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RESUMO

Esse trabalho se deve ao estudo do comprometimento organizacional de
colaboradores que atuam em empresas juniores do Brasil. Possui como principal
objetivo identificar os fatores que interferem no comprometimento organizacional dos
empresarios juniores e analisar o comprometimento afetivo, normativo e instrumental
dos empresarios juniores. Utilizando a escala de comprometimento organizacional
ECOA, ECOC E ECON, além de um estudo sobre a intengdo de rotatividade.
Portanto foi possivel identificar os niveis organizacionais mais comprometidos e sua
intencao de rotatividade.
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1. INTRODUGAO

Empregados comprometidos oferecem diversas vantagens competitivas para
as organizagdes, sendo que as que investem em estratégias de recursos humanos
de alto comprometimento podem ter retorno econémico diferenciado (MONDAY,
1998). Torna-se necessario funcionarios comprometidos dentro de organizagdes, e
nao apenas conhecimentos técnicos, praticos ou teoricos, sendo esse um grande
diferencial para o sucesso dentro da empresa, cada vez mais é requisitado o
comprometimento com suas tarefas rotineiras no trabalho. Por isso, as empresas
buscam por pessoas comprometidas com a organizag&do. Vergara (2000). O termo
comprometimento “refere-se ao relacionamento de uma pessoa com outra, com um
grupo ou organizagao” (ZANELLI, 2004, p.313.) Comprometimento é um dos
artificios organizacionais que representa ou indica os diversos vinculos entre o
individuo e a organizagao (BASTOS et al., 2014)

Em empresas tradicionais o colaborador é recompensado pelo seu esforgo,
intelecto e tempo por meio de bonificagbes temporais, ou seja, possui um salario
para recompensar por sua contribuicdo. Entretanto, no universo das empresas
juniores, a remuneracao salarial ndo existe, o que pode afetar o comprometimento
dos colaboradores.

O comprometimento no trabalho € um tema abrangente no qual se analisa
diversas areas da organizacao e a relacdo do colaborador com sua funcao
desempenhada. A grande maioria dos estudos procurou formular modelos para
quantificar o comprometimento e estuda-lo em face de variaveis que o antecedem e
variaveis que |he sdo consequentes (MEDEIROS e ENDERS, 1998). Portanto,
levanta os seguintes questionamentos. Como que as empresas juniores que nao
possuem remuneracido dos seus colaboradores, os mantém comprometidos? Quais
sao os fatores que contribuem para um maior comprometimento dos empresarios
juniores? A partir destes questionamentos define-se que o objetivo desse artigo é
avaliar o comprometimento organizacional dos colaboradores que trabalham em

empresa junior. Como objetivos especificos, este estudo se propde:

i. Identificar fatores que interferem no comprometimento organizacional

dos empresarios juniores;



ii. Analisar o comprometimento afetivo, normativo e instrumental dos
empresarios juniores.

O ambiente de empresa junior ndo possui enfoque tdo grande ao comparar
com outras areas da administragcéo, entretanto quando ocorre estudos envolvendo
esse ecossistema, é associado em sua maioria a estudos positivos e que quebram
pensamentos aplicados a diversas areas da administragao tradicional.

E de suma importancia entender como o comprometimento no trabalho afeta
diretamente os resultados da empresa, assim como base para desenvolver novas
ferramentas avaliativas sobre desempenho organizacional, assim as empresas
juniores tornam o objeto de estudo necessario para entender o comprometimento,
por excluir o fator financeiro.

O estudo acaba por enfatizar que ndo necessariamente o incentivo monetario
ird fazer com que o funcionario se comprometa com o trabalho, levantando pontos
para a sociedade académica sobre o que de fato é importante para comprometer
seu colaborador. O artigo em si enfoca de maneira geral uma analise de
comportamento dos colaboradores, portanto € possivel identificar que ha outros
fatores que influenciam diretamente no comprometimento do trabalho.

Assim conclui-se que esse estudo acarretara com beneficios para os
gestores de empresas, onde pode identificar quais outros fatores contemplam as
necessidades dos colaboradores, além de contemplar diversos pontos da visao
académica e social ao desmistificar que a bonificagao salarial como unica maneira

de comprometer seu colaborador.

2. COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL

O estudo por tras do comprometimento do trabalho, especialmente o
comprometimento organizacional, apesar de ser bem antigo, possui um intenso
crescimento apds a década de 1970, tornando-se uma das areas mais estudadas
em comportamento organizacional (SIQUEIRA, 2008, p. 49). Marco importante do
comprometimento organizacional é o trabalho de Marrow (1983) que conseguiu
identificar 29 conceitos e medidas que possam influenciar para identificar o nivel de

comprometimento de seu colaborador, no qual, separou por cinco grandes “focos”.



Segundo sua metodologia, seriam: valores, no qual é voltado para entender a
relagéo entre o individuo e os valores organizacionais. Organiza¢do, que significa o
quao seu proposito esta ligado aos objetivos da empresa. Carreira, que é nada mais
€ do que a jornada dentro da organizagao. Trabalho e sindicato que seria em relagao
a sua fungéo no ambiente organizacional.

Apesar de entender que o foco tem que ser a organizagao, o préprio conceito
de comprometimento organizacional possui diversas controvérsias. Reich (1985)
afirma que a empresa néo é para ser analisado como um ser “unicelular” e sim que a
organizagao funciona em diversos setores, onde nem sempre todos partilham dos
mesmo valores e objetivos. Outras faces foram abordadas por Gregersen (1993), no
qual ele adiciona outros pontos de vistas a serem abordados em suas pesquisas,
sendo eles: Topo gerencial, Supervisores, colegas de trabalho e os clientes, e ainda
fornece uma medida global de comprometimento organizacional.

Com isso existem diversos conceitos de comprometimento organizacional,
difundidos pelo mundo, que enfatizam praticamente diversas perspectivas, no qual
uma boa abordagem é utilizar de maneira complementares, sendo eles: normativo,
comprometimento de valor, comprometimento de identificagao, afetivo, calculativo,
instrumental, moral e comprometimento de continuacgao.

As pesquisas sobre comprometimento organizacional tém indicado que a
percepcdo de suporte organizacional € um antecedente relevante no
estabelecimento de um comprometimento organizacional, principalmente, afetivo
(Siqueira, 2002).

De forma sintética o quadro 1.2, foi inspirado no estudo de Swailes (2002),
abordando as diferentes bases do comprometimento e seus autores, levando em

consideragao a base para as abordagens que possuimos hoje.



Tabela 1: Diferentes bases do comprometimento e autores seminais

Diferentes bases do comprometimento e autores seminais

Bases de comprometimento Autores seminais
Comprometimento afetivo ou atitudinal Etzioni (1961): Envolvimento moral.
Kanter (1968): Comprometimento de coesdo
Baseado na aceitagdo dos objetivos da Porter et al. 1974
organizagdo. Mowday et al. (1982)

O'Reilly e Chatman (1986): internalizagdo

Comprometimento de continuagio, Becker (1960): side-bets

Calculativo ou instrumental Kanter (1968): Comprometimento de
continuagdo

Basea_do nas tr(?cas ena ava.lial;§o dos custos Mever e Allen (1984)
associados & saida da organizagdo. O'Reilly e Chatman (1986): compliance
Comprometimento normativo Kanter (1968): Comprometimento de
B d . i laaidad controle

i e Meyer, Allen e Smith (1993)
OutiEasadpara com.a oieanizacen. O'Reilly e Chatman (1986): identificacdo
Comprometimento comportamental Kiesler e Sakamura (1966)

Salancik (1377, 1982)

Vinculo com agbes.

Fonte: Tirado do livro da Mirlene Maria Matias Siqueira pg 54.

Cohen (2003) relata que as medidas de comprometimento organizacional
apresentavam redundancias em seus conceitos, comprometendo a validade
empirica dos estudos. Até o término da década de 1980, os estudos até entédo, eram
tomados pelo cenario internacional, onde foi fortemente consolidada pelo trabalho
classico de Monday (1982), onde se definiram trés dimensbes utilizadas para

identificar os possiveis fatores de comprometimentos:

a) Forte crenga e aceitagdo dos valores e objetivos da organizagéo;
b) Forte desejo de manter vinculo com a organizagao; e

c) Intencao de se esforgar em prol da organizacgéao.

Explicando os fatores, levamos em consideragao que o fator crenca ele induz
ao colaborador acreditar na organizacéo e que sua forma de trabalho faz sentido
para obtencdo do resultado em comum. O fator desejo de manter vinculo com a
organizagdo é de o colaborador querer fazer parte do ecossistema por meio de

diversas razoes, por fim o fator esforco, € do colaborador, querer fazer mais pela



organizagdo, caso muito semelhante em organizagdes n&o governamentais
(MOWDAY; STEERS; PORTER, 1979, p.226).

Outro estudo que significou bastante para a evolugao do comprometimento do
trabalho, foi a metanalise de Cooper-Hakim e Viswesvaran (2005). Ao cruzar os
dados de diversos estudos sobre comprometimento organizacional, os autores
identificaram quatro fatores chaves.

Analisaram que quanto maior € o grau de comprometimento (Afetivo,
instrumental e normativo) maior € sua satisfacdo no trabalho e acarreta que seu
desempenho também. Ja quanto menor € sua taxa de comprometimento mais tende

a aumentar a rotatividade e a vontade de sair da empresa dentro da organizacéo.

Tabela 2: Correlagao média dos tipos de comprometimento organizacional com quatro variaveis do
trabalho.

Comprometimento Comprometimento Comprometimento

Variavel
ol afetivo instrumental normativo

Satisfaciao 0,50 0,09 0,29

no trabalho

Desempenho 0,22 =0,09 0,06

no trabalho

Intengao de -(,48 -0,15 -0,29
rotatividade

Rotatividade —-0,17 -0,20 -0,13

Fonte: Cooper-Hakim, A; Viswesvaran, C. (2005)

3. MEDIDAS DE COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL

Na década de 70 foi desenvolvido o que seria a ser a mais completa medida
de comprometimento organizacional - OCQ (Organizational Commitment
Questionnaire), com a iniciativa de Porter e Smith (1970). Em sua forma mais
completa, esse questionario representava 15 itens, e em sua forma final,
considerada por muitos o modelo ideal, possui 9 itens, dos quais foram eliminados
os itens que contém intengdes comportamentais, utilizados para conseguir executar

sua tarefa, como por exemplo: a intengdo com que seu chefe fala com vocé por



troca de algum favorecimento, esse tipo de questdo acabava atrapalhando a
precisdo dos resultados, por ter incongruéncia de relacionamento entre
subordinados e chefes.

Ao entender todos esses autores, inclusive verificar os estudos e os diversos
pontos de perspectivas desses autores, Mirlene Maria Matias Siqueira (2008) aborda
uma nova medida de comprometimento organizacional que é utilizado atualmente e
possui como embasamento metodoldgico o estudo de comprometimento de Meyer e
Allen.

A conceitualizagcdo do comprometimento organizacional em trés dimensdes,
afetivo, instrumental e normativo, foi decorrente da analise de variancia (ANOVA)
realizada por Meyer e Allen (1991). Nesta analise eles concluiram que as escalas
propostas por Ritzer-Trice e Hrebiniak-Alluto ndo mediam o comprometimento
instrumental, conceitualizado por Becker (1960), pois apresentava maior correlagao
com o componente afetivo. Com isso desenvolveram dois questionarios, um para
medir o comprometimento afetivo, Affective Commitment Scale (ACS), e outro para
medir o comprometimento instrumental, Continuance Commitment Scale (CCS).

Siqueira (2008) elaborou trés medidas distintas de comprometimento
organizacional: ECOA (Escala de Comprometimento Organizacional Afetivo); b)
ECOC (Escala de Comprometimento Organizacional Calculativo); e c) ECON
(Escala de Comprometimento Organizacional Normativo)

Escala de Comprometimento Organizacional Afetivo (ECOA, 18 itens;
Siqueira, 1995) é uma medida que avalia principalmente a intensidade com que o
colaborador impde suas energias, sendo elas positivas ou negativas em prol da
organizagao. A construcdo do objeto de pesquisa foi formada por 15 sentimentos
positivos e 3 negativos que foram selecionados basicamente para entender qual o
vinculo emocional que o colaborador possui com a empresa na qual exerce sua
funcdo. Esta é uma medida unidimensional e de intensidade, com os itens variando
entre “nada e extremamente (2002, SIQUEIRA)

Segundo Siqueira (1995) é de se evidenciar, que tanto sua forma
completa como sua forma reduzida tiveram seus dados validados, portanto ndo é
possivel garantir qualidade na medida da ECOA se for alterado alguma informacéao

dos questionarios.



Jad a escala de comprometimento Organizacional Calculativo (ECOC)
consegue identificar, as crengas de um colaborador. Sobre suas perdas ou custos
relacionados ao rompimento de relagdo com a organizagdo. Com o intuito de
abordar todos os itens calculativo de comprometimento foi elaborado 15 frases,
utilizando como base para respostas a mesma escala de 1 a 5 utilizado no
comprometimento afetivo. (ECOC, 13 itens: Siqueira, 1995)

Segundo Siqueira(1995), a escala de comprometimento ECOC possui
estrutura multidimensional com quatro fatores distintos: a) perda sociais no trabalho
b) perdas de investimentos feitos na organizagdo c) perdas de retribuicoes
organizacionais; e d) perdas profissionais.

Perdas sociais no trabalho € o pensamento no qual o colaborador possui
algum receio em romper vinculo com a organizagao por causa de seu meio social,
estabilidade, prestigio do cargo. O que vai muito em relagdo as perdas de
investimentos feitos na organizagdo, na qual o colaborador ja entregou tanto
resultado, teve evolugdo na carreira profissional entre tempo dedicado pela
empresa, que acaba por ndo achar vantajoso sair da empresa.

Perdas de retribuicbes organizacionais, de fato uma das denominagdes mais
importantes abordadas, pois se refere basicamente ao fator remuneragao, entretanto
0 mesmo que € de fato excluido do estudo pela particularidade de n&o haver
remuneracgao salarial no ambiente de empresa junior.

Perdas profissionais, sao as perdas na qual o colaborador relaciona com sua
carreira profissional, no qual ndo se vé vantagem em ir para outra organizagao, pois
demoraria para ser respeitado em outra organizagcdo, perderia seu ciclo social,
poderia nao se acostumar com o outro emprego.

Em sequéncia, a Escala de Comprometimento organizacional normativo
(ECON, 7 itens; Siqueira, 2000). Nada mais € do que a concepgao psicolégica de
comprometimento do colaborador com a empresa, de modo a acreditar que o
colaborador possui obrigacbes morais com a empresa, devendo comportar-se de
forma que possa demonstra-los.

Segundo Siqueira (1995), esse modelo é integrado por diferentes bases,
quais sejam as mais citadas: afetiva, instrumental, calculativa ou de continuagao e

normativa.



A base afetiva destaca a natureza emocional que pode unir a pessoa a
organizagao, em fungédo do atendimento de expectativas e necessidades pessoais. A
base instrumental, também conhecida como de continuagdo ou como
comprometimento calculativo, enfatiza uma avaliagdo das perdas e ganhos
decorrentes das trocas que o individuo faz com a organizagédo. A base normativa
refere-se ao sentimento de obrigacdo do individuo para que contribua com a
organizagao.

Por ultimo, Intencdo de rotatividade, nada mais é do que o ato de se desligar
voluntariamente da empresa onde trabalha, sendo assim € natural que haja uma
representatividade na rotatividade dos colaboradores dentro da empresa. E de se
enfatizar que a rotatividade pode provocar repercussdes nocivas para a empresa,
podendo acarretar em quebra de fluxo de trabalho e até mesmo perda de
conhecimento (Siqueira, 1995).

Com isso, Siqueira (2014) constréi um instrumento de pesquisa denominado,
escala de intencao de rotatividade, no qual se baseia em construir uma escala de 1
a 5, com trés perguntas chaves, na expectativa de quanto maior o resultado obtido
do escore médio, maior sera a frequéncia com que o empregado elabora planos
mentais a respeito de sua saida da empresa.

As perguntas do questionario de Intengdo de Rotatividade (EIR, 3 itens;
Siqueira, Gomide Jr., Moura & Marques, 1997) se divide em trés, sendo elas: penso
em sair da empresa onde trabalho; planejo sair da empresa onde trabalho; tenho
vontade de sair da empresa onde trabalho. Onde podemos concluir que quanto

maior seu escore médio nessas trés perguntas, maior € sua intengao de rotatividade.



4. METODO
Tabela 3 - Método

Etapa Objetivos de Pesquisa | Abordagem | Instrumentos Amostragem Amostra Anilise
Identificar fatores Questiondrio Amostragem Membros efetivos Estatistica
que interferem no contendo itens Probabilistica de empresa Jinior Descritiva

1 comprometimento associados a escala do Brasil
organizacional dos do tipo Likert
empresarios
juniores. Quantitativa
e Descritiva
Analisar o ) Questionario
Z-(f)m‘prometlmﬂ'lto cuntc-ndo itens Amostragem Membros efetivos Estatistica
PUVO, normativo assqctado.s a escala Probabilistica de empresa Jinior Descritiva
2 e instrumental dos do tipo Likert do Brasil
empresdrios
juniores. Cruzamento de
dados ANOVA

Fonte: elaborada pelo autor

A técnica de pesquisa utilizada foi um questionario que se encontra no
apéndice A, contendo 51 perguntas objetivas. Destas, quarenta e trés utilizam a
escala Likert para mensurar o grau de comprometimento no trabalho de acordo com
0 ECOC, ECOA, ECON e intengao de rotatividade.

4.1. Classificagao da Pesquisa

As pesquisas descritivas tém como objetivo primordial a descrigdo das
caracteristicas de determinada populacdo ou fenbmeno ou, entdo, o
estabelecimento de relagdes entre variaveis. Sdo inumeros os estudos que podem
ser classificados sob este titulo e uma de suas caracteristicas mais significativas
esta na utilizagao de técnicas padronizadas de coleta de dados, como o questionario
e a observagao sistematica (GIL, 2002).

O estudo tem por abordagem a pesquisa quantitativa, que tem por sua
caracteristica traduzir os dados coletados através do meétodo de questionario
aplicado e numeros por meio de estatistica. Seguindo as ideias de Richardson
(1989), ele afirma que o método usa o emprego da quantificagdo, tanto nas coletas
de informagdes, como no tratamento desses dados através de técnicas estatisticas
como caracteristica principal. Assim tendo como diferencial a intengdo de garantir a

precisdo dos trabalhos realizados.



Segundo Richardson (1989), os meios de coleta de dados séo estruturados,
havendo questionarios. A pesquisa quantitativa permite a mensuracdo de opinides,
reagdes, habitos e atitudes em um universo, por meio de uma amostra que o
represente estatisticamente. Busca-se descrever significados que sao considerados
como inerentes aos objetos e atos, por isso é definida como objetiva. Tem como
caracteristica permitir uma abordagem focalizada e pontual e estruturada,
utilizando-se de dados quantitativos.

O questionario obteve uma adaptagdo na escala de comprometimento
calculativa, uma vez que as perguntas se referiam a remuneragdo salarial, portanto
0 mesmo néo se faz presente no universo de empresas juniores, sendo descartado
os seguintes itens, “eu teria dificuldades para ganhar um salario tdo bom quanto o
que tenho hoje” e “eu perderia a estabilidade no emprego que tenho hoje nesta
empresa’.

Os 292 questionarios foram aplicados online através do Google Forms entre
os dias 24/09/2019 até 05/10/2019. Os questionarios foram aplicados com pessoas
que trabalham em empresa juniores. A técnica utilizada foi a de amostragem
probabilistica, por conglomerado. Baseado no estudo dos grupos dos niveis
organizacionais, sendo eles o estratégico, gerencial e operacional.

As probabilisticas, de acordo com Willian Stevenson (1981, p. 166), séo
delineadas de tal modo que se conhece a probabilidade de todas as combinacdes
amostrais possiveis.

A amostragem por conglomerado agrupa os itens da populacdo em
conglomerados que sao heterogéneos, sendo que a amostra € extraida dos
conglomerados que foram selecionados, € ndao de toda a populagdo. Para um
melhor processo de inferéncia, o ideal seria que cada conglomerado fosse o mais
préoximo possivel das caracteristicas da populagao (FILHO, 1964)

Serao questionadas pessoas que possuem certo nivel de proximidade dos
integrantes desta pesquisa, assim tendo conhecimento sobre a existéncia do
questionario e acesso ao mesmo buscando determinados pontos chaves como:
Sexo; Idade; Cargo; Tempo na empresa; Projetos trabalhados; Conhecimento

adquirido.



5. APRESENTACAO E DISCUSSAO DOS DADOS

5.1. Dados gerais

O questionario foi aplicado em todas as regides do Brasil. Foram respondidos
292 questionarios englobando 24 estados do territorio nacional, o que abrange o

ambiente das empresas juniores.

A amostra da pesquisa foi composta por membros de EJs de diversos niveis
organizacionais. A amostra de 292 respondentes foi dividida em cargos de nivel
operacional, gerencial e estratégico. O nivel operacional (composto de consultores,
trainee e similares) obteve uma participagdo de 32,9% na pesquisa. Ja o nivel
gerencial, englobando coordenadores, gerentes, lideres de projetos e similares
conta com 29,5% e por fim o nivel estratégico, representa 37,7%, o que é bastante
satisfatorio ao concluir um certo equilibrio entre os nivel organizacionais, pelas

respostas obtidas.

Na amostra da pesquisa, 92,8% dos respondentes afirmam participar de um
projeto desafiador. Portanto espera-se que estar em um projeto desafiador traga

motivagéo para seu colaborador independente do nivel organizacional.

Ao analisar a possibilidade de assumir um cargo maior na empresa junior,
76,7% dos respondentes afirmam que podem crescer verticalmente na empresa.
Entretanto podemos levar em consideragcédo que houve uma parcela na amostragem
(37,7%) que sao presidentes, sendo esse o ultimo dentro do organograma de uma

empresa junior.

Outro fator abordado foi o curso dos empresarios juniores. Engenharias
representaram 45% da amostra (132 respondentes) em segundo lugar,
Administracdo de empresas com 37 questionarios respondidos e 13% de
participagdo. Cursos de Arquitetura e Urbanismo (17%), Ciéncia da Computacéo
(12%), Design (10%), Relag¢des internacionais (8%) e Direito (8%). Os demais cursos
totalizaram 23%

A maioria dos respondentes estdo cursando até 3 anos de faculdade, o que

representa 67,12% da amostra. 14,38%, e estdo concluindo seu primeiro ano na



universidade. Os membros que ja estdo a mais de 4 anos na faculdade
representaram 18,49%.

A permanéncia na empresa junior, 54,1% da amostra estdo em seu primeiro
ano de empresa, 30,4% estdo entre 1 a 2 anos dentro da empresa junior e os

demais estao em seu terceiro ano, sendo representado por 15,5% da amostra.

Tabela 4 - Escala de comprometimento afetivo - ECOA

Escala de comprometimento afetivo - ECOA

Niveis Estratégicos Média Desvio-padrao
Estratégicos 4,59 0,19
Gerencial 4,23 0,20
Operacional 4,36 0,17

Fonte: elaborado pelo autor

Os niveis organizacionais estratégicos (M=4,59, DP=0,19), gerenciais
(M=4,23, DP=0,20) e operacionais (M=4,36, DP=0,17) possuem comprometimento
organizacional afetivo, de acordo com a metodologia abordada por Siqueira (2008),
esse valor encontrado é considerado entre o intervalo de 4 a 5 no comprometimento
afetivo. Uma vez que sua pontuagdo permanece entre esse intervalo na escala
ECOA, podemos considerar que o colaborador possui compromisso afetivo com a
organizagao.

Tabela 5 - Anova (ECOA)

Escala de comprometimento organizacionnal afetive

Fatores Graus de liberdade Soma de Quadrados Quadrade Médio Estatistica F P-valor
Modelo 2 4 455 2,227 8,841 0,0001876
Residuos 289 72815 0,251

Fonte: elaborado pelo autor

Tomando como base a tabela anterior, pode-se concluir que existe pelo
menos dois niveis organizacionais com resultados significativamente diferente ao
avaliar o valor da ANOVA para ECOA (p=0,0001876, sig=0,05), ou seja as médias

sao diferentes.



Ao observar a média e considerar o baixo desvio padrao, podemos considerar
a seguinte informacgéo.

i. O nivel organizacional estratégico, possui mais comprometimento afetivo
que os outros niveis, gerencial e operacional.

ii. O nivel organizacional operacional, possui mais comprometimento afetivo

que o nivel gerencial.

Tabela 6 - Escala de comprometimento calculativo (ECOC)

Escala de comprometimento calculativo - ECOC

Niveis Estratégicos Meédia Desvio-padrao
Estratégicos 2,98 0,46
Gerencial 2,65 0,49
Operacional 2,70 0,49

Fonte: elaborado pelo autor

Os niveis organizacionais possuem as seguintes representatividades na
escola de comprometimento calculativo, estratégicos (M=2,98, DP=0,46), gerenciais
(M=2,65, DP=0,49) e operacionais (M=2,70, DP=0,49). Com a anadlise do
comprometimento organizacional calculativo, podemos descartar em partes as
hipéteses que Siqueira (2008) aborda, sendo: a) perda sociais no trabalho; b) perdas
de investimentos feitos na organizagéo; c) perdas de retribuicées organizacionais; d)
perdas profissionais.

Ao analisar a média do comprometimento organizacional calculativo,
podemos levantar as seguintes afirmativa.

i. Os membros acreditam que permanecer na empresa se torna
vantajoso.
i. Os membros acreditam que rompem vinculo com a empresa, nao terao

perdas ou custos.



Portanto podemos concluir que o fator financeiro implica diretamente na
escala de comprometimento calculativo, uma vez que a remuneragcdo nao entra
como fator, o colaborador ndo acredita ter perdas ao sair ou se houver nao é

representativo.
Tabela 7- Escala de comprometimento normativo (ECON)

Escala de comprometimento normativo - ECON

Niveis Estratégicos Média Desvio-padrao
Estratégicos 3,92 0,52
Gerencial 3,34 0,65
Operacional 3,17 0,60

Fonte: elaborado pelo autor

Os niveis organizacionais possuem as seguintes representatividades,
estratégicos (M=3,92, DP=0,52), gerenciais (M=3,34, DP=0,65) e operacionais
(M=3,17, DP=0,60).

No comprometimento normativo, podemos constatar que os colaboradores do
nivel operacional e gerencial possuem uma certa incerteza quanto ao seu
compromisso normativo, uma vez que os dados analisados obtiveram um escore
médio entre o intervalo de 3 e 3,9.

Entretanto o nivel organizacional estratégico, acredita em seu compromisso
normativo com a empresa, portanto podemos considerar a seguinte afirmacgao.

i. O nivel organizacional estratégico acredita possuir obrigacbes e deveres
morais com a organizagao.

A Analise de Variancia (ANOVA - Analisys of Variance) é uma ferramenta
para comparagédo de varios grupos ou estratos de interesse (Montgomery, 1991). A
ANOVA permite investigar a existéncia de diferengas significativas entre os grupos
estudados. Conclusdes obtidas a partir da ANOVA apresentam um nivel de
confianga determinado pelo analista (por exemplo, tipos de agco podem diferir

significativamente a um nivel de confianga de 95%).



Tabela 8 - Anélise ANOVA

Escala de comprometimento organizacionnal afetivo

Fatores Graus de liberdade Soma de Quadrados Quadrade Médio Estatistica F P-valor
Modelo 2 4 455 2227 8,841 0,0001876
Residuos 289 72815 0.251

Escala de comprometimento organizacionnal Calculative - ECOC

Fatores Graus de liberdade Soma de Quadrados Quadrado Médio Estatistica F P-valor
Modelo 2 6,267 3,133 4 319 0,01417
Residuos 289 209,641 0.725

Escala de comprometimento organizacionnal Normativo - ECON

Fatores Graus de liberdade Soma de Quadrados Quadrado Médio Estatistica F P-valor
Modelo 2 31,797 15,898 24,68 0,00000000012
Residuos 289 186,172 0,644 1,2 xe10

Intengiio de rotatividade

Fatores Graus de liberdade Soma de Quadrados Quadrado Médio Estatistica F P-valor
Modelo 2 2,25 1,1246 8841 0,3615
Residuos 289 318,29 1,1014

As tabelas acima, mostram informacoes resumidas sobre o conjunto de dados ¢ o
p-valor para o teste sob as segnintes hipoteses:

Hy : pe = g = po
Hy : gy 5% py para algum i@ 5

Em que:
o ;. = midia populacional das respostas para cargos estralégicos;
® ji, = média populacional das respostas para cargos gerenciais;
® i, = midia populacional das respostas para cargos operacionais;

Abaixo, podemos ver os resultados da andlise de variincia.



No teste utilizando a metodologia ANOVA, conseguimos identificar que as
médias dos niveis organizacionais s&o diferentes, ao analisar a figura abaixo
podemos constatar que o nivel estratégico estd sempre posicionado acima da
média, tanto no comprometimento afetivo, como no calculativo e normativo.

Com a analise das médias dos resultados, e com a validacdo dos dados
utilizando ANOVA, podemos concluir que ha uma diferenga nas médias dos niveis

organizacionais e que a diferenca esta focada totalmente no nivel estratégico.

Tabela 9 - Divergéncia dos niveis organizacionais

Escal de i ' atetivo Escailda comprometimento organizacionnal CalcUBiNG <ECOC  Escal de comprometimento organizacionnal Normativa - ECON

Tabela 10 - Média e desvio padrao da intengao de rotatividade (IDR)

Escala de intengao de rotatividade- EIR

Niveis Estratégicos Média Desvio-padrao
Estratégicos 2,52 0,44
Gerencial 2,52 0,34
Operacional 2,34 0,30

De acordo com Siqueira (2008) a interpretacdo dos resultados obtidos da IER
deve considerar que quanto maior for o valor do escore médio, maior sera a
frequéncia com que o colaborador elabora planos mentais a respeito de sua saida
da organizagdo. Logo, ndo ha certa representatividade em sair da empresa e

podemos levantar a seguinte afirmagao.



i. Intencado de rotatividade nas empresas juniores nao ¢ alta.
ii. Quando ha intencado de rotatividade, independente do nivel organizacional,

eles possuem a mesma vontade de sair da empresa.

6 CONSIDERAGOES FINAIS

Podemos concluir que os objetivos propostos no estudo foram atingidos,
umas vez que identificamos os fatores que interferem no comprometimento
organizacional e uma real analise dos comprometimentos organizacionais.

Conclui-se que o nivel estratégico possui o comprometimento maior, ao
analisar a escala de comprometimento organizacional afetivo, calculativo e
normativo. Chegamos a conclusdo que o colaborador estratégico possui mais afeto
pelo meio organizacional que os outros niveis. Ao levantarmos as provaveis causas
, analisamos que o tempo de empresa, a relagdo com os membros ou as
experiéncias vividas no movimento empresa junior podem corroborar para esta
situagdo. Contudo, isto n&o difere de outros estudos de comprometimento
organizacional, ja que o comprometimento afetivo sempre é maior.

Ao observar a escala de comprometimento organizacional calculativo
podemos considerar que o colaborador gosta de permanecer na empresa, ja que
nao ha perdas ao sair e mesmo assim se mantém na organizagao. Para constatar
isso podemos relacionar o comprometimento calculativo com a intencdo de
rotatividade, que pelo resultado podemos considerar baixa ou nula, na qual os
membros ndo possuem intengdo em sair da empresa, em modo geral. Outro fator
importante € que o nivel estratégico € o mais elevado nessa escala, e também o que
mais se aproxima do intervalo de 3 a 3,9, que sinaliza incerteza do trabalhador,
sobre a possibilidade de vir a ter perdas sociais no trabalho caso se desligue da
empresa onde trabalha. Podemos levar em consideragcdo, o tempo de empresa e
suas atribui¢des, juntamente com o cargo que exerce, ou seja € o0 unico nivel
organizacional que considera de alguma maneira uma perda caso saia da empresa.

Com os dados da escala de comprometimento organizacional normativo ja
era de esperar o nivel de comprometimento organizacional normativo maior para o

nivel estratégico, uma vez que o mesmo € representado por presidentes e



conselheiros que representam a empresa como um todo, portanto deve-se
considerar que o nivel estratégico acredita possui deveres e obrigagdes morais com
a organizagao, tornando isso claro, uma vez que o mesmo representa a empresa
como um todo e possui deveres e obrigacbes mais acentuadas que os outros niveis
organizacionais.

intencdo de rotatividade aparentou nao representar certo interesse em sair
da empresa, obtendo um resultado bem neutro na escala de intencdo de
rotatividade, portanto podemos concluir que em todos 0s niveis organizacionais, nao
ha intencdo de rotatividade ou, caso possua, € baixa e podemos afirmar que caso
exista a intengcao de sair da organizagao, os trés niveis organizacionais, possuem a
mesma vontade.

Como limitagbes de pesquisa, ndo foi possivel elaborar todas as analises de
cruzamento para verificar a veracidade dos fatos com outros métodos diferentes.
Outro fator importante foi a adaptagdo do questionario disponibilizado por Siqueira, o
mesmo n&o se adequa as empresas juniores e por ultimo é a representatividade da
amostra, na qual ndo possui dados levantados sobre empresa juniores.

Como Agenda futura, propde-se a realizagdo da pesquisa em outros paises,
para entender compreender como o comprometimento organizacional ocorre em

diferentes culturas de EJS, além de analisar os dados obtidos com outras variaveis.
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APENDICE A - Comprometimento em Empresas juniores

Caro colaborador, leia atentamente as questdes abaixo e responda com sinceridade,
nao existem respostas certas ou erradas. As respostas serdao mantidas no
anonimato e sé serdo utilizadas para fins académicos. Desde ja agradego a sua

colaboracgéo.
DADOS PESSOAIS:

Vocé faz parte de uma Empresa Junior?

Cargo

Ha quanto tempo esta na EJ (em meses)?

Vocé considera que participa de projeto(s) desafiador(es) ?

Vocé acha que possui a possibilidade de assumir um cargo maior na EJ?
Qual o Estado da sua EJ?

Qual o seu curso?

Em qual ano vocé ingressou na faculdade?

ESCALA DE COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL AFETIVO - ECOA

1. Abaixo estdo listados varios sentimentos que alguém poderia ter em relacao a
empresa onde trabalha. Gostariamos de saber o quanto vocé sente estes
sentimentos. Dé respostas anotando, nos parénteses que antecedem cada frase,

aquele numero (de 1 a 5) que melhor representa sua resposta.

A empresa onde trabalho faz-me sentir...
1 = Nada

2 =Pouco

3 = Mais ou menos

4 = Muito

5 = Extremamente

Orgulhoso dela. Contente com ela. Entusiasmado com ela. Interessado por ela.

Animado com ela.



( ) A empresa onde trabalho faz-me sentir confiante nela.
() A empresa onde trabalho faz-me sentir desgosto com ela.
( ) Prefiro continuar na empresa porque sei que, em um futuro préximo, conseguirei
um emprego melhor.
Nao ha salario que se compare ao aprendizado que obtenho na empresa.
A empresa onde trabalho faz-me sentir empolgado com ela.
A empresa onde trabalho faz-me sentir fiel a ela.
A empresa onde trabalho faz-me sentir apegado a ela.
A empresa onde trabalho faz-me sentir orgulhoso dela.
A empresa onde trabalho faz-me sentir contente com ela.
A empresa onde trabalho faz-me sentir responsavel por ela.

A empresa onde trabalho faz-me sentir distante dela.

()

()

()

()

()

()

()

()

() A empresa onde trabalho faz-me sentir dedicado a ela.
( ) A empresa onde trabalho faz-me sentir entusiasmado com ela.
() A empresa onde trabalho faz-me sentir preocupado com ela.
() A empresa onde trabalho faz-me sentir encantado com ela.

( ) A empresa onde trabalho faz-me sentir desiludido com ela.

() A empresa onde trabalho faz-me sentir envolvido com ela.

() A empresa onde trabalho faz-me sentir fascinado por ela.

( ) A empresa onde trabalho faz-me sentir interessado por ela.

()

A empresa onde trabalho faz-me sentir animado com ela.

ESCALA DE COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL CALCULATIVO - ECOC
2. As frases abaixo falam de algumas perdas e dificuldades que vocé teria se
pedisse demissdo da empresa onde esta trabalhando e fosse trabalhar para outra
empresa. Gostariamos de saber o quanto vocé concorda ou discorda de cada
frase. Dé suas respostas anotando, nos parénteses que antecedem cada frase,

aquele numero (de 1 a 5) que melhor representa sua resposta.

1 = Discordo totalmente
2 = Discordo
3 = Nem concordo nem discordo

4 = Concordo



5 = Concordo totalmente

Pedir demissao da empresa onde trabalho e ir trabalhar para outra empresa

nao valeria a pena porque...

() Eu jogaria fora todos os esfor¢os que eu fiz para chegar onde cheguei dentro da
empresa.

() Eu teria dificuldade para conseguir outro cargo que me desse o mesmo prestigio

que tenho com o meu cargo atual.

( ) Eu demoraria a encontrar em outra empresa pessoas tdo amigas quanto as que

eu tenho hoje entre meus colegas de trabalho dentro desta empresa.

() Eu perderia a liberdade que tenho de realizar meu trabalho dentro da empresa.

() Eu estaria desperdigcando todo o tempo que ja me dediquei a esta empresa.

() Eu deixaria para tras tudo o que ja investi nesta empresa.

() Eu estaria prejudicando minha vida profissional.

( ) Eu demoraria a conseguir ser tao respeitado em outra empresa como sou hoje

dentro dessa.

( ) Eu deixaria de receber varios beneficios que esta empresa oferece aos seus

empregados (Curso, capacitagao, ajuda de custos € etc.)

() Eu teria mais coisas a perder do que a ganhar com este pedido de saida.

() Eu perderia o prestigio que tenho hoje por ser empregado desta empresa.

() Eu levaria muito tempo para me acostumar a um novo trabalho.

( ) Eu estaria jogando fora todo o esfor¢o que fiz para aprender as tarefas do meu

cargo atual.

ESCALA DE COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL NORMATIVO - ECON

3. A seguir sao apresentadas frases relativas a empresa onde vocé trabalha.
Indique o quanto vocé concorda ou discorda de cada uma delas. Dé suas
respostas anotando, nos parénteses que antecedem cada frase, aquele numero (de

1 a 5) que melhor representa sua resposta.

1 = Discordo totalmente

2 = Discordo



3 = Nem concordo nem discordo
4 = Concordo

5 = Concordo totalmente

() Continuar trabalhando nesta empresa € uma forma de retribuir o que ela ja fez por
mim.
E minha obrigacdo continuar trabalhando para esta empresa.

Eu seria injusto com esta empresa se eu pedisse desligamento agora.

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

(
(
(
(
() E a gratidao por esta empresa que me mantém ligado a ela.
(

)
)
) Neste momento esta empresa precisa dos meus servigos.
)
)
)

Esta empresa ja fez muito por mim no passado.

ESCALA DE INTENCAO DE ROTATIVIDADE - IER
Abaixo estao frases que podem representar alguns pensamentos seus. Para dar

suas respostas, utilize os seguintes codigos:

1 =Nunca

2 = Raramente

3 = As vezes

4 = Frequentemente

5 = Sempre

() Penso em sair da empresa onde trabalho.
() Planejo sair da empresa onde trabalho.

() Tenho vontade de sair da empresa onde trabalho.



