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Resumo: Tendo em vista 0 mercado atual competitivo, € itgmbe que as empresas contem com uma equipe
de trabalho comprometida, para que busquem methmgaseu sistema de gestdo e qualificagdo dos seus
servigos. Este estudo objetiva identificar o ntlelcomprometimento organizacional dos trabalhaddwesetor

de Logistica de uma empresa do ramo do varejodsitoa interior do Rio Grande do Sul. Para tantscbu-se
descrever o perfil dos trabalhadores e as prirgipaiacteristicas do comprometimento presentesjuipes O
método seguiu carater exploratério, descritivo antjtativo, sendo que a coleta de dados se deuanteda
aplicacdo de um questionario dividido em duas paseprimeira, com questdes que buscaram defipierdil

dos participantes e a outra, com base no Modeldrds Componentes de Meyer e Allen (1997). A analise
ocorreu por meio de estatistica descritiva simplEs.resultados revelaram que os trabalhadores dtiraom
estar comprometidos nas trés dimensdes analisadatva, normativa e instrumental, destacando-se o
comprometimento na dimensdo afetiva. Sugere-se rwes estudos envolvam diferentes abordagens e
instrumentos desenvolvidos por outros autores) gse o tema é amplo e complexo.

Palavras-chave:Modelo dos Trés Componentes; Gestdo de PessoasadDrganizacional.

ORGANIZATIONAL COMMITMENT OF WORKERS OF THE
COMPANY LOGISTICS SECTOR RETAIL BRANCH

Abstract: In view of the competitive market today, it is immnt for companies counting on a work team
committed, so that, seek for improvements in iteaggment system and qualification of its servigéss study
aims to identify the level of organizational commmént of workers of the distribution center Logisteector of a
company retail branch located in the interior 0ob Rirande do Sul. Therefore, we attempted to desdhib
profile of the workers and the main impairment bé tfeatures present in the team. The method fotlowe
exploratory, descriptive and quantitative, and dadfiection was through the application of a questaire
divided into two parts, first with issues that sbu¢p define the profile of the participants ane tither one
based on the Model of Three Components Meyer anenAl1997). The analysis occurred through simple
descriptive statistics. The results revealed timapleyees are engaged in the analyzed dimensiofectiag,
normative and instrumental, highlighting the conmant to affective dimension. It is suggested thathir
studies addressing involve different approachestaal$ developed by other authors, since the tapiloroad
and complex.

Keywords: Three-component Conceptualization; People Managgr@ganizational Culture.
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Introducao

O contexto atual apresenta um mercado competiémo,que o nivel concorrencial
entre organizacdes é intenso no mundo inteiro, paisda dia surgem novas empresas e
negocios. Levando em conta essa situacao, asizagéas sentem-se pressionadas a buscar
novas formas de gestdo de seus recursos e qugibicke seus servicos, com o objetivo de
conquistar espaco, fortalecimento e harmonia e éamtom a intencdo de sobreviverem na
area em que atuam (PINTO, 2011).

De acordo com Dutra (2012), a globalizacdo, a medmnplexidade das estruturas
organizacionais e das relagbes comerciais, deaafeanpresas a terem maior flexibilidade e
velocidade de resposta sobre essas exigéncias.rtk @gesso, € indispensavel que as
organizacbes busquem um perfil diferente do queisesté entdo, caracterizado por

trabalhadores obedientes e submissos.

Diante desse conjunto de transformacfes, as pegsoasam-se 0 maior patriménio
das organizacOes, e as empresas passaram a terns@imaliferente da gestdo de pessoas,
dando mais valor ao seu capital humano, com tégnjaliticas e praticas bem definidas
(MELO et al, 2012). Sao as pessoas que tomam decisdes, defgtategias, supervisionam
e dirigem os negdcios das organizacles, e a gdst@essoas, conforme Sovienski e Stigar
(2008), tem como objetivo principal administrar c@mportamentos internos, capacitar,

envolver e potencializar a equipe, para que a esafemnha sucesso no mercado.

Nessa perspectiva, as organizacdes precisam caotar uma equipe forte e
comprometida com suas func¢des, que se envolva ampeesa e que se identifique com sua
cultura. De acordo com Pinto (2011), colaboradocesnprometidos trazem diversas
vantagens competitivas e economicas para as oeg@@z. Segundo Naves e Coleta (2003), o
comprometimento organizacional pode ser compreenthdo a ligacdo do individuo com a
organizacdo na qual atua, algo que o estimulalizaeam esforco consideravel em beneficio

da empresa, sendo este afetado pela naturezaadoviafetiva, instrumental ou normativa.

A cultura organizacional exerce influéncia diret@ momprometimento dos
trabalhadores, uma vez que corresponde a uma fueas incentiva a se esforcarem em
torno de um objetivo comum, mostrando-lhes a doegireta que devem seguir. Portanto, a
cultura representa um mecanismo de controle infprooan regras, normas, valores, crengas
que guiam o comportamento dos individuos dentroadganizagbes (NAVES; COLETA,
2003).
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Sendo assim, esta pesquisa tem como principal iabjédentificar o nivel de
comprometimento organizacional dos trabalhadoressetor de Logistica do centro de
distribuicdo de uma empresa do ramo varejista)ilkazia no interior do Rio Grande do Sul
(RS). Para tanto, foi utilizado o modelo de MeyeAlen (1997) adaptado por Costa e
Moraes (2007). A pesquisa considerou, como objstespecificos, descrever o perfil dos
colaboradores do setor de logistica, identificar psncipais caracteristicas do
comprometimento organizacional presentes nos cdbees e analisar a relagcédo existente

entre as dimensfes do comprometimento e o pedihtEsmos.

Segundo Medeirogt al (2003), até o inicio da década de 1990, exispaucos
estudos sobre o comprometimento organizacionalmasilBAlém disso, a apresenta¢do dos
resultados de pesquisa necessitavam adotar buiagrestrangeiras, principalmente as
norte-americanas. Atualmente, esse cenario sedramal; pois existem, no Brasil, diversas
pesquisas consistentes nessa area, que podem dervieferéncia para novos estudos.
Somente no periodo de 1993 a 2002, foram apresentddl estudos sobre o tema nos
Encontros da ANPAD (Associacdo de Pos-Graduacdesgusa em Administracdo), dos
quais 28 eram pesquisas de campo e 6 eram ensi@¥|ROSet al, 2003).

Ja Basto®t al. (2014) referem que comprometimento no traballseguramente, um
tema intensamente explorado, e seu interesse deiggasnasce ainda antes dos anos 1980.
Nessa década, o interesse por esse assunto regelastaque maior, sendo que a producéo
de trabalhos sobre o conceito duplicou nos ano$,18%sse crescimento foi ainda mais
significativo a partir do ano 2000. De acordo casmaatores, foi constatada a publicacdo de
2.388 itens, dos quais 71,9% foram publicados tr By 2000, ou seja, esta-se diante de um

dos construtos mais investigados atualmente no @anno-organizacional.

N&o por acaso cresce 0 interesse pela tematicavO panorama de mercado tem
exigido que as empresas tenham uma equipe compdampbis, para que suas politicas
deem certo, elas necessitam de que os trabalhagkisgam realmente envolvidos. De acordo
com Medeiros (2003, p. 30), “essa busca tem sendifiteado nas Ultimas décadas em
decorrer das rapidas transformacdes da sociedadmdas as suas esferas, que exigem mais

das empresas”.

No que diz respeito ao setor de Logistica, os t&do$ deste estudo tornam-se
relevantes pelo fato de essa area representar mpw@tante estratégia competitiva para a
organizacdo. Conforme Schier, Lombardo e Cardo3d2)? cabe a logistica proporcionar aos

clientes a entrega do produto certo na quantidddead corretos, nas condicfes adequadas e
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a um preco justo, garantindo, assim, eficiéncificd@a no processo. E por meio da logistica
gue os produtos sao distribuidos ao consumidol, fimatanto € necessario que se realize o
trabalho com comprometimento, para que os proditeguem até o cliente de forma segura

e para que a empresa nao tenha prejuizos.

Portanto, este estudo pode auxiliar na busca petazacdo dos processos e das
estratégias nesse setor, nesta empresa e em aufiasgde diminuir a ocorréncia de avarias
em produtos e divergéncias nas cargas e, dessa,fganantir o sucesso das operacdes

logisticas, melhorando o desempenho da empresa.

Inicialmente sera apresentada a fundamentacdoccdedo estudo, sustentada pela
revisdo de conceitos acerca da gestdo de pessdasa e comportamento organizacional,
seguida da compreensao do tema central destehoalcaimprometimento organizacional. Na
sequéncia, sera detalhado o percurso metodologiocgual se apoiou o estudo e, por fim,

apresentam-se os resultados, discussao e concluséao.

2. Fundamentacédo Tedrica
2.1 Gestao de pessoas

As pessoas assumem papel estratégico nas orgaszag@rtir do momento em que a
tecnologia muda a natureza do trabalho, exigindemsicompeténcias das pessoas que 0
realizam (DESSLER, 2014). Conforme Knapik (201X¥),r@sponsabilidades estratégicas da
gestdo de pessoas dependem da politica, da vidée procedimentos da empresa, mas 0s
objetivos s@o sempre iguais: preocupar-se com teesses da empresa, trazendo-lhe
resultados positivos, e com os interesses dosdnoaxbs, proporcionando-lhes motivacgéo,
possibilidade de crescimento e satisfagéo.

Neste contexto, surge a administracao estratégicaalirsos humanos, que significa a
formulacdo e a execucdo de politicas e praticasedersos humanos que produzem as
competéncias e comportamentos dos funcionariosidegprganizacdo necessita para atingir
0S seus objetivos estratégicos (DESSLER, 2014)imAsas politicas de gestdo de pessoas
devem ajustar-se a estratégia empresarial ao mesnpp em que ocorre a valorizacdo dos

funcionarios que integram esse ambiente (DEMO, 2010

Reconhecendo a importancia da cultura e do compert® organizacional para a
administracdo estratégica de recursos humanogjfideise a necessidade de compreenséo

desses conceitos, conforme segue.
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2.2 Cultura e comportamento organizacional

A cultura organizacional atua sobre o comportamédotindividuos e grupos dentro
da organizacéo e interfere no seu cotidiano, inapakct decisdes, recompensas e punicoes,
relacionamento com clientes, lideranca e processeaadnunicacdo (DIAS, 2003). Assim,
segundo esse autor, a cultura organizacional dzer® a um conjunto de crencgas, valores,
estilos de trabalho e relacionamento, que distingna organizacao da outra. Schein (2009,
p. 1) menciona que cultura € um fenémeno dinAmsemdo constantemente desempenhada e
criada por nossas interacdes com 0s outros e najo@dcomportamento de lideranca e um

conjunto de estruturas, rotinas, regras e horma®gantam e restringem o comportamento.”

Em atinéncia, Robbins (2010) coloca que a cultugamzacional é um sistema de
valores compartilhados pelos membros de uma orggéz diferenciando-a das demais.
Entdo, a cultura organizacional representa a mamala qual seus membros percebem as

caracteristicas-chave que a empresa valoriza.

Dias (2003) afirma que o processo de construcaouttara de uma organizagéo é
gradual e continuo, ou seja, nunca termina. Des@aeina, com o0 passar do tempo, a
organizacdo estabelece uma identidade, que € meddahtanto pelos que estdo em seu
interior como por aqueles que estdo fora da orggé O autor enfatiza ainda que uma
cultura forte é fundamental para que as organizagfigjam o sucesso a longo prazo, ja que é
responsavel por direcionar o comportamento dos mmsnd dar significado as atividades.
Assim sendo, 0s aspectos culturais da organizagfaciam na gestdo do comportamento

organizacional, de modo que ambos influenciam optometimento de seus integrantes.

O Comportamento Organizacional (CO) é “um campoeskeidos que investiga o
impacto que individuos, grupos e a estrutura téfores@ comportamento dentro das
organizacdes com o0 proposito de utilizar este ocdntento para melhorar a eficacia
organizacional” (ROBBINS, 2005, p.6). Siqueira 2D complementa que essa disciplina
investiga o comportamento dos individuos e dosaguqws contextos organizacionais, assim

como o comportamento da propria organizacao emaela seu ambiente externo e interno.

Robbins (2005) acrescenta que o estudo do compemtamorganizacional traz
desafios e oportunidades para os gestores, paigida a perceber o valor de se ter uma mao
de obra diversificada e a acompanhar as mudang@ssée intensas do mercado. Além disso,
este estudo pode auxiliar na melhoria da prodwdaede da qualidade do trabalho dos
colaboradores, trazendo sugestfes para 0s executigihorarem as praticas de gestao, a fim
de que possam criar um ambiente de trabalho cotinpegi saudavel.
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Um importante campo de estudo do comportamento n@eional é o
comprometimento organizacional, que evidencia culindos individuos com a organizagéo
em que atuam. O comprometimento organizacionatetifeéa-se do conceito de satisfacdo no
trabalho, pois € mais completo, trazendo uma réspoais afetiva para a empresa como um
todo (COSTA; MORAES, 2007).

2.3 Comprometimento organizacional

O comprometimento organizacional corresponde a ooegso por meio do qual os
funcionarios demonstram sua preocupacado com o kB&an-e o sucesso da empresa na qual
trabalham (NISHI; ZAMBERLAN, 2012). Milkovich e Balweau (2011, p. 125) conceituam
comprometimento organizacional, a partir de Mowd&yter e Steeres (1979, 1982), como
“uma forte convicgcao sobre objetivos e valores dmmizacdo, uma disposicao para realizar
um grande esfor¢co de interesse da empresa e uendesejo de permanecer como membro

dela”.

Segundo Pinto (2011), o comprometimento organiraticefere-se ao vinculo ou a
atitude que as pessoas desenvolvem com a orgami2é&@es e Coleta (2003, p.206) referem
que ele “pode ser entendido como o0 envolvimento a@rganizacdo que incita a um esfor¢o
consideravel em prol da empresa, sendo este afgtaldo natureza do vinculo: afetiva,
instrumental ou normativa”. Acrescentam que ess®teem atraindo interesses no campo
cientifico nos ultimos anos, pois auxilia as orgagdes a encontrarem estratégias de gestao
que facam com que os colaboradores sintam-se ri#E@$egos e envolvidos com a empresa

e, consequentemente, tornem-se mais produtivos.

De acordo com Siqueira (2008), os estudos sobregmmetimento organizacional
sdo muito antigos, porém foram intensificados dirpda década de 1970, tornando-se, nos
anos seguintes, um dos temas mais investigadogaald comportamento organizacional. A
autora coloca ainda que, até o final da década 989,1predominava a perspectiva
desenvolvida por Mowday, Porter e Steers (19792)19ft1le enfatizava a natureza afetiva do

processo de identificacdo das pessoas com os saarejetivos da empresa.

Outra abordagem muito estudada no inicio das pessjmia area foi desenvolvida por
Becker, era chamada de “instrumental” ou “contidgdge foi apresentada em um artigo
publicado em 1960. Nesse trabalho, o autor descecevedmprometimento como uma

tendéncia de as pessoas se engajarem em suasadd®idO estudo em questdo foi
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operacionalizado por Ritzer e Trice (1969) e poebittiak e Alluto (1973), que nomearam
escalas para avaliar qual a probabilidade de odonado deixar a empresa, caso recebesse
alguns incentivos externos, como melhor remuneragaais status e mais liberdade
(SIQUEIRA, 2008).

De acordo com Costa e Moraes (2007), no Brasil, estudos sobre o
comprometimento organizacional ganharam forca dirpde década de 1990, com a
publicacdo do artigo de Bastos, na Revista de Adinaigdo de Empresas, em 1993. Em seus
estudos, Bastos (1993) apresenta cinco abordagedsnansionais de comprometimento

organizacional, que podem diferenciar a maior pdaepesquisas nessa area:

- Enfoque afetivo: enfatiza a identificacdo do uidiuo com a organizagdo, seus
objetivos e valores. Ou seja, a pessoa deseja rEnt®mMo membro da empresa para ajuda-

la a alcancar os seus objetivos organizacionais.

- Enfoque instrumental: também pode ser chamadoodénuacédo ou calculativo.
Nesse enfoque, 0 comprometimento é visto como tude&ecompensa e custos associados a

condicdo de membro da empresa.

- Enfoque socioldgico: tem origem na sociologianalisa o apego do individuo a
organizacdo. O vinculo do trabalho esta relaciorzadatoridade e controle do empregador e
a subordinagdo do empregado. Dessa maneira, 0 agpegoolaborador ndo estd na
dependéncia do amor, nem do dinheiro, mas simer@epc¢ao da forga do regime de gestéao

da empresa.

- Enfoque normativo: este enfoque tem relacdo cepriads organizacionais e
psicologia social. Compde as regras que o indivithw@ seguir para que seu comportamento

esteja de acordo com 0s objetivos e interessegydainacao.

- Enfoque comportamental: considera o comprometiojemomo a relacédo da pessoa
com seus atos e comportamentos. Ou seja, podeosgpacado com 0 sentimento de
autorresponsabilidade por certas atitudes, ainda guendo ndo se pode voltar atrds. Sendo
assim, os colaboradores tornam-se comprometidagéatide seus proprios atos, criando um

vinculo resistente com a organizacao.

Conforme Medeiroset al (2003), outros pesquisadores brasileiros tentaram
desenvolver maneiras de se medir o comprometinegemizacional, como Bastos, Brandao
e Pinho (1997) — que apontaram indicadores em duaensdes: indicacdo de acgles e

comportamento (assinalando falhas ou solu¢cbes)esaassociadas a conduta das pessoas (se
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realizam suas tarefas com empenho e se sédo bean)feite Moraegt al (1997) — que
realizaram um diagndstico comparativo em univetidafederais de Minas Gerais, tendo

como base para avaliacdo as perspectivas afetiwanportamental.

Costa e Moraes (2007) ressaltam que, devido a bilelede existente no
comprometimento organizacional, ndo é de se surgeze que haja varios estudos
relacionados ao tema que apresentam concluséesmntif@das. Em vista disso, a partir da
década de 1990, tornou-se consenso que 0 compnoeemdbi organizacional € um construto

multidimensional.

Entdo, como consequéncia da avaliacdo das vari@defasicOes sobre o tema, 0s
professores canadenses John Meyer e Natalie Alezelperam, com base em seus estudos,
que elas se condensavam em trés grandes temasgpgenacomprometimento afetivo,
comprometimento instrumental e comprometimento atiio. Surgiu, entdo, o Modelo de
Conceitualizacdo de Trés Componentes do ComprometorOrganizacional que, segundo
Medeiroset al. (2003), passou a ser muito importante para a ojpe@izacdo dos conceitos

na literatura do comprometimento.

2.3.1 Modelo dos trés componentes - Meyer e Allen

Medeiros (2003) afirma que, dentre os diversos mosderopostos para o estudo do
comprometimento organizacional a partir de mulSpkenfoques, o mais aceito entre 0s
estudiosos passou a ser o Modelo de Trés Compangesenvolvido pelos autores Meyer e
Allen (1991, 1997). Esse modelo foi validado, n@adfly por Medeiros e Enders (1998) e
Bandeira, Marques e Veiga (1999), por meio da agéio do instrumento utilizado para medir
0 comprometimento proposto pelos dois pesquisadaegdenses. Medeiros (2003) ressalta

gue esse modelo é conhecido internacionalmentg f@ioralidado em diversos paises.

Costa e Moraes (2007) trazem, a seguir, as trésndioes de Meyer e Allen (1997):
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Quadro 1: Trés dimensdes do comprometimento

ltem Descricao

Comprometimento Afetivo Refere-se ao envolvimemmweional das pessoas com a organizagao,
por meio da identificagdo. Quando a pessoa desejmanter ng
empresa.

Comprometimento Instrumental E percebido como suasociados por deixar a empresa. Quando a
pessoa precisa permanecer na organizacao.

Comprometimento Normativo Tem relacdo com o sentimento de obrigacdo de peceanna
empresa.

Fonte: Adaptado de Costa e Moraes (2007).

Segundo Medeiros e Enders (1998), uma das gramdesypacdes das empresas €
conseguir selecionar e manter, em seu quadro fuacipessoas competentes, dedicadas e
engajadas com os objetivos e problemas da org@uz&endo assim, torna-se importante,
para as empresas, descobrir 0 grau de comprométindenseus colaboradores, a fim de
buscar iniciativas para melhorar o desempenho, atame produtividade, a satisfagcdo e o

comprometimento deles com a organizacao.

3. Percurso Metodoldgico

No que tange aos objetivos, o presente estudo emmge uma combinacdo de dois
tipos de pesquisa: a exploratéria e a descritivean@ a natureza da abordagem, classifica-se
como quantitativa, pois procura quantificar os dadoaplica forma de analise estatistica
(MALHOTRA, 2006).

Quanto ao procedimento técnico, a pesquisa caizctsE como estudo de caso, pois
tem como principais caracteristicas a profundidadedetalhamento e esta limitado a uma
unidade, sendo esta uma empresa (VERGARA, 20068)a-Be de uma organizacdo do ramo
do varejo fundada hé 60 anos, que conta com apaaéimente 510 funcionarios, atuantes em
diversas unidades no Rio Grande do Sul. A empresssenta a area de recursos humanos
estruturada, cujos subsistemas envolvem recrutaneeselecdo (com énfase em recrutamento
interno), treinamento e desenvolvimento, politiea cdrgos e salarios, além de plano de
carreira e de aposentadoria. Os beneficios diediangem vale-alimentacao, plano de saude
para o trabalhador e seus familiares, atendimegttian na empresa trés vezes por semana e

bolsa de estudos.

Para a coleta dos dados, foi utilizado um questiondividido em duas partes: a

primeira, para definir o perfil dos entrevistadosmposta por questdes fechadas sobre sexo,
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idade, estado civil, escolaridade e tempo de erapj&@sia segunda parte do questionario, que
serviu para coleta de dados sobre o tema da pasatiizou-se 0 modelo de instrumento de
coleta de dados criado por Meyer e Allen (1997)dado, no Brasil, por Medeiros e Enders
(1998) e Bandeira, Marques e Veiga (1999).

Para validar o OCQrganizational Commitment Questionngir&ledeiros e Enders
(1998) utilizaram um banco de dados com 2.563 egapies e alcancaram um indice de
consisténcia interna ou alfa @ronbachde 0,90. A partir disso, esta escala passou a ser
instrumento mais empregado para se medir o compirner@o. Tendo em vista a tendéncia
atual de se utilizar trés componentes para mediormprometimento nas organizagoes,

decidiu-se por esse formato para realizar a pesgumsquestao.

O instrumento, desenvolvido por Meyer e Allen (19%/composto por dezoito itens
que se dividem em trés conjuntos de seis questéadpo que cada terco corresponde a um
dos componentes do comprometimento. O questiofidriesquematizado, para avaliacao,
por meio da escalaikert de 5,0 pontos, que considera “Discordo plenamegteivalente a
pontuacao 1,0; “Discordo pouco” equivalente a pagdio 2,0; “Nao concordo, nem discordo”
equivalente a pontuacédo 3,0; “Concordo pouco” exjeite a pontuacao 4,0; e “Concordo
plenamente” equivalente a pontuacédo 5,0. As quedtés, quatro, cinco e treze possuem

conotacao negativa e, portanto, foram pontuadassamente.

Conforme Vergara (2006), populagao-alvo compre@sdgujeitos do estudo, ou seja,
sdo pessoas que fornecerdo os dados necessar@® g@m andamento do estudo. A
populacdo-alvo deste estudo foi composta por 42alinadores do setor de Logistica do
centro de distribuicdo de uma empresa do intewoR8. Esses trabalhadores estao divididos
nas seguintes funcdes: auxiliar de expedicao, cemife, auxiliar administrativo, supervisor e
gerente. A carga horaria média de trabalho correfpa 44 horas semanais, sendo que todos
atuam no turno diurno. Ainda, possuem a média deos e meio de empresa. Optou-se em
nao divulgar o nome da empresa estudada para gaaunfidencialidade das pessoas que

participaram da pesquisa.

Como a populagcéo era constituida por poucas pesagassquisa foi realizada por
meio de censo, ou seja, optou-se por distribuistiuarios para todos os trabalhadores do
setor. Foi realizado um pré-teste com pessoas ttesosetores da mesma empresa, no
periodo de 26 a 28 de agosto de 2014, a fim décagrpossiveis falhas ou dificuldades na

compreensao das questdes abordadas no questionario.

A aplicacao do questionario da pesquisa ocorrene @stdias 02 e 05 de setembro de
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2014, em espaco privado, nas dependéncias da enpeesotal de 42 pessoas que compdem
0 setor, duas nao participaram da pesquisa pargstafastadas da empresa por motivo de
saude, sendo assim, foram distribuidos 40 quesit@n&ptou-se em dividir os participantes
em quatro grupos, a fim de esclarecer a finalidkdpesquisa, a sua importancia e tambéem
para passar orientacdes sobre o preenchimentoefAtaaconstrangimentos, foi informado a
todos os participantes que a identidade dos mesen@spreservada, bem como seria mantido

o sigilo das informacoes individuais.

Foi estipulado um prazo de trés dias para que aamoe fossem respondidos e
devolvidos em um envelope disponibilizado no setode atuam. ApOs esse periodo, o
envelope foi recolhido e, do total de 40 distrimsid38 retornaram, correspondendo a um

indice de 95%. Todos 0s questionarios puderampseveitados.

Depois da coleta dos dados, a etapa seguinte éliseag a interpretacdo dos dados,
gue tem como objetivo organizar as informacdesodad que possam auxiliar nas respostas
ao problema proposto. De acordo com Gil (2010,18),1essa etapa visa a “estabelecer a
ligacdo entre os resultados obtidos com outrosi@ecidos, quer sejam derivados de teorias,

quer sejam de estudos realizados anteriormente”.

Os dados para este artigo foram analisados por dee@statistica descritiva simples,
gue compreende o0 manejo dos dados para resumiloescrevé-los, sem procurar inferir
qualquer coisa que ultrapasse os proprios daddsUNB, SIMON, 2000). Inicialmente, os
dados foram tabulados e, depois, tratados estatistinte com o auxilio da planilha eletrénica
Excel gerando graficos e tabelas. Os resultados emctogrforam interpretados por meio de

comparacdes com outros estudos realizados e ceferemcial tedrico.

As dezoito questbes do questionario sdo divididaiseeas trés dimensbes do
comprometimento: afetiva, instrumental e normatikaanalise das dimensdes foi feita a
partir das respostas organizadas em edd&kt de cinco pontos, cuja pontuacdo média
considerada foi de 3,0 pontos. Sendo assim, fommtemplados como comprometidos 0s

individuos cuja média das respostas foi superassa valor.

4. Resultados e Discussao

Os resultados obtidos foram estruturados da segidannha: primeiramente, apresenta-
se a caracterizacdo dos trabalhadores que paréinipda pesquisa. Apos, sao apresentados 0s

resultados sobre o nivel de comprometimento desteselacdo a cada uma das dimensodes
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descritas por Meyer e Allen (1997), além da relaéstente entre essas dimensdes e o perfil
dos participantes.

Quanto aos dados demograficos, dentre o total dieipantes da pesquisa, a maioria
(84%) é do sexo masculino; 58% sao casados, 31%adt&ros, 8% representam as unides
estaveis e apenas 3% sao divorciados. Quanto a,itladuma significativa variacdo, sendo
que 26% dos trabalhadores tém entre 41 e 50 adA®%s.cAmpdem a faixa etaria de 26 a 30
anos, 13% tém mais de 50 anos, 11% tém de 31 ad35ea0s 10% restantes correspondem a

faixa etaria de 18 a 25 anos.

Levando em conta a escolaridade, 29% dos partiigpdém ensino médio completo,
sendo que o0 mesmo percentual tem ensino supegompieto; 19% tém ensino médio
incompleto, 13% tém ensino fundamental incompletosel0% restantes dividem-se em
ensino fundamental completo (5%) e ensino supeoanpleto (5%). Em relacdo ao tempo
em que trabalham na empresa, a maioria (63%) passue 1 e 10 anos de empresa,

retratando certa estabilidade e suposto conheaingentrelacéo a cultura organizacional.

A quantidade de trabalhadores comprometidos no sletd_ogistica da organizagéo
pesquisada foi de 32 pessoas, 0 que correspond&as@éndo este um numero expressivo,
conforme mostra o Gréafico 1. Logo, a maior parte ttabalhadores desse setor possui um
vinculo forte com a empresa, sente-se parte det® @reocupa com o bem-estar da

organizacao, desejando permanecer nela por muifaote

Gréfico 1: Distribuicdo dos colaboradores, conformeeu comprometimento
organizacional geral

Ndo comprometido

Comprometido

00%

TOTAL

o

0% 0% 4004 60% 80% 100%

Fonte: Dados da pesquisa.

Isso pode ser explicado pelo fato de a empresauipassa politica de gestdo de

pessoas adequada as necessidades do mercadopaspaah valorizagdo do ser humano por
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meio da disponibilizacdo de beneficios, como pla®o saude, vale-refeicdo, plano de
aposentadoria e bolsa de estudos. Segundo Maf@2)(2im bom plano de beneficios traz
retornos positivos tanto para a organizacdo quga@ o trabalhador, pois baixa a
rotatividade, o absenteismo e diminui a preocupagimdividuo durante o trabalho. Além
disso, faz com que o trabalhador tenha suas ndedes supridas e, consequentemente,

desenvolva um laco afetuoso com a organizacdo aevidtencdo que ela oferece a sua

gualidade de vida.

Outro fator que pode contribuir para esse elevamhopcometimento é a valorizacao
da transparéncia e fluidez na comunicacédo intgroameio da utilizacdo de diversos meios
de comunicagdo, como reunides mensais abertasoa tmdcolaboradores e jornal interno.
Kunsch (2009) afirma que um bom uso da comunicagfna qualifica o desempenho
gerencial e melhora o desempenho dos empregad®seggentem valorizados a partir dessas
acbes, melhorando, assim, a relacdo da organizag@oseu publico e agregando valor a
instituicao.

Além disso, ao que as evidéncias indicam, a empmsssui uma cultura
organizacional solidificada, uma vez que os traduihes, além de compartilhar os valores da
organizacdo — como oferecer servigcos de qualidade foco no cliente, profissionalismo,
comprometimento, responsabilidade socioambientaiesparéncia —, identificam-se com
eles. Conforme Dias (2003), quando um individudtadeabalhar em uma empresa, parte de
sua vida tera como referéncia os valores dessaineg#io, e sua ascensdo se dara a medida
que sua interagcdo com a organizacao for aument&dmtor acrescenta que uma cultura
organizacional forte influencia no comportamentcs dodividuos que fazem parte da

organizacao, o que os torna mais comprometidosst@s funcoes.

Levando em conta o indice de 84% de comprometimerganizacional geral e
considerando as combinacdes entre comprometimeat® teés dimensées (GRAFICO 2),
observou-se que os trabalhadores comprometidodetivse em 5 grupos: comprometidos
instrumental e normativamente; comprometidos ade@vnormativamente; comprometidos
afetiva e instrumentalmente; comprometidos apefeisvamente; e comprometidos nas trés
dimensdes. Constatou-se que 45% dos individuoscadprometidos nas trés dimensdes
(afetiva, instrumental e normativa), o que refocg@ntendimento de que ha um intenso

comprometimento com a organizagao pesquisada.
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Gréfico 2: Combinagdes do comprometimento organizéanal

Comprometido instrumental e normativamente 3%
Comprometido afetiva e normativamente 26%
Comprometido afetiva e instrumentalmente

- - Q7
Comprometido apenas normativamente I -0

Comprometido apenas instrumentalmente I %
Comprometido apenas afetivamente 5%
Comprometido nas trés dimensdes 45%
N3o comprometido 16%
TOTAL 100%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Fonte: Dados da pesquisa.

Identificou-se, também, conforme apresentado nofi®ra2, que 3% dos
colaboradores sdo comprometidos simultaneamentdimensdes instrumental e normativa,
26% dos participantes sdo comprometidos afetivarmativamente; 5% sdo comprometidos
afetiva e instrumentalmente; e o mesmo percentaeahdividuos é comprometido apenas
afetivamente. Nenhum participante € comprometidenap instrumentalmente ou apenas
normativamente, enquanto que os trabalhadoresardprometidos somam 16%. Percebe-se,
nessa relacéo, que a maior parte dos participardtemprometida em mais de uma dimensao.
Além disso, destaca-se o fato de o comprometimafetivo estar presente em quatro dos

cinco grupos observados no grafico, o que refolggmentre trabalhador e empresa.

No cruzamento de informacdes sobre ter ou ndcotepmmetimento organizacional
com cada dado do perfil dos trabalhadores, deswaa-indice de comprometimento das
pessoas com maior escolaridade, sendo que a méaiantbrometimento dos que possuem
ensino médio completo, superior incompleto e sopedmpleto chega a 94%. Pinto (2011)
traz que, quanto maior o grau de instru¢cdo, maichance de contornar o abandono da
organizacado, ou seja, um maior nivel de educacée pazer melhores empregos. Isso pode
significar que os trabalhadores do setor de Lagistonsideram bons os seus empregos, logo
se sentem comprometidos. De fato, a empresa pra@mupm oferecer beneficios de acordo
com as necessidades dos trabalhadores, chancesesi#mento por meio das selecdes
internas, além de estimular as pessoas a buscarereigoamento de seus conhecimentos,

oferecendo-lhes bolsa de estudo, remuneracaogustzonhecimento.
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NoO que tange as pessoas com pouca escolaridads, 8% menos comprometidas,
possivelmente pelo fato de se sentirem menos yaltas, pois possuem menor chance de
promocdo e aumento de salario em relacdo aquelespogssuem uma melhor educacéo.
Bandeira, Marques e Veiga (1999) identificaram, cemus estudos, que a questdo de a
empresa investir no desenvolvimento profissionaseles trabalhadores gera um sentimento
de afetividade e lealdade com a empresa, benafwianpermanéncia e 0 engajamento dos

individuos com os objetivos da empresa.

Outro ponto relevante € que o indice de compronegtiondos trabalhadores solteiros
e casados é praticamente igual, sendo que ambsggmesim elevado comprometimento com
a organizacao. No entanto, considera-se que @athprometimento de cada um dos grupos

se deve a diferentes fatores.

No caso dos individuos casados, isso pode seicagplipelo fato de a maioria possuir
familia e, portanto, sentir uma necessidade maqgredmanecer na empresa, por ter um maior
compromisso financeiro em seus lares. De acordo Somon e Coltre (2012), estudos
mostram que pessoas casadas possuem um grau d@r@immento organizacional elevado
devido as responsabilidades que tém com seus &es)i uma vez que esses individuos
consideram que a disponibilizacdo de beneficiodea e seus familiares € um apoio
importante. As politicas da empresa que colaborara {3so sao a concessao de beneficios,
como vale-alimentagcdo e plano de saude, tanto @arabalhador como também para seus

familiares, seguro de vida e plano de aposentadon®lementar.

Ja o elevado comprometimento do grupo dos soltgame estar relacionado a
questdo de que muitos estudam e buscam aperfeigtmpr@fissional e, portanto, precisam
manter seus empregos para custear seus estudee &&s®, as politicas da empresa que
colaboram para esse elevado comprometimento sé@mecimento de bolsa de estudos e a
valorizacdo daqueles que estdo investindo em suaae#@io. Conforme Pinto (2011),
atualmente os jovens buscam, primeiramente, caladua carreira profissional, para depois
pensarem em casamento e filhos, sendo que a resgéoeque recebem é responséavel por
viabilizar essa busca por aperfeicoamento. Logosateiros procuram, primeiramente,
garantir estabilidade, para que tenham uma meklyguranca financeira quando construirem

suas familias.

Os aspectos supracitados fazem com que esses mesgde pessoas tenham
comprometimento nas trés dimensodes: afetiva, parecn um vinculo com a organizacéao, o

que faz com que o empregado se sinta emocionalneeviavido com ela; instrumental,
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porgue ambos 0S grupos precisam permanecer naizagan devido ao custo-beneficio
associado a sua saida; e normativa, devido aonsmit de lealdade que sentem pela
organizacdo, o que faz com que se sintam moraln@nigados a permanecer nela para

retribuir o que a organizacéao lhes oferece.

Nas demais variaveis do perfil, observa-se umaiistade, jA que a maior parte dos

trabalhadores é comprometida e os percentuaismdprometimento sdo semelhantes.

Ao examinar cada dimensao de comprometimento aeafandividual (QUADRO 3),
observou-se que a dimensédo afetiva realmente é ia foHe e mais presente nos
trabalhadores do setor de Logistica, totalizandé 8@ comprometimento; em seguida, esta a
dimensé&o normativa, com 74% de comprometiment@eyuimo, a dimenséo instrumental,
com a qual 61% dos entrevistados sdo comprometigvando em conta as médias totais de
cada um dos componentes do comprometimento, nandéueafetiva, obteve-se uma média
de 3,6 pontos; na dimensdo instrumental, a médianghda foi de 3,2 e, na dimenséao
normativa, alcangou-se a média de 3,4 pontos. Salmre a média considerada nesse estudo
foi de 3,0 pontos, percebe-se que a maioria ddmltradores esta comprometida nas trés

dimensdes analisadas, ja que todas alcancam péotuosidia acima desse valor.

Quadro 2: Grau de comprometimento organizacional podimensao

Comprometimento organizacional por dimenséo
Média de
Dimenséao Comprometido N&o comprometido comprometimento
Afetiva 87% 13% 3,60
Instrumental 61% 39% 3,20
Normativa 74% 26% 3,40

Fonte: Dados da pesquisa.

O indice de 87% alcancado na dimensdo afetiva meig@eo elevado nivel de
comprometimento afetivo dos trabalhadores do s#dobogistica. Dentre as variaveis que
compdéem o comprometimento afetivo, as seis possusma média expressiva, todas
superiores a 3,0 pontos. A questdo que possui maimrordancia é “Esta organizacao tem
um imenso significado para mim”, chegando a umaiandd 4,1 pontos. Ja a variavel que
contribui para a redugdo do comprometimento afeéive@ questdo “Eu ndo sinto um forte
senso de integracdo com esta organizacao”, conasy@®&h pontos de média, lembrando que
esta é uma das questdes que recebeu pontuacasaipeerser de conotacdo negativa.
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De acordo com o estudo de Meyer e Allen (1997prapmonente afetivo tem relacao
com o envolvimento emocional dos individuos comngpresa, sendo que estes desejam
continuar na organizacdo porque se identificam celm. Naves e Coleta (2003)
complementam que, no enfoque afetivo, ha, no iddwyji um grande prazer em servir a
organizacdo na qual atua, de modo que essa dimeps@mrciona as pessoas a

espontaneidade nas acgdes e a atitude positiva.

A disponibilizacdo de beneficios adequados as selzes dos trabalhadores, a
valorizacdo do ser humano, reais chances de crestwne prioridade para o recrutamento
interno para preenchimento de vagas podem ser akydas politicas de gestdo de pessoas
adotadas pela empresa que levam a esse alto gcamgeeometimento afetivo. A medida que
as pessoas percebem que a empresa se preocupane &gse compromisso com elas,
garantindo-lhes uma melhor qualidade de vida, raotige a permanecer na organizacao,
passam a responder aos estimulos oferecidos endsanfluenciar para sustentar uma

relacdo satisfatdéria com o grupo, comprometendafetezamente (SIMON, COLTRE, 2012).

Na dimensao instrumental, obteve-se um comprometonde 61%, sendo esta a
dimensdo com menor indice de comprometimento, dimito a quantidade de trabalhadores
comprometidos em relagdo a base afetiva. ConformeyeM e Allen (1997), o
comprometimento instrumental esté relacionado assédade de o individuo permanecer na
organizacdo devido ao reconhecimento dos custosiadses com sua saida da empresa ou a

falta de oportunidades de emprego.

Nesse componente, a variavel que recebeu maiouggid (média de 3,8) foi a
“Mesmo que eu quisesse, seria muito dificil paradeixar esta organizacdo agora”. Ja a
guestdo que apresentou menor concordancia, conardédapenas 2,2 pontos, foi “Eu acho
que teria poucas alternativas se deixasse estaipagdo”. Percebe-se que os participantes
nao se sentiriam confortaveis em deixar a empresaenmomento; mas que, apesar disso,

consideram que lhes existam oportunidades de empiegiercado, caso iSso aconteca.

O baixo grau de comprometimento instrumental emacésl ao afetivo pode ser
explicado pelo fato de que as politicas de gestipessoas e os valores sustentados pela
organizacao levam os trabalhadores a se idengfit@om o0s objetivos e com a cultura desta,
em vez de estimular apenas uma relagdo de custaeditio entre ambos, que € a base do

enfoque instrumental.

De acordo com Simon e Coltre (2012), a inexistédeianelhores ofertas de emprego,
o tempo de trabalho na organizacdo, as vantagemmicas (salarios justos, plano de
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recompensa) e os esfor¢os investidos no empregb @ilaboram para que os individuos se
tornem instrumentalmente comprometidos. Naves et&€¢2003) colocam que o colaborador
ird continuar na organizacao enquanto percebelfio@seem sua permanéncia; quando notar
um déficit em relacdo aos retornos recebidos, optara poaidaiempresa. Portanto, a pessoa
comprometida instrumentalmente permanece na empoggae tem receio de que, se deixar
seu emprego, pode nao encontrar, no mercado, unpaesm que lhe ofereca tantas
alternativas quanto a organizagdo em que atuaga@qucaso de 61% dos trabalhadores do

setor de Logistica.

Na andlise isolada do comprometimento normativo,tevabbse 74% de
comprometimento por parte dos participantes. Aavati que alcancou maior concordancia

7

nesse componente é “Esta organizacdo merece neialdiadie”, com pontuacdo média de 4,0,
ja a questdo que obteve maior discordancia € “Eusemdiria culpado se deixasse esta
organizacao agora”, com 2,8 pontos. Compreendexsdga parte dos participantes tem um
significativo apre¢co pela empresa ao reconheceneenegta merece lealdade, mas, apesar

disso, ndo se sentiriam culpados se optassem p@r @organizacao.

O comprometimento normativo € descrito, por Meyailen (1997), como aquele em
que as pessoas sentem obrigacdo de permanecegamzacdo em que trabalham, como se
isso fosse uma divida moral, uma necessidade deuicfio. De acordo com Tavera, Costa e
Cogollo (2010), na base normativa existe uma cal@daia moral com as normas, objetivos e
valores estabelecidos pela organizacdo. Os audcrescentam que, quando ha um elevado
conhecimento das normas e regulamentos da empepane dos empregados, estes tendem

a apresentar um foco maior no comprometimento rirma

Entédo, esse nivel de 74% de comprometimento normairesente nos trabalhadores
do setor de Logistica, pode ser explicado pelo datgue eles tém conhecimento da misséao,
visdo e principios da organizacao, que Ihes sadg#idos por meio de treinamentos internos,
bem como disponibilizados em forma de quadro emaisoade facil visualizacao,
principalmente nos locais de acesso a empresagkas e normas também séo divulgadas a
todos os funcionarios através do manual do colalooyagque traz o cédigo de ética da
empresa e é distribuido a todos os individuos atados na empresa. Essas questdes ja fazem
parte do cotidiano dos trabalhadores e, portaries acreditam que tém obrigacdo de

permanecer na organizacao.
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5. Consideracdes Finais

O conceito de comprometimento organizacional € angaindo que ha varios estudos
nessa area e diferentes enfoques unidimensiomaigtielimensionais. Para o presente estudo,
utilizou-se, como base, o0 modelo dos trés compesemiu seja, 0 enfoque tridimensional
desenvolvido por Meyer e Allen (1997), por meiogi@l se procurou identificar o grau de
comprometimento organizacional dos trabalhadoresettor de Logistica de uma empresa do

interior do RS e a sua relagdo com o perfil do&viddos pesquisados.

Os resultados das analises mostraram a existéacemtepcao de elevado grau de
comprometimento organizacional para este estudmdose84% dos trabalhadores
comprometidos com a organizacdo e apenas 16% méprametidos. O estudo também
revelou que parece existir comprometimento nasdirdensdes avaliadas, destacando que a
dimensao afetiva € predominante entre os sujedasetbr pesquisado. Os resultados de cada
dimensdo foram: comprometidos afetivamente, com ;8R%rumentalmente, com 61% e

normativamente, com 74%.

Presume-se, portanto, que os trabalhadores podemn ses sentindo satisfeitos em
fazer parte desta instituicdo, seja por lacoswafgtipor necessidade de manter seus empregos,
seja porque se identificam com as normas e osaeguitos da empresa. Esses resultados
demonstram que existe uma relacdo saudavel enypeegatdo e empresa, denotando que a

organizacdo estéd sendo assertiva em suas potidogsstdo de pessoas.

Relacionando o comprometimento com o perfil dosi@ppantes, destacou-se o alto
comprometimento daqueles que possuem escolaridamie elevada — ensino meédio
completo, ensino superior em andamento e completendo que a média desse grupo foi de
94% de comprometimento. A pesquisa também ressalffaio de trabalhadores solteiros e
casados possuirem um comprometimento organizaciseaelhante, ambos os grupos
demonstraram-se comprometidos com a empresa. Nasigeariaveis do perfil, que sao
género, idade e tempo de empresa, encontrou-sequitibeo nas médias, sendo que ha
comprometimento por parte da maioria. O elevadoptometimento em praticamente todas
as categorias de perfis analisados sugere que asesmpferece relacbes de trabalho
equilibradas e entendidas como justas, fazendo qenos trabalhadores permanecam na

empresa pelas suas oportunidades e beneficiogiofese

Essa pesquisa contribuiu & medida que as evidéngias;aram que a politica de
gestdo de pessoas € uma importante ferramentaxde gara a organizacao, para que 0S
vinculos entre empregador e empregado se traduzebom desempenho e no cumprimento
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dos objetivos por parte dos trabalhadores. Os teskd indicam que uma cultura
organizacional que busca valorizar os funcionasaoa,qualidade de vida e a de suas familias,

é aliada da organizacéao para dar significado aslaties que eles realizam.

Da mesma forma, esse estudo podera influenciaeftexdo da organizacdo sobre
novas estratégias na area de gestdo de pessaas,da fnanter ou ampliar ainda mais o
comprometimento organizacional dos trabalhadorste E um dos meios de a organizacao
obter a eficiéncia e a eficacia necessarias pamtemaua competitividade e alcancar o

sucesso no mercado.

Considerando que o0s objetivos propostos por estadesforam atingidos,
reconhecem-se algumas limitagbes da pesquisa, adato de os resultados ficarem restritos
a empresa pesquisada, e em apenas um setor, alétifizégdo de um conjunto limitado de
variaveis na definicdo do perfil dos participant8sgere-se que futuros estudos envolvam
diferentes variaveis, como, por exemplo, numerdejendentes, faixa salarial, rotatividade e

percepcao sobre beneficios, para que se possagaofa analise do comprometimento.

Este estudo ndo apresenta resultados definitivas, basca criar bases para outras
pesquisas nesta area, com o intuito de que sedentemfluéncia do comprometimento na
relacdo entre trabalhador e empresa. Os resulidelsts pesquisa podem motivar novos
estudos, com diferentes abordagens sobre comproerdgt organizacional, podendo
contribuir para o conhecimento sobre o tema, \gsi® ele é amplo e complexo. Tais futuros
estudos podem envolver as multiplas bases e foesendolvidos por outros autores, como,
por exemplo, o instrumento desenvolvido, no Bramil, Medeiros (2003), que aborda outras
dimensdes, além das trés que compdem o modelo glerMeAllen (1997), as quais foram

utilizadas neste estudo.

Em sintese, nenhuma pesquisa encontra-se plenaroenttuida. E preciso dar
continuidade aos estudos sobre o0 comprometimentganmacional, atualizando,
constantemente, 0os conhecimentos sobre esse temay cobjetivo de obter mais satisfagéo e
motivacgéo por parte dos trabalhadores, melhoraassim, o desempenho das organizacoes.
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