importante destacar que tanto para este grupo, como para 0s
servidores publicos, os aspectos pecuniarios ndo foram os Unicos a receber destaque em
relagdo ao comprometimento do trabalhador. Isto presume que, mesmo diante do cenario de
precarizacdo do trabalho identificado no pais, o comprometimento também é estimulado
através de fatores ndo monetarios oferecidos pela organizacdo como um reconhecimento
verbal e um ambiente saudavel, por exemplo.

Parte dos entrevistados citou que as formas de contratacdo e as leis trabalhistas em
vigor no pais ndo interferem no comprometimento, porém um dos entrevistados foi enfatico
ao afirmar que as atuais leis trabalhistas favorecem a exploracdo do empregado e,
consequentemente, influenciam no comprometimento deste. Desta forma, percebeu-se que,
em parte, servidores publicos e industriarios divergem nesta questao.

Assim como para os servidores pesquisados, verificou-se que, para todos 0s
industriarios, o trabalho proporciona consequéncias positivas como: aprendizado, satisfacao,
reconhecimento e dignidade.

Ademais, percebeu-se que, para a grande parte dos trabalhadores da industria as
condicdes de trabalho as quais sdo submetidos sdo boas e adequadas. Isto posto, percebeu-se
que, neste ponto, servidores publicos e industriarios divergiram. Deste modo, pode-se inferir
gue as empresas privadas nas quais estes ultimos trabalham tendem a investir com mais
dedicacéo a adequacéo das condicdes de trabalho oferecidas aos sujeitos.

Por fim, verificou-se que elementos relativos a precarizacdo do trabalho foram
identificados com maior énfase por parte do entrevistado que trabalha em regime de offshore.

Tal fator corrobora com o estudo de Alvarez et al. (2007) no qual cita que a flexibilizagao das
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relacbes de trabalho no setor offshore encontrou condicbes favoraveis para se difundir e

reproduzir a tendéncia a precarizacdo verificada em outros setores produtivos.

5.5.3 Precarizacgao do trabalho e motoristas de aplicativo

Esta subsecdo prop0s-se a analisar como os motoristas estudados responderam a
questdes relativas ao atual contexto de trabalho da sua categoria, bem como a precarizagdo do
trabalho é configurada para eles. E importante destacar que, segundo Souza (2018), o
fendmeno da “uberizacdo” gera a erronea percepgdo de que aqueles que escolhem ser
“parceiros” do aplicativo estdo em uma favoravel relagdo empregaticia, quando, na verdade,
h& uma incerteza na interpretacdo desse vinculo causada pela prépria plataforma que suprime
os direitos dos trabalhadores fortalecendo sua condicdo de fragilidade em nome do interesse
capitalista.

Antunes (2018) afirma que a Uber ¢ um exemplo emblematico de expansio de um
novo modo de extracdo do sobretrabalho configurado pela auséncia de amparos legais. Porém,
apesar dos motoristas aqui estudados estarem em desvantagem legal, trés deles mencionaram
que as leis trabalhistas e as formas de contratagdo brasileiras ndo afetam, segundo suas
percepcdes, a maneira como o individuo se compromete com a organizacao. Segundo o
sujeito E14, quanto mais burocratica a inser¢do no mercado de trabalho menos pessoas
querem trabalhar com “carteira assinada”. Esta revelacdo ratifica a pesquisa de Trovdo e
Aratjo (2018) no qual afirma que a reforma trabalhista implementada em 2017 no Brasil ndo
se mostrou capaz de recuperar o mercado de trabalho e, em grande medida, parece estar
contribuindo negativamente para o perfil do emprego formal.

Por outro lado, para os motoristas, elementos como: remuneragdo, ambiente de
trabalho, acolhimento, capacitacdo, plano de satide e forma répida de remuneragdo foram
elencados como aspectos importantes para que um trabalhador permane¢a comprometido com

a empresa, conforme o Quadro 20.

Quadro 20 - Fatores importantes para 0 motorista permanecer comprometido com a organizacao

FATORES IMPORTANTES PARA O TRABALHADOR
PERMANECER COMPROMETIDO

Remuneracgdo (2), ambiente de trabalho (1), acolhimento (1),
Motoristas de Aplicativo capacitacao (1), plano de satde (1) e forma rapida de
remuneracdo (1).

Fonte: Dados da pesquisa (2020).
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“Remuneragéo” foi o c6digo com maior frequéncia na fala dos entrevistados e
ressalta a importéncia do retorno financeiro para o comprometimento do motorista. Um bom
“ambiente de trabalho” revela o valor concedido por um dos entrevistados a um ambiente
harmonioso para se trabalhar. O cddigo “acolhimento” indica o destaque dado pelo individuo
E14 a receptividade da empresa para com seus colaboradores, principalmente aqueles que se
encontravam desempregados. J& E16 descreveu que para um trabalhador permanecer
comprometido com a organizacdo € necessario que as empresas invistam mais no funcionario
por meio de cursos de “capacita¢io”.

“Plano de saude”, nessa amostra de individuos, retratou a importancia do cuidado
da organizacdo com o bem estar fisico e mental do sujeito. Este dado coincide com a pesquisa
de Souza (2018) no qual afirma que o motorista de aplicativo se submete a condicGes
prejudiciais a sua saude e integridade fisica, o que confirma a intensificacdo da precarizacdo
do seu modo de trabalho. Por fim, “forma rapida de remuneragdo” foi mencionada por um
dos individuos como fator contribuinte para 0 comprometido com a instituicdo, tendo em vista
que, segundo o entrevistado, quanto mais rapida e desburocratizada a forma de ganhar
dinheiro, melhor.

Quando questionados sobre as condicdes de trabalho nas quais séo submetidos, os
entrevistados foram unénimes ao relatar que ndo estdo satisfeitos com as condicoes
vivenciadas. O fator mais referenciado pelos motoristas pesquisados foi a inseguranga quanto
a integridade fisica destes. Conforme o entrevistado E12, a empresa deveria estabelecer
critérios mais rigorosos para o cadastro dos passageiros; pois para ele, ha rigor somente no
cadastro dos motoristas. Ja E13 relatou que suas condi¢des de trabalho sdo “péssimas, as
piores possiveis. H& risco de assalto, abuso de passageiro, preco baixo, a prefeitura
perseguindo a gente, quando ndo ¢é o ladrdo é a prefeitura, quando néo € a prefeitura € a
empresa”.

Por conseguinte, mesmo que tenham sido identificados, em unanimidade,
elementos, na fala dos motoristas entrevistados, caracteristicos de um trabalho imerso na
precarizacdo, todos relataram que o trabalho proporciona para eles fatores positivos como:
remuneracao e satisfacdo; fatores estes que coincidem com os itens mencionados pelos grupos
anteriores. Entretanto, elementos como flexibilidade de horario, diversdo, alegria,
oportunidade de conhecer pessoas, oportunidade de construir amizades, oportunidade de
conhecer a cidade e principal renda foram itens relatados somente pelos motoristas de

aplicativo, conforme o Quadro 21.
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Quadro 21 - Fatores que o trabalho proporciona para 0 motorista

O QUE O TRABALHO PROPORCIONA PARA O
TRABALHADOR NO MOMENTO

Remuneracdo (2), satisfacdo (2), flexibilidade de horario (1),
diversdo (1), alegria (1), oportunidade de conhecer pessoas (1),
amizade (1), oportunidade de conhecer a cidade (1) e principal

renda (1).

Motoristas de Aplicativo

Fonte: Dados da pesquisa (2020).

“Remuneragédo” e “satisfacdo” foram os itens mencionados com maior
frequéncia e demonstram a importancia facultada tanto para o retorno financeiro
proporcionado pelo trabalho, como prazer em estar neste emprego. Ja “flexibilidade de
horéario” caracteriza a oportunidade que o empregado tem de ter autonomia diante dos seus
horérios de atividade. Para Duarte (2016), o trabalho informal oferece algumas vantagens, tais
como maior flexibilidade e a oportunidade de auferir uma renda maior em certas ocasides.
Porém, para Souza (2018), tais circunstancias geram a errénea percepc¢do de liberdade.

“Diversdo”, “oportunidade de conhecer pessoas”, “alegria”, ‘“amizade”,
“oportunidade de conhecer a cidade” e “principal renda” foram itens mencionados
particularmente para este grupo de individuos. O entrevistado E15 citou que seu trabalho
proporciona muita diversdo; pois, para ele, € uma terapia a oportunidade de conhecer pessoas
diferentes todos os dias.

Diante do exposto, percebeu-se que os elementos mencionados pelos motoristas
como importantes para 0 comprometimento do trabalhador diferenciam-se em alguns pontos
daqueles referenciados pelos servidores publicos e industriarios, principalmente no que se
refere a fatores relacionados a salde do trabalhador e seguranca fisica. Entretanto, aspectos
como remuneragdo, ambiente salutar, capacitagdo e valorizacdo convergiram entre o0s trés
grupos. Ademais, ante os resultados revelados, infere-se que para todos os grupos de
individuos aqui estudados, quanto menos precarizado o trabalho for mais propensdo ao
comprometimento os individuos terdo.

Ainda foi possivel identificar que parte dos motoristas, assim como dos servidores
publicos e industridrios convergem ao achar que as atuais leis trabalhistas vigentes no pais
ndo afetam, de alguma forma, o comprometimento do trabalhador, entretanto foi relatado
pelos motoristas que quanto mais burocratica a insercdo do trabalhador no mercado menos

inclinag&o estes tém de trabalhar com carteira assinada.
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E importante destacar que foi percebido, em todos os motoristas entrevistados,
relatos de insatisfagdo com suas atuais condi¢fes de trabalho, aspecto este também verificado
com menos intensidade pelos servidores publicos e quase ndo identificado nos industriarios,
resultado este que nos leva a inferir que as industrias nas quais os sujeitos trabalham tendem a
investir mais & adequacéo das condicdes de trabalho oferecidas aos sujeitos.

Por fim, verificou-se que, assim como os servidores publicos e em menor grau nos
industriarios, foram percebidos elementos precarizantes relativos ao trabalho do motorista de
aplicativo, principalmente relacionado ao problema de seguranca publica da cidade. Isto
posto, pdde-se identificar que esta é a categoria onde verificou-se maior incomodo do
trabalhador com as condigdes de trabalho, seguidos dos servidores publicos e industriarios,
respectivamente. Antunes (2018) destaca que diante desta nova configuracao de trabalhadores
vinculados a empregos imersos na precarizacao, o trabalho em sua forma de ser apresenta-se
de maneira contraditoria, tendo em vista que mesmo identificando elementos precarizantes na
sua atividade, o sujeito se submete a tal por considerar que € melhor configurar-se como um

empregado precarizado do que como um individuo desempregado.

5.5.4 Confrontando a percepcédo sobre precarizacéo do trabalho entre os trés grupos de
trabalhadores

Ao serem confrontados os resultados dos trés grupos de trabalhadores a respeito
da percepcdo destes sobre a precarizacdo do trabalho e o atual contexto de trabalho, verificou-
se que para os servidores publicos fatores contrarios a elementos de precarizacdo como um
bom salério, boas condi¢cdes de trabalho, ambiente salutar, reconhecimento, valorizacéo,
transparéncia e garantia dos direitos trabalhistas e sociais sdo aspectos significativos para que
um empregado se comprometa com a organizacdo. Assim como 0s servidores publicos, 0s
industriarios reconhecem que aspectos como salario justo, reconhecimento, ambiente salutar e
estabilidade séo fatores importantes para o0 comprometimento do empregado.

Ja em relacdo aos motoristas, constatou-se que os elementos mencionados como
importantes para o comprometimento do trabalhador diferenciam-se em alguns pontos
daqueles referenciados pelos servidores publicos e industriarios, principalmente no que tange
a fatores relacionados a saude do trabalhador e integridade fisica. Porém, aspectos como
remuneracdo, ambiente salutar, capacitacdo e valorizagdo convergiram entre 0s trés grupos.

Ademais, ante os resultados revelados, infere-se que para todos os grupos de individuos aqui
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estudados, quanto menos precarizado o trabalho for mais propensdo ao comprometimento os
individuos serao.

Também se identificou que, para parte dos servidores entrevistados, as formas de
contratacdo e as leis trabalhistas em vigor no pais interferem no comprometimento, o que
contraria a pesquisa de Venancio et al. (2015) na qual afirmam que néo é possivel generalizar
conceitos que possam relacionar comprometimento organizacional com contrato de trabalho.
Porém um dos servidores mencionou que o comprometimento depende de variaveis como
produtividade e bonificacdes, informacdo esta que coincide com a nocdo de side bets
apresentada por Becker (1960) e, consequentemente, 0 Comprometimento de Continuacdo de
Meyer e Allen (1984, 1991) e Allen e Meyer (1990).

Ja para alguns dos industriarios as formas de contratacédo e as leis trabalhistas em
vigor no pais ndo interferem no comprometimento e somente um dos entrevistados foi
enfatico ao afirmar que as atuais leis de trabalho favorecem a exploracdo do empregado.
Desta forma, percebeu-se que, em parte, servidores publicos e industriarios divergem nesta
questao.

Ainda foi possivel identificar que alguns dos motoristas, assim como servidores
publicos e industriarios, convergem ao achar que as atuais leis trabalhistas vigentes no pais
ndo afetam, de alguma forma, o comprometimento do trabalhador, entretanto foi relatado que
quanto mais burocratica a inserc¢do do trabalhador no mercado menos inclinacdo estes tém de
trabalhar com carteira assinada, assim como que as atuais leis trabalhistas favorecem a
exploracdo do individuo.

Quando indagados sobre o que o trabalho proporciona para estes sujeitos,
verificou-se que para servidores, industriarios e motoristas o exercicio das suas atividades
promove aspectos positivos como: satisfacdo pessoal e profissional, conhecimento, sustento
da familia, tranquilidade, elevacdo moral, amizade e a possibilidade de outras perspectivas
pessoais e profissionais (para servidores); aprendizado, satisfacdo, reconhecimento e
dignidade (para profissionais da industria) e remuneracéo, satisfacdo, flexibilidade de horario,
diversdo, alegria, oportunidade das mais diversas (para motoristas de aplicativo). E importante
salientar que para os motoristas fatores como aprendizado e reconhecimento ndo foram
mencionados por esta categoria, levando a inferéncia de que as empresas de transporte de
passageiros nao investem em estratégias de treinamento e desenvolvimento, bem como néo
possuem praticas de reconhecimento do trabalho.

Ademais, percebeu-se que para parte dos servidores aqui pesquisados, as

condicdes de trabalho sdo muito boas e adequadas e para outra parte sdo inapropriadas e
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improdutivas. J& para a maior parcela dos industridrios aqui estudados, suas condi¢fes de
trabalho séo boas e adequadas. Isto posto, percebeu-se que, neste ponto, servidores publicos e
industriarios divergiram. Desta forma, pode-se inferir que as empresas privadas nas quais
estes Gltimos trabalham tendem a investir mais em condicGes de trabalho adequadas para 0s
trabalhadores.

Ao contrério do que foi visto nos industriarios, todos os motoristas entrevistados
relataram insatisfacdo com suas atuais condicdes de trabalho, confirmando o estudo de Souza
(2018) no qual ressalta que, alem de perder a protecdo do Direito do Trabalho por néo ter seu
vinculo reconhecido, o motorista ainda tem que se submeter a condi¢des prejudiciais a sua
salde e integridade fisica, mental e moral.

Por fim, verificou-se que os servidores publicos percebem formas de precarizagédo
no seu trabalho, principalmente vinculadas as deficiéncias de estrutura fisica e escassez de
recursos. Este achado corrobora com o estudo de Castel (2003) no qual destaca 0 aumento do
fendmeno da precarizacdo na classe trabalhadora caracterizada como estavel.

Entretanto, para o grupo dos industriarios, foram identificados elementos relativos
a precarizacdo do trabalho exclusivamente para o entrevistado que atua em regime offshore.
Tal fator corrobora com o estudo de Alvarez et al. (2007) no qual citam que a flexibilizagéo
das relacGes de trabalho no setor offshore atualmente encontrou condigdes favoraveis para
reproduzir a tendéncia a precarizacdo verificada em outros setores produtivos.

J& os motoristas de aplicativo percebem elementos precarizantes inerentes ao seu
trabalho, principalmente relativos a deficiente estrutura na seguranga publica da cidade. Isto
posto, pdde-se identificar que esta € a categoria onde verificou-se menor satisfacdo do
trabalhador com as condi¢des de trabalho, seguidos dos servidores publicos e industriérios.
Tal resultado ratifica a pesquisa de Bezerra (2019), na qual afirma que a atividade na empresa
de transporte de passageiros atende as necessidades mais urgentes dos motoristas, como a de
obter uma renda imediata ou ocupar o tempo ocioso, aliviando os impactos negativos
ocasionados pela vivéncia do desemprego, porém, segundo Lameira e Ribeiro (2020), a
precarizacao crescente deteriora as relagdes trabalhistas e transforma o que seria liberdade dos

trabalhadores em escraviddao moderna.
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6 CONSIDERACOES FINAIS

O objetivo deste estudo foi analisar o Comprometimento Organizacional, a partir
da perspectiva do trabalhador, explorando suas diferentes dimensdes em distintos setores
produtivos. Pode-se afirmar que o objetivo geral foi atingido a medida que os objetivos
especificos foram alcancados.

Quanto ao primeiro objetivo especifico, que foi mapear significados e conceitos
sobre 0 CO em diferentes perspectivas de trabalhadores, foi identificado que todas as
categorias de trabalhadores estudadas atribuem ao comprometimento significados vinculados
a aspectos positivos, os quais predominam a congruéncia entre valores individuais e
organizacionais, motivacdo, prazer e envolvimento com a instituicdo; corroborando, desta
forma, com o pressuposto levantado para esta questdo que os significados atribuidos pelos
trabalhadores ao comprometimento seriam relacionados a aspectos positivos do
Comprometimento Afetivo conforme afirmado por Pinho (2009) e Genari et al. (2013).

No que concerne ao segundo objetivo especifico, referente a identificar perfis do
vinculo, a pesquisa revelou distintos perfis do CO entre os grupos estudados. Verificou-se que
nos trés conjuntos de trabalhadores o Comprometimento Afetivo demonstrou-se com maior
representatividade, evidenciando, desta forma, o apego emocional, o orgulho e o0 sentimento
de pertencimento destes individuos com a organizacdo, coincidindo com o Perfil 4
evidenciado na pesquisa de Meyer et al. (2012) no qual o CA demonstrou-se dominante entre
0s sujeitos. J& o Comprometimento Normativo e de Continuagdo apresentou-se de forma
equilibrada para os motoristas, entretanto, para os industriarios, o CN apresentou-se fraco em
relacdo as demais bases. Desta forma, quando analisados todos os dezesseis individuos
pesquisados, sugere-se um perfil geral do CO de acordo com a combinacdo dos mindsets
identificados, onde ocorre a predominancia da base afetiva do CO seguido das bases
normativa e de continua¢do moderadas.

Este resultado contradiz a afirmagdo de Cohen (2007) na qual, nos estagios
iniciais da participacdo do trabalhador na organizacdo, o comprometimento dominante € o de
continuacao, tendo em vista que o individuo necessita de mais tempo e mais informagéo para
iniciar seu processo de desenvolvimento do CA. Desta forma, esperava-se que para 0S
motoristas de aplicativo o Comprometimento de Continuacdo revelar-se-ia com maior
representatividade, tendo em vista que este € o grupo em que 0s individuos estdo a menos
tempo engajados na organizacdo. A visto disso, induz-se que o Comprometimento Afetivo

desta categoria de trabalhador pode ser tdo intenso quanto ao dos demais grupos analisados,



142

devido ao sentimento de gratiddo oriundo da existéncia do aplicativo como oportunidade de
trabalho em uma época de instabilidade no mercado nacional.

Ainda a respeito do segundo objetivo especifico, percebeu-se que nesta etapa da
pesquisa 0 Comprometimento Normativo para os servidores publicos evidenciou-se vinculado
a obrigacdo moral dos individuos para com a organizacdo, ja o CC apresentou-se ligado aos
custos com a carreira. J& para os industriarios 0 CN revelou-se associado ao sentimento de
divida com a empresa, assim como o CC a custos financeiros e beneficios ja adquiridos. Por
fim, para os motoristas de aplicativo o CN é caracterizado a partir do dever moral com a
empresa, assim como por obrigacdo em divida. Desta forma, pode-se dizer que este resultado
ratifica o pressuposto a ele atribuido, tendo em vista que, apesar da representatividade do CA
para 0s trés grupos, os sujeitos apresentaram diferentes perfis de comprometimento de acordo
com cada categoria de trabalhador.

Em relacdo ao terceiro objetivo especifico que é elaborar uma andlise
comparativa entre as dimensdes do construto a partir da percep¢do de cada sujeito, a
pesquisa refor¢ou os conceitos ja existentes na literatura sobre as dimensdes do CO de que o
comprometimento do trabalhador pode ser relacionado a um vinculo afetivo a organizagéo
tocante ao orgulho e ao pertencimento, assim como pode ser associado a custos, sacrificios
pessoais e a percepcdo de poucas alternativas de emprego ou a uma obrigagdo moral e
sentimento de culpa. Deste modo, os trés grupos apresentaram percepgdes similares sobre as
dimensbes do CO, entretanto, com diferencas pontuais para cada categoria. Para todos 0s
individuos elementos como sentimento de orgulho e identificacdo foram considerados
representativos de um individuo comprometido (CA), porém, ha de se destacar que o forte
vinculo de pertencimento foi verificado somente para os servidores publicos. As trés
categorias identificaram nos itens do CN um comprometimento associado a obrigacdo em
divida com a empresa, entretanto nos industriarios houve relacdo também com sentimento de
culpa. Por fim, os trabalhadores perceberam nos elementos relativos ao CC um individuo
comprometido pelo receio das perdas que o prejudicariam caso precisassem sair da instituicao
como, por exemplo, danos financeiros. E importante salientar que a apreensdo devido &s
poucas alternativas de emprego no mercado foi observada somente pelos servidores publicos.
Também se percebeu que somente os industriarios identificaram nos itens referentes ao CC
fatores relacionados a prejuizos do desenvolvimento de carreira. Deste modo, pode-se dizer
que, apesar de percebidas algumas similaridades na percepcdo dos sujeitos sobre os itens

relativos as bases do CO, o pressuposto apresentado a este objetivo especifico foi confirmado,
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tendo em vista que particularidades diferenciaram as concepgdes de cada grupo quanto as trés
bases do CO.

Quanto ao quarto objetivo especifico que é analisar como as trocas laterais
ocorrem entre trabalhadores que vivenciam diferentes niveis de precarizacdo do trabalho,
percebeu-se que todos os grupos de trabalhadores consideram que seus ganhos ndo séo
equivalentes ao que oferecem a organizacdo. Deste modo, verificou-se que, mesmo que as trés
categorias de trabalhadores aqui estudadas estejam em niveis diferenciados de precarizagéo,
0s grupos tém percepg¢des similares sobre as recompensas que recebem em funcédo do trabalho
(trocas laterais) e que estas estdo vinculadas a fatores econdmicos, sociais, oportunidades de
desenvolvimento de carreira, flexibilidade, reconhecimento, autonomia e aprendizado. Desta
forma, o resultado confirma o pressuposto a ele atribuido de que os individuos permanecem
nas organizac@es por perceberem trocas benéficas entre a venda da sua forca de trabalho e as
recompensas que recebem, os quais sdo marcados por elementos econdmicos, sociais,
oportunidades de desenvolvimento de carreira, autonomia e distribui¢do justa de recompensas
(BECKER, 1960; COHEN, 2007; BHATTI et al., 2019).

No tocante ao quinto objetivo especifico que teve como foco explorar as
concepcdes sobre precarizacdo do trabalho a partir da perspectiva de cada trabalhador,
identificou-se que no grupo de servidores publicos a precarizagao do trabalho esta relacionada
a condi¢fes ambientais inadequadas como estrutura fisica deficiente e escassez de recursos
para 0 desempenho da atividade. Tal resultado revela que o servidor publico, mesmo estando
inserido num contexto de trabalho configurado como “estavel” ndo esta a parte do fendmeno
da precarizacao, fator este que pode ser ainda mais agravado atualmente pela intensificacédo da
terceirizacdo, assim como pelo andincio de medidas de desestatizacdo indicadas pelo atual
governo. Ja para os industriarios elementos relativos a precariza¢do foram pontuados com
maior énfase pelo individuo que trabalha em regime offshore; demonstrando, desta forma, que
0 setor ndo se encontra isento da tendéncia a precarizagdo percebida em outros ramos. Por
fim, para os motoristas de aplicativo, a precarizacdo do trabalho apresentou-se relacionada a
problemas de seguranca publica da cidade. Deste modo, esta é a categoria onde verificou-se
maior incomodo do trabalhador com as condigdes de trabalho. Em vista disso, o resultado
comprova 0 pressuposto erigido para este objetivo especifico no qual afirma que os
individuos vivenciam concepcdes diferenciadas de precarizacdo do trabalho de acordo com o
setor produtivo que atuam, bem como ratifica Antunes (2011, 2018).

Quanto as contribuicdes, a principal colaboragdo desta pesquisa foi favorecer um

melhor delineamento no entendimento do vinculo do Comprometimento Organizacional, em
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suas trés dimensdes, principalmente no Brasil onde se percebe a investida em estudos
empiricos unidimensionais; assim como avanca nas discussdes acerca do CO em realidades
laborais com contextos de precarizacao diferenciados. Esta pesquisa também concorreu para o
fortalecimento da abordagem multidimensional do construto, a partir do momento em que
seus resultados ratificam o Modelo Tridimensional do Comprometimento Organizacional
(TCM) de Meyer e Allen (1984), Allen e Meyer (1990) e Meyer, Allen e Smith (1993).

Por fim, ¢ importante destacar o papel da metodologia adotada para a coleta de
dados desta pesquisa, assim como para a compreensao do fendmeno investigado, pois o uso
de diferentes técnicas de coleta de informagdes representa importante contribuicdo para o
campo dos estudos organizacionais, uma vez que a utilizagdo de procedimentos que vao além
das entrevistas semiestruturadas ainda ¢ escassa em pesquisas empiricas em Administragao.
Deste modo, o instrumento de pesquisa aqui utilizado foi essencial para o alcance dos
objetivos do estudo, assim como contribuiu para a ampliagdo do uso das estratégias iniciadas
na pesquisa de Pinho (2009), tendo em vista que a adogdo do uso de fichas ao roteiro de
entrevista contribuiu, sobretudo, para promover maior dinamicidade na coleta das
informagdes e favoreceu aos entrevistados o desenvolvimento das cognicdes a respeito dos
questionamentos levantados.

Ademais, a utilizacdo dos softwares ATLAS.t1 7, MindManager e SmartArt foram
fundamentais para o agrupamento dos conteudos evocados pelos participantes através das
entrevistas, bem como para a representacdo dos dados, contribuindo para uma melhor
visualiza¢do dos conteudos apresentados na analise.

Apesar das contribui¢des proporcionadas por esta pesquisa, destacam-se aqui
algumas limitagdes. O reduzido numero de pesquisas empiricas atuais, tanto no ambito
nacional quanto internacional, que tratem sobre o fendmeno dos “side bets” entre empregados
e empregadores limitou o desenvolvimento do referencial tedrico quanto a este topico, assim
como um confrontamento mais profundo e contemporaneo com os achados deste estudo.
Outra limitagdo diz respeito a quantidade reduzida de estudos qualitativos no contexto
brasileiro que trabalhem o CO em sua perspectiva multidimensional.

Também se pode salientar como limitagdo a este estudo o periodo o qual as
entrevistas foram realizadas, tendo em vista que os meses de dezembro e janeiro sdo
caracterizados como de alta estagdo turistica na cidade de Fortaleza/Ceara, desta forma,
muitos dos motoristas ndo se dispunham a conceder as entrevistas por conta do grande fluxo

de chamadas e corridas solicitadas.
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A variedade de cargos verificados tanto nos servidores publicos quanto nos
industriarios produziu uma visao ampla e genérica sobre o fendmeno investigado, desta forma
sugere-se que futuras pesquisas sejam realizadas com grupos especificos do mesmo cargo
para todos os setores produtivos analisados.

Para posteriores estudos, sugere-se ainda ampliar a variedade de setores
produtivos analisados, pois, desta forma, refina-se a percepcao de como o Comprometimento
Organizacional pode ser caracterizado em suas trés dimensdes para grupos distintos de
trabalhadores.

Também se recomenda a investigacdo dos vinculos de comprometimento
considerando o tempo de servico do empregado na instituicdo, de modo a concatenar as
relacdes que, dentro ou fora do contexto organizacional, impactam nas conexdes estabelecidas
pelos trabalhadores.

Por fim, sugere-se, a utilizacdo de diferentes estratégias de pesquisa para a
condugdo de outros estudos de natureza qualitativa como grupo focal, observagao participante
e estudos de caso, assim como o estudo em outros contextos de trabalho com outras categorias

de sujeitos.
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APENDICE A

Roteiro de Entrevista
12 etapa: Dados pessoais.

Idade:

Sexo:

Escolaridade:

Estado civil:

Profissdo:

Nivel de renda:

NUmero de dependentes:

Tempo de servi¢o no cargo:
Tempo de servigo na organizagao:
Ocupacao:

2% etapa: Responde questdes relacionadas aos significados e percepcdes do construto.

2.1 Perguntar ao entrevistado o que significa um trabalhador comprometido com a
organizacao;

2.2 Disponibilizar ao entrevistado 3 papéis em branco para que expresse suas ideias do que
seja um trabalhador comprometido;

2.3 Solicitar que o entrevistado coloque esses papéis em ordem de importancia, de acordo
com 0S seus critérios;

2.4 Solicitar que o entrevistado leia sua escolha e justifique.

32 etapa: Responde questdes relacionadas aos perfis do construto.

3.1 O pesquisador disponibilizard a mesa 15 fichas correspondentes aos itens da escala de CO
(5 fichas de cada dimenséo);

3.2 Pedir para o entrevistado escolher 9 fichas (de acordo com o que ele considera ser um
trabalhador comprometido);

3.3 Solicitar que o entrevistado as leia e explique por que escolheu aquelas 9 que representam
para ele um trabalhador comprometido;

4% Etapa: Responde questdes sobre a anélise comparativa entre as dimensdes do
construto.

4.1 O pesquisador ird expor na mesa somente fichas correspondentes a dimensdo afetiva
(CA);
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4.2 Solicitar que o entrevistado leia as fichas expostas;

4.3 Perguntar ao entrevistado:

Essas ideias representam um trabalhador comprometido?

E pensando no seu contexto de trabalho e atuagdo no mercado, vocé considera que
esses aspectos estimulam o seu comprometimento? Por qué?

Pensando no contexto de trabalho atual brasileiro vocé considera que um trabalhador
se compromete com a organizacao desta forma?

OBS: realizar esse momento utilizando posteriormente fichas da dimensdo de continuacéo
(CC) e depois fichas da dimensdo normativa (CN).

52 etapa: Responde questdes relacionadas as trocas laterais

Ao analisar o seu trabalho e tudo que vocé recebe através dele, vocé considera que
seus ganhos sdo equivalentes ao que vocé oferece a organizacéo?

Vocé acredita que essa troca estabelecida entre vocé e a organizacdo fomenta seu
comprometimento?

Vocé acha que teria mais perdas do que ganhos se abrisse méao dos beneficios que tem
ao trabalhar para essa organizacao?

E acha que encontraria um lugar no mercado de trabalho atual? Por qué?

Das coisas que voceé recebe em funcdo do seu trabalho, o que vocé mais valoriza?

6% etapa: Responde questBes relacionadas a precarizacdo e contexto do trabalho no

Brasil.

5.1 Considerando toda a discussao existente hoje no Brasil sobre as leias trabalhistas e formas
de contrato:

O que vocé considera importante para que um trabalhador permaneca comprometido
com a organizacgdo a qual € vinculado?

Vocé acha que as leis trabalhistas e formas de contratacdo afetam a maneira como o
individuo se compromete com a organizagdo? Por qué?

O que o seu trabalho proporciona a vocé neste momento?

Como vocé avalia as condic¢des de trabalho ao qual é submetido?

Finalizar a entrevista perguntando se o entrevistado tem algo a acrescentar.

Agradecer a participacao do entrevistado e se colocar a disposi¢cdo para qualquer davida
ou necessidade.
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APENDICE B
Fichas utilizadas nas etapas 3 e 4 da entrevista semiestruturada.
Na Etapa 3 as quinze fichas abaixo foram misturadas umas as outras e
apresentadas aos entrevistados, ja na Etapa 4 estas foram expostas aos individuos agrupadas

de acordo com cada dimensdo do construto.

Itens relativos ao Comprometimento Afetivo:

Sinto os objetivos dessa organiza¢do como se fossem 0s meus.

Essa organizacao tem um imenso significado pessoal para mim.

Eu realmente sinto os problemas dessa organiza¢do como se fossem 0s meus.

Eu me sinto orgulhoso dizendo as pessoas que sou parte da organizacdo onde trabalho.

Conversando com amigos, eu sempre me refiro a essa organizagdo como uma grande
instituicdo para qual € 6timo trabalhar.

Itens relativos ao Comprometimento Normativo:

Deixar essa organizacdo agora exigiria consideraveis sacrificios pessoais

Eu acho que teria poucas alternativas de emprego se deixasse essa organizacao.

Para mim, os custos de deixar essa organizacao seriam maiores que os beneficios.

Mesmo se eu quisesse, seria muito dificil para mim deixar essa organizacdo agora.

N&o abandono essa organizacao devido as perdas que me prejudicariam.

Itens relativos ao Comprometimento de Continuagéo:

Eu ndo deixaria minha organizacédo agora porque eu tenho uma obrigagdo moral com as
pessoas daqui.

Se recebesse uma oferta melhor de emprego, ndo seria correto deixar essa organizagao.

Eu me sentiria culpado se deixasse minha organizagéo agora.

Sinto-me em divida para com essa organizagao.

Mesmo se fosse vantagem para mim, eu sinto que ndo seria certo deixar minha organizagéo
agora.




