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RESUMO

A presente dissertagdo investigou as percepgoes de trabalhadores do setor financeiro em um
ambiente organizacional marcado por intensas transformagdes estruturais, como a digitalizagao,
a ascensdo das fintechs (empresas que introduzem inovagdes nos mercados financeiros por meio
do uso intenso de tecnologia) e a inovacao tecnoldgica, que reconfiguram o trabalho bancario
e as competéncias exigidas. Este cenario ¢ agravado pela pressao por resultados, metas
agressivas e desafios significativos a saude mental, gerando inseguranca profissional. Diante
desse contexto, o objetivo principal do estudo foi analisar as percepgdes de trabalhadores do
setor financeiro acerca das dimensdes do comprometimento organizacional, considerando o
contexto de trabalho em que estdo inseridos. Para tanto, adotou-se uma pesquisa qualitativa
exploratoria, envolvendo 17 profissionais bancarios. A coleta de dados foi realizada por meio
de entrevistas semiestruturadas, conduzidas em quatro estagios e guiadas pela Abordagem
Cognitivo-Reflexiva (ACR), e a analise dos dados empregou a técnica de analise tematica. Os
principais resultados revelaram que a dimensdo normativa emerge como o pilar principal de
sustentacdo do vinculo entre trabalhador e organiza¢do no contexto bancario, caracterizada por
um senso de dever, responsabilidade ética e obrigacdo moral. A dimensdo afetiva, embora
presente, manifesta-se de forma mais sutil e € constantemente ameacada pela pressdao do
ambiente. A dimensdo de continuagdo mostrou-se significativa, associada a estabilidade
financeira e aos beneficios adquiridos. Os antecedentes do comprometimento identificados
incluem a trajetoria profissional, as oportunidades de desenvolvimento, as conexdes
estabelecidas, os desafios superados e as percepgdes sobre o futuro na carreira. Teoricamente,
o estudo contribui para a analise do modelo de Meyer e Allen (1991) no ambiente bancério,
onde a dimensdo normativa assume a base principal do comprometimento, diferentemente da
literatura tradicional que frequentemente enfatiza a dimensdo afetiva. As contribuigdes
gerenciais apontam para a necessidade de integrar o comprometimento organizacional com a
saude mental dos profissionais, sugerindo a implementagdo de praticas de gestdo que
promovam ambientes de trabalho mais saudaveis e sustentdveis, essenciais para a retencdo de
talentos em um setor tdo dindmico e exigente. As limitagdes da pesquisa incluem a amostra

geograficamente concentrada e a auséncia de anélise longitudinal.

Palavras-chave: comprometimento organizacional; setor financeiro; pesquisa qualitativa;

abordagem cognitivo-reflexiva.



ABSTRACT

This dissertation investigated the perceptions of workers in the financial sector within an
organizational environment marked by intense structural transformations, such as digitalization,
the rise of fintechs (companies that introduce innovations in financial markets through the
intensive use of technology), and technological innovation, which reshape banking work and
the competencies required. This scenario is exacerbated by pressure for results, aggressive
targets, and significant challenges to mental health, generating professional insecurity. In this
context, the main objective of the study was to analyze the perceptions of financial sector
workers regarding the dimensions of organizational commitment, considering the work
environment in which they are embedded. To this end, an exploratory qualitative study was
adopted, involving 17 banking professionals. Data collection was carried out through semi-
structured interviews, conducted in four stages and guided by the Cognitive-Reflective
Approach (CRA), and data analysis employed the thematic analysis technique. The main results
revealed that the normative dimension emerges as the primary pillar sustaining the bond
between worker and organization in the banking context, characterized by a sense of duty,
ethical responsibility, and moral obligation. The affective dimension, although present,
manifests more subtly and is constantly threatened by environmental pressure. The continuance
dimension proved to be significant, associated with financial stability and acquired benefits.
The identified antecedents of commitment include professional trajectory, development
opportunities, established connections, challenges overcome, and perceptions about the future
in one’s career. Theoretically, the study contributes to the analysis of the Meyer and Allen
(1991) model in the banking environment, where the normative dimension assumes the main
basis of commitment, differing from traditional literature that often emphasizes the affective
dimension. Managerial contributions point to the need to integrate organizational commitment
with professionals’ mental health, suggesting the implementation of management practices that
promote healthier and more sustainable work environments, essential for talent retention in such
a dynamic and demanding sector. The study’s limitations include a geographically concentrated

sample and the absence of longitudinal analysis.

Keywords: organizational commitment; financial sector; qualitative research; cognitive-

reflective approach.
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1 INTRODUCAO

O ambiente organizacional contemporaneo ¢ marcado por rapidas e constantes
transformagdes, o que reforca a importancia do comprometimento organizacional como
elemento fundamental na construgdo de vinculos sélidos entre individuos e suas trajetorias
profissionais. Essas dindmicas evidenciam como a dedicago e o engajamento dos profissionais
se relacionam com sua permanéncia e evolugao dentro das organizagdes, especialmente no setor
financeiro, um pilar estratégico na economia global.

O desempenho dos trabalhadores ¢ fundamental para a sobrevivéncia, bem-estar e
competitividade de uma empresa. Um desempenho superior no trabalho resulta em maior
produtividade, entrega, comprometimento e lucratividade da qualidade do servigo prestado
pelas empresas (Akbar et al., 2018; Djastuti ef al., 2019). Isso evidencia a necessidade de as
empresas adotarem praticas que motivem seus colaboradores a alcangar niveis mais elevados
de desempenho.

Conceitualmente, Meyer e Allen (1991; 1997) propuseram um modelo tridimensional
do comprometimento organizacional que permanece como referéncia tedrica dominante. Para
os autores, 0 comprometimento abarca a existéncia de trés estilos de ligacdo do empregado a
organizagdo, que seriam distintos e independentes, dado que sdo apoiados em processos
psicolégicos diferentes. No entanto, percebe-se que, na pratica, tal modelo explica a
permanéncia do trabalhador na empresa, pois integra as concepg¢des de comprometimento
existentes até entdo, levando a compreensdo do CO enquanto “um estado psicologico que tem
ao menos trés componentes separados refletindo: (a) o desejo (comprometimento afetivo), (b)
a necessidade (comprometimento de continuacgdo), € (¢) uma obrigacdo (comprometimento
normativo)” (Meyer e Allen, 1991, P. 61).

O comprometimento organizacional, caracterizado pela lealdade e identificagdo com os
valores institucionais, desempenha um papel fundamental na promoc¢do de uma cultura de
engajamento e alto desempenho. Bashir ef al. (2020) corroboram essa perspectiva, destacando
que o comprometimento organizacional ndo apenas fomenta atitudes positivas entre os
colaboradores, mas também ¢ reconhecido como um fator-chave na manutencao de vinculos
robustos entre individuos e organizagdes.

Bastos, Brandao e Pinho (1996) comentam que uma das caracteristicas individuais mais
estudadas, a partir dos anos 1970, tem sido o comprometimento organizacional, enfatizando

especialmente a sua influéncia no alcance dos objetivos organizacionais. Colaboradores
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comprometidos com os objetivos da organizacgdo t€m interesse em fazer o que for preciso para
atingi-los.

No contexto do setor financeiro, essa reflexdo adquire um significado ainda mais
relevante, dado o impacto da automacao, da digitalizacdo e das reestruturagdes produtivas na
rotina dos trabalhadores. O perfil do trabalhador bancario moderno requer um conjunto
diversificado de habilidades e competéncias. Espera-se que esses profissionais possuam um
conhecimento abrangente do mercado financeiro, demonstrem proficiéncia no uso de
tecnologias, desenvolvam habilidades interpessoais para lidar eficazmente com clientes e
equipes de vendas, além de apresentarem uma capacidade aprimorada de tomada de decisdo
(Maximo et al., 2011).

A trajetdria da profissdo bancaria, inserida em contexto mais amplo do setor financeiro,
evidencia transformagdes significativas, tanto na percep¢do dos trabalhadores quanto nas
condi¢des de trabalho. Silva e Navarro (2012) apontam que, na década de 1970, o perfil do
bancario estava centrado na construgdo de uma carreira dentro da mesma instituigao,
promovendo estabilidade e um projeto profissional de longo prazo. No entanto, essa concep¢ao
mudou radicalmente ao longo do final do século XX. Enquanto naquela época previa-se uma
relacdo continua e de identidade com a organizagao, a realidade atual revela um profissional
que enxerga seu emprego como uma condi¢ao provisoria, voltada a realizagdo de objetivos
pessoais. Essa mudanca reflete uma transformagdo no perfil do trabalhador bancério, que
passou de uma carreira de estabilidade para uma maior mobilidade e temporalidade no emprego,
as quais foram influenciadas pelas reestruturacdes institucionais e pelo dinamismo do setor
financeiro.

Nesse cenario, a saude mental emerge como uma variavel critica e indissocidvel da
analise do compromisso organizacional. Dados recentes indicam a gravidade desse quadro: em
2024, os transtornos mentais € comportamentais foram responsaveis por 55,9% dos acidentes
de trabalho e 51,8% dos afastamentos previdenciarios entre bancérios no Brasil.

Essas mudangas estruturais e culturais no setor bancario ndo apenas modificaram o
perfil do profissional, mas também influenciam o nivel de comprometimento dos trabalhadores
com a organiza¢do. O comprometimento organizacional, entendido como o vinculo psicologico
e emocional dos funcionarios com a institui¢do, torna-se um fator importante na capacidade de
adaptacdo as novas exigéncias, na resisténcia as pressdes por produtividade e na preservagao
da satide mental.

Assim, este estudo contribui para o desenvolvimento de ambientes de trabalho mais

alinhados as exigéncias do mercado contemporaneo, capazes de sustentar profissionais
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motivados, comprometidos € com uma visao de longo prazo, mesmo diante de um cendrio de
constantes transformacdes. Isso porque o estudo do comprometimento organizacional oferece
as empresas ferramentas para aumentar a eficiéncia e a rentabilidade, a0 mesmo tempo em que
promove um clima de trabalho mais positivo e oferece melhores oportunidades de crescimento
para os funcionarios. Por fim, ao aprofundar a compreensdo desses relacionamentos, torna-se
possivel oferecer subsidios para que as organizagdes financeiras formulem politicas de gestao
de pessoas mais eficazes, capazes de equilibrar o comprometimento organizacional e promover
um ambiente de trabalho que valorize tanto a estabilidade quanto a inovagao, contribuindo para

o sucesso sustentavel de profissionais e institui¢des.

1.1 Contextualizacio e delimitacio do tema

As profundas transformacdes estruturais no setor financeiro nas ultimas décadas tém
gerado impactos significativos sobre o comportamento dos trabalhadores, conforme destacado
por Kalleberg e Vallas (2018). Entre as mudancas mais notaveis estdo a digitalizacdo dos
servigos, o surgimento das fintechs e o aumento da competicdo e da regulacdo no mercado
financeiro. Essas transformac¢des ndo apenas alteraram os padrdoes de mobilidade e as
expectativas de carreira, mas também redefiniram as formas de socializagao profissional e os
critérios de avaliagdo de desempenho dentro do setor.

Um aspecto central dessa nova realidade ¢ a mudanca no vinculo entre empregados e
organizagdes. Por um lado, a conjuntura atual proporciona maior liberdade e potencial de
desenvolvimento profissional. Por outro, suscita preocupacdes relacionadas a estabilidade,
seguranca no emprego ¢ a dindmica de vinculagdo emocional com a organizagdo. Como
apontam Almeida e Silva (2017, p. 132), “a flexibiliza¢do das relagdes de trabalho, aliada as
mudancas tecnologicas, tem contribuido para a fragilizacdo do vinculo de emprego e a
emergéncia de novos tipos de vinculo, mais precarios”. Nesse sentido, a transformag¢do do
vinculo empregaticio torna-se evidente na narrativa de que “a relacdo de trabalho passa a ser
marcada por maior instabilidade e menor previsibilidade” (Santos, 2019).

[lustrativamente, a demissdo de aproximadamente 1.000 funciondrios em regime
hibrido por uma grande institui¢do financeira brasileira em setembro de 2025 evidencia essas
fragilidades e tensdes associadas as novas formas de trabalho e as reestruturagdes
organizacionais no mercado financeiro. Segundo Pereira (2025), esse episodio demonstra a
crescente inseguranca no mercado de trabalho financeiro, decorrente das estratégias de

reorganizacao e maior precarizagdo das condi¢des de trabalho.
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Esta dissertacdo concentra-se na analise das percepc¢des de profissionais do setor
financeiro acerca das dimensdes do comprometimento organizacional. A questdo de pesquisa
que orienta o estudo ¢: Quais sio as percepcoes dos trabalhadores do setor financeiro sobre
as dimensoes (afetiva, de continuacio e normativa) do comprometimento organizacional?

O objetivo geral deste estudo ¢ analisar as percep¢des de trabalhadores do setor
financeiro acerca das dimensdes do comprometimento organizacional, considerando o contexto
de trabalho em que estdo inseridos.

Os objetivos especificos sao:

1) Caracterizar o contexto de trabalho do setor financeiro atual;

i) Analisar as percepcdes dos trabalhadores do setor financeiro acerca do
comprometimento organizacional,

1i1) Analisar as percepgoes dos trabalhadores do setor financeiro acerca de seu contexto
de trabalho.

Portanto, compreender a percep¢do dos profissionais acerca do comprometimento
organizacional € necessario para o desenvolvimento de estratégias eficazes de gestdo de pessoas
e para o fortalecimento do vinculo entre colaboradores e organizagdes. Além disso, através da
analise do comprometimento organizacional, sob a odtica dos profissionais, levando em
consideracdo seu ambiente de trabalho, € possivel desenvolver estratégias que promovam o

engajamento da equipe e gere satisfagdao no trabalho.

1.2 Justificativa

A compreensdo da percep¢do dos trabalhadores a respeito das dimensdes do
comprometimento organizacional vai além do interesse académico e torna-se estratégica no
setor financeiro, setor este impactado por inovacdes transformadoras e reestruturacdes
administrativas que visam otimizar a eficiéncia e reduzir custos.

Diante de um cendrio de crescente digitalizagdo e pressdo por metas, entender as
dinamicas de vinculo e motivagao ¢ fundamental para mitigar a rotatividade, que acarreta custos
elevados de recrutamento e treinamento, além da perda de conhecimento critico e da
descontinuidade nos relacionamentos com os clientes, e preservar o capital intelectual. O
comprometimento atua como um mediador essencial entre a cultura organizacional e a entrega
de valor em ambientes de alta competitividade, fomentando a performance e a fidelizacdo dos

clientes.
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Do ponto de vista académico, este estudo busca preencher lacunas existentes na
literatura ao explorar, de forma integrada, as diferentes dimensdes do comprometimento
organizacional e sua relagdo com a performance individual e coletiva em um setor caracterizado
por alta mobilidade e dinamicidade. Dados do Instituto Nacional do Seguro Social (INSS),
compilados pela plataforma Smartlab e divulgados pela Confederacdo Nacional dos
Trabalhadores do Ramo Financeiro (CONTRAF-CUT), revelam que os bancérios figuram entre
as categorias profissionais com maior incidéncia de afastamentos por doengas mentais
relacionadas ao trabalho, e que entre os anos de 2012 e 2024, gerentes e escriturdrios ocuparam,
respectivamente, o segundo e o terceiro lugar no ranking de afastamentos por transtornos
mentais (B91), o que reforca a necessidade de investigar os fatores que influenciam o
comprometimento € o bem-estar desses profissionais.

A relevancia pratica e social do estudo reside na sua relevante contribuicao para a
formulagdo de estratégias de recursos humanos que promovam ambientes de trabalho mais
saudaveis, sustentaveis e capazes de reter talentos qualificados. Nesse ambiente, em que a
pressao por resultados pode afetar a saide mental e emocional dos profissionais, torna-se
fundamental identificar formas de promover o bem-estar ¢ a saide mental dos profissionais, o
que, por sua vez, pode impulsionar a performance e o engajamento no trabalho.

Além disso, o presente estudo se justifica pela recorrente e notdvel mobilidade de
profissionais do setor financeiro, o que impde desafios significativos as organizagdes € aos
trabalhadores. Segundo dados do DIEESE (Departamento Intersindical de Estatistica e Estudos
Socioecondmicos), o setor apresenta uma alta rotatividade, com um turnover de 60% em 2022
no setor bancario, fintechs e gestoras de investimento, acima da média nacional. Esses dados
sao corroborados por informacdes do Cadastro Geral de Empregados e Desempregados
(CAGED) e relatorios setoriais indicam que, embora o setor financeiro apresente remuneracgoes
acima da média nacional, a rotatividade ¢ impulsionada por processos de fusdes, aquisi¢oes e,
sobretudo, pela digitalizacao bancaria, que reconfigura postos de trabalho anualmente.

Dados do Banco Central (BC) mostram que, entre 2002 e fevereiro de 2024, foram
analisadas 121 operacdes de fusdo ou aquisi¢ao no setor bancario, 57 delas apenas nos ultimos
dez anos, a maioria envolvendo grandes bancos, o que demonstra a intensidade das
transformagdes em curso. Essa movimentagdo, influenciada por incertezas do mercado e
estratégias de adaptacdo, estd intrinsecamente relacionada aos niveis de comprometimento, ja
que em um ambiente de constantes mudancgas e pressdes por resultados, profissionais menos

comprometidos tendem a buscar novas oportunidades com mais frequéncia.
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Além disso, a pressdo por metas agressivas, prazos exiguos e o atendimento a clientes
cada vez mais exigentes criam um ambiente de alta carga psiquica, onde a resiliéncia e o
controle emocional tornam-se competéncias de sobrevivéncia. No ambito desta dissertacao, a
inclusdo da saude mental na introdugao justifica-se pela premissa de que o vinculo do individuo
com a organizagdo, seja ele afetivo, normativo ou de continuacdo, ¢ mediado pelo seu bem-
estar subjetivo. Trabalhadores submetidos a condi¢des de esgotamento tendem a ressignificar
sua lealdade e dever moral, tornando essencial compreender como a preservagao da saude
mental atua como um antecedente ou moderador do comprometimento no ambiente financeiro
contemporaneo.

Por todas essas razdes, esta pesquisa visa oferecer contribuigdes tanto tedricas quanto
praticas, promovendo avangos no entendimento das dimensdes do comprometimento
organizacional, além de subsidiar a¢des de gestdo que favorecam ambientes de trabalho mais

equilibrados, sustentaveis, inclusivos e aptos a responder as transformagdes do setor financeiro.

1.3 Aspectos metodologicos

Esta pesquisa adotou uma abordagem qualitativa de natureza exploratoria, buscando
compreender as percepcoes dos trabalhadores do setor financeiro em relagdo as dimensdes do
comprometimento organizacional. A coleta de dados foi realizada por meio de entrevistas
semiestruturadas, que permitiram explorar os temas de forma mais densa.

Conforme Zermiani (2021), a abordagem qualitativa visa obter uma descri¢dao
argumentativa aprofundada, incorporando a visdo dos sujeitos por meio do contato direto e
pessoal entre o pesquisador e os agentes sociais. Proetti (2018) complementa que pesquisas
qualitativas sdo eficazes para compreender e investigar os fatos no contexto em que ocorrem,
permitindo ao pesquisador levantar dados em campo, analisa-los e apreender a dinamica dos
fendmenos. Creswell (2010) reforca que o proposito das pesquisas qualitativas € conhecer,
explicar e compreender os aspectos internos de um fendmeno, bem como as produgdes de
sentido que individuos ou coletividades criam e manifestam em relagdo ao que os afeta.

O instrumento de coleta de dados consistiu em um roteiro de entrevista semiestruturado,
composto por questdes abertas que contemplaram dimensdes especificas do contexto de
trabalho, as percepg¢oes individuais dos colaboradores acerca do construto de comprometimento
organizacional, bem como suas interpretagcdes das dimensdes deste fendmeno e do ambiente
organizacional no qual estdo inseridos. A conducdo das entrevistas ocorreu mediante

modalidade presencial ou virtual, de acordo com a disponibilidade e preferéncia dos
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participantes, sendo realizadas apds a obten¢do do consentimento informado e com registro

audiovisual para subsequente transcrigao literal e analise qualitativa dos dados.

Os dados coletados por meio de entrevistas estruturadas pela Abordagem Cognitivo

Reflexivo (ACR) foram analisados utilizando a técnica de Analise Temadtica, que segundo

Braun e Clarke (2019) é um método amplamente reconhecido para identificar, analisar e

reportar padrdes de significado ou temas, dentro de dados qualitativos. Diferentemente de

abordagens que focam na frequéncia de categorias predefinidas, a Analise Tematica busca

compreender os significados subjacentes e as experiéncias dos participantes, onde um tema

representa um padrao de significado recorrente e relevante para a questdo de pesquisa, € nao

meramente a contagem de ocorréncias.

Para cada objetivo foi utilizado uma metodologia, conforme Quadro 01:

Quadro 01 — Objetivos x Metodologia

Objetivo

Coleta de Dados

Técnica de Analise dos Dados

Analisar as percepgdes
de trabalhadores do
setor financeiro acerca
das dimensdes do
comprometimento
organizacional.

Etapas integradas:

Revisdo de literatura;
Entrevistas semiestruturadas
(Etapas 2,3 e 4)

Analise de conteido tematica integrada;
Sintese dos achados das diferentes etapas;
Categorizacdo segundo as trés dimensdes de

Meyer e Allen (1991): Afetiva, Normativa e
Continuacao

Analisar o contexto
financeiro.

Revisdo de literatura em setor
financeiro, transformacgdes tecnologicas
e inovagdes regulatorias.

Analise tematica e sintese bibliografica;

Mapeamento de tendéncias e transformacdes
estruturais do setor.

Analisar as percepgdes
dos trabalhadores do
setor financeiro acerca
das dimensdes do
comprometimento
organizacional.

Entrevistas semiestruturadas com
perguntas abertas:

Etapa 2: “O que vem a mente quando
vocé pensa em comprometimento
organizacional?” e “O que ¢ um
funcionario comprometido?”

Etapa 3: Ranking de cinco afirmacdes
representando as trés dimensdes de
Meyer e Allen (1991) por importancia.

Analise de contetido tematica;

Codificagdo indutiva das respostas;
Categorizagdo segundo as trés dimensdes de
Meyer e Allen (1991): Afetiva, Normativa e

Continuacao;

Analise comparativa entre dimensoes.

Analisar as percepgdes
dos trabalhadores do
setor financeiro acerca
de seu contexto de
trabalho.

Entrevistas com questdes sobre:
trajetoria profissional no setor,
momentos-chave de permanéncia,
conhecimentos/habilidades adquiridas,
influéncia de conexdes em
oportunidades futuras, impacto de
desafios na percepgdo de
comprometimento, consideragdes sobre
mudanca de organizacdes ou setores.

Analise das narrativas;

Analise tematica com foco em antecedentes
do comprometimento;

Identificacdo de fatores contextuais e
trajetorias profissionais;
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Objetivo Coleta de Dados Técnica de Analise dos Dados

Analise de padrdes de permanéncia e
mobilidade.

Fonte: Autora (2026).

A combinagdo da revisdo tedrica com narrativas empiricas, analisadas por meio da
Andlise Tematica (Braun; Clarke, 2006), permitiu identificar padrdes relevantes e captar
significados profundos nas experiéncias dos entrevistados. O rigor metodoldgico, que incluiu
analise de conteudo tematico, sintese de achados e categorizagao baseada nas dimensdes de
Meyer e Allen, e a exploracdo do contexto do setor financeiro contribuiu para a validade e a

precisao dos resultados obtidos.

1.4 Estrutura da Dissertacio

Este trabalho esta estruturado em cinco sessdes principais. A primeira sessdo, a presente
introdugdo, delineia o problema de pesquisa, os objetivos propostos e a justificativa para o
estudo. A segunda sessdo apresenta a fundamentacdo tedrica, na qual sdo explorados os
conceitos do construto de Comprometimento Organizacional e suas dimensdes, além de
descrever as caracteristicas do Setor Financeiro, seus desafios e oportunidades. A terceira
sessao detalha o método de pesquisa utilizado, incluindo a descri¢do da natureza e estratégia da
pesquisa, a defini¢do da populagdo e amostra, os procedimentos de coleta de dados e as técnicas
de analise empregadas. A quarta sessdo dedica-se a apresentagdo e discussdo dos resultados da
pesquisa, incluindo as analises descritivas da amostra. E, por fim, a quinta sessdao apresenta as
conclusdes do trabalho, seguido pela listagem das referéncias bibliograficas utilizadas ao longo

da dissertagao.




2 REFERENCIAL TEORICO

O referencial tedrico aborda os conceitos de Comprometimento Organizacional,
visando proporcionar uma compreensao aprofundada de suas defini¢cdes, dimensoes,
antecedentes e consequentes, com o objetivo de fundamentar a andlise da dindmica entre o
individuo e a organizacdo. Além disso, a revisao inclui uma abordagem das caracteristicas do
ambiente de trabalho no setor financeiro, destacando seus desafios, oportunidades e
particularidades, de modo a contextualizar a tematica e evidenciar fatores relevantes para o

estudo.

2.1 Comprometimento Organizacional

O comprometimento organizacional ¢ considerado um construto central na
determinagdo do comportamento dos individuos no ambiente de trabalho, influenciando tanto
a permanéncia quanto o desempenho dos colaboradores. Segundo Meyer e Allen (2017), o
comprometimento organizacional reflete o vinculo emocional, de continua¢do e normativo que
um empregado possui com a organiza¢ao, influenciando suas agdes e atitudes. Essa relacao nao
apenas impacta o engajamento e a satisfacdo dos funcionarios, mas também contribui para a
retencao de talentos e o alcance dos objetivos estratégicos da organizacao (Santos ef al., 2018).
Além disso, a compreensdo dos fatores que promovem o comprometimento pode auxiliar na
implementagdo de estratégias eficazes para melhorar o clima organizacional e estimular uma
cultura de dedicagdo e lealdade (Silva; Pereira, 2019).

Dome et al. (2017) definem o comprometimento organizacional como um vinculo
estabelecido entre o trabalhador e a empresa. Este vinculo ndo ¢ meramente passivo, mas atua
como uma for¢a que predispde o individuo a um conjunto de intengdes comportamentais
positivas. Tais inten¢des incluem a proatividade, a participagdo ativa, um maior empenho ¢ a
dedicag¢do aos objetivos da empresa. Essa perspectiva enfatiza que o comprometimento se
manifesta em agdes e atitudes que beneficiam a organizagao.

Comprometimento pode estar relacionado com a orientagdo do individuo, sua dedicacdo
pessoal e com o aspecto para o qual essa orientagdo se direciona. Esses dois componentes sao
tratados na literatura, respectivamente, como as bases ¢ os focos do comprometimento.
Alinhado a isso, Jesus e Rowe (2017) argumentam que h4a uma diversidade de formas de
comprometimento no trabalho, levando em consideracdo diversos focos e bases. Como

exemplos dos focos do comprometimento, destacam-se: organizagdo, carreira, trabalho,
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sindicato; ja em relagdo as bases, mencionam-se: afetiva, normativa e de continuagdo (Jesus;
Rowe, 2017).

Meyer e Herscovitch (2001) buscaram diferentes autores para compreender o conceito
de comprometimento. Os autores apontam que todas as definigdes de comprometimento fazem,
em geral, referéncia ao fato de que comprometimento ¢ uma forga que estabiliza, coage e
direciona o comportamento.

Apesar da diversidade de conceitos, pode-se afirmar que o comprometimento
organizacional ¢ o envolvimento e¢ o esforco que o trabalhador dedica a organizagao,
manifestando-se de varias maneiras, como a identificacdo com a missdo e¢ os valores da
organizagdo, os custos percebidos ao permanecer nela, a internalizagdo das normas para um
comportamento adequado e o desejo de fazer parte do grupo (Medeiros, 2003; Pinho; Bastos;
Rowe, 2015).

As pesquisas sobre o construto de comprometimento organizacional tiveram inicio por
volta do final da década de 1970, e suas varias defini¢des convergiram para uma compreensao
de que se trata de uma forga estabilizadora que influencia o comportamento do trabalhador e
desempenha um papel na orienta¢do das suas acdes (Mowday et al., 1979).

Nos primeiros estudos de Mowday et al. (1979), o comprometimento foi abordado de
forma unidimensional, predominando a perspectiva afetiva ou atitudinal do construto. Nesse
sentido, foi definido com base em trés aspectos principais: (a) uma forte crenca e aceitagao dos
valores e objetivos da organizacdo; (b) disposi¢do para empenhar esforcos considerdveis em
beneficio da organizacao; e (c) um desejo intenso de permanecer na organizagao.

Para os autores Mowday, Steers e Porter (1979), o comprometimento organizacional
constitui um construto amplo que reflete uma atitude geral do individuo frente a organizagao,
manifestada por um forte desejo de adesdo, disposi¢do para dedicar esfor¢co em prol da
organizac¢do e uma forte aceitacdo de seus valores e objetivos. Mais tarde, Meyer e Allen (1991)
desenvolveram um modelo tridimensional do comprometimento, permitindo a elaboragdo de
uma escala que avalia o construto com base em trés dimensdes: afetiva, normativa e de

continuac¢do ou calculativa (Meyer et al., 1993).

2.1.1 Dimensdes do Comprometimento Organizacional

De acordo com Medeiros e Albuquerque (2005), dentre os diversos modelos de

conceitua¢do do comprometimento, o modelo de maior utilizagao entre os pesquisadores € o de

trés dimensoes, estabelecido por Meyer e Allen (1991). Eles apresentam um modelo baseado
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nas proposicdes que comprometimento ¢ uma forca que liga um individuo ao curso de agdes de
relevancia para um objetivo e pode ser acompanhado por diferentes opinides que tém a fungao
de dimensionar o comportamento. O modelo de Meyer e Allen (1991) ¢ internacionalmente
aceito, tendo sido validado em varias culturas. Os autores conceituam o comprometimento

organizacional em trés dimensoes.

Figura 01 — Modelo do comprometimento organizacional

Bases

- identidade relevante
- valores compartilhados.
- envolvimento pessoal

"

Bases ; by
{ Comportamento 1}

{ focal de relevancia }
% para os Objetivos ;

- investimentos/recompensas
-falta de alternativas

)
%
-
[-]
a
@
&
". m\
&

Bases

- beneficios x reciprocidade
- internalizag3o de normas
(socializagdio)

- contrato psicolégico

Fonte: Adaptado de Meyer e Herscovich (2001, p. 299).

Conforme Balsan (2015), o modelo tridimensional tem sido amplamente aceito e
utilizado em pesquisas subsequentes, fornecendo uma estrutura mais abrangente para entender
as diferentes formas pelas quais os individuos podem se comprometer com suas organizacoes.
Contudo, ainda conforme Balsan et al. (2017), embora haja predominancia desse modelo nas
pesquisas nacionais € internacionais, a estrutura tridimensional estd longe de representar um
consenso entre pesquisadores, principalmente no que se refere as bases de continuagdo e
normativa.

Na proposta tridimensional de comprometimento organizacional (CO) de Meyer e Allen
(1991), este ¢ concebido como um vinculo psicologico que influencia a relagdo do individuo
com a organizagao e sua disposi¢do para nela permanecer. Furtado, 2020 afirma que as trés
bases que compdem esse vinculo, que sdo a afetiva, normativa e de continuagdo, ndo sao
mutuamente excludentes, mas se combinam em intensidades variadas, refletindo a natureza

complexa do comprometimento. Essa perspectiva reconhece que o comprometimento ¢ um
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fenomeno dindmico, moldado por multiplos fatores que se interligam na experiéncia do
profissional.

No cerne desse modelo tridimensional, encontram-se as bases psicologicas, ou lagos
psicologicos, que sao 0os mecanismos subjacentes que influenciam a relagdo do individuo com
a organizacdo e sua disposicdo para nela permanecer (Meyer e Allen, 1991)

O quadro abaixo sintetiza as ideias do modelo de trés componentes de Meyer e Allen

(1997).

Quadro 02 — As trés dimensdes do comprometimento organizacional

A pessoa permanece na

N Estado psicologico
organizagdo por que...

Categorias Caracterizag@o

Grau em que o colaborador se sente
Afetivo emocionalmente ligado, identificado ¢ | .. sente que quer permanecer | Desejo
envolvido na organizag@o.

Grau em que o colaborador possui um
Normativo sentido de obrigagdo (ou dever moral) | ... sente que deve permanecer | Obrigacdo
de permanecer na organizagao.

Grau em que o colaborador se mantém
ligado 4 organizagdo devido ao
reconhecimento dos custos associados
com a sua saida da mesma. Este
Continuacao reconhecimento pode advir da
auséncia de alternativas de emprego,
ou do sentimento de que os sacrificios
pessoais gerados pela saida serdo
elevados.

Fonte: Adaptado de Rego (2003, p. 27).

... sente que tem necessidade

Necessidade
de permanecer

O comprometimento afetivo, reside nos lagos emocionais, caracterizado pelo
sentimento de orgulho, identificagdo e lealdade do profissional em relacdo a organizacao
(Meyer e Allen, 1991). Essa dimensao reflete o vinculo emocional que o colaborador sente com
a instituicdo e seus objetivos, sendo um fator determinante na decisdo de permanecer na
organizag¢ao por vontade propria (Meter e Allen, 1991). Bastos (1994) reforca essa compreensao
ao afirmar que o comprometimento afetivo demonstra uma identificagdo do funcionario com a
empresa em que trabalha, caracterizando-se por sentimentos de lealdade, apego e o desejo de
permanecer. Assim, ambos autores corroboram a ideia de que, neste tipo de comprometimento,
os individuos permanecem na organiza¢do porque querem, impulsionados por um vinculo
emocional positivo com o ambiente de trabalho.

Montenegro (2016) reafirma essa perspectiva ao afirmar que o comprometimento
afetivo esta associado ao sentimento de identificacio com os valores da organizagdo,

promovendo maior satisfagdo no trabalho e uma maior disposi¢do de permanecer na institui¢ao.
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Para Bleich et al. (2019), essa dimensao ¢ especialmente importante em setores adversos, onde
o sentimento de realizagdo e de pertencimento pode atuar como uma forte barreira contra a
rotatividade.

Ainda segundo Meyer e Allen (1997), o comprometimento afetivo seria desencadeado
por experiéncias anteriores de trabalho, especialmente aquelas que satisfizeram necessidades
psicologicas do empregado, levando-o a se sentir confortavel dentro da organizagdo e
competente em seu trabalho.

O comprometimento normativo, fundamentado nos lagos morais € em pesquisas de
Weiner (1982), pressupde que o comportamento do individuo ¢ conduzido de acordo com o
conjunto de pressdes normativas que ele possui, ou seja, o vinculo do trabalhador com os
objetivos e interesses da organizacdo, estabelecido e perpetuado por essas pressdes. Essa
dimensdo do comprometimento refere-se a sensacdo de obrigacdo moral de permanecer na
organizac¢do. O colaborador que manifesta o comprometimento normativo sente-se moralmente
compelido a continuar na instituicdo, mesmo na auséncia de um forte vinculo afetivo (Meyer e
Allen, 1991).

Segundo Siqueira e Gomide Junior (2014), o vinculo normativo constitui-se em um
conjunto de pensamentos no qual sdo reconhecidas obrigacdes e deveres morais para com a
organizagdo, que sao acompanhados ou revestidos de sentimento de culpa, incémodo,
apreensao e preocupagdo quando o empregado pensa ou planeja desligar-se dela.

Estudos mais recentes demonstram que esse tipo de comprometimento est4 associado a
persisténcia na organizacdo por senso de dever, podendo contribuir para a estabilidade da
equipe em momentos de crise ou mudangas organizacionais (Faria et al., 2017). Assim, o
comprometimento normativo atua como uma forga que sustenta o vinculo do trabalhador com
a organizacdo, sobretudo em contextos nos quais o sentimento de obrigacdo moral prevalece
sobre lacos emocionais.

O comprometimento de continuacdo, caracterizado pelos lagos calculados, também
denominado como comprometimento instrumental, baseia-se na avaliagdo racional dos custos
e beneficios associados a permanéncia na organiza¢do (Meyer e Allen, 1991). Segundo Becker
(1960), essa perspectiva se caracteriza pela ideia de “side-bets”, na qual o trabalhador investe
recursos, tempo e esfor¢o na sua posicao atual, tornando a saida uma alternativa menos atrativa
devido aos custos envolvidos.

Sukanebari e Konya (2020) afirmam que o comprometimento de continuagdo ¢
calculista, pois o trabalhador leva em consideracdo os beneficios de continuar e os prejuizos ao

deixar de trabalhar na empresa. Além dos custos implicados em deixar a empresa, o
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comprometimento de continua¢do também se expandira por motivo da falta de oportunidades
no trabalho. Os trabalhadores cujo principal elo com a empresa ¢ baseado no comprometimento
de continuag¢ao permanecem porque precisam (Jakada et al., 2019; Sukanebari e Konya, 2020;
Al Zefeiti e Mohamad, 2017).

Peixoto e Souza (2015), afirmaram que entre os antecedentes do comprometimento
estdo as praticas de gestdo, que consistem em um conjunto de caracteristicas e agdes realizadas
no contexto organizacional e que se relacionam a aspectos como gestao de pessoas, estilos de
lideranga, estrutura organizacional e modernidade organizacional.

A metanalise de Kabins er al. (2016), por outro lado, identificou os seguintes
antecedentes dos perfis de comprometimento, organizados pelos autores nos grupos a seguir:
a) Indicadores de valor: identificacdo com a organizacdo; suporte organizacional; cumprimento
de contrato psicologico; satisfacdo no trabalho com: salario, colegas, supervisor, satisfacdo
geral; interesse no trabalho; stress no trabalho; seguranga no trabalho; b) Mobilidade no
trabalho: estado civil, estado parental (se tem ou ndo filhos), formacdo educacional,
individualismo do individuo em relag¢do ao grupo.

O quadro 03 elenca os antecedentes e consequentes das trés dimensdes do

comprometimento organizacional.

Quadro 03 — Antecedentes e Consequentes do Comprometimento

Tipo Antecedentes Consequentes
Afetivo - Caracteristicas pessoais; - Melhor desempenho;
- Caracteristicas do cargo; - Maior esforg¢o no trabalho;
- Percepcao de competéncias pessoais; - Menor rotatividade;
- Escopo do trabalho; - Menos falta;
- Percepcao do lider; - Menos atrasos.

- Oportunidade de crescimento na carreira;
- Progresso profissional,
- Sistema justo de promogao.

Normativo - Socializagdo cultural; - Baixa motivacao;

- Socializagao organizacional. - Baixo desempenho;

- Menor rotatividade;

- Moderada satisfagdo no trabalho;

- Moderado envolvimento no trabalho;

- Moderado comprometimento afetivo;

- Moderado comprometimento normativo.

Instrumental | - Inexisténcia de ofertas atrativas de novo | - Maior satisfagdo no trabalho;
emprego; - Maior comprometimento afetivo;
- Tempo de trabalho na empresa; - Mais comportamentos de cidadania
- Esforcos investidos no trabalho; organizacional,
- Vantagens economicas no atual emprego. - Menos intencao de sair da empresa.

Fonte: Adaptado de Zanelli, Borges-Andrade e Bastos (2004, p. 320)
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Pesquisas indicam ainda que ambientes que promovem suporte psicoldgico,
oportunidades de desenvolvimento e uma cultura organizacional positiva contribuem para
fortalecer o comprometimento, refletindo-se em maior lealdade e desempenho dos funcionarios
(Silva e Soares, 2015). Assim, esses fatores atuam como importantes antecedentes que moldam
o nivel de comprometimento organizacional dos colaboradores.

Os consequentes correspondem a fatores que ocorrerdo caso o empregado esteja ou nao
comprometido, como a intencao de furnover, desempenho, rotatividade e absenteismo. Ja os
correlatos englobam atitudes ou processos motivacionais perante o trabalho, como a motivagao,
a satisfacdo no trabalho e o bem-estar no trabalho (Souza; Marques, 2014).

Com base na metanalise de Kabins et al. (2016), os autores destacam os seguintes grupos
de consequentes dos perfis de comprometimento: a) Comportamentos focais: desempenho no
trabalho; rotatividade (turnover); tempo de servico; retirada do trabalho (manifestagdes fisicas
e psicoldgicas de desapego e desassociacdo em relacdo ao trabalho); b) Comportamentos
discricionarios: cidadania organizacional.

Conforme Pinho, Bastos e Rowe (2015), ainda ndo h4d uma defini¢do tnica para o
comprometimento organizacional, apesar da relativamente longa trajetoria de pesquisa.
Andrade (2021) alerta para o fato de que apesar da propagacdo da ideia intuitiva de que o
trabalhador mais comprometido € o mais produtivo, a definicio de comprometimento
geralmente encontra-se mais proxima dos estados afetivos e das cogni¢des que lhes sdo

associadas do que da produtividade em si.

2.2 O Contexto do Setor Financeiro

De acordo com o Banco Central do Brasil (2024), o Sistema Financeiro Nacional (SFN)
caracteriza-se como um arranjo institucional composto por entidades e instituicdes
especializadas na intermediagdo financeira, operacionalizando a conexdao entre agentes
superavitarios e deficitarios de recursos. Sua relevancia estrutural manifesta-se na centralidade
que ocupa nos fluxos de circulacdo de ativos, na liquidacdo de obrigacdes e na alocagdo de
investimentos de pessoas, empresas e governo, consolidando-se como mecanismo
indispensavel para a reproducao da dindmica econdmica (BACEN, 2024).

De acordo com Assaf Neto (2018), o Sistema Financeiro Nacional ¢ composto por um
conjunto diversificado de entidades e institui¢cdes, tanto publicas quanto privadas, que exercem
funcdes complementares de intermediacdo financeira, normatiza¢do, fiscalizagdo e

operacionalizacdo. Esse arranjo institucional ¢ fundamental para estabelecer as condig¢des
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necessarias a viabilidade do fluxo financeiro em economias modernas, garantindo a circulagdo
eficiente de recursos entre agentes econdmicos.

Nas ultimas décadas, o sistema financeiro brasileiro tem experimentado profundas
transformagdes estruturais, impulsionadas pela convergéncia de trés fatores principais:
inovagdo tecnologica acelerada, alteragdes no marco regulatorio e a digitalizagdo progressiva
de processos operacionais (Costa et al., 2024). Essas mudangas reconfiguram substancialmente
o ambiente do setor financeiro, influenciando diretamente aspectos criticos como a
permanéncia profissional, a mobilidade ocupacional e as condi¢des de trabalho no segmento
bancario. As instituigdes bancarias, como integrantes centrais desse sistema, tém atravessado
intensas reestruturagdes organizacionais, com as inovagdes tecnoldgicas atuando como
principal vetor de modificagdo dos processos produtivos, das modalidades de trabalho e da
organizac¢do do labor bancario (Moronte; Albuquerque, 2021).

A pandemia do Covid-19 funcionou como um acelerador das transformacdes digitais no
setor financeiro, proporcionando a celeridade na ado¢do de tecnologias digitais e alterando
fundamentalmente a forma como os servicos bancarios sdo prestados, distribuidos e
consumidos, bem como a maneira pela qual os colaboradores se relacionam com suas
organizagdes ¢ com os clientes (Bellens ef al., 2020). As medidas sanitarias de distanciamento
social, implementadas como resposta a crise pandémica, impulsionaram a necessidade urgente
de solugdes bancarias digitais, acelerando processos que, de outra forma, teriam se
desenvolvido de maneira mais gradual.

Essa mudanga manifestou-se de forma perceptivel e mensuravel no comportamento do
consumidor no periodo pods-pandemia, caracterizada por uma redugdo significativa na
dependéncia dos canais bancarios presenciais tradicionais € um aumento exponencial na
utilizagdo de plataformas digitais, notadamente aplicativos de mobile banking (Rodrigues et al.,
2021). Bellens et al. (2020) afirmam, com base em evidéncias, que as alteragcdes observadas
tanto em clientes quanto em funciondrios apresentam carater permanente e estrutural,
implicando mudangas duradouras nas formas de trabalho, nas rotinas operacionais das
instituicdes bancérias e nas expectativas de interagdo entre instituicdes e usudrios. Essa
transformagao coincide com uma evolugdo nas praticas bancarias, marcada por uma diminui¢ao
progressiva na prestacdo de servigos presenciais € uma énfase crescente na oferta de servigos
digitais, com as empresas digitais ganhando destaque estratégico no setor bancario e a
preferéncia de parcela expressiva dos consumidores por sistemas que dispensam a presenca

fisica para a realizagdo de operagdes financeiras.
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Para manterem sua operagdo e competitividade em um ambiente de transformacgao
acelerada, as instituigdes bancarias tradicionais precisaram acompanhar os movimentos
inovativos, alinhando-se as tendéncias promovidas pelas fintechs e plataformas digitais
emergentes (Oliveira; Malagolli, 2016). Conforme Araujo (2021), as fintechs caracterizam-se
como institui¢des virtuais que oferecem servigos financeiros de forma mais acessivel, rapida e
conveniente em comparagao as instituicdes financeiras tradicionais, operando com modelos de
negdcio baseados em tecnologia € com custos operacionais reduzidos. Esse cenario de
competi¢ao e inovagao demonstra que o trabalho bancario, tradicionalmente caracterizado por
atividades voltadas ao atendimento presencial ao cliente, analise de crédito, gestao de fluxo de
caixa e gestao de registros operacionais, tem passado por uma reconfiguragao significativa.

A automacdo de tarefas rotineiras, a digitalizacdo de canais de atendimento e o
surgimento de plataformas digitais e fintechs tém alterado substancialmente o perfil das fun¢des
bancarias, exigindo novas competéncias ¢ habilidades profissionais (FEBRABAN, 2015).
Observa-se uma maior énfase em atividades de cunho consultivo, analise de dados avancada e
seguranga digital, refletindo a evolucdo do setor para um modelo operacional mais
tecnologicamente sofisticado. Essa reconfiguragdo ndo representa simplesmente uma
substitui¢do de tarefas, mas uma transformacdo qualitativa na natureza do trabalho bancério,
com implicacdes profundas para a identidade profissional e para as trajetorias de carreira dos
bancarios (Castro, 2015).

Essa evolugdo tecnoldgica tem redefinido substancialmente o panorama das
competéncias profissionais no setor financeiro. Costa et al. (2024) evidenciam que a introducao
de novas tecnologias e funcdes especializadas, incluindo analise de dados avangada, seguranca
digital e sistemas de atendimento integrados por plataformas digitais, tem ampliado
significativamente as possibilidades de desenvolvimento profissional. Esta diversificacdo
tecnoldgica demanda profissionais mais capacitados e com maior capacidade adaptativa,
criando oportunidades para o desenvolvimento de competéncias técnicas especializadas e
habilidades analiticas complexas.

A transformagdo do trabalho bancario impde novas exigéncias ao perfil profissional.
Miéximo et al. (2011) demonstram que o bancario contemporaneo necessita dominar um
conjunto complexo e interdependente de competéncias. Primeiramente, ¢ fundamental o
conhecimento técnico-financeiro aprofundado, que inclui compreensdao do mercado financeiro,
dos produtos oferecidos e das operagdes bancarias. Em segundo lugar, exige-se proficiéncia em
tecnologias emergentes, capacitando o profissional a utilizar sistemas digitais e plataformas

tecnologicas. Por fim, sdo essenciais as habilidades comportamentais sofisticadas, que
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abrangem comunicag¢ao efetiva com clientes, gestdo de equipes e capacidade de tomar decisoes
estratégicas sob pressdo temporal e incerteza. A exigéncia simultanea dessas trés dimensdes de
competéncias reflete a complexidade crescente do setor bancério. Assim, o profissional
bancario contemporaneo deve ser capaz de integrar conhecimentos técnicos, habilidades
interpessoais e disposi¢do para aprendizagem continua ao longo de sua carreira.

De Menezes Martins et al. (2025) corroboram essa perspectiva ao destacarem que o
setor bancario figura entre os segmentos econdmicos mais profundamente impactados pelas
inovagdes tecnoldgicas digitais. Os autores enfatizam que a digitalizacdo dos servigos
financeiros tem tornado as transacdes mais rapidas, seguras e acessiveis, a0 mesmo tempo em
que exige um novo perfil de profissional bancario, caracterizado pela capacidade de integrar
conhecimentos técnicos com habilidades de comunicagdo ¢ orientacdo ao cliente. Essa
transformagd@o no perfil profissional representa um desafio significativo para os profissionais
em exercicio, que precisam constantemente atualizar suas competéncias para manter-se
relevantes no mercado de trabalho.

Apesar das oportunidades de desenvolvimento profissional proporcionadas por essas
inovacdes tecnoldgicas, os profissionais bancarios enfrentam um ambiente organizacional
caracterizado por alta pressdo, marcado por metas agressivas e frequentemente inatingiveis,
jornadas extensas de trabalho, inseguranga quanto a estabilidade no emprego e a necessidade
continua e exaustiva de atualizar suas competéncias profissionais. Tal contexto laboral aumenta
significativamente os niveis de estresse ocupacional, ansiedade e risco de adoecimento mental,
temas que vém ganhando maior atencdo tanto na literatura académica quanto na pratica de
gestao de pessoas (Geremias ef al., 2017; Picheth; Ichikawa, 2015).

A categoria bancéria tem sido historicamente identificada, tanto em estudos académicos
quanto em relatorios de 6rgdos de satde ocupacional, como uma das mais suscetiveis ao
desenvolvimento de doengas ocupacionais e transtornos mentais. Conforme demonstrado por
Silva e Navarro (2012), os trabalhadores bancarios estdo constantemente expostos a ambientes
laborais caracterizados por elevados niveis de pressao psicologica, demandas por produtividade
crescente e manifestagdes de sofrimento psiquico, incluindo sentimento de frustracdo,
inseguranga profissional e pressao psicologica constante. Essa exposi¢do prolongada a fatores
de risco psicossocial contribui para o desenvolvimento de transtornos mentais e
comportamentais.

O Departamento Intersindical de Estatistica e Estudos Socioecondmicos (DIEESE),
com base em informacgdes da plataforma Smartlab produzida com registros do INSS (Instituto

Nacional de Seguridade Social), demonstra que as doencas mentais € comportamentais foram
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responsaveis por 55,9% dos afastamentos acidentirios e por 51,8% dos afastamentos
previdenciarios de bancarios em 2024. Esses numeros revelam a magnitude do problema de
saude mental no setor bancario, superando significativamente a proporcao de afastamentos por
outras causas. Conforme dados do Sindicato dos Bancarios do Ceara (2025), a categoria
bancaria ¢ uma das mais afetadas pelo adoecimento mental, sofrendo constantemente com a
pressdo pelo cumprimento de metas agressivas, demissoes frequentes e sobrecarga de trabalho.
Uma pesquisa realizada pela Confederacao Nacional dos Trabalhadores no Ramo Financeiro -
Contraf - CUT e pela Universidade de Brasilia (UnB) demonstrou que 40% dos trabalhadores
do ramo financeiro estavam em acompanhamento psiquidtrico em 2024, indicando a
prevaléncia significativa de transtornos mentais nessa populacdo ocupacional.

Esses dados evidenciam uma contradigdo fundamental: enquanto o posicionamento
organizacional enfatiza as “novas oportunidades” de desenvolvimento profissional e
crescimento na carreira, a realidade vivenciada pelos profissionais bancarios ¢ marcada por uma
intensificacdo do trabalho, precarizagdo das condi¢des laborais e deterioracdo da saide mental.
E essa contradig@o entre discurso organizacional e realidade ocupacional representa um aspecto
importante a ser compreendido na anélise do comprometimento organizacional dos bancarios.

As transformacgdes no trabalho bancério também alteraram o status e a identidade
profissional dessa categoria. Historicamente, a profissdo bancaria era vista como simbolo de
prestigio social e estabilidade econdmica. Os profissionais que ingressavam em um banco
permaneciam nessa carreira até a aposentadoria, construindo uma trajetéria profissional
previsivel e linear. Atualmente, essa realidade mudou significativamente. Jovens ingressam no
setor apenas para financiar seus estudos, ndo considerando a carreira bancéaria como promissora
ou como opc¢ao de desenvolvimento profissional de longo prazo (Barreto, 2015). Essa mudanca
reflete a transformacdo nas condi¢des de trabalho e nas perspectivas de desenvolvimento
profissional no setor.

De acordo com Lima et al. (2019), os profissionais bancérios precisam ser valorizados
adequadamente para desempenhar com qualidade e efetividade suas atividades, aspecto
fundamental ndo apenas para a performance organizacional, mas também para o
desenvolvimento econdmico e para a sustentabilidade das instituigdes financeiras. A
desvaloriza¢ao profissional dos bancarios representa, portanto, ndo apenas um problema
individual de satisfagdo no trabalho, mas uma questdo estrutural que afeta a qualidade dos
servicos financeiros ¢ a estabilidade do sistema financeiro como um todo.

As transformacdes tecnologicas no setor bancario impactam diretamente o perfil de

atuacdo profissional esperado dos bancarios. Anteriormente concentrado em atividades
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predominantemente operacionais e transacionais, o trabalho do bancario contemporaneo
demanda uma postura significativamente mais proativa e orientada a busca de novos clientes e
negdcios, assumindo responsabilidades que historicamente eram atribuidas a profissionais de
vendas e marketing. A necessidade de utilizar os meios digitais como principal canal de
interagdo com o publico consumidor requer do profissional um conjunto de habilidades e
competéncias distintas daquelas tradicionalmente associadas a fungdo bancdria, incluindo
competéncias avancadas de comunicagao, negociagdo, marketing digital e relacionamento com
clientes, além da capacidade de adaptagdo continua as inovagdes tecnologicas emergentes
(Menezes Martins et al., 2025).

Paralelamente a essas transformagdes tecnologicas € ocupacionais, observa-se uma
mudanga de paradigma significativa no modelo operacional das instituicdes bancarias. A
Federacao Brasileira de Bancos (FEBRABAN, 2015) sinaliza que as alteragdes
comportamentais dos consumidores financeiros indicam transformacdes estruturais no futuro
das agéncias bancarias tradicionais. Estas mudangas comportamentais impdem a necessidade
urgente de reconfiguragdo tanto dos espagos fisicos das agéncias quanto do perfil profissional
dos bancarios, orientando as organizagdes bancéarias para modelos operacionais mais
consultivos e menos transacionais. Dados do Banco Central do Brasil demonstram o
fechamento de 1,6 mil agéncias bancérias em territorio nacional no ano de 2025, o que equivale
a uma média de 31 agéncias desativadas semanalmente, comprovando empiricamente o
impacto significativo da mudanca de comportamento dos usuarios nos modelos de negocios
bancarios tradicionais e na estrutura ocupacional do setor.

A reconfiguracdo do setor financeiro brasileiro revela uma contradicdo estrutural:
enquanto a digitalizacdo e a inovagdo tecnologica impulsionam a efici€éncia operacional, a
intensificagdo das demandas e a pressdo por performance resultam em um cenario de
adoecimento mental e desvalorizagdo da identidade profissional. Essa transi¢do do modelo
tradicional para o digital reconfigura a percepc¢ao de estabilidade historica da carreira, impondo
um ambiente de incerteza que impacta diretamente o vinculo entre o trabalhador e a

organizagao.

2.4 Estudos empiricos sobre Comprometimento Organizacional e o Setor Financeiro

Para identificar e analisar os estudos empiricos relevantes sobre a relagdo entre as

dimensdes do comprometimento organizacional e o setor financeiro, realizou-se uma revisao

sistematica da literatura na base de dados Scopus. A busca, conduzida entre setembro e
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novembro de 2025, considerou o extrato temporal um periodo de dez anos (2015-2025) com o
objetivo de identificar estudos recentes sobre o tema e utilizou os seguintes descritores,
“Organizational Commitment” AND (“Financial Institutions” OR “Financial sector” OR
“Financial field” OR “Banking sector” OR “Banking segment”). A busca inicial retornou 111
registros, que foram refinados pela aplica¢do do filtro de “Acesso Aberto”, resultando em 38
artigos de livre acesso. Esses artigos foram lidos integralmente. A sele¢do final incluiu apenas
os estudos que abordavam o comprometimento organizacional como um construto central no
contexto do setor financeiro.

A analise da literatura permitiu fundamentar teoricamente a investigacdo proposta,
oferecendo um panorama do estado da arte, orientar as escolhas metodologicas e identificar
lacunas de pesquisa que justifiquem a originalidade e a contribuicdo potencial deste estudo.
Dentre os artigos selecionados a partir dessa revisdo sistematica, destacam-se sete artigos que
serdo analisados a seguir, com o objetivo de identificar padrdes, convergéncias e divergéncias
nas abordagens tedricas e metodologicas empregadas, no intuito de investigar a relagdo entre
as dimensdes do comprometimento organizacional e o setor financeiro.

O estudo de Cherif (2020) investigou a influéncia das praticas de Gestdo de Recursos
Humanos (GRH) e da satisfacdo no trabalho sobre o comprometimento organizacional de
funcionarios no setor bancario da Arabia Saudita. Utilizando uma abordagem quantitativa, a
pesquisa revelou uma correlacao positiva entre as praticas de GRH e a satisfagdo no trabalho,
bem como entre a satisfagdo no trabalho e o comprometimento organizacional. Adicionalmente,
tanto as praticas de GRH quanto a satisfagdao no trabalho demonstraram contribuir de forma
significativa como determinantes do comprometimento organizacional. Esses achados reforcam
a importancia da GRH e da satisfacdo no trabalho como elementos-chave para fomentar o
comprometimento dos funciondrios no contexto do setor bancario saudita.

Ha & Oanh (2024) afirmam que a lideranca transformacional e a cultura organizacional
tétm um impacto significativo no desempenho dos funciondrios em bancos comerciais
vietnamitas. A lideranca transformacional impulsiona o desempenho dos funcionarios direta e
indiretamente, promovendo uma cultura organizacional positiva e aumentando o
comprometimento organizacional. Além disso, afirmam que o comprometimento
organizacional medeia parcialmente a relacdo entre a lideranga transformacional/cultura
organizacional e o desempenho dos funcionarios.

Os estudos de Rai ef al. (2021) investigam como a satisfagdo com os colegas, a
promocdo e a natureza do trabalho afetam as trés dimensdes do comprometimento

organizacional entre funcionarios de bancos privados nepaleses. Os resultados revelam que a
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satisfacdo com o0s colegas, a promogao e a natureza do trabalho tiveram um impacto positivo
significativo no comprometimento afetivo e normativo dos funciondrios, mas um efeito
insignificante no comprometimento de continuagdo. O estudo conclui que esses fatores de
satisfacdo melhoram positivamente o comprometimento afetivo e normativo, mas sao
irrelevantes para explicar o comprometimento de continuagdo dos funcionarios.

Septiana e Adinata (2022) investigam como a justica organizacional e o
comprometimento organizacional afetam a satisfacdo dos funciondrios terceirizados no setor
bancario em Bandung, na Indonésia. Os autores analisaram ainda as dimensodes da justica
organizacional (distributiva, processual e interacional) em relagdo ao comprometimento
organizacional (afetivo e normativo) e a satisfagdo no trabalho. Os resultados indicaram que a
justica organizacional impacta simultaneamente o comprometimento organizacional e a
satisfacdo dos funcionarios. A justica organizacional impactou significativamente o
comprometimento afetivo, mas teve pouco efeito sobre o comprometimento normativo.

Ja os estudos de Nketsiah e Nkansah (2024) analisam a relacdo entre confianga
organizacional, comprometimento organizacional e intencdo de rotatividade entre funcionérios
de bancos, comparando bancos nacionais e estrangeiros. Os resultados indicaram uma relagao
negativa significativa entre a confianga organizacional e o comprometimento organizacional
com a intengdo de rotatividade. O comprometimento organizacional foi o Unico preditor
significativo da reducdo das intengdes de rotatividade, com o componente afetivo
desempenhando o papel mais importante. Além disso, teve como resultados que os funcionérios
de bancos nacionais mostraram uma maior probabilidade de planejar deixar seus empregos em
comparagdo com os de bancos de propriedade estrangeira, enquanto o comprometimento
organizacional foi maior em bancos de propriedade estrangeira.

Os estudos de Sarwar et al. (2025) revelam que o compromisso afetivo mostra uma
correlagdo positiva significativa com o Comportamento de Cidadania Organizacional. Além
disso, fatores demograficos, como nivel de escolaridade, idade, tempo de servico e nivel de
gestdao, emergem como influenciadores positivos do OCB. As descobertas implicam que as
organizagdes devem enfatizar a constru¢do de conexdes emocionais com os funciondrios
através de lideranga de suporte e um ambiente de trabalho positivo para aumentar a eficécia
organizacional.

Por fim, os estudos de Rai e Koodamara (2025) investigaram a influéncia do siléncio
dos empregados nas dimensdes do comprometimento organizacional. Seus achados indicaram
uma relagdo significativa entre o siléncio e o comprometimento organizacional.

Especificamente, foi observada uma associagdo entre a confianga no lider e o comprometimento
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normativo. Contudo, o estudo ndo identificou relagdes estatisticamente significativas entre a
confianca no lider e os comprometimentos afetivo e de continuagdo. Os resultados também
revelaram que o siléncio dos empregados desempenha um papel mediador importante na
relagdo entre a confianca no lider e os comprometimentos afetivo e de continuagao.

A andlise dos estudos revela que existe um consenso entre os pesquisadores sobre a
importancia do comprometimento dos funciondrios com a organizagdo. Esses estudos mostram
que o comprometimento funciona como uma ligagao fundamental entre as agdes de gestao e os
resultados que a organizagao deseja alcancar. Os resultados das pesquisas também mostram que
fatores como a satisfacao dos funcionarios com o trabalho, a lideranga inspiradora, a percepgao
de justica no ambiente de trabalho e a confianca nos lideres sdo elementos importantes que
levam ao comprometimento. E, por sua vez, o comprometimento dos funciondrios tem um
efeito positivo no desempenho da organizagdo, no comportamento positivo dos funcionarios e
na reducdo da rotatividade.

Os estudos contextualizam ainda a relevancia do comprometimento afetivo como a
dimensdo com maior poder de influenciar os comportamentos organizacionais. Isso significa
que, para que os funcionarios se dediquem, colaborem e se sintam bem no ambiente de trabalho,
¢ fundamental que os bancos invistam em criar lagos emocionais fortes entre os funcionarios e
a organizacao. Para isso, ¢ importante que os lideres sejam participativos, que as praticas de
RH sejam justas e que o ambiente de trabalho seja agradavel e proporcione satisfacdo aos
funcionarios.

Além disso, a diversidade geografica da amostra dos estudos amplia a validade externa
dos resultados, demonstrando a aplicabilidade das relacdes identificadas em diferentes
contextos culturais e socioecondmicos. Isso proporciona aos gestores bancarios um conjunto de
ferramentas e diretrizes baseadas em evidéncias cientificas para o desenvolvimento de politicas
de gestdo de pessoas que visem otimizar, de forma integrada, o bem-estar dos colaboradores e

o desempenho da organizagao.
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3 METODOLOGIA

Este estudo utiliza uma metodologia qualitativa e exploratoria, alinhada aos objetivos e
a questao central da pesquisa. Optamos por essa abordagem para compreender os processos de

desenvolvimento do comprometimento organizacional dos profissionais setor financeiro.

3.1 Tipologia da pesquisa

Este estudo utiliza a pesquisa qualitativa, que abrange diferentes teorias e permite usar
varios métodos e estratégias. Um desses métodos ¢ a entrevista (Lanka et al., 2021), que
consiste em perguntar aos participantes sobre suas atividades, conhecimentos, opinides,
desafios e outros aspectos importantes (Zittoun, 2021).

A pesquisa qualitativa ¢ util para entender, com mais detalhes, as experiéncias e
perspectivas das pessoas, explorando os detalhes e significados que elas dao para o que vivem.
Em vez de medir ou generalizar resultados, essa abordagem busca uma compreensdo completa
do tema, analisando os aspectos pessoais e as situagdes que influenciam o que as pessoas
pensam e fazem.

Segundo Mendes (2007), quando uma pesquisa ¢ norteada pela abordagem qualitativa,
ela se baseia na escuta, na interpretacao e na compreensao dos relatos do participante, trazendo

ainda uma énfase no significado das experiéncias para cada entrevistado.

3.2 Unidades de analise e sujeitos da pesquisa

A populagdo-alvo deste estudo compreende profissionais que ocupam cargos de gestao
em bancos comerciais no Brasil. Dada a especificidade desta populacdo e a necessidade de
acessar redes profissionais dentro do setor financeiro, optou-se pela técnica de amostragem nao
probabilistica conhecida como “bola de neve” ou “snowball sampling”. Conforme Vinuto
(2014), o tipo de amostragem nomeado como bola de neve ¢ uma forma de amostra nio
probabilistica que utiliza cadeias de referéncia, sendo util para estudar determinados grupos
dificeis de serem acessados e onde ndo € possivel determinar a probabilidade de sele¢ao de cada
participante na pesquisa.

De Abreu (2025) corrobora essa defini¢do, afirmando que se trata de uma amostragem

ndo probabilistica na qual os participantes do estudo existentes auxiliam no recrutamento de
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futuros participantes, indicando os seus conhecidos, e que o grupo de amostra cresce como uma
“bola de neve” de rolamento, acumulando dados suficientes para serem tteis a investigacao.

O processo de amostragem foi iniciado com a sele¢do de participantes-chave,
identificados a partir da rede de contatos profissionais do pesquisador e que atendiam aos
critérios de inclusdo previamente estabelecidos que eram: atuarem em cargos de gestdo e terem
mais de cinco anos na carreira financeira. Estes participantes iniciais, além de serem
entrevistados, foram solicitados a indicar outros potenciais entrevistados que se enquadrassem
no perfil desejado e pudessem contribuir significativamente para o estudo.

O numero de participantes nao foi predeterminado, mas sim definido pelo critério de
saturagdo tedrica. A coleta de dados foi interrompida quando novas entrevistas ndo aportaram
informagdes substancialmente diferentes das ja obtidas, indicando uma redundancia ou
saturacdo dos dados. Atingir a saturacdo tedrica, portanto, ndo ¢ meramente uma questdo de
quantidade de participantes, mas sim de profundidade e riqueza dos dados que cada participante
oferece, assegurando que a analise possa capturar a complexidade e as nuances do fendmeno
investigado.

A utilizag@o da técnica de amostragem bola de neve apresentou vantagens significativas
para este estudo, incluindo o acesso facilitado a uma rede de profissionais do setor bancario de
dificil alcance por outros meios, o estabelecimento de uma relacio de confianga entre
pesquisador e participantes, potencializada pelas indicagdes de pares, e a identificacdo de

individuos com experiéncias relevantes e conhecimentos especificos sobre o tema estudado.

3.3 Coleta de dados

A coleta de dados para esta pesquisa foi realizada por meio de entrevistas
semiestruturadas individuais, fundamentadas na abordagem proposta por Meyer e Allen (1991).
Esta metodologia foi selecionada devido a sua capacidade de proporcionar uma compreensao
aprofundada das percepcoes e experiéncias dos participantes em relagdo ao comprometimento
organizacional no contexto especifico dos bancos comerciais brasileiros.

O contato aos participantes desta pesquisa ocorreu por telefone ou por e-mail, ocasido
em que lhes foi realizado o convite a participagdo da entrevista. Antes da realizacdo das
entrevistas, foi prestado esclarecimento aos participantes sobre os objetivos e procedimentos
metodoldgicos da pesquisa com a intencdo de propiciar um clima de confiabilidade e leveza

entre o entrevistador e o entrevistado. Foi disponibilizado e entregue, para ciéncia e

formalizagdo do procedimento de pesquisa, o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido
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(TCLE). E, foi garantido aos entrevistados o direito de recusar-se a responder a qualquer
pergunta ou de desistir da entrevista a qualquer momento, sem qualquer constrangimento.

As entrevistas foram conduzidas preferencialmente de forma presencial, visando
estabelecer uma relagdo de confianga com os participantes e captar detalhes ndo verbais da
comunica¢do. Reconhecendo, no entanto, as possiveis limitacdes geograficas e de agenda dos
gestores participantes, em casos excepcionais, as entrevistas foram realizadas por meio de
videoconferéncia, garantindo assim a viabilidade da coleta de dados.

Um roteiro de entrevista composto por perguntas abertas foi utilizado, abordando temas
como: dados pessoais e profissionais dos participantes, percepgdes sobre o comprometimento
organizacional, fatores influenciadores do comprometimento, trajetoria profissional no setor
financeiro e andlise reflexiva do comprometimento organizacional ao longo da carreira.

Todas as entrevistas foram gravadas em 4udio, mediante autorizagdo prévia e expressa
dos participantes, assegurando a precisdo na captura das informacgdes fornecidas. Em seguida,
as gravacgdes foram transcritas na integra para analise detalhada. A duragdo de cada entrevista
nao foi pré-definida, variando de acordo com a disponibilidade de cada entrevistado. O objetivo
foi explorar o maximo de informagdes relevantes, com uma média de 35 a 40 minutos por
entrevista.

A amostra do estudo foi composta por 17 (dezessete) profissionais do setor financeiro,
selecionados de institui¢des publicas e privadas. A definicdo do tamanho da amostra observou
o principio da saturacdo teorica, conforme preconizado por Glaser e Strauss (1967). Nessa
abordagem, o processo de coleta de dados ¢ interrompido quando a inclusdo de novos
participantes deixa de trazer contribui¢cdes adicionais relevantes aos objetivos da pesquisa,
indicando que a saturagdo foi alcangada.

Dessa forma, o nimero final de entrevistados foi determinado com base na inexisténcia
de novos elementos empiricos e discursivos significativos para a analise, sinalizando que a
diversidade de perspectivas necessaria para a compreensao do fenomeno em questao havia sido
contemplada. Esse cuidado metodologico visa assegurar a representatividade da amostra e a
abrangéncia dos dados coletados, requisitos fundamentais para a validade e confiabilidade dos
resultados da investigagao.

O quadro 04 mostra a diversificagdo dos entrevistados.

Quadro 04 — Caracteristicas do Sujeito da Pesquisa

Estado Cargo Tempo Tempo na Tipo de
Civil Ocupado no cargo organizacao Instituicdo
Superior Casado Gerente d? Neg.

Completo e Servicos

Entrevistado | Sexo Idade Escolaridade

El M 27 1 ano 3 anos Privada
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E2 M 39 Superior Casado Ge{ent_e 10 anos 18 anos Privada
Completo Agéncia

E3 F 38 Superior Solteira Gerente PJ 7 anos 15 anos Privada
Completo

E4 M 42 Superior Divorciado Ger.ente de 9 anos 21 anos Publica
Completo Relacionamento

ES F 42 Superior Divorciada Gerente PF 2 meses 20 anos Publica
Completo

Superior Unido Gerente .

E6 F 32 Incompleto Estavel Assistente 3 meses 3 anos Privada

E7 M 40 Superior Casado Ge{ent.e 8 anos 20 anos Privada
Incompleto Agéncia

E8 F 40 Superior Casada Ge{ent'e 1 ano 14 anos Privada
Completo Agéncia

E9 M 43 Superior Casado Ge{ent'e 12 anos 21 anos Privada
Completo Agéncia

E10 M 35 Superior Casado Gerer.lte 3 anos 12 anos Publica
Completo Operacional

Ell F 36 Superior Casada | OcremtedeNeg. | . 13 anos Privada
Completo ¢ Atendimento

E12 F 48 Superior Casada Gerente PJ 17 anos 21 anos Publica
Completo

E13 F 38 Superior Casada Gerente 5 anos 15 anos Publica
Completo

El4 F 45 Superior Casada Auditora 7 anos 15 anos Publica
Completo

E15 M 31 Superior Solteiro Ge_r ente 10 anos 12 anos Privada
Completo Assistente

El6 F 38 Superior Solteira Gerente PJ 4 anos 16 anos Privada
Completo

El17 F 39 Superior Casada GerentF: 6 anos 16 anos Publica
Completo Comercial

Fonte: Elaborado pela autora (2025).

A caracterizagdo da amostra revela um perfil de maioria feminina, composto por 10
mulheres € 7 homens. Quanto a qualificagdo académica, observa-se um elevado nivel de
instrucao, visto que 15 participantes possuem ensino superior completo. Essa homogeneidade
educacional constitui um fator relevante para o estudo, pois pressupde uma base cognitiva
qualificada para a interpretagdo das dinamicas organizacionais investigadas.

Quanto a trajetoria profissional, a amostra ¢ marcada pela senioridade e estabilidade,
onde 15 entrevistados possuem mais de uma década de vinculo com a mesma instituigao,
enquanto a representagdo de ingressantes, com até trés anos de casa, ¢ minima, totalizando
apenas 2 individuos. Essa experiéncia reflete-se na estrutura hierarquica do grupo, na qual 16
dos 17 sujeitos ocupam fungdes de lideranca e gestdo, com apenas uma excecao na area de
auditoria. Por fim, a composi¢cdo amostral contempla tanto o setor privado, com 10
representantes, quanto o publico, com 7, o que permite uma analise comparativa sob diferentes
culturas e modelos de gestao.

O processo de transcrigdo foi realizado com rigor metodologico, buscando preservar ndo
apenas o contetido verbal das entrevistas, mas também as pausas, énfases e outros elementos
que enriquecessem a interpretacdo dos dados. Para tanto, utilizou-se a plataforma

Audiototext.com para transcrigdo dos audios, seguida de revisdo manual para garantir a
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fidedignidade dos relatos. Posteriormente, os dados foram organizados em planilha no software
Microsoft Excel, estruturada para facilitar a identificacdo de padrdes de significado e potenciais
temas, o que otimizou a sistematizacao das narrativas e o destaque de trechos relevantes para a
fase de Analise Tematica, conforme proposto por Braun e Clarke (2006, 2019). Esta
abordagem, essencial para a compreensdo dos significados subjacentes e ndo apenas de
categorias superficiais, visou capturar a riqueza ¢ a complexidade das narrativas dos
participantes, fornecendo uma base solida para a identificacdo e desenvolvimento de temas

recorrentes.

3.4 Instrumento de Pesquisa

Quanto ao instrumento de coleta de dados primarios, foi construido um roteiro de
entrevista semiestruturada com base na Abordagem Cognitivo Reflexivo (ACR). A ACR é uma
abordagem metodologica qualitativa que visa a elaboracdo e aplicacdo de roteiros de entrevista
semiestruturada de forma interativa. Ela busca acessar as percepgdes e cogni¢des dos
participantes da pesquisa de maneira espontanea, guiada e criativa, permitindo uma
compreensdo mais profunda dos fenomenos estudados (Pinho; Silva, 2021).

De acordo com Pinho (2025), a estrutura da ACR ¢ composta por trés etapas que se
complementam: a Fase Introdutoria, que coleta informacgdes basicas sobre o participante; a Fase
Cognitiva, que permite o acesso as cogni¢cdes e reflexdes do sujeito através dos ciclos
espontaneo, guiado e criativo; e a Fase Exploratoria, que aprofunda a analise e a compreensao
do fendmeno investigado.

Sendo assim, para a aplicagdo do roteiro, estabeleceu-se uma divisdo das etapas com o
objetivo de organizar o escopo e esclarecer a finalidade de cada bloco de questdes. Na Etapa 1
foram coletadas informagdes sociodemograficas dos participantes, visando compreender a
identidade dos trabalhadores. Foram levantados dados tais como idade, género, escolaridade,
estado civil, area de formacao, cargo ocupado atualmente, tempo de servigo no cargo e tempo
de servico na organizagao.

Na segunda etapa, objetivou-se investigar as concepgoes e percepcdes dos trabalhadores
acerca do construto comprometimento organizacional. Para tanto, foram formuladas as
seguintes questoes abertas: “O que vem em sua mente quando vocé€ pensa em comprometimento
organizacional?” e “Para vocé, o que ¢ um trabalhador comprometido com a organizag¢ao?”.
Complementarmente, cada participante recebeu cinco papéis em branco para listar cinco

comportamentos que evidenciam comprometimento organizacional, segundo sua perspectiva.
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Posteriormente, solicitou-se que selecionasse o comportamento considerado mais relevante e
apresentasse sua justificativa.

A terceira etapa teve por objetivo investigar a cogni¢dao dos trabalhadores acerca do
construto comprometimento organizacional. Para tanto, foram disponibilizadas quinze fichas,
sendo cinco referentes a cada uma das trés dimensdes do comprometimento organizacional
propostas por Meyer e Allen (1991) e solicitou-se aos participantes que selecionassem cinco
fichas e as ordenassem segundo um critério de importancia, considerando aquelas que, em sua
percepgao, melhor evidenciavam a manifestacdo de comprometimento organizacional.

A quarta e ultima etapa teve como objetivo explorar as percepcdes dos trabalhadores
acerca do seu contexto de trabalho. Para isso, foram elaboradas questdes abertas que deveriam
ser desenvolvidas pelos entrevistados, a saber: “Descreva como foi sua trajetéria no setor

b

bancério e na organiza¢do em que atua atualmente.”; “Quais foram os momentos-chave que
fortaleceram sua permanéncia no setor bancario e nesta organizagao?”’; “Quais habilidades e
conhecimentos vocé adquiriu ao longo do tempo no setor bancario € na organiza¢ao em que
atua atualmente?”’; “De que forma as conexdes estabelecidas no setor bancario e na organizagao
em que trabalha influenciam sua visao sobre oportunidades futuras?”’; “Pensando nos desafios
e responsabilidades de sua fun¢do, como eles afetam sua percep¢ao de comprometimento?”’; e
por fim, “Vocé ja considerou atuar em outro setor ou mudar de organizacao? Quais foram os
motivos que o levaram a refletir sobre essa possibilidade?”. O roteiro de entrevista completo,
contendo a totalidade das questdes formuladas para esta pesquisa, encontra-se disponivel para
consulta no Apéndice I, ao fim deste documento

Apo6s a conclusdo das entrevistas, procedeu-se a transcri¢cao integral dos relatos com o
suporte da plataforma Audiototext.com, seguida de revisdo manual para assegurar a
fidedignidade e a preservacdo de elementos ndo verbais. Os dados foram posteriormente
sistematizados em planilhas no Microsoft Excel, organizados para facilitar a identificagdo de

padrdes de significado e a emergéncia de temas potenciais nas narrativas dos profissionais

entrevistados.

3.5 Analise de dados

Para compreender as percepgdes dos entrevistados acerca do comprometimento
organizacional, a Andlise Tematica foi utilizada como método principal de analise dos dados.
Desenvolvida por Braun e Clarke (2006, 2019), esta abordagem qualitativa foca na

identificacdo, analise e interpretacdo de padrdes de significado, ou temas, que surgem das
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narrativas dos participantes. Diferente de métodos que apenas contam a frequéncia de palavras
ou categorias, a Analise Tematica busca entender os significados mais profundos e as
experiéncias subjetivas.

A aplicacdo da Analise Tematica objetivou compreender as percepcoes e os significados
atribuidos pelos trabalhadores do setor financeiro as dimensdes do comprometimento
organizacional, alinhando-se a tradi¢do consolidada da investigagao qualitativa (Flick, 2009).
Buscou-se, portanto, desvendar como as dimensdes afetiva, normativa e de continuacao (Meyer
& Allen, 1991) se manifestam e sao interpretadas nesse contexto especifico.

A metodologia seguiu as seis fases propostas por Braun e Clarke (2006, 2019) para a
Analise Tematica, garantindo um processo sistematico e rigoroso: (1) familiarizagdo com os
dados; (2) geracdo de cddigos iniciais; (3) busca por temas; (4) revisdo dos temas; (5) defini¢ao
e nomeacao dos temas; e (6) produgdo do relatorio. Este método demonstra versatilidade, sendo
aplicavel tanto a analise de textos escritos quanto a interpretacdo de dados ndo verbais, o que
possibilita a compreensao aprofundada de fenomenos complexos, como o comprometimento
organizacional.

A primeira fase, de familiarizagdo com os dados, consistiu na analise mais aprofundada
do material coletado, visando organizar os dados e definir o foco da analise. Realizou-se uma
leitura flutuante e exploratoria das transcrigdes das 17 entrevistas, totalizando
aproximadamente 13 horas de gravacao de dudio. O proposito foi compreender o conteudo
geral, estabelecer familiaridade com o contexto do setor financeiro e iniciar a identificacdo de
padrdes de significado e temas potenciais relacionados as dimensdes do comprometimento
organizacional. O processo de transcricdo foi operacionalizado mediante a plataforma
Audiototext.com, que viabiliza a conversdo automatizada do 4udio em textos transcritos,
facilitando a sistematizagao e a analise do material.

Na segunda e terceira fases, que envolveram a gerag¢ao de cddigos iniciais e a busca por
temas, os dados das 17 entrevistas foram organizados e codificados de forma sistematica. Isso
significou identificar partes importantes nas falas dos entrevistados e atribuir-lhes codigos que
representassem tanto o que foi dito claramente quanto o que estava implicito. Em seguida, esses
codigos foram reunidos em temas mais amplos, que mostravam padrdes de significado
recorrentes e relevantes para a pesquisa. Falas como “sentimento de pertencimento”, “orgulho
da empresa” e “identificacdo com valores” foram agrupadas sob o tema de comprometimento
afetivo. Ja “obrigacdo”, “dever” e “lealdade” formaram temas relacionados ao
comprometimento normativo. Para o comprometimento de continuagdo, observou-se que

alguns profissionais bancérios expressaram um “medo frente ao desconhecido”, indicando a
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inseguranca de deixar a organizac¢do devido aos custos percebidos de sair. Além disso, temas
emergentes como a responsabilidade (comportamento mais citado), alinhamento com a visao
da empresa, proatividade, motivacdo e envolvimento com a organiza¢do também foram
identificados, revelando a complexidade das percepcdes desses profissionais.

As fases seguintes, de revisdo, definicdo e nomeagdo dos temas, focaram em verificar a
coeréncia interna de cada tema e em distingui-los claramente uns dos outros. Isso assegurou
que os temas representassem de forma adequada os aspectos do comprometimento
organizacional e seus antecedentes, como a trajetoria profissional, as oportunidades de
desenvolvimento, as conexdes € os desafios, identificados nas entrevistas. Os temas foram
desenvolvidos a partir de leituras repetidas das transcri¢des. O processo foi predominantemente
indutivo, ou seja, os temas emergiram dos dados, mas também incluiu um componente
dedutivo, ao considerar as dimensdes de Meyer & Allen (1991) como um guia inicial.

Na etapa final, de producdo do relatério, os temas definidos foram submetidos a uma
interpretagdo critica a luz do referencial tedrico consolidado sobre comprometimento
organizacional. Buscou-se estabelecer relacdes interativas entre as evidéncias empiricas e as
teorias existentes, bem como identificar possiveis novas perspectivas teoricas, contradi¢des
conceituais ou lacunas epistemologicas relacionadas ao fendomeno investigado. A analise foi
conduzida de forma critica e reflexiva, considerando de maneira contextualizada o ambiente
organizacional especifico do setor financeiro e as caracteristicas socioculturais dos sujeitos
pesquisados.

A utilizagdo da Andlise Tematica possibilitou uma investigagdo aprofundada,
sistematica e confiavel das percepgoes dos participantes, evidenciando aspectos significativos
do comprometimento organizacional no setor financeiro e contribuindo para uma compreensao

mais completa do fendmeno estudado.
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4 RESULTADOS E DISCUSSAO

A presente secdo apresenta os resultados obtidos mediante analise sistematica das
narrativas coletadas em 17 entrevistas semiestruturadas realizadas com profissionais atuantes
em instituicdes financeiras brasileiras. As entrevistas, elaboradas e fundamentadas na
Abordagem Cognitivo-Reflexiva (ACR), investigaram as percep¢des e experiéncias dos
participantes acerca do comprometimento organizacional, com base nas dimensdes teodricas
propostas por Meyer e Allen (1991). A analise dos dados objetivou identificar padroes
recorrentes e particularidades que caracterizam o fendmeno do comprometimento
organizacional no contexto especifico do setor financeiro, permitindo uma imersao profunda
nos significados e nas vivéncias atreladas ao ambiente de trabalho bancério.

Conforme estabelecido na metodologia, a interpretacdao dos dados foi estruturada a partir
de duas bases analiticas fundamentais: (1) as dimensdes do comprometimento organizacional,
segundo o modelo tridimensional de Meyer e Allen (1991), compreendendo as dimensodes
afetiva, normativa e de continuacdo; e (2) os antecedentes do comprometimento organizacional,
entendidos como os fatores contextuais, relacionais e historicos que influenciam a formacao e
a manutengdo desse vinculo. A discussdo que se segue articula essas duas bases analiticas,
contrastando os achados empiricos com a literatura consolidada, especialmente sobre o
comprometimento organizacional no setor financeiro e com as particularidades do Sistema

Financeiro Nacional.

4.1 Dimensdes do comprometimento organizacional

A andlise conceitual do comprometimento organizacional, feita pela Analise Tematica,
revelou uma diversidade de percepgdes entre os profissionais bancarios, evidenciando a
diversidade do construto no contexto especifico do ambiente bancario. Em geral, observou-se
que o vinculo com a instituicao ¢ entendido pelos participantes através de seus comportamentos.
Isso sugere que o comprometimento ¢ compreendido pelos trabalhadores ndo como um estado
psicolégico abstrato, mas como um conjunto de acdes concretas. Para uma andlise mais
profunda, os dados das diferentes etapas da entrevista foram agrupados e organizados conforme

as trés dimensoes teoricas de Meyer e Allen (1991): afetiva, normativa e de continuacgao.

4.1.1 Dimensao Afetiva
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A dimensao afetiva, caracterizada pelo apego emocional, identificagdo com os valores
organizacionais e envolvimento intrinseco com a instituicdo, manifestou-se de forma clara nas
narrativas dos participantes. Ao serem indagados sobre o conceito de comprometimento
organizacional, os entrevistados articularam percepgdes que enfatizavam elementos de conexao
emocional e identificacdo pessoal com a organizagao.

O entrevistado E4 expressou essa dimensdo ao afirmar que comprometimento significa
“estar envolvido com a empresa”. Complementando essa perspectiva, o E9 articulou a seguinte
percepgao: “envolve a questdo de pertencimento, quando o funcionario se sente pertencente
aquela instituicdo”. Adicionalmente, o E3 enfatizou o aspecto emocional ao mencionar o
“sentimento de dedica¢do que a gente tem com a empresa e estar vestindo a camisa”. Essas
narrativas revelam que o comprometimento afetivo ultrapassa a mera obrigacdo contratual,
manifestando-se como um vinculo emocional onde o trabalhador internaliza a identidade
organizacional como parte de sua propria identidade profissional.

Os trechos apresentados corroboram o conceito de Mowday, Steers e Porter (1982),
quando postulam que a premissa basica do enfoque afetivo, como o proprio nome indica, revela
a identificacdo do individuo com as metas organizacionais, bem como a introje¢do de seus
valores, assumindo-os como proprios. As narrativas dos participantes evidenciam que o
comprometimento afetivo ¢ compreendido pelos profissionais como um estado de conexao
emocional com a institui¢do, no qual o trabalhador ndo apenas reconhece os objetivos
organizacionais, mas os incorpora como parte de sua identidade profissional, manifestando-se
por meio de um sentimento de dedicacdo genuina.

Na etapa 3 da entrevista, quando solicitados a hierarquizar as dimensdes de
comportamentos segundo Meyer e Allen (1991), cinco profissionais elegeram a dimensao
afetiva como primeira prioridade, enquanto dez entrevistados a posicionaram na segunda
prioridade. A dimensdo afetiva representa, nesse contexto, o desejo genuino de permanéncia e
funciona como elemento essencial que potencializa as demais dimensdes do comprometimento
organizacional bancario.

A literatura estudada nesta dissertacao identifica a satisfacao laboral como antecedente
significativo da dimensdo afetiva do comprometimento organizacional. Cherif (2020)
evidenciou correlagdo positiva entre satisfacdo no trabalho e comprometimento afetivo no
contexto bancario saudita, demonstrando que politicas de gestdo direcionadas ao
desenvolvimento profissional e ao reconhecimento instituem fortalecimento do vinculo
emocional. Esta constatacdo encontra sustentagdo empirica nos achados de Rai et al. (2021),

cujas investigagdes em instituigdes bancarias nepalesas revelaram impacto positivo
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significativo da satisfacdo relativamente aos colegas, oportunidades de promocao e
caracteristicas intrinsecas do trabalho especificamente sobre o comprometimento afetivo.

Os resultados da presente dissertacdo corroboram empiricamente a correlagao
identificada na literatura estudada. Os 14 profissionais que demonstram inten¢ao de
permanéncia em suas organizagdes citam explicitamente oportunidades de desenvolvimento
profissional, relacionamentos estabelecidos e satisfacdo pessoal com atividades laborais.
Conforme sustentam Cherif (2020) e Rai ez al. (2021), esses elementos constituem antecedentes
significativos da dimensao afetiva, evidenciando que € proporcionada através de experiéncias
concretas de valorizacdo profissional e reconhecimento institucional. A mengdo recorrente de
gratiddo pelas oportunidades oferecidas corrobora que a afetividade se enraiza em praticas
organizacionais tangiveis de desenvolvimento e suporte profissional.

Ha e Oanh (2024), estudando bancos vietnamitas, enfatizam o papel da lideranca
transformacional na potencializacdo do comprometimento afetivo. A afirmagdo de E5 “estar
comprometido ¢ estar alinhado com a visdo da empresa” reflete identificacdo que transcende
conformidade, sugerindo que lideranga participativa no contexto laboral potencializa a
dimensao afetiva, alinhando-se aos achados vietnamitas.

Os comportamentos citados pelos profissionais bancarios, como proatividade,
motivacao, busca por melhorias, constituem manifestagdes de cidadania organizacional, o que
corrobora com os achados de Sarwar et al. (2025), que identificam correlagdo positiva entre
comprometimento afetivo com comportamentos discriciondrios que transcendem exigéncias
contratuais. E7 exemplifica a afirmacdo quando afirma que “um trabalhador comprometido ¢é
alguém que vai além, que se preocupa ndo apenas em fazer o que € exigido, mas em fazer bem-
feito”.

Meyer e Allen (1997) identificam caracteristicas que fortalecem o desenvolvimento de
afetividade: identificagdo com objetivos organizacionais, relacionamentos positivos com
superiores, participagdo em decisoes e percepcao de seguranca no emprego. Os profissionais
bancarios investigados demonstram essas caracteristicas. A percepcao de identificacdo com
objetivos manifesta-se em narrativas sobre alinhamento com visdo institucional e as ligacdes
favoraveis com superiores surgem quando mencionam relacionamentos significativos.

Contudo, surge uma contradicdo quando se considera a sustentabilidade da dimensao
afetiva. Os dados empiricos revelam que transtornos mentais € comportamentais representaram
55,9% dos acidentes de trabalho e 51,8% das auséncias por pensdo entre bancérios brasileiros
em 2024. Esses nlimeros, obtidos junto ao Departamento Intersindical de Estatistica e Estudos

Socioecondmicos (DIEESE ), com base em informagdes da plataforma Smartlab, que utiliza
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registros do INSS (Instituto Nacional de Seguridade Social), indicam uma vulnerabilidade
significativa da populacdo estudada.

Rai e Koodamara (2025) identificam que o silenciamento dos empregados mede a
relagdo entre confianca no lider e comprometimento afetivo, sugerindo que trabalhadores
emocionalmente vinculados podem suprimir preocupagdes sobre sobrecarga laboral para evitar
desapontar instituicdes com as quais desenvolveram vinculo genuino.

Contudo, embora a dimensao afetiva ndo tenha sido eleita como primeira prioridade na
hierarquizagdo realizada na etapa 3 da entrevista, ela manifesta-se recorrentemente nos relatos

dos profissionais bancarios em momentos estruturantes de suas trajetorias profissionais.

4.1.2 Dimensao Normativa

Embora a literatura classica sobre o modelo tridimensional do comprometimento
organizacional proposta por Meyer e Allen (1991) atribua maior destaque a dimensdo afetiva
como elemento central do vinculo entre trabalhador e organizac¢do, os dados empiricos deste
estudo revelam um contraponto significativo. A partir das entrevistas realizadas, verificou-se
que a dimensdo normativa se apresentou com maior prevaléncia, consolidando-se como o pilar
estruturante da relacdo empregaticia. Esse resultado indica que, no contexto analisado, o
comprometimento estd mais associado ao senso de dever, a obrigagdo moral e a lealdade
institucional do que propriamente ao apego emocional e a identificagdo com a empresa.

Nessa perspectiva, Razzaq et al. (2019) argumentam que o comprometimento normativo
se desenvolve quando os trabalhadores percebem que recebem beneficios da organiza¢ao, como
aperfeicoamento de competéncias, oportunidades de treinamento e apoio a formacao
educacional, passando a construir um sentimento de responsabilidade em corresponder
positivamente aos interesses institucionais. Esse processo de reciprocidade fortalece uma
obrigacdo moral que ultrapassa o simples cumprimento formal das normas organizacionais. De
modo semelhante, Meyer e Allen (1991) definem o comprometimento normativo como a
expressdo da fidelidade e das obrigacdes morais que o trabalhador estabelece em relagdo a
organizagdo, tornando essa dimensao um importante fundamento da permanéncia no trabalho.

Nas narrativas dos entrevistados, essa dindmica de reciprocidade e responsabilidade
manifestou-se de forma recorrente. ES sintetizou essa dimensao ao afirmar que “um funcionario
comprometido ¢ aquele que sabe quais sdo seus deveres”, evidenciando que o
comprometimento normativo envolve o reconhecimento e a internalizacdo ativa das obrigagdes

profissionais. Nessa mesma perspectiva, E13 expressou a normatividade como “atender as
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expectativas da empresa”, reforcando a ideia de que o dever profissional estd ancorado na
correspondéncia as demandas institucionais.

Ampliando essa compreensao, E12 definiu o comprometimento como “entregar além
do que a institui¢ao pede”, indicando que a dimensao normativa nao se restringe ao simples
cumprimento de obrigacdes formais, mas abrange uma postura de maior dedica¢do e
responsabilidade. De forma complementar, E7 afirmou que “um trabalhador comprometido ¢
aquele que vai além, que se preocupa ndo apenas em fazer o que ¢ exigido, mas em fazer bem-
feito”, o que demonstra o reconhecimento do dever quanto a exceléncia na sua execugdo. Ainda
nessa dire¢do, E11 relacionou o comprometimento a “lealdade que tenho com a instituigdo”,
evidenciando a fidelidade e a obriga¢do moral.

Esses depoimentos mostram que a dimensao normativa nao ¢ apenas o cumprimento das
regras, mas um engajamento consciente e ativo, onde os trabalhadores reconhecem seus
deveres, demonstram lealdade a instituicao e incorporam suas responsabilidades como parte de
sua identidade profissional. Essa forma de comprometimento vai além da obediéncia as normas,
representando uma internalizagdo genuina das responsabilidades, na qual o profissional assume
seus compromissos com a empresa como expressao de sua ética e dedicagao no trabalho.

Além disso, observou-se a recorréncia do termo ‘‘visdo” nas narrativas dos
entrevistados, sugerindo uma compreensao do comprometimento normativo como alinhamento
profundo com os objetivos e direcionamentos estratégicos da organizagdo. Ilustrando essa
narrativa, ES afirma que “estar comprometido € estar alinhado a visdo da empresa”. Esta
afirmagdo indica que o comprometimento normativo é percebido ndo apenas como uma
obrigacdo de conformidade regulatéria, mas como uma adesdo genuina aos propositos
organizacionais, onde o trabalhador internaliza as metas da instituicdo como suas proprias
metas profissionais.

Esta dindmica de internaliza¢do revela que o comprometimento normativo no setor
bancario vai além da mera conformidade com as obrigacdes formais, manifestando-se como
uma disposicao genuina de oferecer contribuigdes que superam sistematicamente as demandas
estabelecidas pela organizagdo, configurando-se como mecanismo central de permanéncia e
desempenho.

Dentre os comportamentos mais citados pelos entrevistados quando da escolha do mais
relevante, o “senso de responsabilidade” surgiu como o comportamento mais frequentemente
mencionado, refletindo diretamente o dever moral, a ética profissional e a confiabilidade que
caracterizam a base normativa do comprometimento. Exemplos dessa percep¢ao aparecem em

citagdes como “ter responsabilidade com as obrigagdes da fungdo”, “ser responsavel pelas
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demandas” e “a responsabilidade de saber o que deve fazer”, evidenciando que o
comprometimento desses profissionais estd ancorado na obriga¢do moral de desempenhar bem
suas funcdes. Essa andlise corrobora as ideias de Meyer e Allen (1991), que identificam a
obrigacao moral e a reciprocidade de beneficios como elementos constitutivos da dimensao
normativa, transformando-a em um mecanismo robusto e persistente de permanéncia na
organiza¢ao dentro do contexto bancario.

Na etapa 3 da pesquisa, quando solicitado aos entrevistados que hierarquizassem cinco
afirmagdes representando as trés dimensdes de Meyer e Allen (1991), 12 dos 17 entrevistados
priorizaram comportamentos explicitamente associados ao comprometimento normativo. Entre
esses comportamentos, destaca-se o “sentimento de reconhecimento e gratidao”.

Os resultados obtidos convergem com o estudo de Rai et al. (2021), que encontrou
impacto significativo da satisfacdo no trabalho sobre o comprometimento normativo em bancos
privados nepaleses. Essa semelhanca sugere que a normatividade, apesar de ser pouco
enfatizada na literatura geral, ¢ um componente importante no ambiente bancario.

Contudo, essa constatagao também marca uma diferenca importante com outros estudos
que encontraram resultados diferentes. Septiana e Adinata (2022), ao investigarem a justica
organizacional em bancos indonésios, descobriram que a justica organizacional teve pouco
efeito sobre o comprometimento normativo, tendo maior impacto na dimensdo afetiva. Essa
diferenca sugere que a importancia de cada dimensao do comprometimento varia de acordo
com o contexto da organizacdo, as regras e leis que a empresa segue e as praticas de gestdo
utilizadas.

Além disso, Rai e Koodamara (2025) identificaram que a confianga no lider esté
relacionada ao comprometimento normativo. Quando h4 confianga significativa entre
trabalhador e lider, o comprometimento normativo ¢ mais forte. Essa descoberta ajuda a
compreender a predominancia normativa encontrada nesta dissertacdo, uma vez que a lealdade
institucional e a obrigagdo moral dos profissionais bancarios investigados pode estar
fundamentadas em relacdes de confianca com seus lideres diretos, transformando a obrigacao
normativa em um mecanismo importante de permanéncia na organizagao.

A predominancia da dimensdo normativa revela uma questao preocupante relacionada
a sustentabilidade do comprometimento € ao bem-estar no trabalho. Conforme Abdelmoula e
Boudabbous (2021), o comprometimento normativo emerge quando as normas organizacionais
sdo internalizadas como obrigacdes morais. Profissionais que se comprometem por dever e
lealdade correm maior risco de desenvolver problemas de satide mental quando, no contexto de

metas agressivas, prazos curtos € demandas intensas, internalizam essas pressdes como
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obrigagdo moral pessoal e aceitam sobrecarga sem estabelecer limites. Segundo a pesquisa
“Avaliagdo dos Modelos de Gestdo e das Patologias do Trabalho Bancario”, realizada pela
Secretaria de Saude do Trabalhador da Confederagao Nacional dos Trabalhadores do Ramo
Financeiro (Contraf-CUT) em colaboragdo com pesquisadores do Instituto de Psicologia da
Universidade de Brasilia (UNB), aproximadamente 80% dos trabalhadores do ramo financeiro
declaram ter tido pelo menos um problema de saude relacionado ao trabalho no ultimo ano.
Desses, quase metade esta em acompanhamento psiquiatrico, sendo o trabalho o principal
motivo declarado para buscar tratamento médico. Entre os que recebem acompanhamento
psiquiatrico, 91,5% utilizam medicagdes prescritas, evidenciando a gravidade dos transtornos
mentais nessa populacdo. A presidente da Confederacdo Nacional dos Trabalhadores do Ramo
Financeiro (CONTRAF) afirma que “¢ evidente que a satide mental dos trabalhadores estd em
risco devido aos modelos de gestdo adotados pelos bancos”. Essa vulnerabilidade,
fundamentada em dever e lealdade sem ancoragem em conexdes emocionais robustas,

configura-se como caracteristica critica do ambiente bancério.

4.1.3 Dimensao de Continuagao

O comprometimento de continuagdo, caracterizado pela percepcao de custos associados
a saida da organizacao, foi o menos relevante entre as trés dimensdes investigadas, com apenas
um entrevistado priorizando-a na primeira escolha de importancia. Dentro do contexto
financeiro, essa ¢ uma conclusdo significativa que contraria o esperado para o contexto
pesquisado, visto que o setor oferece beneficios como remuneragao acima da média, planos de
saude, estabilidade e planos de carreira.

Conforme Meyer e Allen (1991), a dimensdo de continuagdo refere-se ao
reconhecimento dos custos psicologicos, financeiros e sociais associados ao abandono da
organizagdo. A baixa priorizacdo dessa dimensdo sugere que os profissionais bancarios nao
percebem a permanéncia como uma questao de custos, mas como uma questao de dever moral
(dimensdo normativa) ou identificagdo emocional (dimensao afetiva).

Nesse contexto, Becker (1960) propde o conceito de “side-bets”, que sdo investimentos
que o trabalhador realiza ao longo do tempo, como tempo de servigo, relacionamentos e
conhecimento organizacional, que tornam a saida menos atrativa. Contudo, os dados sugerem
que, para os profissionais bancarios investigados, esses investimentos ndo constituem a razao

primaria para permanecer.
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As narrativas dos entrevistados revelam que a dimens3o de continuagdo esta presente
de forma implicita nas justificativas de permanéncia. E14 expressou que “eu s6 sei ser
bancaria”, evidenciando o investimento de tempo e esforco em uma carreira € poucas
alternativas viaveis fora dela. Esta fala corrobora a ideia de Becker (1960) sobre os “side-bets”,
onde o profissional reconhece que sair do setor implicaria custos significativos, como a
necessidade de recomecar em uma nova area.

Contudo, essa fala também revela o medo do profissional de que suas competéncias
bancarias nao sejam transferiveis para outros setores. Além disso, esse sentimento ¢ amplificado
pelo tempo de servigo prolongado na amostra investigada, onde 12 dos 17 entrevistados
possuem mais de 10 anos na mesma organizacdo. Esse tempo de permanéncia cria um
investimento temporal e relacional que torna a saida psicologicamente custosa.

Quando questionados sobre a possibilidade de mudancga de organizacdo, a maioria dos
entrevistados respondeu de forma negativa, totalizando 14 de 17 participantes. As justificativas
revelam uma séric de motivagdes. Embora a maioria tenha citado vinculo afetivo como
sentimento de gratiddo e relacionamentos com colegas, alguns mencionaram explicitamente o
“receio frente ao incerto”, o que constitui uma manifestacao clara da dimensao de continuagao.

Contudo, essa expressao nao se refere apenas ao medo de perder beneficios financeiros,
mas ao medo de ndo conseguir se recolocar em outro setor ou organizagao. Conforme Rai e
Koodamara (2025), em contextos de inseguranca estrutural, os profissionais desenvolvem
siléncio defensivo, onde evitam expressar preocupacdes sobre o futuro para ndo parecerem
desengajados. Portanto, o “receio frente ao incerto” pode estar mascarando uma ansiedade
profunda sobre a sustentabilidade da carreira.

Além disso, durante as entrevistas, foi observado que alguns participantes apresentaram
reagdes ndo-verbais significativas ao serem questionados sobre a possibilidade de mudanga de
organizacdo. Além de “olhares assustados”, os entrevistados ficaram pensativos e alguns
demoraram a trazer a resposta com precisao, evidenciando dificuldade em articular sentimentos
complexos sobre essa possibilidade. Essas reagdes sugerem que a questdo ativou emogdes de
medo e inseguranca que vao além da simples avaliagdo racional de custos financeiros, revelando
uma dimensdo emocional e, muitas vezes, ndo consciente sobre a permanéncia na organizacao.

A dimensao de continuacdo também se manifestou claramente quando os entrevistados
foram indagados sobre os momentos-chave que solidificaram sua permanéncia no setor
bancario. E14 exemplificou essa percepgao ao afirmar que sua motivagao ¢ “por fatores como
estabilidade financeira, planos de carreira e oportunidades de crescimento profissional dentro

da organizagdo”. Esta declaragdo evidencia uma avaliagdo calculista, onde os beneficios
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percebidos da permanéncia sdo considerados superiores aos potenciais custos de uma saida,
caracterizando o comprometimento de continuacdo conforme postulado por Sukanebari e
Konya (2020).

Em sintese, a baixa priorizagdo explicita da dimensdao de continuacdo nao deve ser
interpretada como uma fraqueza do vinculo, mas sim como um indicativo de uma transformacao
no perfil do profissional bancario contemporaneo. Os dados sugerem que os entrevistados nao
temem primordialmente a perda de beneficios financeiros, que sao percebidos como uma
condig¢do inerente ao setor, mas sim a vulnerabilidade profissional e a inseguranca estrutural do
setor, que ameacam sua empregabilidade e a relevancia de suas competéncias no longo prazo.
Este cenario ¢ acentuado pelas rapidas mudangas e reestruturacdes no setor, como a
transformagdo digital e o fechamento de agéncias, que geram uma constante pressdo sobre a
adaptabilidade e a atualizacao profissional.

A integracdo das trés dimensdes resulta em intengdo de permanéncia, onde 14 de 17
profissionais desejam permanecer em suas organizagdes, indicando que a combinagdo entre
comprometimento afetivo, normativo e de continuagao produz um vinculo complexo, conforme

observado pelos pesquisadores. (Ver Quadro 05).

Quadro 05 — Significados, Questdes e Valores associados a dimensdo, na perspectiva dos sujeitos

Significados, Questdes e Valores associados
Dimensao Achados Principais
a dimensao, na perspectiva dos sujeitos

- Proatividade e motivagdo elevada;

- Busca por melhorias; Envolvimento com a
empresa;

) o - Desejo de permanecer;

Afetiva - Presente em 14 de 17 profissionais. ) .
- Lagos afetivos e gratiddo;

- Relacionamentos positivos;

- Identificagdo com cultura organizacional;

- Satisfagdo pessoal com atividades.

- Responsabilidade (mais citado);

- Faz mais do que ¢ pedido;

. - Confiabilidade e dedicagdo excepcional;
DIMENSAO PREDOMINANTE
Normativa ) o - Alinhamento com objetivos estratégicos;
- Dimensao mais citada.
- Ir além do esperado;

- Responsabilidade profissional;

- Dever moral e ética
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Significados, Questdes e Valores associados
Dimensao Achados Principais . . .
a dimensao, na perspectiva dos sujeitos

- Lealdade institucional;

- Alinhamento com visdo da empresa.

- Permanéncia calculada;

- Preocupagdo com seguranga financeira;
- Medo do desconhecido;

- Avaliag@o de custos-beneficios;

- Dimensao menos citada como - Seguranga no emprego;

De continuagdo
prioritaria. - Beneficios abrangentes (planos de satde);
- Remuneragao atrativa;

- Estabilidade financeira;

- Carreira construida;

- “Side-bets” (investimentos que prendem)

Fonte: Autora (2026).

A andlise integrada das dimensdes, consolidada no Quadro 05, revela que o
comprometimento organizacional no setor bancéario ultrapassa a simples dicotomia entre
“querer” e “precisar” permanecer. Embora a dimensdo normativa se destaque como a bussola
ética e moral que dita o comportamento cotidiano, manifestada pela responsabilidade e lealdade
institucional, ela € sustentada por um forte componente afetivo, que humaniza as relagdes em
um ambiente de alta pressao tecnologica.

Simultaneamente, a dimensdao de continuacdo, embora menos verbalizada como
prioridade emocional, atua como uma “ancora de seguran¢a” necessdria em tempos de

reestruturacdo digital.

4.2 Antecedentes do Comprometimento Organizacional

A andlise das entrevistas revelou um conjunto de fatores que precedem e moldam o
comprometimento dos funcionarios do setor financeiro. Esses antecedentes, identificados por
meio da analise das trajetorias profissionais, vivéncias, relacionamentos estabelecidos e
percepgoes de futuro, surgem como elementos determinantes na constru¢do do vinculo dos
colaboradores com a organizacao.

A forma como os profissionais ingressam no setor bancario constitui um antecedente

fundamental para o desenvolvimento do comprometimento. A maioria dos entrevistados
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ingressou no setor devido a trés principais circunstancias: a oportunidade profissional,
frequentemente através de programas de estagio ou bolsas; a influéncia de familiares que
atuavam no setor e destacavam os beneficios da carreira bancaria, bem como mantinham
relacionamentos que facilitavam sua entrada; ou a aprovagdo em um concurso publico. Esses
fatores podem ser diretamente relacionados & dimensdo normativa do comprometimento. A
influéncia familiar e a estabilidade proporcionada pelo concurso publico podem gerar um senso
de obrigagdo e lealdade a institui¢do. A entrada por essas vias cria uma “divida” ou uma
obrigacao moral desde o inicio, onde o profissional sente-se grato pela oportunidade e obrigado
a retribuir.

Essa dinamica ¢ ilustrada quando E1 cita que “passei num processo seletivo para ser
bolsista, na sequéncia, eu fui contratada por um banco, ¢ depois passei num concurso publico,
entdo eu digo muito que eu s6 sei ser bancaria”. J4& E20 menciona, com orgulho, que “fui
indicado a fazer a sele¢ao do banco por um amigo de meu pai que era bancario”. E10 menciona
que “foi o primeiro concurso que passei ¢ estou até hoje”. Estas narrativas sugerem que a
trajetoria de entrada, pautada pela busca de estabilidade e oportunidade, molda um vinculo
inicial mais préoximo da obrigagdo do que do apego emocional, reforcando a dimensao
normativa e, em alguns casos, a de continuagao pela percepcao de poucas alternativas.

O aprendizado continuo e a especializacdo técnica surgem como outro antecedente
relevante. Os participantes destacaram o aprimoramento de competéncias interpessoais, cComo
comunica¢do e negociacdo e, de forma enféatica, o desenvolvimento de resiliéncia e controle
emocional. Este antecedente impacta o comprometimento de duas formas. Por um lado, reforca
a dimensdo de continuacdo, pois o profissional percebe que suas habilidades sdo altamente
especializadas para o setor, o que eleva os custos percebidos de uma transi¢do de carreira. Por
outro, alimenta a dimensdo normativa pelo reconhecimento do investimento da empresa em seu
crescimento.

E importante ressaltar que o desenvolvimento da resiliéncia no ambiente bancario
corrobora com a fala de Moronte e Albuquerque (2021), quando diz que a pressao por resultados
sem o devido suporte afetivo amplia o risco de exaustdo emocional e burnout.

As conexdes estabelecidas no setor bancério e seu impacto na visdo de oportunidades
futuras foram enfatizadas pelos participantes como um antecedente relevante. Muitos relataram
que as redes profissionais construidas com colegas de trabalho, gestores e at¢ mesmo clientes,
ampliaram suas perspectivas de crescimento e desenvolvimento, seja dentro da propria
organizag¢do, seja em oportunidades externas. Essas conexdes sdo percebidas quando E12 diz

que “estar no banco e no contato com clientes nos coloca em uma rede de contatos para
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oportunidades futura”. Ja E2 afirmou que “o banco me dar a oportunidade de vivenciar, através
das visitas aos clientes, um mundo empresarial que desconhecia”. Ja E14 fala que “mantendo
um bom relacionamento com meus superiores eu posso mostrar meu trabalho e ter
oportunidades internas, de forma facilitada”.

O senso de pertencimento percebido nessas narrativas fortalece a dimensdo afetiva,
enquanto a percepcdo de que existem oportunidades de crescimento dentro e fora da
organizagao refor¢a a dimensao de continuagao e o sentimento de responsabilidade em manter
boas relagdes com os colegas e clientes contribui para a dimensao normativa.

Os desafios e responsabilidades inerentes as fungdes bancarias influenciam
significativamente o comprometimento dos colaboradores. O ambiente bancario, caracterizado
por metas agressivas, prazos curtos e exigéncia de qualidade no atendimento, gera sobrecarga
de trabalho e pressao por resultados. Essa realidade demanda resiliéncia e comprometimento,
uma vez que os funciondarios lidam frequentemente com ansiedade e estresse. A superacao
desses desafios fortalece o comprometimento afetivo, ao gerar senso de competéncia e orgulho
profissional. A necessidade de lidar com a pressao, por sua vez, reforca o comprometimento de
continuagdo, pela busca de estabilidade e seguranca. O compromisso com a qualidade do
servigo e a responsabilidade para com a organizagdo contribuem para o comprometimento
normativo. Contudo, essa narrativa de superagcdo esconde um custo psicologico significativo,
evidenciado pela alta incidéncia de problemas de satide mental no setor.

A intencdo de mudanca de organizacio também foi analisada. A maioria dos
entrevistados, 14 no total, respondeu de forma negativa, justificando a manuteng¢do na
instituicdo em que atuam em virtude do vinculo afetivo, sentimento de gratidao, bem como pela
relagdo de convivéncia com colegas de trabalho. Por outro lado, 3 participantes relataram que,
ao longo de suas trajetdrias profissionais, chegaram a considerar a possibilidade de migrar para
outras institui¢des financeiras, motivados por oportunidades mais atrativas de remuneragao ou
por perspectivas mais favoraveis de desenvolvimento e ascensdo na carreira. Essa busca por
melhores oportunidades em outras instituicdes pode indicar uma fragilidade tanto na dimensao
afetiva quanto na dimensdo de continuagdo, visto que esses profissionais ndo se sentem
satisfeitos com suas oportunidades atuais e estdo dispostos a buscar alternativas.

A intencio de permanéncia ou saida dos profissionais bancarios ¢ determinada por
antecedentes do comprometimento organizacional que refletem a interagdo entre fatores
individuais, organizacionais e contextuais. Dos 14 entrevistados que ndo desejam mudar de
setor, a permanéncia € sustentada por antecedentes positivos relacionados a realiza¢do pessoal

e ao reconhecimento organizacional. ES expressa essa percepcao ao afirmar com veeméncia
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que “nunca pensei em sair € sou grata por tudo que construi através do meu trabalho”,
evidenciando um forte comprometimento afetivo alimentado pela satisfacdo e pelo senso de
realizagdo. Por outro lado, antecedentes negativos fragilizam o comprometimento de alguns
profissionais. E1 revela que “ja pensei na possibilidade em um momento que me vi sem
oportunidade de crescimento”, indicando que a falta de perspectivas de carreira funciona como
antecedente que enfraquece o comprometimento de continuagdo. E§ menciona “pensei em sair
da area bancaria para buscar um ambiente de trabalho mais tranquilo”, sugerindo que a
sobrecarga de trabalho e o ambiente altamente estressante atuam como antecedentes que
fragilizam o comprometimento afetivo, reduzindo o engajamento e a satisfacdo com o contexto
bancario.

A andlise da inten¢ao de permanéncia ou saida dos profissionais bancarios revela uma
complexa interacao entre as dimensdes do comprometimento e as percepgdes de futuro. Ao
serem questionados se ja haviam considerado a possibilidade de trabalhar em outro setor, além
do bancario, 12 entrevistados afirmaram nao ter interesse em mudar de area. E5 afirma, com
veeméncia que ‘“nunca pensei em sair e sou grata por tudo que construi através do meu
trabalho”. Contudo, E1 disse que “ja pensei na possibilidade em um momento que me vi sem
oportunidade de crescimento”. E8 disse “ja pensei em sair da area bancéaria para buscar um
ambiente de trabalho mais tranquilo”. Essa busca por um ambiente menos estressante pode
indicar uma fragilidade na dimensdo afetiva do comprometimento, sugerindo que esses
profissionais ndo se sentem tdo engajados e satisfeitos com o ambiente bancario.

Os antecedentes do comprometimento organizacional no setor bancério sao diversos e
interdependentes. Esses fatores determinam se o colaborador fortalece ou fragiliza seu

comprometimento, influenciando suas decisdes de permanecer ou ndo nas organizagdes.

Quadro 06 — Antecedentes Identificados

Antecedentes Dimensao Afetada
Forma de Ingresso no Setor Normativa e Continuagdo
Aprendizado Continuo e Especializacdo Técnica Normativa e Continuacao
Conexodes ¢ Redes Profissionais Afetiva, Continuacdo ¢ Normativa
Senso de pertencimento Afetiva, Continuagdo e Normativa
Desafios e Responsabilidades Afetiva, Continuagdo e Normativa
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Intencdo de mudanca de Organizacao Afetiva e Continuagao

Inten¢do de Permanéncia ou Saida do Setor Afetiva, Continuagdo e Normativa

Fonte: Autora (2026).

Os dados revelam que, no setor bancario, o senso de responsabilidade funciona como
principal fator de retencdo de profissionais. Este padrao diferencia-se de contextos tedricos
tradicionais (Meyer & Allen, 1991), refletindo as particularidades de ambientes com alta
pressdo e exigéncia por resultados. O vinculo profissional, neste caso, ¢ construido mais sobre
obrigacdes morais € compromissos institucionais do que exclusivamente sobre satisfacdo
emocional. Essa configuragdo oferece perspectivas importantes para praticas de gestdo
organizacional no setor financeiro.

Os resultados mostram que a dimensdo normativa foi a mais presente entre os
participantes. Doze dos dezessete profissionais destacaram, como mais importantes,
comportamentos ligados a responsabilidade, dever moral, ética profissional, alinhamento aos
objetivos da organizacdo e lealdade institucional. Isso indica que o comprometimento, para
esses trabalhadores, é entendido sobretudo como uma relagdo de dever e identificagdo com a
instituicdo, e ndo apenas como cumprimento formal de regras.

Em contraste, a dimensdo de continuacgao foi a menos citada como razdo prioritaria de
permanéncia. Esse achado € particularmente relevante porque, na area financeira, existe uma
expectativa teorica de que os profissionais valorizem fortemente os investimentos na carreira e
as trocas instrumentais, como salarios elevados, beneficios abrangentes, planos de saude e
seguranca financeira. De acordo com o conceito de “side-bets” de Becker (1960), o trabalhador
deveria priorizar a permanéncia devido aos altos custos de saida e as vantagens materiais
acumuladas ao longo do tempo.

No entanto, a auséncia dessa mengao explicita sugere que tais beneficios podem ter sido
naturalizados no contexto bancario investigado. Como o setor oferece pacotes de remuneragao
competitivos de forma padronizada, esses elementos deixam de ser percebidos como um
diferencial motivador e passam a ser vistos como uma condigdo basica e esperada do trabalho.
Embora existam e sejam relevantes, ndo aparecem no discurso dos entrevistados como o motivo
central de sua lealdade a instituicao.

Esse cendrio ¢ evidenciado nos relatos dos entrevistados, quando E5 afirma, com
convic¢do que “eu me identifico com os valores da organiza¢do e ndo penso em sair”. E7

expressa “sou grato ao banco por tudo que conquistei materialmente”, revelando que o vinculo
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¢ sustentado pelo reconhecimento e pela reciprocidade de beneficios. J4 E2 diz que “entrei no
banco como estagidrio, em meu primeiro emprego, sem nenhum conhecimento, e hoje assumo
um cargo de geréncia”, evidenciando que o comprometimento ¢ passa pelas oportunidades de
desenvolvimento e pelo reconhecimento do investimento da organizagdo no crescimento do
profissional.

O contexto atual do setor financeiro ajuda a explicar esse resultado. As transformacdes
tecnologicas aceleradas, fusdes de bancos, reestruturacdes organizacionais ¢ mudancas
constantes criam um ambiente de incerteza estrutural que ameaga a empregabilidade de longo
prazo. Nessa situacdo, os profissionais percebem que os beneficios financeiros, por mais
competitivos que sejam, ndo garantem seguranga profissional futura. Em consequéncia, eles
valorizam mais o significado moral do trabalho, como responsabilidade, ética e pertencimento,
do que uma avaliagdo puramente calculada de custos e beneficios. A permanéncia, portanto,
nao ¢ sustentada principalmente pelo calculo de ganhos materiais, mas pela percepgao de dever,
identificacdo com a institui¢do e alinhamento com seus objetivos estratégicos.

Esse achado ¢ relevante porque mostra que, apesar da expectativa de que ganhos
materiais sejam muito valorizados no setor financeiro, eles ndo foram prioridade no discurso
dos participantes. Isso ndo significa que a dimensao de continuagdo seja irrelevante, mas que
ela funciona de forma implicita, ndo declarada. Os resultados indicam que estratégias de
retencdo no setor financeiro precisam ir além de incentivos financeiros, incluindo agdes que
promovam sentido no trabalho, seguranga psicoldgica, saide mental e vinculos institucionais

mais fortes
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5 CONSIDERACOES FINAIS

A presente dissertacdo compreendeu as percepgdes de trabalhadores do setor financeiro
acerca das dimensdes do comprometimento organizacional, buscando compreender como esses
profissionais vivenciam seu vinculo com as organizagdes em um contexto marcado por
transformagdes tecnoldgicas, pressao por resultados e desafios significativos a satide mental.
Ao finalizar esse estudo, ¢ possivel afirmar que os objetivos propostos foram alcangados,
revelando uma realidade complexa e diversificada sobre o comprometimento no ambiente
bancario brasileiro.

Durante a conducdo desta pesquisa, tornou-se evidente que o comprometimento
organizacional ndo ¢ algo simples ou unico. Ele ndo funciona da mesma maneira para todos os
profissionais, nem permanece inalterado ao longo das trajetorias profissionais. Ao contrario, o
comprometimento ¢ um construto dindmico que se reconstroi através das experiéncias vividas,
dos desafios enfrentados, dos relacionamentos estabelecidos e das percepgdes sobre o futuro
profissional. Os dezessete profissionais bancarios que participaram desta pesquisa forneceram
narrativas importantes que ilustram, com precisao, que cada um deles possui uma historia
particular de como se vinculou a sua instituicao, quais foram os momentos que reforgaram esse
vinculo e quais foram os desafios que testaram sua lealdade, bem como os motivos que o
fizeram a chegar aonde estao.

A pesquisa identificou ndo apenas como os trabalhadores do setor financeiro percebem
seu comprometimento, mas também os fatores contextuais que moldam essas percepcoes,
atingindo assim o objetivo geral. Os dados coletados revelaram que o comprometimento no
setor financeiro ¢ influenciado por uma série de fatores contextuais e individuais que se
relacionam de forma dinamica, impactando significativamente a maneira como os profissionais
se vinculam as organizagoes.

O primeiro objetivo especifico foi atingido quando a pesquisa identificou que a
dimensao normativa emerge como o pilar principal de sustentagdo do vinculo entre trabalhador
e organizac¢do no contexto bancdrio, caracterizada por um senso de dever, responsabilidade ética
e obrigacdo moral. Essa constatacdo foi evidenciada através das narrativas dos entrevistados,
principalmente quando expressam conceitos como “atender as expectativas da empresa” (E13)
e “estar alinhado com a visao da empresa” (E5). A dimensao afetiva também foi caracterizada,
manifestando-se através de comportamentos como proatividade, motivagdo, envolvimento com

os objetivos organizacionais e busca por melhorias continuas. A dimensao de continuacao foi
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identificada como um fator relevante, associada aos custos e beneficios de permanéncia,
incluindo estabilidade financeira, planos de saude e seguranca profissional.

O segundo objetivo especifico foi alcangado através da andlise dos antecedentes do
comprometimento. A pesquisa identificou que a trajetoria profissional, as oportunidades de
desenvolvimento, as conexdes estabelecidas com colegas e lideres, os desafios enfrentados e as
percepcdes sobre o futuro na carreira sdo elementos que moldam as percepgdes dos funcionarios
e influenciam suas decisdes de permanecer ou buscar alternativas em outros setores. Esses
antecedentes interagem de maneira integrada, refor¢ando ou fragilizando o vinculo dos
colaboradores com a organizacao.

O terceiro objetivo especifico foi alcangado pela evidéncia que a pesquisa trouxe sobre
as principais caracteristicas do ambiente de trabalho no setor financeiro. Esse ambiente ¢é
marcado por alta pressdo por resultados, competitividade acirrada, metas agressivas € prazos
curtos, além de altos indices de adoecimento mental. Essas caracteristicas do ambiente de
trabalho  proporcionaram compreender sua influéncia no desenvolvimento do
comprometimento dos profissionais. A pressdo por resultados, a sobrecarga de trabalho e a
inseguranca em relacdo a estabilidade no emprego emergiram como desafios que impactam
negativamente o engajamento e o bem-estar dos profissionais do setor.

Esta pesquisa amplia a literatura sobre o comprometimento organizacional ao adotar
uma abordagem qualitativa, fundamentada na analise temadtica, para investigar as dimensoes
propostas por Meyer e Allen (1991). O estudo aprofunda o conhecimento cientifico ao aplicar
esse modelo em um contexto especifico e ainda pouco explorado, o setor financeiro.

A aplicagcdo da Abordagem Cognitivo-Reflexiva (ACR) viabilizou a investigagdo das
percepcdes, significados e mecanismos reflexivos intrinsecos ao comprometimento. Ao
capturar ndo apenas as opinides dos profissionais, mas a reflexao profunda sobre suas trajetorias
e decisdes, a pesquisa revelou a complexidade das dimensdes afetiva, normativa e de
continuagdo. Essa perspectiva oferece uma compreensao mais densa sobre como os vinculos
sdo interpretados e vivenciados no cotidiano bancario, destacando a importancia da reflexao do
sujeito sobre sua propria experiéncia.

A investigagdo dos antecedentes estabeleceu uma relacdo integrada entre fatores
individuais, organizacionais e contextuais. Essa visdo abrangente demonstra como o
comprometimento se desenvolve ao longo da carreira, evidenciando que o vinculo
organizacional ¢ um processo continuo que se reconstroi conforme as mudancas ambientais e

as percepcdes profissionais.
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Ao conectar o comprometimento organizacional a saude mental dos trabalhadores, este
trabalho evidencia a interdependéncia entre esses campos. Essa conexdo demonstra que o
vinculo institucional ndo pode ser analisado isoladamente das condi¢des psiquicas dos
individuos, abrindo perspectivas para futuras investiga¢des que integrem o bem-estar humano
ao estudo do comportamento organizacional.

A pesquisa revelou que o modelo de Meyer e Allen (1991), que propde trés dimensdes
do comprometimento, sendo elas afetiva, normativa e de continuagao, mostrou-se adequado
para organizar ¢ compreender os dados coletados. Contudo, a pesquisa no setor financeiro
apresenta uma configuragdo distinta. Enquanto a literatura tradicional enfatiza a dimensdo
afetiva como a mais relevante em contextos de estabilidade, os dados coletados nesta pesquisa
apontam para uma hierarquia diferente, na qual a dimensdo normativa surge como a base
principal para sustentar o vinculo entre trabalhador e organizagdo no contexto bancdario, o que
reflete uma realidade onde muitos profissionais bancarios permanecem em suas fungdes porque
sentem uma responsabilidade moral com o trabalho que realizam.

E relevante destacar que quatorze dos dezessete profissionais entrevistados
manifestaram intencdo de permanecer em suas organizagdes. Essa constatacdo ndo deve ser
interpretada como evidéncia de satisfagdo plena ou de um ambiente de trabalho ideal. Ao
contrario, ela reflete uma combinagdo de fatores que incluem gratidao pela oportunidade
profissional recebida, relacionamentos que foram construidos ao longo dos anos, identificacao
com a missdo organizacional e, também, o receio diante do desconhecido. Essa realidade
evidencia que o comprometimento no setor bancario € sustentado tanto por aspectos positivos
quanto por barreiras psicologicas e econdmicas que dificultam a mobilidade profissional.

Os achados desta pesquisa possuem implicagdes significativas para a gestao de recursos
humanos no setor financeiro. Os dados podem subsidiar programas de selecdo e recrutamento
que identifiquem candidatos com maior predisposi¢do ao comprometimento normativo;
programas de treinamento e desenvolvimento que fortalegam a dimensdo afetiva através de
maior reconhecimento e oportunidades de crescimento; e programas de retengdo que
considerem ndo apenas beneficios financeiros, mas também o bem-estar psicologico dos
colaboradores.

Diante do contexto de alta pressao e adoecimento mental, pois, conforme conclusao do
estudo de Mendes (2024) divulgado pelo site do Sindicato dos Bancarios de Sao Paulo, cerca
de 80% dos trabalhadores do ramo financeiro declaram ter tido pelo menos um problema de
saude relacionado ao trabalho no ultimo ano, surge o desafio de equilibrar a exigéncia de

conformidade com o suporte ao bem-estar. Isso sugere promover uma cultura de seguranca
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psicolégica, onde os profissionais se sintam a vontade para expressar preocupacdes sem medo
de retaliacdo, e desenvolver a lideranca para identificar sinais de adoecimento e oferecer
suporte, em vez de apenas reforgar a pressao por resultados.

Apesar das contribuigdes significativas apresentadas, esta pesquisa apresenta limitagdes
que delineiam importantes lacunas para investigacdes subsequentes. A amostra de dezessete
profissionais, embora adequada para estudos qualitativos, concentra-se geograficamente em
uma regiao especifica. Portanto, recomenda-se que pesquisas futuras expandam a coleta de
dados para outras regides e instituicoes de diferentes portes, bem como analisem
comparativamente as dimensdes do comprometimento em instituigdes publicas e privadas.

Uma segunda limitacdo refere-se a auséncia de andlise longitudinal. Este trabalho
capturou as percepgdes dos participantes em um Unico momento temporal. Pesquisas futuras
deveriam acompanhar os mesmos profissionais ao longo de dois a trés anos, observando a
evolucdo do comprometimento em resposta a transformagdes tecnoldgicas, mudangas
organizacionais ou cendrios de crise. Adicionalmente, recomenda-se investigar como politicas
de bem-estar mental e programas de desenvolvimento de lideran¢a impactam as dimensdes do

comprometimento ao longo do tempo.



REFERENCIAS

ABDELMOULA, L.; BOUDABBOUS, S. Impact of Organizational Commitment on
Accounting Professionals' Performance: Case of Accounting Firms. Journal of Accounting,
Business and Management (JABM), [S. L], v. 28, n. 2, p. 59, 2021.

ABREU, I. M. et al. Conhecimentos e experiéncias de maes universitarias sobre depressao
poOs-parto: um estudo qualitativo. Revista Cientifica Integrada, [S. 1.], v. 8, n. 1, p. €202529,
2025.

ALMEIDA, J. B.; SILVA, M. L. Flexibilizagao das rela¢des de trabalho e seus efeitos na
precarizacao do vinculo empregaticio. Revista Brasileira de Ciéncias Sociais, [S. 1.], v. 32,
n. 95, p. 125-140, 2017.

ARAUIJO, A. F. de. Fintechs: Inovacio e Otimizacio do Sistema Financeiro no Brasil.
2021. 53 f. Trabalho de Conclusdo de Curso (Bacharelado em Administracao) — Instituto
Federal do Espirito Santo, Guarapari, 2021.

ASSAF NETO, A. Mercado Financeiro. 14. ed. Sao Paulo: GEN-Atlas, 2018.

BACEN. Banco Central do Brasil. Sistema Financeiro Nacional (SFN). 2024. Disponivel
em: https://www.bcb.gov.br/estabilidadefinanceira/sfn. Acesso em: 05 mar. 2026.

BAIOCCHI, A. C.; MAGALHAES, M. Relagdes entre processos de comprometimento,
entrincheiramento e motivagao vital em carreiras profissionais. Revista Brasileira de
Orientacao Profissional, [S. 1.], v. 5, n. 1, p. 63-69, 2004.

BALSAN, Laércio André Gassen. Comprometimento e entrincheiramento organizacional
como variaveis preditoras do impacto do treinamento no trabalho: um estudo de caso
em uma instituicao publica de ensino superior. 2011. Dissertacdo (Mestrado em
Administragdao) — Universidade Federal de Santa Maria, Santa Maria, 2011.

BALSAN, Laércio André Gassen ef al. Comprometimento e entrincheiramento
organizacional: explorando as relacdes entre os construtos. Revista de Administracio da
Universidade Federal de Santa Maria, v. 8, n. 2, p. 235-248, 2015.

BALSAN, Laércio André Gassen. ef al. A influéncia do comprometimento, do
entrincheiramento e do suporte a transferéncia de treinamento sobre o impacto do treinamento
no trabalho. Revista de Administracao da Universidade Federal de Santa Maria, Santa
Maria, v. 10, n. Esp. 6, p. 976-989, 2017.

BANDEIRA, M. L.; MARQUES, A. L.; VEIGA, R. T. As dimensdes multiplas do
comprometimento organizacional: um estudo na ECT/MG. Revista de Administracio
Contemporanea, Rio de Janeiro, v. 4, p. 133-157, 2000.

BARBOSA, R. R. Fintechs: A atuacao das empresas de tecnologia de servico financeiro
no setor bancario e financeiro brasileiro. 2018. Monografia (Especializacdo em Gestao
Financeira) — [S. 1.], 2018.


https://www.bcb.gov.br/estabilidadefinanceira/sfn

63

BASTOS, A. V. B. Comprometimento organizacional: a estrutura dos vinculos do
trabalhador com a organizacio, a carreira e o sindicato. 1994. Tese (Doutorado em
Psicologia) — Universidade de Brasilia, Brasilia, 1994.

BASTOS, A. V. B. Comprometimento no trabalho: De o estado da arte e uma possivel agenda
de pesquisa. Cadernos de Psicologia, [S. 1.], v. 1, n. 1, p. 44-63, 1995.

BASTOS, A. V. B.; BRANDAO, M. G. A.; PINHO, A. P. M. Comprometimento
organizacional: explorando este conceito entre servidores de institui¢gdes universitarias. /n:
ENCONTRO DA ASSOCIACAO NACIONAL DE POS-GRADUACAO E PESQUISA EM
ADMINISTRACAO, 20., 1996, Rio de Janeiro. Anais [...]. Rio de Janeiro: ANPAD, 1996. p.
289-309.

BECKER, H. S. Notes on the concept of commitment. The American Journal of Sociology,
[S. L], v. 66, p. 32-40, 1960.

BELLENS, J. ef al. Three ways COVID-19 is changing how banks adapt to digital
technology. Reino Unido: Ernst & Young Global Limited, 31 ago. 2020a.

BELLENS, J. et al. Accelerating digital transformation while grappling with credit and
reputational risks. Reino Unido: Ernst & Young Global Limited, jun. 2020b.

BORGES, R. S. G.; MARQUES, A. L.; ADORNO, R. D. Investigando as relagdes entre
politicas de RH, comprometimento organizacional e satisfagao no trabalho. Revista de
Praticas Administrativas, [S. 1], v. 2, n. 1, p. 59-72, 2006.

BRAUN, V.; CLARKE, V. Thematic analysis: A practical guide. [S. .]: Sage, 2021.

CARSON, K. D.; CARSON, P. P.; BEDEIAN, A. G. Development and construct validation
of a career entrenchment measure. Journal of Occupational and Organizational
Psychology, [S. 1.], v. 68, n. 4, p. 301-320, 1995.

CARSON, K. D. et al. A career entrenchment model: theoretical development and empirical
outcomes. Journal of Career Development, [S. 1.], v. 22, n. 4, p. 273-286, 1996.

CASTRO, J. T. F. Proposta de analise do banco virtual no contexto dos canais bancarios
e da aceitacio do cliente. 2015. Dissertagao (Mestrado em Administracao) — Fundagao
Getulio Vargas, Rio de Janeiro, 2015.

CHERNISS, C.; EMMERLING, R. Emotional intelligence and the career choice process.
Journal of Career Assessment, [S.1.], v. 11, p. 152-167, 2003.

CNN BRASIL. Concentraciao bancaria encarece vida do brasileiro, dizem especialistas.
2024. Disponivel em: https://www.cnnbrasil.com.br/economia/macroeconomia/concentracao-
bancaria-encarece-vida-do-brasileiro-dizem-especialistas/. Acesso em: 02 fev. 2026.

DEMO, G. Comprometimento no trabalho: uma sintese do estado da arte e uma revisdo da
producao nacional. Revista Psicologia Organizacdes e Trabalho, [S. 1.], v. 3, n. 2, p. 185-
213,2003.


https://www.cnnbrasil.com.br/economia/macroeconomia/concentracao-bancaria-encarece-vida-do-brasileiro-dizem-especialistas/
https://www.cnnbrasil.com.br/economia/macroeconomia/concentracao-bancaria-encarece-vida-do-brasileiro-dizem-especialistas/

64

EGIDIO, R. Turnover: alta taxa de rotatividade nos bancos, quem é o culpado? LinkedIn,
2023. Disponivel em: https://www.linkedin.com/pulse/turnover-alta-taxa-de-rotatividade-nos-
bancos-quem-%C3%A9-rafael-egq3f/. Acesso em: 02 fev. 2026.

ESTRADA, M. M. P. A internet banking no Brasil, na América Latina e na Europa. Prismas:
Direito, Politicas Puablicas e Mundializacao, [S. 1.], v. 2, n. 1, 2005.

FURTADO, Valéria Araujo. Comprometimento organizacional em diferentes setores
produtivos: analisando as dimensdes do construto em distintos contextos de precarizacao do
trabalho. 2020.

GEREMIAS, L. M. et al. Prevaléncia do diabetes mellitus associado ao estresse ocupacional
em trabalhadores bancarios, Minas Gerais, Brasil. Revista Cuidarte, [S. 1.], v. 8, n. 3, p.
1863-1874, 2017.

GIL, A. C. Métodos e técnicas de pesquisa social. 6. ed. Sdo Paulo: Atlas, 2008.

GLASER, B.; STRAUSS, A. The discovery of grounded theory: Strategies for qualitative
research. New York: Aldine Publishing Company, 1967.

HA, H. D.; OANH, D. L. K. Unlocking Employee Performance in the Vietnamese Banking
Sector: The Interplay of Transformational Leadership, Organizational Culture, and
Organizational Commitment. Journal of Logistics, Informatics and Service Science, [S. 1.],
v. 11, n. 4, p. 87-103, 2024.

KABINS, A. H. et al. A Profile of Profiles: A Meta-Analysis of the Nomological Net of
Commitment Profiles. Journal of Applied Psychology, [S. l.], v. 101, n. 6, p. 881-904, 2016.

KALLEBERG, A. L. Precarious lives: Job insecurity and well-being in rich democracies.
[S. L]: John Wiley & Sons, 2018.

KILIMNIK, Z. M.; CASTILHO, I. V. de; SANT'ANNA, A. de S. Carreiras em transformagao
e seus paradoxais reflexos nos individuos: Metéforas de carreira e de competéncias.
Comportamento organizacional e gestdo, [S. 1.], v. 12, n. 2, p. 257-280, 2006.

LANKA, E. ef al. Why we need qualitative research in management studies. Revista de
Administracio Contemporanea, Maringd, v. 25, n. 2, e-200297, mar./abr. 2021.

LAVILLE, C.; DIONNE, J. A construcio do saber: manual de metodologia da pesquisa
em ciéncias humanas. Porto Alegre: Artmed; Belo Horizonte: Editora UFMG, 1999.

LIMA, M. P. et al. Niveis de comprometimento e entrincheiramento com a carreira, de
Enfermeiros de hospitais publicos e privados. Revista Latino-Americana de Enfermagem,
Ribeirdo Preto, v. 23, n. 6, p. 1033-1040, 2015.

MAGALHAES, M. de O. Propriedades psicométricas da versio brasileira da Escala de
Entrincheiramento na Carreira. Psico-USF, Itatiba, v. 13, p. 13-19, 2008.

MAXIMO, T. A. C. D. O. et al. Exigéncias nos percursos profissionais de gerentes de bancos.
Psicologia & Sociedade, [S. 1.], v. 23, n. 1, p. 66-74, 2011.


https://www.linkedin.com/pulse/turnover-alta-taxa-de-rotatividade-nos-bancos-quem-%C3%A9-rafael-egq3f/
https://www.linkedin.com/pulse/turnover-alta-taxa-de-rotatividade-nos-bancos-quem-%C3%A9-rafael-egq3f/

65

MEDEIROS, Carlos Alberto Freire; ALBUQUERQUE, Lindolfo Gaivao de.
Comprometimento organizacional: um estudo de suas relagdes com caracteristicas
organizacionais e desempenho nas empresas hoteleiras. Revista Psicologia Organizacdes e
Trabalho, [S. 1], v. 5, n. 2, p. 35-64, 2005.

MENEZES, I. G. Comprometimento organizacional: construindo um conceito que
integre atitudes e inten¢des comportamentais. 2009. Tese (Doutorado em Psicologia) —
Universidade Federal da Bahia, Salvador, 2009.

MENEZES, I. G.; BASTOS, A. V. B. Bases socioldgicas, antropoldgicas e psicologicas do
comprometimento organizacional. Psicologia em Revista, Belo Horizonte, v. 15, n. 3, p. 200-
215, 2009.

MENEZES MARTINS, L. ef al. O futuro do trabalho: novas profissdes e a transformacao do
setor bancario com uso das tecnologias digitais. Brazilian Journal of Business, Curitiba, v.
7,n. 1, p. 1-14, 2025.

MEYER, J. P.; ALLEN, N. J. A three-component conceptualization of organizational
commitment. Human Resource Management Review, Greenwich, v. 1, n. 1, p. 61-89, 1991.

MEYER, J. P.; ALLEN, N. J. Commitment in the workplace: Theory, research, and
application. [S. 1.]: Sage, 1997.

MEYER, J. P.; ALLEN, N. J. Commitment in the workplace: theory, research, and
application. Journal of Vocational Behavior, [S. 1.], v. 70, p. 1-16, 2020.

MEYER, J. P.; HERSCOVITCH, L. Commitment in the workplace toward a general model.
Human Resource Management Review, Greenwich, v. 11, n. 3, p. 299-326, 2001.

MEYER, J. P. et al. Affective, continuance, and normative commitment to the organization: a
meta-analysis of antecedents, correlates, and consequences. Journal of Vocational Behavior,
[S.1.],v.61,n. 1, p. 20-52, 2002.

MONTENEGRO, A. de V. Estudo sobre comprometimento organizacional, estilos de
lideranga e cultura organizacional em uma organizagio cearense. 2016. Dissertagdo
(Mestrado em Administracao) — [S. 1.], 2016.

MORONTE, E. A.; ALBUQUERQUE, G. S. C. de. Organizacao do trabalho e adoecimento
dos bancérios: uma revisdo de literatura. Satiide em Debate, Rio de Janeiro, v. 45, n. 128, p.
216-233, 2021.

MORROW, P. C. The theory and measurement of work commitment. Greenwich: JAI
Press, 1993.

MOWDAY, R. T.; PORTER, L. W.; STEERS, R. M. Employee-organization linkages: the
psychology of commitment, absenteism, and turnover. New York: Academic Press, 1982.

MOWDAY, R. T.; PORTER, L. W.; STEERS, R. M. Employee—organization linkages:
The psychology of commitment, absenteeism, and turnover. [S. 1.]: Academic Press, 2013.



66

NASCIMENTO, L. de C. N. et al. Saturagdo tedrica em pesquisa qualitativa: relato de

experiéncia na entrevista com escolares. Revista Brasileira de Enfermagem, Brasilia, v. 71,
p. 228-233, 2018.

NKETSIAH, T. A.; NKANSAH, E. A. Organisational trust, commitment and turnover
intention in employees of domestic and foreign banks in Ghana. Cogent Business &
Management, [S. 1.], v. 11, n. 1, p. 2362397, 2024.

NUNES, E. A.; MASCARENHAS, C. H. M. Qualidade de vida e fatores associados em
trabalhadores do setor bancario. Revista Brasileira de Medicina do Trabalho, [S. 1.], v. 14,
n. 3, p. 227-36, 2016.

OLIVEIRA, M. P. de; MALAGOLLI, G. A. O impacto da tecnologia da informagao na
evolugdo dos servigos bancarios. Revista Interface Tecnoldgica, [S. 1.], v. 13, n. 1, p. 39-52,
2016.

PEREIRA, L. Demissdes em massa no setor financeiro: analise das estratégias de
reorganizacdo. Jornal Valor Econémico, 2025. Disponivel em:
https://valor.globo.com/noticia/2025/09/20/demissao-massiva-no-mercado-financeiro.ghtml.
Acesso em: 20 set. 2025.

PINHO, A. P. M. Abordagem Cognitivo-Reflexiva (ACR): uma estratégia pratica e
metodologica para entrevistas semiestruturadas. 2025. [S. 1.]: [s. n.], 2025.

PINHO, A. P. M.; SILVA, C. R. M. da. Abordagem cognitivo-reflexiva na pesquisa
qualitativa: estratégia para a pratica de entrevista semiestruturada. Revista Pesquisa
Qualitativa, [S. L], v. 13, n. 34, p. 314-334, 2025.

RAIL A.; BUDHATHOKI, P. B.; RAI, C. K. Linkage between satisfaction with colleagues,
promotion, nature of work, and three-dimensional organizational commitment. Problems and
Perspectives in Management, [S. 1.], v. 19, n. 1, p. 127-136, 2021.

RAL S. S.; KOODAMARA, N. K. Trust in leader, organizational commitment and employee
silence: the moderating role of ethical leadership. International Journal of Ethics and
Systems, [S. L.], 2025.

RODRIGUES, A. C. de A. Do comprometimento de continuaciio ao entrincheiramento
organizacional: o percurso de validacdo da escala e analise da sobreposicao entre os
construtos. 2009. Tese (Doutorado em Psicologia) — Universidade Federal da Bahia,
Salvador, 2009.

RODRIGUES, P. H. Atendimento bancario na pandemia de Covid-19: percepcao de
bancarios e de clientes diante da transformacao digital. 2021. Monografia
(Especializacao) — [S. 1.], 2021.

ROGERS, D. Moderating Effect Of Employee Training On The Relationship Between
Organizational Commitment And Employee Performance Among Insurance Firms’
Employees In Eldoret, Kenya. 2018. Tese (Doutorado) — Kisii University, Kisii, 2018.


https://valor.globo.com/noticia/2025/09/20/demissao-massiva-no-mercado-financeiro.ghtml

67

SANTOS, R. A. Flexibilidade e precarizagdo do trabalho na era digital. Revista Estudos
Sociedade e Agricultura, [S. 1.], v. 27, n. 2, p. 45-60, 2019.

SARWAR, A. et al. The role of organizational commitment and demographic factors in
enhancing organizational citizenship behavior among employees in financial institutions.
Problems and Perspectives in Management, [S. 1.], v. 23, n. 1, p. 753, 2025.

SCHEIBLE, A. C. F. Vinculos com a organizac¢io e o processo de saida voluntaria: teste
de um modelo explicativo em uma empresa de tecnologia da informacao (TI). 2011.
Dissertagdo (Mestrado em Administra¢ao) —[S. 1.], 2011.

SEGALA, V. Relacao entre o modelo de gestao de pessoas agency-community com os
tipos de vinculos comprometimento e entrincheiramento organizacional. 2013. 104 f.
Dissertagdo (Mestrado em Administragdo) — Universidade Federal de Santa Maria, Santa
Maria, 2013.

SEPTIANA, R. I.; ADINATA, U. W. S. Employee Work Discipline: The Effect of Reward
and Punishment: Study on Employees of an Automotive Dealer Company in Bandung.
Jurnal Ekonomi, Bisnis & Entrepreneurship, [S. 1.], v. 16, n. 2, p. 194-201, 2022.

SINDICATO DOS BANCARIOS DE CEARA. Adoecimento entre os bancarios vira
epidemia. 2026. Disponivel em: https://www.bancariosce.org.br/adoecimento-entre-os-
bancarios-vira-epidemia/. Acesso em: 03 jan. 2026.

SINDICATO DOS BANCARIOS E TRABALHADORES DO RAMO FINANCEIRO DE
CAMPINAS E REGIAO (SINDICATO CP). Bancarios estio entre as categorias com mais
afastamentos por adoecimento mental, aponta INSS. Campinas, 30 out. 2025. Disponivel
em: https://sindicatocp.org.br/2025/10/30/bancarios-estao-entre-as-categorias-com-mais-
afastamentos-por-adoecimento-mental-aponta-inss/. Acesso em: 08 fev. 2026.

SIQUEIRA, M. M. M.; GOMIDE JR., S. Vinculos do individuo com o trabalho ¢ com a
organizacdo. /n: ZANELLI, J. C.; BORGES-ANDRADE, J. E.; BASTOS, A. V. B. (Org.).
Psicologia, organizacdes e trabalho no Brasil. Porto Alegre: Artmed, 2004. p. 300-330.

SIQUEIRA, M. M. M. et al. Intengdo de rotatividade. /n: SIQUEIRA, M. M. M. (Org.).
Novas medidas do comportamento organizacional: ferramentas de diagndstico e de
gestdo. Porto Alegre: Artmed, 2014.

SOUZA, E. P. de; MARQUES, A. L. Praticas de recursos humanos e comprometimento
organizacional: consideragdes tedricas sobre como o comprometimento pode ser tratado nas
organizagdes. In: ENCONTRO DE ESTUDOS ORGANIZACIONAIS DA ANPAD, 8., 2014,
Gramado. Anais [...]. Gramado: ANPAD, 2014.

SPBANCARIOS. Pesquisa mostra que modelo de gestio dos bancos adoece mentalmente
os trabalhadores. 25 mar. 2024. Disponivel em:
https://spbancarios.com.br/03/2024/pesquisa-mostra-que-modelo-de-gestao-dos-bancos-
adoece-mentalmente-os-trabalhadores. Acesso em: 02 fev. 2026.

VASCONCELOS MONTENEGRO, A. de; PINHO, A. P. M.; TUPINAMBA, A. C. R.
Comprometimento Organizacional, Lideranga e Cultura Organizacional: Estudo em uma


https://www.bancariosce.org.br/adoecimento-entre-os-bancarios-vira-epidemia/
https://www.bancariosce.org.br/adoecimento-entre-os-bancarios-vira-epidemia/
https://sindicatocp.org.br/2025/10/30/bancarios-estao-entre-as-categorias-com-mais-afastamentos-por-adoecimento-mental-aponta-inss/
https://sindicatocp.org.br/2025/10/30/bancarios-estao-entre-as-categorias-com-mais-afastamentos-por-adoecimento-mental-aponta-inss/
https://spbancarios.com.br/03/2024/pesquisa-mostra-que-modelo-de-gestao-dos-bancos-adoece-mentalmente-os-trabalhadores
https://spbancarios.com.br/03/2024/pesquisa-mostra-que-modelo-de-gestao-dos-bancos-adoece-mentalmente-os-trabalhadores

68

Organizagdo Cearense. GESTAQ.Org: Revista Eletronica de Gestdo Organizacional, [S.
1], v. 21, n. 1, 2023.

VINUTO, J. A amostragem em bola de neve na pesquisa qualitativa: um debate em aberto.
Tematicas, Campinas, v. 22, n. 44, p. 203-220, 2014.

WEINER, Y. Commitment in organizations: a normative view. Academy of Management
Review, [S. 1], v. 7, n. 3, p. 418-428, 1982.

ZATZICK, C. D.; DEERY, S. J.; IVERSON, R. D. Understanding the determinants of who
gets laid off: Does affective organizational commitment matter?. Human Resource
Management, [S. 1.], v. 54, n. 6, p. 877-891, 2015.

ZITTOUN, P. Interviewing in public administration. /n: Oxford Research Encyclopedia of
Politics. [S. 1.]: Oxford University Press, 2021.



69

APENDICE 01

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO
UNIVERSIDADE FEDERAL DO CEARA — UFC
PPAC — Programa de Pos-graduagdo em Administragdo e Controladoria

Vocé esta sendo convidado pela pesquisadora Maria Enedina Rodrigues de Vasconcelos como
participante da pesquisa intitulada “Dimensdes do Comprometimento Organizacional: Uma
Analise das Percepc¢oes de Trabalhadores do Setor Financeiro”. Vocé nao deve participar
contra a sua vontade. Leia atentamente as informagdes abaixo e faca qualquer pergunta que
desejar, para que todos os procedimentos desta pesquisa sejam esclarecidos. favorecem
determinados.

O objetivo da pesquisa € analisar as percepgdes de trabalhadores do setor financeiro acerca das
dimensdes do comprometimento organizacional, considerando o contexto de trabalho em que
estdo inseridos. A coleta de dados sera de forma presencial e on-line. A entrevista tem 4 etapas
de itens com questdes abertas. O tempo médio para responder a entrevista € de 20 a 40 minutos.

Aspectos éticos: A qualquer momento, vocé podera se recusar a continuar participando da
pesquisa e, também poderd retirar o seu consentimento, sem que isso lhe traga qualquer
prejuizo. A qualquer momento, vocé poderd solicitar informagdes acerca da pesquisa com o
responsavel pelo estudo: Maria Enedina Rodrigues de Vasconcelos. A participacdo nesta
pesquisa ndo traz complicacdes legais e ndo envolve qualquer tipo de pagamento, assim como
nenhum dos procedimentos envolve risco a dignidade dos participantes. A pesquisa obedece a
todas as normas éticas recomendadas pela Resolu¢do 466/12 do Conselho Nacional de
Satde/MS), que trata de pesquisas em seres humanos. Os procedimentos utilizados nesta
pesquisa obedecem as orientagdes da Etica na Pesquisa com Seres Humanos, conforma
Resolugao 466/12 do Conselho Nacional de Saude. As informagdes coletadas no estudo, bem
como os resultados, sdo estritamente confidenciais, tendo acesso aos mesmos apenas o0s
responsdveis pela pesquisa e serdo utilizadas apenas para os objetivos desta pesquisa. As
informacdes conseguidas através da sua participacdo ndo permitirdo a identificagdo da sua
pessoa, exceto aos responsaveis pela pesquisa e a divulgacdo das mencionadas informagdes so
sera feita entre os profissionais estudiosos do assunto. Vocé ndo recebera nenhum pagamento
para participar desta pesquisa.

Riscos: De modo geral, ndo sdo visualizados riscos para a realizagdo da pesquisa. Uma
possibilidade ¢ que haja algum tipo de receio e/ou constrangimento em responder um
questionario acerca de praticas e processos da organiza¢do em que se trabalha.

Beneficios: Os beneficios da participacdo na pesquisa consistem na possibilidade de avaliar, de
maneira sigilosa, praticas e processos da organizacao, relacionados, principalmente, as praticas
de gestdo. Portanto, o momento de resposta a pesquisa pode ser uma possibilidade de
manifestagdo de opinides importantes acerca da organizacao por parte de seus trabalhadores.

Endereco do responsavel pela pesquisa:

Nome: Maria Enedina Rodrigues de Vasconcelos

Instituicdo: Universidade Federal do Ceara (UFC)

Endereco: Av. da Universidade, 2762, Benfica - CEP: 60.020-180 - Fortaleza/CE
Telefones para contato: (88) 99968-8124



70

ATENCAO: Se vocé tiver alguma consideragio ou divida, sobre a sua participagio na
pesquisa, entre em contato com o Comité de Etica em Pesquisa da UFC/PROPESQ — Rua
Coronel Nunes de Melo, 1000 - Rodolfo Teofilo, fone: 3366-8346/44. (Horario: 08:00-12:00
horas de segunda a sexta-feira).

O CEP/UFC/PROPESQ ¢ a instancia da Universidade Federal do Ceard responsavel pela
avaliagdo e acompanhamento dos aspectos éticos de todas as pesquisas envolvendo seres
humanos.

O abaixo assinado ,  anos,
RG: , declara que ¢ de livre e espontanea vontade que estd como
participante de uma pesquisa. Eu declaro que li cuidadosamente este Termo de Consentimento
Livre e Esclarecido e que, ap0s sua leitura, tive a oportunidade de fazer perguntas sobre o seu
conteudo, como também sobre a pesquisa, e recebi explicagdes que responderam por completo
minhas duvidas. E declaro, ainda, estar recebendo uma via assinada deste termo.

Fortaleza, / /

Nome do participante da pesquisa Data Assinatura

Nome do pesquisador principal Data Assinatura

Nome do profissional que aplicou o TCLE Data Assinatura




71

APENDICE 02

Roteiro de Entrevista

- Etapa 1 — Dados pessoais e ocupacionais:
Género:

Idade:

Escolaridade:

Estado civil:

Cargo ocupado atualmente:

Setor de atuacdo na organizacao:

Tempo de servi¢o no cargo:

Tempo de servigo na organizacao:

- Etapa 2
1. Questionamento sobre o significado de comprometimento com a organizagao.

- O que vem em sua mente quando vocé pensa em comprometimento organizacional?
- Para vocé, o que é um trabalhador comprometido com a organizagdo?

2. Entrega de 5 papéis em branco para escrita de 5 comportamentos dos trabalhadores que
demonstrem comprometimento com a organizagao.

3. Apds a escrita das praticas, selecione a que considera mais importante e justifique sua
escolha.

- Etapa 3
1. Apresentagdo de 5 fichas de cada comprometimento, conforme as trés dimensdes de Meyer
e Allen (1991)

- Comprometimento afetivo: orgulho em pertencer, identificagdo com a organizagao, vinculo
emocional e afetivo; identificagdo com os valores da organiza¢do; sentimento de realizagao.

- Comprometimento de continuacfio: seguranca financeira, salario e beneficios oferecidos
pela organizacdo, falta de alternativas fora da organizagdo, custos de saida da organizagao,
investimento de tempo e esforgo na carreira dentro da organizagao

- Comprometimento normativo: sentir-se obrigado a pertencer, sentimento de
reconhecimento e gratidao, necessidade de troca, fidelidade aos principios da organizagao,
compromisso com os padrdes.

2. Solicita¢do para colocar as fichas em ordem de importancia tendo em vista as que mais
demonstrem uma relagdo de comprometimento organizacional.

- Etapa 4

1. Descreva como foi sua insercdo na trajetoria bancaria e na organizacdo em que atua no
momento.

2. Quais foram os momentos-chave que solidificaram a sua permanéncia no setor bancario e na
organiza¢do em que atua no momento?
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3. Quais foram as habilidades e os conhecimentos que vocé adquiriu ao longo do tempo no setor
bancario e na organizagdo em que atua no momento?

4. Como as conexdes que vocé construiu no setor bancario € na organizagdo em que atua no
momento impactam a sua visao sobre as oportunidades de futuro?

5. Pensando nos desafios e responsabilidades da sua fun¢do, como eles afetam a sua percepg¢ao
sobre comprometimento?

6. Voce ja considerou a possibilidade de trabalhar em outro setor? Vocé ja pensou em mudar
de organizagao? Por qué?
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APENDICE 03

Produto Técnico

O presente estudo propde um produto técnico de aplica¢do pratica: um manual destinado
a auxiliar gestores de Recursos Humanos e lideres de equipes no setor financeiro. Este manual
visa oferecer recursos para lidar com os desafios contemporaneos, como as transformagdes
tecnologicas, a pressao por resultados e a necessidade de cuidado com a saude mental dos
colaboradores. Sua estrutura didatica, com linguagem clara e objetiva, explana os conceitos
fundamentais sobre comprometimento organizacional, fundamentados nas dimensdes afetiva,
normativa e de continuacdo propostas por Meyer e Allen (1991). O objetivo primordial ¢
capacitar as instituicdes financeiras a aprimorar seus processos de selecdo, contratacio e,
sobretudo, o desenvolvimento e a retengdo de seus talentos, promovendo um ambiente de
trabalho mais engajador e saudavel

O manual também oferece diretrizes e métodos de avaliagdo de candidatos para auxiliar
os gestores nos processos de selecdo e contratacdo. Para identificar o potencial de
comprometimento, o manual sugere observar a identificagdo do candidato com os valores e a
missao da instituigdo, bem como sua compatibilidade com a cultura organizacional. Além disso,
propoe-se investigar o senso de responsabilidade, a conduta ética e o senso de lealdade do
candidato e a busca por estabilidade, seguranga e um plano de carreira de longo prazo na
instituicdo. Adicionalmente, o manual indica como identificar comportamentos relevantes,
como proatividade, motivacao para desafios, envolvimento em projetos € uma postura reflexiva
sobre as proprias atividades.

Apds a contratacdo do colaborador, o manual apresenta métodos para monitorar e
fomentar o comprometimento. Sugere-se observar a satisfacdo do funcionario com o trabalho,
sua identificagdo com a equipe € a instituicdo, € sua participagdo em atividades voluntarias.
Além disso, propoe a avaliagdo da responsabilidade na execucao das tarefas, o cumprimento de
metas e o respeito as normas internas, além de orientar o acompanhamento do tempo de
permanéncia do colaborador na empresa e a taxa de rotatividade.

Adicionalmente, o manual propde estratégias praticas para que gerentes e lideres
possam fortalecer o comprometimento de suas equipes. Estas incluem a implementagdo de um
sistema de feedback positivo continuo, o reconhecimento publico de conquistas e a criagdo de
programas de recompensas. Além de investir no desenvolvimento profissional continuo, por

meio de planos de carreira bem definidos, treinamentos sobre novas tecnologias e programas
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de mentoria. O manual enfatiza a importancia de auxiliar o colaborador na reflexdo sobre sua
trajetoria profissional, através de conversas para que ele possa vislumbrar um futuro promissor
na institui¢ao. A criagao de um ambiente de trabalho positivo, com atividades de integragao e
uma lideranga participativa, fortalece os lagos interpessoais. Uma comunicagdo clara e
transparente sobre os objetivos e decisdes organizacionais fomenta a confianga. Por fim, o
manual recomenda priorizar a saide mental e a seguranga psicologica, oferecendo apoio e
programas de bem-estar aos colaboradores.

Este manual constitui uma ferramenta de grande utilidade para gestores de RH e lideres
de equipes no setor financeiro, pois permite aplicar de forma pratica os conhecimentos gerados
pela pesquisa. A implementagdo dessas recomendacdes contribuird para um ambiente de

trabalho mais sustentdvel e para o sucesso estratégico das institui¢des financeiras.
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