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RESUMO

Com as consequentes mutagdes sofridas pelas organizagdes no turbulento mundo do trabalho,
estas passaram a se interessar gradativamente mais pelas inimeras variaveis que impactam no
desempenho dos trabalhadores, bem como o0s motivos que os levam a permanecer nesta e ndo em
outra organizacdo. Visualizando tais varidveis, acredita-se que atualmente vém sendo uma
constante falar em comprometimento e na presenca de proatividade como indicadores do
profissional adequado a dindmica atual do mercado. Verificar a existéncia de relacdes entre
Comprometimento Organizacional e emissdo de Comportamentos Proativo, é o objetivo deste
trabalho. Para tanto, fez-se uso da metodologia de pesquisa de campo aplicada em uma agencia
reguladora dos servicos de energia elétrica do setor publico, a Agéncia Nacional de Energia
Elétrica — ANEEL. Os dados foram obtidos a partir de dois de seus setores a saber,
Superintendéncia de Mediacdo Administrativa — SMA e Superintendéncia de Gestdo da
Informacdo — SGI, ambas comportam duas realidades distintas de contratacdo: Terceirizados e
Servidores Publicos. Distribuiu-se um total 130 questionarios, nimero igual a quantidade de
profissionais nos setores estudados. Deste total pode-se contar com uma amostra vélida de 107
respondentes, excluidos aqueles que ndo consentiram participacdo ou responderam de modo
aleatdrio, indicado pela quantidade de respostas idénticas a todos os itens. Para realizar a
pesquisa 0 questionario estruturado em de trés partes, em que a primeira apresenta escalas de
comprometimento organizacional adaptado por Siqueira em 2001 para a realidade brasileira; a
segunda parte adotou o instrumento proposto por Kamia e Porto no ano de 2007 para medir o
comportamento proativo dentro das organizacGes; na terceira consta a coleta de dados
demogréficos da populacdo, além de termo de consentimento a participagdo. A partir dos
resultados obtidos, visualiza-se que o comprometimento de maior expressdo foi o afetivo,
seguido do calculativo e normativo e que existem correlagGes positivas entre estes componentes.
Percebem-se ainda diferencas estatisticamente significativa entre a natureza de contratacédo
(servidor publico e terceirizado) e o tipo de comprometimento afetivo e calculativo. Verificaram-
se ainda correlacBGes positivas entre comprometimento afetivo e normativo comparadas ao
comportamento proativo, porém pode-se ainda presumir que outras variaveis podem exercer
concomitantemente influéncia sobre as varidveis estudadas.

Palavras-Chaves: Comprometimento Organizacional; Componentes do Comprometimento;
Comportamento Proativo.
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O atendimento as novas exigéncias do mercado de trabalho, caracterizado, por
transformagdes sociais e tecnoldgicas, exige que empresas, 6rgaos do governo, entre outras
instituigdes que compde o sistema produtivo, desenvolvam estratégias de atualiza¢dao continuada
para se manterem no competitivo e excludente mundo das organizagdes. Para tanto, necessitam
de um contingente de profissionais comprometidos, dispostos a colaborar para o alcance de
metas. Cresce também o interesse pela proatividade. Empresas passam a desejar profissionais que
nao se limitem a realizar somente aquilo que lhe foi prescrito formalmente.

Nesse contexto, contar com um rico quadro de pessoal, conhecendo os niveis de
comprometimento e observando a expressao de comportamentos desejaveis, como a proatividade
pode ser uma das alavancas para o sucesso dos negocios. No entanto, ndo foram encontradas
pesquisas anteriores que estudem essas duas variaveis em conjunto.

Os motivos determinantes a emissdo de comportamentos proativos e fatores que
condicionam trabalhadores a se manterem em suas organizagdes sdo de interesse deste trabalho,
que pretende desenvolver o tema ao longo de explanagdes subseqiientes. De modo amplo
entende-se por comprometimento organizacional o nivel e o tipo de elo que um profissional
estabelece com sua organizacdo, motivando-o a empregar algo de si em prol da mesma, incluso
também os pretextos de que se valem para permanecer na instituicdo. J& o comportamento
proativo, em linhas gerais, pode ser compreendido como um conjunto de atribui¢cdes em que um
trabalhador toma para si por livre vontade. Este traduz séries de comportamentos que transpdem
os prescritos formalmente, sendo capazes antecipar e solucionar problemas em favor da
organizacao, com visao de médio e longo prazo. As definigdes dos problemas estudados se ligam
no sentido de que ambas ligam-se as metas da organizacdo, perpassam pela nogdo de

estabelecimento de vinculos institucionais e angariam beneficios a mesma.
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Estudos anteriores como os realizados por Larson e Fukami (1990, citados por Medeiros e
Enders, 1998) ou Rego e Souto (2004), reportam que altos niveis de comprometimento
organizacional se traduzem em resultados positivos para as organizagdes, assim como ¢ desejavel
por gestores que seus empregados sejam capazes de superar aquilo que lhe foi expresso como
competéncia inicial.

Estudar relagdes existentes entre as dimensdes do comprometimento organizacional e
emissdo de comportamentos proativos, sob essa questdo configura-se o objetivo geral deste
trabalho. Foram definidos como objetivos especificos:

- Verificar qual dos componentes do comprometimento apresenta maior média dentro do
universo estudado;

- Verificar o grau de proatividade dos trabalhadores da institui¢ao pesquisada;

- Verificar se ha distingao nos niveis de comprometimento e proatividade em funcdo da
natureza de contratacao (Terceirizados e Servidores Publicos);

- Verificar se os dados demograficos (Sexo, Estado Civil, Cargo, Tempo de Servi¢o ou
Escolaridade), podem configurar relagdo com as variaveis do comprometimento ou a expressao
de comportamentos proativos.

A fim de refletir sobre as proposicdes a serem desenvolvidas, o presente trabalho esta
estruturado em capitulos e topicos seguidos de desenvolvimento que abarquem o tema. O
primeiro capitulo dedica cuidados a conceituagdo do comportamento organizacional, como ¢
percebido dentro das organizacdes e a que ramos de estudo sdo compelidas influéncias.

O capitulo 2 tenciona a respeito do comprometimento organizacional definindo-o e
desmembrando seus componentes — Afetivo, Calculativo, Normativo e modelo de conceituagao
de trés componentes. Apresenta seus antecedentes, correlatos e conseqilientes, afora estudos no

Brasil a respeito do tema, encerrando com a descri¢do do instrumento aplicado em pesquisa. O
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capitulo 3 trata do comportamento proativo. Cuida de sua definicdo, apesar da escassez de
literatura na nossa lingua, e descri¢ao da busca por medidas validadas para a realidade brasileira.
No capitulo 4 a pretensdo € explanar sobre as relagdes entre comprometimento € comportamento
proativo.

Os capitulos posteriores sdo referentes a metodologia, aos resultados, a discussdo e por
fim a conclusdo. Ao finalizar, puderam-se incluir todas as referéncias e o instrumento utilizado na

pesquisa, anexo.
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CAPITULO 1-COMPORTAMENTO ORGANIZACIONAL

Nao cessam, entre pesquisadores do ambito organizacional, investigagcdes acerca das
relacdes passiveis de sucesso entre empregados, grupos e empresa. Demanda essa que emerge das
proprias organizagdes, pois reconhecem atualmente que, primeiro, sua insercdo e, segundo,
alcance da primazia no competitivo mundo das organizagdes dependem, em maior ou menor
grau, do patrimdnio intelectual humano que possuem.

Configura-se a mudanga como um exercicio continuo para a maioria dos executivos.
Administrar hoje, comumente pode ser compelido a longos periodos de mudanga, interposto por
curtos periodos de estabilidade. Profissionais precisam aprender a lidar com essa
imprevisibilidade, fazendo uso da flexibilidade e criatividade. O estudo do comportamento
organizacional pode ser uma ferramenta eficaz para se entender o mundo profissional e suas
continuas modificagdes. Contudo, é perceptivel que a propria constru¢do das bases do
comportamento organizacional ¢ dindmica e determinada por bases teodricas e praticas, sdo
compelidas influéncias mutuas, significa dizer que a teoria fornece sustentabilidade as praticas
organizacionais e a partir da pratica fornece auxilio na construcao do conceito.

Robbins (2002) refere-se ao comportamento organizacional como um amplo campo de
investigacdo sobre como individuos, grupos ou a propria instituicdo exercem influéncia no
ambiente organizacional. O Comportamento Organizacional busca entender as habilidades
humanas e o estudo deste fendmeno tem como finalidade propor melhorias as organizagdes.
Wagner e Hollenbeck (2000) ultrapassam essa defini¢do, pois para esses autores comportamento
organizacional ¢ um tema que visa ndo somente identificar e entender comportamento dos
homens, mas também explicar, prever e at¢ mesmo modificar suas formas de proceder todos

como construtos dentro do contexto das organizacdes. Acrescenta que ¢ indispensavel abranger
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os estudos nos elos individuais, enquanto membros de grupos e organizagdes, além dessas
proprias unidades sendo estudadas como grupo e organizacao, focando ai no conjunto de reagdes
observaveis.

Robbins (2002) estuda sistematicamente os determinantes do comportamento nas
organizagdes, aplicando o conhecimento obtido sobre os mesmos visando a produgdo de eficacia
no trabalho, pode-se dizer que se preocupa com o que os profissionais fazem e como afetam
através de suas acdes o desempenho das empresas. J& Wagner e Hollenbeck (2000) focam
esforgos na analises desses comportamentos pretendendo sua predigdo, compreensao e
modificagdo. Ambos conceitos referem-se ao comportamento em trés niveis: individual, grupal e
estrutural. Entende-se que as organizagdes sdo “sistemas multiniveis”, os quais as superficies
paralelas desses niveis estabelecem relagdo de comunicagdo e reciprocidade, isto €, qualquer
acontecimento organizacional ¢ visto como afetado por processos que ocorrem em cada nivel.

Cada nivel se apdia em abordagens e teorias especificas. O comportamento
macroorganizacional, referindo-se a perspectiva organizacional como um todo, sdo as
organizacdes propriamente ditas e derivam da economia, da sociologia estrutural, da antropologia
e da ciéncia politica; o comportamento mesoorganizacional, que se refere ao nivel dos grupos,
derivada da sociologia interacionista e da psicologia social e ainda no nivel individual, o
comportamento microorganizacional deriva da psicologia (Wagner & Hollenbeck, 2000).

Robbins (2002) considera que no nivel organizacional macro estdo relacionados temas
como cultura, politicas e praticas de recursos humanos, estrutura e dimensionamento da
organizacdo, bem como tecnologia e dimensionamento do trabalho. Sua origem tem base nas
teorias antropologicas e de politicas sociais. A primeira, por se caracterizar pelo estudo das
sociedades onde trabalhos sobre cultura e ambientes, por exemplo, inspiram trabalhos no Sistema

Organizacional. A segunda, apresenta alguns pontos especificos como a estruturagao de conflitos,
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negociagdes, controles, vias de poder. Sugerem formas para as politicas intra-organizacionais.
Wagner e Hollenbeck (2000), complementarmente, sugerem a influéncia da economia e
sociologia. O foco estd nas respostas coletivas ou agregadas, ignorando, em muitos casos as
variagoes individuais.

O comportamento mesoorganizacional ¢ definido por Wagner e Hollenbeck (2000) como
um dominio que faz interface entre o comportamento macro ¢ micro, abrangendo especialmente a
compreensao de comportamentos emitidos pelas pessoas que compdem equipes € grupos.
Segundo Robbins (2002) receberam como contribui¢des temas que cingem a dindmica inter e
intra grupos, trabalho de equipe, comunicagdo, relagdes de poder, valores, mudanca, atitude,
tomadas de decisdo, sempre se referindo a grupos, assuntos que correspondem aos dominios da
psicologia social e da sociologia interacionista. As analises sobre grupos e equipes de trabalho
sdo representadas nos modelos por interagdes bidirecionais.

Segundo Robbins (2002) as contribuicdes adquiridas acerca do nivel micro
organizacional: aprendizagem, motivagdo, personalidade, emogdes, percepg¢do, treinamento,
eficacia de lideranca, satisfagdo com o trabalho, tomada de decisdo individual, avaliagdo de
desempenho, mensuragdo de atitudes, selecdo de pessoal, planejamento do trabalho, e estresse
profissional deve-se a psicologia por seu cunho, pois “¢ a ciéncia que busca que busca medir,
explicar, e, algumas vezes, modificar o comportamento dos seres humanos”, dedicando-se a
compreensao individual sobre processos da psicopedagogia, psicologos clinicos e organizacionais
mensurando e pesquisando processos de aprendizagem e personalidade, isto ¢, fornecem teorias
sobre tais topicos (Robbins, 2002). O foco do comportamento microorganizacional estd no
individuo, em suas percepgdes, intengdes, reagdes, relacionamentos, apesar de ndo ser um

individuo descontextualizado, pois sdo relacionaveis suas atitudes, com seu grupo de trabalho ou
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com sua organizagdo. Priorizam a busca de diferengas individuais e como elas afetam as reacdes
das pessoas.

E possivel aferir que uma perspectiva posta isolada consiste de insuficiéncia para o estudo
do comportamento organizacional, que segundo Robbins (2002), ¢ o resultado de uma analise das
trés unidades: Individuo, Grupo e Sistema. Os fendmenos micro estdo embutidos em macro
argumentos e¢ fendmenos macro lancam-se a superficie através da relacdo e dinamica dos
elementos de niveis mais baixos.

O comprometimento organizacional, como exemplo, pode ser assumido por uma via de
mao dupla, cabendo as empresas uma parcela de responsabilidade do nivel de comprometimento
de seus funciondrios, no tocante a forma como sdo conduzidos seus processos macro e
mesoorganizacionais € aos funcionarios cabe a parcela de como percebem, recebem e elaboram
as acdes promovidas pela empresa.

Dentre as variaveis do nivel micro o comprometimento merece destaque ¢ véem sendo
largamente pesquisado. S@o encontrados intimeros trabalhos que estudam tal construto. Além
desse, atualmente cresce cuidados e atengdes a proatividade. Nesse trabalho o interesse ¢
investigar relagdes entre comprometimento e proatividade e se elementos de uma mesma

categoria — no caso micro — exercem influéncias uma sobre a outra. Nas subdivisdes do trabalho,

sob estrutura de topicos, as variaveis serao apresentadas.
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CAPITULO 2 - COMPROMETIMENTO

A presente sec¢ao visa desdobrar o conceito de comprometimento, englobando os
componentes previstos na literatura Afetivo, Calculativo e Normativo, buscando ainda evidéncias
a cerca de correlatos, antecedentes e conseqiientes mais estudados atualmente. Brevemente,
denuncia que o comprometimento pode também ter focos diferenciados da organiza¢do, como
com a sua carreira e sindicato de sua categoria. Para tanto, vale-se de pesquisas e pesquisadores

envoltos a realidade brasileira.

2.1  Definicdo

Envolvidas em ambientes progressivamente turbulentos e inseridas em contextos
competitivos globalizados, as organizagdes enfrentam situagdes que exigem solugdes criativas e
inovadoras. Sob essa oOtica, as organizagdes necessitam de um capital humano comprometido e
disposto a colaborar para o alcance dos seus objetivos. Assim, cada vez mais as organizagoes
demandam o desenvolvimento de ac¢des e politicas visando promover vinculos psicologicos entre
os individuos e suas respectivas organizagdes. Segundo Spector (2005) o comprometimento
organizacional tem se mostrado uma varidvel muito estudada nos ultimos anos dado ao
reconhecimento da importancia desta variavel para a organizagdo. Segundo Siqueira (2001), a
interiorizagdo de objetivos propostos pela instituicdo, a busca pelo alcance de metas e a
competitividade perpassam obrigatoriamente pelo teor de comprometimento organizacional de
seus membros, isto €, dependem em algum grau de um contingente de trabalhadores que

compreendam e comprem para si a missao da empresa.
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Visto isso, conhecer os niveis de comprometimento dos colaboradores com a sua
organizacdo tem se mostrado uma crescente dentre os interesses de empresas e pesquisadores,
mesmo porque recorrentes correlagdes positivas sdo encontradas entre comprometimento e
comportamentos de trabalho. Para Rego e Souto (2004), o interesse no conceito baseia-se ainda
na evidéncia de que dele, presenca do comprometimento, resultam em diversas atitudes e
comportamentos esperados e bem quistos no ambito organizacional, como assiduidade, intengdo
de ndo abandonar a organiza¢do e ndo abandono injustificado efetivamente, pontualidade,
atitudes positivas diante propostas de mudanga, desempenho individual, atitudes de cidadania e
bom desempenho organizacional. Justifica-se assim o crescente nimero de pesquisas com
interesse em conhecer os niveis de comprometimento de seus empregados e ainda entender os
motivos determinantes ao desenvolvimento desse enlace psicologico.

Apods revisdo de literatura, Bandeira, Marques e Veiga (2000), concluem, em linhas
gerais, um entendimento que caracteriza o comprometimento como um forte vinculo que o
profissional estabelece com sua organizacao, a ponto de empregar calorosamente algo que em si
julga valoroso, como sua lealdade ou energia e empenho. Ressaltam, no entanto que o termo foi
definido de forma a gerar diversas interpretagdes, consistindo atitude ou orientagdo para a
organizacdo, que une a identificagdo da pessoa para com a empresa. Pode ser um fenomeno
estrutural que ocorre como resultado de transagdes entre os atores organizacionais; ou um estado
em que o individuo se torna ligado a organizacao por suas agdes e crengas ou ainda a natureza do
relacionamento de um membro com o sistema como um todo (Bandeira e colaboradores, 2000).

Medeiros e Enders (1998) entendem comprometimento por de um conjunto de
sentimentos e ag¢des do individuo para com a sua organizacdo. Fundamentam o significado
tomado em sua pesquisa ao citar o trabalho de Bastos que estabelece varios significados a palavra

comprometimento. Dentre elas, o autor Bastos (1994, citado por Medeiros & Enders, 1998)
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identificou o comprometimento através de um significado de engajamento, agregamento e
envolvimento. Mais adiante o mesmo autor ressaltou o comprometimento € o seu carater
disposicional: “Como uma disposi¢do, comprometimento ¢ usado para descrever nao sé agoes,
mas o proprio individuo. E assim tomado como um estado, caracterizado por sentimentos ou
reacOes afetivas positivas tais como lealdade em relagdo a algo” (p69). Segundo Bastos (1994,
citado por Medeiros & Enders, 1998), comprometimento ¢ ainda uma propensdo a agao,
tendéncia a se comportar de determinada maneira, trata-se entdo de um individuo disposto a agir.

Para Allen e Meyer (2000, citado por Rego & Souto, 2004), enquanto buscam uma
defini¢do para o tema, o comprometimento organizacional pode ser tomado como o lago
psicologico que caracteriza a ligacdo do individuo a organizagdo e que reduz a probabilidade de
ele a abandonar, ¢ como se fossem capazes de formar um elo com a institui¢do suficientemente
forte para impedir que o trabalhador abra mao dessa instituigdo e passe a buscar novas
possibilidades de atuagdo no mercado de trabalho. Comprometimento na lingua portuguesa
significa “ac¢do ou fato de comprometer-se” (Houaiss, 2001), onde se liga a idéia de obrigacao da
palavra compromisso € podendo assim expressar idéia de vinculagdo e envolvimento.

Ainda que ndo se tenha um conceito Unico, ha um ponto de interseccao entre todas as
definigdes de comprometimento: Partem da premissa que ha um vinculo do individuo com a
organizacdo. As abordagens que tentam explicar esse vinculo diferem apenas na forma como este
se desenvolve e se mantém no ambiente organizacional. Os autores admitem que o
comprometimento pode assumir diferentes formas, de acordo com as entidades relacionadas,
quais sejam: grupo de trabalho, supervisor, carreira, sindicato. No entanto essas dimensdes

correspondem a componentes, € ndo a tipos de comprometimento.
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2.2  Componentes do Comprometimento Organizacional

2.2.1 Comprometimento Organizacional Afetivo

Com base na revisao literaria, Siqueira (2001) conclui que uma ligagdo psicologica de
natureza afetiva da-se quando o individuo internaliza os valores da organizagdo, toma as metas da
organiza¢ao como sua ou envolve-se com os papeis de trabalho, desempenhando-os de forma a
facilitar a consecu¢do dos objetivos do sistema. O elo estabelecido nesse momento emerge dos
sentimentos envoltos nessa ligacdo, caracterizado pelo desejo de se empenhar a favor da
organizacao e nao se visualizar fora dela.

Para Bastos e Costa (2001, citado por Borges & Medeiros, 2007) “A ligacao do individuo
com uma organizagdo materializa-se pela introspecgdo por parte daquele das crengas e valores
desta, de forma tal que se crie um sentimento de afei¢do, fazendo-o desejar permanecer ou
continuar a exercer suas funcgdes” (p62).

Borges e Mederios (2007) se apropriam da defini¢do dada por entenderem que o vinculo
afetivo se cria a partir do entendimento da organizacdo pelo empregado e este passa a
desenvolver sentimentos para com a organizagao de afeto demonstrado pelo esfor¢o que compele
a ela e ndo desejando estar fora dela. Borges e Medeiros (2007) complementam a visdo dos
autores, ao afirmar que esse tipo de comprometimento transcende o sentimento de lealdade por
lealdade, visto de forma passiva, pois envolve, também, um relacionamento ativo que busca
melhorias para organizagao.

Estas ligagdes sdo representadas, no campo do comportamento organizacional, por um
conceito denominado comprometimento organizacional afetivo. Vigorosamente DeCotiis e

Summers (1987, citado por Siqueira, 2001) abrem fortes questionamentos a presenga de dois
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elementos na defini¢do de comprometimento organizacional afetivo - (a) “intencdo de se manter
afiliado” (p02), isto ¢, ndo buscar por outras possibilidades existentes na amplitude de outras
instituigdes, que ndo se enxerga assim ocupando outro cargo em outro emprego, pois ali se sente
como parte do todo; e (b) “desejo de investir esforcos no sentido de concretizar os objetivos
organizacionais” (p02), entendido como a dedicacdo que profissionais derramam para a
instituicao a qual o principal intuito € ver sua empresa crescendo e atingindo suas metas com o
auxilio por ele empregado.

Siqueira (2001) realiza um explanatdrio dessa discussdo e rebate essa visdo, pois entende
que para esses autores a intengdo do individuo de permanecer ligado a sua institui¢ao, esta muito
préximo ao conceito de motivagao e distante do comprometimento afetivo, os considera muito
mais como correlato da ligagdo afetiva a organizagao do que um dos seus componentes. Explica
que a motivagdo, em si, engloba tendéncias para agir na direcdo de objetivos pessoais €, no caso
de comprometimento, as a¢des sdo dirigidas para metas emanadas do sistema como um todo. Aos
profissionais cabe discursos que inclinam a entender que estes sentem orgulho, interesse ou
entusiasmo com a organizacao e que esses sentimentos exatamente sao suscitados por ela.

Hé ainda, para Medeiros e colaboradores (1999, citado por Borges & Medeiros, 2007) e
Medeiros (2003, citado por Borges & Medeiros, 2007) que consideram o enfoque afiliativo como
um quarto componente do comprometimento, alegando que os demais componentes possuem
medidas unidimensionais, reforcando que o sentimento de fazer parte da organizacao corresponde
a um componente a parte, mas que no entanto também se trata de um sentimento emergente.

Para dar consisténcia, Mowday, Steers e Porter (1979, citado por Medeiros & Enders,
1998) realizaram pesquisas e ganharam grande evidéncia com a criagdo e validacdo do OCQ —
Organizational Commitment Questionnaire, instrumento empregado medir o comprometimento,

afetivo. A valida¢ao do OCQ obteve um indice de consisténcia interna de 0,90. A partir de entdo
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esta escala passou a ser bastante utilizada para se medir o comprometimento. No Brasil, Siqueira
(1995, citado por Siqueira, 2001) desenvolveu e validou uma escala de Comprometimento

Organizacional Afetivo (ECOA), cuja a forma mais detalhada serd expressa posteriormente.

2.2.2 Comprometimento Organizacional Caculativo

Com vistas ao comprometimento, estudos sobre o assunto ganham espago e viraram alvos
de novas pesquisas. Becker (1960, citado por Medeiros & Enders, 1998), ao observar que havia
outra relagdo do empregado com a organizagdo, além da afetiva, conceituou em
comprometimento organizacional instrumental ou Side-bets, a disposi¢do para se engajar em
consistentes linhas de atividade, mantidas pela acumula¢do ao longo do tempo de side-bets.
Becker utiliza o termo side-bets que significa algo de valor, como tempo, esfor¢co e dinheiro,
investido por uma pessoa durante sua relagdo com outro objeto, que seria perdido, ou percebido
como um custo, caso a interagdo cessasse.

Entende-se que para Becker (1960, citado por Siqueira, 2001), o empregado permanece na
empresa devido aos custos e beneficios associados a sua saida. O individuo, entdo, permanece
pela relacdo de troca instituida na organizagcdo devido aos beneficios que julgam positivos, e
conseqiientemente se dedica, pela possibilidade percebida de perda ou por ndo vislumbrar
possibilidades de repor aquilo que ali ja lhe pertence.

Segundo a avaliagdo de Siqueira (2001) seu desenvolvimento, ou aparecimento, pode ser
atribuido a um raciocinio econdmico. Parece, assim, coexistir um processo avaliativo e
comparativo continuo, cujo trabalhador faz um balanco - comparando investimentos empregados,
realizagOes, resultados alcangados na organizacdo Versus custos e perdas associados a sua

demissao, ou seja, seria determinante sua a acao de permanecer ou nao na organizagao.
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Sob o ponto de vista de Bastos (1993), o comprometimento nessa abordagem “seria,
entdo, um mecanismo psicossocial, cujos elementos side-bets ou conseqiiéncias de ag¢des prévias
— recompensas ou custos — impdem limites ou restringem agdes futuras” (p55). Entende que o elo
estabelecido perpassa primeiramente pela realidade do mercado em sociedade e seguidamente
pela realiza balancetes que averiguam perdas e ganhos, em que o mais evidente limita agdes e
pensamentos de abandono a institui¢do.

Bandeira e colaboradores (2000) concordam ao afirmar que esse modelo confere ao
empregado op¢ao por permanecer ha empresa, enquanto perceber beneficios nessa escolha. Caso
os investimentos realizados por ele sejam maiores que o retorno obtido, sua escolha certamente

serd a do abandono da organizac¢ao ou de provavel queda em seu desempenho.

2.2.3 Comprometimento Organizacional Normativo

Wiener (1982, citado por Borges & Medeiros, 2007) apresenta o enfoque normativo em
seus trabalhos. Para o autor comprometimento ¢ definido como “a totalidade das pressdes
normativas internalizadas para agir num caminho que encontre os objetivos e interesses
organizacionais”, refere-se a tomada das normas da empresa como um instrumento condicionante
a que profissionais declinem a agir em conformidade com o expressamente determinado pela
institui¢do, como uma espécie de trilha ideal de comportamentos.

Borges e Medeiros (2007) entendem que o ponto central dessa definicdo, denominada de
normativo-instrumental, de aceitar os valores e objetivos organizacionais por parte dos
trabalhadores, configura-se através de um tipo de controle sobre as acdes dos individuos. Para
Wiener (1982, citado por Borges & Medeiros, 2007) os individuos que sdo comprometidos

exibem comportamentos diferenciados de comprometimento porque aceitam e acreditam que ¢
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certo fazé-lo. O mesmo autor diz que a visdo normativa estd centrada no conjunto de controles
normativos existentes nas organizagdes, como manuais de normas e procedimentos ou codigos de
ética internos.

Siqueira (2001) entende que o autor acima citado, faz referéncia a existéncia de uma forte
propensao do individuo a guiar seus atos por valores culturais internalizados sem, muitas vezes,
questionar-se quanto de racionalidade cabe em cada acdo ou o quanto ¢ razoavel agir do modo
prescrito. O vinculo normativo se constitui num conjunto de pensamentos e sentimentos de
obrigacdes e deveres morais para com a organizacao, ¢ como se tivessem firmado um contrato
cujas clausulas sdo exorbitantes e garantam ao empregador supremacia sobre o empregado. Esse
contrato garante ainda que pensamentos ou planejamentos de se retirar da empresa sao
acompanhados ou revestidos por sentimentos de culpa, incomodo, ingratiddo, apreensdo e
preocupacao do empregado para com a instituicdo. (Siqueira, 2001). Sentem que devem
permanecer na organizacao ou no setor, mesmo que essa ndo seja a escolha mais vantajosa para
si. Estes estdo dispostos a sacrificar melhores salarios ou novos beneficios desde que nao pequem
contra os principios interiorizados.

Segundo Bandeira e colaboradores (2000), o comportamento do individuo ¢ conduzido de
acordo com o conjunto de pressdes normativas que ele assume internamente. Assim, o
comprometimento ¢ um vinculo do trabalhador com os objetivos e interesses da organizagao,
estabelecido e perpetuado por essas pressdes normativas. Seu discurso esta envolto em
expressdes com teor de ndo abandono a empresa, porque acreditam que nao o devem fazer, ou
que seria injusto nao honrar com o compromisso assumido, ou ainda outras verbalizagdes que se

caracterizem por sentimentos de obrigacdo e gratidao.
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2.2.4 Modelo de Trés Componentes do Comprometimento Organizacional

Todos os enfoques apresentados envolvem medidas unidimensionais do
comprometimento. Para integrar as trés concepgoes e desenvolver medidas de mensuragdo Allen
e Meyer, (1990, citados por Medeiros & Enders, 1998) desenvolveram estudos
internacionalmente conhecidos e aceitos considerando a existéncia de multiplas dimensdes:

1) comprometimento como um apego affective, ou afetivo
com a organizagdo; 2) comprometimento percebido como
custos associados a deixar a organizagdo, que os autores
chamam de continuance e que tratamos como instrumental
(ou calculativo); 3) e comprometimento como uma
obrigacdo em permanecer na organizagdo, que os autores
denominam de obligation e depois reconceituam como
normative (Meyer, Allen e Smith, 1993), e que chamamos
de normativo. caracterizam os individuos das trés
dimensdes da seguinte forma: “Empregados com um forte
comprometimento afetivo permanecem na organizacao
porque eles querem, aqueles com comprometimento
instrumental permanecem porque eles precisam e aqueles
com comprometimento normativo permanecem porque eles
sentem que sao obrigados”. (Allen e Meyer 1990, citado por

Medeiros & Enders, 1998, p. 71)
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Segundo Siqueira (2001) os autores reconhecem a existéncia de trés estilos de ligacao do
empregado a organizacao, distintos e independentes, como também reafirmam que os trés estilos
reduzem a possibilidade de rotatividade. Sdo as razdes para o empregado permanecer trabalhando
na organiza¢ao que inspiraram os dois estudiosos a distinguir a natureza psicoldgica entre os trés
vinculos e a postular que os mesmos constituem trés componentes, mas ndo trés estados. Siqueira
(2001) complementa, ainda sobre os mesmos autores, que os empregados poderiam apresentar
estados psicologicos de comprometimento organizacional diversificados, compostos pela
combinacao de diferentes niveis dos trés componentes como, por exemplo, uma forte necessidade
e uma forte obrigagdo, mas um baixo desejo de permanecer na organizagdo. Portanto, um estado
psicologico de comprometimento organizacional seria fungdo da combinacdo de niveis
diversificados dos trés componentes.

Para atestaram sua teoria, Meyer e Allen (1993, citados por Spector, 2005) desenvolveram
dois instrumentos, um composto por 24 itens e, outro reduzido, contendo 18 indicadores. As
escalas trazem questdes fechadas sobre comprometimento organizacional e sdo aplicadas no
formato Likert.

Os resultados dos estudos realizados confirmaram em parte as suposi¢des dos dois
pesquisadores. Eles verificaram que as trés medidas utilizadas ndo se distinguiam totalmente,
visto que houve superposicao entre itens das medidas de comprometimento afetivo e normativo.
Os autores explicaram tais resultados supondo que sentimentos de obrigagdo moral para com a
organizacdo e o desejo de nela permanecer sejam fortemente relacionados entre si. Entretanto,
nenhuma explicagdo para essa forte associagdo foi apresentada. Quanto aos resultados obtidos
sobre os antecedentes dos trés componentes, foram confirmados os fatores postulados para o

compromisso afetivo e calculativo, ndo acontecendo o mesmo para o normativo (Siqueira, 2001).
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2.3  Antecedentes, Correlatos e Conseqlentes

O estudo do comprometimento engloba as pesquisas relacionadas a elementos que o
precedem, estdo a ele atrelados ou mesmo sdo conseqiiéncias da sua existéncia, sdo a que a
literatura denomina de antecedentes, correlatos e conseqiientes. Esses trés elementos sdo
estudados como variaveis que influenciam ou sdo influenciadas pelo comprometimento em
diversos estudos, inclusive no campo das profissdes e carreiras. (Borges & Medeiros, 2007).

Mathieu e Zajac (1990, citados por Borges & Medeiros 2007) apontam, como
antecedentes do comprometimento, as caracteristicas pessoais, as relagdes grupo versus lider, as
caracteristicas organizacionais e os estados de percepcao da fungdo (role states). Ja o estudo de
Medeiros (2003, citados por Borges & Medeiros 2007) apresenta a abordagem das caracteristicas
organizacionais como antecedentes ao comprometimento dos individuos, em que organizagdes
participam com fatores idealizadores do nivel de comprometimento assumido por seus
colaboradores.

Bandeira e colaboradores (2000), realizam um apanhado de estudos que relacionaram
comprometimento com demais dimensdes da area institucional em suas citagdes a saber: Politicas
de Recursos Humanos (Allen & Meyer, 1997); Socioalizacdo e Treinamento aos novatos
(Wanous, 1992); Treinamento continuado (Tannenbaun & colaboradores., 1991); Efeitos dos
estilos de lideranca (S& & Lemoine). Tenta, desse modo, evidenciar que hd uma gama de
pretextos que confere aos empregados maiores ou menores graus de possibilidade de posse dos
objetivos da organizagdo percebidos por meio do comprometimento expresso.

No tocante acerca dos conseqiientes do comprometimento, pesquisas procuram relacionar
as formas e os niveis de comprometimento com a performance do individuo no trabalho, onde

alguns autores ja encontraram relacdo entre essas variaveis. Meyer e colaboradores (1989, citados
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por Medeiros & Enders, 1998) afirmam que existe correlagdo positiva entre o comprometimento
afetivo e a performance no trabalho, ¢ uma relagdo negativa entre o comprometimento
instrumental e a performance no trabalho. Em outro estudo Meyer, Allen e Smith (1993, citados
por Medeiros & Enders, 1998) sugerem que: “o comprometimento afetivo € em menor extensao o
comprometimento normativo poderiam ser positivamente relacionados com a performance no
trabalho, entretanto o comprometimento instrumental ndo tem relagdo ou estd negativamente
relacionado com a performance no trabalho” (p72). Larson e Fukami (1990, retrocitados por
Medeiros & Enders, 1998) afirmam que altos niveis de comprometimento devam relacionar-se
com a melhora da performance no trabalho em algumas situagoes.

Rego e Souto (2004) concordam e trabalham com o termo probabilidade, conforme dado
o comprometimento afetivo como resultado da ligacdo emocional a organizagdo, ¢ provavel que
os individuos afetivamente comprometidos estejam motivados a contribuir mais vigorosamente
para a organizagdo, com um menor turnover, absenteismo mais baixo, desempenho mais elevado
e comportamentos superiores de cidadania organizacional. Adicionalmente, o modelo sugere que
as pessoas instrumentalmente comprometidas ndo terdo nenhuma tendéncia para desempenhos
que ultrapassem o minimo esperado. Alids, se esse for o laco predominante, podem dai resultar
comportamentos de trabalho pouco desejaveis. Finalmente, o modelo prediz que os individuos
normativamente associados a organizagdo tendem a contribuir positivamente para ela. Todavia,
os sentimentos de obrigagdo ndo suscitam os mesmos entusiasmo e o envolvimento que resultam
do lago afetivo. (Rego & Souto, 2004). Isto ¢, antecedentes diferenciados tendem a determinados
estilos de comprometimento que consecutivamente ou conseqiientemente exprimem repostas
outras também.

Siqueira e Gomide Jr. (2004), configuram didaticamente, apés acompanhar e comparar

resultados nacionais e estrangeiros no que concerne a multideterminagdo do comprometimento e
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conseqiientes percebidos para as organizagdes: o Comprometimento Organizacional Afetivo tem
por antecedentes caracteristicas pessoais e do cargo; micro e macro fatores; percepcao de suporte
organizacional e por conseqiiente melhor desempenho, maior esfor¢co, menor rotatividade, menos
faltas e eventuais atrasos. Antecede o Comprometimento Organizacional Calculativo a
inexisténcia de ofertas atrativas de novo emprego; tempo de trabalho na empresa; esforcos
investidos até ali; vantagens econOmicas no atual emprego gerando por conseqiliente baixa
motivacao e desempenho; menor rotatividade; moderada satisfacdo no trabalho, ligando-se ainda
a graus moderados de comprometimento organizacional afetivo e normativo. Como conseqiientes
do Comprometimento Organizacional Normativo ¢ percebido maior satisfacdo no trabalho;
menor intengdo de abandonar a empresa; expressdao de mais comportamentos de cidadania
organizacional e ligacdo maior com o comprometimento organizacional afetivo.

Entdo, sob linhas gerais, os antecedentes do comprometimento predizem relagdes de
causalidade do comprometimento, enquanto que os conseqiientes estudam possiveis efeitos que
podem ser observados apos a exibicdo do comprometimento. Os correlatos buscam a existéncia
de conectores por meio de comparagao entre duas variaveis comensuraveis.

Medeiros, Albuquerque, Siqueira ¢ Marques (2002), estudiosos da evolugdo de pesquisas
e construtos do comprometimento no Brasil, tragaram um panorama historico concluindo que a
pesquisa de antecedentes ocupou posto prioritario dentre os estudos publicados. Segundo os
autores, os conseqlientes por outro lado, parecem ter sido tratados com negligéncia. Acreditam
que estudos posteriores devem decorrer com maior freqii€ncia pela busca aos conseqiientes do

comprometimento, em relagdo a continuidade de pesquisa dos antecedentes.
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2.4  Foco de Trabalho: Organizacdo, Carreira e Sindicato

Outra questdao necessaria ao estudo do comprometimento liga-se aos diversos focos que
podem ser assumidos pelos trabalhadores. Medeiros e colaboradores (2002) em revisao de
literatura, concluem que no Brasil ndo ha grande amplitude e diversidade de estudos, contudo
encontra perspicacia e qualidade nos estudos desenvolvidos por Bastos, que serdo apresentados
ao longo dessa parte do trabalho.

Segundo Baiocchi e Magalhdes (2004) ha muitos profissionais que carreguem consigo
demasiada inseguranga no que se refere ao mercado de trabalho, devido a altas taxas de
desemprego percebidas em todo o mundo. Esses profissionais sdo levados a modificar suas
percepgoes sobre seu emprego ou carreira, em face de um ambiente competitivo e excludente.
Neste contexto, emergem questdes relativas a lealdade a organizagdo e ao aperfeicoamento
profissional, como formas do individuo assegurar-se em sua carreira. Os conceitos de
comprometimento organizacional e com a carreira adquirem relevancia.

Blau (2003, citado por Borges e Medeiros, 2007) afirma que a dire¢do dos estudos atuais
sai do foco na organizagdo e tendem a profissdo e a carreira. Sao mais comumente encontrados
atualmente estudos que ddo vazao ao comprometimento envolto as instituicdes, no entanto as
atengoes dos estudos podem estar se voltando as carreiras, lembrando que pesquisas atendem a
demanda da realidade e que crescem atualmente contratos para projetos especificos ou que visem
resultados angariados e selecionam para tanto profissionais liberais, cooperativados ou prestacao
de servigo por meio de Pessoas Juridicas. Empresas livram-se de encargos tributarios ¢ ganham
profissionais distantes da missdo da empresa. Resta no entanto que pesquisas determinem o que

serd mais produtivo as organizacoes.
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Relativamente ao assunto proposto para esta seccdo, Steers (1977, citado por Borges e
Medeiros, 2007) afirma que o nivel de educagdo estabelece relagdes inversamente proporcionais
com o comprometimento com a organizagdo, em que quanto maior for o grau de formagao
educacional do individuo menor sera seu comprometimento com a organizacao, enquanto tende a
ser maior sera sua carreira ou sua profissao.

Tamayo (2001), ndo reduz o nivel de comprometimento a um fator Unico e acredita na
influéncia mutua.

“o vinculo do individuo com o seu trabalho ¢
complexo e multidimensional. Ele compreende, ndo somente
a relacdo de trabalho em si, mas também com o emprego,
com a equipe de trabalho, com a carreira ou ocupagao, com
o sindicato e com a organizac¢ao na qual trabalha”. (Tamayo,
2001, p02),

Para identificar tais padrdes, Bastos (2002) realizou uma pesquisa envolvendo 42
organizacdes de dois estados brasileiros. Utilizou-se um questionario com itens fechados e
previamente validados. Em trés aspectos que parecem centrais na demanda de lealdade do
trabalhador: sua organizagdo (que enfatizam um vinculo afetivo de identificacdo do individuo
com valores e objetivos organizacionais, sua disposicdo em permanecer como membro da
organizagdo e defendé-la), sua carreira (avaliam o grau de identificagdo com os valores da
ocupagdo, o desejo de continuar e a congruéncia entre escolha da carreira e vocacdo) e Seu
sindicato (apresenta 0 mesmo contetido da escala de comprometimento com a organizagdo, mas
com foco no sindicato). Obteve resultados que se destacam pela acentuada discrepancia entre os

escores positivos de comprometimento com a organizacdo e a carreira € negativos diante do
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sindicato. Como também na presenga de individuos que se apresentam compromisso apenas com
sua carreira, tendo escores moderadamente negativos com a organizagao e o sindicato.

Dentro desse mesmo estudo chegou a relagdes que apontam que a Administragdo Publica
Direta para: a) Baixo comprometimento organizacional; b) Predominancia de
“descomprometidos”; c¢) Maior participagdo de “comprometidos apenas com a carreira”; d)
Presenca relativamente mais alta de “sindicalistas” e de “profissionais sindicalistas”.

Entdo, quando se trata de comprometimento com o trabalho, este pode estar direcionado
para diferentes ou a multiplos focos e compreender multiplas bases. Para ilustrar, um vendedor
pode estar pode estar comprometido com a organizacdo de modo afetivo ou normativo, por
exemplo, mas ndo necessariamente apresentar um engajamento com o sindicato da sua categoria.
Um segundo vendedor, ou um funcionério publico, estd comprometido com a sua carreira e
dedica-se com vigor ao seu trabalho em fungdo de um comprometimento de base calculativa, mas
ndo necessariamente estd comprometido com a sua organizacao, caso seja necessario ele mudara
diversas vezes de organizac¢des ou até mesmo de filiagdes sindicais visando a acessdo da carreira.
Como também pode ser verdadeiro que um individuo tenha identificagdo com os objetivos e
valores do sindicato, no entanto, ndo estar engajado com a organizagao.

Sintetizando, as bases psicologias do comprometimento sdo, afetivas ligadas a
sentimentos e afetos ou de base cognitiva, ligada as crengas sobre o papel social dos envolvidos
numa relagdo de troca econdmica e social, onde a primeira base faz correspondéncia com o estilo
de comprometimento afetivo e a segunda base com os estilos de comprometimento calculativo e
normativo. Quaisquer destas podem ter focos conjuntos ou separados para a organizagdo, carreira
e / ou sindicato. Reconhecendo os diferentes focos, o presente trabalho pretende dedicar atengao

as relagdes de comprometimento com a organizagao.
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2.5  Medidas de Comprometimento Organizacional

Nesse topico serdo apresentados dois instrumentos anteriormente compelidos a realidade
brasileira. A primeira escala pertence a Medeiros e Enders (1998), no entanto foi preterida pela
objetividade e simplicidade da escala adaptada, empregada e validada por Siqueira (2001). Estas

serdo apresentadas conforme se segue.

2.5.1 Estudos no Brasil

O modelo proposto por Meyer e Allen dos trés componentes do comprometimento
organizacional (1991, citado por Medeiros & Enders, 1998) e reduzido e modificado pelos
autores (Meyer, Allen & Smith) para 18 itens, foi objeto de dedicacdo e estudo de Medeiros e
Enders (1998) que validaram esse modelo de conceitualizagdo para amostras brasileiras.
Confirmou a estrutura tri-dimensional do comprometimento através de analise fatorial e obteve
resultados concordantes com as teorias estudadas. Apresentou indices de consisténcia interna tida
por aceitaveis. O primeiro fator, dimensao afetiva, possui um alfa de 0,68; o segundo, dimensao
normativa, possui um alfa de 0,70 e o terceiro fator, dimensdo instrumental, um alfa de 0,62.

Segundo Pasquali (1996, citado por Siqueira, 2001) indices que se situam abaixo de 0,70
sdo considerados resultado frageis quanto a precisdo. Motivada pelo intuito de construir
alternativas metodoldgicas mais confiaveis e precisas que confiram aos investigadores brasileiros
do comportamento organizacional subsidios para embasar suas respectivas pesquisas, quer seja
analisando o fenomeno pelo modelo de trés componentes ou de forma nao integradora, Siqueira

(2001) utilizou trés medidas brasileiras de comprometimento organizacional, construidas e
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validadas, respectivamente, para aferir os vinculos: afetivo, calculativo e normativo todas com
indices de precisdo superiores a 0,80, obtidas posteriormente, segundo Siqueira (2001).

Siqueira (2001) alcangou resultados acerca da validade discriminante entres as trés
medidas de comprometimento organizacional, apresentando indices satisfatorios de precisao,
tendo a tendo a ECOC e a ECOA alcangado 0,92 ¢ a ECON obtido 0,86. Com vistas aos valores
que indicam confiabilidade obtida por Siqueira (2001), o presente trabalho toma a reprodugdo do
mesmo a fim de alcangar os objetivos citados.

A tabela 01 apresenta cada um dos itens que compde o referido construto, incluso os
valores de precisdo alcancados a partir de aplicacdes em amostras brasileiras. Os trés estilos de
comprometimento foram, respectivamente, avaliados através das escalas de Comprometimento
Organizacional Afetivo (ECOA, 5 itens; Siqueira, 1995), de Comprometimento Organizacional
Calculativo (ECOC, 15 itens: Siqueira, 1995) e de Comprometimento Organizacional Normativo
(ECON, 7 itens; Siqueira, 2001).

Vale ressaltar que a visdo exploratéria das varias dimensoes do comprometimento vem
sendo aplicada e estudada em larga escala, entretanto os proprios autores apontam que o estudo
do comprometimento com base no modelo de trés componentes ndo encerra o assunto. Revelam
em seus estudos que ndo conferem aos trés componentes estabelecidos aqui como unicos
construtos relevantes do comprometimento. Meyer e Allen (1991, citado por Borges & Medeiros,

2007). A literatura, desse modo, permite que novos estudos sejam realizados sobre o tema.
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Tabela 1 — Cargas fatoriais dos itens apos rotacdo oblimin na matriz pattern das escalas de comprometimento

organizacional calculativo (ECOC), afetivo (ECOA) e normativo (ECON).

ITENS DAS ESCALAS

Fator 1 - ECOC
Pedir demissdo da empresa que trabalho hoje
e ir trabalhar para outra empresa ndo valeria a pena porgue...

Eu perderia o prestigio que tenho hoje por ser empregado dessa empresa. 0,79
Eu estaria prejudicando minha vida profissional. 0,74
Eu teria mais coisas a perder do que a ganhar com esse pedido de demissdo. 0,70
Eu estaria desperdi¢ando todo o tempo que ja me dediquei a essa empresa. 0,69
Eu deixaria para tras tudo que ja investi nessa empresa. 0,66
Eu estaria jogando fora todo o esfor¢o que fiz para aprender as tarefas do meu cargo atual. 0,64
Eu perderia a estabilidade no emprego que tenho hoje nessa empresa (garantias de ndo ser demitido). 0,62
Eu demoraria para conseguir ser tdo respeitado em outra empresa como sou hoje dentro dessa empresa. 0,59
Eu jogaria fora todos os esfor¢os que fiz para chegar onde cheguei dentro dessa empresa. 0,59
Eu teria dificuldade para ganhar um salario tdo bom quanto o que tenho hoje. 0,58
Eu teria dificuldade para conseguir outro cargo que me desse 0 mesmo prestigio que tenho com o meu cargo 0,58
atual.
Eu demoraria para encontrar em outra empresa pessoas tdo amigas quanto as que eu tenho hoje entre meus 0,58
colegas de trabalho dentro dessa empresa.
Eu deixaria de receber varios beneficios que essa empresa oferece a seus empregados (vale transporte, 0,57
convénios médicos, vale refeigao, etc.).
Eu perderia a liberdade que tenho de realizar meu trabalho dentro dessa empresa. 0,49
Eu levaria muito tempo para me acostumar com um novo trabalho. <0,40

Fator 2- ECOA

A empresa onde trabalho me faz sentir...

Animado com ela. 0,84
Contente com ela. 0,83
Entusiasmado com ela. 0,82
Interessado por ela. 0,82
Orgulhoso dela. 0,75

Fator 3 - ECON

Acredito que...
Eu seria injusto com essa empresa se pedisse demissdo agora e fosse trabalhar para outra. -0,83
Seria desonesto de minha parte ir trabalhar para outra empresa agora. -0,81
E minha obrigacio continuar trabalhando para essa empresa. -0,80
Nesse momento, essa empresa precisa de meus servicos. -0,63
E a gratiddo por essa empresa que me mantém ligado a ela. -0,63
Essa empresa ja fez muito por mim no passado. -0,45
Continuar trabalhando nessa empresa ¢ uma forma de retribuir o que ela ja fez por mim. -0,41
Fatores ECOC ECOA | ECON
Numero de itens da escala 15 5 7
eigenvalue 8,70 3,15 1,67
% de variancia total 34,82 12,58 6,67
Alpha de Cronbach 0.92 0,92 0,86

Fonte: Siqueira (2001; p. 08).
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CAPITULO 3-COMPORTAMENTO PROATIVO

Essa parte do trabalho serd dedicada ao modo como se formou a concepciao de
proatividade, apresentando autores que concordam ou convergem quanto a conceitualizagdo do

tema. Segue ainda estudos, apesar de escassos, realizados no Brasil.

3.1 Construcdo do Conceito

Mais uma vez com vistas a competitividade e a inser¢ao das institui¢des na complexidade
do mercado global, ganham forcas desde a ultima década do século XX pesquisas sobre
proatividade. Segundo Castells (2005, citado por Kamia & Porto, 2007) deve-se ainda ao advento
da tecnologia da informacgao sobre as mutagdes sofridas por empresas que sdo essas perceptiveis
tanto na estrutura¢do como no funcionamento, modificando, entre outros, os sistemas de trabalho,
modelos de estrutura, politicas, relagdo homem-trabalho, relagdes interpessoais. Forcosamente,
empresas buscam profissionais que se diferenciem dos demais por, dentre outras caracteristicas
louvaveis, ndo se limitarem ao executar aquilo que estd formalmente prescrito.

“O comportamento proativo ¢ definido como sendo um conjunto de comportamentos
extrapapel em que o trabalhador busca espontaneamente por mudangas no seu ambiente de
trabalho, solucionando e antecipando-se aos problemas, visando metas de longo prazo que
beneficiam a organizagdo” (Kamia & Porto, 2007, p01). Porém, as mesmas autoras, concordam
que na literatura académica o termo proatividade se confira em um conceito de dificil defini¢ao,
além de ndo raro ser confundido ou emaranhado a termos outros, também compreendidos por

estudiosos e profissionais do campo das organizagdes.
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Bateman e Crant (1993, citado por Kamia & Porto, 2007) referiam-se a proatividade com
ligacdo a personalidade, chegando a desenvolver uma medida para “personalidade proativa” cujo
objetivo era medir “disposi¢ao pessoal em dire¢do ao comportamento proativo”, identificando e
diferenciando pessoas na medida em que elas agiam para influenciar o ambiente, exprimindo um
protdtipo da pessoa proativa ou ndo, estas se deixam limitar pelas forcas situacionais, sdo passiva,
moldadas, reativas, aquelas buscam por oportunidades de mudancgas visando melhorias, mostram
iniciativa, antecipam e solucionam problemas, sdo ativas, perseveram até alcancarem seus
objetivos, mostram-se mais ativamente envolvidas com o mundo a sua volta, envolvem-se em
atividades profissionais que ressaltem suas redes interpessoais de trabalho que potencializam suas
carreiras e orientagdao por metas de longo prazo.

Na busca de literatura sobre o tema, Pozzebon, Freitas e Petrini (1999) deparam-se, do
mesmo modo que Kamia e Porto (2007), com os estudos de Crant (1995, 1996) sobre
predisposi¢do para a proatividade através de uma abordagem centrada no estudo da disposicao
pessoal e estudos similares como os de Gartner (1989, citado por Pozzebon e colaboradores,
1999) sobre empreendedorismo.

A construgdo do conceito esbarra na defini¢do de iniciativa pessoal proposta por Frese e
colaboradores (1996, citado por Kamia & Porto, 2007) que resulta em uma tomada de agdo
individual voltada para o trabalho. Deu-se inicio a uma discussdo que abarca identificacdo de
similaridades e diferencas de medidas do construto. Kamia e Porto (2007) resume os objetivos
dos autores: Bateman e Crant preocupavam-se com uma medida de personalidade, enquanto
Frese e colaboradores buscavam uma medida de comportamento no trabalho.

Sonnentag (2003, citado por Kamia & Porto, 2007) faz uso em sua pesquisa o instrumento

de Frese e colaboradores (1996) e o de VandeWalle (1997, citado por Sonnentag, 2003)



37

respectivamente. O autor defende que os tragos de comportamento proativo sejam medidos por
tragos de iniciativa pessoal e tragos de busca de aprendizagem.

Para Pozzebon e colaboradores (1999) a disposi¢cdo proativa ¢ tendéncia para iniciar e
manter agdes que alteram diretamente o ambiente ao redor e comportamento proativo ¢
comportamento que altera diretamente os ambientes. Acredita que, como todo comportamento,
possui causas pessoais e situacionais. Aceita o conceito de proatividade, como componente do
comportamento organizacional e como medida da personalidade proativa, proposto por Bateman
e Crant (1993, citado por Kamia & Porto, 2007). Ou, sob enfoque similar, a proatividade pode ser
compreendida como trago instrumental, porque ¢ parte de uma classe de comportamentos que
tem impacto sobre o ambiente (Buss e Finn, 1987, citado por Pozzebon e colaboradores, 1999).
Pozzebon e colaboradores (1999) concluem do mesmo modo que ndo ha defini¢do genérica e
consensualmente aceita para proatividade na literatura.

Segunda divergéncia, encontrada na literatura refere-se a atribui¢do do comportamento
proativo como sendo considerado no papel ou extrapapel. Trata-se da discussdo levantada por
Parker e colaboradores (2006, citado por Kamia & Porto, 2007), no qual denunciaram alguns
estudos que consideram como no papel ou extrapapel, sendo assim comportamentos
diferenciados e separados, outros autores ainda que ndo fazem essa diferenciagdo, para esses o
que existem sdo diferentes graus de proatividade.

Para VanDyne e LePine (1998, citado por Kamia & Porto, 2007) o comportamento no-
papel ¢ aquele que deve ser expresso, regula e guia performances no trabalho, que quando nao
alcancados, geram repreensdes e a conseqiiéncias negativas. No tocante ao comportamento
extrapapel, ¢ considerado positivo, ¢ esperado e valorizado, mas a sua auséncia ndo traz
conseqiiéncias negativas. Em suma, essa diferenciacdo ¢ importante para deteccdo da defini¢dao

do comportamento proativo. Kamia e Porto (2007), em estudo tomado como base para o



38

desenvolvimento da presente monografia, consideram comportamento proativo como

comportamento extrapapel, ou seja, aquele que a sua auséncia ndo acarreta puni¢des para o

individuo e ¢ um comportamento valorizado que diferencia os empregados.

Buscada definicdo mais uma vez na lingua portuguesa com o auxilio de diciondrio de

sindnimos, proativo para Houaiss (2001) ¢ aquele que visa antecipar futuros problemas,

necessidades ou mudangas.

Kamia e Porto (2007), com base na literatura revista, definem comportamento proativo

nas organizag¢des como:

Um conjunto de comportamentos extrapapel em que o
trabalhador busca espontaneamente por mudangas no seu
ambiente de trabalho visando metas de longo prazo que
beneficiam a organizagdo. Esses comportamentos sao
restritos & organizacdo, e podem se manifestar de diferentes
formas no contexto de trabalho e envolvem trés dimensdes
basicas: 1) Busca ativa por oportunidades de mudanca; 2)
Planejamento e execugdo de idéias; e, 3) Enfrentamento de
obstaculos. Esta definicdlo envolve as seguintes
caracteristicas: a) comportamento extrapapel; b) iniciativa;
c) metas organizacionais de longo prazo que beneficiam o
sistema; e ¢) busca ativa por oportunidades e mudangas.

(Kamia & Porto, 2007, p04).

Destrinchando o cerne do conceito exposto acima, por Kamia e Porto (2007),

comportamento extrapapel, em sentido amplo, engloba todo comportamento que transcende o que

¢ formalmente requerido pela organizagdo, isto ¢, no momento da contratagdo usualmente ¢
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descrito a que se justifica tal contratagdo incluindo suas atribui¢des. Esse conceito no entanto
remete ao individuo que se antecipa as situagdes, independendo de comandos claros,
configurando em ato espontaneo, em agao de iniciativa deste para com a organizagao.

Iniciativa inclui a acdo de ser o primeiro a propor ou realizar algo (Houaiss, 2001),
significando que dispensa até mesmo ordens. “A iniciativa também envolve o planejamento e
decisdo de acdo, e solucdao de problemas” (Procter, 1996, citado por Kamia & Porto, 2007, p05).
Entende-se que aquele que age ndo o faz por acaso, se refere a um ato consciente com objetivos
de alcance de dado resultado.

Ao pensar em performances futuras, o trabalhador esta pensando em longo prazo, e esse ¢
um fator fundamental para a proatividade e iniciativa pessoal, que sdo base para a superagao de
problemas, negociacao de dificuldades, e para pensar em formas alternativas para a execugao das
tarefas (Frese e colaboradores, 1996, citado por Kamia & Porto, 2007). Segundo as autoras
(Kamia & Porto, 2007) o comportamento proativo estd atrelado também ao planejamento e a¢des
de mudancas orientadas por metas organizacionais de longo prazo, ou seja, ndo correspondem a
metas individuais, sdo propdsitos vinculados a organizacdo. Entendem que as metas de longo
prazo orientam a acdo e permitem que a pessoa trabalhe preventivamente solucionando
problemas, antecipando demandas futuras e melhorando o ambiente de trabalho.

“A proatividade tem um compromisso com a agdo” (Kamia & Porto, 2007, p05). Para as
autoras ndo se trata meramente de antecipar problemas, mas também de executar mudangas,
mesmo que rupturas sejam necessarias. E preciso, ainda, além da disposicdo, estar atento as
oportunidades em que se cabem propor mudangas. No entanto, para ser considerado um fator

proativo, a mudanca, deve ser intencional e trazer um resultado positivo.
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Ainda segundo Kamia e Porto (2007), a questdo da consciéncia das escolhas de entrar em
determinada situagdao também faz parte da proatividade. Ao fazer escolhas conscientes a pessoa

se torna mais comprometida com o resultado da agao.

3.2 Medidas no Brasil

Na busca de literatura e escalas de pesquisas validadas para a realidade organizacional
brasileira sobre comportamento proativo, foi encontrado apenas um estudo que abarque pesquisas
sobre o tema, que serd apresentada no decorrer desse topico.

Kamia e Porto (2007) construiram uma escala cujo objetivo ¢ medir o comportamento
proativo nas organizacgdes, valendo-se da justificativa de ndo haverem encontrado, do mesmo
modo, uma medida validada no Brasil sobre proatividade nas organizagdes. Encontraram, no
entanto em revisao de literatura internacional dois instrumentos de medida que se aproximam do
conceito de proatividade proposto pelo referido estudo. O primeiro e mais utilizado ¢ o de
Bateman e Crant (1993) e o segundo o de Frese e colaboradores. (1996, citados por Kamia e
Porto, 2007). Mesmo que, ambos sejam desapropriados para o objetivo proposto pelo estudo de
levantar questdes a cerca do comportamento proativo nas organizacoes.

A construgdo da escala em questdo seguiu as trés etapas propostas por Wegener e Fabrigar
(2004, citados por Kamia & Porto, 2007) para medidas quantitativas, em que a primeira etapa
refere-se a especificacdo das metas dos itens e formulacdo de uma suposicao teorica que guiara a
construgdo; A segunda diz respeito ao conjunto de itens potenciais que precisa ser gerado,
realizando importante interdependéncia entre a medida e a teoria para escrever os componentes
do construto em forma de comportamento, a partir dos quais o respondente optaria entre escores

mais altos ou baixos dependendo do comportamento que o mesmo apresenta.
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A partir dai, a construgdo da escala entrou na terceira etapa proposta por Wegener e
Fabrigar (2004, citados por Kamia & Porto, 2007), relacionada ao desempenho dos itens
individuais e selegcdo dos itens finais da escala. Os itens foram dispostos em uma escala para se
verificar a freqiiéncia de comportamentos emitidos em graus de 5 pontos, numa progressao que
vai de “nunca” a “sempre”. A escala foi entdo submetida a etapa de analise de juizes, na qual
mestres ¢ doutores na area da Administracao e Psicologia verificaram a adequagdo dos itens ao
conceito e analise de semantica.

Expostas ao procedimento de Andlise Fatorial Exploratéria (PAF), a escala foi
considerada valida a partir da obtencdo de indice de confiabilidade utilizando-se o alfa de
Cronbach e resultados que apontam boa consisténcia para os fatores selecionados, acima de 0,95,
apos aplicagdo em uma amostra de 346 funcionarios de empresas do ramo de servigos.

Gragas ao trabalho desenvolvido por Kamia e Porto (2007) o presente estudo encontrara
maior presteza na consecu¢do do estudo a que se pretende, investigando relagdes de causa e
efeito entre comprometimento e proatividade. O emprego dessa escala podera prover um
conhecimento mais intenso da organizacdo que dela fizer uso. Permite ainda que novos estudos

tedricos sobre comportamento organizacional se valham dessa ferramenta.
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CAPITULO 4 - RELACOES ENTRE COMPROMETIMENTO E

COMPORTAMENTO PROATIVO

A essa sec¢do cabe explanar a respeito dos motivos que determinam o interesse do
presente trabalho buscando em literatura pontos convergentes entre um e o outro conceito. As
relagdes tedricas entre comprometimento e proatividade serdo brevemente expostas ao que se
segue, mesmo porque, destaca-se que nao foram encontrados estudos posteriores que incluam em
seu arcabougo tedrico avaliagdes as duas varidveis conjuntamente.

Pesquisas outras mostram que o comprometimento, enquanto variavel de atitudinal possui
correlagdo com outras esferas do trabalho, tais como: motivacao e satisfacdo no trabalho (Borges,
Lima, Vilela e Morais, 2004); satisfagdo no trabalho, rotatividade e cidadania organizacional
(Siqueira, 2001); Introjecdo de ética profissional (Borges e Medeiros, 2007); Administragdo de
politicas de Recursos Humanos (Bandeira e colaboradores, 2000).

Porém, como ja exposto, ndo foram encontrados até a presente data estudos publicados no
Brasil que busquem ou discutam correlagdes entre comprometimento no trabalho e
comportamento proativo, o que mostra que o tema comprometimento ainda encontra espaco para
validacdo e pesquisa. Sob a pretensdo de buscar, negativas ou positivas correlacdes o presente
trabalho dara enfoque no estudo dessas duas esferas micro do comportamento organizacional.

Revisando a literatura, destaca-se a defini¢do de Bastos (1993) para comprometimento
que possui estreita relagdo com a idéia de Bateman e Crant (1993, citado por Kamia & Porto,
2007) para comportamento proativo, aos quais ambos autores referem-se a existéncia de uma
disposicao para a agao.

Pormenorizando, para Bastos (1994, citado por Medeiros & Enders, 1998),

comprometimento refere-se a uma inclinacao a agir, tratando-se entdo de um individuo disposto a
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operar. A nogao apresentada por Bateman e Crant (1993, citado por Kamia & Porto, 2007) refere-
se a0 comportamento proativo como fruto de uma predisposicao pessoal em dire¢ao a atividade
de mudanga e influéncia no ambiente.

Retomando o conceito de Bandeira e colaboradores (2000), que entendem
comprometimento como um so6lido lagco do profissional para com a sua organizagdo, que nessa
qualidade decide por operar seus esfor¢os a favor da instituigdo. Em linhas gerais, o
comportamento proativo ¢ entendido por Kamia e Porto (2007) por meio da expressdo de
comportamentos que estejam a luz das metas organizacionais, empregando espontanecamente
busca por antecipagdo e solugdo de problemas que de algum modo beneficiem a organizacao e
seu trabalho.

Autores concordam, porém em estudos vistos separadamente, que a presenca das duas
variaveis — Comprometimento e Proatividade — podem indicar a existéncia de ligagdo com a
instituicao e as metas organizacionais.

Spector (2005) ressalta que o comprometimento organizacional tem ganhado espago para
pesquisas nos ultimos anos dado ao reconhecimento da importancia desta variavel para a
organizacdo. Crescem também o interesse pela proatividade, comportamentos requeridos por
contratantes desde o primeiro contato com candidatos em processos seletivos.

Ao buscar evidéncias na literatura que abranjam essas duas variaveis do comportamento
pode-se notar que o fator consensual ndo esta necessariamente em uma relacdo especifica, mas
que ambas vao de encontro aos interesses das instituicdes. Tomando, portanto para si a idéia de
que ambos comportamentos, comprometimento e proatividade, sdo requeridos e positivamente
avaliados por empregadores, conforme apresentado anteriormente, justifica-se mais um aspecto

que levanta interesse a pesquisa.
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CAPITULO 5 - METODOLOGIA

Nessa seccdo, sdo apresentados os aspectos metodologicos do trabalho, considerando
tipologia, populagdo, amostra, instrumento e procedimentos de coleta e analise de dados, a fim de

permitir que a empresa estudada possa apreciar a totalidade obtida apds séries de averiguagdes.

5.1 Tipo de Pesquisa

Vergara (2005) recomenda que a escolha do método deve ser orientada pelo problema
proposto visando a congruéncia metodoldgica e, como de praxe, a tedrica. Ao pesquisador ¢
requerido experiéncia e aptiddo no trato dos dados, assim como no emprego de técnicas e
métodos eficazes.

Conforme juizos de classificacdo de Vergara (2000), que propde uma divisdo em dois
critérios basicos — quanto aos fins e quanto aos meios, em que a presente pesquisa pode ser
tipificada concomitantemente e no primeiro plano como pesquisa descritiva com tracos de
metodoldgicos e em segundo plano por Pesquisa de Campo e Bibliografica.

A pesquisa descritiva se aplica no caso em questdo pela busca em denunciar
caracteristicas e distingdes de determinado conjunto de pessoas, buscando estabelecer ainda
correlacdes entre variaveis. Os tracos metodologicos devem-se a presenga de instrumentos como
mecanismos de tomada ou manipulagdo da realidade que se apresenta apos aplicagao de
procedimentos aderir um determinado objetivo. Ambas classificagdes referem-se quanto aos fins,
conforme explica Vergara (2000).

Valendo-se das compreensdes de Vergara (2000), quanto aos meios, eleva-se a Pesquisa

Bibliografica, descrita pelo desenvolvimento envolto em materiais publicados provendo
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exploracdo analitica ao contetido. Conhecendo a limitacdo do método, pois este se esgota
inevitavelmente e com intuito de realizar uma investigagdo fundamentada na experiéncia no local
escolhido; ¢ acrescida ao estudo a pesquisa de campo por meio de aplicagdo de questionarios.

A pesquisa, cabe ainda em seu arcabougo, denotagdo como Triangulagdo, elucida por
Vergara (2005), referindo-se a pesquisas do tipo quantitativas as quais t€m por objetivo, via de
regra a verificacdo de relagdes entre varidveis, como também a confirmacdo ou negagdo de
hipoteses. Caracterizam-se, igualmente a esta, pelos instrumentos e técnicas: meios estruturados
para coleta de dados e uso de ferramentas estatisticas para o tratamento dos mesmos. O método
quantitativo qualifica-se pela objetividade.

Denzin (1978, citado por Vergara, 2005) apresenta diferentes tipos de triangulagdo: de
dados; de pesquisadores; de teoria; de métodos. Desse modo esse tipo de método de pesquisa
permite, dentre outras possibilidades, elevar possibilidades de novas perspectivas relacionadas ao

objeto estudado no momento; realizar estudos sobre a validade interna e externa da pesquisa.

5.2  Organizacéo

A Agéncia Nacional de Energia Elétrica - ANEEL, autarquia em regime especial,
vinculada ao Ministério de Minas e Energia - MME , foi criada pela Lei 9.427 de 26 de
Dezembro de 1996. Anterior a constituicdo da Agéncia, suas atribuicdes pertenciam ao hoje
extinto Departamento Nacional de Aguas e Energia Elétrica — DNAEE. Tem sua origem no entio
Ministério da Agricultura, Industria e Comércio, com a criagdo de uma Comissao de Estudos de
Forgas Hidraulicas.

A Agencia tem como atribuigdes: regular e fiscalizar a geracdo, a transmissdo, a

distribuicdo e a comercializacdo da energia elétrica, atendendo reclamacdes de agentes e
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consumidores com equilibrio entre as partes e em beneficio da sociedade; mediar os conflitos
de interesses entre os agentes do setor elétrico e entre estes e os consumidores; conceder, permitir
e autorizar instalagdes e servicos de energia; garantir tarifas justas; zelar pela qualidade
do servigo; exigir investimentos; estimular a competicdo entre os operadores e assegurar a
universalizagdo dos servicos. Sua missdo ¢ proporcionar condigdes favoraveis para que o
mercado de energia elétrica se desenvolva com equilibrio entre os agentes e em beneficio da
sociedade.

Sobre a estrutura organizacional, a Agéncia Nacional de Energia Elétrica — ANEEL, ¢
administrada por uma diretoria colegiada, formada pelo diretor-geral e outros quatro diretores,
entre eles, o diretor-ouvidor. As fungdes executivas da ANEEL estdo a cargo de 20
superintendentes. Nas questdes juridicas, a Procuradoria Geral representa a Agéncia. O diretor-
geral conta com o apoio do Gabinete, enquanto a diretoria dispde da estrutura de uma assessoria
direta e da Secretaria Geral. A maioria das superintendéncias se concentra em questdes técnicas -
regulacdo, fiscalizacdo, mediacdo e concessdo - e uma parte delas se dedica a relagdo da ANEEL

com seu publico interno e a sociedade.

53 Amostra

Participaram da pesquisa Gestores, Analistas e Técnicos de dois setores, a saber:
Superintendéncia de Gestdo Técnica da Informag¢do — SGI, setor responsavel prioritariamente
pela geréncia da informagdo que compreende desde o centro de documentagdo da ANEEL, até
politicas de Seguranga da Informacdo e Suporte Técnico. E Superintendéncia de Mediacao

Administrativa Setorial - SMA, o qual compde as relagdes com o Mercado e Ouvidoria.
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Dentre Funcionarios Publicos e profissionais Terceirizados, os dois setores somam juntos
130 colaboradores e foram entregues 0 mesmo numero de questionarios. Obteve-se retorno de
111 questionarios, sendo considerados validos 107 questiondrios, o que representa 82% da
populacdo. Os demais foram desconsiderados por apresentar conseqiientes respostas repetidas por
padrao estabelecido ou por ndo consentirem sua participagdo. Representam no corpo de
funcionarios dos setores estudados 64,5% de terceirizados, contratados através de empresas de
prestagdo de servigos e 35,5% sdo servidores publicos aprovados em concurso especifico. Nao
foram feitas distingdes quanto ao cargo em fun¢do da natureza de contratacdo, assim dentre a
populacdo geral responderam a pesquisa 6 profissionais em cargos de gestdo, 56 técnicos, dentre
técnicos de informatica ou de arquivo administrativo, o que representa 52,3% da populacdo; 44
profissionais exercem fun¢des administrativas ou de analistas sejam de informatica ou de
mediagdo em atendimentos, representando 41,1%.

Apenas 1 omitiu informagdes quanto a dados demograficos, sendo assim computados para
esse fim 106 respondentes. Na amostra valida averigua-se que 64,5% eram homens e 34,6%
mulheres. Dentre respondentes, 24,3% trabalham na empresa a mais de 5 anos; 15,9% possuem
menos de 1 ano de empresa; 30,9% possuem mais de 1 até 3 anos; e 28% entre 4 a 5 anos
contados como tempo de servigo. A escolaridade ¢ distribuida entre 40,2% que possuem
formagao superior completa e 29% estdo cursando Ensino Superior; 12,1% possuem o ensino
médio completo ou incompleto; enquanto 17,7% sdo pos-graduados ou sdo mestres. Quanto a
idade, 21,5% possuem entre 18 a 25 anos; 35,5% entre 26 ¢ a 30 anos; 22,4% entre 31 a 35 anos;

7,5% entre 36 a 40 anos; com mais de 41 anos enquadra-se 11,2% da amostra pesquisada.
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54 Instrumentos

A coleta de dados realizou-se por meio de um questionario estruturado com questoes
fechadas e escala do tipo likert, composto de quatro partes, onde a primeira apresenta uma breve
explanagao do que se propde o estudo, observagdes quanto ao sigilo que protege os participantes.
A quarta parte, corresponde a dados demograficos (sexo, idade, tempo de servigo, cargo, natureza
de contratagdo e escolaridade). A segunda e terceira parte, cujos conteidos exigem maior riqueza
no detalhamento constam anexas. Correspondem, respectivamente, a instrumentos para

mensura¢do do Comprometimento Organizacional e Comportamento Proativo.

5.4.1 Escalas de Comprometimento Organizacional Calculativo (ECOC), Afetivo

(ECOA), e Normativo (ECON) (Siqueira, 2001).

A escala pode ser avaliada a partir de 1 a 5 pontos progressivos de discordancia ou
concordancia com as afirmativas subseqiientes, podendo ainda ser atribuido “0” quando a
afirmativa ndo se aplica as relagdes existentes entre trabalhador e empresa. No topo leva
instrugdes gerais & cerca de seu devido preenchimento. E dividida estrategicamente em trés tipos
de itens que averiguam os trés componentes do comprometimento organizacional — 1. ECOC (15
frases que levam o pesquisando a refletir sobre perdas e dificuldades que enfrentaria caso
resolvesse pelo pedido de demissdo da empresa a qual serve no momento ¢ fosse trabalhar para
outra empresa); 2. ECOA (05 itens que listam sentimentos e emocgdes relativos a empresa onde

trabalha); e 3. ECON (07 itens relativos a empresa onde a pessoa trabalha).

5.4.2 Escala de Comportamento Proativo (Kamia & Porto, 2007).
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Do mesmo modo que a primeira, a escala de Comportamento Proativo possui instru¢des
introdutorias. Sua composicao engloba uma lista de comportamentos que podem ser apresentados
por trabalhadores dentro de uma organizagdo, dispostos em 27 itens. Ao pesquisando cabe
pontuar com que freqiiéncia exprime esses comportamentos, utilizado uma escala de 5 degraus,

enumeradas em ordem crescente que vai do “nunca” ao “sempre” de 1 a 5 pontos.

55 Procedimentos de Coleta e Analise de Dados

Os 130 questionarios foram distribuidos de modo a abranger a todos os profissionais
pertencentes aos setores definidos a priori — SGI e SMA. A separagdo fisica do local de trabalho
por salas resultou na divisdo de pequenos grupos, os quais seus membros foram abordados em
conjunto para receber instrugdes sobre: a importancia do preenchimento de todas as questdes da
pesquisa ¢ de modo individual, lembrando-os de que as questdes nao podem ser consideradas
nem certas nem erradas, pois continuem meramente da expressdo de suas opinides. Em uma
pequena dose de conscientizagdo quanto a importancia da participagdo de todos, foi esclarecido
que apesar disso a pesquisa ndo consistia carater de obrigatoriedade na participagdo. Foi ainda
esclarecida a questdo do anonimato, e pedido que nao assinassem a folha de respostas, apenas o
Consentimento Informado, pois 0 mesmo seria tabulado separadamente da analise de dados e
resultados.

Nao foi possivel mensurar o tempo tomado para registro do questionario, pois foi
concedido o prazo de 48 horas para entrega do questionario respondido, sendo este tempo
flexibilizado por mais 48 horas conforme a necessidade. O intuito foi o de ter o maior ntimero

possivel de retornos da populacao pesquisada, além de possibilitar que os proprios respondentes



50

determinassem o horario ou periodo mais adequado para cada um, sem que prejudicasse assim o
andamento de seus afazeres.

Para identificar as possiveis relagdes de reciprocidade entre o nivel de comprometimento
versus expressdo de comportamentos proativos, esta pesquisa fez uso do programa SPSS —
Statistical Package for the Social Sciences. Os dados obtidos pelos questionarios foram
organizados e tabulados em um banco de dados no SPSS, compondo desse modo, as informagdes
necessarias para realizar analises estatisticas.

Os métodos de tratamento dos dados, gerando assim significado e obtendo informagdes.
Para se observar as caracteristicas latentes dos empregados da ANEEL e mensurar padrdes ou
discrepancias, ou seja, apuracao dos dados como um todo, se realizou analises das porcentagens,
moda, desvio padrdo e média das respostas, pois estes sdo os indicadores centrais de uma
tendéncia entre um grupo estudado. Na busca por relagdes entre as médias obtidas, foram
aplicados testes de comparacdo de médias, pois como explica Guéguen (1999), esta ¢ capaz de
checar a dimensao apresentada pela amostra em se elas sdo emparelhadas ou independentes. Para
tanto o método adequando de calculo, em que fez uso este trabalho ¢ o Teste T (Teste Student)
um teste de hipodteses para médias de uma variavel e ainda ANOVA, também um teste de
hipdteses, que estende suas analises para tratar mais de trés e mais médias, em que a literatura

denomina analise de variancia, que ¢ a extensao do principio de comparagao de duas médias.



51

CAPITULO 6 - APRESENTACAO DOS RESULTADOS

Fazendo uso da apuragdo dos resultados em que estes serdo apresentados nesse capitulo
de modo a expor os itens e fatores avaliados que possuem relagdo com o objetivo do presente
estudo. Os dados obtidos a partir das respostas concedidas pelos servidores da ANEEL
correspondem a uma compreensdo da organizag¢do por meio do resumo fornecido através do trato
dos dados em uma tentativa simplificacdo e exposi¢ao das informacdes. O objetivo dessa sec¢do
¢ tornar possivel uma discussao posterior.

Objetivando descrever as repostas dos sujeitos dos setores pesquisados como um todo,
sem distingdo, nesse momento, entre cargo, natureza de contrataciao, tempo de servigo ou outras
variaveis, referente a primeira e segunda partes do questionario, computou-se os valores de
Me¢dia, Moda e Desvio Padrao de cada um dos itens nas tabelas 03 a 06, ampliando desse modo a
visualizagdo de cada um dos itens e como estes puderam ser percebido pelos colaboradores.

Segundo Guéguen (1999) essas escalas juntas refletem sistematicamente as inclinagdes
centrais de um grupo com também graus de dispersdo, além de simples resumo de informagdes
dos dados. A moda corresponde a categoria ordenada mais freqliente e a média ao valor
intermediario dado pelo coeficiente da divisdo da soma das diferentes respostas. O desvio Padrao
(dp) € util para indicar discrepancias no momento da marca¢do da resposta, ou seja, acusa a
heterogeneidade do grupo pesquisado.

Para um Desvio Padrao com valores elevados (dp>0,90) denota a presenca de divergéncia
entre respostas, em que a pesar da média inclinar a uma determinada conclusdo esse valor nao ¢
consensual, pois houve respostas com marcagdes extremas, positivas ou negativas. Na presenca
de um valor baixo para desvio padrao (dp<0,90), 1é-se que a resposta foi homogénea dentre a

amostra.
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A tabela 02 ilustra a escala de valores e seus respectivos significados, os quais quanto
mais proximos as médias estiverem de 1 ponto, menos os comportamentos do fator podem ser
percebidos como realidade pelos respondentes; e quanto mais proéximas de 5 pontos, mais tais
fatores se aproximam da realidade percebida pelos mesmos. Portanto, valores entre 1 a 2,49 sdo
considerados baixos; valores entre 2,5 a 3,49 sdo considerados moderados; e valores superiores a

3,5 podem ser considerados altos.

Tabela 02: Valor de média e significado

VALOR DA SIGNIFICADO PARA SIGNIFICADO PARA
MEDIA COMPROMETIMENTO PROATIVIDADE
1 Discordo Totalmente Nunca
2 Discordo Raramente

As vezes concordo .
3 . ) As vezes
As vezes discordo
4 Concordo Frequentemente

5 Concordo Totalmente Sempre

A tabela 03 consiste da apresentagdo dos itens que compde, dentro do comprometimento
organizacional, o componente Calculativo. Nesta, o item de maior média foi o de nimero 12 — Eu
demoraria para encontrar em outra empresa pessoas tdo amigas quanto as que eu tenho hoje
entre meus colegas de trabalho dentro dessa empresa, com média de 2,65 ¢ também um dos itens
com maior desvio padrdo, junto com o item niimero 3 - Eu teria mais coisas a perder do que a
ganhar com esse pedido de demissdo. O item que apresentou maior desvio padrdo refere-se ao

entendimento dos profissionais sobre estabilidade (item 07).
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Tabela 03 — Escores Médios do componente Comprometimento Calculativo

Comprometimento Calculativo

Defini¢ao do Item Média  Moda Desv~10
Padrio
1. Eu perderia o prestigio que tenho hoje por ser empregado dessa 1.79 1 131
empresa. ’ ’
2. Eu estaria prejudicando minha vida profissional. 1,77 1 1,12
3. Euteria mais coisas a perder do que a ganhar com esse pedido
- 2,22 1 1,38
de demissao.
4. Eu estaria desperdigando todo o tempo que ja me dediquei a 174 1 1.04

essa empresa.
5. Eu deixaria para tras tudo que ja investi nessa empresa. 1,70 1 1,06
6. Eu estaria jogando fora todo o esfor¢o que fiz para aprender as

1,79 1 1,06
tarefas do meu cargo atual.
7. Euperderia a estabilidade no emprego que tenho hoje nessa
. ~ s 2,51 4 1,61
empresa (garantias de ndo ser demitido).
8. Eu demoraria para conseguir ser tdo respeitado em outra
. 2,30 1 1,29
empresa como sou hoje dentro dessa empresa.
9. Eu jogaria fora todos os esfor¢os que fiz para chegar onde
. 2,03 1 1,21
cheguei dentro dessa empresa.
10. Eu teria dificuldade para ganhar um salério tdo bom quanto o
. 2,61 1 1,31
que tenho hoje.
11. Eu teria dificuldade para conseguir outro cargo que me desse o 2.00 ) 1.06

mesmo prestigio que tenho com o meu cargo atual.

12. Eu demoraria para encontrar em outra empresa pessoas tao
amigas quanto as que eu tenho hoje entre meus colegas de 2,65 1 1,38
trabalho dentro dessa empresa.

13. Eu deixaria de receber varios beneficios que essa empresa
oferece a seus empregados (vale transporte, convénios 1,93 1 1,16
médicos, vale refeigdo, etc.).

14. Eu perderia a liberdade que tenho de realizar meu trabalho

2,61 3 1,37
dentro dessa empresa.
15. Eu levaria muito tempo para me acostumar com um novo 2.16 ) 1,10
trabalho.
Total Geral dos Itens 2,12 1,00 0,80

Na tabela 04 ¢ possivel observar os indicadores dos valores médios gerais no tocante ao
Comprometimento Afetivo, que dentre todos os componentes estudados foi o que obteve maior
média: 2,73; apesar de ser o detentor também do maior desvio padrao: 1,09, indicando que ndo ha
consenso percebido. Os itens de maior média, ambos com 2,8, remetem-nos ao sentimento de
interesse pela empresa e estar a contento com ela. O maior desvio padrdo ¢ do item 18 — A

empresa onde trabalho me faz sentir... Entusiasmando com ela, com dp=1,89.



Tabela 04 — Escores Médios do componente Comprometimento Afetivo.
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Comprometimento Afetivo

Defini¢ao do Item Média Moda Desv~10
Padrao
16. Animado com ela. 2,76 3 1,13
17. Contente com ela. 2,80 4 1,14
18. Entusiasmado com ela. 2,66 3 1,89
19. Interessado por ela. 2,80 3 1,24
20. Orgulhoso dela. 2,64 3 1,22
Total Geral dos Itens 2,73 3,00 1,09

A tabela 05, referente ao componente Normativo do comprometimento, apresenta valores

iguais a 1,78 para Média geral e 0,87 para Desvio Padrao geral de seus itens, que se comparados

aos demais componentes do comprometimento estudados, representam menor Média e Desvio

Padrdo. O valor mais expressivo dentro dessa categoria foi a do item de nimero 24, no qual eleva

dentre os motivos de permanecer na empresa, uma percep¢ao de que a mesma conta com seus

préstimos nesse momento, obtendo Média de 2,38.

Tabela 05 — Escores Médios do componente Comprometimento Normativo

Comprometimento Normativo

Definicao do Item Média Moda Desv~10
Padrao
21. Eu seria injusto com essa empresa se pedisse demissdo agora e fosse 1.85 1 113
trabalhar para outra. ’ ’
22. Seria desonesto de minha parte ir trabalhar para outra empresa agora. 1,67 1 1,06
23. E minha obrigacio continuar trabalhando para essa empresa. 1,61 1 1,11
24. Nesse momento, essa empresa precisa de meus servigos. 2,38 1 1,37
25. E a gratiddo por essa empresa que me mantém ligado a ela. 1,74 1 1,09
26. Essa empresa ja fez muito por mim no passado. 1,76 1 1,39
27. Continuar trabalhando nessa empresa ¢ uma forma de retribuir o que 151 1 116
cla ja fez por mim. ’ ’
Total Geral dos Itens 1,78 1,00 0,87




Tabela 06 — Escores Médios do Comportamento Proativo
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Comportamento Proativo

Defini¢ao do Item Média Moda Desv~10
Padrao
1. Analiso as tendéncias do mercado e aproveito aquelas que tragam
. 2,74 3 1,26
melhorias para a empresa onde trabalho.
2. Analiso o que poderia ser melhorado nas tarefas que executo. 3,61 4 0,96
3. Antecipo solugdes para os problemas da organizagio 3,14 3 0,93
4. Ao implementar minhas idéias de melhoria, ndo desisto caso
o 3,08 3 0,95
encontre resisténcias dos colegas de trabalho ou chefia.
5. Ao planejar a implementagdo de melhorias no trabalho, penso em 3.41 3 1.00
como ajudar os meus pares a se adaptarem as novas praticas. ’ ’
6. Avalio as minhas agdes e seus resultados em busca de oportunidade
. 3,42 4 1,05
de melhoria.
7. Busco apoio de meus colegas para implementacdo de idéias de
melhorias 3.36 4 1,09
8. Organizacionais.
9. Busco conhecimento prévio para planejar e implementar agoes de
. 3.45 3 1,11
melhorias.
10. Busco informagdes externas a organizagdo para implementar
- 3,14 3 1,05
mudancgas que auxiliem no alcance das metas da empresa.
11. Busco maneiras de agilizar os processos de trabalho para alcangar
L Te L. 3,58 4 1,16
resultados organizacionais de forma rapida.
12. Coloco minhas idéias de melhorias em pratica. 3,36 3 1,02
13. Crio oportunidades para agir de forma a melhorar esta organizagao. 3,26 3 0,99
14. Desenvolvo novas habilidades para enfrentar obstdculos durante a
. ~ 3,33 3 0,98
implementagdo de mudangas.
15. Dou novas sugestdes para melhorar esta organizagao. 3,19 3 1,07
16. Dou suporte as pessoas em relagdo as mudangas. 3,32 3 1,06
17. Efetuo mudangas visando a melhoria da organizagio. 3,11 3 0,99
18. Enfrento as resisténcias as mudangas dos meus colegas. 2,93 3 1,12
19. Busco aprender novos conhecimentos que trardo beneficios futuros
para a 3,51 4 1,11
20. Organizagao.
21. Implemento processos nos quais as pessoas possam melhorar o
3,06 3 1,11
resultado de seus trabalhos.
22. Melhoro os sistemas e praticas organizacionais. 3,10 3 0,95
23. Nao espero respostas prontas, busco ativamente por alternativas. 3,21 3 1,01
24. Observo a rotina do meu setor de trabalho e penso em como poderia
. 3,34 3 0,98
melhora-la.
25. Participo ativamente da empresa analisando as melhores praticas para
3,05 3 1,06
o trabalho.
26. Reflito sobre como minhas a¢des no presente repercutirdo de forma 3.52 4 1.07
positiva no futuro. ’ ’
27. Se percebo que os sistemas ou praticas organizacionais podem ser
melhorados sugiro novas idéias que tragam melhorias para a 3,32 3 0,94
empresa.
28. Se percebo que os sistemas ou praticas organizacionais podem ser
melhorados coloco em pratica novas idéias que tragam melhorias 3,09 3 0,90
para a empresa.
29. Sempre que algo sai errado, eu procuro uma solugdo. 3,60 3 1,08
Total Geral dos Itens 3,26 2,74 0,74
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Na tabela 06 pode-se observar que o Comportamento Proativo apresenta valor de Média
igual a 3,26 e Desvio padrdo de 0,74, o que equivale dizer que os colaboradores de modo geral
ora apresentam comportamentos esperados pelo profissional proativo, ora deixam de exprimi-los,
e que essa concepgdo ¢ homogenia de modo geral. O item nimero 01 — Analiso as tendéncias do
mercado e aproveito aquelas que tragam melhorias para a empresa onde trabalho, apresentou a
menor Média dentre os 29 itens que compde o questionario, com de valor 2,74. Os itens com
maiores Médias foram o 10 e o 24, com 3,58 e 3,52 respectivamente. O primeiro liga-se a
capacidade de buscar maneiras de agilizar a realizacdo dos processos de trabalho, de modo a
atingir efeitos com mais rapidez em suas atuagdes, € o segundo tem haver com auto avaliagdo, ao
refletir sobre a¢des que possibilitem repercussoes positivas no futuro.

Foram encontradas nesses fatores variacdes pequenas entre Desvio Padrdo, em que a
menor valoragdo (dp=0,90) foi do item 28 — Se percebo que 0s sistemas ou praticas
organizacionais podem ser melhorados coloco em préatica novas idéias que tragam melhorias
para a empresa, e de maior valor dp=1,26 do item 1 — Analiso as tendéncias do mercado e
aproveito aquelas que tragam melhorias para a empresa onde trabalho.

Como o objetivo da pesquisa € investigar se ha relagdes significativas entre uma variavel
e outra, a partir da obten¢do das médias nos resultados apurados, aplicou-se Teste T para calculos
de diferencas entre duas varaveis e Anova para mais de duas varaveis, como também para os
diferentes dados demograficos. Com o auxilio de Software especializado, atribuiu-se
significancia para resultados <0,05. Para verificar se os componentes do comprometimento e
comportamento proativo estdo correlacionados foi feita analise de correlagao.

A tabela 07 mostra que a maior correlagdo foi encontrada entre o componente afetivo e a
proatividade (r=0,312, p < 0,05), contudo destaca-se que essa correlacdo ¢ fraca. Verificou-se

ainda que a proatividade se correlaciona com o componente normativo (r=0,222 p < 0,01).
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Enquanto que para o componente calculativo apresentou valor nulo. Ao analisar as correlagdes
entre o componente do comprometimento verifica-se que foram encontradas correlagdes entre o
afetivo e o calculativo (r=0,285 p < 0,05), afetivo e normativo (r=0,271 p < 0,05) e entre

calculativo e normativo (r=0,282 p < 0,05).

Tabela 07 — Correlagdo entre componentes do comprometimento € comportamento proativo

CORRELACOES
Calculativo Afetivo Normativo Proatividade
Calculativo 1
Afetivo 0,285%* 1
Normativo 0,282%* 0,271%* 1
Proatividade 0,021* 0,312%* 0,222%* 1
Respondentes 107 107 107 107

** Correlagdo ¢ significativa para 0,01
* Correlagdo € significativa para 0,05

Conforme demonstrado no grafico 01, podem-se observar variagdes entre expressao de
comportamentos proativos em fun¢ao do tempo de servigo. Em que profissionais com 01 ano de
empresa apresentaram Média de 2,93 para comportamento proativo, subindo 0,55 pontos aos 02
anos de empresa e atingindo 3,64 de Média na casa dos 03 anos como empregados. O que
significa dizer: os profissionais estudados tendem a apresentar mais comportamentos proativos
conforme o tempo de servico aumenta. Observa-se, no entanto um decréscimo aos 04 e 05 anos
em servi¢o, obtendo 2,92 e 3,18 de Média nessa ordem. Profissionais com mais de 05 anos de
casa possuem Médias de 3,44, porém nao se equiparam a Média encontrada aos 04 anos de
dedicagdo de servigos prestados na instituigdo pesquisada. Na tabela 08, ¢ possivel observar os

niveis de significancia para esta varidvel em que p <0,01.
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Grafico 01— Comparagdo entre proatividade em razdo do tempo de servigo

Tabela 08 — indice de significancia para comparacio entre proatividade em razio do tempo de servigo

Soma dos df Media dos F  Significancia
Quadrados Quadrados
Entre Grupos 8,278 5 1,656 3,262 ,009
Dentro do Grupo 50,746 100 ,507
Total 59,023 105

Ao inspecionar a tabela 09 verifica-se que as médias para os trés componentes do

comprometimento (Afetivo, Calculativo e Normativo) sdo diferentes. Pelos indices apresentados,

os profissionais cujo vinculo com a empresa se da por meio de terceirizagdo de servigos ¢ maior

no componente Afetivo, com Média de 2,89, quando comparados aos Servidores publicos com

M¢dia de 2,64, e apresenta indices de significancia em que p < 0,05 conforme demonstrado na

tabela 10. Ja os demais componentes do comprometimento, Calculativo e Normativo, apresentam
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maior média dentre os servidores publicos. Ao analisar a tabela 10, pode-se observar que tal

diferenca ¢ significativa apenas para o calculativo, sendo a média

(1=2,46 e dp=0,59) superior a dos terceirizados (u=1,93 e dp=0,84).

Tabela 09 — Comparagdo entre médias em funcgéo da natureza de contratagdo

dos Servidores Publicos

Natureza de Contratagéo Calculativo Normativo Afetivo Proatividade
Servidor Publico Meédia 2,46 1,54 2,64 3,20
Numero 38 38 38 38
Desvio Padrio 0,59 0,69 0,95 0,60
Terceirizado Média 1,93 1,92 2,89 3,29
Numero 69 69 69 69
Desvio Padrao 0,84 0,94 1,15 0,82
Tabela 10 — Significancia (ANOVA) de comparagdo entre média de comprometimento em fung¢do da natureza de contratagdo
Dados agrupados Média Quadrada F Sig.
Calculativo * Natureza de Contratagdo
Entre Grupos (Combined) 6,788 1 1647,948 11,598 0,001
Dentro dos Grupos 61,456 105 138,770
Total 68,244 106
Afetivo * Natureza de Contratagdo
Entre Grupos (Combined) 1,547 1 26,131 1,299 0,257
Dentro dos Grupos 125,009 105 21,009
Total 126,556 106
Normativo * Natureza de Contratagao
Entre Grupos (Combined) 3,507 1 104,968 3,700 0,032
Dentro dos Grupos 78,344 105 28,019
Total 81,581 106
Comprometimento * Natureza de Contratagdo
Entre Grupos (Combined) 0,196 1 0,196 0,348 0,556
Dentro dos Grupos 59,10 105 0,563
Total 59,30 106




60

Os demais dados demograficos costumeiramente estudados — escolaridade e cargo — nao
apresentaram qualquer relacdo com os resultados evidenciados nesta pesquisa.

Ao final do questionario havia um intervalo de linhas destinadas as pessoas desejassem
tecer comentarios quais suporem pertinentes a pesquisa. Perante concessao de espaco, 07 dos 107
respondentes da pesquisa deixaram suas opinides, que podem ser divididos por assunto em dois
pequenos grupos em que — 03 pessoas falaram a respeito do questionario, e 04 a respeito da
realidade por eles observadas, entre comentarios a respeito do tipo de contrato a qual pertencem e

da instituicdo.
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CAPITULO 7 - DISCUSSAO

A partir da apresentagdao dos resultados e tendo por base toda a fundamentagdo teodrica
estudada € possivel realizar inferéncias nessa sec¢do. E até mesmo confirmar ou descaracterizar
hipoteses a respeito de cada um dos componentes estudados do comprometimento ou do
comportamento proativo.

Conforme apresentado na tabela 03, o comprometimento Calculativo apresentou média de
2,12, com Desvio Padrao geral de 0,80 indicando consenso dentre a populagao geral para o baixo
valor de comprometimento calculativo. Dentre os 15 itens desse componente apenas 04
apresentam médias superiores a 2,51 até 2,65, denotando que sdo motivos, com moderado valor,
para manter-se na empresa, a remuneracao alcangada; liberdade para realizagdao do trabalho; e
dificuldade de encontrar novas amizades como as estabelecidas ali; a perda de estabilidade. Este
ultimo apresentou maior desvio padrdo, fato esse que pode indicar diferencas nessa percepcao
oriundas, provavelmente, da natureza de contrato diversificada entre terceirizados e servidores
publicos, em que estes gozam de estabilidade prevista em lei propria que rege pormenores da
contragdo de servidores do Estado, enquanto aqueles sdo protegidos pelas leis trabalhistas que
prevé quebra de contrato a qualquer tempo sob um pretexto particular.

E conveniente comparar esses dados com os obtidos e informados na tabela 9, em que as
médias de comprometimento sdo estudas a partir do isolamento de funcionarios publicos e
profissionais prestadores de servigos. Para efeitos de discussdo o comprometimento calculativo
pode ser percebido com maior expressdo entre servidores publicos, confirmado na apresentacao
da tabela 10, pelo alto indice de significancia para este em negacdo aos demais. Presume-se que
servidores publicos, tenham dedicado algum empenho no momento em que realizaram prova de

conhecimentos para investidura em cargo publico, implicando que, a sua saida para o mercado de
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emprego seja mais improvavel, uma vez que abrir mdo do cargo que ocupam na organizagao
angariariam muito mais detrimentos que vantagens, ou seja, compreendem que os beneficios
alcancados na ANEEL sao atrativos e que também nao sdo encontrados com facilidade em outras
instituicoes.

A instabilidade desse tipo de vinculo, retomando Bandeira e colaboradores (2000), esta
para os autores na durabilidade desse tipo de vinculo, cuja permanéncia e bom desempenho
dependem que o retorno percebido pelos trabalhadores seja maior que investimentos empregados
por eles. Isto €, a empresa depende que o empregado perceba beneficios em sua permanéncia na
institui¢do, em que do contrario sua decisao sera o abandono ou queda no desempenho.

O comprometimento afetivo obteve maior média (u=2,73), dentre os componentes do
comprometimento, no qual todos os seus itens encaixam-se como moderado. Em contra partida
esta percep¢do nao € consensual, pois assume altos valores para Desvio Padrao (dp=1,09). Na
tabela 09 o comprometimento afetivo ¢ mais nitido entre profissionais terceirizados (u=2,89) do
que entre os servidores publicos (u=2,64), apresentando maior média, ¢ como demonstrado na
tabela 10, apresenta moderado grau de significancia. Ou seja, presume-se que profissionais cuja
forma de contratagdo se da por meio de terceirizagdo de servigos influenciam na sua permanéncia
na empresa de modo afetivo, pois vislumbram na formagdo de vinculos com os papéis da
instituicdo formas validas de se manterem na empresa ¢ tendem a ndo desejar estar fora dela.
Profissionais, retomando Siqueira (2001), comprometidos afetivamente tendem a sentir orgulho,
e interesse pelas questdes as quais sdo envoltas a organizagdo e respondem de modo a produzirem
mais através de esforcos investidos.

Avaliando o comprometimento normativo, foi o componente que demonstrou menor
média (u=1,78), inclinando a concluir que raras vezes os colaboradores percebem, como definido

por Siqueira (2001), a constituicdo de um vinculo circundado pelo sentimento de obrigagdes
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morais a serem respeitadas para com a organizacdo. Entende-se assim que no todo, servidores ou
terceirizados, uma vez decididos abandonar a institui¢do, ¢ pouco provavel que os acompanhe
sentimentos de culpa ou preocupacdo por estarem deixando a organizagdo. Mesmo baixo, este
ainda € mais freqiiente entre servidores publicos a que os terceirizados, tomando novamente a
tabela 09. Nao exprime do mesmo modo que o anterior qualquer significancia na comparagao
entre médias.

Em estudo anterior realizado por Bastos e Borges-Andrade (2002), no qual verifica que
em contexto organizacional da administragdo publica ha a predominancia de
“descomprometidos” ou, como o checado por essa pesquisa, baixos valores para
comprometimento organizacional. Sua pesquisa, no entanto abrangia o comprometimento com a
carreira e também com o sindicato, onde ambos compuseram maior participagdo na instituigao,
isto €, na administragdo publica pesquisada pelo autor os sujeitos que participaram da pesquisa
demonstraram maior preocupac¢do com sua carreira ou com o sindicato de sua categoria do que
com a organizagao em si.

Refletindo sobre a particularidade dos terceirizados, questiona-se se nao teriam esses suas
relacdes de compromissos dividas entre a empresa empregadora contratante, como fonte
pagadora e empresa requisitante de servicos, a qual dedicam tempo e convivem efetivamente.
Além de, por forcas maiores, estdo freqiientemente se comparando aos colegas quanto a
remuneragao, carga de trabalho, carga horaria e estabilidade.

A respeito dessa discussdo, pode ser citada neste espaco a colocagdo feita em espago
proprio do questionario de alguns dos respondentes da pesquisa. Veementemente, um deles se
define como “uma peca descartavel”, pois acredita que em breve serd substituido por um
“concursado” sem energia em que sua Unica motivacao € a estabilidade, ndo o trabalho. Conclui

dizendo que “ndo me importa o crescimento do 6rgdo, pois 0 mesmo nao se importa comigo”;
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outro exaltou o momento empresarial que se vive no setor de Tecnologia da Informagao (TI), em
que o contrato de prestagdo de servigos vence em pouco tempo, € temem pela renovagao ou
mesmo substitui¢do com profissionais aprovados em concurso publico aguardando para serem
convocados. Teme que suas respostas estejam sob influéncia emocional pela expectativa que
passa; o terceiro acredita ser desmotivado pela falta de compromisso da propria chefia; do mesmo
modo que o terceiro, o ultimo revela que sdo chefiados por “servidores de livre provimento”, os
quais ndo possuem o0 menor compromisso com a instituicdo, gerando fatores desestimulantes.

Na tabela 07, referente as correlacdes aplicadas entre os componentes do
comprometimento com a expressao de comportamentos proativos, em conformidade ao esperado
para o comprometimento calculativo, e estabelecida as mesmas bases de correlato, apresentou
resultados de 0,02, que podem ser interpretados como nulos ou nao significativos. Diz-se que o
resultado percebido veio de encontro com as expectativas langadas a essa correlagao pelo fato de
entender que profissionais que se comprometem com a sua organizagdo calculativamente, pela
sua propria esséncia mantenedora, tendem a cumprir suas as atribui¢cdes quando prescritas em
contrato, realizando apenas aquilo que seja suficiente para lhes garantir a empregabilidade, pois a
elas, instituicdes, se ligam pela necessidade ou por ndo ter vistas a algo mais valoroso no
mercado de empregos. Relembrando Kamia e Porto (2007) percebe-se o comportamento proativo
quando ha expressdo e portabilidade de atitudes de adiantamento e predicdo de questdes que se
propdem a solucionar, além de desempenhar atividades descritas no papel ou extrapapel.

Este trabalho tece comparacdo ao trabalho recente realizado por Borges e Medeiros
(2007) e percebe conformidade, cujos resultados extraidos pelos autores apresentam indicadores
que os sujeitos de suas pesquisas declinam ao componente afetivo como primeiro fator
acumulativo dentre eles, seguido do componente calculativo, ou instrumental como denomina, e

em terceiro o componente normativo.



65

Confere ainda com o resultado encontrados no trabalho de Rego e Souto (2004) para o
componente afetivo apresentando maior média (u=4,8) e converge na posi¢do dos demais
componentes os quais para o estudo o componente normativo apresenta a segunda maior média
(u=3,5) e por fim o calcultativo como o componente com menor média (u=2,4) dentre os
respondentes de sua pesquisa.

No mesmo estudo, Rego e Souto (2004), encontraram ainda resultados em que o
comprometimento afetivo tende a associar-se positivamente com o normativo e negativamente
com o calculativo, ou instrumental como denomina. Entre os componentes normativo e
instrumental, as relagdes ndo sdo estatisticamente significativas. Contudo ao analisar as
correlagdes entre o componente do comprometimento neste trabalho, pode-se observar que houve
correlagdes entre todos os componentes, em que o afetivo liga-se ndo somente ao normativo
como também ao calculativo, mesmo sendo em menor grau. Entre calcutativo e normativo ha
inda ligagdes, assim domo fica evidenciado para o estudo de Siqueira (2001) no qual os trés
estilos de comprometimento apresentaram correlagdes positivas significativas entre si.

Na mesma tabela, de numero 07, visualiza-se que exprimem com maior freqiiéncia ou
probabilidade os comportamentos do tipo proativo profissionais que estabelecem vinculos de
natureza efetiva com a organizacdo, levando a crer que o tipo sentimento firmado pelo
colaborador com a sua organizagdo pode ser desencadeador de comportamentos desejaveis por
gestores e benéficos a instituicao.

Esses resultados, se comparados aos achados por Siqueira (2001), para comprometimento
e cidadania organizacional podem inclinar conformidade, pois as autoras chegam a resultados que
indicam correlagdo positiva e estatisticamente significativa para a varidvel estudada na ocasido e

o componente afetivo, enquanto que o comprometimento calculativo ndo alcancou correlagao de
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significancia para nenhum fator de cidadania. E ainda que o vinculo normativo ndo apresenta
significancia para todos os fatores de cidadania organizacional.

Na emergéncia do comprometimento normativo, a manifestacdo de comportamentos
proativos ¢ inferior ao comprometimento afetivo e superior ao calculativo, pois tomando do
mesmo modo, como base a revisdo tedrica realizada, profissionais que se ligam a suas
institui¢des por crerem que € certo fazer isso ou aquilo, embasando seus propositos nos manuais
de normas e procedimentos da empresa, tendem até certo ponto a responder mais proximo do
modo esperado, porém como nem tudo esta prescrito, podem deixar em algum momento de ousar
ou dar forgas as suas idéias. Nos estudos de Borges e Medeiros (2007), este foi o componente do
comprometimento que apresentou maior relacdo com as varidveis €ticas como antecedentes do
comprometimento, indicando essa constatacdo pode ser conseqliéncia do aspecto normativo
presente nos codigos de ética profissional.

E valido, no entanto destacar que tais correlacdes sio fracas. Lé-se assim que outras
variaveis podem estar exercendo influéncia sobre os resultados obtidos. Além das provaveis
influéncias anteriormente apresentadas, sugere-se a pesquisa de clima organizacional como um
instrumento de apoio a gestdo organizacional que visa também a identificacdo de percepcdes e
niveis de satisfacdo e de comprometimento dos funcionarios com a organizagao. Sua analise pode
possibilitar a organizacao aferir o “gap” entre a forma como sdo percebidos e praticados os seus
valores, politicas e instrumentos de gestdo e as expectativas da instituicdo que nortearam a
formulagdo dos mesmos. Puente-Palacios e Freitas (2006) considerando assim natureza dos
constructos de comprometimento organizacional, “¢ possivel aferir que seus componentes se
envolvam em maior ou menor grau com as percepcoes de clima, em que abrangem avaliagdes

afetivas do individuo sobre o trabalho ou a organizagdo.”
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Relativamente a outros conseqiientes do comprometimento organizacional ou
comportamento proativo, esta pesquisa realizou ainda analises comparativas entre as médias de
resultados com os dados demograficos obtidos. Por inspirag¢ao a Steers (1977, citado de Borges e
Medeiros, 2007), que afirma o nivel de comprometimento remete ao nivel de educagdo,
entendendo-se que quanto mais escolarizado o sujeito for menos propensdo possui de se
comprometer com a sua institui¢do, para verificagdo de tanto, realizou-se através de
agrupamentos em trés categorias o nivel de escolaridade em que a) representou profissionais com
Ensino Médio incompleto ou completo e Superior incompleto; b) Superior completo; e c)
Especializagdo incompleta ou completa, Mestrado e Doutorado teste comparagao entre as médias
de cada agrupamento, porém ndo se obteve a significincia esperada, tomando por base a
literatura consultada.

Buscaram-se relagdes sejam para comprometimento, sejam para proatividade, entre sexo,
estado civil ou cargo que ocupa na empresa, sendo significativo apenas relagdes entre o tempo de
servico quando comparados as médias de expressdo de comportamentos proativos. Estes estdo
apresentados na tabela 08, os quais profissionais recém chegados na empresa e com menos de 01
ano, tendem a exprimir com menor freqii€éncia ou menor vigor comportamentos proativos, essa
média sobe aos 02 anos de empresa e atinge uma espécie de apice aos 03 anos de empresa. No
entanto, torna a cair com o passar de um ano. Sobe novamente aos 05 anos e nos anos seguintes,
porém nao retoma o auge atingido aos 03 anos de empresa.

No estudo apresentado por Kamia e Porto (2007), ndo foi percebida relagdes entre
variaveis demograficas, tais como idade, sexo e tempo de servigo, denotando assim que estas nao
influenciavam a emissdo comportamentos proativos. No entanto, difere-se do resultado obtido
nessa pesquisa para a variavel tempo de servigo. Em média, os profissionais pesquisados pela

autora tinham 7,6 anos de empresa e o presente estudo fez uma diferenciagdo mais ampla,
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dividindo as fases de tempo de servigos prestados em menores grupos. O resultado encontrado
pode se justificar pela definicdo das proprias autoras. Fazendo dedugdes, onde o raciocinio toma
empréstimo a defini¢do referida de Kamia e Porto (2007) para comportamento proativo, as quais
estabelecem uma seqiiéncia de comportamentos que devem ser explicitos para que possa ser
configurada a idéia de proatividade incluem: Planejamento e execugdo de idé€ias; enfrentamento
de obstaculos e ser a parte principal na realizacdo de um ato. Pode ser que para realizar tais
atribuicdes os profissionais da empresa estudada demandem um tempo maior de familiarizagdo e
conquista de abertura para livres iniciativas. Contudo, com o passar do tempo, se essas atitudes
nao forem valoradas ou apresentem resultados tendem a cair em desuso.

Replicando o estudo de Kamia e Porto (2007), ainda estudando as variaveis demograficas,
agora em observancia ao cargo de chefia ou ser empresario, estas concluiram que esse status
influencia a emissdo de comportamentos proativos, porém este nao pode ser eficazmente
estudado pela presente pesquisa, os cargos de chefia ndo configuraram universo valido para
calculos de comparagao representando apenas 5,6% dos pesquisados.

Em sintese, configura-se dentre os profissionais estudados na instituicdo, de baixos a
moderados valores para comprometimento, salientando pequenas diferencas entre profissionais
terceirizados de servidores publicos. A média de proatividade atinge moderado valor e oscila em
fun¢do do tempo de servigo. Apesar de moderado, assume maior média do que qualquer um dos
componentes do comprometimento, havendo ainda forte correlagdo para o comprometimento
calculativo, estando esse presente com maior freqii€ncia dentre servidores publicos, indicando
que possuem menos probabilidade de abandonar a empresa, mesmo que seu vinculo seja uma

linha ténue, como estudado anteriormente.
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CAPITULO 8 - CONCLUSAO

O objetivo do trabalho foi alcancado e a conclusdo sugere que ainda hé espaco para
realizagcdo de muitos outros estudos. Diz-se que o objetivo foi alcangado, pois pode ser constatada
leve correlacdo entre um dos componentes do comprometimento organizacional
(comprometimento afetivo) com comportamento proativo e diz-se que ha espaco para
continuidade de estudos pelo mesmo motivo, ampliando o estudo para outras culturas
organizacionais € contextos que objetivem alcancar assim novas relagdes ou até mesmas relagdes
com mais consisténcia entre varidveis, mesmo porque, nao deixam de existir hesitagdes, suspeitas
ou objec¢des atravessando o panorama académico e empresarial. Os comportamentos humanos
dentro das organizagdes vém sendo estudados com o intuito de predizer atitudes, propor novas
formas de atuagdo e alcancar a primazia dentro das relacdes existentes dentro do globo
organizacional, para tanto € interessante conhecer antecedentes e condicionantes a emissdo de
cada comportamento, bem como possiveis relagdes entre variaveis.

Os instrumentos utilizados para levantar o nivel de comprometimento, diferenciando cada
componente e quanto, ainda, a verificacio da emissdo de comportamentos proativos foram
satisfatorias. Pode-se com o uso conjunto dos questiondrios atender ao proposto em literaturas
anteriores do comprometimento organizacional e estabelecer novos possiveis fatores, que na
presenca de niveis de comprometimento, se tornam mais propensos de acontecer ou nao
acontecer em sua falta, como o comprometimento afetivo que na sua presenga ¢ mais provavel
que profissionais explicitem comportamentos proativos, diferentemente do calculativo, como
demonstrado no capitulo de resultados, apesar de retratadas em niveis minimos.

Em linhas gerais o nivel de comprometimento percebido dentre os profissionais nos

setores SMA e SGI da ANEEL encontram-se nos patamares baixo a moderado, € moderado nivel
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de proatividade, com alguma divergéncia entre formas de contratagdo. Em que ser terceirizado ou
servidor publico influi no tipo de comprometimento percebido, onde os primeiros apresentam
maior média de comprometimento afetivo e o segundo maior média para o calculativo. Outras
relacdes, talvez pudessem ser mais bem expressas se a amostra contasse com diversidades
equiparadas, o que ndo ocorre com a quantidade relativamente superior de terceirizados sobre a
quantidade de servidores, ou poucos cargos de geréncia avaliados e comparados aos cargos de
niveis técnicos ou de analistas. Contudo a amostra contou com quantidade significativa de
respondentes em cada setor.

A ANEEL pode conceber, para fim 1til, conhecimento quanto a existéncia de relagdes
entre empregados para com a empresa, anteriormente desconhecida, tornando o processo mais
transparente e consciente. A analise de indicadores do comprometimento configura-se em
importante meio para desenvolver estratégias que possam ser utilizadas por gestores e
supervisores que favorecam a assimilacdo da missdo, dos objetivos e metas da instituicdo por
parte dos funcionarios.

Conforme a literatura estudada ¢ mais confortdvel para empresas possuirem um
contingente de empregados comprometidos, preferencialmente normativa ou afetivamente,
contagiando uns aos outros e conseqlientemente os resultados. Esses indices podem ser
termometros das relagdes institucionais, como ainda indicar os melhores momentos para
estabelecer mudancgas, quer dizer, quando ¢ consenso o sentimento de afetividade dentre os
trabalhadores ¢ o0 momento com mais chances assertividade, indicando que implementar novas
acdes e mudangas possam ser mais facilmente absorvida por todos. Afora a probabilidade de
emissdo de comportamentos proativos, como estudado, atitude de grande apreco por parte de

gestores.
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Acredita-se ser interessante para a circunstancia percebida em especifico na ANEEL,
estabelecida pela fungdo da proatividade quanto ao tempo de servico, onde podem ser
maximizadas porventura pelo estabelecimento de plano de carreira e possibilidades de ascensao
dentro do 6rgdo.

Sugere-se ainda que novas variaveis sejam inclusas no modelo de investigacdo empregado
como clima organizacional e suporte da chefia. Ou ainda analises posteriores que possibilitem a
investidura aos conseqiientes do comprometimento separando grupos com altos e baixos graus ou
divergentes entre seus componentes, relacionando ao desempenho esperado e percebido, ou seja,
em que medida o elevado nivel de comprometimento resulta em despenho superior.

E verdadeiro afirmar que o comprometimento guarda consistentes trabalhos ja realizados,
mas longe de alcancar exaustdo. Por conseguinte novas pesquisas que hao de acontecer no Brasil
devem diferenciar-se das ja realizadas, objetivando uma riqueza cada vez maior ao acervo
nacional de estudos desenvolvidos nessa area, pois o tema atinge grande relevancia na medida em
que empresas que buscam estratégias como gestdo participativa para atingir vantagens
competitivas para suas organizacdes. Por fim, depreende-se que o presente estudo colabora
discutindo novas possibilidades de estudo, a medida que apenas sugestiona o tema as abrangentes

possibilidades e fontes de pesquisa.
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TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO - TCLE

Prezado (a) colaborador (a),

Meu nome ¢ Johana Thaise Alencar Pereira. Sou aluna do curso de psicologia do UniCEUB. O Trabalho Final de
Conclusdo de Curso consiste de Monografia que abrange uma pesquisa de campo que esta sendo supervisionada pela
professora Heila Veiga. O objetivo dessa pesquisa ¢ avaliar a sua percepgdo sobre alguns aspectos do seu ambiente
de trabalho, especialmente o Comprometimento. A consecuc@o de objetivos, o alcance de metas ¢ a competitividade
de uma empresa passam, necessariamente, pelo grau de comprometimento organizacional de seus membros

trabalhadores, por isso faz-se necessario realizar tais pesquisas e estudos.

A pesquisa devera ser respondida individualmente, pois é de extrema importdncia a sua opinido pessoal. Neste
sentido, solicito, pois, a sua colaboragdo para responder todas as questdes, indicando sua opinido com relagdo a

varios aspectos do seu ambiente de trabalho.

Assumo compromissos fundamentais que garantirdo a vocé a tranqiiilidade necessdria para responder com
sinceridade a pesquisa, como o anonimato, ou seja, vocé ndo precisara se identificar no questionario. Os dados serdo

analisados e permanecerdo em sigilo.

A qualquer momento vocé podera desistir de participar e retirar seu consentimento, sua participagdo ndo ¢€

obrigatdria. Sua recusa ndo trarda nenhum prejuizo em relagdo a sua organizagao.

As informagdes obtidas através dessa pesquisa serdo confidencias e asseguramos o sigilo sobre sua participacao.

Agradeco antecipadamente sua valiosa participacao!

Atenciosamente,
Johana Thaise Alencar Pereira
Contato: (61) 9118-8650

() Concordo em participar dessa pesquisa.

() Nao concordo em participar.

Cordialmente,
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PARTE I - INSTRUCOES

Nesse questionario vocé€ encontrard uma séric de itens que contém trés partes que avaliam o nivel de
comprometimento organizacional em trés niveis: Afetivo, Normativo e Calculativo. Vocé deve ler cada um deles e
responder conforme a escala abaixo o quanto vocé corrobora ou ndo com a afirmativa, considerando a organizagao
em que vocé trabalha atualmente.

0 1 2 3 4 5
Nao se Aplica Discordo Discordo As vezes concordo Concordo Concordo
Totalmente As vezes discordo Totalmente
Ne ITENS ESCALA

Pedir demiss@o da empresa onde trabalho e ir trabalhar para outra empresa néo valeria a pena porque...

01 | Eu perderia o prestigio que tenho hoje por ser empregado dessa empresa.

02 | Eu estaria prejudicando minha vida profissional.

03 | Eu teria mais coisas a perder do que a ganhar com esse pedido de demissao.

04 | Eu estaria desperdicando todo o tempo que ja me dediquei a essa empresa.

05 | Eu deixaria para trds tudo que ja investi nessa empresa.
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06 | Eu estaria jogando fora todo o esfor¢o que fiz para aprender as tarefas do meu
cargo atual.

07 | Eu perderia a estabilidade no emprego que tenho hoje nessa empresa (garantias| 0 | 1 | 2 | 3 | 4 | 5
de ndo ser demitido).

08 | Eu demoraria para conseguir ser tdo respeitado em outra empresa como souhoje| 0 | 1 | 2 | 3 | 4 | 5
dentro dessa empresa.

09 | Eu jogaria fora todos os esfor¢os que fiz para chegar onde cheguei dentrodessa| 0 | 1 | 2 | 3 | 4 | 5
empresa.

10 | Eu teria dificuldade para ganhar um salario tdo bom quanto o que tenho hoje. 0|1 |2 ]3]4]5

11 | Eu teria dificuldade para conseguir outro cargo que me desse o mesmo prestigio| 0 | 1 | 2 | 3 | 4 | 5
que tenho com o meu cargo atual.

12 | Eu demoraria para encontrar em outra empresa pessoas tdo amigas quantoasque| 0 | 1 | 2 | 3 | 4 | 5
eu tenho hoje entre meus colegas de trabalho dentro dessa empresa.

13 | Eu deixaria de receber varios beneficios que essa empresa oferece a seus| O | 1 | 2 | 3 [ 4 | 5
empregados (vale transporte, convénios médicos, vale refeigdo, etc.).

(e
—_
[\
[o%)
I
(o)

14 | Eu perderia a liberdade que tenho de realizar meu trabalho dentro dessa empresa.
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15 | Eu levaria muito tempo para me acostumar com um novo trabalho.

A empresa onde trabalho me faz sentir...

16 | Animado com ela.

17 | Contente com ela.

18 | Entusiasmado com ela.

19 | Interessado por ela.
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20 | Orgulhoso dela.

Sobre a empresa onde trabalho posso perceber...
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21 | Eu seria injusto com essa empresa se pedisse demissdo agora ¢ fosse trabalhar
para outra.

22 | Seria desonesto de minha parte ir trabalhar para outra empresa agora.

23 | E minha obrigagdo continuar trabalhando para essa empresa.

24 | Nesse momento, essa empresa precisa de meus servigos.

25 | E a gratiddo por essa empresa que me mantém ligado a ela.

26 | Essa empresa j fez muito por mim no passado.
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27 | Continuar trabalhando nessa empresa ¢ uma forma de retribuir o que ela ja fez
por mim.
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PARTE Il - INSTRUGCOES

Este questionario traz uma lista de comportamentos que podem ser apresentados por trabalhadores dentro de uma
organizagdo. Sua tarefa é dizer com que freqii€ncia vocé faz cada uma das agdes listadas abaixo. Vocé deve
responder utilizando a escala abaixo. Por favor, ndo deixe nenhum item em branco.

1 2 3 4 5
Nunca Raramente As vezes Freguentemente Sempre

Ne ITENS ESCALA

01 | Analiso as tendéncias do mercado e aproveito aquelas que tragam| 1 2 3 4 5
melhorias para a empresa onde trabalho.

02 | Analiso o que poderia ser melhorado nas tarefas que executo. 1 2 3 4 5

03 | Antecipo solugdes para os problemas da organizagio 2 3 4 5

04 | Ao implementar minhas idéias de melhoria, ndo desisto caso encontre| 1 2 3 4 5
resisténcias dos colegas de trabalho ou chefia.

05 | Ao planejar a implementacdo de melhorias no trabalho, penso em como| 1 2 3 4 5
ajudar os meus pares a se adaptarem as novas praticas.

06 | Avalio as minhas agdes e seus resultados em busca de oportunidade de| 1 2 3 4 5
melhoria.

07 | Busco apoio de meus colegas para implementagdo de idéias de melhorias 1 2 3 4 5
organizacionais.

08 | Busco conhecimento prévio para planejar e implementar acdes de| 1 2 3 4 5
melhorias.

09 | Busco informagdes externas a organizagdo para implementar mudangas que | 1 2 3 4 5
auxiliem no alcance das metas da empresa.

10 | Busco maneiras de agilizar os processos de trabalho para alcangar| 1 2 3 4 5
resultados organizacionais de forma répida.

11 | Coloco minhas idéias de melhorias em pratica. 1 2 3 4 5
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12 | Crio oportunidades para agir de forma a melhorar esta organizagao.
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13 | Desenvolvo novas habilidades para enfrentar obsticulos durante a| 1
implementacdo de mudangas.

14 | Dou novas sugestdes para melhorar esta organizacéo. | 2 3 4 5

15 | Dou suporte as pessoas em relagdo as mudangas. 1 2 3 4 5

16 | Efetuo mudangas visando a melhoria da organizagao. 1 2 3 4 5

17 | Enfrento as resisténcias as mudancas dos meus colegas. 1 2 3 4 5

18 | Busco aprender novos conhecimentos que trardo beneficios futuros para a 1 2 3 4 5
organizagao.

19 | Implemento processos nos quais as pessoas possam melhorar o resultado | 1 2 3 4 5
de seus trabalhos.

20 | Melhoro os sistemas e praticas organizacionais. | 2 3 4 5

21 | Nao espero respostas prontas, busco ativamente por alternativas. 1 2 3 4 5

22 | Observo a rotina do meu setor de trabalho e penso em como poderia| 1 2 3 4 5
melhora-la.

23 | Participo ativamente da empresa analisando as melhores praticas para o| 1 2 3 4 5
trabalho.

24 | Reflito sobre como minhas a¢des no presente repercutirio de forma| 1 2 3 4 5
positiva no futuro.

25|Se percebo que os sistemas ou praticas organizacionais podem ser| 1 2 3 4 5
melhorados sugiro novas idéias que tragam melhorias para a empresa.

26 | Se percebo que os sistemas ou praticas organizacionais podem ser| 1 2 3 4 5
melhorados coloco em pratica novas idéias que tragam melhorias para a
empresa.

27 | Sempre que algo sai errado, eu procuro uma solugio. 1 2 3 4 5
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PARTE Il - DADOS DEMOGRAFICOS

1. Sexo: (1) Masculino  (2) Feminino

2.Idade:  anos

3. Estado civil: (1) Solteiro (2) Casado (3) Vitvo (4) Desquitado/divorciado ®)
Relacionamento estavel

4. Cargo ocupado na empresa:

(1) Diretor (a)  (2) Gerente (3) Supervisor (a) (4) Encarregado (5) Técnico (6)
Administrativo

( )Outros

5. Natureza de contrata¢do: (1) Funcionario Publico (2) Terceirizado

6. Ramo de atuag@o da empresa em que trabalha: (1) comércio (2)Indtstria (3) Prestacdo de servicos
(4) Outros

7. Tempo de servigo na empresa: anos meses

8. Escolaridade:

(1) Segundo grau incompleto (2) Segundo grau completo (3) Superior incompleto  (4) Superior
completo (5) Especializaga incompleta (6) Especializa¢ao completa (7) Mestrado
(8) Doutorado

O espago abaixo estd reservado para algum comentdrio sobre o questiondrio que voc€ achar pertinente:

OBRIGADA PELA SUA COLABORAGAO!
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