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RESUMO

O comprometimento organizacional tem sido apresentado na literatura como uma categoria
dentre as relacdes de vinculo psicoldgico entre trabalhadores e organizacGes, sendo 0 modelo
tridimensional de Meyer e Allen (1991) o mais amplamente utilizado na abordagem do construto.
A evolucdo dos estudos tem apontado o desempenho como um consequente, associado mais
fortemente as bases afetiva e normativa do comprometimento. Contudo, a categoria desempenho
humano no trabalho tem sido prioritariamente abordada enquanto uma variavel objetiva, por
vezes retratada somente pelos seus resultados e ndo em uma perspectiva comportamental. Este
estudo visou investigar as relagdes dos perfis de comprometimento organizacional e o
desempenho humano, sendo este ultimo construto abordado do ponto de vista psicossocial,
atraves de um modelo de quatro fatores comportamentais constituintes. Especificamente, buscou
identificar as possiveis relagdes entre os perfis de comprometimento organizacional, em seus
fatores (ou bases) constituintes, e o desempenho humano autorrelatado pelos individuos, em seus
fatores constituintes, assim como evidenciar as possiveis diferencas existentes entre essas
relacBes. Tratou-se de um estudo quantitativo, de natureza descritiva e explicativa, aplicado a
uma amostra de 249 trabalhadores, do universo de duas empresas de Fortaleza/CE, atuantes no
segmento industrial e logistico. Os dados foram coletados por meio de uma survey e o
instrumento de coleta constou de um questionario estruturado, composto por duas escalas que
identificaram os construtos investigados. A andlise dos dados foi feita através de estatistica
descritiva (medidas de tendéncia central, distribuicdo de frequéncias e dispersao), analise de
correlacbes de Pearson e andlise de cluster. O estudo identificou 04 clusters de perfis de
comprometimento e correlagdes positivas entre a base normativa e execucdo e avaliacdo das
tarefas, em ambas as organizacdes, e entre as bases afetiva e normativa e autogerenciamento do
desempenho, na organizacdo industrial. Obteve-se correlacfes negativas entre a base afetiva dos
diferentes perfis e o fator restricdo ao desempenho, entre os participantes da inddstria. Ndo foram
identificadas correlagdes significativas entre as bases do comprometimento e alinhamento
estratégico do desempenho.

Palavras-chave: Perfis de Comprometimento Organizacional. Modelo Tridimensional.

Desempenho Humano no Trabalho.



ABSTRACT

Organizational commitment has been presented in the literature as a category among the
psychological linkages between workers and organizations, being the three-dimensional model
of Meyer and Allen (1991) the most widely used in the construct approach. The evolution of the
studies has indicated work performance as a consequent, associated more strongly to affective
and normative bases of commitment. However, the category of human performance at work has
been primarily addressed as an objective variable, sometimes represented only by its results and
not in a behavioral perspective. This study aimed to investigate the relationships between
organizational commitment profiles and human performance, being the latter approached from
the psychosocial point of view, through a model of four constitutional behavioral factors.
Specifically, it sought to identify the possible relationships between organizational commitment
profiles, their constituent factors (or bases), and the self-reported human performance in their
constituent factors, as well as to highlight the possible differences between these relationships.
This was a quantitative study, descriptive and explanatory, applied to a sample of 249 workers
from the universe of two companies located in Fortaleza/CE, operating in the industrial and
logistic segment. Data were collected through a survey and the collection instrument consisted
of a structured questionnaire, composed of two scales that identified the investigated constructs.
Data analysis was done through descriptive statistics (measures of central tendency, frequency
distribution and dispersion), Pearson correlation analysis and cluster analysis. The study
identified four clusters of profiles of commitment and positive correlations between normative
base and tasks execution and evaluation in both organizations, and between affective and
normative bases and self-management of performance in the industrial organization. There were
negative correlations between the affective basis of the different profiles and the performance
restriction factor among the participants in the industry. No significant correlations were
identified between the commitment bases and strategic alignment of performance.

Keywords: Organizational Commitment Profiles. Three-dimensional model. Human

Performance at Work.
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1 INTRODUCAO

O avanco da atividade econémica pelo novo milénio tem exigido das organizac6es
ao redor do mundo uma transformacao em suas estruturas, formas de organizacao do trabalho e,
essencialmente, estilos de gerenciar as relagdes sociais em seu interior (BASTOS et al., 2011).
De maneira especial, tais reestruturacdes trazem novas configuragcdes a esfera dos vinculos
psicoldgicos entre os trabalhadores e organizacdo (BASTOS et al., 2011), demandando maior
atencdo ao elemento humano por parte das organizacdes (SIQUEIRA, 2001; REGO, 2003).

O comprometimento organizacional tem sido apresentado na literatura da Psicologia
Organizacional e do Trabalho, no campo do Comportamento Organizacional, como uma
categoria dentre as relacdes desenvolvidas pelo ser humano na esfera do trabalho, cujo estudo
tem buscado diagnosticar as formas de vinculo psicolégico entre os trabalhadores e as
organizac0es, pressupondo uma troca multifacetada e com multiplas dimensdes. A natureza deste
vinculo ira influenciar na decisdo de permanéncia na organizacdo, bem como no modo com que
o0 individuo se envolve e engaja no trabalho. Assim como assume diferentes formas, também o
foco deste vinculo pode orientar-se para diversos objetos no contexto de trabalho, tais como o
sindicato, a equipe, o lider, o cliente, a organizacao, dentre outros (PINHO; BASTQOS, 2014).

Nos ultimos 50 anos, em que vem sendo sistematicamente estudado, variadas
abordagens trouxeram formas diversas de avaliar e explicar o comprometimento organizacional,
conferindo um processo de aperfeicoamento teorico e atribuindo maior relevancia ao construto
no aperfeicoamento das relacdes de trabalho. O aprofundamento da pesquisa sobre o tema levou
ao interesse por variaveis que, de maneira antecedente, correlata, consequente ou enquanto
mediadoras, estivessem relacionadas com o comprometimento. Conforme Klein, Becker e Meyer
(2009), dentre tais variaveis, a performance tem sido conceitualizada em diferentes caminhos,
sendo representada por meio de resultados financeiros ou ndo financeiros, e sendo abordada nos
niveis organizacional (tais como rotatividade e satisfacdo do cliente), de unidade de negdcio
(melhoria da performance operacional, reducdo de despesas, qualidade, dentre outros), ou
individual (produtividade, avaliagcdo de desempenho, dentre outros).

Em um dos primeiros estudos de metanalise envolvendo antecedentes, correlatos e
consequentes do comprometimento organizacional, Mathieu e Zajac (1990) ja apontavam a
performance no trabalho como uma das categorias de consequentes relacionadas pela literatura
da época ao comprometimento organizacional, porém ainda com fraca relevancia estatistica,
propondo uma agenda de pesquisas futuras na direcdo da demonstracdo causal entre

comprometimento organizacional e seus consequentes. Nesta categoria, incluiram-se
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consequentes tais como avaliagdo do desempenho do trabalhador pela visdo de outros
(majoritariamente supervisores) e indicadores de desempenho como critérios de avalia¢do do
construto desempenho humano.

Em seu estudo sobre a agenda da pesquisa do comprometimento organizacional no
Brasil, Medeiros et al. (2003) afirmam que as pesquisas brasileiras, até entdo, negligenciavam a
relacdo do comprometimento organizacional com seus consequentes, tendo poucas investigagoes
sido realizadas nesta intengdo, especialmente quando comparadas com a producédo voltada para
antecedentes (MEDEIROS; ENDERS, 1998; MEDEIROS et al., 1999; SIQUEIRA 2001). Em
consonancia, Medeiros e Albuquerque (2005) identificaram ainda visivel lacuna a ser preenchida
no que tange & comprovacdo de uma relagdo causal entre comprometimento dos trabalhadores e
o0 desempenho dos mesmos (nivel individual) e da propria organizacdo (niveis setorial e
organizacional), devendo esta variavel deixar de ser uma premissa e passar a Compor 0 escopo
de investigagdo da propria pesquisa. Os autores identificaram a necessidade da construcdo de
modelos que evidenciem relagcdes onde o comprometimento seja determinante para a obtencao
de melhores resultados organizacionais.

A partir dos anos 1990, as pesquisas deram maior énfase a validacdo do modelo
desenvolvido pelos professores canadenses John Meyer e Natalie Allen (1991), que conceitua o
comprometimento organizacional em trés componentes. Nele, os autores abordam o construto
em funcdo de trés bases: as dimensOes afetiva — traduzida como a ligacdo emocional do
trabalhador para com a organizacdo —, normativa — que pressupde o sentimento de dever e
obrigacdo do individuo — e de continuacdo — que se diferencia pela avaliacdo dos custos e
consequéncias envolvidas na possivel saida do sujeito da organizacao.

A ampliacdo da aplicacdo do modelo em nagdes fora da mainstream (América do
Norte) trouxe muitas criticas concernentes a problemas empiricos e conceituais. Dentre estes
problemas, destaca-se 0 posicionamento que sugere o comprometimento de continuagdo como
ndo sendo uma das bases do comprometimento organizacional, mas um vinculo organizacional
diferente (JESUS; ROWE, 2017). Tal questionamento levou Powel e Meyer (2004) ao
desenvolvimento de uma nova subescala para a mensuracdo da base de continuacéo,
recomendando o0 seu uso em pesquisas futuras.

No contexto atual, apos a ampla aplicacdo do modelo tridimensional em distintos
contextos socioculturais, dentro e fora da America do Norte, novas questdes foram trazidas a
tona, envolvendo problemas conceituais e empiricos, conforme apontam Pinho e Bastos (2014),
no que tange a aplicabilidade da estrutura fatorial em diferentes nagdes, evidéncias de indices de

confiabilidade nem sempre satisfatorios e sobreposicOes entre as trés bases, mais especificamente
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entre a afetiva e a normativa e, mais recentemente, entre as dimensdes normativa e de
continuagéo.

Pinho e Bastos (2014) realizaram um levantamento de estudos de anais e publicacfes
de 2002 a 2009 no Brasil, constatando, principalmente nos dltimos anos, um aumento de
trabalhos que buscaram explorar e adaptar o modelo tridimensional no contexto nacional. Alguns
estudos merecem destaqgue (MEDEIROS; ENDERS, 1998, MEDEIROS et al.,, 1999;
MEDEIROS et al., 2005; BASTOS et al., 2008; BASTOS et al., 2011) por proporem incluséo de
novas bases e ajustes ao instrumento de mensuracdo, na busca de melhores propriedades
psicométricas. O processo culminou na validagdo, no contexto nacional, do comprometimento
organizacional nas dimensdes normativa, afetiva e de continuagdo (BASTOS et al., 2011).

O estudo de Bastos et al. (2011) constitui-se um marco, uma vez que preenche uma
lacuna na agenda de pesquisa sobre comprometimento organizacional no Brasil, aprimorando 0s
diferentes modelos e escalas anteriormente propostos no &mbito nacional e revalidando o modelo
tridimensional no Brasil. A escala proposta obteve as propriedades psicométricas mais
satisfatorias encontradas no Brasil até entdo, inclusive melhores que a medida original, proposta
por Meyer e Allen (1991).

Mais recentemente, seguindo a sugestdo de Powel e Meyer (2004) no que tange a
validacdo transcultural da nova subescala para mensuragéo do comprometimento organizacional,
Jesus e Rowe (2017) publicaram um novo estudo no qual apresentaram evidéncias
psicometricamente satisfatorias na aplicacdo da versdo traduzida do instrumento em uma amostra
de professores. Este estudo tem relevancia crucial para este estudo, pois segue a sugestdo dos
autores no que tange a utilizacdo do instrumento em outros contextos para confirmacao dos
resultados e avaliagdo de sua generabilidade.

O avanco das pesquisas que utilizam o modelo tridimensional em contextos
transculturais diversas da norte-americana evidenciou uma recente frente de pesquisa que vem
sendo fortalecida, especialmente ap6s o estudo de Wasti (2005). Tal frente aborda a explicacdo
das variaveis consequentes do comprometimento através da andlise ndo s6 de uma, mas da
combinacdo de duas ou mais de suas bases, as quais se configuram em formas de vinculo
especificas. Wasti (2005) demonstrou como as trés dimensdes combinam-se entre si, resultando
em seis diferentes formas de vinculo de comprometimento, que geram diferentes
comportamentos nos trabalhadores na organizagéo.

Klein, Becker e Meyer (2009) citam alguns estudos que, posteriormente, sugeriam
ser 0os comportamentos dos trabalhadores melhor compreendidos se analisados através da

consideracdo da combinacdo dos diferentes mindsets dentro de um “perfil de comprometimento”.
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Segundo Meyer, Stanley e Parfyonova (2012) os perfis de comprometimento podem variar em
até nove perfis distintos, na medida em que se combinam com altos e/ou baixos niveis de relagdo
entre cada base do comprometimento organizacional, embora em seu estudo sé tenham
evidenciado seis. Assim, a forma como o componente normativo é experienciado e como se
relaciona com os comportamentos do trabalhador pode ser diferente de acordo com os graus de
comprometimento afetivo e de continuacdo presentes em um perfil especifico de
comprometimento.

Para a realizacdo do presente estudo e no intuito de contextualizacdo nas
probleméticas atuais acerca da pesquisa de comprometimento organizacional e desempenho
humano no trabalho no contexto nacional, realizou-se um levantamento das pesquisas publicadas
nos principais periédicos do Brasil, as quais se concentram ao longo dos ultimos 15 anos (2003
a 2017). O mapeamento foi feito através da busca pela combinacdo das expressdes
“comprometimento” e “desempenho” nos portais eletrdnicos da Coordenagdo de
Aperfeicoamento de Pessoal de Nivel Superior (CAPES), Scientific Electronic Library Online
(SciELO), na Scientific Periodicals Electronic Library (SPELL) e no Periddicos Eletrénicos de
Psicologia (PePsic) os quais agregam as principais bases de peridédicos nacionais e internacionais
dos campos da Administracdo e da Psicologia Organizacional e do Trabalho, configurando-se,
assim, parametros amplamente utilizados para mapeamento de estudos e producdo académica
nessas areas.

Nessa investigacao, foram analisados titulos, palavras-chave e resumos dos artigos,
e encontrados um total de somente 12 estudos que realizam a investigacdo do comprometimento
(organizacional, ocupacional e com a carreira) e da varidvel “desempenho”. Esta variavel,
contudo, foi abordada de formas diversas, variando em niveis de analise (organizacional, setorial,
individual, na carreira), bem como em termos de referéncias de relato do desempenho
(perspectivas autorrelatada e/ou relatada pelo superior) (FONSECA; BASTOS, 2003;
MEDEIROS; ALBUQUERQUE; MARQUES, 2005; MEDEIROS; ALBUQUERQUE, 2005;
SCHEIBLE; BASTOS, 2007; CHANG JR et al., 2007; ROWE; BASTOS, 2010; ROWE;
BASTOS; PINHO, 2011; REIS-NETO et al., 2012; SCHEIBLE; BASTOS; RODRIGUES, 2013;
ROWE; BASTOS; PINHO, 2013; NORONHA; LAMAS, 2014; REIS-NETO; MARQUES;
PAIVA, 2017).

Assim, 0 mapeamento revelou que, no Brasil, o desempenho tem sido retratado como
um consequente desejavel, relacionado mais significativamente as bases afetiva e normativa do
comprometimento. Porém, uma primeira problematica que surge no que tange & comprovacgao

objetiva de relacdo causal entre ambas as variaveis refere-se a propria diversidade de abordagens
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desta varidvel, especialmente no que concerne ao nivel de anélise (individual, setorial,
organizacional, na carreira), bem como a forma de retrata-la (indicadores de autorrelato, relato
pelo superior hierarquico ou por dados quantitativos que representem o desempenho humano sob
a Otica de resultados). Contudo, percebe-se que a investigacéo da categoria desempenho humano
no trabalho enquanto varidvel relacionada ao comprometimento tem se dado prioritariamente por
um viés quantitativo e de resultados objetivos, ou seja, considerando indicadores de resultados
(financeiros ou ndo) nos niveis individual e/ou organizacional, totalizando 9 dentre as 12
pesquisas publicadas (FONSECA; BASTOS, 2003; MEDEIROS; ALBUQUERQUE;
MARQUES, 2005; MEDEIROS; ALBUQUERQUE, 2005; CHANG JR et al., 2007; ROWE;
BASTOS, 2010; REIS-NETO et al., 2012; ROWE; BASTOS; PINHO, 2013; NORONHA;
LAMAS, 2014; REIS-NETO; MARQUES; PAIVA, 2017).

Os 3 demais estudos (SCHEIBLE; BASTOS, 2007; ROWE; BASTOS; PINHO,
2011; SCHEIBLE; BASTOS; RODRIGUES, 2013), em contrapartida, abordam o desempenho
dentro de uma construcdo decorrente do autorrelato ou relatada pelo superior hierarquico, em um
indicador decorrente da combinagédo dos dois pontos de vista sobre o desempenho individual em
uma perspectiva comportamental. Assim, percebe-se que o autorrelato e a utilizagdo de fatores
de construcdo subjetiva e comportamentais na abordagem do construto nao tém sido utilizados
com frequéncia nos modelos de investigacdo dos estudos brasileiros sobre o tema, quando
comparado com a producdo que retrata o desempenho sob o viés do resultado objetivo. Tal
perspectiva corrobora com o que afirmam Sonnentag e Frese (2002), em ambito internacional e,
mais recentemente, Bendassolli (2012), em ambito nacional, sobre a tendéncia a abordagem do
construto sob o viés de seus resultados.

Além disto, a propria concepcdo de desempenho enquanto um construto ndo tem
recebido atencdo dos pesquisadores, uma vez que nao fora desenvolvido, no ambito dos referidos
estudos, modelos de investigagdo que associem perfis de comprometimento organizacional a
aspectos comportamentais do desempenho.

Rowe, Bastos e Pinho (2013) citam que, a despeito da dificuldade empirica e tedrica
encontrada na associagdo entre 0 comprometimento e o desempenho humano, é esta a categoria
que da relevancia ao proprio estudo do construto. Os autores (lbid., p. 527) sugerem o
aprofundamento das pesquisas na articulacdo das duas varidveis e apontam dificuldades de
diversas ordens que se impdem as investigacdes, especificamente pela propria dificuldade tedrica
e técnica de se avaliar desempenho. Além disso, sendo o desempenho humano no trabalho algo
multideterminado por fatores de diferentes niveis, atitudes constituem apenas um dentre

inimeros outros fatores que o influenciam, de forma interativa.
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Klein, Becker e Meyer (2009) afirmam que o desempenho tem sido relacionado
positivamente, em um nivel organizacional e setorial, como um consequente do
comprometimento organizacional, especialmente em relacdo as bases afetiva e normativa.
Porém, em um nivel individual, ponderam que o desempenho humano autorrelatado pode apontar
somente uma “percepgdo” do respondente acerca dos resultados do seu préprio trabalho, ndo
trazendo, em si, um dado confidvel acerca das caracteristicas reais da organizacao.

Coelho Jr. et al. (2010) e Bendassolli (2012) problematizam esta questéo trazendo a
importancia da percepc¢éo pelo trabalhador do seu proprio desempenho, posicionando-o como
um construto psicossocial, uma vez que o mesmo é definido comportamentalmente e observado
posteriormente na forma de resultados. Tais acGes devem, assim, ser objeto de avaliagdo do
proprio executor e dos demais envolvidos neste processo de trabalho. Segundo Weick (1995 apud
BENDASSOLLLI, 2012), o desempenho humano € algo que depende de processos coletivos de
construgdo de significados, em especial nos contextos de trabalho atuais, marcados pelas
profundas transformacdes nas noc¢des de desempenho humano associadas a cargos e funcgoes,
dando lugar a um processo construido e significado nas relagbes interpessoais com outros
trabalhadores.

Neste sentido, Coelho Jr. et al. (2010), com revisdo de Hollanda (2014), propdem
uma medida de avaliagdo psicométrica do desempenho humano, baseada em quatro fatores:
restricdo ao desempenho — percepcdo do respondente de falta de apoio ao seu desempenho -,
alinhamento estratégico do desempenho — percepcao de alinhamento entre as a¢des do individuo
e 0s objetivos organizacionais —, execucdo e avaliacdo das tarefas — percepcbes do individuo
sobre como realiza as suas tarefas -, autogerenciamento do desempenho — percepg¢éo do sujeito
sobre as estratégias empregadas por ele para melhoria do seu préprio desempenho.

A escala parte de uma perspectiva autorrelatada, revelando a importancia do
desenvolvimento de uma concepc¢do do desempenho humano alinhada com uma construcao
psicossocial individual e coletiva no contexto de trabalho. A proposta do presente estudo se
contextualiza na necessidade de se iniciar uma discussdo acerca do desempenho humano
enguanto um construto construido psicossocialmente, partindo de uma perspectiva autorrelatada,

e explorar as possiveis relagdes existentes com os perfis de comprometimento organizacional.

Assim, considerando as lacunas ainda presentes na investigacdo e contextualizacao
regional do modelo tridimensional do comprometimento organizacional, bem como a
problematizacéo e articulagdo com o desempenho humano, o presente estudo busca investigar os

perfis de comprometimento entre individuo e a organizacdo e sua relagdo com o desempenho
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humano em duas empresas (sendo uma do ramo industrial e outra do ramo logistico), localizadas

na cidade de Fortaleza/CE. Mais especificamente, pretende-se responder a seguinte indagacéo:
Quais as possiveis relacdes entre os perfis de comprometimento organizacional e o

desempenho humano autorrelatado pelos individuos em seu trabalho, no contexto de duas

organizacg0es de diferentes segmentos?

1.1 Objetivos

Considerando a relevancia do tema e a introducdo conceitual apresentadas, este
estudo tem como objetivo geral identificar as possiveis relacbes entre os perfis de
comprometimento organizacional e o desempenho humano no trabalho autorrelatado pelos
individuos, no contexto de duas organizacdes de diferentes segmentos de Fortaleza/CE.

Para tal, os seguintes objetivos especificos foram estabelecidos:

a) Analisar agrupamentos (clusters) com base nos perfis de comprometimento

existentes nos trabalhadores identificados na amostra em estudo;

b) Analisar as caracteristicas sociodemograficas e ocupacionais de cada

agrupamento de perfil de comprometimento existente nos trabalhadores;

c) ldentificar as possiveis relacbes entre os perfis de comprometimento

organizacional, em suas bases constituintes, e o desempenho humano no trabalho

autorrelatado, em seus fatores constituintes;

d) Analisar as possiveis diferencas existentes entre essas relagdes.

1.2 Justificativa

A literatura tem apontado a investigacdo do comprometimento organizacional como
um importante insumo no &mbito das organizaces, trazendo relevantes explicacdes da natureza
do vinculo estabelecido com os individuos que as integram, relacionando-se com diversos
comportamentos desejados na esfera do trabalho (MEDEIROS, 2003). A escolha pela
investigacdo da relagdo entre os fendmenos comprometimento organizacional e desempenho
humano, é justificada pela influéncia significativa atribuida ao modo como o trabalhador
estabelece seu comprometimento com a organizagdo sobre os comportamentos produtivos, em
especial, o desempenho humano no trabalho.

No Brasil, os estudos publicados ja demonstram a relagdo positiva entre o
comprometimento organizacional e o desempenho nos ambitos organizacional, setorial e

individual, apontando que existem correlagfes entre as bases do vinculo e o desempenho
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apresentado pelos trabalhadores, pelos setores de trabalho (equipe) ou pela empresa como um
todo (FONSECA; BASTOS, 2003; MEDEIROS; ALBUQUERQUE; MARQUES, 2004;
MEDEIROS; ALBUQUERQUE, 2005; SCHEIBLE; BASTOS, 2007; CHANG JR et al., 2007;
ROWE; BASTOS, 2010; ROWE; BASTOS; PINHO, 2011; REIS-NETO et al., 2012;
SCHEIBLE; BASTOS; RODRIGUES, 2013; ROWE; BASTOS; PINHO, 2013; NORONHA,;
LAMAS, 2014; REIS-NETO; MARQUES; PAIVA, 2017). Contudo, observa-se que este ultimo
fendmeno ndo tem sido predominantemente abordado enquanto um construto psicossocial, ou
seja, ndo tem sido investigado como uma construcdo social, significada a partir das relacfes
intersubjetivas e intrassubjetivas dos agentes sociais que se relacionam no contexto do trabalho.
As poucas pesquisas (SCHEIBLE; BASTOS, 2007; ROWE; BASTOS; PINHO, 2011;
SCHEIBLE; BASTOS; RODRIGUES, 2013) que abordam o desempenho na perspectiva da
construcdo entre trabalhador (autorrelato) e lider (relato do superior imediato) néo
desenvolveram um método de investigacao das relacdes entre comprometimento e desempenho
autorrelatado que permita sua replicacdo em outros contextos, validando-as ou refutando-as.

Assim, o presente trabalho trata da articulacdo tedrico-metodoldgica proposta entre
o fenbmeno comprometimento organizacional e o desempenho humano no trabalho, em uma
perspectiva autorrelatada, a partir de uma abordagem comportamental psicossocial construida de
desempenho. Também busca-se contextualizar na necessidade de validacdo do instrumento
proposto por Bastos (2011), utilizando a subescala recém-validada por Jesus e Rowe (2017), em
outros contextos socioculturais brasileiras, especificamente a do municipio de Fortaleza/CE.
Outrossim, dada a escassez de estudos voltados para a relacdo entre comprometimento
organizacional e desempenho humano em uma perspectiva psicossocial autorrelatada, busca
averiguar a existéncia de relacfes entre 0 comprometimento organizacional e a percepgédo do
individuo acerca do seu proprio desempenho, enquanto construcdo subjetiva. O estudo aborda de
maneira inédita, a aplicacdo de instrumentos de validade psicométrica relevantes na mensuragéo
dos fenémenos do comprometimento e desempenho humano, utilizando-se, para este ultimo, a
escala proposta por Coelho Jr. et al. (2010) e revisada por Hollanda (2014). Contextualiza-se
também na busca de aprofundamento e ampliacdo da pesquisa sobre consequentes preditos pelo
comprometimento organizacional, especificamente o desempenho em nivel individual, tendo em
vista a incipiéncia ja citada da abordagem deste ultimo e sua relagéo de causalidade, no contexto
nacional.

O estudo possibilitarda um avango na compreensdo das relacBes entre
comprometimento organizacional e desempenho humano no trabalho, trazendo uma nova

problematizacdo sobre os limites do proprio conceito de desempenho. Alem disso, apresenta
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importancia préatica/instrumental, pois possibilitard as organizacdes a reflexéo sobre os vinculos
psicoldgicos manifestados e o impacto destas relagdes sobre a auto percepcdo do desempenho
pelos trabalhadores. Assim, as organizacGes poderdo ter mais subsidios para lidar com a
problematica da relagéo entre as bases do comprometimento do trabalhador com a organizacao e
a sua percepcdo de desempenho. As respostas a tal problematica tém consequéncias praticas nas
politicas adotadas para a gestdo das pessoas, tais como recrutamento e selecdo; treinamento,
desenvolvimento e capacitacdo; gestdo do desempenho e politicas de remuneracdo, pois as
organizacgOes terdo insumos para direcionar esforgos as praticas de gestdo mais valorizadas no

contexto organizacional.
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2 MARCO TEORICO

O presente capitulo destina-se a realizar uma contextualizacéo tedrico-metodoldgica
dos dois principais construtos investigados nesta pesquisa: comprometimento organizacional e
desempenho humano no trabalho. Para tal, destina-se uma se¢éo a cada construto, discutindo-se
inicialmente a evolucao das pesquisas sobre cada tema, as principais discussdes que o cercam e,
em seguida, realiza-se uma explanacdo sobre 0 modelo adotado para a abordagem do referido

construto no ambito deste trabalho.

Primeiramente, o comprometimento organizacional, enquanto construto central, é
problematizado sob o viés da evolucdo das pesquisas sobre o tema e seus correlatos, como
também das questdes levantadas na literatura ao longo das Gltimas décadas de amadurecimento
empirico e tedrico, com énfase nas recentes discussdes sobre 0 modelo de Meyer e Allen (1991).
Especificamente, sdo destacadas as problematicas conceituais e empiricas acerca da
possibilidade de generalizacdo do modelo tridimensional nos contextos transculturais — em
especial, sua aplicacdo e aperfeicoamento no Brasil —, bem como da propria manutencgéo das trés

bases - afetiva, normativa e de continuagéo.

Na fundamentacdo do desempenho humano, busca-se a explanacdo de como o
construto vem sendo abordado na literatura enquanto fator de avaliacdo do trabalho humano nas
organizac0es, enfatizando-se os diferentes niveis e métricas de analise utilizadas. Discute-se a
sua caracteristica enquanto uma construcdo predominantemente psicossocial comportamental
(BENDASSOLLI, 2012) e as implicagfes de uma visdo autorrelatada, conforme proposta por
Coelho Jr. et al. (2010) e Hollanda (2014), que o concebem em quatro fatores constituintes.
Também aqui, busca-se a explanacdo das relacdes ja apresentadas pela literatura entre
desempenho humano e comprometimento organizacional, enfatizando-se as necessidades ainda
presentes no campo de pesquisa sobre este Ultimo e na sua abordagem no interior das

organizagoes.

2.1 Comprometimento Organizacional

O comprometimento organizacional pode ser compreendido como uma das diversas
categorias de relagdes desenvolvidas pelo ser humano na esfera do trabalho, a qual caracteriza-
se por um vinculo de natureza psicoldgica entre o trabalhador e a organiza¢do empregadora. A

natureza deste vinculo, por sua vez, ird influenciar na decisdo de permanéncia do individuo na
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organizagdo, bem como no modo como ele se envolve e engaja no trabalho, gerando impactos
sobre 0 seu comportamento em trés niveis: da tarefa, do grupo de trabalho e dos objetivos
organizacionais (PINHO; BASTQOS, 2014).

Conforme nos fala Gil (2010, p. 31), vivemos em um periodo de transicao, decorrente
do:

[...]Jdeclinio da economia de base industrial e do surgimento de uma nova ordem
econdmica caracterizada por um novo recurso basico: o conhecimento. Desta forma, a
gestdo de pessoas [...] vem sofrendo esses desafios, sobretudo porque sua matéria-prima
¢ exatamente 0 conhecimento.

Tais mudancas acarretam desafios de ordem ambiental, individual e organizacional
ao modo como as empresas lidam com suas pessoas e como direcionam os esforcos para uma
relacdo mais sustentavel (GIL, 2010).

Para Pinho e Bastos (2014), estas rela¢es do individuo com a organizacgdo sofrem
influéncia de diversos fatores macro ambientais, tais como as transigdes que configuram o mundo
do trabalho contemporaneo, 0s novos arranjos e arquiteturas organizacionais e a busca pela
adaptacdo através de novos modelos de gestdo e praticas inovadoras.

Ao contextualizar a relevancia da compreenséo do comprometimento organizacional
para as mudancas vivenciadas atualmente do mundo do trabalho, Pinho (2009, p. 38) afirma que
o seu estudo “tem demonstrado implica¢Oes para a rotatividade, a performance no trabalho, o
comportamento de cidadania no trabalho e a saude e o0 bem-estar do empregado”. Neste contexto
do mundo de trabalho marcado, dentre outras coisas, pelas mudancas na tecnologia,
competitividade global e novas demandas dos clientes, Klein, Becker e Meyer (2009) enfatizam
a relevancia do tema enquanto um foco de pesquisa, como também enquanto uma estratégia de
gestdo, trazendo consequentes relevantes também para o proprio empregado, em termos de
qualidade de vida e bem-estar psicolégico. Assim, considera-se um construto-chave para a
tomada de medidas competitivas para a organizagdo, bem como na busca por ambientes
organizacionais propensos a relacdes duradouras e sustentaveis (FEITOSA, 2008).

Ao longo das ultimas cinco décadas, os estudos sobre o comprometimento
organizacional vém sendo sistematicamente amadurecidos e adquirido ampla difusdo na
literatura no ambito da Psicologia Organizacional e do Trabalho, especificamente no campo do
Comportamento Organizacional. Embora com raizes que remontam a década de 1950 (SIMON;
SMITHBURG; THOMPSON, 1950; WHYTE, 1956 apud PINHO; BASTOS, 2014), ao longo
deste periodo, as pesquisas tém dado énfase no desenvolvimento de medidas que diagnostiqguem

e qualifiguem as dimensbes que o compdem. Assim, 0s estudos sobre o tema obtiveram um
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intenso crescimento a partir do final da década de 1970, tornando-se, nas décadas seguintes, um
dos construtos mais intensamente investigados em Comportamento Organizacional.

O periodo de amadurecimento das pesquisas foi marcado por uma diversidade de
matrizes conceituais que visavam a um melhor entendimento da constituicdo do fenémeno, ou
seja, de sua dimensionalidade (BASTOS et al., 2011; BASTOS et al., 2013). Tal discusséo ainda
ndo resultou em um consenso acerca da estrutura dimensional deste vinculo, tendo ocasionado
uma intensificacdo do debate sobre a natureza uni ou multidimensional, além de fragmentacao e
redundéncia conceitual. Ao mesmo tempo, gera a producéo de diferentes medidas e modelos de
investigacao para o construto.

Conforme apontam as primeiras pesquisas sobre o tema, o primeiro modelo de grande
impacto na construcdo de uma vigorosa linha de investigacdo em ambito internacional o abordava
sob o ponto de vista unidimensional, conforme desenvolvido por Porter, Steers, Mowday e
Boulian (1974) e consolidado por Mowday, Steers e Porter (1979). O modelo considerava o
comprometimento apenas em sua natureza afetiva, o definindo como um apego emocional
perante a organizacdo. Os autores desenvolveram o Questionario de Comprometimento
Organizacional (OCQ), tendo sido considerada a primeira publicacdo que propunha uma medida
do comprometimento com ampla validagdo estatistica e alcangado consideravel aceitacdo
(PINHO; BASTOS, 2014).

Embora com qualidade psicométrica relevante, o OCQ, em sua perspectiva
unidimensional, passou a ser alvo de questionamentos tedricos que apontavam ser o
comprometimento, enquanto estado psicologico que resulta em uma permanéncia do individuo
na organizacdo, composto por multiplas bases, ndo se restringindo ao apego emocional. Tais
questionamentos levaram ao surgimento de outros modelos que o viam como um construto
direcionado a multiplos focos (MORROW, 1983; REICHERS, 1985; BECKER, 1992) e bases
(O’REILLY; CHATMAN, 1986; MEYER; ALLEN, 1991).

Dentre estes modelos, 0 proposto pelos professores canadenses Meyer e Allen (1991)
obteve grande destaque e configurou-se, nas décadas seguintes, o principal paradigma teorico-
metodoldgico para a investigacdo do comprometimento. O modelo reunia sob um mesmo
construto, trés importantes vertentes de pesquisa ja existentes, representadas por outros autores,
conforme Bastos et al. (2011): a vertente que priorizava a natureza afetiva do vinculo (PORTER
etal., 1974; MOWDAY; STEERS; PORTER, 1979), a vertente que enfatizava a no¢éo de trocas
laterais ou side bets (BECKER, 1960; RITZER; TRICE, 1969; HREBNIAK; ALUTTO, 1972) e
a que encarava o vinculo pela perspectiva de dever ou de obrigacdo para com a organizagdo
(KANTER, 1968; O’REILLY; CHATMAN, 1986).



24

Cada uma das trés vertentes supracitadas estabeleceram as bases conceituais e
empiricas das dimensdes do que viria a ser mundialmente reconhecido como modelo
tridimensional do comprometimento organizacional. Assim, as dimens6es foram definidas por
Meyer e Allen (1991) como componente do construto, o qual passou a ser constituido por trés

bases, conforme explica o Quadro 1.

Quadro 1 — Vertentes do modelo tridimensional e autores representantes

1. Vertente do apego emocional | Porteretal. (1974); Mowday; Steers e Porter

(afetiva) (1979)
2. Vertente de trocas laterais ou | Becker (1960); Ritzer e Trice (1969);
side bets (de continuagéo) Hrebniak e Alutto (1972)

3. Vertente de dever ou obrigacédo
(normativa)

Fonte: Elaboracéo do autor, baseado em Bastos et al. (2011).

Kanter (1968); O’Reilly e Chatman (1986)

A énfase afetiva é abordada na literatura sobre o viés de um apego a organizacao,
como um lago resultante de experiéncias anteriores positivas, que promovem uma sensacao
confortavel (MEYER; ALLEN, 1991; 1997). Assim, a base afetiva é traduzida como uma ligacéo
emocional do trabalhador para com a organizacdo a partir da identificacdo com ela e seus
objetivos e valores, conforme consolidaram Mowday, Porter e Steers (1982). Para traduzir a
nocao de identificacdo, os autores trazem trés dimensdes constituintes: 1) Uma forte crenca e
aceitacdo dos valores e objetivos da organizacdo; 2) O desejo de manter o vinculo com a
organizacdo; 3) O exercicio de um esforco em favor da organizacéo.

Neste sentido, 0 comprometimento afetivo traz um sentimento de lealdade, apego e
identificacdo, o que produz um desejo de permanéncia. Pinho e Bastos (2014, p. 59) afirmam que
a base afetiva reflete uma lealdade ativa, algo além da simples lealdade passiva, na qual “o
individuo deseja dar algo de si préprio para contribuir com o bem-estar da organizacao”.

Meyer et al. (2004), ao relacionar o comprometimento dos empregados com Seus
aspectos motivacionais, consideram que cada dimensdo do comprometimento se liga a um tipo
de motivacéo especifica, distribuidos ao longo de um continuum que varia de um controle externo
(baseado em aspectos de regulacdo externa ou extrinsecos) a um controle interno (baseado em
aspectos de regulacéo internas, integradas e de identidade). Neste continuum o comprometimento
de base afetiva caracteriza-se pela regulacdo autbnoma e intrinseca da motivagdo. Assim, esta
base caracteriza um curso de agdo para com a organiza¢do motivado por fatores de identidade,
ou seja, de regulacdo e origem intrinsecas ao individuo, ocasionando o sentimento de

identificacdo com valores e objetivos organizacionais.
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A nocdo de vinculo com base na concepg¢do de obrigagdo tem origem nas pesquisas
capitaneadas por Kanter (1968) e, posteriormente, por O’Reilly e Chatman (1986), mas ¢ mais
conhecido enquanto componente do modelo tridimensional. Kanter (1968) trouxe a defini¢do de
comprometimento enquanto um fenémeno decorrente da assimilacdo de normas, valores e
convicgdes intimas as quais moralmente obrigam o individuo a empreender um curso de acdo em
favor de algo.

A visdo “normativa” foi trazida por Wiener e Vardi (1980) e Wiener (1982), segundo
0S quais 0 comprometimento traduz-se na totalidade de press6es normativas que o individuo
internaliza e o leva a desenvolver um curso de acdo em prol dos objetivos e metas
organizacionais. Assim, o trabalhador realiza sacrificios pessoais perante a organizagdo porque
acreditam ser um comportamento certo e moral.

Scholl (1981) também aborda o comprometimento enquanto forca estabilizadora no
sentido de manter a dire¢cdo comportamental do individuo no sentido de uma reciprocidade a
organizacdo. Embora ndo veja o comprometimento como um reflexo da internalizacdo de
normas, traz a reciprocidade enquanto forca subjacente a relacéo entre trabalhador e organizacéo,
que age no sentido de sanar uma divida daquele para com esta. Segundo Pinho e Bastos (2014),
0 autor concebe um sentimento de obrigacdo moral em permanecer na organizagdo porque se
sente em divida para com esta.

Ao proporem o seu modelo tridimensional, Meyer e Allen (1991) consideram as
diferencas conceituais presentes na literatura e observam que o sentimento de obrigacdo retne
ambas as ideias propostas por Scholl (1981) e Weiner (1982), considerando que 0 mesmo deriva
da internalizacdo das influéncias normativas. Assim, reuniram na concep¢do de
comprometimento normativo a totalizacdo das dimensdes normativas internalizadas, gerando
permanéncia na organizacdo em virtude de suas crencas acerca do que é correto e moral fazer.

Na relacdo com a motivacao proposta por Meyer et al. (2004), o0 comprometimento
de base normativa apresenta uma regulacdo introjetada da motivacdo. Assim, esta base
caracteriza um curso de acdo para com a organizagdo motivado por fatores de origem externa
(normas, obrigacdo, moral, etc) e que sdo assimiladas pelo individuo, ocasionando o sentimento
de obrigacdo para com a organiza¢do empregadora.

O enfoque instrumental do modelo tridimensional de Meyer e Allen (1991) originou-
se nos trabalhos de Becker (1960), traduzindo o comprometimento como fungédo da percepcéo
do trabalhador quanto as trocas estabelecidas como parte integrante da organizagdo. Esse modelo
assume a nocdo de que 0 empregado opta por permanecer na empresa, enquanto perceber

beneficios nessa escolha. Caso os investimentos realizados por ele sejam maiores do que o
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retorno obtido, sua escolha certamente serd a do abandono da organizacdo (BANDEIRA,;
MARQUES; VEIGA, 1999).

A definicdo do comprometimento de continuacdo €, portanto, baseada nos custos
associados a saida da organizacao, gerando um curso de ac¢do baseado na teoria dos side bets ou
trocas laterais, de Becker (1960). Nesta relacéo, o individuo mantém o vinculo com a organizacdo
através da consideracdo dos ganhos financeiros, da necessidade de permanéncia e dos custos
financeiros, pessoais e sociais envolvidos em uma possivel saida da mesma, os quais podem
incluir tanto a perda dos investimentos realizados quanto a inutilizacao da educacao e habilidades
que reduziriam as opgdes de novos empregos (POWEL; MEYER, 2004).

Becker (1960 apud JESUS; ROWE, 2017) afirma que as trocas laterais ou side bets
podem se dar de diferentes formas: 1) devido a expectativas culturais generalizadas ou a
expectativas de grupos importantes sobre o que se consideram comportamentos responsaveis,
envolvendo penalidades pela sua violagdo; 2) por meio de arranjos burocraticos impessoais (que
sdo regras ou politicas implementadas pela organizacdo) para incentivar ou recompensar o
empregado a longo prazo; 3) preocupacdo com a auto apresentacdo, manifestada quando uma
pessoa tenta apresentar uma imagem publica consistente que requer um comportamento
particular; 4) adequacdes do individuo para posi¢Oes corporativas, que se traduzem nos esforgos
para se adaptar a uma situacao e, por outro lado, torna-lo menos adequado para 0s outros; e 5)
preocupacOes externas relacionadas a mudancas laterais feitas fora da organizagdo, como
estabelecimento de vinculo com a comunidade por um funcionario, a qual seria interrompida se
deixasse a organizacéo e fosse obrigado a procurar emprego em outra localidade geografica.

Medeiros e Enders (1998) afirmam que o comprometimento de continuagdo ocorre
na medida em que o principal motivador do trabalhador em seu trabalho é maior pela necessidade
e escassez de alternativas imediatas de emprego do que por uma disposi¢do em se esforcar em
prol da organizacdo. Siqueira e Gomide Jr. (2004) acrescentam que este comprometimento €
suscitado pela avaliacdo de resultados (posi¢do alcancada na organizacdo, acesso a certos
privilégios ocupacionais, beneficios oferecidos a trabalhadores antigos, planos especificos de
aposentadoria), consequentes aos investimentos do trabalhador e, concomitantemente, pela
possibilidade percebida de perder, ou de ndo ter como repor, vantagens decorrentes dos
investimentos, caso o trabalhador se desligue da organizacéo.

Assim, no continuum motivacional trazido por Meyer et al. (2004), o
comprometimento de base de continuagdo ocupa o extremo regulado por fatores externos da
motivacgao. Assim, esta base caracteriza um curso de agdo para com a organizagao motivado por

fatores de origem externa (custos com a saida, trocas laterais, beneficios alcancados, etc) e que



27

sdo extrinsecamente reguladas pelo individuo, ocasionando o sentimento de troca e

instrumentalidade para com a organizagdo empregadora.

2.1.1 A aplicacédo do Modelo tridimensional: aprimoramento e evidéncias de validade nos

contextos mundial e brasileiro

O modelo de Meyer e Allen (1991) proporcionou significativos avangos na pesquisa
sobre comprometimento organizacional, abrindo caminho para uma ampla aplicacdo dentro e
fora da América do Norte, trazendo a evolugdo conceitual do construto (BASTOS; BORGES-
ANDRADE, 2002; MEYER et al., 2002, KLEIN; BECKER; MEYER, 2009). No Brasil, o estudo
de Medeiros et al. (2003) também constitui referéncia de analise da producéo cientifica nacional
sobre o tema. Esse trabalho, apds analisar a agenda da pesquisa de comprometimento em ambito
nacional, tomando como principal parametro os trabalhos até entdo publicados nos anais do
Encontro Anual da Associacdo Nacional de P6s-Graduacdo e Pesquisa em Administracdo -
ANPAD, conclui a evolucao teorica, embora a época considere o construto ainda em processo
de génese.

Meyer e Allen (1991) inicialmente desenvolveram seu modelo de trés componentes
abordando semelhancas e diferencas observadas nas conceitualizagBes unidimensionais ja
existentes do comprometimento organizacional (BECKER, 1960; MOWDAY et al., 1982;
WIENER, 1982; O’REILLY; CHATMAN, 1986). Os autores afirmavam que, em comum a
todos, havia a no¢do de que o comprometimento trata do vinculo de um individuo a uma
organizacéo e, assim, reduz a probabilidade de rotatividade. As principais diferencas estavam
nas mentalidades (chamadas pelos autores de mindsets) que caracterizariam o construto (PINHO;
BASTOS, 2014). Essas mentalidades refletiam trés temas distintos: apego afetivo a organizacéo,
obrigacdo de permanecer e custo percebido da saida.

Meyer e Allen (1991) argumentaram que uma das razdes mais importantes para
distinguir entre as diferentes formas de comprometimento organizacional é que elas tém
implica¢fes muito diferentes para 0 comportamento do individuo. Embora todas as trés formas
tendam a vincular os funcionérios a organizac&o e, portanto, se relacionarem negativamente com
a rotatividade, suas relagbes com outros tipos de comportamento no trabalho podem ser bem
diferentes (MEYER et al., 2002). De fato, as pesquisas mostram que o comprometimento afetivo
tem a mais forte correlagdo positiva com o desempenho no trabalho, o comportamento de
cidadania organizacional e demais consequentes desejados pelas organizagdes, seguido pelo

comprometimento normativo. Em contrapartida, o comprometimento de continuagéo tende a ndo
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apresentar relacGes significativas ou ser negativamente relacionado a esses comportamentos
(PINHO; BASTOS, 2014; KLEIN; BECKER; MEYER, 2009).

Além da concepcdo de que o comprometimento pode adquirir diferentes formas,
outro grande avanco na sua conceitualizacdo foi a compreenséo de que o vinculo do trabalhador
pode ser direcionado a varios objetos, ou focos, de relevancia para o comportamento no local de
trabalho, tais como organizagdo, ocupacao, supervisor, equipe, programa, cliente e sindicato.
Comprometimento para com esses focos tém sido todos objetos de investigacdo empirica, sejam
sozinhos ou em combinacdo (SIQUEIRA; GOMIDE JR., 2004; PINHO; BASTOS, 2014,
BASTOS et al., 2013).

A aplicagdo do modelo tridimensional ao redor do mundo ao longo de quase trés
décadas trouxe um processo de evolucdo do construto, o qual, contudo, ndo deixou de ser
marcado por dificuldades conceituais e empiricas de diversas naturezas (JESUS; ROWE, 2017).
Mais recentemente, 0 modelo passou a ser alvo de questionamentos no que tange a problemas
conceituais e empiricos, que apontam para ambiguidade e imprecisdo do construto (BASTOS et
al., 2011; PINHO; BASTOS, 2014).

Bastos et al., 2011 citam dois principais problemas empiricos observados na
aplicacdo das escalas especificas propostas por Meyer e Allen (1991) para cada dimensdo do
modelo tridimensional. O primeiro problema refere-se a indefini¢cdo empirica entre as trés bases,
que trazem achados que, por vezes, indicam sobreposic¢do (principalmente entre as dimensoes
afetiva e normativa) e, por outras, trazem questionamentos sobre a pertinéncia da manutencgéo
enquanto definidora do comprometimento (principalmente a dimensédo de continuacao).

Neste sentido, as pesquisas apontaram altas correlagcdes entre as bases afetiva e
normativa, o que leva a uma possibilidade de sobreposicdo e coloca em questdo a prépria
dimensionalidade das escalas deste modelo, conforme estudos de Ko et al. (1997), Meyer et al.
(2002) e Powel e Meyer (2004), que abordaram mais especificamente esta sobreposi¢do e
redundéncia conceitual do comprometimento normativo, dificultando a diferenciacdo das duas
bases em um mesmo modelo.

No gue tange ao comprometimento de continuacao, as pesquisas demonstram baixas
correlagdes ou correlagOes negativas entre esta base e resultantes como desempenho no trabalho,
comportamentos de cidadania organizacional e outras variaveis consideradas positivas e
correlacionadas as dimensOes afetiva e normativa (CUNHA et al., 2004; MEYER et al., 2002;
COOPER-HAKIM; VISWESVARAN, 2005). Solinger et al. (2008) questionam, assim, a real
pertinéncia da base de continuacdo enquanto caracterizadora do comprometimento

organizacional, ja que esta base parece medir a permanéncia do individuo na organizacéo,
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enquanto manutencdo do curso de a¢do, e ndo o vinculo com a organizagdo enquanto objeto. Os
autores sugerem, antes, ser esta base um antecedente do comprometimento e ndo uma de suas
dimensbes. De maneira semelhante, Rodrigues e Bastos (2010) sugerem ser a base de
continuacdo como um vinculo possivel entre individuo e organizacdo, porém ndo seria
constituinte do comprometimento organizacional.

A segunda fragilidade empirica apontada pelos autores diz respeito aos baixos
indices de consisténcia interna obtidos pelas escalas quando aplicadas em contextos de diferentes
regides (fora da América do Norte). Neste sentido, Meyer et al. (2002) trouxeram a tona esta
preocupacdo sugerindo como agenda de pesquisas futuras a ampliagdo das pesquisas em
diferentes contextos socioculturais, no sentido de testar a possibilidade de generalizacdo do
modelo.

Em seu estudo de analise de literatura, Wasti (2008) avalia a agenda da pesquisa do
comprometimento organizacional e sua producdo transcultural ao longo das trés décadas
anteriores. A autora aponta que os resultados de tais pesquisas tém se limitado a comparag¢éo com
aqueles obtidos no mainstream — América do Norte, nacdes que desenvolveram 0s primeiros
modelos de comprometimento. Segundo seu estudo, dada a aparente falta de sucesso dos modelos
classicos em explicar o assunto em culturas diversas do mainstream, significativos avangos ainda
se mostram necessarios na contextualizacdo de ferramentas que superem impasses empiricos e
conceituais, adequando modelos e expressdes que melhor traduzam a dimensdo do
comprometimento organizacional nas diferentes culturas e nagdes. Neste sentido, os estudos
transculturais realizados no sentido de comparar os resultados obtidos na mainstream com
aqueles obtidos em outras localidades revelam significativa perda de confiabilidade
(BANDEIRA; MARQUES; VEIGA, 1999; COOPER-HAKIM; VISWESVARAN, 2005;
MEYER et al., 2002; KO et al., 1997; LEE et al., 2001; MEDEIROS; ENDERS, 1998).

Pinho e Bastos (2014, p. 58) acrescentam que, somando-se as confusfes conceituais

decorrentes da falta de consenso entre os autores,:

[...] outros pontos sdo levantados, como a construgdo de medidas de comprometimento
que sejam apropriadas a investigacdo do construto e a continuidade do progresso das
pesquisas, ao desenvolvimento de modelos tedricos que possam explorar mais os fatores
antecedentes, consequentes e que investiguem relacBes causais no caso das
combinac6es entre as dimensfes do construto.

No contexto brasileiro, os estudos de Medeiros e Enders (1998) e Medeiros et al.
(1999) foram os primeiros a buscarem a validagdo do modelo tridimensional e, em ambos os

estudos, revelaram indicadores pouco adequados para o instrumento, além de problemas
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empiricos decorrentes da traducdo do instrumento para o portugués. O segundo estudo
(MEDEIROS et al., 1999) culminou, ainda, na emergéncia de uma quarta dimensao, denominada
“afiliativa” e, posteriormente, um terceiro estudo (Medeiros et al., 2005) propunha o
desenvolvimento de uma nova escala em que identifica ndo apenas trés, mas sete bases de
comprometimento, através do desdobramento da base de continuacdo em trés (falta de
recompensas e oportunidades, linha consistente de atividade e escassez de alternativas).

O estudo de Bastos et al. (2011) veio preencher uma lacuna de pesquisa na
consolidacdo de uma escala no Brasil que aprimorasse e reunisse evidéncias de validade das
escalas que mensuravam os trés componentes do modelo proposto por Meyer e Allen (1991).
ApO6s um processo minucioso de revisdo dos instrumentos disponiveis em ambito nacional e
internacional, os autores chegaram a um instrumento composto por 23 itens, sendo 10 destinados
a avaliacdo da base afetiva, 08 para a mensuracdo do comprometimento de continuacao e 05 para
a abordagem da dimensdo normativa. O instrumento proposto pelos autores apresentou
propriedades psicométricas mais relevantes do que a originalmente proposta por Meyer e Allen
(1991) e traduzida para diferentes paises, com indices de confiabilidade Alpha de Cronbach de
0,88, 0,80 e 0,76 para as bases afetiva, de continuacdo e normativa, respectivamente.

Uma segunda contribuicdo trazida pelo estudo de Bastos et al. (2011) diz respeito a
diminuicdo dos indices de correlacdo observados em estudos anteriores entre as bases afetiva e
normativa, que apontavam para uma clara sobreposicéo entre ambas. Considerando 0s avancos
inegaveis dos achados do estudo, os autores, contudo, finalizam chamando a atencédo para o fato
de a base de continuacdo ter apenas 27% de sua variancia explicada pelo comprometimento
organizacional, em contraposic¢ao aos 63% e 76% das bases afetiva e normativa, respectivamente.

Com o intuito de abordar as deficiéncias apresentadas na aplicacdo das medidas do
comprometimento de continuacdo existentes, Powell e Meyer (2004) aperfeicoaram duas
medidas anteriormente propostas: a escala de comprometimento de continuacdo de Meyer e
Allen (1991) e as medidas de side bets de Shore, Tetrick, Shore e Barksdale (2000). Os autores
entdo desenvolveram uma medida com indices mais confiaveis do comprometimento de
continuacdo, chamada Escala de Sacrificios Percebidos Associados com a Saida da Organizagdo
e recomendam sua utilizagdo em pesquisas futuras relacionadas ao modelo tridimensional.

Visando a traducéo e validacdo de tal medida no contexto brasileiro, Jesus e Rowe
(2017) realizaram a adaptagéo cultural da referida escala ao idioma portugués brasileiro e a
aplicaram em uma amostra de 415 professores de uma institui¢cdo de ensino federal. As autoras
chegaram a uma medida composta por 04 itens para mensuragao da base de continuagéo, com

Alpha de Cronbach de 0,80 e 0,802 nos dois exemplos de aplicagéo realizados.
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Este estudo constitui-se um outro grande referencial empirico para a realizacdo da
presente pesquisa, uma vez que, dada a sua recente publicagéo, ainda ndo foram identificados
quaisquer estudos que a utilize no contexto brasileiro em conjunto com as demais escalas (das
bases afetiva e normativa) validadas por Bastos et al. (2011).

Powel e Meyer (2004) e Siqueira e Gomide (2014) afirmam que ainda constitui-se
uma lacuna de pesquisa a associa¢cdo do comprometimento de continuagao a seus consequentes,
uma vez que a atencdo da agenda de pesquisa tem sido dada a tal comprovacdo em relagédo as
bases afetiva e normativa. Jesus e Rowe (2017) concluem sugerindo a aplicacdo da escala recém-
validada em contextos complexos que a relacionem com as demais medidas do modelo
tridimensional, assim como com outros consequentes, como desempenho no trabalho.

O avanco das pesquisas que utilizam o modelo tridimensional em contextos
transculturais diversas da norte-americana evidenciou uma recente frente de pesquisa que vem
sendo fortalecida, especialmente ap6s o trabalho pioneiro de Wasti (2005). Tal frente aborda a
explicagdo das variaveis consequentes do comprometimento através da anélise ndo so de uma,
mas da combinacdo de duas ou mais de suas bases, as quais se configuram em formas de vinculo
de comprometimento especificas. Meyer e Herscovitch (2001) ja abordavam a necessidade de se
considerar a combinagdo dos trés componentes no comprometimento dos trabalhadores e que
diferentes combinacGes poderiam resultar em diferentes implicacfes para os mesmos. Em seu
estudo por meio da técnica de analise de clusters, Wasti (2005) demonstrou como as trés
dimensdes combinam-se entre si, resultando em seis diferentes formas de vinculo de
comprometimento (Quadro 2), que geram diferentes consequentes comportamentais nos
trabalhadores na organizacéo.

Com o intuito de testar as proposicdes tedricas de Meyer e Herscovitch (2001),
Gellatly, Meyer e Luchak (2006) conduziram um estudo empirico, tendo evidenciado sete dos
oito perfis de comprometimento propostos pelos autores (Quadro 2). Nele, investigaram
hipoteses de relacBes entre as combinacBes das bases, em especial as juncdes afetiva-de
continuacgéo e afetiva- normativa.

Klein, Becker e Meyer (2009) realizaram entdo a primeira conceitualizagéo teorica
da abordagem do comprometimento através de perfis. Ao realizarem uma proposta de agenda de
futuras pesquisas em comprometimento, os autores citam alguns estudos que, mais recentemente,
haviam sugerido ser os comportamentos dos trabalhadores melhor compreendidos se analisados
através da consideracdo da combinagdo dos diferentes mindsets dentro de um “perfil de
comprometimento” (p. ex. GELLATLY; MEYER; LUCHAK, 2006; HERSCOVICH; MEYER,
2002; WASTI; 2005).
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Curiosamente, esses estudos provém algumas evidéncias de que os empregados
demonstram niveis mais altos de esforco discricionario (p. ex. comportamentos de
cidadania organizacional, suporte para iniciativas de mudanca organizacional) quando
eles tém forte comprometimento afetivo (desejo) e normativo (obrigacdo) (KLEIN;
BECKER; MEYER, 2009, p. 59).

Um outro estudo que merece destaque é o de Meyer, Stanley e Parfyonova (2012),
que afirmam que os perfis de comprometimento podem variar em até nove tipos distintos, na
medida em que se combinam com altos e/ou baixos niveis de relacdo entre cada base do
comprometimento organizacional, embora em seu estudo s6 tenham evidenciado seis clusters.
Cada perfil de comprometimento caracteriza um contexto que indica como cada uma das bases
sdo experienciadas. Assim, a forma como o componente normativo é experienciado e como se
relaciona com os comportamentos consequentes do trabalhador pode ser diferente de acordo com
0s graus de comprometimento afetivo e de continuacdo presentes em um perfil especifico de
comprometimento.

Os seis perfis identificados nos estudos supracitados sao resumidos no Quadro 02,

bem como o nivel de cada base (afetiva, normativa e de continuacéo).

Quadro 2 — Achados empiricos de Perfis de Comprometimento e niveis de bases do modelo
tridimensional

Niveis de cada base . * «| Meyer, Stanley e
no perfil Wasti (2005) Gellatly et al. (2006) Parfyonova (2012)*

Baixos niveis de |Perfil 2. Descompro- |Perfil 8. Descompro- |Perfil 1. Descompro-
comprometimento metido metido metido

afetivo, normativo e
de continuacgéo

Perfil 7. Alto Com-
Nivel prometimento  de
consideravelmente Perfil 5. Comprome- |Continuacdo, Baixo |Perfil 2. Comprome-
mais alto da base de |-timento de Conti- |Comprometimento timento de Conti-
continuacdo do que da |nua¢do Dominante Afetivo e Baixo |nuacdo Dominante

afetiva e normativa Comprometimento

Normativo
Sem diferencas
significativas nas Perfil 3. Comprome-
intensidades dos trés timento Moderado
componentes, estando |Perfil 3. Neutro Perfil 4. Comprom-
todos em um nivel etimento Baixo-
moderado ou baixo- moderado

moderado
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Apresenta as trés
bases com intensidade

Perfil 1. Altamente
Comprometido

Perfil 1. Alto
Comprometimento
Afetivo, Normativo

Perfil 5. Plenamente
Comprometido

elevada e de Continuacéo

Perfil 2. Alto

Perfil 6. Comprome-

Com as bases afetiva |timento Afetivo- |Comprometimento Perfil 6.
e normativa com [Normativo Afetivo e Normativo |Comprometimento
niveis semelhantes e |Dominante e baixo |Afetivo-Normativo
elevados comprometimento Dominante
de Continuacao
. Perfil 4. Afetivo |Perfil 4. Alto
Nivel . .
Dominante Comprometimento

consideravelmente
mais alto da base
afetiva do que da
normativa e de
continuacgéo

Afetivo, Baixo
Comprometimento
Normativo e Baixo
Comprometimento
de Continuacao

Com as bases de

continuagéo e
normativa com niveis
semelhantes e
elevados
. Perfil 6. Alto
Nivel

Comprometimento
Normativo, Baixo
Comprometimento
Afetivo e Baixo
Comprometimento
de Continuacao

consideravelmente
mais alto da base
normativa do que da
afetiva e de
continuacgéo

Perfil 3. Alto
Com as bases afetiva Comprometimento
e de continuacdo com Afetivo e de

niveis semelhantes e
elevados

Continuacao e baixo
comprometimento
Normativo
Nota: * Numeros dos perfis conforme apresentados nos estudos em questao

Fonte: Elaboracdo do autor.

Assim, em seus estudos, 0s autores ndo encontraram perfis de comprometimento De
Continuagdo-Normativo Dominantes, Normativo Dominantes e Afetivo-De continuagdo
Dominantes embora sugiram a possibilidade de tais perfis serem evidenciados em futuros
estudos, completando as nove possibilidades teoéricas de perfis de comprometimento.

As discussdes ao redor da investigacao de perfis de comprometimento trouxeram ao
estudo do tema uma nova questdo, a qual aponta para uma controversa relacdo entre as bases.

Por exemplo, ao sugerirem um novo perfil de vinculo decorrente da combinacéo da base afetiva
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com a normativa e de continuagdo, Meyer e Herscovitch (2001) previam um efeito mitigador
destas no comprometimento afetivo “puro”, especificamente na intengdo de permanéncia na
organizacdo e comportamentos de cidadania organizacional. Ao contrario, as pesquisas apontam
para um efeito potencializador da juncdo da base normativa a afetiva, no que tange a tais
comportamentos, e indiferenciagdo entre perfis de comprometimento Afetivos Dominantes e
Afetivo-De Continuagdo dominante (WASTI, 2005; GELLATLY et al.,, 2006; MEYER,
STANLEY, PARFYONOVA, 2012).

Seguindo a técnica utilizada por Wasti (2005) e Meyer, Stanley e Parfyonova (2012),
a presente pesquisa se insere na investigacdo de perfis de comprometimento organizacional,
utilizando-se da técnica de andlise de clusters. Pretende-se, com isto, avancar na investigacdo
sobre os perfis de comprometimento, na tentativa de melhor compreender as suas relacées com
comportamento do trabalhador, em especial, 0s comportamentos produtivos, no ambito das

organizagdes estudadas.

2.2  Desempenho humano no trabalho

A compreensdo de desempenho humano pode ter diversos significados e sua
utilizacdo aplicada em diferentes contextos do cotidiano: escolar, esportivo ou no trabalho, por
exemplo. Porém, a compreensédo do que vem a ser desempenho humano no trabalho, suas origens,
melhores formas de avalia-lo e desenvolvé-lo ou aperfeicoa-lo tém sido tematicas investigadas
pelas areas da Psicologia Organizacional e do Trabalho e da Gestdo de Pessoas
(BENDASSOLLI; MALVEZZI, 2013). Coelho Jr. e Borges-Andrade (2011) consideram que a
gestdo do desempenho traduz-se em um dos principais desafios da gestdo de pessoas
contemporanea, considerando as diferentes formas atuais de aquisicdo de conhecimentos e
habilidades, que trazem novas construcdes e efeitos sobre as atividades e resultados do trabalho.

Segundo DeNisi (2000) e Sonnentag e Frese (2002) o fenémeno deve ser
compreendido em sua natureza plural, multicausal e sendo constituido por multiplas dimensoes,
de ordem individual, contextual e organizacional. Hollanda (2014) afirma que a compreenséo do
conceito no contexto do trabalho, deve iniciar com uma reflex&o sobre seus pressupostos nos
mais diversos contextos sociais. O autor afirma que conceber o desempenho humano, em uma
perspectiva mais ampla, é, inicialmente, pressupor a existéncia de um agente que se comporta de
determinada maneira, em um contexto especifico, com vistas ao alcance de objetivos ou a
geracdo de resultados que dele s&o esperados. Assim, toda e qualquer concepcdo do fenémeno

deve estar compreendida em um contexto comportamental e relacional, que traz ao individuo a
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necessidade de empreender acgdes, na busca por resultados e objetivos que atendam a esse
contexto.

Bendassolli e Malvezzi (2013) consideram que tais acdes que os individuos
desenvolvem nos mais diferentes contextos sdo decorrentes de um processo de socializacdo, que
0s transmite quais comportamentos deve adotar no intuito de desempenhar-se de maneira
adequada, inclusive nas situagdes do dia-a-dia. Assim, o fator desempenho humano relaciona-se
intimamente a aspectos culturais desses ambientes psicossociais em que o individuo se insere,
moldando um processo de adaptacdo do mesmo a estes ambientes. Os autores citam que, quanto
mais o individuo souber apreender e responder a teia de expectativas advindas dos
relacionamentos sociais que permeiam 0s seus contextos, mais ele pode ser considerado adaptado

e, consequentemente, com um desempenho mais adequado.

Em outras palavras, nosso comportamento ndo é um evento discreto no sentido de
exibirmos um acdo isolada no ambiente. Ao contrario, ele € uma cadeia de acles
articuladas que s6 ganham sentido conforme sdo apresentadas em um contexto em que
certas regras sdo respeitadas. (BENDASSOLLI; MALVEZZI, 2013, p. 55)

Nesta perspectiva, compreende-se ser 0 desempenho um conceito que retrata um
conjunto de comportamentos, acbes e atitudes tomados nas diferentes situacdes, as quais
dependem de uma apreensao, tacita ou explicita, das expectativas do ambiente psicossocial onde
o individuo se encontra. Tais expectativas — e somente as considerando — traduzem a concepg¢ao
de regras e um enquadre que permitem reunir sob uma denominagdo (desempenho) os
comportamentos adequados, os quais sdo articulados e dependentes entre si.

Partindo desta perspectiva, entdo, o contexto do trabalho constitui-se em um destes
ambientes psicossociais que produzem esquemas de atividades, relacionamentos e expectativas
sobre o curso de acdo e comportamentos do individuo (que ai assume a fungdo de trabalhador),
as quais permitem a classificacdo dos comportamentos dentro do construto desempenho
(BENDASSOLLI; MALVEZZI, 2013).

Assim como o0 comprometimento organizacional, o desempenho humano no trabalho
é um fator amplamente relevante para a compreenséao das relacfes no interior das organizacdes,
configurando-se uma dimensao-chave tanto para o campo da Psicologia Organizacional quanto
para a Gestdo de Pessoas. Tal relevancia certamente deve-se ao impacto aplicado e académico,
uma vez que trata-se de um dos principais insumos que geram valor para trabalhadores e
organizacg0es, dando sentido a sua propria relacdo de vinculo psicolégico e embasando a adogéo

de diversas politicas e praticas de Gestdo de Pessoas.
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Esta relacdo entre ambos os construtos ja fora citada em um dos primeiros estudos
de metandlise envolvendo antecedentes, correlatos e consequentes do comprometimento
organizacional, (MATHIEU; ZAJAC, 1990) que ja apontava a performance no trabalho como
uma das categorias de consequentes relacionadas pela literatura da época ao comprometimento
organizacional, porém ainda com fracas evidéncias e baixa relevancia estatistica. Nesta categoria,
incluiram-se consequentes tais como avaliagdo do desempenho do trabalhador pela visdo de
outros (majoritariamente supervisores) e indicadores de desempenho como critérios de avaliacéo
do construto desempenho humano. Os autores avaliaram que, dentre os estudos até entdo
realizados, ndo haviam fortes correlagbes que indicasse a performance no trabalho, ou
desempenho, como um consequente do comprometimento organizacional, propondo uma agenda
de pesquisas futuras na direcdo da demonstracdo causal entre comprometimento organizacional
e Seus consequentes.

Passada mais de uma década ap6s o estudo de Mathieu e Zajac (1990), Meyer et al.
(2002) traziam nova pesquisa de metanalise com novas perspectivas, em decorréncia do
crescimento exponencial da literatura sobre comprometimento organizacional. Nele,
apresentavam novas evidéncias da relacdo de consequéncia positiva entre as bases afetiva e
normativa e o desempenho humano no trabalho (autorrelatado e relatado pela lideranca) e
propuseram um aprofundamento na agenda de pesquisas e investigacdo do construto em
contextos socioculturais fora da América do Norte, questionando também a possibilidade de
generaliza¢do do modelo tridimensional em uma logica transcultural.

A agenda de pesquisas sobre o desempenho humano no trabalho também tem sido
marcada por diferencas conceituais e empiricas e o tema tem sido, nas Ultimas décadas, alvo de
crescentes criticas no que tange a sua investigacao empirica e conceitualizacdo tedrica, gerando
um intenso debate da prépria natureza e unidade do construto (SONNENTAG; FRESE, 2002;
BENDASSOLLLI, 2012).

O construto pode ser definido como o comportamento manifesto pelo individuo com
vistas a efetivacdo dos objetivos, metas, deveres e responsabilidades no contexto de seu trabalho
(COELHO JR. et al., 2010; BENDASSOLLI 2012). Trata-se de um construto gerador de valor
essencial tanto para individuos quanto para organizagdes, constituindo-se numa categoria
comportamental capaz de integrar, num mesmo processo de acdo, diversas dimensoes
psicossociais (BENDASSOLLI, 2012).

Coelho Jr. e Borges-andrade (2011) avaliam que, a despeito da multicausalidade e
necessidade de uso de uma abordagem multinivel do fenbmeno, a literatura é escassa na

concepcao de varidveis contextuais, de nivel meso (por exemplo, setoriais) ou macro (por
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exemplo, organizacionais), na predicdo do desempenho humano no trabalho, priorizando
variaveis de nivel individual. Os autores defendem que a anélise do compartilhamento de crencas
sobre dimens@es psicoldgicas de variaveis antecedentes ao desempenho constitui-se um objeto
de estudo da psicologia no que tange a investigacdo de desempenho humano. Os autores,
portanto, citam (Idem, 2011, p. 113): “O contexto de trabalho, ambiente no qual o individuo se
encontra inserido e do qual recebe profunda influéncia, pode ser considerado como um
determinante de seu comportamento”. Assim, os fatores contextuais, tais como as crencas
compartilhadas, constituem-se em uma das diversas influéncias sofridas pelo comportamento
humano, o que, por sua vez, interfere na maneira de agir do trabalhador, impactando o seu
resultado.

Viswesvaran e Schmidt (2005) citam que, ao longo de 100 anos de estudos sobre o
tema, a literatura tem apresentado uma infinidade de propostas de avaliacdes, focando em
diferentes facetas do desempenho humano, refletindo fragmentacdo conceitual. Bendassolli
(2012) pondera que, desde o surgimento da administragdo cléssica, novos modelos tedricos e
metodoldgicos foram surgindo no sentido de atender as mudancgas sociais e econémicas que
ocasionavam rearranjos nas proprias funcdes, modelos de gestdo e relagcdes de trabalho. Em
consonancia, Fonseca e Bastos (2003) consideram que novos modelos de abordagem do
desempenho surgiram, buscando acompanhar o processo de reestrutura¢ao das organizacoes, que
assumiam formatos menos hierarquizados e mais fluidos e multifuncionais. Assim também, a
abordagem do construto passa a ser ampliada para fatores subjetivos e comportamentais.

Sonnentag e Frese (2002), ao realizarem um estudo com 146 metanalises de artigos
publicados em doze dos principais periddicos de Psicologia Organizacional e do Trabalho nas
duas decadas anteriores, identificaram em 72% dos estudos a abordagem do desempenho
enquanto variavel dependente, sendo abordado como um construto em si mesmo ou como
variavel independente em somente 6% dos mesmos.

Apo6s uma década, em seu estudo de analise da producdo cientifica do desempenho
humano no trabalho, Bendassolli (2012) ainda aponta que o préprio conceito de desempenho,
enguanto um construto em si, substantivo, vem sendo bastante negligenciado pela literatura,
quando comparado com aqueles estudos que se voltam para o desenvolvimento de métricas de
avaliacdo. Coelho Jr. (2009) considera que, ao longo das ultimas décadas, a literatura da
Psicologia Organizacional e da Gestdo de Pessoas brasileira, embora com produgdo mais
modesta, segue a tendéncia internacional que enfatiza a abordagem do construto sob a 6tica da
dimensdo avaliativa, ou seja, voltando-se para identificar os melhores critérios, preditores e

ferramentas para a avaliacdo do desempenho humano no trabalho, enquanto pratica de gestéo de
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pessoas. Assim, a despeito da relevancia do tema como uma das variaveis centrais em Psicologia
Organizacional e do Trabalho, muito embora perceba uma evolugdo da literatura, os autores ainda
citam uma escassez de estudos que se voltem para uma definicdo ampla de desempenho humano
no trabalho, como um construto Unico, e de seus fatores constituintes (CAMPBEL, 1990;
RAMOS; GARCIA; PEIRO, 2002; SONNENTAG; FRESE, 2002; BENDASSOLLI, 2012;
BENDASSOLLI; MALVEZZI, 2013). A consequéncia direta é a propria fragmentacdo da
literatura e abordagem do tema sob diversas facetas especificas, que visam subsidiar tais praticas
de avaliacéo.

As pesquisas, porém, sinalizam a existéncia de duas nog¢Ges presentes na literatura
sobre desempenho no trabalho, que representam distintas vertentes tedricas de analise, porém
ligadas entre si: i) enquanto um construto comportamental, que expressa as a¢fes do individuo
que sdo valorizadas na situacdo de trabalho e ii) enquanto um consequente das acdes do
trabalhador, que expressa os resultados obtidos através do comportamento do individuo
(SONNENTAG; FRESE, 2002; BENDASSOLLI; MALVEZZI, 2013; COELHO JR. et al.,
2010). Os autores defendem, contudo, que a primeira concep¢do de desempenho € a mais
comumente encontrada nos modelos teodricos, 0s quais o0 consideram enquanto fendmeno
comportamental, definido através de um contexto psicossocial avaliativo e julgador,
materializando-se em préaticas organizacionais de gestdo de pessoas que irdo sistematiza-lo.
Assim, o comportamento que configura o desempenho pode ser categorizado e mensurado no
que tange ao seu grau de proficiéncia ou nivel de contribuicdo em relacdo aos objetivos da
organizacdao.

Bendassolli (2012, p. 173) cita a implicacdo destas diferencas, quando se
compreende ser o construto definido a nivel comportamental, diferenciando-se da concepgéo de

resultado:

Resultado ndo é desempenho, mas estados ou condi¢Bes de pessoas ou coisas que Sao
modificadas pelo desempenho e, consequentemente, contribuem ou se distanciam do
alcance dos objetivos das organizagdes. Isso significa que o resultado pertence as
consequéncias do desempenho.

Assim, pela visdo do autor, por um lado, o desempenho é regulado e concebido
através de um processo avaliativo, mediado por dimensdes psicossociais, cognitivas e afetivas.
Por outro, a nogdo de resultado situa-se na ordem dos consequentes deste comportamento e €
influenciada por fatores mais amplos e de outras naturezas, que exercem impacto direto ou
indireto sobre a organizagdo, tais como oscilagdes em oferta de insumos, sazonalidade na

demanda de consumidores, crises globais, modificacdes tecnoldgicas e climaticas, dentre outros.
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Scheible (2004) afirma que, considerando as constantes mudancas vividas pelo
mundo contemporaneo, os resultados produtivos da forca de trabalho devem ser considerados
em relacdo a diversas variaveis, como: mercado, novas aplicacdes tecnoldgicas, matéria-prima,
mudancas organizacionais, mudancas nos conteudos dos cargos, novas abordagens ao mercado,
facilidades e dificuldades de méo-de-obra, competitividade, escassez recursos diversos, que
impbem iniciativas criativas e inovadoras. Assim, o caminho para definicdo e abordagem dos
resultados do desempenho passa primeiramente pela diferenciacdo deste em relacdo aqueles e,
em segundo lugar, pela consideracdo das diversas outras varidveis que moderam 0S mesmos
comportamentos e, direta ou indiretamente, influenciam nos resultados produtivos em nivel
individual ou no ambito organizacional.

Bendassolli (2012) e Bendassolli e Malvezzi (2013) trazem uma ampla analise dos
estudos que abordam o desempenho no trabalho como um construto em si mesmo e se
questionam tedrica e empiricamente sobre que fatores ou dimensdes o constituem. Os autores
apresentam seis matrizes conceituais de maior referéncia na literatura cientifica, as quais irdo
apresentar propostas de abordagem do fenbmeno com diferentes énfases, conforme apresentado

no Quadro 3.

Quadro 3 — Modelos teéricos de desempenho humano no trabalho
Autores Proposta Principais Elementos
Campbell (1990); | Taxonomia  de | Trés determinantes do desempenho
Campbell et al. | componentes do | - Conhecimento declarativo
(1993); Campbel et | desempenho e | - Conhecimentos procedimentais e habilidades
al. (1996) seus - Motivacéo
determinantes Desempenho constituido por oito componentes
- Proficiéncia em tarefas especificas ao cargo
- Proficiéncia em tarefas ndo especificas ao cargo
- Comunicacao oral e escrita
- Demonstracao de Esforgo
- Manutencdo da disciplina pessoal
- Facilitacdo para pares e desempenho da equipe
- Supervisdo e lideranca
- Gestéo
Borman e | Desempenho Desempenho de tarefa
Motowidlo (1993) | como  conceito | - Contribuigdes para o core técnico do cargo
multidimensional | Desempenho contextual
- Persisténcia e esfor¢o na realizagéo de tarefas
- Realizar tarefas voluntariamente
- Sequir regras e procedimentos
- Ajudar e cooperar com 0s outros
- Apoiar e defender os objetivos organizacionais
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Murphy
1989b)

(1989a;

Desempenho

como  conceito
dinamico e
multidimensional

Importancia das habilidades e de varidveis
disposicionais como causas do desempenho variam
segundo dois estagios:

- Estagio de transicao

- Estagio de manutenc¢éo

As dimensdes do desempenho propostas pelo autor
séo:

- Comportamentos orientados para a tarefa

- Comportamentos interpessoais

- Comportamentos de indisponibilidade

- Comportamentos destrutivos

Frese e  Zapf
(1994); Roe (1999);
Frese e Ray (2001);
Sonnentag (1998)

Desempenho
ativo

Desempenho € visto como um processo de acdo
regulado pela sequéncia

- Estabelecimento de objetivos

- Busca de informacao

- Planejamento

- Monitoramento

- Feedback

O desempenho ativo é resultado de a¢des disparadas
por iniciativa pessoal, a qual é composta por trés
facetas:

- Autoiniciativa

- Proatividade

- Persisténcia

Pulakos et al.
(2000); Pulakos et
al. (2002); Griffin,
Neal e Parker
(2007)

Desempenho
adaptativo

O desempenho é uma acao situacional e adaptativa
expressa em oito dimensdes:

- Lidar com emergéncias ou situacoes de crise

- Lidar com o stress no trabalho

- Resolver problemas criativamente

- Lidar com situacBes de trabalho incertas e
imprevisiveis

- Aprender tarefas, tecnologias e procedimentos
relacionados ao trabalho

- Demonstrar adaptabilidade interpessoal

- Demonstrar adaptabilidade cultural

- Demonstrar adaptabilidade fisica

Beal, Weiss, Barros
e MacDermid
(2005)

Desempenho
episadico

Episodios de desempenho
comportamentais  articulados
organizacionalmente  relevantes.
envolve seis aspectos:

- Nivel de recursos cognitivos e sua alocagao
- Demandas de atenc¢éo relacionadas a tarefa
- Autorregulacéo da atencao

- Recursos regulatorios

- Pull de tarefas com efeitos na atengéo

- Questdes afetivas

sd0  segmentos
em  objetivos
O processo

Fonte: Bendassolli (2012), pp. 174-175.

O primeiro modelo, proposto inicialmente por Campbel (1990), traz, dentre outras

compreensdes, a concepgdo de componentes (fatores), determinantes e preditores (antecedentes)
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para o desempenho. No que tange as suas dimensdes, 0 modelo propde oito categorias distintas
de acdes que o trabalhador deve realizar em seu cargo ou fungéo, que compdem a estrutura latente
do desempenho: proficiéncia em tarefas especificas ao cargo; proficiéncia em tarefas néo
especificas ao cargo; comunicacdo oral e escrita; demonstracdo de esforco; manutencdo da
disciplina pessoal; facilitagdo para pares e desempenho da equipe; superviséo e lideranca; gestéao.

O segundo modelo, proposto por Borman e Motowidlo (1993), contribui com a
diferenciacdo entre o desempenho de tarefa (associado ao papel formal, ligado a funcédo) e o
desempenho contextual (que traduz comportamentos situacionais). Desta forma os autores
defendem que o desempenho seja concebido através de duas categorias comportamentais
distintas, que permitam a sua classificagdo conforme o tipo de contribui¢do gerada por cada uma,
evitando uma medida Unica para o construto. A contribuicdo maior deste modelo é a concepgéo
de uma categoria de comportamento (desempenho contextual) voltada para comportamentos
imprevisiveis pela estrutura funcional (do cargo ou funcéo), mas ainda ligados ao atendimento
de expectativas de outros individuos, grupos ou da organizagdo como um todo. Assim, enquanto
na dimensdo do desempenho na tarefa situam-se os comportamentos que contribuem para o core
técnico da funcdo ou cargo, na dimensdo do desempenho contextual sdo incluidos os
comportamentos voltados para a persisténcia e esforco para a realizagéo destas tarefas, atividades
realizadas pelo trabalhador fora da sua funcéo, ajuda e coopera¢do com outros, bem como apoio
e defesa dos objetivos gerais da organizagao.

O terceiro modelo, de Murphy (1989a, 1989b), preocupa-se em compreender o
desempenho em sua dindmica e como muda ao longo do tempo, acompanhando o processo de
aprendizado e socializacdo do trabalhador. Para o autor, existem dois estagios: o estagio de
transi¢do — quando, diante de novas tarefas ou novo trabalho, o individuo depende de habilidades
cognitivas dada a quantidade de novas informacg6es — e 0 estagio de manutencao — onde se obtém
uma maior estabilidade de desempenho e fatores pessoais, como motivacao e personalidade sdo
mais evidentes que conhecimentos e habilidades cognitivas. Este modelo propde o desempenho
composto por quatro dimensdes de comportamentos: orientados para a tarefa, interpessoais, de
disponibilidade e destrutivos.

O quarto modelo conceitual, proposto inicialmente por Frese e Zapf (1994) apresenta
0 conceito de desempenho ativo, segundo o qual o ser humano €, em sua natureza, orientado para
a acao, a qual, por sua vez, é sempre orientada por um objetivo, tornando o sujeito desta agdo um
sujeito intencional. Tal caracteristica traz ao individuo a capacidade de regular-se a si mesmo na
obtencéo deste objetivo. Segundo este modelo, o desempenho é o resultado de agdes de iniciativa

pessoal, a qual depende de trés atitudes: o individuo autoiniciar uma acdo ou atividade
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(autoiniciativa); de ser capar de olhar a longo prazo, antecipando eventualidades e imprevistos
(proatividade); e de persistir no curso de a¢do ou do seu desempenho (persisténcia).

O quinto modelo, proposto por Pulakos, Arad, Donavan e Plamondon (2000) e
Pulakos et al. (2002) considera o desempenho como algo dindmico, o qual deve ser
constantemente adaptado pelo individuo as mudancgas no contetdo e nas situa¢@es de trabalho,
por isso o modelo foi intitulado “desempenho adaptativo”. O modelo prevé uma estrutura
composta por oito dimensdes comportamentais, que se aplicam a uma ampla gama de funces e
cargos, conforme pode ser visualizado no Quadro 3.

O sexto modelo, formulado por Beal, Weiss, Barros e MaCermid (2005) parte da
investigacdo de estados afetivos e sua relagio com desempenho no trabalho. Dada a
transitoriedade de um estado afetivo, os autores compreendem o desempenho como um processo
dindmico, episodico. O conceito de desempenho episddico €, portanto, fundamentado em uma
abordagem momentanea e temporal, delimitado pela segmentacdo das tarefas e objetivos
especificos a serem alcancados no exercicio do trabalho. O modelo langa também um forte olhar
sobre os chamados “recursos” de aten¢dao e consciéncia que o trabalhador langa mao em sua
atividade laboral. Alguns sao classificados como “recursos regulatorios”, por meio do qual o
individuo é capaz de autorregular sua atencao, em especial diante de distracfes ou perturbagoes
que o afetem. Esta capacidade é facilitada por fatores intraindividuais, como componentes da
personalidade e motivacéo.

Da analise dos modelos, percebe-se que existem evolucdes que decorrem tanto do
amadurecimento das pesquisas quanto dos diferentes contextos socioeconémicos nos quais se
inserem as organizacdes ao longo das trés ultimas décadas. Uma primeira evolugdo, também
apresentada por Sonnentag e Frese (2002), trata da ampliagdo de uma visao unidimensional do
construto para propostas multidimensionais, em especial com 0 modelo apresentado por Borman
e Motowidlo (1993), dividindo-o em uma concepcao técnica e mais previsivel, de desempenho
na tarefa”, e outra situacional e imprevisivel, 0 “desempenho contextual”.

Uma segunda evolucdo observada diz respeito ao desenvolvimento de uma
concepcdo ativa do desempenho humano, por meio da qual considera-se o individuo enquanto
capaz de apreender e tracar objetivos em seu trabalho (FRESE; ZAPF, 1994), em substituicdo a
uma visdo de desempenho pré-estabelecida pela posi¢ao ocupacional.

Por fim, um terceiro aspecto de evolucdo nos modelos traz a migracdo de uma
abordagem estatica do desempenho para uma compreensdo dinamica, momentanea e episodica,

permitindo a ideia da adaptacdo dos comportamentos do individuo as mudancas no contetdo e
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situagdes de trabalho (PULAKOS et al., 2000; BEAL; WEISS; BARROS; MACDERMID, 2005;
BENDASSOLLLI, 2012).

Considerando a evolucdo dos modelos tedricos e producdo académica em nivel
internacional, Hollanda (2014) sugere como um desafio para futuros estudos uma agenda de
pesquisas nacional que tragam maior refinamento a modelos substantivos de desempenho no
trabalho. Coelho Jr. et al. (2010) problematizam a necessidade da articulagdo mais efetiva do
construto com variaveis preditoras de niveis individual (como satisfacdo e envolvimento com o
trabalho), grupal (como percepcbes compartilhadas de suporte a aprendizagem) ou

organizacional (como cultura organizacional ou aprendizagem organizacional).

2.2.1 O modelo adotado para o estudo do desempenho humano no trabalho

Conforme Coelho Jr et al. (2010) e Bendassolli e Malvezzi (2013), a literatura dos
campos da Psicologia Organizacional e do Comportamento Organizacional tem enfatizado sua
pesquisa do desempenho humano no trabalho pela 6tica da avaliacdo de desempenho, propondo
variadas medidas de desempenho. Algumas destas pesquisas apresentam uma énfase
eminentemente quantitativa, utilizando indicadores numéricos ou objetivos do préprio negécio
(lucratividade, rentabilidade e outros), enfatizando o desempenho sob a 6tica dos resultados, e
outras, mais subjetivas, que se baseiam na percep¢do dos atores sociais implicados no processo
de desempenho no trabalho, enfatizando o construto sob a ética dos comportamentos e a¢6es do
trabalhador.

No intuito de atender a lacuna da literatura no que tange a concep¢do de uma
estrutura multidimensional e de uma medida de avaliagio do desempenho validada
cientificamente no contexto brasileiro, Coelho Jr., Borges-Andrade, Seidl e Pereira (2010)
propuseram uma medida de avaliacdo de desempenho humano no trabalho baseada no
autorrelato. A medida obteve propriedades psicométricas validas para retratar a percepcdo do
individuo quanto a sua prépria performance no trabalho, tendo sido aplicada em uma amostra de
257 trabalhadores da area de seguranca publica do Distrito Federal.

Os autores (Ibid., p. 2) justificam a utilizacdo de uma abordagem de autorrelato

partindo da propria reflexdo sobre o processo de avaliagdo do desempenho:

[...] avaliar desempenho néo se refere apenas a que tipo de critério ou medida utilizar.
Envolve, para além disto, um processo de construcdo interdependente entre avaliadores
e avaliados, de modo que se deve considerar a influéncia do contexto sdcio histérico bem
como a interacdo social entre eles e a comunicagdo, caracteristicas fundamentais neste
processo.



44

Esta concepcdo reforca a compreensdo de que trata-se de um processo que reune
diversas dimensfes psicossociais (como afeto e cognicéo), ndo restringindo-se, portanto, aos
proprios resultados do trabalho. Assim, situam a escala proposta dentre o grupo de medidas que
se baseiam na percepcdo dos atores sociais envolvidos na acdo de desempenhar o trabalho,
enquanto um comportamento avaliado e julgado sob um conjunto de parametros construidos em
um contexto social.

Segundo Coelho Jr. et al. (2010), as medidas perceptuais de desempenho humano no
trabalho sdo de natureza auto (o préprio trabalhador se avalia) ou heterorrelatada (o individuo
avalia colegas, pares, subordinados, chefias, dentre outros). A despeito da provavel parcialidade
decorrente dos fendmenos humanos sociais, defendem que podem ser amplamente utilizadas em
pesquisas empiricas e afirmam que vém satisfatoriamente apresentando correlagdes
significativas com medidas objetivas de desempenho (FONSECA, 2001; HANDEL, 2005;
LUCENA, 1992; RAINEY; STENBAUER, 1999 apud COELHO JR. et al., 2010).

Os autores enfatizam ainda a relevancia do uso de medidas perceptuais de
desempenho uma vez que oferece um importante indicador acerca da percep¢do do trabalhador
sobre o seu préprio desempenho, bem como dos demais atores sociais. Enquanto baseada no
autorrelato, a escala proposta traduz-se em uma medida psicométrica acerca de quanto o
desempenho do trabalhador estd sendo bem avaliado sob sua prépria percepcdo. Os autores
defendem também a sistematizacdo e objetividade na elaboracdo da escala, a qual buscou
parametros especificos de validacdo, fugindo tanto do subjetivismo acritico quanto do
reducionismo dos resultados enguanto referéncias de avaliacdo do desempenho humano no
trabalho.

A escala proposta foi elaborada ap6s uma extensa analise do estado da arte da
avaliacdo do desempenho humano no trabalho, bem como das principais categorias e dimensdes
de desempenho comumente descritas. Em sua primeira versao, era composta por 31 itens que
traduziam a percepcdo do individuo quanto ao seu proprio desempenho no trabalho, com
avaliacdo de tarefas de natureza técnica, administrativa e operacional. Os itens retratavam
comportamentos associados a custos, cumprimento de prazos, planejamento da agéo, otimizagédo
do tempo e visdo sistémica, bem como avaliam a postura profissional do individuo, sua busca
por novas formas de executar o trabalho e o grau de esfor¢o necessario para execucao da acéo.
A matriz de correlac¢6es do instrumento de desempenho mostrou-se favoravel, com KM0O=0,96,
obtendo uma estrutura do construto desempenho humano no trabalho por meio de 5 fatores

(Quadro 03): Restri¢cdo ao Desempenho; Grau de Esforgo e Conhecimento da Tarefa; Execugéo,
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Monitoramento e Revisdo do Desempenho; Regulacdo do Desempenho, e Autogerenciamento
do Desempenho.

Hollanda (2014), ao ampliar a aplicacdo da referida escala a uma amostra de 1294
trabalhadores de uma organizacgéo da area de seguranca publica distribuidos em todos os estados
do pais, propbe adequacdes ao modelo fatorial e ao instrumento inicialmente proposto. A nova
escala resultou em propriedades psicométricas mais adequadas do que a primeira e é composta
por 30 itens distribuidos em 4 fatores: Autogerenciamento do Desempenho, Execucdo e
Avaliacdo das Tarefas, Alinhamento Estratégico do Desempenho e Restricdo ao Desempenho.

O Quadro 4 traz uma consolidacdo das propriedades psicométricas, bem como
nomenclaturas utilizadas nos dois estudos supracitados, evidenciando sua reorganizagdo na
quantidade de itens, alteracdo na nomenclatura dos fatores e consequente melhoria nos indices

de consisténcia interna (Alpha de Cronbach).

Quadro 4 — Indices psicométricos da escala de Desempenho Humano no Trabalho

Coelho Jr. et al. (2010) Hollanda (2014)

N=257 N=1294
Fator Itens | Alpha de Cronbach | Itens| Alpha de Cronbach
Restri¢cdo ao Desempenho 3 0,60 3 0,88
Alinhamento Estratégico do | 5 0,88
Desempenho
Execugdo e Avaliagdo das | 9 0,89
Tarefas
Autogerenciamento do 8 0,90 13 0,03
Desempenho
Grau de Esforco e
Conhecimento das Tarefas | 0,60
Execucdo, Monitoramento e 4 0.66
Revisdo do Desempenho ’
Regulacdo do Desempenho | 12 0,91

Fonte: Elaboracdo do autor.

O primeiro fator, “Restrigdo ao desempenho”, retrata 0 quanto o individuo percebe
falta de apoio e obstaculos ao seu desempenho, especialmente no que tange a relacéo entre a
demanda de tarefas do dia-a-dia, o prazo estabelecido para sua realizacdo e seus impactos sobre
a qualidade do trabalho. Este fator permaneceu inalterado tanto no contetdo dos itens que o
compdem quanto na nomenclatura utilizada nos dois estudos. Contudo, observa-se que no estudo

de Hollanda (2014), com uma amostra maior (N=1294), o indice de consisténcia interna Alpha
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de Cronbach obtido mostrou-se mais satisfatorio (0,88), se comparado com o seu estudo de
validacéo (0,60) de Coelho Jr. et al. (2010).

O segundo fator identificado, trata do grau de alinhamento entre 0 comportamento e
acOes individuais do trabalhador e os objetivos organizacionais, ou seja, 0 quanto o individuo
percebe a contribuicdo do seu trabalho para o desempenho geral da organizacdo e sua
predisposicdo a reorienta-lo em funcéo de novos direcionamentos da organizacdo. Este fator foi
intitulado “Alinhamento Estratégico do Desempenho” e surgiu a partir do reagrupamento de
cinco itens do fator inicialmente nomeado “Regulagdao do Desempenho” por Coelho Jr. et al.

(2010), o qual também apresentou bom indice de consisténcia interna (0,88).

O terceiro fator “Execucdo e Avaliagdo das Tarefas” busca abordar os conhecimentos
necessarios para a execucao das tarefas, percepcdes sobre como se da a execucdo das tarefas e a
avaliacdo das mesmas pelo trabalhador. Este fator foi proposto no estudo de Hollanda (2014),
com indice de consisténcia satisfatério (0,88), através da juncéo de dois fatores da escala original:
“Execucéo, Monitoramento e Revisdo do Desempenho” ¢ “Grau de Esforgo ¢ Conhecimento das
Tarefas”. Além dos itens destes fatores, também englobou-se dois itens de outros dois fatores da

escala original.

O quarto fator identificado reflete a capacidade do individuo de administrar a
execucao e tarefas do proprio trabalho. O fator teve a nomenclatura mantida “Autogerenciamento
do desempenho”, embora com a exclusdo de um item que fora melhor agrupado no fator
“Execugdo e Avaliagdo das Tarefas” e a inclusdo de seis itens do fator “Regulagdo do
Desempenho”. Com tais alteragdes na composi¢ao do fator, o mesmo apresentou uma evolugdo
no indice de consisténcia interna de 0,90 (COELHO JR. et al., 2010) para 0,93 (HOLLANDA,
2014).
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3 ADELIMITACAO DO ESTUDO

Esta sesséo destina-se a delimitar o escopo da pesquisa, apresentando as bases dos
fendmenos investigados, bem como a articulacdo tedrico-metodoldgica que se pretende realizar
entre 0s construtos, considerando os seus fatores componentes. Conforme ja apresentado, o
trabalho busca abordar dois fenémenos centrais ja correlacionados entre si pela literatura
nacional e internacional: o comprometimento organizacional e o desempenho humano.

Na proposta de investigacdo do presente estudo, busca-se a abordagem do
desempenho humano enquanto variavel construida em uma perspectiva psicossocial, partindo de
uma visdo de autorrelato pelo trabalhador, uma vez que se propde a correlaciona-la com uma
outra varidvel caracterizadora de um vinculo, também de natureza psicoldgica: o
comprometimento organizacional. Assim, a escolha de investigacdo de ambos os construtos e
suas possiveis relagcdes, bem como as eventuais diferencas existentes entre elas, contextualiza-se
na necessidade de obtencdo de melhor compreenséo acerca de como os vinculos psicol6gicos
desenvolvidos entre trabalhador e a organizacéo, em suas diferentes bases, relacionam-se com o
desempenho percebido e relatado pelo proprio trabalhador, em seus diferentes fatores.

A associacdo do desenvolvimento deste vinculo com a avaliacao que os trabalhadores
fazem a respeito do seu proprio desempenho decorre de lacuna identificada na literatura,
conforme supracitado. Esta lacuna se traduz, primeiramente, na prépria necessidade de maior
articulacéo entre as bases do comprometimento organizacional, segundo o modelo tridimensional
de Meyer e Allen (1991), e o desempenho humano, a qual ainda possui escassez de estudos, em
especial no Brasil. Outrossim, constata-se que, nos estudos ja realizados, a priorizacdo da
articulagdo entre comprometimento organizacional (um construto psicoldgico) e desempenho
humano tem se dado majoritariamente por meio de indicadores numéricos de desempenho, em
detrimento de indicadores que o retratem em uma perspectiva psicossocial (a semelhanca do
primeiro construto).

Assim, a principal problematica que pretende-se investigar gira em torno das
possiveis relacbes entre dois construtos, abordados desta vez sob a Otica psicossocial: o
comprometimento organizacional, caracterizado como uma categoria de vinculo psicolégico,
expresso em trés fatores (ou bases) (MEYER; ALLEN, 1991), e o desempenho humano,
caracterizado por meio de uma percepcdo psicossocial autorrelatada do individuo sobre os
resultados do seu proprio trabalho, expresso em cinco fatores (COELHO JR et al., 2010;
HOLLANDA, 2014).
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Tal abordagem visa também o desenvolvimento de uma investigacdo que se traduza
em uma construcdo tedrico-metodoldgica para futuras investigages do comprometimento
organizacional em seu modelo tridimensional (MEYER; ALLEN, 1991) e o desempenho
humano autorrelatado (COELHO JR et al., 2010; HOLLANDA, 2014) em contextos regionais e
organizacionais diversificados.

A seguir, na Figura 1, apresenta-se a proposta de desenvolvimento de um modelo
tedrico-metodoldgico, a ser utilizado para investigacdo das inter-relagdes entre os construtos
citados.

Figura 1 — Desenho de pesquisa sobre perfis de comprometimento organizacional e
desempenho humano.

COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL DESEMPENHO HUMANO

Fonte: Elaboracéo do autor.

Partindo do referencial adotado para a abordagem do comprometimento
organizacional, este estudo pretende abordar o construto por meio da investigacao de perfis de
comprometimento, ou seja, padrdes de vinculo que sdo caracterizados pela combinacéo de duas
ou mais de suas bases (afetiva, normativa e de continuacao). Através da caracterizacao de perfis
de comprometimento em que haja uma base predominante (combina¢des cuja base mais presente
seja a afetiva, ou normativa, ou de continuacao), pretende-se investigar as relacdes destes com
os fatores constituintes do desempenho humano, segundo o modelo de investigacdo adotado.

Assim, realizar-se-a4 a andlise das relacdes entre: i) perfis de comprometimento
predominantemente afetivos e os fatores alinhamento estratégico do desempenho e
autogerenciamento do desempenho; ii) perfis de comprometimento predominantemente
normativos e o fator execucdo e avaliacdo das tarefas; iii) perfis de comprometimento
predominantemente de continuacéo e o fator restricdo ao desempenho. A escolha da investigacao

das relacGes supracitadas é justificada pelas hipoteses detalhadas e fundamentadas a seguir.
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3.1 Hipdteses

No estudo das variaveis consideradas antecedentes e consequentes do
comprometimento organizacional, diversas relacbes ja foram evidenciadas, que sinalizam
causalidades ou influéncias destas com as bases afetiva, normativa e de continuacdo. Partindo-se
dos achados empiricos ja evidenciados e considerando a proposta do presente estudo, algumas
hipdteses podem ser formuladas, no intuito de serem averiguadas com o decorrer da pesquisa.

Rowe, Bastos e Pinho (2013) identificaram correlacdo positiva entre a base afetiva
do comprometimento organizacional e indicadores de desempenho de docentes de ensino
superior, em uma perspectiva individual autorrelatada. Esta relagdo demonstrou-se negativa entre
tais indicadores e a base de continuacdo. Rowe e Bastos (2010) também sinalizam que, quanto
maior a natureza de continuacdo do comprometimento, menor o desempenho individual na
populacdo de docentes estudada. Meyer et al. (2002), em sua metanalise, consideram uma relacéo
negativa entre comprometimento de continuacdo e desempenho humano. Siqueira e Gomide Jr
(2004) também postulam a consequéncia do baixo desempenho individual como decorréncia da
base de continuacdo do comprometimento.

Em uma dimensdo setorial, Bastos e Fonseca (2003), ao estudarem ambientes de
trabalho em que a criatividade é estimulada, por meio de uma amostra de 750 trabalhadores de
todo o Brasil, de uma empresa do ramo financeiro, associaram padrdes de comprometimento com
a percepcdo de desempenho da equipe, encontrando diferencas estatisticamente significativas
entre as bases de continuacdo e afetiva. Os autores perceberam que as avaliacdes mais positivas
referentes ao desempenho humano dos trabalhadores se referiam aqueles que possuiam um
padréo de comprometimento com a organizagdo de base mais afetiva do que de continuacao.

Medeiros e Albuquerque (2005), considerando o modelo do comprometimento
organizacional em sete dimens6es proposto por Medeiros et al (2005), observaram a relacédo entre
0 comprometimento organizacional e a percepcdo de desempenho a nivel organizacional de
trabalhadores de 82 hotéis das cidades de Fortaleza, Natal e Recife, situando também a relacéo
com os sistemas de Recursos Humanos como potencializadora dos resultados organizacionais.
Neste estudo, identificou-se uma influéncia positiva das dimensdes afetiva e normativa no

desempenho em nivel organizacional, embora com maior significancia da primeira em relacéo a
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segunda. Em contraposicdo, a base de continuagdo, demonstrou influéncia negativa sobre a
percepcao do desempenho organizacional.

Assim, pesquisas anteriores que abordam o desempenho em niveis individual
(ROWE; BASTOS; PINHO, 2013), grupal (BASTOS; FONSECA, 2003) e organizacional
(MEDEIROS; ALBUQUERQUE, 2005) apontam para uma relacao significativa e positiva com
as bases afetiva e normativa, ao passo que sugerem uma relacdo significativa e negativa com o
comprometimento de continuacao.

O modelo de referéncia utilizado no ambito do presente estudo para abordar a
variavel desempenho humano no trabalho parte de uma referéncia individual autorrelatada, onde
0 construto é compreendido sobre quatro perspectivas ou fatores. Os mesmos traduzem a
percepcao do trabalhador sobre os processos de trabalho (eficiéncia) e sobre os produtos por ele
gerados (eficacia) (COELHO JR. et al., 2010; HOLLANDA, 2014).

O primeiro fator, intitulado Alinhamento Estratégico do Desempenho traduz o
quanto o individuo busca orientar suas acfes de maneira a atingir os objetivos e missao em nivel
organizacional (HOLLANDA, 2014), indo para além das tarefas e fungdes do dia-a-dia. Esta
categoria aproxima-se da concepcdo de um desempenho humano decorrente de um
comportamento ativo orientado para 0s objetivos organizacionais, mais fortemente
caracteristicos do padrdo afetivo do comprometimento organizacional (PINHO; BASTOS,
2014). Assim, propGe-se a Hipotese Hi, a qual pressupde uma relacdo positiva e significativa
entre o fator alinhamento estratégico do desempenho e a base afetiva dos diferentes

agrupamentos de trabalhadores, com base em seus perfis de comprometimento.

Hi: A base afetiva, nos diferentes perfis de comprometimento, relaciona-se de maneira

significativa e positiva com o fator alinhamento estratégico do desempenho.
Figura 2 — Hipotese Hi

+
——

Fonte: Elaboracéo do autor.

O segundo fator, Execucdo e Avaliacdo das Tarefas, por sua vez, considera o
desempenho do individuo sob a oOtica da realizagdo e melhoria das atividades cotidianas,
refletindo o grau de esforgo, conhecimento, respeito aos procedimentos e reconhecimento do
suporte recebido e do que dele se espera (HOLLANDA, 2014).
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Meyer, Allen e Smith (1993) j& caracterizam o comprometimento normativo como
uma orientacdo a normas e assimilacdo do dever para com a organizacdo. Este fator também
corrobora com a defini¢do da base normativa trazida por Bastos et al. (2013), a qual enfatiza uma
acdo em prol da organizacdo, mas, diferentemente da base afetiva, através de processos
subjetivos de internalizacdo de normas e retribuicdo, com base em um sentimento de divida. Em
consonancia, Medeiros et al. (2005) afirmam que o sentimento de obrigagdo pelo desempenho é
uma dimensdo latente da orientacdo normativa do comprometimento, relacionando-se
positivamente com o desempenho.

Com base no exposto, propde-se a Hipotese Hz, a qual pressupde uma relagao
positiva e significativa entre o fator execucéo e avaliagdo das tarefas e a dimensdo normativa,

nos diferentes agrupamentos de trabalhadores, com base em seus perfis de comprometimento.

H2: A base normativa, nos diferentes perfis de comprometimento, relaciona-se de maneira

significativa e positiva com o fator execucéo e avaliagio das tarefas.
Figura 3 — Hipotese Hz

+
—

Fonte: Elaboracédo do autor.
O fator Autogerenciamento do Desempenho trata da capacidade do individuo de

administrar (avaliar e ajustar) a execucdo das suas atividades e produtos do seu trabalho
(Hollanda, 2014). Conforme Coelho Jr. et al. (2010), este fator avalia a capacidade de uso de
equipamentos disponiveis, crencas sobre efetividade do proprio desempenho e alcance de
resultados no trabalho, visdo estratégica do desempenho e relacionamento interpessoal na
consecucdo de tarefas. Traduz, assim, um conjunto de comportamentos de curso de acdo ativos
e de compartilhamento de crengas direcionados para a organizacao.

Dunham et al. (1994 apud KLEIN; BECKER; MEYER, 2009) trazem quatro
caracteristicas relacionadas ao trabalho que sdo positivamente correlacionadas a base afetiva do
comprometimento, mas ndo a normativa: autonomia na tarefa, significado da tarefa, identidade
da tarefa e variedade de habilidades. Assim, a capacidade de decisdo autbnoma e alto significado
na tarefa, enquanto decorrente de um sentimento de identidade profunda e de origem intrinseca,
estdo mais ligados a base afetiva do comprometimento.

Medeiros et al. (2005) associa significativamente a confiangca mutua e trabalho em

equipes a dimensao latente internalizacdo dos valores e objetivos organizacionais e, em menor
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grau, a obrigacdo em permanecer. Enquanto a primeira caracteriza a base afetiva, a segunda
dimens&o retrata a orientacdo normativa do vinculo, indicando uma relacdo mais forte da base
afetiva para com as caracteristicas deste fator, se comparada com a base normativa.
Considerando, porém, a caracteristica de assimilacdo de valores e metas
organizacionais e sentimento de identificagdo, presentes na base afetiva, pressupde-se uma
relacdo entre esta base e o fator Autogerenciamento do Desempenho. Assim, a Hipotese Hs
propde uma relacao positiva e significativa entre o fator autogerenciamento do desempenho e a
base afetiva dos diferentes agrupamentos de trabalhadores, com base em seus perfis de

comprometimento.

Hs: A base afetiva, nos diferentes perfis de comprometimento, relaciona-se de maneira

significativa e positiva com o fator autogerenciamento do desempenho.
Figura 4 — Hipdtese Hs

+
M

Fonte: Elaboracédo do autor.

O ultimo fator, Restricdo ao Desempenho, refere-se a aspectos que conduzem a um
comportamento contra produtivo. Em outras palavras, traduz uma percepcdo do individuo
concernente a uma falta de apoio ou empecilhos encontrados na execucdo de suas tarefas
rotineiras e que conduzem a uma ma avaliacdo do seu desempenho.

Meyer e Allen (1997) trazem a caracterizacdo da base de continuacdo como a
continuidade do curso de acdo em funcdo da avaliagdo das trocas materiais, caracterizando-se
uma visao instrumental do vinculo de trabalho. Assim, compreende-se ndo estar no escopo do
mindset de continuacdo a consideracao e cuidado do individuo para com o seu desempenho no
trabalho, como fator preponderante para manutencdo do vinculo com a organizacao. Outrossim,
Meyer e Allen (2002) sinalizam a incidéncia na literatura de relagfes positivas entre 0s
consequentes indesejados no ambito das organizacOes e a base de continuacdo, em especial o
desempenho humano, o que, no ambito nacional, fora também apresentado por Siqueira e
Gomide Jr. (2004).

Considerando o exposto, a Hipotese Hs sugere uma relacédo significativa e positiva
entre o fator restricdo ao desempenho e a base de continuacdo dos diferentes agrupamentos de

trabalhadores, com base em seus perfis de comprometimento.
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Ha: A base de continuagdo, nos diferentes perfis de comprometimento, relaciona-se de

maneira significativa e positiva com o fator restricdo ao desempenho.

Figura 5 — Hipdtese Ha

+
—

Fonte: Elaboracéo do autor.

Klein, Becker e Meyer (2009) e Bastos et al. (2013) apresentam a base afetiva como
principal preditora de comportamentos desejados pela organizacdo, situados em um ambito da
funcéo, tais como a cidadania organizacional e esforco discricionario. Os autores citam que a
relacdo entre a base afetiva e tais comportamentos € positiva e, quando combinada com a base
normativa, em um perfil de vinculo, cria um “imperativo moral” que conduz o individuo a
realizar o que for necessario para o alcance do objetivo ou dar suporte ao foco do seu
comprometimento. Essa nocdo traz uma compreensao oposta ao comportamento do individuo
que percebe as restricdes, falta de apoio ou dificuldades ambientais para o seu desempenho,
conforme prevé o fator restricdo ao desempenho. Presume-se, portanto, ter a base afetiva uma
relacdo negativa com o aspecto restricdo ao desempenho.

A Hipdtese Hs sugere, portanto, a existéncia de uma relagdo significativa e negativa
entre a base afetiva dos diferentes agrupamentos de trabalhadores, com base em seus perfis de

comprometimento, e o fator restricdo ao desempenho.

Hs: A base afetiva, nos diferentes perfis de comprometimento, relaciona-se de maneira

significativa e negativa com o fator restri¢cdo ao desempenho.

Figura 6 — Hipotese Hs

M

Fonte: Elaboracéo do autor.

O Quadro 5 apresenta a consolidagdo de todas as hipdteses fundamentadas e

apresentadas nesta sesséo.



54

Quadro 5 — Hipoteses da Pesquisa

comprometimento,
relaciona-se de maneira
significativa e positiva com
o fator alinhamento
estratégico do
desempenho.

HIPOTESE REPRESENTACAO
Hi: A base afetiva, nos
diferentes perfis de

+
BASE AFETIVA EM DIFERENTES a
A—
PERFIS DE COMPROMETIMENTO ALINHAMENTO ESTRATEGICO DO DESEMPENHO

H2: A base normativa, nos
diferentes perfis de
comprometimento,
relaciona-se de maneira
significativa e positiva com
o fator execucdo e
avaliacéo das tarefas.

+
BASE NORMATIVA EM DIFERENTES
A—
R A EXECUGAOE AVALIACAO DAS TAREFAS

Hs: A base afetiva, nos
diferentes perfis de
comprometimento,
relaciona-se de maneira
significativa e positiva com
o fator autogerenciamento
do desempenho.

+
BASE AFETIVA EM DIFERENTES
M
PERFIS DE COMPROMETIMENTO AUTOGERENCIAMENTO DO DESEMPENHO

Ha: A base de continuacéo,
nos diferentes perfis de
comprometimento,
relaciona-se de maneira
significativa e positiva com
o fator restricdo ao
desempenho.

BASE DE CONTINUAGCAO EM
DIFERENTES PERFIS DE
COMPROMETIMENTO

—p RESTRIGAO AO DESEMPENHO

Hs: A base afetiva, nos
diferentes perfis de
comprometimento,
relaciona-se de maneira
significativa e negativa
com o fator restricdo ao
desempenho.

RESTRICAQ AO DESEMPENHO

BASE AFETIVA EM DIFERENTES
PERFIS DE COMPROMETIMENTO

Fonte: Elaboracéo do autor.
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4 METODO

O presente capitulo visa apresentar os procedimentos metodoldgicos adotados para a
realizacdo da investigacdo aqui proposta e atingimento de seus objetivos de estudo.
Primeiramente, trata do tipo e descricdo geral da pesquisa, sua natureza, carater, campo de
pesquisa e, em seguida, sdo descritos os processos de coleta e analise de dados.

Conforme citado por Pinho e Bastos (2014), a tradicdo de estudo do
comprometimento organizacional ao longo dos ltimos 50 anos, especialmente apos a proposicéo
da primeira medida de mensuracdo (OCQ), por Mowday, Steers e Porter (1979), tem sido
marcada pela énfase quantitativa, com abordagem do fendmeno através de instrumentos e escalas
gue o mensurassem e diagnosticassem sua intensidade e relacdes com outras variaveis.

Por sua vez, no Brasil, o desempenho humano no trabalho tem sido relacionado com
o comprometimento de formas diversas, inclusive no que tange a forma de compreendé-lo,
conferindo, por vezes um viés voltado para o desempenho enquanto resultado do trabalho,
mensurado através de indicadores numeéricos e/ou financeiros (FONSECA; BASTOS, 2003;
MEDEIROS; ALBUQUERQUE; MARQUES, 2005; MEDEIROS; ALBUQUERQUE, 2005;
CHANG JR et al., 2007; ROWE; BASTOS, 2010; REIS-NETO et al., 2012; ROWE; BASTOS;
PINHO, 2013; NORONHA; LAMAS, 2014; REIS-NETO; MARQUES; PAIVA, 2017). Por
outras, 0 método apontou para o fendmeno enquanto comportamento que antecede tais resultados
(SCHEIBLE; BASTOS, 2007; ROWE; BASTOS; PINHO, 2011; SCHEIBLE; BASTOS;
RODRIGUES, 2013). Este altimo viés, contudo, apresenta ainda muitas lacunas na validacao
ampla de uma medida do desempenho humano no trabalho enquanto construto comportamental
psicossocial.

O presente estudo adotou um delineamento correlacional a partir de indices
estatisticos para a analise da relacdo entre os dois construtos. Assim, quanto a natureza, sua
abordagem foi eminentemente quantitativa, uma vez que lancou méo de tratamento objetivo de
dados e procedimentos de anélise que se baseiam em técnicas estatisticas (WAINER, 2007).

Quanto aos fins, trata-se de uma pesquisa descritiva, uma vez que descreve
caracteristicas de uma populacdo e estabelece relacfes entre tais construtos e seus fatores
constituintes, e explicativa, pois buscou identificar e apresentar fatores que contribuem para a
ocorréncia dos fendmenos (GIL, 2008; VERGARA, 2007).

A amostra de sujeitos que participaram desta pesquisa foi constituida por

trabalhadores de diversos niveis hierarquicos e fungdes, no &mbito de duas organizaces situadas
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na regido Metropolitana de Fortaleza/CE, sendo uma do segmento industrial e outra do segmento
logistico.

Quanto a abordagem do problema e a natureza dos dados, trata-se de uma pesquisa
realizada mediante um survey de corte transversal, o qual consiste em uma unica coleta de dados
em um determinado momento do tempo.

Conforme aponta Rowe (2008), dentre as diferentes técnicas utilizadas no
conhecimento e avaliacdo da percepcdo ou comportamento dos trabalhadores, trés podem ser
citadas como principais: observacdo do comportamento como ele ocorre; criacdo de situacdes
artificiais e observacdo do comportamento em face a esta experimentacdo; perguntar as pessoas
0 que elas fazem e pensam através de uma survey. Assim, a autora pontua que o survey é uma
técnica de investigacdo que nao deve ser confundida com instrumentos (questionarios), que sao
ferramentas para a consubstanciacdo da técnica.

Para os objetivos do presente estudo, o survey foi considerado como técnica mais
adequada, ao se buscar a compreensdo de como os trabalhadores percebem o seu vinculo com a
organizacdo e também como percebem o seu desempenho no trabalho. Além disso, sendo
também a técnica mais utilizada tanto nos estudos sobre comprometimento organizacional
quanto nos modelos referenciados para a abordagem do desempenho humano, a adogdo da
referida técnica possibilita a comparacdo de dados com outras pesquisas acerca dos temas.

Dentro da proposta supracitada, desenvolveu-se um instrumento de coleta no formato
de um questionario estruturado a partir de escalas ja validadas no contexto nacional e
internacional, para os construtos comprometimento organizacional e desempenho humano no
trabalho. O questionario era formado por uma primeira parte sociodemografica seguida de trés
escalas que identificam o comprometimento organizacional em suas bases (BASTOS et al., 2011;
JESUS; ROWE, 2017) —com 20 itens — e o desempenho autorrelatado em seus fatores (COELHO
JR.etal., 2010; HOLLANDA, 2014) — com 30 itens. O questionario sociodemografico teve como
objetivo coletar dados que permitam o mapeamento das caracteristicas individuais e informacdes
ocupacionais de cada integrante da amostra, tais como idade, género, estado civil, situacéo
familiar (existéncia de filhos e/ou dependentes), escolaridade, profissdo, tempo de empresa e
cargo ocupado na organizacao.

Para as respostas a segunda e terceira partes do questionario, 0s participantes
utilizaram a escala tipo Likert de seis pontos, sendo o numero 1 equivalente a afirmacéo
“Discordo Totalmente”; 2 - “Discordo em parte”; 3 - “Mais discordo que concordo”; 4 - “Mais

concordo que discordo”, 5 - “Concordo em parte” e 6 - “Concordo totalmente”.
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Para a aplicacdo dos referidos instrumentos, este estudo seguiu duas formas
amplamente utilizadas em uma pesquisa survey, qual sejam: a aplicacao presencial coletiva, com
reunido dos sujeitos e apresentacdo de questionario impresso e a aplicacdo a distancia, com envio
de questionario online via e-mail. A utilizacdo de meios eletrbnicos de pesquisas €
majoritariamente adotada por pesquisadores que adotam a técnica survey devido ao crescente
acesso das pessoas a dispositivos eletronicos e internet, tais como computadores e smartphones,
gue tornam a aplicacdo mais conveniente, agil e de menor custo, independentemente do tamanho
da amostra (ROWE, 2008).

Além de conferir maiores facilidades na operacionalizagdo da pesquisa, a utilizacdo
da internet como meio de coleta de dados traz uma diminui¢cdo no nimero de questionarios
anulados, uma vez que as principais causas de anulacdo de questionarios em pesquisas survey
relacionam-se com respostas invalidas (questfes respondidas de maneira errada) ou ausentes
(questdes em branco). Tais fatores sdo praticamente mitigados através da configuracdo do
questionario online, que vincula a finalizacdo do questionario a resposta de todas as questes
obrigatdrias e restringe as possibilidades de resposta aquelas esperadas pela pesquisa. Um outro
beneficio diz respeito ao fato de que o questionario online ndo requer acesso imediato pelo sujeito
respondente, possibilitando uma resposta conforme a sua conveniéncia, possivelmente
aumentando a qualidade da resposta obtida pelo maior tempo disponivel para emiti-las (ROWE,
2008).

Em situacdes de inacessibilidade a internet por parte dos respondentes ou falta de
familiarizacdo dos mesmos com meios digitais, recomenda-se a adocdo de questionarios
impressos e canetas que, embora ndo possibilitem os beneficios supracitados, possuem sua
eficacia sedimentada como método de coleta de dados. Tal método, do ponto de vista pratico,
traz maior proximidade entre o sujeito e pesquisador, possibilitando detalhamento na explicacéo
do instrumento e objetivos da pesquisa, bem como o eventual esclarecimento de duvidas,
especialmente necessario em contextos de trabalhadores com baixa escolaridade. Kiesler e
Sproull (1986) evidenciaram em seu estudo comparativo uma menor quantidade de itens
incompletos nos questionarios digitais do que nos impressos, mas encontraram similaridades nas
respostas entre os dois tipos de pesquisa.

Assim sendo, para a escolha dos métodos adotados por este estudo, foram
consideradas, essencialmente, os contextos das duas organizagdes estudadas, em especial a
familiarizac&o e acesso a dispositivos com internet e a possibilidade de disponibilizacdo dos
trabalhadores para a realiza¢do da pesquisa. Em cada uma, portanto, foi adotado um método de

coleta de dados haja vista as diferencas do perfil do respondente e da organizagédo: para a
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organizacdo industrial utilizou-se a aplicacdo presencial e questionarios impressos e, para a

organizacao logistica, utilizou-se a aplicacdo do questionério eletrénico com envio por e-mail.

4.1  Organizacdes Participantes

A escolha das organizages participantes da pesquisa aconteceu por conveniéncia do
pesquisador, isto &, em funcdo dos contatos pessoais que promoveram O acesso ao setor de
recursos humanos de cada uma delas e a aceitacéo de realizacdo da pesquisa. O contato com este
setor perdurou por toda a pesquisa, na articulagdo dos momentos de aplicacdo grupal e
acompanhamento do quantitativo de questionarios respondidos (grupal ou a distancia).

A primeira organizacao escolhida foi uma empresa de grande porte, segundo critério
do IBGE, por atuar no segmento industrial e possuir 553 trabalhadores ocupados (acima do limite
de 500, considerado pelo Instituto). A empresa atua no beneficiamento da castanha de caju e é
localizada no municipio de Fortaleza/CE. Importante destacar que a organizacdo localiza-se em
um bairro de periferia da Capital, no limite com a cidade de Caucaia/CE, onde existem diversas
comunidades e realidades sociais com as quais a empresa interage ativamente e, somadas a uma
postura de atencdo e responsabilidade social da empresa, geram uma interacao especifica, como
uma relacdo de troca entre esta e comunidades circunvizinhas. Assim, a empresa desenvolve
acOes e projetor voltados para assisténcia e emancipagdo da comunidade, as quais repercutem
diretamente em um maior sentimento de satisfacdo e recompensa social, principalmente nos seus
empregados, que, em sua maioria, mora nestas circunvizinhangas. Estas aces, também, por outro
lado, trazem reconhecimento por meio de diversos prémios de qualidade industrial, gestdo de
pessoas e responsabilidade social, utilizados pela empresa na divulgacdo de sua marca e agoes
institucionais para com o mercado.

Nesta organizacdo, a coleta de dados se deu através da mobilizacdo de grupos de
trabalhadores, os quais eram deslocados de seus ambientes de trabalho a uma sala de treinamento.
Esta mobilizacdo aconteceu por intermédio da area de recursos humanos, que programava a
aplicacdo de cada turma junto aos gestores e junto ao pesquisador, considerando o melhor
momento de disponibilidade psicoldgica e atendendo as possibilidades produtivas.

A segunda organizagdo escolhida também é de grande porte, segundo critério do
IBGE, por atuar no segmento logistico e possuir 543 trabalhadores ocupados (acima do limite de
500, considerado pelo Instituto). A organizagdo € composta por um grupo de empresas que atuam
na distribuicdo de produtos de higiene pessoal, perfumaria, alimentos e limpeza (dentre outros

relacionados a utilidades do lar). Sua unidade também é localizada no municipio de Fortaleza/CE,



59

em uma regido limite com a cidade de Maracanal/CE. Porém, diferentemente da organizagdo
industrial, esta geograficamente inserida em uma &rea predominantemente industrial, cercada por
outras organizacOes de diversos segmentos e portes.

Nesta organizacéo, a coleta de dados se deu exclusivamente por meio do envio dos
questionarios online, gerando uma mobilizagdo grupal menor e trazendo uma diversidade de
momentos de resposta ao instrumento. A mobilizagdo também aconteceu por intermédio da area
de recursos humanos, que solicitava junto aos lideres e gestores a divulgacdo do questionario. O
controle do quantitativo e dados das respostas ndo eram acessiveis ao setor de recursos humanos,
sendo enviado frequentemente pelo pesquisador, para um acompanhamento e refor¢o junto ao
publico geral da organizagéo.

A Figura 7, a seguir, descreve alguns dados das organizacdes participantes, incluindo
0 numero de funcionarios, localizacdo, dados da fundacdo, mercado em que atua, formas de
contratacdo, beneficios que as diferenciam e praticas de gestdo de pessoas que mais se destacam

entre elas.

Figura 7 — Caracteristicas das Organizacgdes

Foi fundada em 1898, por um grupo de investidores, com a aquisicio de outra
empresa do mesmao segmento

| Ndmero de funcionérios: 553

Atua no beneficiamento de castanha de caju

I

|l Localizada em Fortaleza-CE, em bairro residencial de periferia, com diversas
{ comunidades circunvizinhas
|
|

_—{ Indistria Realiza diversos programas de responsabilidade sodal e qualidade de vida no
trabalho, com énfase em melhoria da satisfagdo dos colaboradores e

desenvalvimento e emancipagdo das comunidades circunvizinhas

Possui diversos prémios e certificacBes de qualidade industrial, gestio de pessoas
| eresponsabilidade sodial

| Formade contratacdo principal: CLT (por temporada ou prazo indeterminado)

DADOS SOBRE
AS ORGANIZACOES

Fundada em 1961 por um comerciante, que montou um atacado de balcdo no
centro da Cidade que comercializava itens de miudezas em geral

| Nimero de funcionarios: 543

Atua na distribuicdo de produtos de higiene pessoal, perfumaria, alimentos e
limpeza (dentre outros relacionados a utilidades do lar)

Localizada em Fortaleza-CE, em bairro industrial de periferia, cercada par outras
organizagdes de diversos segmentos e portes

Realiza acbes de respondabilidade social em instituicbes e entidades filantrépicas e
possui praticas de gestio de pessoas voltadas para o desenvolvimento profissional
e engajamenta com valores e miss3o organizacionais

|

|
Logistica {

|

I\

| Possui prémio de gualidade e gestdo de pessoas

| Formade contratacdo principal: CLT (prazo indeterminado)

Fonte: Elaboracdo do autor.

S&o ilustrados, na Figura 8, dados que caracterizam os trabalhadores que
participaram da pesquisa respondendo ao questiondrio para atender aos objetivos da investigacao.
O detalhamento dos dados da amostra de cada organizacdo serd apresentado no capitulo dos

resultados, item 5.1, intitulado “Caracterizacdo dos Trabalhadores”.
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Figura 8 — Caracteristicas dos Trabalhadores

Os trabalhadores tém em média 36,06 anos de idade
Idade (=

Masculino: 48,19%

_—| Sexo (& Feminino:51.81%

Amaior parte dos respondentes, 61,44%, tem 1 a 3 dependentes

l Numero de Dependentes ]

Amaior parte da amostra, representada por 45%, possui renda mensal de até R$ 1000,00

. ; ~ A segunda maior parcela da amostra, 30,92% possui renda mensal entre RS 1000,00 e RS 2000,00
CARACTERI STI CAS " lM . "-_ 80% da amostra possui renda até R$ 2000,00
DOS
TRABALHADORES 33,33% sdo solteiros
(n =249) 58,84% s3o casados ou tém unido estavel

- . }" 5,22% sdo separados
Estado Civil ol ——PM_—
l-. 1,2% sdo vilvos

|
| 0,4% tem outro estado civil

11,65% tem Ensino Fundamental Completa

| 10,84% tem Ensino Médio Incompleto
|

51,41% tem Ensino Médio Completo

{f
i |
Escolaridade |c [l 8,03% tem Ensino Superior Incompleto
]
I\

12,45% tem Ensino Superior Completo

| 5,62% tem Pos-graduacdo completa

A amostra apresenta um baixo nivel de escolaridade: ensino
fundamental completo, médioc incompleto e médio completo
totalizam 73,9%

Fonte: Dados da Pesquisa.

4.2 Instrumento de Coleta de Dados

Nesta secdo, sdo apresentadas as escalas constituintes do instrumento utilizado na
presente investigacdo. O questionario, conforme supracitado, fora composto por duas escalas. A
primeira, de Comprometimento Organizacional, fora composta por trés subescalas desenvolvidas
no contexto internacional (MEYER; ALLEN, 1991; POWEL; MEYER, 2004) e validadas no
Brasil (BASTOS et al., 2011; JESUS; ROWE, 2017). A segunda escala, de Autoavaliacdo de
Desempenho no Trabalho fora fruto de modelo desenvolvido inteiramente no contexto nacional
(COELHO JR. et al., 2010; HOLLANDA, 2014).

4.2.1 Escala de Comprometimento Organizacional

A primeira escala foi adaptada do modelo de anéalise de Meyer et al. (1993) e Powell e
Meyer (2004) e da validacdo em contexto nacional por Bastos et al. (2011), para as trés bases e
por Jesus e Rowe (2017), para a base de continuacdo. O instrumento, entdo, foi composto por 20
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itens, dos quais 08 foram extraidos da escala de Meyer et al. (1993), 04 do instrumento de Powel
e Meyer (2004) e os 4 restantes extraidos de Jesus e Rowe (2017), conforme apresentada no
Quadro 6. Os dados estatisticos que justificam o uso das escalas validadas no Brasil por Bastos
et al. (2011) e Jesus e Rowe (2017) sdo apresentados a seguir.

Bastos et al. (2011) aplicaram a referida escala para mensuracdo das bases afetiva,
normativa e de continuagdo em uma amostra de 721 trabalhadores, de diferentes estados do Brasil
e segmentos produtivos, obtendo os seguintes resultados para o Alpha de Cronbach para as trés
bases: comprometimento afetivo (0,88), comprometimento normativo (0,76) e comprometimento
de continuacéo (0,8). Jesus e Rowe (2017) aplicaram a subescala para mensuracdo da base de
continuagéo, proposta por Powel e Meyer (2004), em 415 professores de uma instituicdo de
ensino federal do estado do Espirito Santo e obtiveram o seguinte resultado para o Alpha de
Cronbach: comprometimento de continuacgéo (0,802).

Ressalta-se que tais medidas foram as que obtiveram mais significativas propriedades
estatisticas dentre todos os instrumentos aplicados para mensuracdo do comprometimento
organizacional, na perspectiva do modelo tridimensional de Meyer e Allen (1991), em ambito
nacional.

No Quadro 6, a seguir, encontram-se 0s itens utilizados para a referida escala. Nele,
constam as dimensfes propostas para o0 construto, os indicadores utilizados na abordagem da
referida dimensao e os trabalhos que deram origem a cada item.

Quadro 6 — Itens — Escala de Comprometimento Organizacional

Dimensao

investigada Item Origem do Item

Eu realmente sinto os problemas dessa empresa como se fossem Meyer et al. (1993)
Afetiva meus.

Afetiva Eu ndo sinto como se fosse parte da familia nessa empresa Meyer et al. (1993)
Eu ficaria muito feliz em passar o resto da minha vida nessa Meyer et al. (1993)

Afetiva empresa

Afetiva Eu ndo sinto um forte sentimento de pertencer a essa empresa Meyer et al. (1993)

Afetiva Essa empresa tem um forte significado pessoal para mim. Meyer et al. (1993)

Afetiva Eu ndo me sinto emocionalmente ligado a essa empresa. Meyer et al. (1993)
Deixar essa empresa agora exigiria consideraveis sacrificios Powel e Meyer (2004)

De Continuacdo | pessoais.
Para mim, os custos de deixar essa empresa seriam maiores que Powel e Meyer (2004)
De Continuacdo | os beneficios.
Eu acho que teria poucas alternativas de emprego se deixasse essa | Meyer et al. (1993)
De Continuacdo | empresa

Mesmo se eu quisesse, seria muito dificil para mim deixar essa Meyer et al. (1993)
De Continuacdo | empresa agora

Muitas coisas em minha vida ficariam complicadas se eu Powel e Meyer (2004)
De Continuacdo | decidisse sair dessa empresa agora.

Né&o abandono essa empresa devido as perdas que me Powel e Meyer (2004)

De Continuacdo | prejudicariam.
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Se eu ndo tivesse me dedicado tanto a essa empresa, eu poderia Meyer et al. (1993)
De Continuacdo | pensar em trabalhar em outro lugar
Uma das poucas consequéncias negativas de deixar essa empresa | Meyer et al. (1993)
De Continuacdo | é a escassez de alternativas disponiveis
Normativa Eu ndo me sinto na obrigacdo de permanecer nessa empresa Meyer et al. (1993)
Ficar nessa empresa agora é tanto uma questao de necessidade Meyer et al. (1993)
Normativa guanto de desejo
Mesmo se fosse vantagem para mim, eu sinto que ndo seria certo | Meyer et al. (1993)
Normativa deixar essa empresa agora.
Normativa Eu me sentiria culpado se deixasse essa empresa agora. Meyer et al. (1993)
Eu ndo deixaria essa empresa agora porque tenho uma obrigacdo | Meyer et al. (1993)
Normativa moral com as pessoas daqui.
Normativa Sinto-me em divida para com essa empresa. Meyer et al. (1993)

Fonte: Elaboracdo do autor.

4.2.2 Escala de Autoavaliacdo de Desempenho no Trabalho

A segunda escala adotada fora composta pela medida de Autoavaliagdo de Desempenho
no Trabalho, proposta inicialmente no estudo de Coelho Jr. et al. (2010) e posteriormente
revisada por Hollanda (2014). A escala original propunha a divisdo do Desempenho Humano no
Trabalho através de 05 fatores e, posteriormente, obteve uma distribuicdo fatorial de 04 fatores
(Quadro 7). Assim, a medida avalia o desempenho humano no trabalho através de 30 itens,
distribuidos em: restri¢cdo ao desempenho; alinhamento estratégico do desempenho; execucéo e
avaliacdo das tarefa, e autogerenciamento do desempenho. No que se refere aos dados estatisticos
referentes ao uso da escala em questdo, cita-se o estudo de Hollanda (2014), que realizou nova
validacdo do instrumento, propondo adequacGes a0 mesmo, em uma amostra de 1924
trabalhadores de uma organizacdo da area de seguranca publica. A nova medida obteve os
seguintes Alphas de Cronbach: restricdo ao desempenho (0,88); alinhamento estratégico do
desempenho (0,88); execucdo e avaliacao das tarefa (0,89), e autogerenciamento do desempenho
(0,93).

No Quadro 7, a seguir, constam os itens utilizados para a referida escala. Nele,
constam os fatores propostos para o construto conforme o novo modelo proposto por Hollanda

(2014), embora os itens sejam oriundos do trabalho de Coelho Jr. et al. (2010).

Quadro 7 — Itens da Escala de Autoavaliacdo de Desempenho no Trabalho

Item
Faco minhas tarefas procurando manter compromisso com

Fator investigado Origem do Item

Coelho Jretal.

Regulacdo do Desempenho | esta Organizacéo. (2010)
Avalio que o desempenho do meu trabalho contribui Coelho Jr et al.
diretamente para a consecu¢do da missao e objetivos desta (2010)

Regulacdo do Desempenho | Organizacao.
Comprometo-me com as metas e objetivos estabelecidos

pela Organizacao.

Coelho Jret al.
(2010)

Regulacdo do Desempenho
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Regulacdo do Desempenho

Redireciono minhas acdes em meu trabalho em razéo de
mudancas nos objetivos desta Organizacéo.

Coelho Jret al.

(2010)

Regulacdo do Desempenho

Meu trabalho é importante para o desempenho desta
Organizacéo.

Coelho Jret al.

(2010)

Regulacdo do Desempenho

Mantenho-me atualizado quanto ao conhecimento técnico
em minha area de atuacdo.

Coelho Jretal.

(2010)

Regulacdo do Desempenho

Mantenho um canal permanente de comunicagéo,
favorecendo a interacdo com outras pessoas.

Coelho Jretal.

(2010)

Regulacdo do Desempenho

Direciono minhas aces para realizar o meu trabalho com
economia de recursos.

Coelho Jretal.

(2010)

Regulacdo do Desempenho

Implemento a¢Bes mais adequadas quando detecto algum
erro ou falha em meu trabalho.

Coelho Jretal.

(2010)

Regulacdo do Desempenho

Eu sei 0 que é esperado de mim em termos de meu
desempenho no trabalho.

Coelho Jretal.

(2010)

Regulacdo do Desempenho

Tomo iniciativas, aproveitando oportunidades que possam
gerar a melhoria dos resultados.

Coelho Jret al.

(2010)

Regulagdo do Desempenho

Meu desempenho no trabalho esta de acordo com aquilo
que é esperado de mim.

Coelho Jretal.

(2010)

Grau de Esforgo e
Conhecimento da Tarefa

As tarefas que me sdo destinadas exigem que eu me esforce
muito para realiza-las.

Coelho Jretal.

(2010)

Grau de Esforgo e
Conhecimento da Tarefa

Recebo orientagdes adequadas a realizagdo das tarefas sob
minha responsabilidade.

Coelho Jretal.

(2010)

Grau de Esforgo e
Conhecimento da Tarefa

Direciono minhas aces a partir do conhecimento da
estrutura e das politicas da empresa.

Coelho Jretal.

(2010)

Execucéo, Monitoramento
e Revisdo do Desempenho

Contribuo com alternativas para solucéo de problemas e
melhoria de processos desta Organizacdo.

Coelho Jretal.

(2010)

Execucdo, Monitoramento
e Revisdo do Desempenho

Estabeleco intercdmbio com outras equipes ou unidades,
quando necessario, para garantir o atingimento dos
objetivos organizacionais.

Coelho Jretal.

(2010)

Execucdo, Monitoramento
e Revisdo do Desempenho

Séo realizados encontros e reunides grupais entre mim e
meus colegas/pares e chefia para discusséo e avaliacdo das
acoes e tarefas realizadas.

Coelho Jretal.

(2010)

Execugdo, Monitoramento
e Revisdo do Desempenho

Percebo o impacto de minhas a¢des e do resultado do meu
trabalho sobre as outras &reas desta Organizagdo.

Coelho Jretal.

(2010)

Autogerenciamento do

Avalio satisfatoriamente o meu desempenho na consecucéo

Coelho Jretal.

Desempenho de tarefas e rotinas relacionadas ao meu trabalho. (2010)
Autogerenciamento do Desenvolvo o meu trabalho de acordo com os padrdes e Coelho Jr et al.
Desempenho normas estabelecidos. (2010)
Autogerenciamento do Utilizo ferramentas e materiais disponiveis para a melhoria | Coelho Jr et al.
Desempenho dos resultados de meu trabalho. (2010)
Autogerenciamento do Planejo acBes de acordo com minhas tarefas e rotinas Coelho Jr et al.
Desempenho organizacionais. (2010)
Autogerenciamento do Adapto-me a alteracfes ocorridas nas minhas rotinas de Coelho Jr et al.
Desempenho trabalho. (2010)
Autogerenciamento do Estabeleco prioridades em meu trabalho, definindo acGes, Coelho Jretal.
Desempenho prazos e recursos necessarios. (2010)
Autogerenciamento do Estabeleco a relagdo entre a origem e a finalidade do meu Coelho Jretal.
Desempenho trabalho. (2010)
Autogerenciamento do Avalio que a busca pela melhoria de meu desempenho me Coelho Jretal.
Desempenho motiva a tentar fazer um trabalho melhor. (2010)

Restricdo ao Desempenho

O excesso de servigos impede que eu tenha tempo para
refletir sobre o melhor modo de realiza-los.

Coelho Jret al.

(2010)

Restricdo ao Desempenho

Os prazos para a realizacdo das minhas tarefas prejudicam a
sua qualidade.

Coelho Jret al.

(2010)

Restricdo ao Desempenho

N&o tenho tempo para experimentar novas formas de
executar o trabalho.

Coelho Jret al.

(2010)

Fonte: Elaboracdo do autor.
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4.3 Analise dos Dados

Os resultados sociodemograficos e os advindos dos instrumentos citados, foram
tabulados e analisados por meio do Statistical Package for Social Sciences (SPSS), software
largamente utilizado em pesquisas quantitativas para analises entre diversas varidveis. Com 0
auxilio desse software, foram realizadas as seguintes operacdes estatisticas: analises fatoriais das
escalas de desempenho humano no trabalho e comprometimento organizacional; estatistica
descritiva (medidas de tendéncia central, distribuicdo de frequéncias e dispersdo) para descrever
e avaliar as varidveis sociodemogréaficas e ocupacionais da amostra; analise de correlagdes de
Pearson e andlise de clusters para caracterizacdo dos grupos e estabelecimento de relacdes entre
as variaveis, conforme objetivos do estudo. As escalas escolhidas possibilitaram a investigacao
das variaveis o estudo de suas possiveis inter-relacées.

A verificacdo da consisténcia interna dos itens escolhidos para investigacéo dos dois
construtos ocorreu atraves da analise fatorial exploratoria, um procedimento comumente
utilizado no desenvolvimento, avaliacdo e refinamento de instrumentos de pesquisa.

O primeiro passo durante a implementacdo da analise fatorial é verificar a
adequabilidade da base de dados para esse tipo de andlise. Para isso, foi utilizado o método de
avaliacdo mais comumente utilizado, a saber: o critério de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO), também
conhecido como indice de adequacao da amostra, cujo valor pode variar de 0 a 1,0.

De acordo com Vicini (2005) os valores para a interpretacdo do indice KMO é dado
da seguinte forma: (a) em torno de 0,90: adequacéo 6tima; (b) em torno de 0,80: adequacéo boa,
(c) em torno de 0,70 adequacdo razoavel; (d) em torno de 0,60: adequacao mediocre; (e) em torno
de 0,50 ou menos: adequagdo impropria.

Um segundo método utilizado para avaliar adequacdo dos dados foi o teste de
esfericidade de Bartlett que, por sua vez, examina a hipdtese de que as variaveis ndo sejam
correlacionadas na populacdo. Portanto, os resultados obtidos para as duas medidas (Teste de
esfericidade de Bartlett e KMO) buscaram identificar se a aplicacdo da analise fatorial é adequada
Ou néo.

Para a selecdo dos fatores, foram utilizados os critérios de analise da porcentagem
de variancia total explicada relacionada a cada autovalor, o critério de Kaiser e o critério do scree
plot.

A confiabilidade de uma estrutura fatorial pode ser obtida por meio de diversos
critérios, sendo o coeficiente Alpha de Cronbach a medida mais amplamente usada. Esse

coeficiente avalia a consisténcia interna das variaveis que compdem uma escala. A concepcao da
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consisténcia interna é de que os itens ou indicadores individuais da escala devem medir o mesmo
construto, e assim serem intercorrelacionados.

Geralmente, o indice obtido varia entre 0 e 1, ainda que nao haja um limite minimo
para este coeficiente (CORTINA, 1993). Em geral, diretrizes para interpretacdo dos valores do
Alpha de Cronbach s&o adotadas. Conforme aponta Hair Jr. et al. (2009), valores a partir de 0,70
sdo considerados aceitaveis em ciéncias sociais, e, a partir de 0,80, sdo considerados valores de
alta confiabilidade.

Na presente pesquisa, 0s dados quantitativos foram manipulados empregando-se
procedimentos estatisticos descritivos e inferenciais, considerando-se o nivel de significancia e
as diferencas que apresentaram um p<0,05. Desta forma, para as médias gerais obtidas na amostra
de trabalhadores em relacdo aos construtos Comprometimento Organizacional e Desempenho
Humano no Trabalho, foram realizadas analises descritivas simples, com a utilizacdo de
freqliéncias, médias e desvio-padréo, bem como anélises de correlagdes de Pearson e anélises de
clusters.

Para a andlise dos perfis e niveis de Comprometimento Organizacional, com relacédo
as bases afetiva, normativa e de continuacgdo, foi utilizado o processo hierarquico com distancia
euclidiana e método de Ward para extrair os clusters. A anélise de cluster, também conhecida
como analise de conglomerados ou de agrupamentos, € uma técnica estatistica cujo objetivo
consiste em dividir os elementos da amostra, ou populacdo, em grupos, de forma que o0s
elementos pertencentes a um mesmo grupo sejam semelhantes entre si, com respeito as variaveis
que neles foram medidas, e 0s elementos em grupos diferentes sejam distintos entre si, em relacéo
as mesmas variaveis mencionadas. (MINGOT], 2007)

Essa analise permitiu a identificacdo de padrdes de vinculos como resultado das
combinac6es dos escores de cada individuo frente ao construto. Esse procedimento revelou-se o
mais apropriado para a criacdo de grupos que maximizam as diferencas entre si e que, a0 mesmo
tempo, possuem tamanhos relativamente equiparados. Bastos (1994) aponta que tal método
proporciona a geracdo de grupos com tamanhos mais homogéneos, favorecendo a sua
comparacdo com outras variaveis. O emprego do teste Kruskal-Wallis foi indicativo de que os
clusters diferiam uns dos outros quanto a medida utilizada para o construto investigado. Esse
teste é a alternativa ndo-paramétrica para a ANOVA, pois enquanto a ANOVA necessita que
alguns pressupostos sejam atendidos, o teste de Kruskal-Wallis ndo faz nenhuma suposicéo sobre
a comparacao.

Para verificar as possiveis relag@es entre as médias dos perfis de Comprometimento,

e as variaveis pessoais dos trabalhadores, bem como as médias de percep¢do do desempenho
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autorrelatado e as mesmas varidveis pessoais dos trabalhadores, foi utilizado o teste de Kruskal-

Wallis. As médias obtidas para a percepcdo dos desempenho no trabalho e dos perfis de

comprometimento organizacional segmentadas por empresa foram comparadas utilizando o

mesmo teste juntamente com andlise das correlacfes de Pearson. Os dados de correlacGes de

Pearson possibilitaram a identificacdo das associacdes consideradas significativas entre as

medidas dos perfis de comprometimento e entre estas e 0 desempenho no trabalho.

Tais estratégias de investigacdo podem ser visualizadas no Quadro 8, o qual consta

também a sua relacdo com os objetivos do presente estudo.

Quadro 8 — Sintese dos objetivos e métodos de investigacao

Objetivo

Método de investigacao

Analisar agrupamentos (clusters) com base nos perfis de
comprometimento existentes nos trabalhadores
identificados na amostra em estudo;

Analise de clusters

Analisar as caracteristicas sociodemograficas e
ocupacionais de cada agrupamento de perfil de
comprometimento existente nos trabalhadores;

Analise de clusters e Anélise
estatistica descritiva

Identificar as possiveis relacdes entre os perfis de
comprometimento organizacional existentes nos
trabalhadores, em suas bases constituintes, e 0 desempenho
humano autorrelatado, nos seus fatores constituintes;

Anadlise fatorial e Anélise de
correlagdes de Pearson

Analisar as possiveis diferencas existentes entre essas
relacoes

Andlise de
Pearson

correlagdes de

Fonte: Elaboracdo do autor.

Considerando o delineamento metodoldgico adotado para o atingimento dos

objetivos deste estudo, a seguir, sdo apresentados os resultados obtidos e, posteriormente, a sua

respectiva discusséo.
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5 RESULTADOS

Este capitulo descreve os resultados obtidos no estudo, apresentando, primeiramente,
0s dados de caracterizagdo da amostra de trabalhadores de ambas as organizagdes investigadas.
Em seguida séo expostos os resultados da analise dos perfis de comprometimento organizacional,
e identificadas as diferencas entre eles. Conduz-se entdo, uma analise das relacdes entre cada um
destes perfis e 0o desempenho humano no trabalho, destacando as diferencgas e analisando as
semelhangas, nos contextos organizacionais estudados. Ao final, sdo discutidos os principais
resultados desta pesquisa, situando-os no contexto da literatura sobre comprometimento

organizacional e desempenho humano no trabalho.

5.1 Caracterizacgao dos trabalhadores

Participaram desta pesquisa um total de 249 trabalhadores, de diversos niveis
hierarquicos e funcGes, empregados em duas organizagdes atuantes na regido Metropolitana de
Fortaleza/CE, sendo uma do segmento industrial e outra do segmento logistico. Do quantitativo
total de participantes, 149 pertenciam a organizacdo industrial, totalizando 59,84% dos sujeitos,
e 100 pertenciam a organizacdo logistica, totalizando 40,16% da amostra. Destaca-se que o fato
de a parcela maior pertencer a organizacao industrial traz aos resultados mais representatividade
da amostra desta organizacdo, o que sera discutido através da segmentacdo dos principais
resultados.

Com relacdo ao género, tem-se um percentual equilibrado de homens e mulheres, a
saber, 120 (48,19%) e 129 (51,81%), respectivamente. Tal equilibrio se deveu a compensacdo da
amostra da organizacdo logistica, representada majoritariamente por respondentes masculinos
em quantidade de 81 (81% dos respondentes da organizacdo) homens e 19 (19% dos
respondentes da organizacdo) mulheres, em relacdo a da organizacdo industrial, com maioria
feminina em quantidade de 110 (73,82% dos respondentes da organizacdo) mulheres e 39
(26,17% dos respondentes da organizagdo) homens. A representacdo amostral reflete coeréncia
com a propria caracteristica demografica das populagdes das organizagdes, onde existe
predominancia masculina na organizacdo logistica e feminina na organizacao industrial.

Os resultados apontam uma predominancia de respondentes com ensino médio
completo, com 128 respondentes com esta escolaridade (51,41%) e, somando-se 0 nimero de
respondentes com ensino superior completo e pos-graduacao, obtemos um acumulado de apenas

45 pessoas (18,07%). Pode-se considerar que trata-se de uma amostra com baixo nivel de
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escolaridade, haja vista que somando-se a parcela de individuos com ensino fundamental
completo, médio incompleto e médio completo, obtém-se uma parcela de 184 (73,9%).

No que diz respeito ao estado civil dos mesmos, 99 (39,76%) sdo casados, 83
(33,33%) sdo solteiros e 50 (20,08%) vivem em unido consensual. Assim, trata-se de uma
amostra majoritariamente composta por pessoas que vivem em unido conjugal formal ou
consensual, totalizando 149 pessoas (59,84%).

Considerando a andlise do nimero de dependentes, temos que 174 (69,88%) dos
respondentes possui pelo menos um dependente. Com relacdo a renda mensal, a maior parcela,
representada por 122 (49%) deles, afirma ter uma renda de até R$ 1.000,00, seguidos de 77
(30,92%) com uma renda de R$ 1.001,00 a R$ 2.000,00. Assim, 199 pessoas (79,92%) possuem
renda mensal até R$ 2.000,00

Um fato importante de ser ressaltado, no que tange as condi¢des ocupacionais, é o de
que quase toda a amostra coletada, 242 (97,19%) respondentes, tém forma de contratacdo CLT e
200 respondentes afirmaram trabalharem 44 horas por semana, o que equivale a 80,32% do total
de pessoas na amostra.

Na Tabela 1, encontra-se a distribuicdo de frequéncia das caracteristicas
sociodemogréficas dos respondentes, com os valores percentuais referentes a amostra da
organizacdo, bem como aqueles referentes a amostra geral da pesquisa.

Tabela 1 - Distribuicao de frequéncias das variaveis sociodemogréficas

Variaveis — Organizagao —
IndUstria (N=149) | Logistica (N=100)
Género
Masculino 39 (26,17%)* / (15,66%)** 81 (81%)* / (32,53%)**
Feminino 110 (73,83%)* / (44,18%)** 19 (19%)* / (7,63%)**

Total 149 (100%)* / (59,84%)** 100 (100%)* / (40,16%)**

Escolaridade
Ensino Fundamental completo
Ensino médio incompleto
Ensino médio completo

4 (4%)* | (1,61%)**
2 (29%)* / (0,8%)**
52 (52%)* / (20,88%)**

25 (16,78%)* / (10,04%)**
25 (16,78%)* / (10,04%)**
76 (51,01%)* / (30,52%)**

Ensino superior incompleto
Ensino superior completo
Pds-graduado

Total

9 (6,04%)* / (3,61%)**

10 (6,71%)* / (4,029%)**

4 (2,68%)* / (1,61%)**
149 (100%)* / (59,84%)**

11 (119%)* / (4,42%)**

21 (21%)* / (8,43%)**

10 (10%)* / (4,02%)**
100 (100%)* / (40,16%)**

Estado Civil

Solteiro(a)

Casado(a)

Viavo(a)
Separado(a)/Divorciado(a)
Consensual (vive junto)
Outro

Total

48 (32,21%)* / (19,28%)**
59 (39,6%)* / (23,69%)**
3 (2,01%)* / (1,29%)**
10 (6,71%)* / (4,029%)**
28 (18,79%)* / (11,24%)**
1 (0,67%)* / (0,4%)**
149 (100%)* / (59,84%)**

35 (35%)* / (14,06%)**
40 (40%)* / (16,06%)**
0 (0%)* / (0%)**

3 (3%)* / (1,2%)**

22 (229%)* / (8,84%)**
0 (0%)* / (0%)**

100 (100%)* / (40,16%)**

Numero de dependentes



Nenhum

Um

Dois

Trés

Quatro ou mais

37 (24,83%)* / (14,86%)**
43 (28,86%)* / (17,27%)**
29 (19,46%)* / (11,65%)**
25 (16,78%)* / (10,04%)**
15 (10,07%)* / (6,02%)**
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23 (23%)* / (9,24%)**

27 (27%)* / (10,84%)**

22 (22%)* / (8,84%)**
7 (7%)*  (2,81%)**
6 (6%)* / (2,41%)**

N&o respondeu 0 (0%)* / (0%)** 15 (15%)* / (6,02%)**
Total 149 (100%)* / (59,84%)** 100 (100%)* / (40,16%)**
Renda

Acima de R$ 5.000,00 3(2,01%)* / (1,2%)** 4 (4%)* / (1,61%)**
Até R$ 1.000,00 100 (67,11%)* / (40,16%)** 22 (22%)* / (8,84%)**
De R$ 1.001,00 a R$ 2.000,00 29 (19,46%)* / (11,65%)** 48 (48%)* / (19,28%)**
De R$ 2.001,00 a R$ 3.000,00 12 (8,05%)* / (4,82%)** 15 (15%)* / (6,02%)**
De R$ 3.001,00 a R$ 4.000,00 4 (2,68%)* / (1,61%)** 7 (7%)* / (2,81%)**
De R$ 4001,00 a R$ 5.000,00 1 (0,67%)* / (0,4%)** 4 (4%)* / (1,61%)**
Total 149 (100%)* / (59,84%)** 100 (100%)* / (40,16%)**

Forma de contratagéo
Carteira assinada - CLT
Empresa terceirizada
Contrato de prestacédo de

145 (97,329%)* / (58,23%)**
1 (0,67%)* / (0,4%)**

98 (98%)* / (39,36%)**
0 (0%)* / (0%)**

servicos 1 (0,67%)* / (0,4%)** 0 (0%)* / (0%)**

Contrato temporario 2 (1,34%)* / (0,8%)** 1 (1%)* / (0,4%)**

Outro 0 (0%)™* / (0%)** 1 (1%)* / (0,4%)**

Total 149 (100%)* / (59,84%)** 100 (100%)* / (40,16%)**
Carga horéria

30 horas 2 (1,34%)* / (0,8%)** 3 (3%)* / (1,2%)**

44 horas 147 (98,66%)* / (59,03%)** 97 (97%)* / (38,96%)**

Total 149 (100%)* / (59,84%)** 100 (100%)* / (40,16%)**

Nota: ** Em relacdo & amostra total do estudo; * Em relagdo & amostra da organizagao
Fonte: Dados da pesquisa.

A Tabela 2 apresenta as areas/funcBes nas quais os respondentes da pesquisa atuam,
para cada uma das organizagOes: industrial e logistica. Observando a mesma, vemos que, na
industria, a area com maior predominancia entre os respondentes, com 91 pessoas, € a de
Selecédo/Classificagdo/Despeliculamento Mecanizado, o que corresponde a 36,55% do total de
respondentes da pesquisa e 61,07% do total de respondentes da organizagdo. Ja entre 0s
respondentes da logistica, a area que mais se destaca € a do proprio setor de logistica, com 62
respondentes, o que significa uma parcela de 24,90% do total de sujeitos da pesquisa e 62% do
total da organizacdo. Cabe ressaltar que tais setores representam também o maior contingente de
trabalhadores da populacdo de cada organizacdo estudada, bem como as areas-chave da
atividade-fim da empresa. Assim sendo, pode-se dizer que 61,44% (153 respondentes)
pertenciam as areas com maior representatividade ocupacional e importdncia para o

funcionamento da organizacao.

Tabela 2 — Frequéncia dos respondentes por tipo de organizacao e por area de trabalho
Organizacéo Area em que trabalha N % (Total = 249)

Selecdo/Classificagdo/Despeliculamento Mecanizado 91 36,55%

Geréncia Industrial 0 0,00%

Industria
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Embalagem 9 3,61%
Torragem 5 2,01%
Expedicdo 6 2,41%
Qualidade/Laboratério 2 0,80%
Corte Mecanizado 1 0,40%
Matéria-prima/Transporte/Recep¢do e Pesagem 0 0,00%
Manutencéo 7 2,81%
Servicos Gerais 2 0,80%
Almoxarifado 1 0,40%
RH 6 2,41%
Financeiro/Diretoria/Comunicacao 10 4,02%
Mercado Nacional/Internacional 4 1,61%
Outro 5 2,01%
Central de Atendimento 6 2,41%
Compras 2 0,80%
Contabilidade 2 0,80%
Custos 2 0,80%
Financeiro 6 2,41%
Logistica 62 24,90%
Loja 1 0,40%
Logistica  Manutengéo 1 0,40%
Marketing 2 0,80%
Recebimento 1 0,40%
RH 5 2,01%
Tecnologia 1 0,40%
Trade Marketing 5 2,01%
Transporte 2 0,80%
Zeladoria 2 0,80%

Fonte: Dados da pesquisa.
Na Tabela 3 foram reunidas as informacdes referentes aos dados demograficos com

unidade de medida temporal (tempo de empresa, idade e tempo no cargo atual).

Tabela 3 — Estatisticas descritivas das variaveis idade, tempo de trabalho na empresa
atual e tempo de trabalho no cargo atual

Variaveis
Medidas descritivas Tempo de trabalho na Tempo de trabalho no
Idade empresa atual (em
meses) cargo atual (em meses)
Geral
Média 36,06 88,40 69,03
Desvio Padréo 11,43 86,06 77,14
Minimo 19 0,33 0,25
Méaximo 62 312 336
Inddstria
Média 40,80 115,55 94,23
Desvio Padrao 11,39 91,02 87,08
Minimo 19 3 2

Maximo 62 312 336
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Logistica
Média 29,00 47,96 31,49
Desvio Padréo 7,01 58,36 34,52
Minimo 19 0,33 0,25
Maximo 53 276 120

Fonte: Dados da pesquisa.

Podemos observar, inicialmente, que a idade média dos participantes da pesquisa €
de 36,06 anos com desvio padrdo de 11,43 anos, 0 que significa que o respondente mais jovem
tem 19 anos e o mais velho 62 anos. Em relacdo ao tempo na empresa, a média € de 88,40 meses,
ou 7 anos e 4 meses, com desvio padréo de 86,06. O desvio padrdo encontrado é relativamente
alto, indicando uma alta variabilidade no tempo de trabalho na empresa atual entre os
respondentes, ou seja, 0s dados estdo espalhados por uma ampla gama de valores, o valor minimo
e maximo para essa variavel foi de 0,33 e 312 meses, ou 26 anos, respectivamente. Em relacéo
ao tempo no cargo atual, a média encontrada é de 69,03 meses, ou 5 anos e 9 meses, com desvio
padrdo de 77,14 meses (6 anos e 5 meses), 0 que também é bastante alto. Assim, 0 menor tempo
de cargo € de 0,25 meses (1 semana) e 0 maior € de um respondente que esta a 336 meses, ou 28
anos. Cabe ressaltar que muitos respondentes informaram possuir um tempo de trabalho na
empresa maior do que a prépria existéncia da mesma, que fora fundada em 1999, tendo, portanto,
20 anos de existéncia. Porém, considerando que houve, na data de sua fundac&o, a aquisicdo de
uma outra empresa ja existente e operante no mesmo local, presume-se que boa parte dos
funcionarios foram incorporada pela nova empresa, dando a eles o sentimento de continuidade
da relacdo empregaticia.

Considerando as caracteristicas demogréaficas do publico, observa-se que existem
algumas que séo presentes em ambas as organizacdes e outras que sdo peculiares a uma delas. A
primeira destas diferencas diz respeito ao género predominante em cada uma: enquanto na
logistica se observa um quadro de trabalhadores com maioria masculina, na inddstria a
caracteristica é inversa. Observa-se que as atividades caracteristicas do trabalho na empresa
logistica envolvem preparagdo e transporte de cargas, movimentacao fisica intensa, por vezes
exigindo do trabalhador o uso de sua forca corporal e tdnus muscular. Presume-se que, histérica
e socialmente, tais capacidades sejam atribuidas a trabalhadores do género masculino sendo,
portanto, um critério de escolha dos que irdo ocupar os referidos postos de trabalho.

Por outro lado, a atividade-fim do beneficiamento de castanha de caju para extracéo
da améndoa, principal produto da organizagdo industrial € uma atividade eminentemente manual,
que envolve selecdo e avaliagdo detalhada das caracteristicas fisicas tanto na escolha da matéria

prima quando na averiguacao do produto acabado. Isto se deve ao fato de que os diferentes tipos



72

de castanha sdo comercializados como produtos distintos, variando em tamanho, sabor (adi¢éo
de sal, caramelizada, natural), nivel de torragem e inteireza (0 quanto o produto esta inteiro ou
em pedacos). O processo laboral que envolve o beneficiamento da castanha na organizagéo
estudada, portanto, implica em uma capacidade de averiguacdo minuciosa destas caracteristicas
e manipulacdo do produto de maneira quase artesanal. Assim, considerando também a construgdo
socio historica dessas profissdes (sele¢éo, classificacdo e despeliculamento de castanhas), assim
como a proépria atividade de producdo alimenticia, tais capacidades foram atribuidas ao género
feminino, o que traz ao quadro de trabalhadores e a amostra desta organizacao neste estudo uma
prevaléncia feminina.

Estas diferentes construcgdes socio histdricas das fungdes laborais predominantes em
ambas as organizacdes, em conjunto com outras variaveis demogréficas, indicam caracteristicas
diferentes nas relacdes desenvolvidas entre empresas e trabalhadores. Observa-se, assim, que 0
tempo de trabalho médio na empresa diferem substancialmente nas duas organizagdes,
apresentando, uma média de 115,5 meses (ou 9 anos e 7 meses) na indudstria e 47,96 meses (3
anos e 11 meses) na logistica. Assim, observa-se que o tempo de trabalho apresentado pelos
individuos na empresa industrial indica mais do dobro do tempo médio de trabalho apresentado
na empresa logistica, muito embora esta tenha um tempo de existéncia maior.

Em relacdo a organizacdo do ramo logistico, observa-se que sua historia de
crescimento foi pautada no desenvolvimento de novos negécios e investimentos, que trouxeram
a organizacdo maior destaque por meio de sua eficiéncia operacional. Seu ramo de atuacdo
também traduz uma caracteristica mais voltada para a competitividade, uma vez que atua como
parte de uma cadeia que intermedia a relacdo entre empresas multinacionais que, por vezes,
auditam e exigem altos padrdes de qualidade e eficiéncia, e redes ou estabelecimentos varejistas.
Para atender a esta necessidade, a organizacdo transferiu-se de sede para uma éarea
predominantemente industrial, onde se encontra até hoje, o que a distancia de relacionamentos
com eventuais comunidades circunvizinhas. Assim, percebe-se que a relacdo com oS
trabalhadores tem uma caracteristica mais delimitada ao &mbito do trabalho. Muito embora
existam na empresa acOes de qualidade de vida e responsabilidade social, as mesmas sdo
majoritariamente direcionadas para os proprios trabalhadores, tendo somente uma acdo que
envolve a familia a qual, inclusive, volta-se para que as criangas conhecam o ambiente de
trabalho dos pais. Presume-se, com isto, que, dado o perfil de crescimento da empresa, sua
localizacdo geografica e ramo de atuacdo, o desenvolvimento das relagbes com os trabalhadores
traz menor tempo de duracdo, resultado em um quadro de trabalhadores com menos tempo de

vinculo com a organizacéo logistica, quando comparado ao contexto da organizacao industrial.
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Estas informacdes sobre o tempo de trabalho em ambas as organizagbes sé&o
reforgcadas se considerada a idade média da amostra da organizagdo industrial (40,8 anos) com a
amostra da organizacéo logistica (29 anos), que traduz um menor tempo de relacéo de trabalho
na segunda, em comparagdo com a primeira, especialmente considerando ter a empresa logistica
48 anos de existéncia, 0 que traria expectativas de vinculos com maior longevidade.

Uma outra variavel que distingue ambas as organizacfes diz respeito ao nivel de
renda. Enquanto na empresa logistica 22% (22 sujeitos) dos respondentes informaram possuir
renda mensal de até R$ 1.000,00, na empresa industrial esta parcela representou 67,11% (100
respondentes). Em contrapartida, 19,46% (29 sujeitos) dos respondentes da empresa industrial
informaram possuir renda mensal entre R$ 1.001,00 e R$ 2.000,00, enquanto essa parcela
representou 48% (48 sujeitos) da amostra da empresa logistica. Assim, a parcela de pessoas com
renda mensal de até R$ 2.000,00 representa 70% (70 respondentes) da organizacdo logistica e
86,5% (129 respondentes) da industrial, indicando possuir uma maior parcela da amostra desta
organizacao nos niveis mais baixos de renda, quando comparado a primeira.

Em relacdo ao numero de dependentes, 112 (75,16%) dos respondentes da industria
e 62 (62%) da empresa logistica indicaram possuir pelo menos um dependente, indicando,
portanto, um percentual maior de trabalhadores com dependentes na primeira em relacédo a
altima.

No que tange as semelhancas, também observadas, percebe-se que em ambas as
organizac0es o nivel de escolaridade apresentou-se similar, com a maioria dos respondentes com
ensino medio completo, totalizando 54% da amostra da industria e 52% da amostra da logistica.
Outra caracteristica demografica presente em ambas as amostras se referiu ao estado civil, onde
60% da empresa logistica e 62% da empresa industrial possui unido formal ou consensual.
Também a forma de contratacdo apresentou-se majoritariamente por contrato de trabalho formal
por tempo indeterminado (CLT), correspondendo a 98% (98 respondentes) na organizacao
logistica e 99,31% (144 respondentes) na industrial. Finalmente, um dltimo dado demogréfico
semelhante entre ambas as amostras refere-se a jornada de trabalho, onde 95,97% (143
individuos) da inddstria e 96% (96 individuos) da organizagdo logistica trabalham 44 horas

semanais.

5.2 Perfis de Comprometimento Organizacional

Com o intuito de apresentar os resultados referentes a identificagdo e analise dos

perfis de comprometimento existentes nos grupos de trabalhadores identificados na amostra em
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estudo, serdo inicialmente expostos os resultados das andlises fatoriais que verificam se as
dimensbes postuladas teoricamente para o construto se mantém empiricamente, com o
instrumento utilizado. A partir destes resultados, verifica-se a definicdo empirica do construto e
apresenta-se 0s resultados das analises que visaram a extracdo de conglomerados (clusters) de
perfis de comprometimento, pela combinacéo das trés bases constituintes.

Primeiramente, realizou-se as correlagfes entre os itens de cada instrumento de
mensuracao (Apéndices E e F), pois um dos requisitos para a aplicacdo da analise fatorial é que
a correlacdo esteja presente entre as variaveis e, de acordo com Hair Jr. et al (2009), recomenda-
se que a matriz de correlagdes deve exibir boa parte dos coeficientes com valor acima de 0,30.

A técnica de andlise fatorial é sensivel a correlagdes pobres entre 0s itens, pois, neste
caso, 0s itens ndo apresentardo uma estrutura de ligacao entre eles. Logo, a correlacéo sera fraca
e prejudicara as andlises, inviabilizando o uso da técnica, que tem como objetivo principal o
estudo de conjuntos de variaveis correlacionadas. Conforme Reis (1997 apud Vicini, 2005), “a
matriz de correlagdo podera permitir identificar subconjuntos de varidveis que estdo muito
correlacionadas entre si no interior de cada subconjunto, mas pouco associadas a variaveis de
outros subconjuntos”.

Para realizacdo da analise fatorial do comprometimento organizacional, foram seguidos
os critérios de qualidade psicométrica, avaliacdo dos enunciados e contetiidos expressos dos itens,
além do estudo das cargas fatoriais resultantes de uma “primeira analise fatorial”, a fim de
realizar, caso necessario, uma excluséo de itens com baixas cargas fatoriais em cada subescala
utilizada.

Os resultados preliminares obtidos sdo apresentados na Tabela 4 a seguir, a qual
representa as cargas fatoriais e a variancia total explicada. Os itens, A02, A04, A06 e NO1 foram
identificadas como sendo indicadores com sentido inverso comparativamente as outras, isto ¢,
guanto maior a concordancia do respondente com a afirmacao destes itens, menor é a presenca
do fator em questéo. Entéo foi feita a mudanca no sentido das respostas dessas questdes, onde 6
passou a valer 1, 5 passou a valer 2, 4 passou a valer 3, 3 passou a valer 4, 2 passou avaler5e 1
passou a valer 6, pois é necessario que os itens tenham a mesma unidade de medida para o célculo

das cargas fatoriais.

\

Tabela 4 - Cargas fatoriais (a) e variancia explicada (b), referente a escala de
comprometimento organizacional, antes da remoc¢ao dos itens.

Questdes Fator Fator Autovalor % de variancia % cumulativa
2 3 1 4,55 22,73 22,73
A0l -004 056 0,19 2 2,42 12,11 34,84

A02 -0,03  -0,05 0,56 3 1,67 8,33 43,18
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A03 0,10 0,56 0,10 4 1,09 5,45 48,62
A04 -0,02 0,07 0,68 5 1,03 5,15 53,78
A05 0,17 0,56 0,04 6 0,94 4,69 58,47
AQ6 0,01 0,08 0,81 7 0,91 4,57 63,04

NOlI  -0,04 007 042 (b)
NO2 042 019 -0,01
NO3 031 034 011
No4 025 053 -0,08
NO5 012 043  -0,03
NO6 018 037  -0,03
col 060 008 -0,04
co2 042 029 0,00
co3 056 001 005
Co4 060 034 006
cos 063 025 005
Co6 072 009 -0,07
co7 039 014 -0,18
cos 056 011 -0,13
(@)

Fonte: Dados da pesquisa.

Como pode ser visto na Tabela 4, os itens A01, A03 e A05 obtiveram cargas fatoriais
altas em um fator diferente daquele em que os itens A02, A0O4 e A06 se sobressairam. Eles
apresentaram cargas fatoriais altas no mesmo fator em que a maioria dos itens Normativos
também obtiveram, e isso traduz uma inconsisténcia, ja que ndo pode ocorrer ja que observa-se
que esses itens referem-se a diferentes bases de comprometimento. Por esse motivo optou-se pela
excluséo dos itens A01, A03 e AO5.

O mesmo ocorreu com os itens NO1 e NO2, os quais apresentam cargas fatoriais em
fatores diferentes dos itens NO3, N04, NO5 e NO6. Por esse motivo optou-se também pela sua
excluséo.

Assim, apés a devida exclusdo dos itens supracitados, sdo apresentados os resultados da
analise fatorial, para o comprometimento organizacional. Na Tabela 5, apresentam-se as cargas
fatoriais e a variancia total explicada da analise final feita para o construto comprometimento

organizacional.

Tabela 5 - Cargas fatoriais (a) e variancia explicada (b), referente a escala de
comprometimento organizacional, apds da remocao dos itens.

Questdes Fator Fator Autovalor 9% de variancia % cumulativa
1 2 3 1 3,95 26,36 26,36
A02 -0,03 0,59 -0,08 2 2,03 13,54 39,90

A04 -0,04 0,73 0,08 3 1,30 8,65 48,55
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A06 001 074 0,03 4 0,98 6,53 55,08
NO3 029 014 035 5 0,96 6,37 61,45
NOo4 022 -006 056 6 0,89 5,96 67,41
NO5 006 002 054 (b)

NO6 0,15 -0,02 0,38
Co1 0,56 -0,04 0,14
C02 038 0,02 0,36
C03 0,56 0,06 0,07
Co4 0,60 0,07 032
C05 0,63 0,05 0,25
CO06 0,75 -0,06 0,07
Ccov 0,37 -0,17 0,22
CO08 051 -0,12 0,23
(a)

Fonte: Dados da pesquisa.

Observa-se que, apos a adequacdo realizada, as cargas fatoriais encontraram um
padrdo, tornando-se possivel a separacdo das trés bases do comprometimento organizacional.
Como visto na Tabela 5 em (b), a variancia total explicada dos dados é 48,55% para os 3 fatores,
0 que permite afirmar que os trés fatores retirados da analise explicam 48,55% da variabilidade
total dos dados. Hair Jr. et al. (2005) também citam a variancia total explicada pelos fatores como
um critério a ser considerado na explicagdo de uma determinada proporcao esperada. No campo
das ciéncias sociais, a porcentagem da variancia explicada pode ser até inferior a 60%, como
afirmam os autores. Considera-se que tal valor demonstra-se adequado, uma vez que se
assemelha aqueles encontrados por Jesus e Rowe (2017), na subescala de comprometimento de
continuacgéo (49,71%) e por Bastos et al. (2011), na escala de comprometimento organizacional
(48,78%).

Apbs as referidas adequacdes, decorreu-se a verificacdo da adequacdo da amostra,
através da medida Kaiser-Meyer-Olkin (KMO), e do teste de esfericidade de Bartlett,
demonstrados na Tabela 6.

Tabela 6 - Teste de adequacdo KMO e esfericidade de Bartlett do comprometimento
organizacional

Estatisticas Valor
Medida Kaiser-Meyer-OlKkin 0,78
Teste de esfericidade de Bartlett
Qui-Quadrado 891,65
Graus de liberdade 105
Valor p <0,01

Fonte: dados da pesquisa.
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Observa-se que o0 KMO resultou em um valor de 0,78, indicando uma boa
adequacao, de acordo com Vicini (2005), que afirma que valores de KMO iguais ou menores que
0,5 indicam que a realizacdo da analise fatorial é insatisfatoria devido a correlacao fraca entre as
variaveis, e valores de KMO em torno de 0,8 sdo considerados de boa adequacdo. Com relacao
ao teste de esfericidade de Bartlett, o resultado foi menor que 0,05, logo, considerando o nivel
de 5% de significancia, confirma-se a adequacao ao uso da técnica de analise fatorial.

A Tabela 7 apresenta as comunalidades associadas a cada item, que representam a
proporcao da variancia para cada variavel incluida na analise que € explicada pelos trés fatores

extraidos.

Tabela 7 - Comunalidades dos itens da analise fatorial do comprometimento
organizacional.

Questdes Comunalidades

AQ2 0,36
A04 0,54
AQ6 0,54
NO3 0,22
NO04 0,36
NOS 0,30
NO6 0,17
C01 0,33
C02 0,27
C03 0,33
C04 0,47
C05 0,46
C06 0,58
CO7 0,21
C08 0,33

Fonte: Dados da pesquisa.

Os resultados relativos a analise fatorial desta escala, na amostra do presente estudo,
através dos Alphas de Cronbach, revelam alta confiabilidade do fator de continuacdo do
comprometimento (0,8), de acordo com Freitas e Rodrigues (2005). J& os fatores afetivo e
normativo, com Alphas de Cronbach 0,727 e 0,557, possuem indices de confiabilidade moderado
e baixo, respectivamente, de acordo com a referéncia. A Tabela 8, a seguir, apresenta os indices

de confiabilidade, conforme anteriormente citados.

Tabela 8 — Confiabilidade da Escala de Comprometimento

Fatores Alpha de Cronbach
Afetivo 0,727
Normativo 0,557
De Continuacao 0,8

Fonte: Dados da pesquisa.
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Confirmada a estrutura fatorial para a abordagem do comprometimento
organizacional, decorre-se a analise dos conglomerados, ou clusters, com o objetivo de proceder
a identificacdo de grupos de trabalhadores com base em seus perfis de comprometimento. Assim,
a analise de clusters considerou agrupamentos de trabalhadores que tinham semelhangas em seu
comprometimento organizacional, na combinacdo das bases afetiva, normativa e de continuagéo.

Tal anélise resultou na formag&o de 04 grupos distintos, identificados através de um
processo hierarquico com distancia euclidiana e método de Ward, para determinar o numero
apropriado de clusters. Desta identificacdo, foram calculados os valores médios obtidos nas
dimensbes de comprometimento afetivo, normativo e de continuagdo, obtidos por meio dos
escores da andlise fatorial, para cada um dos grupos, afim de se verificar o perfil/caracteristica
de cada grupo quanto ao construto. Assim, dentro de cada grupo, identificou-se um escore.

O Grafico 1, a sequir, ilustra os grupos encontrados, bem como os valores de cada

uma das trés bases presentes no referido cluster.

Gréfico 1 — Perfis de comprometimento em diviséo de clusters.
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Valor do Fator

Grupo
mC 0,447 -1,266 -0,252 0,876
A 0,468 0,257 -1,993 0,461
N -1,642 0,773 -0,085 0,265

Fonte: dados da pesquisa

Para avaliagdo dos niveis de intensidade de cada base, considerou-se “baixos” os valores
abaixo de -1, “moderados” os valores entre -1 e 1 e “altos” os valores acima de 1.

Como pode ser observado no Gréafico 1, o grupo 1 (n=46) caracteriza-se por um baixo
nivel de comprometimento normativo e nivel moderado das bases de continuacéo e afetiva,
estando ambas praticamente equiparadas. Assim, este grupo possui um vinculo com a

organizacgdo pautado na identificacdo com valores e sentimento de pertenca e, a0 mesmo tempo,
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considera os custos associados a saida da empresa, com base na escassez de outras oportunidades
de trabalho e prejuizos pessoais acarretados pela desfeita do vinculo, ambos em niveis medianos.
Da mesma forma, ndo possui na natureza do seu vinculo psicologico a internalizacdo de
obrigacBGes morais que sejam motivadores da manutencdo do mesmo.

O grupo 2 (n=71), por sua vez, compreende individuos com baixo indice da base de
continuacdo, comprometimento afetivo e normativo em nivel moderados, sendo este, contudo,
mais preponderante que o primeiro. Em outras palavras, este grupo caracteriza-se por um perfil
de comprometimento que ndo apresenta percepcdo de prejuizos pessoais e/ou escassez de
oportunidades associados a saida da organizacdo, possui um nivel moderado de identificagcdo
com a mesma e seus valores, assim como um nivel também moderado, porém superior ao
anterior, de sentimento de obrigacdo e dever de permanecer, como motivadores do seu mindset.

O grupo 3 (n=41) apresenta um baixo nivel de comprometimento afetivo, e nivel
semelhante e moderado das bases de continuacgéo e normativa, com um incidéncia ligeiramente
maior de comprometimento normativo. Portanto, o perfil de comprometimento deste grupo
caracteriza-se por falta de identificacdo com a organizacédo e presenca moderada de sentimento
de escassez de oportunidades e perdas pessoais associados a saida da organizacdo, bem como de
senso de obrigacdo moral de permanecer na organizagéo.

Finalmente, o grupo 4 (n=91) constitui-se em uma combinagdo moderada das trés bases,
afetiva, normativa e de continuacdo, com o nivel mais alto de comprometimento de continuacéo,
seguido da base afetiva e, em terceiro lugar, da base normativa. Conforme observa-se no Gréafico
1, a proporc¢do da diferenca entre as trés bases é semelhante, embora com maior preponderancia
da base de continuacdo, em relacdo as demais.

A distribuicdo do quantitativo da amostra nos agrupamentos, bem como a sua
caracterizacdo sociodemografica sdo importantes insumos para a compreensdo do
comportamento dos diferentes perfis de vinculo. Por isto, na Tabela 9 a seguir apresenta-se a

descricdo das principais variaveis sociodemograficas para cada grupo formado.

Tabela 9 - Caracteristicas demograficas dos grupos

Varidveis Grupo
1(n=46) | 2(n=71) | 3(n=41) | 4(n=91)

Organizacéo

IndUstria 29 (63,04%) 35(49,3%) 21 (51,22%) 64 (70,33%)

Logistica 17 (36,96%) 36 (50,7%) 20 (48,78%) 27 (29,67%)

Total 46 (100%) 71 (100%) 41 (100%) 91 (100%)
Sexo

Masculino 22 (47,82%) 42 (59,15%) 23 (56,1%) 33 (36,26%)

Feminino 24 (52,17%) 29 (40,85%) 18 (43,9%) 58 (63,74%)

Total 46 (100%)  71(100%) 41 (100%) 91 (100%)
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Ensino Fundamental completo 8 (17,39%) 5 (7,04%) 4(9,76%) 12 (13,19%)
Ensino médio incompleto 1(2,17%) 9 (12,68%) 3(7,32%) 14 (15,38%)
Ensino médio completo 27 (58,7%) 26 (36,62%) 26 (63,41%) 49 (53,85%)
Ensino superior incompleto 3 (6,52%) 7 (9,86%) 2 (4,88%) 8 (8,79%)
Ensino superior completo 6 (13,04%) 14 (19,72%) 4 (9,76%) 7 (7,69%)
Pos-graduado 1(2,17%) 10(14,08%) 2 (4,88%) 1(1,1%)
Total 46 (100%) 71 (100%) 41 (100%) 91 (100%)
Estado Civil
Solteiro(a) 14 (30,43%) 23(32,39%) 15 (36,59%) 31 (34,07%)
Casado(a) 15 (32,61%) 37 (52,11%) 17 (41,46%) 30 (32,97%)
Viavo(a) 1(2,17%) 1 (1,41%) 1 (2,44%) 0 (0%)
Separado(a)/Divorciado(a) 2 (4,35%) 3 (4,23%) 3 (7,32%) 5 (5,49%)
Consensual (vive junto) 14 (30,43%) 7 (9,86%) 5(12,2%) 24 (26,37%)
Outro (0%) 0 (0%) 0 (0%) 1(1,1%)
Total 46 (100%) 71 (100%) 41 (100%) 91 (100%)
NUmero de dependentes
Nenhum 7(15,22%) 21 (29,58%) 8(19,51%) 24 (26,37%)
um 15 (32,61%) 19(26,76%) 11 (26,83%) 25 (27,47%)
Dois 8 (17,39%) 13 (18,31%) 12(29,27%) 18 (19,78%)
Trés 7 (15,22%) 7 (9,86%) 4(9,76%) 14 (15,38%)
Quatro ou mais 5 (10,87%) 5 (7,04%) 3 (7,32%) 8 (8,79%)
Néo Respondeu 4 (8,7%) 6 (8,45%) 3 (7,32%) 2 (2,2%)
Total 46 (100%) 71 (100%) 41 (100%) 91 (100%)
Renda
Acima de R$ 5.000,00 0 (0%) 6 (8,45%) 1 (2,44%) 0 (0%)
Até R$ 1.000,00 24 (52,17%) 18 (25,35%) 21 (51,22%) 59 (64,84%)
De R$ 1.001,00 a R$ 2.000,00 12 (26,09%) 29 (40,85%) 13 (31,71%) 23 (25,27%)
De R$ 2.001,00 a R$ 3.000,00 8(17,39%) 8(11,27%) 5 (12,2%) 6 (6,59%)
De R$ 3.001,00 a R$ 4.000,00 1 (2,17%) 8 (11,27%) 0 (0%) 2 (2,2%)
De R$ 4001,00 a R$ 5.000,00 1 (2,17%) 2 (2,82%) 1 (2,44%) 1(1,1%)
Total 46 (100%) 71 (100%) 41 (100%) 91 (100%)
Forma de contratacéo
Carteira assinada — CLT 46 (100%) 67 (94,37%) 41 (100%) 88 (96,7%)
Empresa terceirizada 0 (0%) 0 (0%) 0 (0%) 1 (1,1%)
Contrato de prestacao de servicos 0 (0%) 1(1,41%) 0 (0%) 0 (0%)
Contrato temporario 0 (0%) 1 (1,41%) 0 (0%) 2 (2,2%)
Outro 0 (0%) 1(1,41%) 0 (0%) 0 (0%)
N&o Respondeu 0 (0%) 1(1,41%) 0 (0%) 0 (0%)
Total 46 (100%) 71 (100%) 41 (100%) 91 (100%)
Carga horaria
30 horas 1(2,17%) 1 (1,41%) 1 (2,44%) 2 (2,2%)
44 horas 45 (97,83%) 70 (98,59%) 40 (97,56%) 86 (84,62%)
Total 46 (100%) 71 (100%) 41 (100%) 91 (100%)

Fonte: dados da pesquisa

Como pode ser visto na Tabela 9, os quatro grupos possuem diferentes quantidades
de sujeitos, 0 que, consequentemente, implica em uma diferente representatividade de cada um
para a explicacdo do perfil da amostra como um todo. Assim também, com o intuito de
compreender as diferencas dos contextos psicossociais de ambas as organizacdes, procedeu-se a
caracterizacdo dos agrupamentos em uma Vvisdo por organizacao, a qual sera detalhada mais

adiante.
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Os clusters foram também caracterizados com base em informacdes de unidade de
medida temporal, a saber, tempo de trabalho na empresa, idade e tempo de trabalho no cargo

atual. Na Tabela 10, a seguir, foram reunidas tais informacdes.

Tabela 10 — Dados sociodemogréficos dos grupos em unidade de medida temporal (idade,
tempo de trabalho na empresa e tempo de trabalho no cargo atual)

Medidas Grupo

descritivas 1 2 3 4
Idade
Meédia 35,80 34,42 35,46 37,74
Desvio Padrédo 10,15 10,96 10,37 12,73
Minimo 22 19 19 19
Maximo 62 59 58 59
Tempo em que trabalha na empresa atual
Média 88,66 74,56 96,98 95,21
Desvio Padrdo 88,35 83,20 88,67 85,99
Minimo 0,33 2 3 0,50
Maximo 312 312 312 300
Tempo em que trabalha no cargo atual
Média 64,98 53,39 80,78 77,99
Desvio Padrédo 81,52 65,46 81,38 80,34
Minimo 1 1 3 0,25
Maximo 336 312 276 300

Fonte: dados da pesquisa

Em uma visdo total da amostra, considera-se que o grupo 1 é formado por um total
de 46 individuos, sendo a sua maioria pertencente a organizacao industrial, com 63,04% (29), e
36,96% (17) pertencentes a organizacao logistica. Neste grupo, obteve-se divisao equitativa dos
respondentes de cada género, com 52,17% (24) homens e 47,82% (22) mulheres. Em sua maioria,
possuem ensino médio completo (58,7%), estado civil casado(a) (32,61%), com um dependente
(32,61%), com faixa de renda mensal até R$ 1.000,00 (52,17%), vinculo empregaticio CLT
(100%) e com carga de trabalho de 44 horas semanais (97,83%). Além disso, a idade média dos
respondentes é de 35,8 anos, trabalham na empresa, em média ha 88,66 meses (ou 7 anos e 4
meses) e 0 tempo médio que trabalham no cargo atual é 64,98 meses (ou 5 anos e 11 meses).

O grupo 2 possui um total de 71 pessoas, sendo caracterizado por ter praticamente a
mesma quantidade de individuos de ambas as organizagdes, sendo 49,3% (35) da logistica e
50,7% (36) da industrial. Apresenta maioria masculina, com 59,15% (42), e 40,85% (29) do
género feminino. O grupo caracteriza-se por ter, em sua maioria, pessoas com ensino médio
completo (36,62%), estado civil casados(as) (52,11%), sem dependentes (29,58%), renda mensal
de R$ 1.000,00 a R$2.000,00 (40,85%), forma de contratagcdo CLT (94,37%), carga horéria de
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44 horas semanais (98,59%), idade média de 34,42 anos, média de 74,56 meses (ou 6 anos e 2
meses) trabalhando na empresa e em média 53,39 meses (ou 4 anos e 5 meses) no cargo atual.

O grupo 3 possui 41 pessoas, sendo caracterizado por ter, de maneira equitativa,
representantes de ambas as organizacgdes, com 51,22% (21) individuos da industria e 48,78%
(20) individuos da logistica. Possuem, em sua maioria 0 género masculino (56,1%), com ensino
médio completo (63,41%), estado civil casado(a) (41,46%), com dois dependentes (29,27%),
com renda mensal até R$1.000,00 (51,22%), forma contratagdo CLT (100%), carga-horéria
semanal de 44 horas (97,56%), além de idade media de 35,46 anos, tempo médio na empresa de
96,98 (ou 8 anos e 1 més) e tempo médio no cargo atual de 80,78 meses (ou 6 anos e 9 meses).

O grupo 4 é o grupo de maior representatividade na amostra, com um total de 91
trabalhadores, sendo caracterizados por ser, em sua maioria, empregados da organizacao
industrial, com 70,33% (64) pertencentes a esta e 29,67% (27) pertencentes a organizacao
logistica. E representado majoritariamente por integrantes do género feminino (63,74%), com
ensino médio completo (53,85%), estado civil solteiros(as) (34,07%), com um dependente
(27,47%), com renda mensal de até R$ 1.000,00 (64,84%), com forma de contratacdo CLT (96,
7%), com carga horaria de trabalho de 44 horas semanais (84,62%). A idade média das pessoas
neste agrupamento é de 37,74 anos, com média de 95,21 meses (ou 7 anos e 11 meses)
trabalhando na empresa e em média 77,99 meses (ou 6 anos e 5 meses) atuando no cargo atual.

Observa-se, com 0 exposto, que o estudo identificou 04 grupos distintos, com base
em seus perfis de comprometimento, com diferentes combinagdes entre as trés bases do
construto. Os grupos também tém sua compreensdo reforcada quando analisadas as
caracteristicas sociodemogréaficas dos seus membros, podendo, assim, serem identificados novos
fatores que reforgam as diferengas entre tais perfis e o delineamento de cada cluster.

Fez-se necessario, porém, o aprofundamento na compreensao de cada agrupamento,
especialmente considerando as diferencas contextuais em cada ambiente de trabalho das duas
organizacgOes, que trazem diferentes implicacOes para os perfis de comprometimento dos seus
trabalhadores. Assim, decorreu-se a segmentacao de cada cluster em duas outras representagdes
graficas (Gréaficos 02 e 03), com o intuito de identificar a combinacao das bases do construto nos
mesmos agrupamentos, porém dividindo-os por organizacdo. Desta forma, ressalta-se que ndo
foi realizado um novo procedimento estatistico de formacao de clusters em cada organizacao,
mas a segmentacdo dos grupos ja formados na amostra total.

A média das bases do comprometimento dos integrantes de cada grupo, pertencentes

a organizacdo industrial encontram-se representadas a seguir.
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Gréfico 2 — Valores médios das bases do comprometimento para cada um dos grupos
formados, para a amostra da organizacéo industrial.
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Fonte: dados da pesquisa.
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O Gréafico 3 apresenta, por sua vez, as mesmas médias dos trabalhadores da

organizacdo logistica.

Grafico 3 — Valores médios das bases do comprometimento para cada um dos grupos
formados, para a amostra da organizacao logistica.
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A segmentacdo exposta nos graficos 2 e 3 permite a visualizacdo de diferencgas e

semelhancas entre as duas organizacgdes, no que tange aos agrupamentos de perfis de vinculo, em

relacdo & combinacdo de suas bases. Analisando o grupo 1, percebe-se uma sutil diferenga entre
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ambas no nivel das trés bases. A base normativa apresenta-se timidamente maior na organizagdo
logistica, ao passo que, nesta organizacao, as bases afetiva e de continuacdo apresentam escores
timidamente menores. Tal constatacdo € importante, uma vez que a representatividade de
individuos da organizacdo industrial neste grupo é de 63,04% e 36,96% da logistica, refletindo
similaridade do perfil de vinculo deste grupo em ambas as organizacdes.

As caracteristicas demogréaficas que mais marcam esse grupo sdo: a sua composicao
com maioria por individuos da organizacdo industrial, quantitativo de homens e mulheres
semelhante, ensino medio completo, estado civil casado(a), mas com pouca diferenca em relacéo
ao namero de solteiros(as), majoritariamente com 1 dependente e renda mensal até R$ 1.000,00.
Cabe ressaltar que este grupo é o que possui maior parcela de individuos com ensino fundamental
completo (17,39%).

O grupo 2 também traz diferencas sutis entre as bases de continuacdo e afetiva,
apresentando leve aumento de 0,04 na primeira e leve diminuicdo de 0,08 na segunda,
comparando-se a empresa logistica com a industrial. A base normativa, contudo, demonstra uma
diferenca um pouco mais acentuada, sendo na organizacao logistica 0,18 escores acima da
industrial. O grupo 02 apresentou similaridade no quantitativo de integrantes de cada
organizacdo, com representatividade de 49,3% da inddstria e 50,7% da logistica.

Como caracteristicas sociodemograficas relevantes do grupo 02, observa-se a
semelhanga na quantidade de representantes de cada organizagdo, predominancia masculina,
ensino médio completo, estado civil casado(a), em sua maioria sem dependentes, mas com quase
a mesma frequéncia de pessoas com 1 dependente, e renda mensal entre R$ 1.000,00 e R$
2.000,00. Observa-se que, comparado aos demais clusters, este grupo € o que possui as maiores
parcelas de trabalhadores com niveis de escolaridade além de ensino médio completo (ensino
superior incompleto, completo e pos-graduacdo completa), renda mensal superior a R$ 2.000,00
e de representantes sem dependentes (embora majoritariamente casados).

No grupo 3 observam-se diferencas mais acentuadas nas duas amostras. A base de
continuacdo apresenta-se com indice menor na logistica, saindo de 0,05 para -0,57, indicando
uma diminuicgéo de 0,62 escores, comparado com a industrial. As bases afetiva e normativa, por
outro lado, apresentam maiores indices na organizagdo logistica, com aumento de 0,18 na
primeira e 0,69 na segunda base. Assim, observa-se uma diminui¢do consideravel da base de
continuagdo (0,62), um leve aumento da base afetiva (0,18) e consideravel aumento da base
normativa (0,69) na empresa logistica, comparativamente a industrial. Assim como o grupo 02,
neste também houve equidade na representatividade das organiza¢bes, com uma parcela de

51,22% pertencente a organizacgéo industrial e 48,78% a logistica.
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Dentre as caracteristicas sociodemogréaficas do grupo 03, destacam-se a semelhanca
na quantidade de representantes de cada organizacdo, predominancia masculina, ensino médio
completo, estado civil casado(a), mas com pouca diferenca em relacdo ao nimero de solteiros,
predominancia de individuos com 2 dependentes e renda mensal de at¢é R$ 1.000,00.
Comparativamente aos demais agrupamentos, percebe-se neste grupo a maior parcela de
trabalhadores solteiros, assim como apresenta 0s maiores tempos médios de trabalho na empresa
e no cargo atual.

O grupo 4, assim como o grupo 3, apresenta uma diminuicdo na base de continuacao
e aumento na afetiva e normativa, porém em menor grau, quando comparado com o grupo 03. A
base de continuacdo diminui na ordem de 0,36 escores na logistica em relacdo a inddstria. A
afetiva aumenta de 0,38 para 0,65 (0,27 escores) e a normativa tem acréscimo de 0,12 para 0,62
(0,50 escores). Assim, observa-se que, na logistica, este grupo apresentou um perfil de
comprometimento com escore bastante similar nas trés bases do comprometimento, enquanto na
industrial, observa-se clara predominancia da base de continuacdo, em menor nivel, segue a
afetiva, e, também em menor nivel, pela normativa. Vale ressaltar que este grupo mostra-se com
maior diferenca no percentual de representantes de cada organizacdo, sendo composto por
70,33% de individuos da industria e 29,67% da logistica.

As caracteristicas sociodemogréaficas mais significativas deste grupo sdo a sua
representatividade majoritariamente de trabalhadores da organizacdo industrial, preponderancia
feminina, com ensino médio completo, estado civil solteiro(a), mas com pouca diferenca em
relacdo ao nimero de casados(as), com um dependente, mas com pouca diferenca em relagédo ao
namero de pessoas sem dependentes e renda mensal de até R$ 1.000,00. Em relacdo aos outros
conglomerados, este grupo foi 0 que apresentou maiores parcelas de pessoas da industria, de
mulheres, de pessoas com ensino fundamental completo ou médio incompleto e de trabalhadores
com trés ou mais dependentes. Além disto, apresenta a maior idade média dentre todos os
clusters.

Observa-se, contudo, semelhancas que aproximam os dados demograficos de alguns
grupos. Primeiramente, percebe-se semelhancas nos grupos 1 e 4, no que diz respeito as parcelas
de representantes de cada organizacdo (63,04% e 70,33%, respectivamente) e de pessoas com
ensino fundamental completo (17,39% e 13,19%, respectivamente). Também a distribuicéo de
frequéncia nos quesitos estado civil e nimero de dependentes mostrou-se bastante semelhante
em ambos os grupos. Ambos se diferenciam, contudo, no que tange a participagcdo dos géneros,
tendo o grupo 04 uma caracteristica majoritariamente feminina, enquanto, no grupo 1, tal

distribuicéo é proxima da metade. No critério de quantidade de dependentes, o0 grupo 4 apresenta
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uma parcela significativamente maior de pessoas sem dependentes, quando comparado ao
primeiro.

Com relacdo ao perfil de comprometimento, em ambos os grupos das duas
organizacg0es, obteve-se escores mais altos das bases de continuacgéo e afetiva do que na base
normativa, sendo estes escores, contudo, mais proximos no primeiro grupo, nas amostras da
indUstria e da logistica. No grupo 4, apesar de mostrarem-se as duas amostras em nivel moderado,
a base de continuacdo apresenta-se com um valor mais alto do que a afetiva no contexto da
industria e, na logistica, ambas aparecem em niveis semelhantes. A grande diferenca entre os
dois grupos, nas organizacdes estudadas, refere-se a base normativa, que, no grupo 1 apresenta-
se baixa e no grupo 4 moderada, sendo, contudo, mais alta na organizacdo logistica do que na
industrial.

Os grupos 2 e 3, por sua vez, assemelham-se no nivel de representatividade de ambas
as organizacg0es, estando proximo da metade para cada uma, nos dois grupos. Também sao grupos
de maioria masculina, com parcela de 59,15% e 56,10%, respectivamente. A distribuicdo de
frequéncias nos quesitos estado civil e numero de dependentes mostrou-se também bastante
semelhante em ambos os grupos. As diferencas encontradas referem-se, primeiramente, em
relacdo ao nivel de escolaridade, tendo o grupo 2 uma maior parcela de pessoas com niveis
posteriores ao ensino médio (ensino superior incompleto, completo ou p6s-graduacdo completa),
a0 passo que o grupo 3 apresenta uma distribuicdo semelhante a dos demais grupos. Uma segunda
diferenca significativa refere-se a parcela de individuos sem dependentes, que no grupo 2 é
significativamente maior do que o grupo 3, tendo este, por sua vez, uma parcela maior que aquele
de pessoas com 2 dependentes. Além destas, uma outra diferenca apresentada é o perfil de renda
mensal, que, no grupo 2, identifica-se uma parcela consideravelmente maior de individuos que
ganham acima de R$ 2.000,00, ao passo que no grupo 3 a distribui¢do é semelhante a dos demais
grupos, com maior concentracdo no nivel de até R$ 1.000,00.

Com relagéo aos perfis de comprometimento, contudo, as diferengas sdo acentuadas
nas trés bases entre os dois grupos, nas duas organizagdes. Enquanto o perfil do grupo 2 é
formado pelo baixo nivel do comprometimento de continuacdo e moderado comprometimento
afetivo, o grupo 3 apresenta baixo escore para a base afetiva e moderado para a base de
continuagdo. Em ambos, porém, o nivel de comprometimento normativo é moderado, sendo,
contudo, significativamente maior no grupo 2. A principal diferenca que observa-se comparando-
se 0s resultados da industria com a logistica é que, ao passo que a segunda possui, no grupo 3,

um menor nivel de comprometimento de continuagdo, a primeira apresenta, N0 mesmo grupo,
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um menor escore para a base normativa. Comparando-se ambas as organizagdes, com relagéo ao

grupo 2, as diferencas entre as bases s&o minimas.

5.3 Perfis de Comprometimento Organizacional e Desempenho Humano Autorrelatado

Ap0s a identificacdo e caracterizagdo dos clusters, duas diferencas, semelhancas e
especificidades de cada organizacéo, procede-se com a avaliacdo das relacdes identificadas entre
0s agrupamentos de perfis de comprometimento e o desempenho humano no trabalho, em cada
um de seus fatores constituintes. Para tal, assim como realizado na sessdo anterior, expde-se 0s
procedimentos de analise fatorial adotados.

Para realizacdo da analise fatorial do desempenho humano autorrelatado, foram
seguidos os mesmos critérios de qualidade psicométrica e avaliacao e eliminagdo dos itens com
baixas cargas fatoriais em cada fator componente.

Ao gerar a andlise fatorial com todas as questdes de desempenho humano, obteve-se
os resultados preliminares mostrados na Tabela 11, a qual representa as cargas fatoriais e a

variancia total explicada.

Tabela 11 - Cargas fatoriais (a) e variancia explicada (b), referente a escala de desempenho
humano, antes da remocao dos itens.

~ Fator Fator Autovalor %Ade. " .
Questdes variancia cumulativa

1 2 3 4 1 9,69 32,30 32,30

AEO1 0,38 0,34 0,14 -0,09 2 2,19 7,31 39,61
AEO2 044 022 0,13 -0,13 3 1,60 5,35 44,96
AEO03 0,37 033 0,20 -0,13 4 1,40 4,68 49,63
AEO4 0,22 040 052 0,06 5 1,25 4,18 53,81
AEO5 043 016 043 -0,08 6 1,07 3,57 57,38
RDO1 -0,22 0,02 0,07 0,555 7 1,02 3,40 60,78

RD02 -0,04 -009 -0,04 065 (b)
RDO3 -002 002 -0,15 0,65
AGOL 062 028 013 0,08
AGO2 056 009 050 0,04
AGO3 049 016 013 0,11
AGO4 020 017 062 -0,13
AGO5 043 002 042 -015
AGO6 053 017 031 -0,16
AGO7 051 026 029 -014
AGO8 062 031 015 0,00
AGO9 0,36 025 0,33 -0,02
AG10 032 054 016 -0,06
AGI1 039 050 017 0,01
AG12 049 012 051 -0,01
AGI13 025 055 033 0,04



EAOL 054 026 027 -0,03
EAO02 0,19 0,52 0,06 -0,02
EAO3 015 045 022 0,33
EAO04 056 0,16 011 -0,15
EAOS 022 067 000 -0,10
EAO6 045 0,12 026 -0,19
EAO7 065 024 017 -0,14
EAO8 034 0,27 055 0,03
EAO9 004 057 045 0,03
(a)

Fonte: dados da pesquisa
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Optou-se, portanto, pela exclusdo dos itens AEO4, AEO5, AG01, AG03, AGO08S,

AG10, AG11, AG13, EA01, EAO4, EA06, EAQ7 e EAO8, pois estavam prejudicando a formagao

de ndcleos de itens para cada um dos 4 fatores de desempenho humano. Em especial, dos itens

do fator Autogerenciamento do Desempenho (AG), foram retirados aqueles que tinham alta carga

fatorial no fator 1 e baixa carga fatorial no fator 3, para evitar-se excluir mais itens que tinham

alta carga fatorial em ambos os fatores.

Assim, ap0s a devida excluséo dos itens mencionados, sdo apresentados os resultados

da analise fatorial, para o desempenho humano no trabalho. Na Tabela 12, apresentam-se as

cargas fatoriais e a variancia total explicada da analise final feita para o construto desempenho

humano.

Tabela 12 - Cargas fatoriais (a) e variancia explicada (b), referente a escala de desempenho
humano, apds a remocao dos itens.

Fator
Questoes 1 2 3 4 Fator Autovalor %Ade. % .
variancia cumulativa

AEO1 0,26 0,28 -0,11 0,30 1 4,97 29,21 29,21
AE02 0,18 0,10 -0,08 0,76 2 1,98 11,64 40,86
AEO03 0,32 0,33 -0,12 0,39 3 1,40 8,22 49,07
RDO1 -0,09 -0,02 0,60 -0,04 4 1,08 6,34 55,42
RDO2 -0,06 -0,07 0,65 -0,01 5 0,91 5,38 60,80
RDO3 -0,11 0,05 0,62 -0,13 6 0,84 4,94 65,73
AGO2 0,72 0,17 -0,01 0,09 (b)
AG0O4 061 0,20 -0,09 0,05
AGO5 057 0,03 -0,12 0,13
AGO6 060 0,17 -0,17 0,17
AGO7 051 0,24 -0,10 0,38
AG09 048 0,25 -0,02 0,06
AGl12 067 0,13 -0,01 0,17
EA02 0,15 0,64 -0,06 0,00
EA0O3 0,23 0,52 0,34 0,06
EAO5 0,10 0,59 -0,10 0,21
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EA09 032 052 006 015
(@)

Fonte: dados da pesquisa.

Observa-se que, apo6s a adequacdo realizada, as cargas fatoriais encontraram um
padrdo, tornando-se possivel a definicdo dos quatro fatores do desempenho humano
autorrelatado. Como visto na Tabela 12 em (b), a variancia total explicada dos dados é 55,42%
para os 4 fatores, o que significa afirmar que os fatores identificados na anélise explicam 55,42%
da variabilidade total dos dados. Esta variancia também se apresenta adequada em ciéncias
sociais, especialmente tomando-se como referéncia os achados de Coelho Jr. et al (2010) e
Hollanda (2014), que obtiveram, respectivamente, 37,5% e 47,2% na utilizacdo da mesma escala.
Também se considera o que diz Hair Jr. et al. (2005), que citam que, no campo das ciéncias
sociais, a porcentagem da variancia explicada pode ser inferior a 60%.

Apbs as referidas adequacdes, decorreu-se a verificacdo da adequacdo da amostra,
atraves da medida Kaiser-Meyer-Olkin (KMO), e do teste de esfericidade de Bartlett,
demonstrados na Tabela 13.

Tabela 13 - Teste de adequacdo KMO e esfericidade de Bartlett do desempenho humano
autorrelatado.

Estatisticas Valor
Medida Kaiser-Meyer-Olkin 0,8
Teste de esfericidade de Bartlett
Qui-Quadrado 1266,43
Graus de liberdade 136
valor p <0,01

Fonte: dados da pesquisa.

Observa-se que 0 KMO resultou em um valor de 0,8, indicando uma boa adequacéo,
(VICINI, 2005). Com relacéo ao teste de esfericidade de Bartlett, o resultado foi significativo ao
nivel de 5% de significancia, logo pode-se dizer que é adequado o uso da técnica de analise
Fatorial.

A Tabela 14 apresenta as comunalidades associadas a cada item da estrutura fatorial

final.

Tabela 14 - Comunalidades dos itens da analise fatorial do desempenho humano.

Questdes Comunalidades
AEO1 0,25
AE02 0,63
AEQ3 0,38

RDO1 0,37
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RD02 0,44
RDO3 0,41
AGO02 0,56
AG04 0,42
AGO05 0,35
AGO06 0,45
AGO7 0,47
AGO09 0,29
AG12 0,49
EA02 0,44
EAQ3 0,44
EAQ5 0,41
EA09 0,41

Fonte: dados da pesquisa.

Os resultados relativos a andlise fatorial da escala de desempenho humano no
trabalho, na amostra do presente estudo, através dos Alphas de Cronbach, revelam alta
confiabilidade do fator autogerenciamento do desempenho (0,825), de acordo com Freitas e
Rodrigues (2005). Ja os fatores execucdo e avaliacdo das tarefas, restricdo ao desempenho e
alinhamento estratégico do desempenho, com Alphas de Cronbach 0,691, 0,669 e 0,622,
respectivamente, possuem indice de confiabilidade moderado, de acordo com a referéncia. A

Tabela 15, a seguir, apresenta tais indices, conforme anteriormente citados.

Tabela 15 — Confiabilidade da escala de desempenho humano

Fatores Alpha de Cronbach
Autogerenciamento do Desempenho 0,825
Execucdo e Avaliacdo das Tarefas 0,691
Restricdo ao Desempenho 0,669
Alinhamento Estratégico do Desempenho 0,622

Fonte: Dados da pesquisa.

Confirmada a estrutura fatorial para a abordagem do desempenho humano em quatro
componentes, assim como a estrutura fatorial para investigacdo do comprometimento
organizacional em trés dimensdes, decorre-se a analise das correlacfes de Pearson, envolvendo,
agora, todos os fatores obtidos no estudo. Assim, na Tabela 16, a seguir, sdo demonstradas
estatisticas complementares para firmar a analise fatorial, a saber, os valores dos Alphas de
Cronbach, entre parénteses, assim como o resultado das correlagdes de Pearson entre os fatores
de ambos os construtos, atendendo ao objetivo do presente estudo, que trata da identificacédo e

analise de tais relag@es. Inicialmente, a analise considera a amostra das duas organizagdes e, em
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seguida, realiza-se uma discusséo das semelhancas e diferengas destas relagbes em cada
organizacéo estudada.

Tabela 16 - Correlacdes e Alphas de Cronbach, entre parénteses, dos cruzamentos entre 0s
fatores obtidos nas andlises fatoriais.

Fatores 1. 2. 3. 4, 5. 6. 7.
1.AG  (0,825) - - - - - -
2. EA -0,14*  (0,691) - - - - -
3.RD 0,05 -0,05  (0,669) - - - -
4. AE 0,1 -0,09 007 (0,622 - - -
5.C 0,12*  025%  0,17** 005  (0,8) - -
6. A 0,11 007 -0,33** 008 002 (0,727 -
7.N 0,28** 0,12 0,04 011 -021**  -002 (0,557)

Nota: ** Significante a 99% de confianga; * Significante a 95% de confianca.
Fonte: dados da pesquisa.

Analisando a Tabela 16, podem ser observadas as correlagdes significativas, as quais
serdo comentadas a seguir. Inicialmente, observa-se a existéncia de correlagdo estatisticamente
significativa entre dois fatores do proprio construto desempenho humano: os fatores
autogerenciamento do desempenho e execucdo e avaliacdo das tarefas, a qual € negativa e assume
valor -0,14. Considerando ser o autogerenciamento do desempenho um fator que traduz os
comportamentos de autonomia do individuo e administracdo da execugdo do seu proprio
trabalho, indo para além da consecucdo das tarefas pré-estabelecidas, observa-se que, na amostra
estudada, tais comportamentos mostraram-se inversamente proporcionais aos do fator execucéao
e avaliacdo das tarefas, que retratam acdes de compreensdo sobre estas atividades e seus
impactos, e capacidade de avalia-las e aperfeicoa-las.

Considerando os fatores dos dois construtos, a andlise indica nivel significativo de
correlacdo negativa também entre 0 mesmo fator autogerenciamento do desempenho e a base de
continuagdo do comprometimento, assumindo o valor de -0,12. Cabe reforgar que a dimenséo de
continuacédo traz um mindset segundo o qual o individuo considera como mantenedor do vinculo
com a organizacao 0s custos e perdas associados a sua saida (tais como a escassez de alternativas
e beneficios perdidos). Assim sendo, pode-se afirmar que, na amostra em estudo, quanto maior
0 nivel da base de continuagcdo no perfil de comprometimento, menos presente serd o
comportamento do individuo de desempenhar-se de maneira autbnoma, no sentido de administrar
a execucdo do seu trabalho, estabelecer prioridades e controlar recursos. Da mesma forma,
guanto mais presente o autogerenciamento do desempenho, menor o comprometimento de

continuagéo.
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Por outro lado, observa-se que estes comportamentos caracteristicos do fator
autogerenciamento do desempenho mostraram-se significativa e positivamente relacionados com
0 comprometimento normativo. Ou seja, em perfis de comprometimento onde o vinculo é
mantido pela internalizacdo de obrigacGes morais ou senso de dever, maior a presenca de
comportamentos de desempenho no trabalho voltados para o autogerenciamento e autonomia na
realizacdo das tarefas.

Com relacdo ao fator execucdo e avaliacdo das tarefas, evidenciou-se também
correlacdo positiva e significativa, da ordem de 0,25, com o comprometimento de continuacao.
Em outras palavras, quanto maior o mindset de continuagdo no perfil do vinculo, mais presentes
0s comportamentos que voltam-se para a execucdo da tarefa prescrita, abrangendo sua
compreensdo dos procedimentos, conhecimento das expectativas em relacdo as atividades e
avaliacdo das mesmas.

Também com relacdo a dimensdo de continuagdo do comprometimento, observou-se
correlacdo positiva de 0,17 entre esta base e o fator restricdo ao desempenho, o qual traduz a
percepcao do trabalhador sobre a falta de apoio ao seu desempenho, principalmente quanto a
busca por novas formas de fazer o seu trabalho e disponibilidade de tempo para trabalhar com
qualidade. Em outras palavras, quanto maior a presenca da base de continuagdo, maior a
percepcdo do trabalhador sobre estes obstaculos ao seu desempenho, na amostra estudada. Da
mesma forma, quanto menor a presenca deste fator no perfil de comprometimento, menor a
percepcao de tais obstaculos.

De maneira contraria, a relacdo deste fator restricdo ao desempenho com o
comprometimento afetivo mostrou-se a mais significativa do estudo, com natureza negativa, com
valor de -0,33. Assim, quanto maior a presenga da base afetiva, a qual traz o sentimento de
identificacdo e assimilacdo dos valores e cultura organizacionais como forcas principais do
vinculo, menor a percepcao do trabalhador sobre obstaculos e falta de apoio ao seu desempenho,
ou seja, menos percebe restricdes ao mesmo desempenho. Assim também, quanto menor for a
base afetiva no perfil de comprometimento, maior serd a percepcdo destas restricdes,
caracterizando o desempenho do trabalhador uma maior percep¢do dos obstaculos e falta de
apoio.

Finalmente, como ultima correlacdo significativa evidenciada, obteve-se um indice
negativo de -0,21 entre o comprometimento de continuacdo e a base normativa do
comprometimento. Em outras palavras, quanto maior a presenca do mindset que se baseia na
avaliacdo de custos e perdas de uma possivel saida para a permanéncia do individuo na

organizacdo, menor a presenca de um vinculo pautado na assimilacéo de regras e obrigacdes.
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Apos a avaliagdo de correlac@es entre os fatores isoladamente, realizou-se a avaliacéo
das relagdes entre os grupos de perfis de comprometimento com os fatores do desempenho
humano autorrelatado, visando atender ao objetivo do presente estudo, que se propde a realizar
analises entre tais perfis e 0 construto desempenho. Para isto, foi realizado o teste de Kruskal-
Wallis afim de verificar se existe alguma diferenca estatistica entre pelo menos dois dos grupos,
e o teste post hoc de Conover para testar os grupos 2 a 2. A Tabela 17, a seguir, traz a

representacdo destas comparacoes.

Tabela 17 - Testes para comparacdo dos fatores de desempenho humano e 0s grupos
formados com 0s comprometimentos organizacionais.

Fatores 1 > Grupo 3 7
Autogerenciamento do desempenho -0,372 0,29° -0,27% 0,09%
F()K<rlé)s:I(():il)-WaIIis: Qui-Quadrado = 13,22; g.l. = 3; valor (d.p.136) (dp.099) (dp.1.24) (dp.1,07)
Execucdo e avaliagdo das tarefas -0,33? -0,24% -0,04% 0,37°
grg%sjlgil)-Wallis: Qui-Quadrado = 15,83; g.l. = 3; valor (dp.116) (dp.147) (dp.1.28) (d.p.0,96)
Restrigdo ao desempenho -0,352 -0,212 0,54° 0,1
E)K(rté)s,l(()il)-Wallis: Qui-Quadrado = 14,21; g.1. = 3; valor (dp.1,04) (dp.113) (dp.118) (dp.1.28)
Alinhamento estratégico do desempenho -0,28 -0,052 -0,06? 0,16%
(:Kor’uzslk)al-WaIIis: Qui-Quadrado = 4,53; g.I. = 3; valor p (Ap.118) (dp.127) (dp.145) (dp.1.22)

Fonte: dados da pesquisa

Como o objetivo é identificar as correlacfes entre as bases do comprometimento, nos
diferentes perfis encontrados, e os fatores do desempenho humano, a andlise foi conduzida no
sentido de identificar tais correlagdes inicialmente com os clusters. Assim, foi realizada uma
comparacdo entre os conglomerados, analisados 0s escores obtido de cada fator do desempenho,
em cada grupo. Posteriormente, comparou-se com 0s escores obtidos das bases do
comprometimento, visando identificar semelhancas nos indices encontrados. Além disso,
buscou-se associar com 0s resultados da matriz de correlacbes de Pearson.

A correlacdo positiva, assim, foi identificada quando o grupo apresentou um escore
do fator do desempenho proporcional ao escore do fator do comprometimento, acompanhando
também o seu valor em outro grupo, proporcionalmente. Considerou-se também se tais escores
sdo positivos ou negativos. Analisou-se também, a variacdo de ambos os fatores ao longo dos
demais grupos, para identificar padr6es de correlagéo presentes nos outros grupos. Seguindo o
mesmo processo, a analise também foi conduzida no intuito de identificar correlacfes negativas,
as quais puderam ser obtidas pela avaliagdo de valores ou comportamento inversamente

proporcionais das bases do comprometimento em cada grupo e os fatores do desempenho.
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Assim, inicialmente, observa-se que o grupo 1 apresentou o menor indice de
autogerenciamento do desempenho (-0,37), ao nivel de 5% de significancia, e difere do grupo 2,
que possui 0 maior indice do mesmo fator (0,29). Porém, os grupos 3 e 4 sdo estatisticamente
equiparados aos outros grupos, pois seus valores de autogerenciamento do desempenho estdo
intermediando estes, com distancia relativamente pequena. Portanto, considerando que o grupo
1 é o que possui nivel baixo de comprometimento normativo (-1,642), apresentando escore
consideravelmente mais alto no grupo 2 (0,773), pode-se dizer que a dimensdo normativa tem
grande correlacdo positiva com o autogerenciamento do desempenho, acompanhando o seu valor
em ambos 0s grupos. Ao mesmo tempo, observa-se que o grupo 1 possui nivel moderado de
comprometimento de continuacao (0,447), que sofre queda consideravel no grupo 2 (-1,266),
assumindo um nivel baixo. Assim, pode-se confirmar a relacdo significativa e positiva
apresentada pela base normativa, nos perfis de comprometimento dos grupos 1 e 2, em relacéo
ao fator autogerenciamento de desempenho. A correlacdo, no entanto, é contraria deste mesmo
fator em relacdo a base de continuagdo em ambos os perfis. Este resultado confirma a correlacdo
fatorial comentada na Tabela 16. Com relacdo a base afetiva, observa-se que em ambos 0s grupos
obteve-se escore moderado, o que impossibilita a identificacdo de relagcdo entre o escore desta
base e a alteracdo percebida no escore do fator autogerenciamento do desempenho, para a
amostra em geral.

Porém, ao avaliar-se o contexto da organizacdo industrial, a maior diferenca
observada com relacdo ao fator autogerenciamento do desempenho deu-se entre 0s grupos 2 e 3
(0,15 e -0,81, respectivamente). Neles, observa-se que a base afetiva apresenta-se
significativamente maior no grupo 2 (0,30), em relagdo ao grupo 3 (-2,08), acompanhando o
valor do fator. Por outro lado, também aqui observa-se relacéo significativa e negativa para com
a base de continuacéo, a qual apresenta-se baixa no grupo 2 (-1,29) e moderada no grupo 3 (0,05).
Assim, na amostra geral, a hipotese 3, que prevé correlacdo positiva entre a base afetiva, nos
diferentes clusters, e o referido fator do desempenho humano nao pdde ser verificada, porém tal
relacdo evidenciou-se no contexto da industria.

Com relagdo ao fator execucao e avaliacdo das tarefas, o grupo 1 tem o menor indice
deste fator (-0,33), em oposi¢do ao grupo 4, que possui 0 maior indice (0,37). Os grupos 2 e 3
sdo estatisticamente iguais aos outros grupos, pois sao intermediarios. Portanto, considerando
que o grupo 1 é o que apresenta baixo nivel de comprometimento normativo (-1,642), e o grupo
4 possui as trés bases moderadas, inclusive a base normativa (-0,265), que sofre significante
acréscimo, pode-se dizer que o comprometimento normativo apresenta alta relacdo positiva com

a execucdo e avaliagéo das tarefas. Cabe reforcar, contudo, que a base de continuacgdo apresentou
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na matriz de correlagdes, relacdo positiva e significativa com o mesmo fator, conforme exposto
na Tabela 16. Também observa-se, comparando os grupos 1 e 4, que o escore desta base apresenta
aumento de 0,447 para 0,876, muito embora tenha permanecido moderada em ambos os perfis.
Analisando-se tal acréscimo, juntamente com o obtido na matriz de correlacbes, observa-se
relacdo significativa e positiva do comprometimento de continuacdo e o fator execucdo e
avaliacdo das tarefas. Tal constatagdo confirma a hipdtese 2, a qual previa correlagdo significativa
e positiva entre a base normativa, nos diferentes perfis de comprometimento, e este fator do
desempenho humano. Adicionalmente, encontra-se esta correlacdo também presente entre o
mesmo fator e a base de continuagéo do comprometimento.

O fator restricdo ao desempenho apresentou-se nos grupos 1 e 2 com 0S menores
indices (-0,35 e -0,21, respectivamente) e estdo estatisticamente iguais, com 5% de significancia.
Eles se opdem ao grupo 3, que possui 0 maior indice de restricdo ao desempenho (0,54). O grupo
4, por sua vez, é o grupo intermediario neste aspecto. O grupo 1 possui baixo indice de
comprometimento normativo (-1,642) e moderada base de continuacdo (0,447). Ja o grupo 2
apresenta baixa a base de continuacéo (-1,266) e moderado comprometimento normativo (0,773),
tendo, em relacdo a estas bases, escores contrarios. Porém, observa-se que ambos 0s grupos
possuem um nivel moderado de comprometimento afetivo (0,468 e 0,257, respectivamente),
apresentando grande diferenca do nivel da mesma base no grupo 3, a qual assume o escore de -
1,99. Assim, pode-se dizer que os fatores de continuagdo e normativo, nesta comparagéo, nao se
correlacionam significativamente com o fator restricdo ao desempenho, considerando os perfis
de desempenho verificados. Por outro lado, nos perfis onde a base afetiva apresentou-se
moderada, houve baixo escore para este fator e naquele onde obteve-se baixo nivel da mesma,
identifica-se um alto escore de restricdo ao desempenho. Considerando, também a analise de
correlacdes de Pearson, que apresenta tal relacdo com carater negativo e alta significancia, pode-
se confirmar a hipotese 5, segundo a qual a base afetiva, nos diferentes perfis de vinculo,
correlacionam-se significativa e negativamente com o fator restrigdo ao desempenho. Observa-
se que, muito embora haja na analise de correlacdes fatoriais uma correlagcdo positiva entre o
mesmo fator e 0 comprometimento de continuacéo, tal correlacdo ndo pdde ser comprovada nos
grupos identificados neste estudo. Assim, refuta-se a hipotese 4, que sugere tal relacéo.

Finalmente, no que tange ao fator alinhamento estratégico do desempenho e sua
possivel relacdo com as bases dos perfis de comprometimento, ndo foi observada nenhuma
correlacgdo significativa deste fator e as dimensdes do construto nos diferentes grupos. Conforme
observa-se na Tabela 17, o teste indica similaridade entre todos os grupos, o que significa que a

alteracdo do escore do referido fator indica que a correlagcdo se mostrou estatisticamente igual
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em todos. Assim, a hipdtese 1, que sugere correlacdo positiva e significativa entre a dimensao
afetiva, nos diferentes grupos, e o fator alinhamento estratégico do desempenho foi refutada, uma
vez que tal correlacdo ndo foi comprovada no @mbito do presente estudo.

Para uma compreensdo acerca de como estas relagdes se estabelecem no contexto de
cada organizacdo estudada, tendo em vista suas diferencas contextuais e sociodemogréficas,
realiza-se a seguir a analise de correlagcbes de Pearson segmentada em cada organizacdo. A

Tabela 18, a seguir, apresenta tais resultados.

Tabela 18 — Correlagbes dos cruzamentos entre os fatores obtidos nas analises fatoriais,
separadas por organizacio

Organizacdo Fatores 1. 2. 3. 4. 5. 6. 7.
1. AG 1 - - - - - -
2.EA -0,15 1 - - - - -
3.RD 0,1 0,04 1 - - - -

Inddstria 4. AE  -0,25** -0,07 0,04 1 - - -

5.C -01  031** 0,18* 0,05 1 - -
6. A 0,15 0,04 -0,34** 0,11 -0,02 1 -
7.N  0,24** 0,06 0,15 0,01 -0,24** -0,02 1

1. AG 1 - - - - - -
2.EA -0,14 1 - - - - -
3.RD 0,06  -0,22* 1 - - - -

Logistica 4. AE 0,32** -0,12 0,14 1 - - -
5.C 0,04 0,16 0,06 0,09 1 - -
6. A 0,09 0,12 -0,34** 0,04 0,04 1

[

7.N 0,32** 0,2* -0,04 0,25* -0,11 -0,01
Fonte: dados da pesquisa.

Da mesma forma, buscando a compreensao das semelhangas e diferencas da relacéo
das varidveis do desempenho humano nos grupos, realizou-se os testes de correlagdes,
apresentados na Tabela 18, considerando desta vez os grupos existentes em cada organizagédo. O

resultado é o exposto na Tabela 19, a seguir.

Tabela 19 — Testes para comparacdo dos fatores de desempenho humano e 0s grupos
formados com os comprometimentos organizacionais, separados por organizacao.

Grupo
1 2 3 4

Fatores

Organizac¢ao Industria

-0,61% 0,152 -0,81° -0,13%
(d.p. 1,57) (dp.1,22) (d.p.1,24) (d.p. 1,14)
(Kruskal-Wallis: Qui-Quadrado = 11,48; g.l. = 3; valor p < 0,01)

-0,242 -0,37% -0,07% 0,33°
(d.p. 1,17) (dp.152) (d.p.14) (d.p. 1,06)
(Kruskal-Wallis: Qui-Quadrado = 9,07; g.l. = 3; valor p = 0,03)

-0,462 -0,03% 0,82° 0,31%¢
(d.p. 1,14) (dp.1,22) (d.p.1,03) (d.p. 1,28)
(Kruskal-Wallis: Qui-Quadrado = 15,49; g.l. = 3; valor p < 0,01)

Alinhamento estratégico do desempenho -0,222 -0,11# -0,142 0,122

Autogerenciamento do desempenho

Execucdo e avaliacio das tarefas

Restri¢do ao desempenho
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(d.p. 1,31) (d.p.1,44) (d.p.1,44) (d.p. 1,37)
(Kruskal-Wallis: Qui-Quadrado = 2,55; g.l. = 3; valor p =0,47)
Organizacao Logistica

0,032 0,432 0,282 0,59
(d.p. 0,79) (d.p. 0,68) (d.p.- 1) (d.p. 0,63)
(Kruskal-Wallis: Qui-Quadrado = 6,81; g.l. = 3; valor p = 0,08)

-0,472 -0,12% -0,01% 0,48°
(d.p. 1,16) (d.p.1,44) (d.p.1,17) (d.p. 0,65)
(Kruskal-Wallis: Qui-Quadrado = 7,90; g.l. = 3; valor p = 0,048)

-0,172 -0,392 0,25° -0,42
(d.p. 0,84) (d.p.1,02) (d.p.1,28) (d.p. 1,16)
(Kruskal-Wallis: Qui-Quadrado = 4,9; g.l. = 3; valor p = 0,18)

Alinhamento estratégico do desempenho 0,16° 0,02° 0,02° 0,25°
(d.p. 0,95) (dp.-1,1) (d.p. 1,5) (d.p. 0,77)

(Kruskal-Wallis: Qui-Quadrado = 2,71; g.l. = 3; valor p = 0,44)

Fonte: dados da pesquisa.

Autogerenciamento do desempenho

Execucéo e avaliagéo das tarefas

Restricdo ao desempenho

Conforme a Tabela 19, observa-se a manutencdo de algumas relacGes em ambas as
organizac0es, porém diferencas significativas também podem ser destacadas. Inicialmente, com
relacdo ao fator autogerenciamento do desempenho no contexto da industria, 0s grupos que
demonstram diferencas estatisticamente relevantes sdo o grupo 2, que também aqui apresenta o
escore maximo dentre todos (0,15), e o grupo 3, que apresenta o minimo (-0,81). Considerando
0 comportamento das bases de continuacdo e normativa em ambos 0s grupos, observa-se que
ocorre uma inversdo, onde a primeira é baixa no grupo 2 (-1,29) e assume posicao moderada no
grupo 3 (0,05) e a segunda € moderada no grupo 2 (0,68) e assume escore consideravelmente
inferior (-0,48) no grupo 3. Assim como na analise da amostra total, exposta na Tabela 17, muito
embora em grupos diferentes, observa-se correlagdo positiva e significativa entre a base
normativa, nos perfis de comprometimento dos grupos 2 e 3, em relacdo ao fator
autogerenciamento de desempenho. Da mesma forma, a relacéo significativa e negativa também
é evidenciada, na industria, entre este fator e a base de continuacdo. De maneira peculiar, porém,
nesta organizacao pode-se observar que, enquanto na amostra total a base afetiva era mantida em
um nivel moderado nos grupos 1 e 2, na comparacdo entre 0s grupos 2 e 3 destaca-se que a
dimensdo afetiva sofre uma notavel diminuicdo em seu escore neste em relacdo aquele, saindo
de 0,30 para -2,08. Assim, pode-se afirmar que, para a amostra da inddstria, ha correlacéo
positiva e significativa entre a base afetiva, nos diferentes perfis de comprometimento, e o fator
autogerenciamento do desempenho, confirmando, neste contexto organizacional, a hipotese 3.

Outra analise que ora se faz relevante diz respeito as relagdes entre 0 mesmo fator e
0s grupos da organizagdo logistica. Em todos os perfis de comprometimento, observou-se a
presenca do autogerenciamento do desempenho, em um nivel moderado, indicando
indiferenciacdo dos grupos na relacdo com o mesmo. Pode-se deduzir disto que a amostra

logistica, conferiu a amostra geral um outro padrdo de correlagdo, a qual ainda mostrou-se
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significativa para com os fatores de continuacéo e normativo, porém ndo demonstrou sua relacdo
com a dimenséo afetiva. Esta relagdo, portanto, mostra-se presente na avaliacdo dos perfis de
comprometimento da organizacao industrial.

A relacdo do fator execucdo e avaliacdo das tarefas com o0s grupos em cada
organizacgéo, por sua vez, seguiu 0 mesmo padréo da amostra geral, com relagéo significativa e
positiva com o comprometimento normativo e significativa e negativa com o comprometimento
de continuacdo. Reforca-se que, comparativamente a amostra da industria, a empresa logistica
apresenta, no grupo 4 um nivel consideravelmente maior de comprometimento normativo e um
nivel consideravelmente maior do fator execucdo e avaliacdo das tarefas, o que permite reforcar
a correlacdo positiva de ambos. Além disso, observa-se na matriz de correlagcdes de Pearson da
empresa logistica a existéncia de correlacdo significativa entre a base normativa e o referido
fator, o que ndo se apresenta na amostra da industria.

Com relacdo ao fator restricdo ao desempenho, pode-se dizer que as relagdes com os
grupos, na amostra da organizacdo industrial, seguiu também o mesmo padrdo da amostra geral,
0 que ndo se observou na logistica, uma vez que esta ndo apresentou diferencas estatisticas na
relacdo entre os perfis e tal fator. Isto porque, na amostra geral, houve igualdade estatistica entre
0s grupos 01 e 02 (menores escores) e diferenciagcdo do grupo 3 (maior escore). Na empresa
industrial, houve diferenciacdo entre os grupos 1 (menor escore) e 3 (maior escore) e,
comparando-0s, observa-se correlacdo negativa entre a base afetiva e a restricdo ao desempenho,
reforcando o achado empirico da amostra geral e confirmando a hipdtese 5. Na logistica, por sua
vez, houve igualdade estatistica entre todos os grupos, no que diz respeito a relagdo com fator,
muito embora 0 maior escore do mesmo ainda tenha recaido sobre o grupo com menor base
afetiva (grupo 3). Cabe ressaltar, igualmente, que a matriz de correlagdes de Pearson das duas
organizag6es também indicou correlagdo significativa e negativa entre a base afetiva e o referido
fator. Porém, quanto ao comprometimento de continuacdo, enquanto na logistica a matriz nao
apresenta correlacdo significativa, na industria a mesma foi significativa e positiva.

Assim, com base na andlise da relacdo entre os grupos e o fator restricdo ao
desempenho, considerando as organizacOes separadamente, observa-se que ndo ha correlagdo
significativa no contexto da amostra logistica, porém a mesma se mostra significativa e negativa
para com a base afetiva, no contexto industrial, reforcando o observado na hipdtese 5. Além
disto, no que tange a relacéo entre o fator e o0 comprometimento de continuagdo, a mesma nédo
foi evidenciada na amostra geral nem no &mbito das organizaces.

Finalmente, as amostras de cada organizacdo também refletiram as correlacoes

identificadas na amostra geral, nas relacbes dos perfis de comprometimento com o fator
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alinhamento estratégico, ndo apresentando diferencas estatisticas significativas. Assim, ndo foi

observada, no ambito da presente pesquisa, relacdes significativas entre tal fator e as bases do

comprometimento, nos diferentes perfis e caracteristicas organizacionais.

Com o intuito de facilitar o entendimento geral dos resultados apresentados na

presente sessdo e suas relagdes com as hipoteses propostas, 0 Quadro 9 apresenta um resumo

esquematico.

Quadro 9 — Resultados dos testes das hipdteses do estudo

HIPOTESE

REPRESENTACAO

RESULTADO

Hzi: A base afetiva, nos
diferentes perfis de
comprometimento,
relaciona-se de
maneira significativa
e positiva com o fator
alinhamento
estratégico do
desempenho.

Refutada

H:: A base normativa,
nos diferentes perfis
de comprometimento,
relaciona-se de
maneira significativa
e positiva com o fator
execucdo e avaliacéo
das tarefas.

Comprovada

Hs: A base afetiva, nos
diferentes perfis de
comprometimento,
relaciona-se de
maneira significativa
e positiva com o fator
autogerenciamento do
desempenho.

Parcialmente
Comprovada
(significativa na
inddstria e ndo
significativa na
logistica)

His A base de
continuacao, nos
diferentes perfis de
comprometimento,
relaciona-se de
maneira significativa
e positiva com o fator
restricdo ao
desempenho.

Refutada

Hs: A base afetiva, nos
diferentes perfis de
comprometimento,
relaciona-se de
maneira significativa
e negativa com o fator
restricdo ao
desempenho.

Parcialmente
Comprovada
(significativa na
inddstria e ndo
significativa na
logistica)

Fonte: elaboracéo do autor.
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Conforme pode ser observado no Quadro 9, é apresentado, de forma esquematica, 0s
resultados obtidos para cada hipdtese investigada, identificando diferengas e semelhancas em
ambos 0s contextos organizacionais. Permite-se, assim, a discussao de tais resultados, com base
nas diferentes inter-relacbes entre os principais construtos do estudo, nomeadamente:

comprometimento organizacional e o desempenho humano autorrelatado.



101

6 DISCUSSAO

Neste capitulo, sdo realizadas as discussfes pertinentes aos resultados apresentados
na sessao anterior, no sentido de explicitar as principais compreensdes obtidas neste estudo. O
objetivo principal da presente pesquisa consistiu na identificacdo empirica de correlagdes entre
as bases do comprometimento organizacional, considerando diferentes grupos de perfis de
vinculo identificados, e o desempenho humano autorrelatado, em seus fatores constituintes.

Verificou-se assim, quais fatores do desempenho estdo mais relacionados a
determinadas bases do comprometimento, nos diferentes clusters, bem como as diferencas destas
relacdes nos dois contextos psicossociais estudados: de uma organizagdo do segmento industrial
e outra do segmento logistico. Os resultados d&o sustentacao parcial as hipdteses propostas, uma
vez que algumas foram comprovadas, mas outras foram refutadas ou verificadas em apenas uma
das organizacdes. Expde-se, a seguir, as discussdes que envolvem as consideragdes contextuais
das duas organizacGes, relacionadas com as peculiaridades organizacionais e dados
sociodemograficos da sua amostra de trabalhadores, bem como os resultados obtidos na
investigagdo de cada hipdtese.

Primeiramente, considerando as caracteristicas organizacionais e os perfis
sociodemograficos dos trabalhadores de cada organizacdo, observa-se haverem contextos
psicossociais distintos, os quais, por vezes, implicaram em diferencas no perfil do vinculo e, por
outras, a despeito de tais distingdes, mantiveram-se padrdes de vinculo semelhantes em ambas.
Da mesma forma, observou-se que o ambiente psicossocial delineado por estes contextos traz
diferencas na forma como o perfil de comprometimento ira correlacionar-se com os fatores do
comprometimento.

O primeiro contexto apresentado, da organizacdo industrial, ¢ marcado por uma
relagdo mais proxima com as comunidades circunvizinhas, em decorréncia de a mesma estar
geograficamente situada em um bairro de periferia, onde coexistem diversas realidades sociais
com as quais a empresa se implica, desenvolvendo acBes que repercutem na forma como o
trabalhador se relaciona com a organizacdo. Em seus processos de selecdo de pessoal, a
organizacdo deliberadamente prioriza trabalhadores que residam nas redondezas, por questoes
de custos (deslocamento) e de politica institucional.

Este contexto social € marcado por caracteristicas especificas que refletem as
vulnerabilidades vivenciadas pelas comunidades de periferia das grandes cidades do Brasil,
trazendo caracteristicas demogréaficas que, de certa forma, impactam tanto no vinculo dos

trabalhadores para com a organizagdo quanto nas praticas da organizacdo para com empregados
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e familias. Considerando o tempo de existéncia da organizacdo (20 anos), a mesma tornou-se
para as comunidades vizinhas, essencialmente um grande polo empregador e de desenvolvimento
social. A isto, somam-se as acdes desenvolvidas voltadas para assisténcia e emancipacao da
comunidade, as quais repercutem diretamente em um maior sentimento de satisfacdo e
recompensa social da comunidade e dos seus trabalhadores, cuja maioria nela habita.

Observa-se, contudo, que o contexto de escassez vivenciado refor¢ca um perfil de
vinculo que associa-se com a avaliacao, pelo trabalhador, das perdas e prejuizos que teria com
uma possivel saida ou perda do emprego. Assim também, corrobora para uma percepc¢ao de que
s80 escassas as oportunidades de trabalho que possibilitem tais beneficios de diversas ordens para
si, gerando um vinculo pautado no sentimento de necessidade.

Tal realidade soma-se com algumas caracteristicas sociodemogréaficas presentes na
amostra. Primeiramente, o fato de ser composta majoritariamente por mulheres (73,83%), em sua
maioria com escolaridade até o ensino médio completo (84,57%) — cabe reforcar que 16,78%
com nivel fundamental e 16,78% com médio incompleto —, com ao menos um dependente
(75,17%) e renda mensal até R$ 1.000,00 (67,11%). Em segundo lugar, por caracterizar-se por
uma amostra com alto tempo de permanéncia na empresa, em média 9 anos e 7 meses, €
apresentar idade média de 40 anos, o que indica, em média, a maior parte de sua carreira
profissional. Presume-se, com isso, que 0 emprego na organizacdo signifique para estes
trabalhadores a propria concepg¢do de sua identidade profissional, identidade esta que, por vezes,
penetra em outros papéis do ambito pessoal.

Por outro lado, percebe-se haver na industria uma relacdo de maior envolvimento
com questdes como qualidade de vida dos trabalhadores, ambiente de trabalho, emancipacéo das
comunidades vizinhas, desenvolvimento social e profissional da populagdo em seu entorno,
trabalhando a¢6es abertas a trabalhadores e comunidade, que problematizam temas amplos, como
oficinas educacdo sexual, prevencdo e orientacdo na gravidez, palestras sobre igualdade de
género e protagonismo feminino. Tais agdes levam ao desenvolvimento de relacGes entre
organizacédo e trabalhador que ultrapassam o ambiente de trabalho, abrangendo também seus
ambientes comunitario e familiar.

Assim, identificam-se elementos que indicam ser esta relacdo de natureza de
continuacgdo, considerando o sentimento de perdas e escassez de alternativas em uma possivel
saida, bem como afetiva, ou seja, baseada no sentimento de pertencimento, na identificagdo com
caracteristicas da organizagdo como um todo e assimilagdo de valores organizacionais, que

traduzem um desejo de permanéncia.
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Assim, cruzando-se 0 contexto descrito com os achados do presente estudo, é
possivel compreender o contexto em que essas relacfes se desenvolveram na organizagdo
industrial, o que corrobora com o fato de que majoritariamente, dentre os perfis de
comprometimento identificados, aqueles cujas bases predominantes sédo afetiva e de continuacéo
(grupo 1 e grupo 4) sejam representados em sua maioria pelos membros desta organizagdo, com
parcelas de 63,04% e 70,33%, respectivamente. Considerando a distribuicdo da amostra da
industria nos 4 clusters, percebe-se, ainda, que houve concentracéo de individuos no grupo 04,
com 42% dos trabalhadores apresentando o referido perfil de comprometimento. O que
caracteriza 0 grupo 04 é exatamente ser 0 grupo que contém o mais alto escore do
comprometimento de continuacdo, seguido pelo afetivo, porém com consideravel distancia em
relacdo ao primeiro. Adicionalmente, somando-se a distribuicdo da amostra que pertence aos
clusters 1 e 4, obtém-se uma parcela de 62% dos sujeitos da industria com perfis de
comprometimento de bases predominantemente afetiva e de continuacao.

Considera-se, portanto, ser a amostra da industria marcada majoritariamente pela
presenca combinada das bases de continuacéo e afetiva em seus perfis de comprometimento.

Em relacédo a organizacdo do ramo logistico, observa-se que o ambiente psicossocial
é marcado por outras variaveis que, por sua vez, implicam em diferencas nos perfis de vinculo.
A primeira delas diz respeito ao proprio segmento de atuacdo da empresa e historico de
crescimento, que conferem construgGes mais competitivas na maneira de se relacionar com 0s
trabalhadores. Também, por situar-se como parte de uma cadeia que intermedia a relacdo entre
empresas multinacionais e redes ou estabelecimentos varejistas, o aspecto da eficiéncia de sua
operacdo torna-se fator importante, valorizado por gestores da prépria organizacdo, mas também
por essas outras empresas com que se conectam em sua cadeia (fornecedores e clientes).

Um segundo ponto observado ¢ o fato de a organizacdo localizar-se atualmente em
um distrito industrial e, diferentemente da primeira, ndo se insere geograficamente em contextos
comunitarios e nem busca desenvolver tais relacfes. Assim, percebe-se que a relacdo desta com
os trabalhadores tem uma caracteristica mais delimitada ao &mbito do trabalho, quando
comparada com a primeira. Muito embora existam na empresa agdes de qualidade de vida e
responsabilidade social, as mesmas sdo majoritariamente direcionadas para 0s proprios
trabalhadores, pouco adentrando em contextos familiares e/ou comunitarios. Presume-se que tais
variaveis justifiqguem o fato de que o desenvolvimento das relacbes com os trabalhadores possui
menor tempo de duracéo, resultado em um quadro de trabalhadores com menos tempo de vinculo
com a organizagdo logistica (média de 4 anos), quando comparado & organizacao industrial,

muito embora seja a primeira consideravelmente mais antiga que a ultima. Da mesma forma,



104

com relacdo a idade média dos trabalhadores, observa-se que o tempo de empresa é
proporcionalmente menor na organizacao logistica, indicando, muito embora com uma idade
média menor, um tempo de trabalho na empresa ainda mais breve.

Outras caracteristicas sociodemograficas também se relacionam na compreensao
deste segundo contexto. Inicialmente, ao contrario do que se observa na indUstria, nesta
organizacdo obteve-se uma amostra formada 81% por homens, o que, conforme ja citado,
reproduz a realidade demogréafica da populacéo da empresa. A escolaridade mostrou-se mais alta,
com apenas 58% dos individuos até o ensino médio completo — cabe reforcar que apenas 4%
com nivel fundamental e 2% com médio incompleto — e 42% da amostra com escolaridade
superior (completa ou cursando) ou p6s-graduacdo. A renda mensal dos trabalhadores também
mostrou-se maior, com apenas 22% recebendo até R$ 1.000,00 e 63% nas faixas entre R$
1.000,00 e R$ 3.000,00 e, além disso, a presenca de 15% de respondentes com renda acima de
R$ 3.000,00. A estrutura familiar (estado civil e quantidade de dependentes), por outro lado,
mostrou-se semelhante a industria, com maioria em unido formal ou consensual (58,39% na
industria e 62% na logistica), e maior concentracdo de trabalhadores com até 2 dependentes
(73,15% na industria e 72% na logistica).

Associando tais aspectos sociodemograficos da amostra aos dados obtidos,
compreende-se ser um contexto marcado pela relacdo mais cognitiva, que traz elementos de
padrdes e procedimentos a serem cumpridos. Isto explica por que os grupos 2 e 3, que possuem
indices moderados de comprometimento normativo, foram os formados por parcelas maiores
desta amostra (50,7% e 48,78%). Além disto, considerando a distribuicdo da amostra da
organizacdo logistica, percebe-se que ocorreu de maneira mais equitativa do que a industria,
muito embora com concentracdo nos clusters 2 e 4 (36% e 27%), 0s quais também possuem 0s
maiores escores da base normativa. Percebe-se, além disso, analisando as bases do
comprometimento em cada grupo, especificamente na organizacdo logistica, que, exceto o grupo
1, todos os perfis de comprometimento sdo marcados por um maior nivel de comprometimento
normativo, quando comparados com a combinacao das bases na organizacao industrial.

Assim, considera-se ser a amostra verificada na empresa logistica marcada
majoritariamente pela base normativa em seus perfis de comprometimento predominantes.

No que tange a investigacdo das hipoteses do presente estudo, consideradas as
diferentes amostras estudadas em cada organizagdo, obteve-se comprovagdes em nivel da
amostra total, comprovac6es em nivel da amostra de alguma das organizagdes e algumas nédo
puderam ser comprovadas ou por terem sido evidenciadas de maneira diferente no &mbito da

presente pesquisa, ou por ndo ter sido possivel evidencia-las.
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A Hipotese 1 sugeria uma relacéo significativa e positiva entre a base afetiva dos
diferentes perfis de comprometimento e o fator alinhamento estratégico do desempenho. Esta
hipdtese é fundamentada nos estudos anteriores que relacionam positivamente as dimensdes
afetiva e normativa ao desempenho em nivel individual, setorial e organizacional, nunca, porém,
tendo sido investigada estas bases na relacdo com o modelo proposto para investigagcdo do
desempenho (ROWE; BASTOS; PINHO, 2013; BASTOS; FONSECA, 2003; MEDEIRQOS;
ALBUQUERQUE, 2005).

Considerando o fator alinhamento estratégico do desempenho reflete o quanto o
individuo busca orientar suas acBes de maneira a atingir os objetivos e missdo em nivel
organizacional (HOLLANDA, 2014), indo para além das tarefas e funcGes do dia-a-dia,
considerou-se que estes comportamentos aproximam-se da concepcdo de um desempenho
humano decorrente de um comportamento ativo orientado para 0s objetivos organizacionais,
mais fortemente caracteristicos do padréo afetivo do comprometimento organizacional (PINHO;
BASTOS, 2014).

O que se observou, contudo, foi a auséncia de relacGes significativas deste fator com
a base afetiva em ambas as organizacdes, mas com correlagéo significativa e positiva com a base
normativa, na organizagdo logistica, considerando a anélise de correlagbes de Pearson. J& nas
correlagcdes entre fatores do desempenho e cada perfil de comprometimento, ndo foram
identificadas diferengas estatisticamente significativas na relacéo entre 0s grupos e 0 mesmo, que
pudesse subsidiar comprovacdo da relacdo. Contudo, considerando o seu escore, verifica-se
também que o referido fator apresentou-se com cargas moderadas em todos 0s grupos, porém
com notavel aumento no grupo 4 de ambas as organizagdes. Da mesma forma, 0 menor escore
de alinhamento estratégico do desempenho deu-se no grupo 01, em ambas as organizacgdes, o que
também coincide com o menor escore de comprometimento normativo.

Uma outra observacao pertinente refere-se a relacdo entre tal fator e a base de
continuagdo dos perfis de comprometimento. Ao compararmos 0s grupos 1 e 2, percebe-se a
maior diferenca em relacdo a base normativa. Porém, comparativamente com o grupo 4, o grupo
2 possui um baixo comprometimento de continuag¢do, o que é a maior dimenséo do perfil de
comprometimento apresentado pelo grupo 4. Este comportamento permite sugerir uma possivel
relacdo positiva, no contexto estudado, entre o fator alinhamento estratégico do desempenho e a
combinacdo das bases de continuacdo e normativa do comprometimento organizacional, sendo
com esta Ultima mais forte. Esta proposicdo também ¢é reforcada se observadas as relages
especificas da organizacdo logistica, a qual, embora também ndo sejam estatisticamente

significativas, apresentou a maior diferenca entre os grupos 1 e 4, com relagdo ao fator
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alinhamento estratégico do desempenho. Coincidentemente, a diferenca entre a base normativa
dos dois grupos é maior na logistica do que na industria.

No gue concerne a Hipotese 2, propunha-se uma relagéo significativa entre a base
normativa dos clusters encontrados e o fator execucdo e avaliacdo das tarefas, que reflete o
comportamento de realizagdo e melhoria das atividades cotidianas, refletindo o grau de esforco,
conhecimento, respeito aos procedimentos e reconhecimento do suporte recebido e do que dele
se espera. A literatura ja aponta indicios de que desempenho voltado para procedimentos e
reproducéo de padrdes na funcdo como caracteristicos da assimilacdo de normas e do sentimento
de dever (MEYER; ALLEN; SMITH, 1993; BASTOS et al., 2013; MEDEIROS et al., 2005).
Assim, tal fator do desempenho foi relacionado positivamente com a dimens&o normativa, o que
foi confirmado empiricamente no presente estudo.

Observa-se, dentre os valores de correlacbes de Pearson, que tal correlacdo se
confirma somente na amostra da logistica, sendo este fator na industria correlacionado
positivamente com a base de continuagdo. Por outro lado, considerando os perfis de
comprometimento, observa-se que em ambas as organizacdes, 0s grupos que obtiveram maior
diferenca na relacdo com o fator execucdo e avaliacdo das tarefas foram aqueles com maior
diferenca também na base normativa, considerando a amostra total (grupos 1 e 4). Os grupos da
empresa logistica onde a diferenca da base entre os dois grupos é ainda maior, também obtiveram
maior diferenca nos indices de execucdo e avaliacdo das tarefas. A hipétese, neste caso, foi
confirmada, porém propde-se que haja também uma correlacdo entre tal fator e a base de
continuagdo, uma vez que tal relacdo mostrou-se evidente na matriz de correlacdes de Pearson e
em ambas as empresas ocorre um acréscimo no escore desta no grupo 4, em relagéo ao grupo 1.
Além disto, considerando que, dentre todos, este é o fator do desempenho que retrata
comportamentos mais voltados para a execucdo das atividades e tarefas do cargo, presume-se
que haja relacdes entre ele e a base de continuacdo, em especial no contexto psicossocial da
inddstria, por ser a mais evidente.

A concepcao de uma possivel relacéo positiva entre a dimensdo afetiva dos perfis de
comprometimento e o fator autogerenciamento do desempenho, proposta pela HipdGtese 3,
fundamentaram-se nos achados da literatura, que atribuem autonomia na tarefa, significado da
tarefa, identidade da tarefa e variedade de habilidades como comportamentos caracteristicos da
referida base do comprometimento (KLEIN; BECKER; MEYER, 2009). As correlagdes de
Pearson, contudo, ndo identificaram relagdo significativa entre a dimenséo afetiva e o fator, em
nenhuma das duas amostras. Porém, ao avaliarem-se as correlagfes entre os fatores do

desempenho e os grupos de comprometimento, observou-se diferencas na relagéo entre os perfis
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e 0 autogerenciamento do desempenho, em cada organizacdo. Primeiramente, na amostra geral,
0s grupos que apresentaram diferencas significativas na relagdo com o fator foram os grupos 1 e
2, que, essencialmente, invertem os seus valores das bases de continuacdo e normativa. Assim,
enquanto a base normativa acompanha o valor do autogerenciamento do desempenho em ambos
0S grupos, a base de continuacgdo apresenta relacdo negativa para com este. A base afetiva, por
sua vez, ndo sofreu grandes alteragdes entre os dois grupos, sugerindo que ndo houve, na amostra
geral, relacdes significativas entre a base e o referido fator.

Porém, no contexto da indudstria, a maior diferenca observada com relacédo ao fator
autogerenciamento do desempenho deu-se entre 0s grupos 2 e 3, onde observa-se também alta
variacdo na base afetiva, comprovando parcialmente a relacdo proposta na Hipdtese 3. Ai
também se observou relacdo negativa deste mesmo fator com o comprometimento de
continuacéo.

Na organizacao logistica, cabe a observacédo de que, muito embora as diferencas entre
os grupos e o referido fator ndo sejam estatisticamente significativas, € notério que o escore
obtido no grupo 1, dnico perfil onde a dimensdo normativa foi baixa, obteve um valor
consideravelmente mais baixo em relacdo aos demais.

Estas diferencas sugerem a existéncia de distintas relacGes entre os perfis de
comprometimento e o fator autogerenciamento do desempenho, em cada um dos contextos
estudados: enquanto na inddstria, 0 mesmo relaciona-se significativa e positivamente com o
comprometimento afetivo e significativa e negativamente com a base de continuagdo, nos
diferentes perfis, na logistica, verifica-se auséncia de relacdo estatisticamente significativa,
porém indica haver correlacdo positiva do fator com a base normativa. Tais achados
fundamentam a compreenséo de que, na primeira organizacdo, onde observa-se um perfil de
vinculo caracterizado majoritariamente pela base de continuacdo e, em segundo lugar, pela
afetiva, o desempenho humano no trabalho caracteriza-se pela pouca autonomia e baixa
capacidade de atribuir um sentido mais amplo ao seu trabalho, administrando-o0 e propondo
melhorias. Neste contexto organizacional, a base afetiva, conforme supracitado, apresenta-se
como resultado do vinculo de identidade profissional construido com longo tempo de trabalho
na empresa e alto sentimento de pertencimento decorrente da relagdo social e comunitéria.
Contudo, considerando que a maior parcela desta amostra apresenta uma combinacéo desta base
com o comprometimento de continuacdo, o desempenho ndo apresenta um alto escore destes
comportamentos de autonomia ou capacidade de administragdo do préprio trabalho, ou seja, o

fator autogerenciamento do desempenho.
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Por outro lado, na organizacdo logistica, onde se tem uma forte presenca da base
normativa nos perfis de comprometimento, o desempenho humano adquire maior autonomia e
administracao do trabalho. Tal achado é possivel de ser comprovado pelos escores moderados
obtidos neste fator por todos os perfis de comprometimento da organizacéo, sendo, contudo, mais
baixo especificamente no perfil de menor indice normativo.

Abordando o fator restricdo ao desempenho, a Hipdtese 4 propde uma relagao
positiva para com a base de continuacdo, ao passo que a Hipdtese 5 sugere que esta correlacao
seja negativa para com a base afetiva. Tais proposicdes fundamentam-se na compreenséo do fator
como o nivel em que o individuo percebe falta de apoio ou empecilhos encontrados na execugao
de suas tarefas e que restringem ou prejudicam a qualidade do seu trabalho. A literatura apresenta
0 comprometimento afetivo como um mindset que conduz o individuo a realizar o que for
necessario para o alcance do objetivo ou dar suporte ao foco do seu comprometimento, trazendo
uma compreensao oposta ao comportamento do individuo que percebe as restricdes, falta de
apoio ou dificuldades ambientais para o seu desempenho, conforme prevé o fator restricdo ao
desempenho (KLEIN; BECKER; MEYER, 2009; BASTOS et al., 2013).

Por outro lado, a dimensdo de continuacdo é apontada como antecedente dos
comportamentos contra produtivos e indesejados pela organizagdo, estando positivamente
relacionada a tais consequentes, em especial, ao desempenho humano. Assim, compreende-se
ndo estar no escopo do mindset de continuacdo a consideracdo e cuidado do individuo para com
0 seu desempenho no trabalho, como fator preponderante para manuten¢do do vinculo com a
organizacdo (MEYER; ALLEN, 1997; MEYER; ALLEN, 2002; SIQUEIRA; GOMIDE JR.,
2004).

Ambas as proposi¢des supracitadas sdo confirmadas nas correlagdes de Pearson, na
amostra geral do estudo. Ao adentrar no contexto de cada empresa, apenas ndo se confirma a
relacdo positiva entre o fator e a base de continuacdo, na amostra da organizacdo logistica. Na
relacdo com os diferentes grupos, ndo se evidencia correlagdes significativas entre os escores da
base de continuacao e do fator restricdo ao desempenho, nos diferentes grupos. Porém, tal relacao
se mostra significativa e negativa entre a dimenséo afetiva e 0 mesmo na organizacao industrial,
porém na organizacdo logistica ndo revelou significancia estatistica. Contudo, é notorio que,
também nesta organizacdo, apesar da auséncia de correlacdo estatistica, os escores do fator
apresentaram-se com maior valor no grupo em que a base afetiva era maior e com menor valor
naqueles em que a mesma era menor. Embora em grupos diferentes da empresa industrial,
observa-se claramente que o0 escore da base afetiva acompanhou inversamente o escore do fator

restricdo ao desempenho.
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7 CONSIDERACOES FINAIS

O presente estudo buscou explorar relacdo entre individuo, organizacao e trabalho,
considerando-a a partir de seus vinculos psicoldgicos com a organizacéo e percepg¢éo sobre o seu
desempenho no trabalho. Mais especificamente, buscou identificar e compreender, de maneira
efetiva, as relacOes entre os perfis de comprometimento organizacional e o desempenho humano
no trabalho autorrelatado pelos individuos, no contexto de duas organizacdes de diferentes
segmentos de Fortaleza/CE. Pode-se afirmar que este objetivo foi operacionalizado por meio da
utilizacdo de dois modelos de investigacdo dos construtos: o modelo tridimensional do
comprometimento organizacional, proposto por Meyer e Allen (1991) e validado no Brasil por
Bastos et al. (2011) e Jesus e Rowe (2017), e 0 modelo de desempenho no trabalho autorrelatado,
proposto por Coelho Jr. et al.(2010) e revisado por Hollanda (2014). Os modelos
respectivamente, embasaram a utilizacdo de duas escalas (escala sobre comprometimento
organizacional e escala sobre autoavaliacdo de desempenho no trabalho), que compuseram o
instrumento utilizado na dissertacéo.

Para atingir-se o primeiro objetivo especifico do estudo, procedeu-se a caracterizacao
dos trabalhadores das duas organizacBes partir de suas variaveis sociodemograficas e
ocupacionais. Através desta caracterizacao, foi possivel a investigacdo e analise dos diferentes
contextos sociais e historicos presentes em ambas as organizacGes, bem como as caracteristicas
sociodemograficas dos trabalhadores da amostra geral e de cada organizacdo. A analise de tais
fatores permitiu a compreensdo de como cada organizacdo lida com o entorno (em nivel de
mercado e em nivel de implicacdo social) e, mais do que isto, as implicacdes destes aspectos nas
relacdes desenvolvidas com os trabalhadores. As diferencas entre estes perfis trazem relevancia
para a compreensdo das similaridades e diferencas dos ambientes que subsidiam o
desenvolvimento dos lacos psicoldgicos investigados. Além disto, permitem o desenvolvimento
de uma visdo critica a presente investigacdo, compreendendo as relagdes de vulnerabilidade,
poder e dependéncia que estdo subjacentes a formacdo e manutencdo de tais vinculos.

Ap0s a devida caracterizacdo e analise dos dados das organizacdes e da amostra, 0
primeiro objetivo especifico consistiu em analisar os agrupamentos (clusters) com base nos perfis
de comprometimento existentes nos trabalhadores identificados na amostra em estudo. Os
achados do estudo apontaram para a formacéo de 04 perfis de comprometimento organizacional,
definidos por diferentes combinacgdes das trés bases do construto, os quais, por sua vez, trazem
diferentes parcelas de representatividade de cada organizacgdo, o que certamente se relacionam

com os fatores sociodemograficos. Este resultado aponta para a compreenséo de que diferentes
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contextos psicossociais desenvolvem diferentes perfis de vinculo de comprometimento
organizacional, na medida em que favorece diferentes mindsets que se combinam em maior ou
menor intensidade na caracterizacdo do comprometimento.

O segundo objetivo especifico consistiu em analisar as caracteristicas
sociodemogréficas e ocupacionais de cada agrupamento de perfil de comprometimento existente
nos trabalhadores da amostra. Assim, o estudo conduziu o aprofundamento na compreenséao de
variaveis, trazendo compreensdes acerca do ambiente psicossocial desenvolvido no ambito do
trabalho em cada organizacdo e que permitiu a identificacdo de semelhancas e diferencas entre
os perfis de comprometimento evidenciados. De modo singular, observou-se significativas
diferencas atribuidas as varidveis sociodemograficas, como idade, tempo de empresa,
escolaridade e numero de dependentes e que explicam, em certo nivel a formacdo de um perfil
de comprometimento mais caracterizado por um ou mais bases especificas.

Assim, através do primeiro e segundo objetivos, pode-se identificar duas
caracteristicas distintas de perfis de comprometimento, sendo a organizagdo industrial marcada
primeiramente pela presenca da base de continuacdo e, em segundo lugar, da base afetiva, e a
organizacdo logistica com predominancia do comprometimento normativo, com escore
moderado em 3 dos 4 perfis de comprometimento. O estudo trouxe a tona, neste ponto, como as
relacOes entre organizacao e trabalhador podem desenvolver vinculos que perpassam o ambiente
de trabalho e caracterizar uma relagdo peculiar e duradoura. Assim também, permitiu visualizar,
no ambito de outro ambiente organizacional, natureza de relacdes que favorecem o aspecto
normativo e que, por outro lado, as tornam menos longevas.

Importante destacar a contribuicdo desenvolvida ao longo da presente dissertacao
que diz respeito ao fator de género, bastante marcante no contexto das organizacdes estudadas,
uma vez que a predominancia de um dos géneros também configurou-se uma variavel peculiar
na compreensdo do ambiente psicossocial investigado e que associou-se com a predominancia
de determinados perfis de comprometimento.

O terceiro objetivo consistiu em identificar as possiveis relacdes entre os perfis de
comprometimento organizacional, em suas bases constituintes, e 0 desempenho humano no
trabalho autorrelatado, em seus fatores constituintes. Tais relagdes foram identificadas e
problematizadas sob a dtica do ambiente psicossocial em que se desenvolviam. Assim, foi
possivel identificar em que contextos determinados perfis de comprometimento relacionam-se
com os fatores do comprometimento. Assim, observou-se que, no contexto de ambas as
organizag0es, a base normativa dos perfis de comprometimento relaciona-se positivamente com

a execucdo e avaliacdo das tarefas. Ja no contexto especifico da industria, observou-se correlacao
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significativa e positiva entre a base afetiva do comprometimento e o fator autogerenciamento do
desempenho, muito embora fracas relacbes positivas também tenham sido evidenciadas na
organizacdo logistica. Também na organizacéo industrial, observou-se correlacéo significativa e
negativa entre o comprometimento afetivo, nos diferentes perfis de comprometimento, e o fator
restricdo ao desempenho.

Em posse de tais resultados, também foi possivel problematizar como estas
correlacdes apresentam diferentes intensidades, em alguns casos, e semelhancas, em outros,
mesmo em ambientes diversificados. Esta discussdo foi a proposta do quarto e ultimo objetivo
deste trabalho, que visava analisar as possiveis diferencas existentes entre as relagdes dos
diferentes perfis de comprometimento e os fatores do desempenho humano.

De maneira geral, considera-se que o estudo alcancou 0s objetivos propostos,
apresentando ainda uma contribuicdo relevante para o campo de estudos da Psicologia
Organizacional e do Trabalho e da Gestdo de Pessoas, em especial, daqueles voltados a
investigacdo de fendmenos como comprometimento organizacional e desempenho humano no
trabalho. O estudo de tais fenémenos é de extrema relevancia tanto na perspectiva empresarial
quanto na perspectiva dos trabalhadores. Na primeira perspectiva, os achados subsidiam a ado¢édo
de estratégias que busquem melhores resultados em decorréncia de um melhor desempenho, bem
como diminuicéo de indices de turnover e absenteismo, promovendo maiores niveis de eficacia
e eficiéncia e, consequentemente, a elevacgdo da performance e produtividade organizacional. Na
segunda perspectiva, considera-se que os perfis de vinculo de comprometimento organizacional,
traduzem uma realidade social que produz diferentes tipos de relacdo entre empresa e
trabalhador, tendo efeitos tanto simbdlicos quanto concretos para a forma como o trabalhador se
relaciona e se vincula & organizacéo.

Como limitacGes desta pesquisa, podem ser citadas as dificuldades obtidas na
operacionalizacdo da pesquisa, em especial, na metodologia impressa. A primeira delas, diz
respeito ao momento de aplicacdo ter coincidido com um pico produtivo da industria, a qual, a
principio, iria ser o Unico contexto organizacional a participar do presente estudo. Esta
coincidéncia implicou no adiamento das turmas de aplicacdo, gerando a necessidade de expansao
da amostra, no intuito de se obter uma quantidade razoavel de participantes, que subsidiasse uma
analise de clusters mais significativa. A partir dai, a amostra foi entdo ampliada para a
organizacéo logistica, o0 que, na verdade, resultou em um grande ganho para o presente estudo,
possibilitando a compreenséo e comparacao de dois distintos contextos de trabalho, bem como a
identificacdo de semelhancas e diferencas na relacdo de vinculos e destes com o desempenho

humano.
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A aplicacdo da pesquisa, no contexto da industria, teve outros fatores limitantes,
principalmente no que tange ao préprio nivel de escolaridade dos participantes da organizacéo,
gue ndo se mostraram capazes de compreender, por si s0s, 0s itens do instrumento, necessitando
que a aplicacdo fosse conduzida pela leitura coletiva de cada questdo. Uma outra limitacéo
encontrada, relacionada a esta, consistiu na quantidade de perguntas, a qual, pela dificuldade de
compreenséo dos sujeitos, tornou a aplicacdo extensa para os respondentes.

Na organizacdo logistica, embora com maior facilidade na operacionalizacdo, a
aplicacao de questionario online confere varidveis adicionais a aplicacdo que fogem do controle
do pesquisador, tais como possivel coercdo por parte de gestores no preenchimento em horéarios
desconfortaveis ao sujeito, ndo respeito ao tempo necessario ao preenchimento, inducdo de
respostas, desconfianca acerca da confidencialidade dos dados e auséncia de suporte para
possiveis davidas. Tal condicdo também configura-se uma limitacao, especifica do modelo de
aplicacdo escolhido para esta parte da amostra.

Outra limitacdo a ser apontada é o uso exclusivo de medidas de autorrelato. Apesar
de serem amplamente utilizadas nas surveys relacionadas aos construtos investigados, as mesmas
estdo sujeitas a interferéncia de fatores como a desejabilidade social (KLEIN; BECKER,;
MEYER, 2009). Possiveis alternativas, como as medidas baseadas em heteroavaliagdes (pares e
supervisores) e o0s testes implicitos, porém o tempo que se disp0s para a realizacéo deste estudo,
assim como o objetivo do presente trabalho de considerar a percepcao do individuo sobre 0s dois
construtos levaram a priorizacdo desta técnica, e inviabilizaram a utilizacdo conjunta de outras
medidas.

Sugere-se, aqui, a realizagdo de uma agenda de pesquisas que aprofundem validacao
de escala de mensuracdo do desempenho humano no trabalho autorrelatado em outros contextos
de trabalho. Assim também, propde-se o desenvolvimento de medidas de desempenho humano
no trabalho sob a 6tica comportamental que enfatizem outras percepcdes, que nao a do proprio
individuo (autorrelato), bem como diferentes niveis de analise do construto, perpassando do nivel
individual para o setorial e organizacional.

Da mesma forma, sugere-se o aprofundamento da relacdo entre o construto
desempenho humano no trabalho e suas relagdes com o comprometimento organizacional,
enfatizando as varidveis contextuais e sociais que mediam esta relacao.

Finalmente, sugere-se a ampliacdo, em contexto nacional, da frente de pesquisas que
propde a abordagem do comprometimento organizacional através da investigagdo de como as

bases afetiva, normativa e de continuagdo se combinam para a formacé&o de perfis de vinculo.
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Espera-se que os resultados apontados pela presente dissertagéo sirvam de ponto de
partida para novos estudos das relagfes entre 0 comprometimento organizacional e suas varidveis
antecedentes e consequentes, seguindo uma agenda de pesquisa que traga novos desenhos e
compreensdes mais amplas ao contexto do trabalho. Também busca-se despertar a novos estudos
que solidifiguem o desempenho humano no trabalho como um fenémeno comportamental
psicossocial, construido em um contexto avaliativo, o qual, por sua vez, é inserido em um

contexto historico e social peculiar em cada organizacao.
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APENDICE A-DADOS DE CARACTERIZACAO

Prezado(a) Participante,

O questionario a seguir visa coletar dados complementares da realidade social e demogréfica da
amostra da pesquisa.

1) Idade:
2) Género: () Masculino () Feminino () Outros:

3) Escolaridade:
() Ensino fundamental completo
() Ensino médio incompleto
() Ensino médio completo
() Ensino superior incompleto
() Ensino superior completo
() Pés-graduado
4) Estado civil
() Solteiro(a)
() Casado(a)
() Vilavo(a)
() Separado(a)/Divorciado(a)
() Consensual (vive junto)
() Outro:

5) Quantidade de Dependentes:

6) Renda mensal: R$

7) Areaem que Trabalha:
() Separacdo

() Logistica

() Comercial

() Administrativo

() Outros:

8) Qual o setor em que vocé trabalha?
9) Qual a sua forma de contratacdo?
() Carteira assinada - CLT

() Empresa terceirizada

() Contrato de prestagéo de servicos
() Contrato temporario

() Outros:

10) Ha quanto tempo vocé trabalha nesta empresa?

11) Quantas horas por semana vocé trabalha? horas

12) Qual o seu cargo/funcdo ocupada atualmente na empresa?

13) Ha quanto tempo vocé trabalha neste cargo/fungédo? anos e meses




APENDICE B - COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL

Prezado(a) Participante,

Leia atentamente cada afirmacao a seguir. Avalie o que vocé pensa sobre seu trabalho a

respeito da empresa onde vocé trabalha, escrevendo ao lado de cada frase o nimero
correspondente a alternativa que melhor expressa sua opinido, de acordo com a escala a seguir.

1: Discordo totalmente

2: Discordo em partes

3: Mais discordo que concordo
4: Mais concordo que discordo
5: Concordo em partes

6: Concordo totalmente
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AO01 | Eu realmente sinto os problemas dessa empresa como se fossem meus.

NO6 | Sinto-me em divida para com essa empresa.

A02 | Eu ndo sinto como se fosse parte da familia nessa empresa

NO5 Eu ndo deixaria_essa empresa agora porgue tenho uma obrigacdo moral com
as pessoas daqui.

AO03 | Eu ficaria muito feliz em passar o resto da minha vida nessa empresa

NO4 | Eu me sentiria culpado se deixasse essa empresa agora.

A04 | Eu ndo sinto um forte sentimento de pertencer a essa empresa

NO3 Mesmo se fosse vantagem para mim, eu sinto que ndo seria certo deixar essa
empresa agora.

A05 | Essa empresa tem um forte significado pessoal para mim.

NO2 Ficar nessa empresa agora € tanto uma questao de necessidade quanto de
desejo

A06 | Eu ndo me sinto emocionalmente ligado a essa empresa.

NO1 | Eu ndo me sinto na obrigacdo de permanecer nessa empresa

CO01 | Deixar essa empresa agora exigiria consideraveis sacrificios pessoais.

Co8 Uma das p_oucas_consgqu_éncias negativas de deixar essa empresa € a escassez
de alternativas disponiveis

C02 | Para mim, os custos de deixar essa empresa seriam maiores que os beneficios.

co7 Se eu ndo tivesse me dedicado tanto a essa empresa, eu poderia pensar em
trabalhar em outro lugar

CO03 | Eu acho que teria poucas alternativas de emprego se deixasse essa empresa

C06 | Né&o abandono essa empresa devido as perdas que me prejudicariam.

Co4 Mesmo se eu quisesse, seria muito dificil para mim deixar essa empresa
agora

COo5 Muitas coisas em minha vida ficariam complicadas se eu decidisse sair dessa

empresa agora.




123

APENDICE C - DESEMPENHO HUMANO NO TRABALHO

Prezado(a) Participante,

As questbes a seguir visam identificar sua percepgdo sobre seu desempenho no exercicio de
suas tarefas e atribuicfes. Avalie o que vocé pensa sobre seu trabalho, escrevendo ao lado de
cada frase 0 nimero correspondente a alternativa que melhor expressa sua opinido, de acordo
com a escala a seguir.

1: Discordo totalmente

2: Discordo em partes

3: Mais discordo que concordo
4: Mais concordo que discordo
5: Concordo em partes

6: Concordo totalmente

RDO1 Faco minhas tarefas procurando manter compromisso com esta Organizacgao.
RDO3 Nao tenho tempo para experimentar novas formas de executar o trabalho.
RDO02 Os prazos para a realizagdo das minhas tarefas prejudicam a sua qualidade.
Avalio que o desempenho do meu trabalho contribui diretamente para a
RDO02 consecucdo da missado e objetivos desta Organizacao.
O excesso de servigos impede que eu tenha tempo para refletir sobre o
RDO1 melhor modo de realiza-los.
RDO3 Comprometo-me com as metas e objetivos estabelecidos pela Organizacao.

Avalio que a busca pela melhoria de meu desempenho me motiva a tentar
AGO08 fazer um trabalho melhor.

Redireciono minhas a¢gdes em meu trabalho em razao de mudancgas nos
RDO4 objetivos desta Organizagao.

AGO7 Estabeleco a relacdo entre a origem e a finalidade do meu trabalho.

RDO5 Meu trabalho é importante para o desempenho desta Organizacgao.

Estabeleco prioridades em meu trabalho, definindo ag¢des, prazos e recursos
AGO06 necessarios.

Mantenho-me atualizado quanto ao conhecimento técnico em minha area de
RDO6 atuacao.

AGO5 Adapto-me a alteragdes ocorridas nas minhas rotinas de trabalho.

Mantenho um canal permanente de comunicagao, favorecendo a interagao
RDO7 com outras pessoas.

AGO4 Planejo a¢Ges de acordo com minhas tarefas e rotinas organizacionais.

Direciono minhas a¢Ges para realizar o meu trabalho com economia de
RDO8 recursos.

Utilizo ferramentas e materiais disponiveis para a melhoria dos resultados de
AGO3 meu trabalho.

Implemento a¢des mais adequadas quando detecto algum erro ou falha em
RDO9 meu trabalho.

Desenvolvo o meu trabalho de acordo com os padrdes e normas
AGO02 estabelecidos.

RD10 Eu sei o que é esperado de mim em termos de meu desempenho no trabalho.
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Avalio satisfatoriamente o meu desempenho na consecucdo de tarefas e

AGO1 rotinas relacionadas ao meu trabalho.

Tomo iniciativas, aproveitando oportunidades que possam gerar a melhoria
RD11 dos resultados.

Percebo o impacto de minhas a¢des e do resultado do meu trabalho sobre as
EMO04 outras dreas desta Organizacao.

Meu desempenho no trabalho estd de acordo com aquilo que é esperado de
RD12 mim.

S30 realizados encontros e reunides grupais entre mim e meus colegas/pares
EMO3 e chefia para discussdo e avaliacdo das acoes e tarefas realizadas.

As tarefas que me sao destinadas exigem que eu me esforce muito para
GEO1 realiza-las.

Estabeleco intercdambio com outras equipes ou unidades, quando necessario,
EMO2 para garantir o atingimento dos objetivos organizacionais.

Recebo orientacdes adequadas a realizacdo das tarefas sob minha
GE02 responsabilidade.

Contribuo com alternativas para solucdo de problemas e melhoria de
EMO1 processos desta Organizacao.

Direciono minhas ac¢des a partir do conhecimento da estrutura e das politicas
GEO3 da empresa.
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APENDICE D - TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

Titulo do estudo: Analise de perfis de comprometimento organizacional e sua relacdo com o
desempenho humano: uma abordagem psicossocial

Prezado(a) Participante,

Vocé esté sendo convidado por Daniel Aradjo Barbosa a contribuir como participante (vocé nédo
recebera qualquer tipo de pagamento) de uma pesquisa académica. Leia as informacdes a seguir e
faca qualquer pergunta que desejar, para que todos os procedimentos sejam esclarecidos.

Procedimentos:

« Sua participag@o ocorre através das respostas as 63 questdes do questionario que recebera depois do
termo.

* Os pesquisadores deverao responder a todas as suas dividas antes que vocé decida participar.

* O tempo de resposta a este questionario ¢ de aproximadamente 25 minutos.

* Vocé tem o direito de desistir de participar da pesquisa ou retirar 0 seu consentimento a qualquer
momento, sem nenhuma penalidade e sem perder qualquer beneficio.

* A resposta a este questionario ndo objetiva a identificacdo da sua pessoa, exceto aos responsaveis
pela pesquisa e a divulgacdo das mencionadas informaces sé seré feita entre os profissionais
estudiosos do assunto

« Ao responder este questionario, vocé esta ciente dos riscos abaixo aos quais vocé esta exposto(a),:

- Perda do sigilo das suas informac6es, no caso de ma utilizacdo deste material por parte da equipe
pesquisadora;

- Sentimentos e emogdes negativas que podem ser causadas pelas perguntas do questionario.
Objetivo do estudo: identificar as possiveis relacfes entre os perfis de comprometimento
organizacional e o desempenho humano autorrelatado (quando a pessoa relata algo sobre si
mesma) pelos individuos, no contexto de uma industria de beneficiamento de castanha de caju do
Ceara.

Beneficios do estudo: facilitar a compreensao de como o comprometimento dos trabalhadores
interfere na sua percepcdo do desempenho. Esta compreensdo ird servir de base para que a empresa
pense nas melhores politicas e praticas que garantam um melhor desempenho humano. Também
contribuird para o avanco das pesquisas sobre comprometimento e possiveis relagbes com o
desempenho humano no trabalho.

Declaramos que, a qualquer momento, vocé poderd ter acesso a informacdes desta pesquisa
pelos telefones/endereco do pesquisador principal, a seguir indicados. Agradecemos sua
participacao.

Endereco do responsavel pela pesquisa:

Nome: Daniel Araldjo Barbosa

Instituicdo: Universidade Federal do Ceara

Endereco: Av. da Universidade, 2762, Benfica - CEP: 60.020-180 - Fortaleza/CE — Area 2 do Centro
de Humanidades - Bloco Didatico Prof. icaro de Sousa Moreira

Telefones para contato: 085 9 97770061

ATENCAO: Se vocé tiver algo a falar ou duvida, sobre a sua participacdo na pesquisa, entre em
contato com o Comité de Etica em Pesquisa da UFC/PROPESQ — Rua Coronel Nunes de Melo, 1000
- Rodolfo Teofilo, fone: 3366-8344/46. (Horario: 08:00-12:00 horas de segunda a sexta-feira). O
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CEP/UFC/PROPESQ ¢ a instancia da Universidade Federal do Ceard responsavel pela avaliacdo 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 esta como participante de uma pesquisa.

Eu declaro que li cuidadosamente este Termo de Consentimento Livre e Esclarecido e que, apds sua
leitura, tive a oportunidade de fazer perguntas sobre o seu contetido, como também sobre a pesquisa, e
recebi explicacOes que responderam por completo minhas dividas. E declaro, ainda, estar recebendo
uma via assinada deste termo.

Fortaleza, / /

Nome do participante da pesquisa Data Assinatura

Nome do pesquisador Data Assinatura
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APENDICE E - MATRIZ DE CORRELACAO DOS ITENS DE COMPROMETIMENTO
ORGANIZACIONAL

Questbes A0l ~ A02  A03  AO4 AO5  A06  NOL  NO2  NO3 N4
A0L 1 007 033 -015%% 0,27%% -024*%* .0,13%* 0,13%* 016%** 0,26%**
A02 1 -005 047 002 043 017%* 0 002 006
A03 1 008 047+ -0,09% -008 0,13*%* 0,20%* 03**
AO4 1 -008% 052%* 027** 003  -0,07 0
A0S 1 006  -003 0,15%* 0,23%x (31%x*
A0B 1 04 0  -018%* 0,06
NO1 1 0 002 -0,04
NO2 1 02%%* Q17+
NO3 1 028
NO4 1

Questées NO5 ~ NO6 ~ COl ~ CO2 CO3  CO4  CO5  CO6  CO7  CO8
AOL  023% 029%* .00l 014** -003 019%* 013 0 003 003
A02 01l 0,07 009* 008 -002 004  00L 004 009 007
A03  02%%* 013  01* 0,6% 008*% 026 022%% 02%* 006 0,01
AO4  011** 003 001 005 -003 002  00L 004 014 0,08
A5  0,22%%% 018%%* 0,13%¢ 022 0,08  033%%* 025%% 0,10%% (,L1%*  0,17%%*
AO6 002 004 004 006 -004 -01* 007 006 009  01*
NOl 004 003 001 002 002 004 00l 007  01* 007
NO2  0,12%% 021%% 04L%e* 026%%% 015%% 0,3%* (33%%% 0,20%% (,15%%* (,27%%*
NO3  0,25%%* 0,09% 025%% 022%%% (,18%k* 032%%% (21%%* 0,26%% 0,16%%* 0,19%**
NO4  0,20%%* (3%x 016%% 027%%% (,15%k% 026%% 0,28%%% 0,26%%% 0,24*%* 0,25%%*
NO5 1 023 005 014* 01* 022%* 019%* 007 013 0,2%*
N06 1 0185 023%%% 0,12%% 0,18 0,10%* 014** 0,18%* 011%*
coL 1 036%%* 0,22%%* 035%%* (34%=* (5% (28%%* 31+
C02 I M gazes Qo gaEres Qi Qeges
o3 I FEs DA QA Qi g
Co4 i @EE QA QaEEs Qo
C05 1 046%%* 0,22%%% (32%*
C06 1 035%* Q4L+
Co7 1 028**
08 1

Nota: *** Significante a 99% de confianca; ** Significante a 95% de confianca.

Fonte: Dados da pesquisa.
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APENDICE F - MATRIZ DE CORRELACAO DOS ITENS DE DESEMPENHO HUMANO

Questoes AEOL AE02 AE03  AE04  AE05 RDOL RD02  RD03  AGOl  AGO2
AEO1 1 029% 037%* 035%* 032" 0,16** 0,02 -011** 0,38%** 0,23%**
AEQ2 1 04L%* 036%* 4% Q1%  -0,12%F -0,17%* 037F%  (,24%%*
AEO3 1 028 026%* -0,15%%* 011%* 014%% (,32%%* (,33%**
AEO4 1 0420 0,02 0 001  036%* 0,38
AE05 1 0,06  -0,13%* 011%* 042%%* 046%**
RDO1 NG ZSFEIRTT 0,12 -0,17***
RDO2 1 0420 003  -0,04
RDO3 1 001  -0,06
AGO1 ==
AG02 1

Questdes AGO3 AG04 AGO5  AGO6  AGO7  AGO8 AG09 AGL0 AGLl  AGI2
AEOL  0,23*%* 026%** 0,16%** 039%%* (032%% 047+ (25%x (34%%x 34%%x (21%x*
AE02  0,32%%* (012%% 0,26%** 022%%% (043%k%  (34%%k (16%x 020%x 026%%k  (,3%x*
AE03  0,35%%* (0,35%%x (,18%** (020%%* (Q41%x  (39%kk (25kkx  (4kx  (4wex (3G
AEQ4  0,23%%% (Q47%%x (,35%%% (35%xx  (28kkx  (35%kk (37Rx  (4eex (3kex () 3gemk
AEQS  0,28%%* (0,36%** 0,38%** Q4*%x  (3Q%kx  Q3%kk  (3LRex  (Fwex Fewx (45erk
RDO1 005 -002 -013* -017*%* 009* -011* -01* -004 -003  -0,04
RDO2 003 -012** -01* -016** -012** 003 -0,11** -0,16*** -005  -0,06
RDO3 001 -02%* .0,15%* .011** -018** 006 00l 001  -007 -0,11**
AGOL |04%* [026%%* 0289 0389 044" 052 0377 039%** 0,3g%* (33
AGD2 | 045%* D43 QA4%%  0420% 0455 Q46" (41" (2000 ([ 4%ex  (Bgee*
AGO3 | 1 DA8%* 0260 024%%% 027%%% QAL 020 (10 (20%x (34
AGO4 1 D4 0420 QA3 (28 (,36%% 0,20%% (25%%* 037%%*
AGO5 1 Q4%  (0,33%9% (3% (20%% (%% (220%% (43w
AG06 1 052 QATF** 0310 (340 Q4lxes  Q5Fe
AGO7 1 0479 0,320 (03g%* (0365 0,33
AGO8 1 035" (043" (410 048%
AG09 1 D3g%* 033 037%%*
AG10 1 043+ 0370
AG11 1 035
AG12 1

Questdes AG13 EAOL EA02  EAO3  EA04  EAO5 EA06  EAO7  EAO8  EAQ9
AEOL  031%%* 034%%x 021%%* Q17+ (Q14%% 3% (031%* 037%* 036 0,23*%*
AE02  0,24%%*% 025%%* 0,08  015% 020%% 027+ (020%x (QBL*x 031%x  (23%k*
AEQ3  0,27%%% (,33k%x (31%k% W%k (24kx  08%kk  (1gRex  (37Hek 374%k  (3xkk
AEQ4  045%%* 02Q%%x  (2%kk  (35wex  (17%kx  (3Grkk  (32kkx  (32kex 0 4GHEF (0 45%k*
AEQS  0,39%%* 0,34%%x (,16%** Q17%%% (36%% 0,22%%* (0,34%%% 044%%%  046%%F  0,20%%*
RDO1 002 -008 -005 0l4** -021%* _000% -02%* .02%* 005 004
RD0O2 008 -01* -0,09% 0,13* -0,19%* .0,11% -014** 013** -006  -0,02
RDO3 003 005 -003 024 005 003 (o, 01 006 009"
AGOL 0,35%*% 0,42%%* (027*%x (28%% (34%% (gkex (33%k% (48xk%  (3wkx (26w
AGD2  0,38%*% 044%%* (27*%% 20%%  Q4wxx  012%%  (34%k%k  Q45wRE (EQRRx (34w
AGO3  0,33%%% 037+%% (18%%x (,23%% (21%kk (23kxx (23%kk  Q4emk  (3]wkx (15w
AGOD4 025%** 034%%* (1g%%x (,20%% (21%xk 15k 3%k (08%k% (3gkx 3w
AGO5 0,32%%* 033%%* 011** 0,07  035%%* 021%%* (42%%* (5Lx** (34%x (ke
AGOE  027%%% 051%x* (024%%x  (13%%  (43%x% (27%%x (33%kk  Q4erk  36%Fx 02w
AGO7  031%*% 046%+* 022%%x (25%% (Q4L%xk  (24%%x  Q3%kk  Q4QrEk  (35wx (3w
AGO8  0,32%%% 046%%* 026%%% 0,24%%% (38%%* 034%%% (36%** 0,45%** (37%% 020w
AGD9  0,34%%% 041%% 016%%% 0,26%% 043%%* 024%%x (34%k% (08%k% (34%x gk
AGLO  037%%% 037%%* (034%%x (27%% (25%kk  (45eex  Q3%kk  (34%kk  (3pwkx (36w
AGLL 058%* 043%%* 036%** 031%* 038%%* 042%% (,19%%* (41%** (39%* 33
AGL2  037%% (5%xx  (22%%x  Q21%k%  (374%k  (1QFex  (37%kE  Q4urk BERRE (e



AG13 1 0,38***
EAO1 1
EAO02

EAOQ3

EAO4

EAOQ5

EAOQ6

EAOQ7

EAO8

EAQ9

0,36%**
0,27%**
1

0,34%**
0,2***
0,36%**
1

0,23***
0,417+
0,3***
0,2%**
1

0,43%**

0,29%**

0,445

0,25%**

027
1

0,22***

0,37%**

0,24

0,13**

D

B res
1

0,37***
0,4***
0,23***
0,23***
B
0,35%**
1)igE==s
1

0,42%**
AT
0,24%**
BEEFSS
0,25%**
0,21***
0,28***
0,38***
1

0,51%%*
0’3***
0,34%%*
iz
087
0’4***
0,19%**
0257
0’4***
1
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Nota; *** Significante a 99% de confianca; ** Significante a 95% de confianca.

Fonte: dados da pesquisa.
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ANEXO A -PARECER DO COMITE DE ETICA EM PESQUISA (CEP/UFC)

UFC - UNIVERSIDADE % Plabaforma
FEDERAL DO CEARA / %m’l

PARECER CONSUBSTANCIADO DO CEP

DADOS DO PROJETD DE PESQUISA

Titulo da Pesquisa: AN .iLIS_E DE PERFIS DE COMPROMETIMENTO ORGAMIZACIOMNAL E SUA
RELACAD COM O DESEMPENHO HUMANO: UMA ABORDAGEM PIICOSS0OCIAL

Pesquisador: DAMIEL ARALLID BARBOSA

Area Tematica:

Versdo: 1

CAAE: 047480818.2.0000.5054

Instituigao Proponente: Departaments de Psicologia

Patrocinador Principal: Financiamento Propric

DADOS O PARECER

Nomero do Parecer: 3.227.717

Apresentagao do Projeto:

o presente projete trata da articulagdo tedrico-metodoldgica proposta entre o fendmeno do
comprometimento organizacicnal & o desempenho humano, em wma perspectiva autorrelatada, a partir de
wma abordagem comportamental psicossocial construida de desempenho. Tambem busca-se contextualizar
a necessidade de validagdo do instrumento proposto por Bastos (2011), utilizando a subescala recém-
validada por Jesus e Rowe (2017}, em outras realidades socioculturais brasileiras, especificaments a do
municipio de Fortaleza/CE. Outrossim, dada a escassez de estudos

voltados para a relagio entre comprometimento organizacional e desempenho humano em uma perspectiva
psicossocial autorrelatada, busca averiguar a existéncia de relagdes entre o comprometimento
organizacional e a percepgdo do individuo acerca do seu proprio desempenhao,

enquanto construgdo subjetiva. O estudo aborda de maneira inédita, a aplicagdo de instrumentos de
validade psicométrica relevantes na mensuragio dos fendmenos do comprometimento e desempenho
humano, utifizando-se, para este Gltimo, a escala proposta por Coelhe Jr. et al. (2010) e revisada por
Hollanda (2014). Contextualiza-se também na busca de aprofundamento e ampliagdo da pesquisa sobre
consequentes preditos pelo comprometimento organizacional, especificamente o desempenho em nivel
individual, tendo em vista a incipiéncia ja citada da abordagem deste Ultimo e sua relag3o de causalidade,
no contexto nacional.

A metodologia constitui-se em uma investigacac quantitativa, de carater exploratonio, a ser

Enderego: Rua Cal. Numes de Melo, 1000

Babro: Fodofs Tedflo CEP: 50.230-275
UF: CE Eunksiplo: FORTALEZA
Telelfone: (B5)335s-5344 E-malll: comepsiuic br

Pigiem [l s DS
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UFC - UNIVERSIDADE ~* Plataforma
FEDERAL DO CEARA / %nﬂ

Conliniuadls do Paneser 5227 717

realizado no 3mbite de uma Unica organizagao. A organizagao escolhida € uma empresa de grande porte,
segundo critério do IBGE, por atuar no segmento industrial & possuir 553 trabalhadores ccupados (acima do
limite de 500, considerado pelo Instituto). A organizagao realiza beneficiamente de caju e & localizada no
municipio de Fortaleza -CE. A aplicac3o de todos os instrumentes serd realizada de forma impressa ou
online, de acordo com a viabilidade de aplicagdo, tendo em vista a diversidade da amostra. A amestra se
constituira de uma quantidade de 400 trabalhadores integrantes da organizagao, definida por critério de
acessibilidade e disponibilidade dos mesmos.

Quanto 3 abordagem do problema e a natureza dos dados, tratar-se-a de uma pesquisa realizada mediante
um survey de corte transwersal, o qual consiste em uma Onica coleta de dados em um determinado
momento do tempo. O instrumento de coleta constara de um questionario estruturado, contendo uma
primeira parte socio demografica seguida de trés escalas que identificam o comprometiments organizacional
em suas bases (BASTOS et al., 2011; JESUS; ROWE, 2017) — com 19 itens — & o desempenho
automelatado em seus fatores (COELHO JR. et al., 2010; HOLLAMDA, 2014} — com 30 itens. O questionario
socio demografico tem como objetivo de coletar dados que permitam o mapeamento das caracteristicas
ndividuais e nformagies ocupacionais de cada integrante da amostra, tais como idade, género, estado civi,
situagdo famiiar (existéncia de filhos elou dependentes), escolandade, profissao, tempe de empresa e cargo
ocupado Na organizagso.

As escalas utilizardo a escala Likert de cinco pontos, sendo o nimers 1 equivalente 3 afirmagao “Discordo
Totalmente™; 2 - “Discorda™; 3 - "Mao concorde nem discorde™ 4 - “Concordo” e 5§ - "Concordo totalmente™. A
primera escala sera composta pelos itens consolidados e validados no Brasil por Bastos et al. (2011),
divididos nas dimensdes afetiva e normativa do modelo tridimensional de Meyer e Allen [1821). Para a
investigacao da base de continuac3o. utilizar-se-a a subescala de Sacrificios Percebidos

Associados com a Saida, proposta por Powel e Meyer (2004) e validada no contexto brasileiro por Jesus e
Rowe (2017). Os dados estatisticos que justificam o uso das escalas validadas no Brasd por Bastos et al.
{2011} & Jesus & Rowe (2017) sdo apresentados a seguir. Bastos et al. (2011) aplicaram a referida escala
&m uma amosira de 721 trabalhadores, de diferentes estados do Brasil e segmentos produtivos, obtendo os
seguintes resultados para o Alpha de Cronbach: compromstimente afetive (0,88) & comprometimento
nomativo (0,20). Jesus e Rows (2017) aplicaram a sube=cala em 415 professores universitarios do estado
do Espirito Santo e obtiveram o seguinte resultado para o Alpha de Cronbach: comprometimento de
continuagao (0.80).
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Ressalta-se que tais medidas foram as gue obtiveram mais significativas proprisdades estatisticas dentre
todos os instrumentos aplicades para mensuragao de comprometimento organizacional. na perspectiva do
modelo tidimensional de Meyer & Allen (1221), em ambito nacional.

A segunda escala sera composta pelo questionario de Auto avaliagdo de Desempenho no Trabalho,
proposto por Coslho Jr. et al. (2010} e revisada por Hollanda (2014}, a qual avalia o desempenhio humano
no frabalho atraves de 30 itens, distribuidos em 04 fatores: restrigdo ao desempenho;

alinhamento estratégico do desempenho; execucdo e avaliagie das tarefa, e autogerenciamento do
desempenho. Mo que se refere aos dados estatisticos referentes ao uso da escala em guestdo, cita-se o
estudo de Hollanda (2014), onde obteve os seguintes Alphas de Cronbach: restrigio ao desempenho (D,88);
alinhamento estratégico do desempenho (0,38); execugde e avaliagdo das tarefa (0,88), e
autogerenciamento do desempenho (0,23).

Oibjetivo da Pesquisa:

|dentificar as possiveis relagdes entre os perfis de comprometimento organizacional & o desempenho
humano autorelatade pelos ndividuos, no contexto de uma industria de beneficiamenta de caju do Ceara.

Avaliagio dos Riscos e Beneficios:

Riscos:

A apresentagao do projeto indica que a resposta aos questionanos da pesquisa nao representara quaisquer
riscos de ordem fisica, moral ou psicolégica para os sujeitos da pesquisa, uma vez que nenhum dado dirsto
dos questiondrios serd disponibilizado para a onganizagao estudada, mas somente os seus resultados e
relagdes obiidas entre os construtor estudados. Quanto aos beneficios, a realizagao da pesquisa devera
trazer maior conhecimento sobre o tema abordado & apresenta importancia praticalinstrumental, pois
possibilitara as organizagdes a reflexdc sobre os vinculos psicologicos manifestados e o impacto destas
relagbes sobre a percepgac do desempenho pelos trabalhadores, possibilitando aos sujeitos uma melhor
pestio de seu trabakho e aperfeicoaments das relagdes no interior da organizacio.

Comentarios e Consideragdes sobre a Pesquisa:
O projeto apresenta consisténcia e rigor em sua problematizagdo e seguranga na metodologia utilizada.

Consideragoes sobre os Termos de apresentagao obrigatdria:
s termos est3o em conformidade com as exigéncias do comité de éfica.
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Recomendagoes:

Mao s2 aplica.

Conclusdes ou Pendéncias e Lista de Inadequagdes:

Mo s= aplica.

Consideragtes Finais a critério do CEP:

Este parecer foi elaborado baseado nos documentos abaico relacionados:

Tipo Documento Arquiso Postagem FAutor Siuagac
Informagoes Basicas | PE_INFORMACOES_BASICAS_DO_P 1711212018 Aceito
do Projeto ROJETD 1251581 pdf 18:58:38
TCLE { Termos de | TCLE. pdf 1722018 | DAMIEL ARALLID Aceito
S=sentimento | 13:566-R8 |BARBOSA
Justificativa de
Ausenca
Projeto Detalhado /| |PPCEP. pdfif 1722018 | DAMIEL ARALLID Aceito
Brochura 13:44-23 |BARBOSA

or

Cronograma Cronograma_pdf 1722018 |DAMIEL ARALLID Aceito
18:4047 |BARBOSA

Cutros Sandra_pdf 1722018 | DAMIEL ARALLID Aceito
15:22-380  |BARBOSA

Cutros Apreciacac. pdf 1722018 | DAMNIEL ARALLID Aceito
14:0607 |BARBOSA

Deda:r_.:a'-:l de Concordancia. pdf 1722018 | DAMIEL ARALLID Aceito

Pesguisadores 14:0341 BARBOSA

Folha de Rosto Rosto pdf 08M1:2018 |DAMIEL ARALLID Aceito
13:53:10 |BARBOSA

Orgamento Oircamento. pdf 081112018 | DAMIEL ARALLID Aceito
10:58-28  |BARBOSA

Situagdo do Parecer:

Aprovado

Mecessita Apreciagaoc da CONEP:

Mao
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FORTALEZA, 27 de Margo de 2019

Assinado por:
FERNANDO ANTONIO FROTA BEZERRA
{Coordenador{a))
Enderego: Rua Cei. Nunes de Meio, 1000
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