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Resumo

Os estudos sobre comprometimento organizacional vém se expandindo no cenéario internacional e
nacional e apresentam diferentes focos de investigacdo. A relagdo entre o Comprometimento
Organizacional e a personalidade no referencial teérico do Modelo dos Cinco Grandes Fatores — Big
Five é o objetivo dessa pesquisa. Os participantes foram 269 profissionais entre 17 e 80 anos de idade,
oriundos de empresas publicas e privadas. Os instrumentos utilizados foram um questionario socio-
demografico, uma Escala de Comprometimento Organizacional, e as Escalas Fatoriais de Extroverséo,
Socializagdo e Abertura. As analises de Regressao apontaram que as variaveis que apresentam maior
efeito sobre 0 Comprometimento Organizacional foram Abertura e alguns subfatores das Escalas de
Extroversdo e Socializacdo. Ja a natureza das instituicdes (publica e privada) influenciou no vinculo
que os trabalhadores desenvolvem com a organizacdo sendo que esse vinculo é respaldado por
diferentes fatores da personalidade. A percepcdo dos colaboradores quanto ao apoio que as empresas
oferecem para o desenvolvimento profissional e o tempo de atividade no mesmo local de trabalho

foram as variaveis mais significativas na interacdo com o Comprometimento Organizacional.

Palavras-chaves: Comprometimento organizacional; modelo dos Cinco Grandes Fatores; Big Five;

personalidade; vinculos organizacionais.



Abstract

Studies on commitment to organizations are expanding in both national and international scenes and
there are multiple focuses of investigation and research. The study of the relationship between
commitment to organizations and personality in the context of the Big Five Model is the goal of this
research. The participants were 269 professionals, 17 to 80 years old, working in state-controlled
companies or in private companies. The instruments used were a social-demographic questionnaire, the
Scale of Organizational Commitment, and the factorial Scales of Extraversion, Agreeableness and
Openness. An analysis of regression showed that the variables that had most effect on organizational
commitment were openness, some sub-factors of extraversion and agreeableness. No significant
relationship was found between these construct. The nature of the institution (state-controlled or
private) affected the bond between the workers and the organization, mediated by different personality
factors. The perception of the workers about the support the companies offer to personal development
and the time of activity in the same company were the most significant variables to determine

organizational commitment.

Keywords: Organizational commitment; Big Five Model; personality; organizational bonds.



CAPITULO |

INTRODUCAO

O presente trabalho busca investigar a relacdo entre o Comprometimento Organizacional dos
trabalhadores e as caracteristicas de personalidade a partir do Modelo dos Cinco Grandes Fatores,
também conhecido como Modelo dos Big Five. O interesse por essa tematica justifica-se pelos achados
que os estudos realizados nessa area do conhecimento vém alcangando, tanto no cenario internacional
quanto nacional.

As contribuicdes dos estudos sobre o Comprometimento Organizacional sdo visiveis a partir
dos anos 80. Por analisar os possiveis vinculos estabelecidos entre empresa e empregado, esse
construto estd associado a conceitos correlatos como envolvimento com o trabalho e satisfacdo dos
profissionais. Dessa forma, em muitos casos, faz-se necessaria uma aproximacdo dos preceitos
oriundos desses enfoques no intuito de apreender as diversas facetas desta relacao.

As investigacdes sobre o Comprometimento Organizacional integram as acdes que buscam
identificar e compreender o papel dos fatores pessoais que determinam o comportamento humano no
trabalho. Investigar atitudes laborais representa uma maneira de voltar-se para a compreensdo da
adaptacdo e da permanéncia dos individuos quanto a relacdo que esses estabelecem com a instituigcédo
na qual se desenvolvem profissionalmente. Com base nessas consideracfes, pode-se pensar na
dimenséo ‘personalidade’ como um dos componentes influenciadores desse vinculo. O Modelo dos Big
Five consiste em uma concepcdo de personalidade explicada atraves de cinco fatores: Neuroticismo,
Extroversdo, Socializacdo, Realizacdo e Abertura. Esse aporte tedrico tem sido objeto de pesquisas
internacionais no que se refere a comportamentos organizacionais. E suas contribuicdes apontam na
direcdo de desenvolver estudos mais aprofundados nessa area. Em ambito nacional, ndo se encontram
evidéncias de trabalhos cientificos envolvendo essas variaveis, sinalizando um foco de pesquisa ainda
em aberto.

Assim, como o Comprometimento Organizacional refere-se aos vinculos dos profissionais com
as corporacg0es, faz-se necessario avaliar o contexto em que essas Ultimas estdo inseridas, uma vez que
mudangas e transformacgdes no sistema produtivo de uma sociedade exercem relacdo direta na forma

como essas lidam com seus recursos humanos (Bastos, 1994b).



Contexto Organizacional

O contexto organizacional vem sofrendo impactos em sua estrutura originados pelos avangos
tecnoldgicos e pelas correntes transformac6es sociais, culturais e demograficas. Com a relativa abertura
dos mercados econémicos, advinda do fenbmeno da globalizagdo, o panorama vigente exige das
empresas um maior potencial competitivo, produtivo e eficiente (Bastos, 1993; Bastos & Borges-
Andrade, 2002; Borges-Andrade, 1994b). Essa nova demanda tecnoldgica modificou as necessidades
do mercado consumidor, pois as alternéncias constantes de padrdes acarretam em uma busca por
diferenciais competitivos no intuito de destacar-se no mercado global (Bandeira, Marques & Veiga,
2000). Esse novo ambiente, fruto das mudancas no contexto econdmico mundial a partir da década de
70 do seculo XX, acarretou em transformacfes estruturais nas organizacgdes, alterando o ambiente
organizacional de simples e estavel para complexo e instavel (Bitencourt & Barbosa, 2004). A
condicdo de ajustamento para as organizacGes mostrou-se imperiosa, conferindo-lhes a tarefa de
antecipar-se as novas demandas, garantindo sua sobrevivéncia, permanéncia e crescimento no mercado
econbmico vigente. Com isso, a necessidade de delinear novas estratégias competitivas foi identificada,
alterando consistentemente 0os meios de producdo e gestdo das empresas. Essas reformulagoes
imprimiram tendéncias contemporaneas de administracdo, sendo possivel destacar as seguintes: ruptura
do classico modelo de relacionamento entre empresa e empregado, surgindo o modelo de gestdo
terceirizada; preocupacdo e valorizacdo da relacdo com o cliente; implantacdo de programas de
qualidade e controle de produtividade; flexibilizacdo no sistema de producdo; modernizacdo e
reestruturagdo dos processos organizacionais internos e externos; reconhecimento do individuo e suas
capacidades laborais; menor hierarquizacdo dos sistemas de trabalho; co-responsabilidades das
atividades entre empresa, equipes e individuos (Bandeira et al., 2000; Bastos, 1993; Bastos & Borges-
Andrade, 2002; Bitencourt & Barbosa, 2004; Borges-Andrade, 1994b; Brown, 1996; Mathieu & Zajac,
1990; Medeiros, Albuguerque & Siqueira, 2003; Mowday, 1998; Scheible & Bastos, 2005).

No cenério econémico brasileiro, essas mudangas ocorreram em momentos diferenciados e de
formas distintas. Como nos sinalizam Rocha, Sarriera e Pizzinato (2004), a expansao industrial no
Brasil se deu a partir dos anos 70 do século passado. Nesse contexto, as administracdes ocorriam de
forma autoritaria sendo que a médo-de-obra ndo era qualificada e o trabalho organizava-se de forma a
estratificar as atividades. Com a redemocratizacdo, apds o regime militar, 0 movimento sindical no
Brasil ressurge trazendo a superficie a discussdo de pressionar as empresas a adotarem modelos mais
democraticos de gestdo. Dessa forma, trilha-se o caminho por uma gestdo participativa e menos

hierarquica dentro das empresas.



No atual contexto econdmico brasileiro podem-se verificar resquicios de uma época de inflagéo.
Bastos (1994b) baliza que a crise econémica (com indices inflacionarios vertiginosos) impulsionou as
organizacg0es brasileiras a adotarem medidas emergenciais para a propria sobrevivéncia, sendo algumas
dessas contrarias a tendéncia de crescimento observado em outros paises. Pode-se destacar, dessas
acOes, a cessacdo de aplicagdo de recursos em novas tecnologias e consequente paralisia de
investimentos; reducdo da mao-de-obra; inseguranca e instabilidade no emprego; deterioracdo da
qualidade de vida; desmotivacdo e ruptura com a busca pela qualidade dos servigos e produtos
oferecidos. Para Pastore (2005), a crise econdmica de momentos passados deixa a heranca de poucas
possibilidades de crescimento na taxa de emprego no Brasil. Segundo o autor, a formula de geracao de
postos de trabalho é composta por trés fatores: crescimento econémico sustentado, educacdo de
qualidade e legislacédo realista. Complementa, ainda, que os pilares para a criacdo de mais empregos
necessitam de revisdo — e até 14 o mercado encolherd suas ofertas de trabalho, gerando um ambiente
hostil para os profissionais e, também, para os trabalhadores jovens que buscam inser¢do nesse
contexto. Essas reflexdes sinalizam o retraimento vivido pela economia brasileira e, a partir dessa,
pode-se pensar nas dificuldades vividas pelas empresas para buscarem a expansao de seus negocios.

Mesmo considerando o cenario desenhado acima, Bastos (1994b) afirma que as organizac¢des
brasileiras buscaram caminhos diversos para enfrentar a crise econémica. Com isso, faz-se necessario
destacar que muitas das empresas brasileiras encontraram mecanismos para minimizar e/ou proteger-se
dos efeitos das pressdes apresentadas. Muitas, conforme salienta o autor, assumiram postura positiva,
ampliando e integrando os setores e grupos de trabalho internos da organizacdo (gestdo horizontal),
assim como incentivaram uma gestdo da qualidade e tenderam a aumentar a participagdo dos
empregados nos processos de tomada de decisao.

Frente a descricdo do panorama vigente, pode-se indagar qual o significado que o trabalho
exerce para os profissionais desse novo mercado. Sabe-se da relevancia econémica que a atividade
laboral exerce na vida dos profissionais em geral, uma vez que através de seu trabalho, conquistam um
retorno financeiro que Ihes possibilitara satisfazer suas necessidades. Contudo, Rocha et al., (2004)
definem o significado do trabalho a partir de uma dimenséo psicologica, destacando o papel ativo do
individuo nos processos de socializacdo, sendo esses 0s balizadores para a concepgdo de trabalho que
as pessoas formardo a partir de suas experiéncias. Os autores ainda referem estudos que apontam
possiveis significados do trabalho para os profissionais brasileiros, e enfatizam que esses véem essa
instituicdo como o meio de atingir a sobrevivéncia. Considerando o atual contexto brasileiro, entende-
se a congruéncia dos resultados elencados pelos estudos citados acima e a realidade percebida. Por fim,

Rocha e Sarriera (2006) reforgam a importancia da percepc¢ao do trabalhador frente ao seu ambiente



organizacional, sendo essa pautada pelos valores que a empresa prega e pratica. Esses facilitam a
construcdo da identidade do empregado, bem como as relagdes interpessoais estabelecidas no ambiente
de trabalho e que, em certa medida, reforcam o sentimento de pertenca a Instituicdo (Rocha & Sarriera,
2006).

Sabe-se que a nova constituicdo do mundo do trabalho vem influenciando a relacdo entre
empresa e individuos. Por um lado, a organizacéo busca colaboradores comprometidos com suas metas
e objetivos e, de outro, os trabalhadores visam a uma estabilidade financeira e a um apoio em seu
desenvolvimento profissional. Nesse encontro de interesses, uma caracteristica muito estudada é o
Comprometimento Organizacional dos profissionais para com suas empresas. O presente trabalho
refere-se a caracteristicas de personalidade que possam relacionar-se com o desenvolvimento desse
comportamento nos trabalhadores em relacdo a sua empresa. Entende-se, portanto, que a atividade
laboral ndo representa mais o conceito de realizar tarefas associadas diretamente com um cargo; mas é
atualmente conceituada como o prolongamento direto da competéncia do individuo frente as
diversificadas situacGes profissionais, sendo essas mais freqiientemente mutaveis e complexas (Fleury
& Fleury, 2001). Essa nova demanda exige que as empresas busquem desenvolver competéncias
especificas em seu corpo funcional; competéncias essas que atribuam valores econémicos a
organizagdo e valores sociais aos individuos. Nas discussfes contemporaneas, o estudo das
competéncias tem-se destacado no campo organizacional, pois essa ferramenta auxilia na aproximagéo
entre 0s objetivos da empresa e 0s objetivos dos profissionais que nela trabalham (Bitencourt &
Barbosa, 2004).

Muitos foram os teoricos que se detiveram em estudar o termo Competéncia; no entanto, serdo
destacados somente 0s conceitos que se aproximam da perspectiva desse trabalho. Para Maia e Ipiranga
(2004), o educador suico Johann Rich Pestalozzi destacou-se, uma vez que trabalhou na perspectiva de
competéncias profissionais dos individuos como compostas por trés elementos: Saber; Saber-fazer e
Querer-fazer. O primeiro compreende o conhecimento ou o acervo de informagdes adquiridas por uma
pessoa. O segundo componente corresponde a habilidade (ou capacidade) de executar uma determinada
tarefa, assumindo um padrdo eficaz de conduta. Por fim, o Querer-fazer pode ser entendido como a
atitude ou repertorio de resposta do individuo frente a diversos estimulos, situacdes, pessoas e
conceitos.

Um outro entendimento destacéavel é o apresentado por Fleury e Fleury (2001), em que o termo
Competéncia é visto como um saber agir responsavel e reconhecido, mobilizando, integrando e
transferindo conhecimentos, habilidades e recursos que visem a acrescentar valor econémico para a

organizacao e valores sociais aos individuos. Nesse mesmo sentido, Becker et al. (2001) conceituam



Competéncia como a unido entre conhecimentos individuais, habilidades e caracteristicas de
personalidade que estdo diretamente influenciando a performance e desempenho das pessoas nas
organizagOes. Esses conceitos vdo ao encontro do estudo realizado por Maia e Ipiranga (2004) em que
se refere um perfil de competéncias, englobando os conhecimentos, habilidades e atitudes, para o
profissional da Era do Conhecimento. De seus resultados, dentro do plano dos valores e atitudes que
compdem o perfil desse atual trabalhador estdo: envolvimento com suas atividades e sua empresa;
adaptacdo; saber agir; perseveranca; oferta de solucGes; aprendizagem; criatividade; eficécia, entre
outros. Nesse sentido, entendendo o envolvimento como um compromisso do profissional com seu
trabalho, é possivel pensar o comprometimento do trabalhador com sua organizagdo como sendo uma
competéncia desejavel no contexto organizacional contemporaneo.

Essa perspectiva também é visualizada no aporte tedrico de Le Boterf (2003). O autor entende a
expressdo Competéncia a partir de um contexto, justificando que a mesma € tanto fruto de um processo
individual de desenvolvimento, como resultado de aprendizagens sociais. Para o autor, 0 Saber e 0
Saber-fazer assumem relevancia quando interligados a um carater complementar. O profissional,
dentro dessa Optica, ndo apenas possui 0 conhecimento e a habilidade, mas mobiliza-o para o ambiente
de trabalho acrescentando esses em sua pratica profissional. Sendo assim, Le Boterf (2003) entende que
o desenvolvimento do Saber para o Saber-fazer envolve uma implicacdo afetiva, pois o individuo
precisa Querer agir para poder e saber agir.

Nessa linha de pensamento, Parkes e Razavi (2004) identificaram que as varidveis psicoldgicas
tém influéncia no ambiente organizacional quando sdo associadas as atitudes e aos comportamentos
dos trabalhadores. Para Chiu e Francesco (2003), através dos tracos de personalidade, pode-se definir
uma extensa referéncia de reacdes e analises pessoais concernentes aos meios de pensar, sentir e
comportar-se. Segundo os autores, um componente essencial na avaliacdo da satisfacdo do trabalho é a
afetividade. Essa, somada aos estilos cognitivos influencia na forma como a pessoa vivencia e avalia o
desempenho de seu trabalho e de seus resultados. Essa afirmacdo sustenta a idéia dos autores de que
pessoas que apresentam alto comprometimento podem ser mais habeis ao lidar com situacfes de
mudancas e ambiguidades; com isso, sdo mais inclinadas a permanecer nas empresas por um periodo
mais longo.

Como baliza Costa e Bastos (2005), as intensas modificacdes nas tecnologias incorporadas aos
processos de trabalho definem novos modos de relagdes de trabalho e novas gestdes que apontam para
diferentes vinculos de compromisso. Assim, o Comprometimento Organizacional é entendido, tanto

pelos estudiosos quanto pelos profissionais, como reflexo de bom desempenho, relacBes interpessoais



adequadas, eficiéncia e eficacia individual e organizacional, sendo que essa atitude evidencia sinais de
apego, identificacdo e lealdade com o objeto do compromisso assumido (Bastos & Costa, 2000).

Dessa forma, como salienta Bandeira et al. (2000), é através das politicas de recursos humanos
que as empresas buscam construir uma comunicacdo solida e eficiente com seus colaboradores, no
intuito de influenciar o comportamento e o envolvimento desses nos seus ambientes de trabalho. Rocha
e Sarriera (2006) reforcam essa idéia ao definir que organizacdes que estimulam um ambiente de
trabalho criativo, bem como inovador e aberto a sugestdes facilitam, para seus empregados, o
desenvolvimento de valores como “fidelidade a instituicdo”. Essa conduta assemelha-se ao
entendimento de Comprometimento Organizacional definido por Borges, Marques e Adorno (2005),
como sendo um forte vinculo do individuo e a organizacdo. Conclui entdo que o diferencial das
organizagOes encontra-se no capital humano, o que exige estratégias de gestao especificas e inovadoras
por parte das empresas.

Considerando a ressalva de Scheible e Bastos (2005) de que a operacionalizacdo das estratégias
organizacionais, o dinamismo de uma empresa, bem como seu éxito, sdo influenciados também pelas
competéncias, pela capacidade de inovacdo e pelo desempenho dos empregados; sdo esperadas das
organizacOes, politicas de gestdo de pessoas voltadas para a retencdo de talentos em seu quadro de
colaboradores. Essa preocupacéo passa a ser foco de atencdo, uma vez que novas tecnologias somente
serdo eficientes se os empregados estiverem comprometidos em desenvolver suas atividades e
identificar possibilidades de auto-realizagdo, satisfacdo e crescimento no contexto organizacional
(Bandeira et al., 2000; Bastos, 1993; Mathieu & Zajac, 1990; Siqueira & Gomide Jr, 2004).

O desafio posto consiste em manter os colaboradores mais criativos, inovadores, competentes e
eficientes nas empresas. Nesse cenario dindmico e complexo (Bastos & Costa, 2001), os estudos sobre
Comprometimento Organizacional buscam esclarecer os vinculos estabelecidos entre esses dois
agentes: empresa e empregado (Siqueira & Gomide Jr, 2004). A relevancia das pesquisas sobre o
vinculo com a organizacgdo é delimitada por Finegan (2000), ao afirmar que individuos que apresentam
valores pessoais combindveis com os valores da organizacdo tendem a um maior comprometimento
com a empresa em contrapartida daqueles que se identificam em um sistema de valores diferenciado do

da instituicdo.



Comprometimento Organizacional

Estudos e Pesquisa em Comprometimento Organizacional

Mesmo considerando que o Comprometimento Organizacional estivesse sempre presente
através dos indicadores de bom desempenho, relagdes interpessoais, eficiéncia e eficacia dos individuos
(Bastos & Costa, 2001), somente nos ultimos trinta anos a area ganhou espaco e foi considerada como
campo de pesquisa (Brown, 1996, Mathieu & Zajac, 1990; Medeiros et al., 2003). Em uma tentativa de
identificar esse crescimento, Meyer e Allen (1997) acompanharam os comentarios tecidos em relacéo
aos seus trabalhos: na década de 70, foram elaborados 29 novos estudos; na década de 80, o indice de
relatdrios atingiu 100 e, nos anos 90, as investiga¢des sobre o tema chegaram a 186.

No Brasil, os estudos sobre Comprometimento iniciaram a partir de 1970 dentro da academia, e
vém obtendo crescimento no quesito publicacdes (Medeiros et al., 2003). O enfoque mais estudado nas
pesquisas brasileiras ainda corresponde a base Afetiva do Comprometimento Organizacional, segundo
Bastos (1994b). Essa perspectiva foi aprofundada tendo como instrumento base o questionario proposto
por Mowday et al. (1982), sendo traduzido, adaptado e validado para o Brasil por Borges-Andrade,
Afanasieff e Silva (1989). Uma versdo reduzida do mesmo foi desenvolvida e validada por Bastos
(1994b), obtendo consistente correlagdo com o instrumento original.

Os estudos brasileiros buscaram, em primeira instancia, analisar os antecedentes do
Comprometimento Organizacional, na expectativa de elaborar modelos explicativos quanto ao vinculo
dos profissionais com suas organizac¢des no Brasil. Como salienta Bastos (1994b), os antecedentes mais
proeminentes desse comportamento encontrados nessas pesquisas compreenderam: a importancia de
variaveis organizacionais, com énfase nas oportunidades de crescimento e realizacdo oferecidas aos
profissionais; a percepcado de justica das politicas de recursos humanos, promovendo um sentimento de
pertenca frente a empresa; a imagem que a instituicdo obtém no meio externo.

Com base nessas colocagdes, pode-se inferir que os antecedentes do comprometimento
organizacional no Brasil estdo fortemente arraigados na relacdo entre profissional-empresa (Borges-
Andrade, 1994a). Esta relacdo se caracteriza pela troca entre essas duas personagens, considerando que
o profissional oferecera resultados de seu trabalho na medida em que observe um suporte, um
reconhecimento e uma possibilidade de desenvolvimento, vinculados as préaticas transparentes e
coerentes de gestdo de pessoas. Comparativamente a esses resultados, Bastos (1994b) baliza que os

achados dos estudos internacionais evidenciam que os antecedentes mais relevantes concentram-se nas



caracteristicas pessoais e na forma de lideranca desempenhada pelos gestores imediatos na
organizacao.

Atualmente, é possivel identificar nas empresas projetos que tracam meios de estimular o
comprometimento em seu quadro de empregados (Bastos, 1992; 1993); isso devido a intensificacdo de
estudos no campo das micro-organizacOes, tanto nacionais quanto internacionais (Costa & Bastos,
2005). De acordo com Medeiros et al. (2003), o ressurgimento da gestdo de recursos humanos, na
década passada, foi o propulsor do desempenho empresarial; assim, nos Gltimos anos, as organizacdes
tém investido uma fragdo consideravel de seu orcamento no intuito de reter os profissionais melhores
qualificados e que estejam propensos a se comprometerem com as empresas.

Em uma justificativa para os estudos do Comprometimento Organizacional, Mowday (1998)
delimita que esse construto compreende uma vélida e relevante atitude para a organizacdo, uma vez em
que ha evidéncias de que a alta pratica de comprometimento dos recursos humanos gera alto nivel de
comprometimento e, consequentemente, desempenho na empresa. Acrescenta-se a isso a estabilidade e
menor flutuacdo que a medida de comprometimento organizacional possibilita, em detrimento dos
estudos com satisfacdo no trabalho (Aryee & Heng, 1990). Nessa linha, Costa e Bastos (2005)
salientam que o comprometimento organizacional investiga 0os meios pelos quais sdo articulados os
diversos vinculos do individuo com os mais variados aspectos do trabalho (tarefa, profissdo, grupo de
trabalho, sindicato, empresa), fazendo desse comportamento uma adesdao e um envolvimento do
profissional com sua organizacédo (Bastos, 1994b).

No que concerne ao foco dos estudos iniciais, Mowday (1998) destaca o conceito do termo
como ponto de partida, sendo uma discussdo ainda atual. Entender o comprometimento como uma
identificacdo intensa e um envolvimento com a empresa por parte do individuo foi o primeiro passo dos
estudiosos desse campo (Borges-Andrade, 1994a; Finegan, 2000; Mathieu & Zajac, 1990; Rego, 2002;
Siqueira & Gomide Jr., 2004). De acordo com Schein (1982), no periodo de adaptacdo, 0 novo
empregado observa os valores, crengas e metas organizacionais e seu desejo de permanecer e trabalhar
na instituicdo. Essas consideracdes servirdo de base para um contrato psicoldgico entre empresa e
empregado, possibilitando que lagos psicoldgicos sejam formados. Nesse sentido, Meyer et al. (1989),
aconselham as empresas a investirem cuidadosamente nas primeiras experiéncias do novo colaborador,
objetivando a promocdo desse vinculo afetivo. A prética de comprometimento com 0S recursos
humanos, segundo Whitner (2001), afeta o suporte organizacional percebido pelos empregados e
influencia no sentimento de confianca na administracdo da empresa.

Condensando as propostas de conceitualizacdo do construto, Meyer, Allen e Smith (1993)

entendem o comprometimento organizacional como produto de um estado psicoldgico. Este tem por



escopo caracterizar a relacdo dos empregados com a organizacao, definindo as implicagdes quanto a
permanéncia ou ndo no corpo funcional da empresa. Complementando, Rego (2002) e Dias e Marques
(2002) exemplificam que os lagos psicoldgicos instituidos com a empresa influenciam sobremaneira o
desejo do individuo em contribuir para o alcance das metas organizacionais. Pois, como reforca Rego
(2002), o empregado se compromete com a organiza¢do na medida em que percebe que é tratado com
justica e respeito. Nessa concepcdo 0 construto comprometimento organizacional recebe duas
vertentes, a primeira dentro de uma perspectiva atitudinal (o sujeito evidencia sentimentos, desejos,
intengdes e crencas frente a um objeto) e a segunda que seria comportamental (comportamentos que
indiqguem um comprometimento, sendo esses observaveis) (Bastos, 1994b).

Segundo Tamayo, Souza, Vilar, Ramos, Albernaz e Ferreira (2001), o comprometimento pauta-
se na cultura e no clima organizacional, sendo essas ferramentas propulsoras dos valores da empresa.
Para esses autores, o comprometimento organizacional compreende uma estrutura complexa e
multifacetada, estando essa afirmagdo em consondncia com os escritos de Meyer et al. (1993), ao
destacarem, nos resultados das pesquisas, novos vinculos de comprometimento com profisséo,
sindicato, carreira e equipe de trabalho.

Para Bastos (1994b) a cultura organizacional pode constituir-se como agente facilitador no
desenvolvimento de vinculos e no envolvimento dos profissionais com as empresas. Compreendendo
valores partilhados entre 0s membros, essa cria normas e regras a serem seguidas, gerando um sistema
de recompensas organizacionais. Logo, para o autor, a cultura tende a produzir um comprometimento
dos profissionais, uma vez que essa influencia de forma estavel e duradoura as atitudes e
comportamentos dos individuos.

Em consonancia com as afirmagdes acima, Rocha, Sarriera e Pizzinato (2004) entendem a
cultura como uma estrutura em que se expdem as verdades da organizacao. Essa doutrina, devidamente
fundamentada nos valores da empresa, rege o cddigo de conduta interno e indicam o caminho certo a
ser trilhado para se alcancar o sucesso.

Identificar os beneficios dessa area de estudo foi uma preocupacdo de Mowday (1998), em seu
trabalho de revisdo da producéo cientifica sobre comprometimento organizacional nos ultimos 25 anos.
Salienta o autor que o proveito do comprometimento para os trabalhadores esta na possibilidade de
desenvolver relacionamentos interpessoais intensos e de qualidade, encontrar oportunidades de
aprendizagem, ampliando suas competéncias. Esses fatores podem potencializar os significados do

trabalho. Em contrapartida, os ganhos das organizagdes consistem em aumento do desempenho e



produtividade, qualidade no trabalho desenvolvido, reducdo do indice de turnover' e absenteismo
(Bolon, 1997; Cohen, 2000; Hackett, Bycio & Hausdorf, 1994; Jaramillo, Mulki & Marshall, 2005;
Jernigan, Beggs & Kohut, 2002; O"Reilly & Chatman, 1986; Rego, 2002; Wasti, 2005; Yousef, 2000).

Diferentemente da estrutura de comprometimento e conclusdes quanto as consequléncias
apresentadas por Mowday (1998), Randall (1987) apresenta uma proposta de estudo para o
comprometimento em que ha niveis (baixo, moderado e alto) que modelam o vinculo entre empresa-
empregado. Para a autora, altos niveis de comprometimento podem incitar poucas oportunidades de
criatividade e inovagdo aos individuos, bem como limitada capacidade de administrar mudancas
organizacionais. Analisa, dessa forma, o potencial negativo dos altos comprometimentos, tanto para a
empresa como para 0s empregados.

De acordo com o estudo anteriormente citado, as consequéncias positivas do baixo
comprometimento organizacional aos individuos consistem em potencial alternativo de empregos,
criatividade e inovacao nas tarefas e uma melhor resposta da satide mental daqueles que se desligam da
empresa. Por outro lado, a organizacdo beneficia-se com novas habilidades em cada cargo em
decorréncia da rotatividade dos profissionais. Quanto as consequéncias negativas desse nivel de
comprometimento, pode-se destacar o prejuizo no crescimento da carreira, pois poucas Serdo as
promoc0es oferecidas. Para as organizaces, o efeito negativo gira em torno do alto indice de turnover,
absenteismo, baixa qualidade de trabalho e deslealdade com a empresa.

Quando o comprometimento encontra-se em um patamar moderado, identificam-se beneficios
aos individuos, na medida em que esses experienciam sentimentos de lealdade e confianca para com a
organizacdo. Essas pessoas aceitam 0s valores da empresa, ndo na sua totalidade, uma vez que esses
empregados diferenciam sua integridade e valores pessoais quando confrontados com as demandas
organizacionais. Em relacdo as dificuldades enfrentadas pelos profissionais com esse nivel de
comprometimento, destaca-se o crescimento lento da carreira, fator esse administrado pelos mesmaos,
uma vez que o trabalho ndo assume o papel de prioridade na vida desses trabalhadores. Contudo, para a
organizacgdo, esse nivel de comprometimento traz relaces de trabalho mais duradouras e maior
satisfacdo do seu corpo de colaboradores. Uma conseqiiéncia negativa seria o balanco realizado pelo
individuo frente as demandas organizacionais e necessidades oriundas de outros sistemas, como por
exemplo, o sistema familiar. Nesses casos, o individuo pode optar por suprir as exigéncias de outro

contingente que ndo o organizacional.

1 0 termo Turnover compreende o indice de movimentacao pessoal ou rotatividade dos empregados dos cargos de uma
empresa (Spector, 2002).



Quando o individuo evidencia alto nivel de comprometimento, a conseqiiéncia positiva mais
significativa compreende um rapido crescimento na carreira profissional. Por outro lado, a habilidade
para adaptar-se a novas situacdes e a capacidade de criatividade e inovagdo limitam-se ao cenério ja
conhecido da organizacdo. Esse vinculo também pode acarretar em estresses nas relacfes familiares,
devido ao elevado nimero de horas dedicadas ao trabalho. Para a empresa, esses colaboradores aceitam
mais facilmente a demanda organizacional e buscam produzir dentro da exigéncia estipulada,
assegurando um indice competitivo de desempenho e de producéo. Dentro das dificuldades enfrentadas
pela empresa nesse nivel de vinculo, encontra-se a atracdo de profissionais ndo sensiveis as
necessidades organizacionais. Muito comprometimento pode reduzir a flexibilidade da institui¢do, pois
os colaboradores ndo encontrariam alternativas as diversas situacdes. Em um nivel extremo, 0s
empregados podem assumir praticas ilegais no intuito de auxiliar, preservar e cuidar dos interesses de
sua organizacao, o que pode prejudicar a imagem e reputacdo da empresa.

Para Randall (1987), o nivel ideal de comprometimento seria 0 moderado, pois delimita um
equilibrio com as exigéncias da empresa e as necessidades do individuo. Destaca-se o diferencial da
proposta descrita acima; contudo, reforca-se que essa compilacdo enfocou apenas a concepcdo de
niveis para o comprometimento. Sendo assim, salienta-se que a inclinacdo do presente estudo serd
seguir as orientacbes dos demais resultados da literatura, em concordancia com a tendéncia das

pesquisas nesse campo de conhecimento.

Antecedentes e Consequéncias do Comprometimento Organizacional

Um estudo meta-analitico, com 48 pesquisas publicadas, elencou os antecedentes,
conseqiiéncias e conceitos correlatos ao comprometimento organizacional (Mathieu & Zajac, 1990).
Nesse ensaio, 0s antecedentes do comprometimento compreendem: Caracteristicas Pessoais (idade,
sexo, estado civil, posicdo na empresa, percepcdo de competéncias e habilidades individuais);
Caracteristicas do Trabalho (tarefas autbnomas, oportunidades no trabalho, variedade de habilidades e
desafios); RelacGes com o grupo, o lider e Caracteristicas Organizacionais (empresa centralizadora e
dimensdo da organizacdo). No quesito conceitos correlatos ao comprometimento, o ensaio elucidou
dois construtos: Satisfacdo no Trabalho e Motivacdo. Essa é constituida pelo envolvimento com o
trabalho, comprometimento com a ocupacdo, baixo nivel de estresse e motivacdo intrinseca; aquela
compreende contentamento com o trabalho, os colegas, supervisores, promocGes, bem como

indicadores intrinsecos de satisfacdo. Para Jernigan et al. (2002) pode-se definir satisfacdo no trabalho



como um contentamento com a atividade em si e, também, com o contexto total da organizacao.
Segundo esses autores, um empregado fortemente comprometido tende a contribuir mais para o
crescimento e expansdo da organizacao.

Também relacionado as variaveis associadas ao comprometimento, Costa e Bastos (2005)
definem caracteristicas, tais como: pessoas casadas; idades mais avancgadas; tempo de trabalho na
organizacao; niveis de escolaridade; maior remuneracdo; tarefas inovadoras e ndo rotineiras e estilo de
geréncia e lideranca participativa e integrativa. Como afirma Bastos (1994b), o comprometimento
organizacional é maior entre as pessoas casadas e assume uma relagdo proporcionalmente inversa como
o nivel educacional. Também salienta que hd uma diminuicdo nas correlacbes entre o
comprometimento e as caracteristicas pessoais. Por fim, as consequiéncias do comprometimento podem
ser visualizadas na pouca intencdo dos colaboradores em buscar novos empregos €, com isso, sair da
organizacéo; baixa rotatividade; baixa percepgéo de alternativas de emprego; melhores indicadores de
desempenho e maior produtividade (Mathieu & Zajac, 1990).

Em um de seus estudos, Bastos (1994a) acrescenta outros aspectos aos antecedentes de
comprometimento ja expostos. O primeiro € uma percepcdo dos empregados de uma politica de
promocdes consideradas por eles como justa. O segundo e o terceiro ponto abrange, respectivamente,
as politicas de remuneracdo e o carater ndo rotineiro das atividades. Em concordancia, O Dricoll e
Randall (1999) ainda destacam o suporte organizacional e Finegan (2000) salienta a percepcao dos
valores da instituicdo pelos empregados como componentes dos antecedentes do comprometimento.
Em uma justificativa para o fenémeno do comprometimento, Meyer et al. (1989), balizam que o alto
custo do turnover para as empresas imprime a necessidade de estimular o comprometimento, sendo
esse considerado uma qualidade desejavel no contexto organizacional.

As primeiras abordagens concernentes ao tema do comprometimento entendiam que 0 mesmo
era um construto unidimensional e voltado apenas para a organizacao (Finegan, 2000). Com o avanco
das pesquisas, Meyer et al. (1993) fazem referéncia a trés componentes do comprometimento,
independentes e diferenciados: Afetivo (trabalhador sente-se emocionalmente identificado com a
empresa); Normativo (trabalhador sente-se obrigado ou sente um dever moral em permanecer na
empresa) e Calculativo (trabalhador permanece ligado a organizagédo devido aos custos referentes a sua
saida da mesma). Para Salgado e Rumbo (1997), sustenta¢fes empiricas consideraveis fundamentam o
Modelo de trés componentes do Comprometimento Organizacional.

Esses trés elementos sdo explicados por Meyer et al. (1989) como originarios de dois processos
psicoldgicos distintos: processo afetivo e processo cognitivo. A base Afetiva foi aprofundada por

Porter, Steers, Mowday e Boulian. (1974) e entende o comprometimento como uma forte identificacéo



individual e envolvimento particular com uma determinada empresa. Dessa linha de estudo progrediu o
Comprometimento Afetivo. Os estudos dos processos cognitivos tinham por representante inicial
Becker (1960). Esse autor estudava a relacdo custo-beneficio associada a saida da empresa e da
atividade, acarretando perdas de beneficios e impulsionando uma procura por novas oportunidades de
trabalho. O Comprometimento Normativo e Calculativo sdo produtos desse processo psicoldgico
(Siqueira & Gomide Jr., 2004).

Segundo Scheible e Bastos (2005), pode-se diferenciar o comprometimento em duas dimensdes:
atitudinal e comportamental. O primeiro compreende um processo no qual as pessoas pensam sobre sua
relacdo com a organizacdo. Esse relacionamento desenvolve-se através de experiéncias vividas no
trabalho, percepcdes e caracteristicas pessoais, que geram sentimentos positivos em relacdo a empresa.
Na segunda abordagem do comprometimento, os autores destacam o processo de como o0s individuos
se ligam a empresa e delimitam os meios utilizados para lidar com essa relag&o.

Estabeleceu-se, por fim, um consenso na literatura de que o comprometimento organizacional é
composto por multiplos focos (carreira, sindicato, equipes, etc.) e diferentes bases (Afetiva, Normativa
e Calculativa), sendo que essas analisam como os diversos processos psicoldgicos sustentam o vinculo
do trabalhador com sua empresa (Cohen, 2003; Costa & Bastos, 2005; Medeiros et al., 2003; Wasti,
2005). Para Scheible e Bastos (2005), essa estrutura permite conceber cada dimensao individualizada e
também integrada a um sistema. Assim, fatores que influenciam um foco do comprometimento podem
gerar efeitos em outras dimensdes, e distintos tipos de comprometimentos sdo influenciados por
antecedentes e conceitos correlatos diferenciados, alcancando, assim, diferentes consequéncias.
Exemplificando, o Comprometimento Afetivo pode ser promovido a partir de percepgdes positivas de
justica por parte dos empregados em rela¢do a organizacdo, porém essa situacdo ndo desenvolvera um
Comprometimento Calculativo. Ja variaveis como desafios associados ao cargo, praticas de feedback e
objetivos de dificil alcance, podem estimular o Comprometimento Normativo e Afetivo, sem, contudo,
obter sucesso na area do comprometimento calculativo (Allen & Meyer, 1990, 1996; Hackett et al.,
1994; Meyer & Allen, 1991).

Por isso, Rego (2002) sintetiza que 0s objetivos organizacionais podem estar influenciados pela
natureza do lago psicologico desenvolvido pelo individuo com sua organizacdo. Considera que aqueles
com sentimentos de desejos de pertencer e permanecer na companhia poderdo, mais provavelmente,
exercer maiores desempenhos e performances do que aqueles que se sentem obrigados ou evidenciam
necessidades de manter o vinculo com a empresa. Assim, mesmo 0 comprometimento organizacional

tendo recebido diferentes bases e focos, as atuais abordagens de estudo e explicacdo para esse



fendmeno sdo undnimes em considerar a existéncia do vinculo entre individuo e organizacdo, sendo
esse inevitavel (Bandeira et al., 2000).

Em relacdo ao campo da pesquisa, Mathieu e Zajac (1990) balizam a necessidade de aprofundar
0s conhecimentos sobre os principais antecedentes e consequéncias do comprometimento
organizacional. Mowday (1998) delimita que variaveis comportamentais precisam de investigacoes
mais detalhadas; e as colocacfes de Meyer e Allen (1997) sdo préximas, pois esses sugerem conduzir
pesquisas para melhor definir relacbes de causa e efeito do comprometimento organizacional. Uma
sugestdo lancada por Mathieu e Zajac (1990) consiste na contemplacdo de uma amostra variada de
organizacgBes com distintos portes (pequena, média e grande) e segmentos (comércio, industrias, setor
de servicos, etc). No Brasil, apesar dos estudos atuais pautarem-se nas multiplas bases do
Comprometimento, ainda encontram-se maiores registros de pesquisas considerando apenas a

perspectiva afetiva desse construto (Medeiros et al., 2003).

Bases do Comprometimento Organizacional

As bases do Comprometimento Organizacional podem auxiliar no entendimento do vinculo que
o0 trabalhador estabelece com a empresa para a qual desempenha suas atividades laborais, uma vez que
cada base imprime posturas diferenciadas nos mesmos. Como ressalta Costa e Bastos (2005), um
profissional comprometido afetivamente com sua instituicdo tende a apresentar menores indices de
rotatividade, absenteismo e intencdo de deixar seu trabalho, assim como desenvolve os melhores
indicativos de desempenho e producdo. Nas situacbes em que o Comprometimento Afetivo é
constatado como baixo, podem-se observar atrasos, faltas injustificadas, fraco desempenho e esforco
em relacdo a tarefa a ser exercida. Aqueles que percebem custos elevados num possivel rompimento de
vinculo com a organizacao apresentam-se menos motivados frente ao trabalho e, dessa forma, seu nivel
de desempenho é considerado mais baixo em comparagdo aos que identificam poucos custos com um
futuro desligamento.

Em uma perspectiva sintetizadora, Scheible e Bastos (2005) conceituam as trés bases do
Comprometimento da seguinte forma: Comprometimento Afetivo: corresponde a relacdo de
identificagdo e envolvimento entre o individuo e a organizagdo; Comprometimento Normativo:
evidencia um sentimento de obrigacdo moral para com a organizacdo e Comprometimento
Instrumental: consiste na avaliagdo dos custos e beneficios envoltos de um rompimento com a

organizagao.



Comprometimento Organizacional Normativo

Essa base do Comprometimento Organizacional pauta-se principalmente nos estudos
desenvolvidos por Weiner (1982), que busca compreender o plano organizacional através da cultura da
empresa e o individuo a partir dos processos motivacionais. Pode-se entender que o Comprometimento
Normativo reflete uma percepcdo de obrigagdo moral por parte do empregado em permanecer na
organizacdo (Mowday, 1998). Essa obrigacdo é entendida como uma forte tendéncia a pautar seus
comportamentos nos valores socialmente aceitos e culturalmente internalizados. No entendimento de
Bandeira et al. (2000), esse comprometimento é alimentado e perpetuado pelas pressdes normativas
estabelecidas pela organizacdo. Contudo, a adesao a esse formato de vinculo dependera dos valores e
normas que os trabalhadores elegem como éticos e morais.

Segundo Siqueira e Gomide Jr. (2004), € inerente as normas sociais um poder coercitivo
ocasionando sentimentos de obrigatoriedade. Em uma violacdo dessas regras, & possivel que
sentimentos de culpa ganhem destaque e o individuo, reagindo, apresente comportamentos que acredita
serem moralmente aceitaveis e corretos. Dentro dessa dinamica, Bastos (1994a) salienta que o
Comprometimento Normativo é acompanhado por persisténcia e possiveis sacrificios e preocupacoes
pessoais. De acordo com Allen e Meyer (1990), experiéncias prévias de socializacdo presentes no
convivio familiar e social, bem como o processo de socializacdo organizacional decorrente da entrada
na empresa, auxiliam no desencadeamento do comprometimento organizacional. Esses autores
enfatizam que o Comprometimento Normativo deve-se ao sentimento de permanéncia por
conveniéncia ou em funcdo dos beneficios recebidos, vinculando o empregado pela via da

reciprocidade e obrigacao.

Comprometimento Organizacional Calculativo (Instrumental ou Continuado)

Os trabalhos desenvolvidos por Becker (1960) foram os mais relevantes dentro dessa
abordagem do comprometimento. Sua principal contribuicdo foi atribuir ao individuo a percepcéo e
avaliacdo quanto as trocas laterais estabelecidas com a organizacéo ao longo do periodo de contrato de
trabalho, elegendo, assim, os custos e beneficios gerados em um possivel afastamento. Para Medeiros
et al. (2003), as transacOes entre individuo-organizacdo, seus respectivos investimentos e beneficios,

fundamentam o Comprometimento Organizacional Calculativo.



Os antecedentes desse comprometimento, propostos por Allen e Meyer (1990), compreendem:
a) magnitude e/ou numero de investimentos feitos pelo empregado na organizacao; b) percepcdo de
poucas ou quase nulas alternativas de empregos no mercado. Esses dois aspectos evidenciam que o
Comprometimento Calculativo engloba uma necessidade de permanéncia na organizacdo, devido as
percepcOes individuais quanto aos custos ou perdas de investimentos decorrentes de uma possivel saida
(Finegan, 2000; Mathieu & Zajac, 1990; Meyer et al., 1993; Meyer et al., 1989; Mowday, 1998; Rego,
2002; Siqueira & Gomide Jr., 2004).

Os custos da saida sdo exemplificados como a perda das promogdes alcancadas ao longo dos
anos de trabalho, que tenham proporcionado acesso a privilégios organizacionais; beneficios por tempo
de servico; planos de aposentadoria complementar, entre outros. O reconhecimento desses
investimentos, bem como a observacdo de perspectivas externas a empresa, imprime no empregado a
necessidade de manter-se membro da organizacdo (Meyer et al., 1993). Para Siqueira (2003), a
compreensdo do raciocinio empregado pelo individuo na ponderagdo da permuta econdmica realizada
com a empresa, possibilita entender o Comprometimento Calculativo como um conceito cognitivo.

Como uma das conseqiiéncias do Comprometimento Calculativo, aqueles empregados que
identificam altos custos para a saida da empresa podem apresentar niveis baixos de desempenho no
trabalho, sendo menos motivados em suas atividades. E percebido que indicadores altos nesse
comprometimento desestimulam o empregado a desligar-se da empresa por sua vontade (Meyer et al.,
1993).

Comprometimento Organizacional Afetivo

Esse enfoque predomina tanto nos estudos nacionais como internacionais (Medeiros et al.,
2003). O Comprometimento Afetivo é descrito pelos estudiosos como uma ligacdo emocional entre o
empregado e a empresa (Bandeira et al., 2000; Bastos, 1994a; Bastos & Borges-Andrade, 2002;
Finegan, 2000; Meyer et al., 1993). Esse componente € explicado por Meyer, Allen e Smith (1993)
pelo valor “humano” que apresenta como saliéncia. Segundo esses pesquisadores, uma organizacdo que
pratica constantemente os valores firmados e promove a criatividade, a iniciativa e uma comunicagao
aberta com seus empregados estd mais propensa a desenvolver nesses 0 Comprometimento Afetivo.
Conforme o trabalho de revisdo de Mowday (1998), esse ponto é um consenso na literatura.

O empregado comprometido afetivamente com a organizacdo posiciona-se de forma ativa,

desejando contribuir para o bem-estar da empresa, imprimindo em suas tarefas as suas competéncias e



habilidades, também na busca de sua satisfacdo pessoal (Medeiros et al., 2003; Borges et al., 2005;
Tamayo et al., 2001). O vinculo com a organizacdo € mais forte, pois se entende que o afeto sedimenta
e sustenta 0s sentimentos do empregado, bem como suas crencas, identificacbes e capacidade de
assimilacdo dos valores organizacionais (Bandeira et al., 2000). O antecedente do Comprometimento
Afetivo, destacado no estudo de Allen e Meyer (1990), corresponde as experiéncias anteriores de
trabalho. Isso porque o sucesso nos antigos trabalhos contribui para a autoconfianga do empregado em
relacdo ao seu desempenho em sua atividade profissional.

A constituicdo do Comprometimento Afetivo compreende: a) crenca e aceitagcdo de objetivos e
valores organizacionais; b) disposicdo para se esforcar a favor da organizacdo e c) desejo de
permanecer na organizacdo (Meyer et al., 1993). De uma forma dinamica, entende-se que um vinculo
afetivo é originado no cenario organizacional quando o empregado internaliza os valores da empresa, a
partir de uma identificagdo com suas metas. Esse fato potencializa o envolvimento do mesmo nas
execucOes de seu trabalho, aprimorando seu desempenho, objetivando facilitar o processo
organizacional e, também, permanecer trabalhando para a referida empresa (Mathieu & Zajac, 1990).

Concernente ao contexto organizacional para o desenvolvimento do Comprometimento Afetivo,
Siqueira (2003) ressalta a importancia do suporte oferecido pela empresa na percepgdo de seus
colaboradores. Complementando, Mowday (1998) baliza que os vinculos afetivos com a organizagao
tendem a crescer na proporcdo em que 0s empregados identificam um comprometimento da empresa
para com eles. Nesse sentido, Meyer et al. (1989) aconselham as empresas a estimularem o
Comprometimento Afetivo em seus empregados, em detrimento do Comprometimento Calculativo.
Entendem que essa medida é mais complexa na préatica, mas avaliam ser a mais prudente, uma vez que
os empregados com valores intrinsecos associados aos valores da organizacdo inclinam-se mais em
permanecer e trabalhar para o seu sucesso e o da empresa.

Segundo Mathieu e Zajac (1990), os efeitos do Comprometimento Afetivo sdo associados a um
maior indice de desempenho; menores intengdes de sair da empresa, conseqiientemente, uma baixa
rotatividade; menores indicadores de absenteismo, maior adesdo e operacionalizacdo dos projetos
organizacionais.

Ao avaliar as contribuicfes de cada comprometimento, Meyer et al. (1989) ratificam que, em
todas as bases (Afetiva, Normativa, Calculativa), 0 empregado esta comprometido com a empresa,
sendo que a diferenciacdo estd nas razBes que fundamentam esse comportamento. Os autores
asseguram que cada comprometimento correspondera a uma postura distinta dos empregados. Em sua

pesquisa, Meyer et al. (1993), encontraram resultados similares para o Comprometimento Afetivo e o



Comprometimento Normativo, sobressaindo o qudo freqlientemente esses conceitos estdo
correlacionados.

Em suma, Meyer et al. (1993) concluem que os empregados com forte Comprometimento
Afetivo permanecem na empresa porque desejam; aqueles que possuem um forte Comprometimento
Calculativo permanecem na empresa porque precisam; e aqueles com Comprometimento Normativo
ficam na organizagdo porque se sentem obrigados a isso. Na Tabela 1 é apresentado um resumo do

conceito de cada base do comprometimento organizacional.

Tabela 1

Bases do Comprometimento Organizacional

. . A pessoa permanece na Estado

Categorias Caracterizagao L o

organizacdo porque... Psicoldgico
) Grau em que o colaborador se sente emocionalmente ...sente que quere .
Afetivo . o . . Desejo
ligado, identificado e envolvido na organizagéo. permanecer.

Grau em que o colaborador possui um sentido de
) . ...sente que deve .
Normativo obrigacéo (ou dever moral) de permanecer na Obrigacao
o permanecer.
organizagdo.

Grau em que o colaborador se mantém ligado a

organizagdo devido ao reconhecimento dos custos
) . ...sente que tem
Instrumental associados com a sua saida da mesma. Este . )
. . . o ] necessidade de Necessidade.
(Calculativo)  reconhecimento pode advir da auséncia de alternativas de
. . . permanecer.
emprego, ou do sentimento de que os sacrificios pessoais

gerados pela saida serdo elevados.

Fonte: Rego (2002)



Estratégias da Administracdo de Recursos Humanos para a promoc¢do do Comprometimento

Organizacional

Todo o profissional que esta inserido na area de recursos humanos deve analisar e avaliar o
cenario socio-econémico, tecnoldgico, cultural e politico em que sua empresa esta contextualizada,
para assim elaborar e promover estratégias e projetos de desenvolvimento organizacional (Borges et al.,
2005). Tomando por base 0 mercado econémico contemporaneo, Sanches, Borba, Gontijo, e Verdinelli
(2005) indicam que o setor de recursos humanos deve ater-se cuidadosamente as seguintes questfes: a
cultura organizacional (para que a mesma seja coesa); 0 impacto das novas tecnologias no ambiente e
nas relacdes de trabalho e a elaboracdo de estratégias particulares para a gestdo de recursos humanos da
empresa. Essas medidas, segundo os autores, promovem um diferencial competitivo as instituicdes.

No Brasil, Scheible e Bastos (2005) apontam que limitados sdo os cuidados dispensados as
praticas organizacionais voltadas para o desenvolvimento de comportamentos e atitudes de
comprometimento. Contudo, € relevante considerar que esses projetos devem assumir uma forma
criteriosa, uma vez que é preferivel estimular o Comprometimento Afetivo em detrimento de estimular
outras formas de vinculo. Esses autores discutem estratégias de recursos humanos que podem auxiliar
nessa demanda. Em primeiro lugar, a estabilidade na empresa pode refletir nas trés bases do
Comprometimento (Afetiva, Normativa e Calculativa), considerando o ambiente instavel e a constancia
na reducdo de custos, essa pratica pode trazer um sentimento de seguranca € promover uma maior
assimilacdo dos valores organizacionais. Outra atividade do setor de Recursos Humanos, desenvolvida
por psicologos, compreende a selecdo de pessoal. Essa, ao selecionar os ‘mais proximos do perfil
desejado’, contribui para o Comprometimento Afetivo e Normativo, pois estimula, nos candidatos, o
sentimento de cumprir uma promessa de sucesso. Nesse pensamento, Caldwell, Chatman e O'Reilly
(1990) definem que os métodos de recrutamento e selecdo, juntamente com um sistema claro de valores
organizacionais, promovem 0 comprometimento organizacional, fundamentado no processo de
identificacdo e no de internalizacdo. Os autores acrescentam também que programas de planejamento
de carreira, quando bem estruturados e aplicados, podem desenvolver o Comprometimento Calculativo.

Por fim, Scheible e Bastos (2005) apontam a terceira acdo, que se volta para a estrutura da
organizagdo: a descentralizacdo. Por promover uma maior visibilidade e participagéo nos processos de
tomada de decisdo, essa fomenta as bases do Comprometimento Organizacional. Na base Calculativa,
essa medida pode ser assimilada como uma perda, em caso de desligamento da empresa. Seguindo essa
linha, a horizontalizacdo do status organizacional tende a ser considerada positiva por parte de quem

ganhou e negativa pelo lado daqueles que tiveram seu poder limitado. A remuneragao por competéncia



ou premiagdo pelo desempenho organizacional promovem o Comprometimento Afetivo (valoriza o
trabalho individualmente) e Calculativo (percebe-se vantagem econémica). No quesito Treinamentos,
os Comprometimentos Normativos e Afetivos podem ser influenciados pela modificacdo da percepcéo
do sujeito quanto a si mesmo; contudo, 0 comprometimento calculativo apenas obtera resultados se o
aprendizado de novos conhecimentos e habilidades for evidenciado. Finalmente, a promoc¢éo de
informacdes claras e concisas trazem respaldo para o comprometimento normativo e afetivo,
considerando que a organizacdo as utilize de modo a estimular atitudes comprometidas (Scheible e
Bastos, 2005).

Para Bandeira et al. (2000), a administracdo de recursos humanos é composta por maltiplas
acOes que vao ao encontro do planejamento estratégico da empresa. Conforme os escritos desses
autores, 0 comprometimento organizacional vem ganhando discussfes descritivas e superficiais, o que
pouco contribui para o aprofundamento e desenvolvimento da area. No entanto, Tannenbaum (1991)
baliza que o projeto de socializacdo, treinamento e de qualidade de vida no trabalho (QVT) sdo préaticas
influenciadoras do vinculo entre empresa-individuo. Esse autor ainda destaca o programa de
recrutamento e selecdo como a medida indicada no desenvolvimento de técnicas de avaliacdo dos
candidatos mais propensos a assiduidade, bons indices de desempenho e permanéncia na organizacao.
Essas colocagGes corroboram os achados de Medeiros et al. (2003), quando afirmam que 0S processos
seletivos tém por missdo disponibilizar as empresas os profissionais mais bem qualificados e com
melhores indicativos de desempenho e esforco profissional. Conclui-se, portanto, que a relevancia das
praticas seletivas esta no seu objeto de trabalho - as pessoas - uma vez que essas Sa0 as responsaveis
pelo dinamismo e funcionamento de uma organizagdo, mantida através de suas habilidades,

competéncias, capacidade de inovagéo e de desempenho.



Comprometimento Organizacional e Personalidade

Segundo levantamento realizado por Parkes e Razavi (2004), algumas caracteristicas pessoais
influenciam a forma como o individuo relaciona-se com seu trabalho, sua organizacao, sua chefia, suas
atividades, seus resultados, etc. Os autores destacam os tragos mais relevantes: extroversao; resiliéncia
pessoal; locus de controle e auto-eficacia. Com base nas colocagdes acima, algumas pesquisas foram
identificadas por investigar a relacdo existente entre caracteristicas do individuo, o seu desempenho no
trabalho e seu nivel de envolvimento e comprometimento organizacional. Segue o relato dos estudos
mais relevantes dentro desse tema.

Em sua pesquisa sobre o desempenho no trabalho e o Modelo de Personalidade dos Cincos
Grande Fatores (Big Five), Salgado (1997) objetivou encontrar uma resposta que integre coeficientes
de personalidade mensurados a partir desse modelo. Observa o autor que, devido ao Modelo dos Big
Five ser aplicado recentemente na area organizacional, hd uma caréncia de instrumentos que possam
avaliar os resultados entre desempenho e personalidade no trabalho. As andlises realizadas pelo
pesquisador foram referentes aos estudos produzidos na Comunidade Européia entre os anos 1973 e
1994. Os resultados dos estudos analisados foram aproximados do Modelo dos Big Five. Em sua meta-
andlise, o autor verificou que os fatores Abertura a Experiéncia e Socializacdo, quando relacionados,
obtiveram alta validade dentro do Modelo dos Cinco Grandes Fatores.

Em estudo semelhante, Salgado e Rumbo (1997) sustentam que o Modelo de Personalidade dos
Cinco Grandes Fatores € valido e consistente, pois para o0s autores, medidas de personalidade podem
ser preditoras de desempenho no trabalho, assim como de outros construtos associados (envolvimento e
comprometimento organizacional). Dessa forma, sua pesquisa teve por objetivo confirmar a relagdo
entre desempenho no trabalho e a validade do Modelo dos Big Five. A amostra foi composta por 125
gerentes de nivel intermedidrio de uma Organizacdo de Servigos Financeiros da Espanha. Todos os
participantes eram do sexo masculino e com idades entre 25 e 57 anos e responderam ao instrumento
Neo-Personality Inventory (Neo-Pl). Nos resultados, é possivel salientar o fator Realizacdo, que
evidenciou a correlacdo mais alta entre os cinco fatores de personalidade e o desempenho no trabalho.
Ja os fatores Abertura a Experiéncia e Socializacdo, mostraram-se positivamente associados com o
desempenho no trabalho; e Neuroticismo apresentou uma associacdo negativa com a variével
investigada. Os pesquisadores concluem que a personalidade pode ser entendida como preditora do
desempenho no trabalho, e 0 Modelo dos Cinco Grandes Fatores corresponde a uma estrutura relevante

no auxilio em processos de selecdo de pessoal.



Nos estudos de Paunonen (2003), hd uma preocupacdo em verificar a relacdo entre
comportamentos e 0 Modelo dos Big Five. O autor destaca que as diferencas individuais sdo complexas
e possuem multiplos determinantes, tais como genética e influéncias do desenvolvimento. No entanto,
0 autor entende que essas diferencas também incluem variaveis da personalidade, sendo possivel
avaliar esses tragos e comportamentos especificos. Para isso, foram compostas duas amostras de
estudantes primarios de psicologia, totalizando 418 universitarios. O autor administrou os seguintes
instrumentos: Revised NEO-Personality Inventory (NEO-PI-R), Five-Factor Nonverbal Personality
Questionnaire (FF-NPQ) e The Behavior Report Form. De seus resultados, é possivel destacar que a
Socializagdo mostrou-se como um bom preditor de desempenho no trabalho, sendo que esse fator tem
sido relacionado com indice de esfor¢o no trabalho.

Stevens, Beyer e Trice (1978) procuram explicar o comprometimento organizacional como
resultante de multiplos determinantes, entre eles os psicoldgicos. Para esses autores, 0 envolvimento
com o trabalho é um bom preditor de comprometimento, assim como o tempo de trabalho na empresa
também podem estar correlacionados. Em consonancia com o exposto, Hackett, Lapierre e Hausdorf
(2001) entendem que os sentimentos experienciados pelos individuos como obrigacdo de desenvolver e
aplicar, de forma mais eficaz, as habilidades profissionais, sofrem alteracbes e modificacGes da
personalidade. Segundo esses estudiosos, a personalidade, em parte, fundamenta o comprometimento
organizacional e esse medeia a relacéo entre o envolvimento com o emprego e o indice de rotatividade.

Para os pesquisadores Hurtz e Donovan (2000) o Modelo dos Cinco Grandes Fatores de
Personalidade representa uma tentativa robusta de explicacdo para a Personalidade. A partir da década
de 90 do século passado, houve um incremento nos estudos relacionando esse modelo ao desempenho
posterior dos profissionais, objetivando auxiliar nos processos seletivos. Segundo os autores referidos,
esse crescimento deu-se em funcdo de ndo se encontrarem dados conclusivos quanto a influéncia da
personalidade no desempenho profissional. Barrick e Mount (1995) apontam que algumas pesquisas
tém chegado a correlacbes de personalidade consideradas baixas (0.30). Contudo Hurtz e Donovan
(2000) delimitam ndo haver consenso entre os pesquisadores quanto ao escore desejado na correlagao
entre os Big Five e o envolvimento com a empresa, o trabalho e o desempenho organizacional. Esse
fato sinaliza a necessidade de um maior aprofundamento das investigacdes relacionadas a essa
temaética.

Na meta-analise organizada por Hurtz e Donovan (2000), verificou-se os estudos mais recentes
que fundamentam validades teoricas para a relagdo entre o Modelo dos Cinco Grandes Fatores e o
desempenho no trabalho. Os pesquisadores acessaram bases de dados para filtrar pesquisas envolvendo

essa variavel e chegaram a 26 estudos. Dentre esses, os valores das correlagbes mostraram-se



complexos, no entanto baixos quando analisadas para desempenho no trabalho: Neuroticismo (0.12);
Abertura a Experiéncia (0.15); Socializacdo (0.17); Extroversdo (0.17) e Realizagdo (0.18). Esses
achados indicam que a participacdo da personalidade no desempenho do trabalho é mais complexa do
que entender somente a influéncia dos fatores do Modelo dos Big Five (Hurtz & Donovan, 2000).

Na meta-analise desenvolvida por Barrick e Mount (1991), o objetivo dos pesquisadores foi
identificar a relacdo entre os Cinco Grandes Fatores e 0s seguintes aspectos: envolvimento com o
trabalho e envolvimento com os treinamentos. Para os autores do estudo, o fator Realizacdo
influenciaria na relacdo com os aspectos citados anteriormente, uma vez que pessoas que pontuam alto
nesse fator mostram-se cuidadosas, persistentes, responsaveis e com indice de desempenho acima da
média. Nos resultados encontrados, o fator Extroversdo apresentou uma correlacdo de 0.18 com o
envolvimento com o trabalho. J& o fator Abertura a Experiéncia incidiu alto com o envolvimento com
os treinamentos (0.25), sendo que o fator Extroversdo também pontuou para essa relacdo (0.26). Para
0s pesquisadores, esses achados indicam um caminho a seguir frente ao desafio de investigar a
participacao da personalidade no que se refere ao envolvimento no trabalho.

Outro estudo com destaque nessa linha de investigacdo € o do Bozionelos (2004), no qual se
avalia o Modelo dos Cinco Grandes Fatores de Personalidade e um determinante organizacional, o
envolvimento com o trabalho. Na pesquisa desenvolvida com empregados publicos em trés
Universidades do Nordeste da Inglaterra, o pesquisador aplicou o 16 Personality Factor - 5 (escala
correspondente ao Modelo dos Cinco Grandes Fatores) e uma escala de envolvimento com o trabalho
produzido por Lodahl e Kejner (1965). As hipoteses de estudo do autor correspondiam: 1)
Neuroticismo e Realizagdo estariam negativamente correlacionados com o envolvimento com o
trabalho; 2) Abertura, Extroversdo e Socializacdo estariam positivamente relacionados com o
envolvimento com o trabalho. Os resultados encontrados identificam que Abertura, Extroversdo e
Realizacdo estdo positivamente relacionados com o envolvimento com o trabalho, ja o fator
Socializagdo apresenta uma interacdo menos significativa. Por fim, o Neuroticismo mostrou-se nédo
correlacionado com o envolvimento com o trabalho. Em suas conclusdes, o autor salienta as limitagoes
do estudo, uma vez que apenas funcionarios publicos compuseram a amostra. Também evidencia a
auséncia de estudos empiricos que avaliem o comprometimento organizacional e fatores de
personalidade.

Considerando as pesquisas supracitadas, o presente projeto intenta investigar as relagdes entre
os fatores de personalidade e o comprometimento organizacional. Contudo, faz-se necessario um
aprofundamento da estrutura tedrica do Modelo dos Cinco Grandes Fatores de Personalidade:

Neuroticismo, Extroversdo, Socializa¢do, Realizacdo, Abertura & Experiéncia.



Modelo dos Cinco Grandes Fatores de Personalidade

Na area da Psicologia Organizacional e do Trabalho, sdo encontradas pesquisas relacionando
medidas de tragcos e fatores de personalidade e Comprometimento Organizacional. O modelo de
personalidade mais estudado compreende o Modelo dos Cinco Grandes Fatores ou Big Five Model of
Personality. Para Hutz et al. (1998), esse modelo representa um avanco na area da personalidade, uma
vez que descreve dimensdes humanas basicas de forma consistente e replicavel.

Os estudos concernentes ao conceito de personalidade marcam a historia da avaliacéo psicologica.
Ao longo dos anos, diversos pesquisadores e tedricos chegaram a diferentes modelos explicativos para
esse tema. Uma dessas abordagens entende a personalidade a partir de dimensdes multifatoriais. As
Teorias de Tracos de Personalidade postulam que niveis hierarquicos moldam o comportamento
humano (Hutz et al., 1998). Dessa forma, entende-se que a maneira mais eficaz de estudar e investigar
0 campo da personalidade esta na contemplacdo desses tracos. Nunes (2000) salienta, contudo, que 0s
tracos de personalidade ndo sdo passiveis de mensuragdes diretas, mas, como esses sao identificados na
lingua natural, acredita-se que as caracteristicas individuais estariam presentes na linguagem falada de
cada povo. Esse fato possibilita, entdo, identificar dimensdes fundamentais da personalidade, bem
como elaborar instrumentos voltados para essa avaliag&o.

A teoria dos Cinco Grandes Fatores de Personalidade, estando em volta dessas influéncias, passou
a desenvolver-se na década de 30, onde estudos eram realizados e alcangavam resultados, ilustrando a
composicao da personalidade em cinco dimensdes principais (Hutz et al., 1998). O representante dessa
linha foi McDougall, que compreendeu, inicialmente, que a personalidade fundamentava-se a partir de
cinco grandes dimensdes denominadas: intelecto, carater, temperamento, disposicao e humor (Nunes
& Hutz, 2002).

Um estudo com 1.300 pessoas, coordenado por Thurstone, reforca a idéia de que os tracos de
personalidade agrupam-se entre cinco fatores (Nunes, 2000). Porém, esses trabalhos ficaram & sombra
das propostas tedricas de outros autores, tais como Cattel e Eysenck.

As décadas de 60 e 70 ndo contribuiram para a expansdo desse modelo, e apenas nos anos 80
constatou-se que as cinco dimensdes, que outrora haviam sido estudadas, sdo fatores fundamentais da
personalidade (Nunes, 2000; Nunes & Hutz, 2002). A esse desenvolvimento, atribui-se uma gama de
dados empiricos, possibilitados devido aos avangos tecnoldgicos e procedimentos estatisticos fatoriais,
reforcando, entdo, a origem da Teoria dos Cinco Grandes Fatores nas influéncias da teoria de tracos da

personalidade, bem como da Teoria Fatorial (Nunes & Hutz, 2002).



Com base no Modelo dos Cinco Grandes Fatores, elaborou-se um instrumento de avaliacdo da
personalidade, o NEO Personality Inventory (NEO-PI). De acordo com McCrae e Costa (1997), esse
teste foi traduzido e aplicado em seis distintas linguas, verificando-se a positiva compreensdo dos
dados a partir do modelo. Essa constatacdo endossa o argumento de que os Cinco Fatores séo
dimensdes universais da personalidade, sendo Ihes atribuido herangas bioldgicas e/ou resultados de
experiéncias adquiridas na convivéncia com as demais pessoas. A versao atual do NEO-PI deve-se aos
trabalhos de revisao encabecados por Tupes e Christal (citado em Nunes, 2000), em relacdo as analises
feitas por Cattel na elaboracdo do 16 PF. Esses autores afirmaram ser possivel encontrar uma solugédo
com cinco fatores para a avaliacdo da personalidade.

O NEO-PI, atualmente, avalia a personalidade a partir de cinco distintas dimensoes,
compreendendo: Extroversdo (Fator 1), Socializacdo (Fator Il), Realizacdo (Fator I11), Neuroticismo
(Fator 1V) e Abertura (Fator V). Os estudos vém avancando e, no Brasil, estdo se construindo escalas
referentes a cada um dos fatores, sendo essas apoiadas nos marcadores validados por Hutz et al. (1998).
As escalas ja construidas correspondem ao fator Neuroticismo (Nunes, 2000), ao fator Extroversédo e ao
fator Socializacdo (Nunes, 2005). Segue, abaixo, uma breve descricdo dos fatores com o fim de
caracteriza-los, sendo destacado que a versdo dos mesmos ainda é objeto de discussao (Nunes, 2005).
Extroversdo: considera a quantidade e intensidade das relagcOes interpessoais estabelecidas.
Compreende a necessidade de estimulacdo e a habilidade de alegrar-se, fazendo com que a pessoa
busque interacbes. Caracteristicas como falante, otimista, afetuoso, socidvel, ativo referem-se as
pessoas que apresentam altos escores nesse fator. Ao contrario, aqueles que ndo pontuam alto, podem
manifestar-se mais reservados, independentes, quietos e, em algum nivel, indiferentes e sobrios.
Ressalta-se que o extrovertido demonstra suas emogdes com mais expressividade em relacdo aos que
ndo sdo extrovertidos. Em relacdo ao trabalho, aqueles que pontuam alto nesse fator apresentam maior
necessidade de ocupar uma posicao central em seu ambiente de trabalho, satisfazendo suas ambic6es
(Bozionelos, 2004; Costa & Widiger, 1993; Nunes, 2000; Nunes, 2005; Nunes & Hutz, 2002).

Socializacéo: esse fator volta-se para a classe de interagfes que um individuo mantém por um longo
periodo de tempo. Ou seja, € o estilo e qualidade dos relacionamentos que a pessoa firma. Os dois
polos desse fator estdo no antagonismo e na compaixdo. Aqueles que pontuam alto nessa dimensao
mostram-se altruistas, afaveis, generosos, bondosos e prestativos. Procuram auxiliar os demais,
acreditando que esses também manifestar-se-do de igual maneira. Porém, aqueles que apresentam
escores menores, tendem a irritabilidade, ao cinismo e a ndo cooperacgdo, podendo, até mesmo, chegar a

manipulacdo de outras pessoas e a apresentar comportamentos vingativos e implacaveis. Aqueles que



pontuam baixo nesse fator envolvem-se com o trabalho devido & sua natureza antagonista e a
necessidade de buscar impressdes. No entanto, aqueles que evidenciam escores baixos, priorizam seus
relacionamentos com os outros acima do trabalho e de sua carreira (Bozionelos, 2004; Costa &
Widiger, 1993; Nunes, 2000; Nunes, 2005; Nunes & Hutz, 2002).

Realizagdo: esse fator se refere a motivacgéo intrinseca do individuo, sua capacidade de organizacao,
persisténcia e controle. Aqueles que apresentam uma pontuacdo excessiva evidenciam comportamentos
de organizacdo, pontualidade, confianca, decisdo, trabalho, perseveranga, ambicédo e escrupulosidade.
Contrariamente, aqueles que pontuam baixo nesse fator tendem a nédo ter objetivos claros, podendo
assumir uma postura mais negligente, preguicosa, descuidada, ndo confiavel, sendo hedonistas. O
escore alto nesse fator evidencia um forte senso de dever em todos os cargos profissionais assumidos
(Bozionelos, 2004; Costa & Widiger, 1993; Nunes, 2000; Nunes, 2005; Nunes & Hutz, 2002).

Neuroticismo: associa-se ao desajustamento emocional. Em pessoas com altos escores nesse fator,
podem-se Vverificar comportamentos depressivos, ansiosos, vulneraveis, hostis, impulsivos e
autocriticos, compondo, assim, o sofrimento psicoldgico desses individuos. Preocupagdes excessivas,
pessimismo, baixa confianca e maior tendéncia em experimentar negativamente as emocdes.
Estratégias de coping ndo adaptadas e pouca tolerancia a frustracdo tambeém compdem esse quadro.
Pessoas que pontuam alto nesse fator desenvolvem atitudes ndo tdo positivas em relacdo ao seu
trabalho, valorizam, em suas empresas, as condi¢cGes de higiene, seguranca e de trabalho, em
detrimento das caracteristicas intrinsecas e de motivacdo (Bozionelos, 2004; Costa & Widiger, 1993;
Nunes, 2000; Nunes, 2005; Nunes & Hutz, 2002).

Abertura: inicialmente esse fator foi referido como intelecto. Contudo, notou-se a pouca associagdo
desse fator com a inteligéncia, modificando, entdo, para Abertura (Goldberg, 1993). Entende-se,
atualmente, que esse fator compreende a capacidade da pessoa em desenvolver comportamentos
exploratérios e de reconhecimento de novas experiéncias. Aqueles que apresentam altos escores nesse
fator tendem a experienciar mais abertamente novas situacées, idéias e valores. Mostram-se, portanto,
criativos, imaginativos, curiosos, com flexibilidade de pensamento e tendéncia a desenvolver idéias
idealistas e objetivas. Do outro lado, aqueles individuos em que se identifica baixa pontuacao, sao mais
conservadores e convencionais no que se refere as preferéncias e a valores, podendo demonstrar pouca
responsividade em suas emoc¢des (Bozionelos, 2004; Costa & Widiger, 1993; Nunes, 2000; Nunes,
2005; Nunes & Hutz, 2002).



Objetivos do Estudo

Frente a diversidade de dados disponiveis na literatura sobre o Comprometimento
Organizacional, esta pesquisa prop06s-se a contribuir para o desenvolvimento do campo ao investigar a
relacdo entre os fatores do Modelo dos Big Five (Extroversdo, Socializacdo, Abertura a Experiéncia,
Neuroticismo e Realizacdo) e o Comprometimento Organizacional de profissionais. No presente
estudo, serdo estudados os seguintes fatores de personalidade: Extroversdo, Socializacdo e Abertura a
Experiéncia. Esta escolha deve-se, primeiro, a possibilidade de obtencdo das escalas correspondentes
aos respectivos fatores no Brasil e segundo ao tempo de coleta de dados. Excluiu-se, desse estudo, o
fator Neurotiscimo, visto que os estudos indicam que esse fator ndo apresenta correlacdo positiva com
o Comprometimento Organizacional (Hurtz & Donovan, 2000) e o fator Realizacdo, pois ndo ha escala
correspondente a mesmo desenvolvida e validada para o contexto brasileiro.

A agenda de pesquisa brasileira sobre esse tema vem averiguando 0s antecedentes do
comprometimento organizacional (Bastos, 1994b) e, também, explorando, a partir de estudos de
validacao, instrumentos destinados a medir esse comportamento (Borges-Andrade, Afanasieff, & Silva,
1989). No entanto, ha necessidade de ampliar 0s escopos de estudo objetivando aprofundar essa area do
conhecimento, trazendo a tona discussdes concernentes a problemas de pesquisa ainda pouco
expandidos. Como bem define Martin e Turner (1986), os estudos sobre comprometimento
organizacional devem ater-se a complexidade das instituicdes e promover reflexdes e resultados
congruentes com a realidade das mesmas; ndo se limitando quanto as tematicas investigadas. Nessa
linha, o presente trabalho distingue-se dos demais por incluir, na anélise, a varidvel personalidade como
construto correlacionado ao Comprometimento Organizacional. Encontrando, entdo, subsidios na
literatura quanto a associacéo entre os dois conceitos supracitados (Barrick & Mount, 1991; Barrick &
Mount,1995; Bozionelos, 2004; Hackett et al., 2001; Hurtz & Donovan, 2000; Parkes & Razavi, 2004;
Paunonen, 2003; Salgado, 1997; Salgado & Rumbo, 1997; Stevens et al., 1978).

De um modo geral, os estudos consultados destacam que os fatores Realizacdo, Extroverséo e
Abertura a Experiéncia, do Modelo dos Big Five, estdo positivamente relacionados com o
Comprometimento Organizacional, ja o fator Socializacdo encontraria uma correlacdo pouco
significativa e o fator Neuroticismo uma correlagéo negativa. O Modelo dos Cinco Grandes Fatores
vem recebendo atencdo da &rea académica para a construcdo das escalas dos respectivos fatores.
Atualmente, as Escalas Fatoriais de Extroversdo, Socializacdo e Neuroticismo encontram-se
construidas, normatizadas e validadas para o Brasil. Em contrapartida, a Escala Fatorial de Abertura a

Experiéncia estd em fase de validagdo para o contexto nacional sob responsabilidade de Dr.Hutz e



Ms.Vasconcellos?, assim como a Escala de Realizac4o, sob orientagdo do Dr. Nunes®. N&o foi possivel
valer-se dessa Ultima, uma vez que o processo de validacdo iniciou apés a fase de coleta de dados desse

trabalho. Os problemas de pesquisa que orientaram o estudo foram os seguintes:

1) Existe relacdo entre as variaveis Extroversdo, Socializacdo e Abertura a Experiéncia (e as

subescalas que compdem cada escala fatorial) com 0 Comprometimento Organizacional?

2) Caracteristicas socio-demograficas, tempo de atividade e o auxilio ao desenvolvimento

profissional auxiliam nessa relagdo?

3) Existem diferencas na relacdo dos Fatores de Personalidade do Modelo dos Cinco Grandes
Fatores com as diferentes bases (Calculativa, Normativa e Afetiva) do Comprometimento

Organizacional?

4) Ha diferencas na relacdo dessas variaveis, Fatores de Personalidade do Modelo dos Cinco
Grandes Fatores e as bases Calculativa, Normativa e Afetiva do Comprometimento

Organizacional, considerando a natureza das organizac@es (publica e privada) e o género?

Outro objetivo do estudo consiste em identificar se as caracteristicas psicométricas das amostras
de validacdo e normatizacdo dos instrumentos utilizados nesse trabalho sdo mantidas na presente
amostra. Faz-se necessario entender que a pesquisa ndo se propde a investigar o papel e a influéncia da
cultura organizacional, uma vez que essa ndo constitui o foco do estudo. Outra razdo para essa excluséo
consiste na inviabilidade de se praticar a avaliacdo da cultura organizacional em tempo habil
(considerando o tempo restrito para a coleta de dados desse estudo). Assim, assume-se a limitacdo de
que o referido trabalho ndo inclui, em suas anélises, efeitos e participacdes do contexto organizacional
de cada instituicdo. 1sso ndo representa uma postura de aceitacdo de que a mesma ndo venha a
direcionar o comportamento dentro das instituicfes, apenas indica a escolha da pesquisadora quanto as
variaveis que englobariam essa dissertacgéo.

Quanto a relacdo entre as variaveis estudadas, considerou-se a hipoOtese de verificar

significancia entre os fatores Extroversdo, Socializacdo e Abertura a Experiéncia e o

% Trabalho corresponde a Tese de Doutoramento do Ms Silvio Vasconcellos sob orientag&o do professor Dr. Claudio Simon
Hutz, pelo programa de P6s-Graduacédo da Universidade Federal do Rio Grande do Sul (UFRGS).

% O Dr. Nunes é Doutor e Mestre em Psicologia do Desenvolvimento, pela Universidade Federal do Rio Grande do Sul
(UFRGS). Atualmente é professor na Universidade de Sdo Francisco (USF), Itatiba, Sao Paulo.



Comprometimento Organizacional, entendendo que a idade do profissional, a percep¢do do auxilio
quanto ao desenvolvimento profissional e o tempo de atividade na mesma empresa também apresentam
significancia nessa relacdo. A renda familiar, ao contrario dos fatores anteriormente citados, nao foi
pensada como uma varidvel que pudesse influenciar nessa relagéo.

Acreditou-se que as variaveis acima colocadas influenciaram de maneira distinta nas bases do
Comprometimento, sendo esperados comportamentos distintos para as organizacdes publicas e
privadas; na primeira verificava-se que o Comprometimento Calculativo e Normativo teriam
significancia. E nas segundas, o Afetivo e Calculativo. No quesito género, acreditava-se que as
mulheres seriam mais identificadas com o Comprometimento Afetivo e os homens com o

Comprometimento Calculativo.



CAPITULO I

METODO

Participantes

A amostra desse estudo foi constituida por 269 profissionais oriundos de instituicdes e empresas
privadas (62,8%) e publicas (37,2%), localizadas nos municipios de Porto Alegre (72,9%), de Caxias
do Sul (21,6%) e de Iljui (5,6%). A escolha das empresas seguiu o critério de conveniéncia e a
participacdo dos profissionais nesse estudo foi voluntéaria. Os participantes foram contatados em seus
locais de trabalho.

Entre os individuos deste estudo, 134 sdo mulheres (49,8%) e 135 sdo homens (50,2%). A idade
da amostra variou entre 17 e 80 anos (média 36,4 anos; desvio padrdo de 12,7 anos). Na figura 1 é
possivel verificar a distribuicdo das faixas etarias, e destaca-se uma maior concentra¢do da idade dos
participantes no intervalo de 20 a 30 anos.
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Figura 1. Faixa Etaria da Amostra



Seguindo os preceitos de Schein (1982) de que o empregado leva em torno de seis meses para
adaptar-se psicologicamente a nova organizagdo, pensava-se em aplicar 0s instrumentos em
profissionais com idade acima de 30 anos e com mais de um ano de trabalho na empresa. Contudo,
frente a realidade de cada Instituicdo e, considerando a dificuldade em dispor de, em média, 45 minutos
do trabalho dos participantes, aceitou-se a sugestdo das Instituicdes de que o convite para a participacdo
na pesquisa fosse aberto a todos os funcionarios, independentemente de sua faixa etaria e tempo de
empresa.

Em relacdo ao estado civil, os solteiros representam 35,7% do total da amostra, os casados,
52,4% e os divorciados, 11,5%. Quanto a questdo do numero de filhos, 57,7% dos participantes
afirmam ter filhos e 42,3% n&o possuem filhos. Em média, o nimero de filhos por participante foi de
1,7 (d.p.= 0,83). Dos respondentes, 59,5% residiam com sua familia; 20,8% moravam com o0s pais;
10,4% moravam sozinhos; 3,5% dividiam a residéncia com amigos e 5,8% assinalaram outros.

Na Tabela 2 sdo apresentados os dados referentes ao nivel educacional dos participantes.

Tabela 2

Escolaridade da Amostra

Frequéncia  Percentual

Ensino Fundamental Incompleto 6 2,2
Ensino Fundamental Completo 13 4,8
Ensino Médio Incompleto 20 7,4
Ensino Médio Completo 81 30,1
Ensino Superior Incompleto 48 17,8
Ensino Superior Completo 45 16,7
Pds-Graduacdo Incompleta 9 3,3
Pds-Graduacao Completa 46 17,1
Total 268 99,6

Verifica-se que 30,1% da amostra possuem o ensino médio completo, seguido por 17,8% dos
participantes que estdo cursando o ensino superior. O terceiro maior nivel de escolaridade foi dos
profissionais que j& concluiram a pés-graduacdo (17,1%). Com base nos dados apresentados na Figura
1 e na Tabela 2, pode-se observar que os participantes reinem-se em trés modalidades distintas, quando
destaca-se 0 momento da carreira profissional. Sendo esses agrupamentos: 1) 0s que se encontram no
inicio da carreira profissional; 2) os que ja apresentam uma estabilidade e consolidacéo na profisséo e

3) 0s que ja atingiram ou estdo em vias de alcangar a aposentadoria.



Na Tabela 3, identifica-se a distribui¢do dos participantes que atuam na sua profissao ou ndo, de
acordo com a formacédo académica; na coluna final ha a distribuicdo de freqiiéncias da amostra. Nota-se
que 88 participantes informaram que o cargo ocupado atualmente esta relacionado a formacdo

académica e 31 indicam trabalhar em &reas distintas daquela em que se graduaram.



Tabela 3

Formacdo Académica dos participantes

Formacdo Académica

Cargo que
ocupa esta

associado a sua

formacgao
académica?

Sim

Néao

Total

Técnico

Administracdo de Empresas
Jornalismo

Letras

Pedagogia

Ciéncias Contabeis
Ciéncias Econbmicas
Ciéncias Juridicas
Publicidade e Propaganda
Psicologia

Artes Plasticas
Engenharia

Fisica

Fisioterapia

Magistério

Matematica

Medicina

Odontologia

Quimica

Arquitetura
Biblioteconomia
Biologia

Ciéncias da Computagéo
Ciéncias Sociais
Comunicacéo Social
Desenho Industrial
Design
Farméacia/Aux.de Laboratorio
Geografia

Historia

Secretariado

Total

11
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Nas Tabelas 4 e 5 sdo apresentadas as faixas de renda dos participantes e de suas familias.

Tabela 4

Renda Individual

Valor da Renda Freqiiéncia Percentual
Até 700 reais 48 17,8
De 701 a 1400 reais 87 32,3
De 1401 a 1750 reais 26 9,7
De 1751 a 2100 reais 21 78
De 2101 a 2450 reais 8 3,0
De 2451 a 2800 15 5,6
De 2801 a 3150 reais 13 4.8
De 3151 a 3500 reais 5 1,9
Acima de 3501 reais 43 16,0
Total 266 98,9
Casos Perdidos 3 1,1
Total 269 100,0
Tabela 5
Renda Familiar
Valor da Renda Freqiiéncia  Percentual
Até 700 reais 13 4,8
De 701 a 1400 reais 59 21,9
De 1401 a 1750 reais 34 12,6
De 1751 a 2100 reais 25 9,3
De 2101 a 2450 reais 9 3,3
De 2451 a 2800 reais 19 7,1
De 2801 a 3150 reais 15 5,6
De 3151 a 3500 reais 10 3,7
Acima de 3501 reais 80 29,7
Total 264 98,1
Casos Perdidos 5 19

Total 269 100,0




A Tabela 4 evidencia que as faixas com maior concentracdo na renda sdo: 1) 701 até 1.400
(32,3%); 2) até 700 (17,8%) e 3) acima de 3.500 (16%). Em termos de idade a média foi de 36,4 anos;
combinando a idade aos niveis de escolaridade de maior incidéncia nessa amostra (ensino médio
completo e o ensino superior completo), encontram-se profissionais jovens e em inicio de carreira.
Trabalhadores nessas condicGes dificilmente terdo remuneracédo diferenciada das que foram observadas
nessa amostra. Por fim, na Tabela 5, ressalta-se a Renda Familiar, pois essa pode influenciar nas
necessidades, ambicbes e intengbes do profissional em permanecer ou ndo em um emprego ou
trabalhando para uma determinada Instituicdo. Na presente amostra as faixas de renda mais expressivas
compreenderam: 1) acima de 3.500, 29,7%; 2) de 701 até 1.400, 21,9% e 3) de 1.401 até 1.750, 12,6%.

Instrumentos

Os dados socio-demograficos dos participantes foram coletados através de um questionario
contendo informacdes sobre caracteristicas pessoais, familiares e sécio-econémicas, bem como sua
percep¢do quanto as praticas de gestdo de pessoas da empresa e seus sentimentos frente & mesma
(Anexo A). Os demais instrumentos aplicados nesse estudo foram a Escala Fatorial de Extroverséo,
construida e validada para o Brasil por Hutz e Nunes (2005) (Anexo B), a Escala Fatorial de
Socializacdo igualmente construida e validada para o Brasil por Nunes e Hutz (2005) (Anexo C), a
Escala Fatorial de Abertura, construida e em processo de validacdo para o Brasil por Hutz e
Vasconcellos (Anexo D) e a Escala de Comprometimento Organizacional, validada para o contexto
brasileiro por Borges-Andrade, Afanasieff e Silva (1989) (Anexo E).

A Escala Fatorial de Extroversao (EFE) é composta de 57 itens, que traduzem atitudes, crencas
e sentimentos, e sdo respondidos em uma escala Likert de sete pontos. A valida¢do do instrumento
contou com uma amostra de 1.084 participantes, sendo 37,3% homens e 62,7% mulheres. O principal
grupo amostral foram estudantes de psicologia (34,8%), seguido de estudantes secundaristas (17,9%).
Quanto a idade, houve variacdo de 14 a 55 anos (média de 22,14 e desvio padréo de 6,42 anos). A EFE
¢ composta por quatro sub-escalas: Comunicacdo (E1), Altivez (E2), Assertividade (E3) e Interacdo
Social (E4). O indice de consisténcia interna, verificado por Alpha de Cronbach foi de 0,91 (Nunes,
2005).

A Escala Fatorial de Socializacdo (EFS) € composta de 70 itens que traduzem atitudes, crencas
e sentimentos, para serem respondidos em uma escala Likert de sete pontos. O estudo de validacao foi

composto por uma amostra de 1.110 participantes, sendo 29,9% homens e 70,1% mulheres. A idade



variou entre 14 a 64 anos (média de 21,38 e desvio padrdo de 5,84 anos). O grupo de maior
representatividade foram os estudantes secundaristas (40,7%), seguido pelos estudantes de psicologia
(38%). A escala de Socializacdo é subdividida em trés: Amabilidade (S1), Pro-Sociabilidade (S2) e
Desconfianga (S3). O Alpha de Cronbach da Escala de Socializagéo foi de 0,92 (Nunes, 2005).

A escala Organizational Commitment Questionnarie (OCQ) encontra-se validada para o
contexto brasileiro por Borges-Andrade, Afanasieff e Silva (1989). No estudo de validacéo da escala
em formato completo, a amostra foi composta por 1.219 funcionarios de duas instituicdes publicas
federais: Sudeco (Superintendéncia de Desenvolvimento do Centro-Oeste, extinta reparticdo pablica) e
Embrapa (Empresa Brasileira de Pesquisa Agropecuéria). Os resultados apontaram para um coeficiente
o de Cronbach de 0,86 (Borges-Andrade, 1994a). Bastos (1992) aplicou a escala em formato reduzido
em uma amostra de 428 profissionais de vérias instituicdes. A composi¢do da amostra compreendeu
57,2% de mulheres com idades variando de 18 a 66 anos e tempo de trabalho médio de 8,5 anos.
Quanto ao tipo de empresa, a composicdo foi: 39,1% trabalhadores de 6rgdos publicos (federal e
estadual); 25,3% empresas privadas; 14,5% empregados de instituicdes escolares e universidades;
13,8% originarios de instituicbes bancérias e 1,4% trabalhavam em drgéos sindicais. Em relacdo a
escolaridade, 28,7% concluiram o ensino superior e 23,7% concluiram o ensino médio. O questionario
foi aplicado em trabalhadores de Brasilia e Salvador, sendo a participacdo voluntaria. A correlacdo da
escala reduzida com a escala original foi de 0,97 (Bastos, 1992; 1994b; Borges-Andrade, 1994a).

A Escala de Comprometimento Organizacional foi desenvolvida por Mowday, Steers e Porter
(1979), e seu uso predomina nas pesquisas realizadas sobre o tema. A validacdo inicial do instrumento
de 15 itens valeu-se de uma amostra de 2.563 individuos oriundos de nove empresas distintas. Os
resultados evidenciaram um coeficiente de confiabilidade de 0,90. Uma versdo reduzida foi construida
por Bastos, (1994b) em que se obteve coeficiente o de Cronbach de 0,85.

Outro instrumento utilizado nesse estudo para avaliar o Comprometimento Organizacional em
suas trés bases (afetiva, normativa e calculativa) foi a Escala de Meyer e Allen (1991). Essa referida
ferramenta foi validada para o Brasil por Medeiros e Enders (1998); a época do estudo, os autores
encontraram indices em nivel moderado de consisténcia interna para os trés componentes da base
tedrica e baixo percentual de variagdo total encontrada (41,0%). Esse instrumento totaliza 29 itens.

Enfim, a Escala Fatorial de Abertura (EFA) encontra-se em processo de construgdo, sendo
objeto de pesquisa da Tese de Doutorado de Silvio Vasconcellos, integrante do Laboratério de
Mensuracdo da Universidade Federal do Rio Grande do Sul — UFRGS, orientado pelo professor Dr.

Claudio Simon Hutz.



Procedimentos e Consideracdes Eticas

Inicialmente, foi conduzido um projeto piloto com 12 estudantes do quarto semestre do curso de
Psicologia de uma Universidade Privada, selecionados por conveniéncia. A idade dos estudantes variou
entre 19 e 48 anos, sendo 10 participantes do sexo feminino e 2 do sexo masculino.

O objetivo dessa coleta inicial consistia em identificar a eficiéncia da abordagem com os futuros
participantes e verificar a compreensdo, por parte dos respondentes, dos instrumentos aplicados. O
formato da Ficha de ldentificacdo foi alterado a partir das sugestdes dos participantes. Cabe ressaltar,
nesse momento, que a escolha por universitarios, e ndo por profissionais, estava coerente com a
proposta inicial de conduzir a pesquisa com estudantes do ensino superior que, concomitante aos
estudos, exerciam uma atividade profissional remunerada. Posteriormente, quando questionado sobre
se estudantes universitarios eram a populacdo mais adequada para a realizacdo da referida pesquisa,
viu-se a necessidade de coletar esses dados em profissionais diretamente nas empresas e instituigdes.
Mesmo assim, as sugestdes oferecidas pela turma de estudantes quanto a forma de apresentacdo dos
dados, foram mantidas, no intuito de facilitar o entendimento dos futuros respondentes dos
instrumentos.

Para o desenvolvimento da presente pesquisa, foi estabelecido contato com profissionais da area
de Recursos Humanos que pudessem indicar empresas privadas e publicas dispostas a participarem do
estudo. Dessas aproximacdes, surgiram empresas interessadas na proposta. Fez-se, entdo, um primeiro
encontro, apresentando o projeto de pesquisa, esclarecendo os objetivos e 0 campo de investigacao do
mesmo, salientando o0s possiveis retornos para a organizagdo. Com a confirmacao da participacdo da
empresa, foi realizada uma entrevista com os gestores da mesma, objetivando colher informaces sobre
0 momento econdmico que a organizacao vivenciava (estagnacgéo, retragdo ou crescimento), bem como
a estrutura administrativa da empresa e, especificamente, a atuacdo do setor de Recursos Humanos.
Esse entendimento se fez necessario para a avaliagdo do contexto das empresas e instituicbes
participantes, uma vez que acontecimentos organizacionais (por exemplo: fusdo, faléncia, venda da
empresa, etc.) fora de um padrdo normal poderiam influenciar nas respostas dos profissionais. As
informacdes obtidas com essas entrevistas representaram uma forma de critério de escolha das
organizacgBes participantes. Apenas uma empresa, das que foram consultadas, ndo foi incluida no
estudo, pois a mesma experienciava um processo de sucessao familiar conflituoso.

Foi imprescindivel contratar a importancia da confidencialidade e o anonimato dos dados que
seriam fornecidos pelos pesquisados. Foi contratado com todas as organizacdes que o retorno do estudo

voltar-se-ia para os dados gerais e ndo os especificos de cada organizagdo, bem como néo seria possivel



o retorno individual a cada participante. Ap6s o encontro, e com a confirmacgdo da participacdo, eram
acordados o dia, a hora e 0 numero de pessoas que responderiam aos questionarios. Assim, o critério de
escolha da amostra foi por critério de conveniéncia.

Nos encontros com os colaboradores foi realizado o rapport e a entrega do Termo de
Consentimento Livre e Esclarecido, que continha os dados de identificacdo do estudo e da pesquisadora
(Anexo F). Apos a leitura em conjunto do mesmo, era refor¢ado o carater voluntario da pesquisa, sendo
que apenas uma pessoa nao desejou responder aos instrumentos. A cada respondente foi entregue uma
copia do Termo de Consentimento Livre e Esclarecido em que constavam os dados de identificacdo do
estudo e da pesquisadora. Somente quando os Termos eram recolhidos, disponibilizavam-se o0s
instrumentos, evitando, com isso, qualquer duvida ou receio quanto ao anonimato dos participantes.
Esse procedimento visava garantir o sigilo pessoal e profissional dos envolvidos na coleta de dados.

A coleta dos dados ocorreu de duas formas: coletiva e individual. Na primeira, as empresas
disponibilizaram uma sala de treinamento ou de reunides e, na segunda forma, os formularios com os
instrumentos foram entregues aos participantes, que os respondiam e entregavam diretamente a
pesquisadora. Apenas uma aplicacdo foi conduzida por uma bolsista de iniciacdo cientifica,

devidamente treinada e preparada para a aplicacao.



CAPITULO 111

RESULTADOS

Para o entendimento do quanto a medida de Comprometimento Organizacional esta
correlacionada com as dimensdes do Modelo dos Cinco Grandes Fatores, foi realizada uma Anélise de
Regressdo Linear Multipla, utilizando o método Enter. As varidveis compreenderam:
Comprometimento Organizacional (e as bases Afetiva, Calculativa e Normativa) — como variével
dependente (predita); Fator Extroverséo (e as subescalas Comunicacgéo, Altivez e Assertividade); Fator
Socializacdo (e as subescalas Interacdo Social, Amabilidade, Pro-Sociabilidade e Desconfianca); Fator
Abertura a Experiéncia; ldade; Sexo; Renda Familiar; Auxilio da Empresa para o desenvolvimento
profissional e Tempo de Atividade no mesmo local de trabalho — como variaveis preditoras. No Anexo
G as correlagOes entre todas as varidveis sdo apresentadas.

Os resultados foram analisados compreendendo um Modelo de Comprometimento
Organizacional Global e um modelo especifico para cada base do Comprometimento Organizacional:
Afetiva, Normativa e Calculativa, considerando também a natureza das institui¢des (privada e publica)
e 0 género dos participantes.

Na Tabela 6 sdo apresentadas as analises descritivas de cada escala utilizada no presente estudo

e os Alpha de Cronbach encontrados para cada instrumento.

Tabela 6

Andlise Descritivas das Escalas Fatoriais

Desvio  Alpha de
N Minimo Maximo Média Padrdo  Cronbach

Esc. Comp. Organizacional 267 2,4 6.5 4,6 0,71 0,69
Esc. Extroversio 268 3,0 6,2 4,6 0,61 0,89
Esc. Socializacdo 268 2,2 52 3,9 0,39 0,79
Esc. Abertura 266 2,4 3,9 3,2 0,28 0,78

A média da Escala de Comprometimento Organizacional aproxima-se do que foi encontrado
em outros estudos com este instrumento. No trabalho de normatizacdo de Borges-Andrade (1994a), a
Escala de Comprometimento Organizacional foi aplicada em duas instituicdes publicas, e obteve o
escore médio de 5,2 (d.p.= 0,89) para a primeira empresa e 4,4 (d.p.= 1,13) para a segunda instituicdo



que compOs a amostra do estudo. Essa medida mantém-se semelhante aos achados de Bastos (1994b):
média de 4,7 (d.p.=1,1).

O escore médio da Escala de Extroversao esta proximo aos resultados encontrados por Nunes
(2005) no estudo de validacdo e normatizacdo dessa escala para o Brasil. Para os participantes homens,
0 autor encontrou uma média de 4,6 (d.p. = 0,97) e para as mulheres da amostra, o escore médio foi de
4,5 (d.p. = 0,99).

Considerando a Escala de Socializagdo, 0s escores mantiveram-se abaixo dos encontrados no
estudo de validacdo e normatizagéo da referida escala (Nunes, 2005). Em seu estudo o autor obteve
escore medio dos homens de 5,3 (d.p. = 0,88) e 0 escore médio das mulheres de 5,6 (d.p. = 0,78).

Na Escala de Abertura, ndo foi possivel comparar os resultados obtidos nesse estudo com os de
normatizacdo, uma vez que esse instrumento ainda encontra-se em processo de construcdo e validacao
para o Brasil.

Comparando o Alpha de Cronbach da Escala de Comprometimento Organizacional encontrado
nesse estudo, vé-se que esse escore ficou abaixo dos resultados apresentados tanto no estudo de
validacao para o contexto brasileiro (Borges-Andrade et al., 1989) que obteve indice de confiabilidade
0,85, quanto no estudo de validacdo inicial do instrumento desenvolvido por Mowday et al. (1979) que
apresentou Alpha de Cronbach de 0,90.

A Escala Fatorial de Extroverséo, nesse estudo, apresentou um Alpha de Cronbach proximo ao
do estudo de validacdo conduzido por Nunes (2005), que pontuou 0,91.

A Escala Fatorial de Socializagdo obteve indice de Alpha de Cronbach de 0,92, na pesquisa de
validacdo e normatizacéo para o Brasil (Nunes, 2005). O indice encontrado nesse estudo ficou abaixo
dos resultados dos estudos originais de validacdo das escalas. Contudo, ainda estdo dentro dos padrdes
considerados adequados na literatura psicométrica (Pasquali, 2001).

Por fim, ndo foi possivel realizar comparagdes com o Alpha de Cronbach da Escala Fatorial de
Abertura & Experiéncia com os estudos de validagdo para o Brasil por Hutz e Vasconcellos porque o
instrumento ainda esta em processo de pesquisa. Ainda assim, considerando os padrdes apontados por
Pasquali (2001), nessa pesquisa, a Escala de Abertura a Experiéncia exibiu Alpha de Cronbach

adequado.



Tabela 7

Correlacgdes de Pearson entre as variaveis do estudo

Esc. Comp. Esc. Comp. Esc. Comp. Esc.
Organizacional Afetivo Calculativo ~ Comp.Normativo

Idade 0.29** 0.24** 0.04 0.26**
Renda Familiar -0.10 0.01 -0.13* -0.09
;Lecrglpgeattri;/ki]g?gg profissional no mesmo 0.26%* 0.18%* 0.15* 0.20%*
Sexo 0.02 0.03 -0.03 0.07
Esc. Abertura -0.18** -0.17** -0.13* -0.10
Esc. Extroversdo 0.08 0.08 -0.08 0.10
Esc. Extroversdo - Comunicagao -0.03 -0,01 -0.12 -0.01
Esc. Extroversdo - Altivez 0.07 0.03 0.03 0.07
Esc. Extroversdo - Assertividade 0.13* 0.15* -0.11 0.15*
Esc. Extroversdo - Intera¢do Social 0.14* 0.10 0.01 0.15
Esc. Socializacdo 0.05 -0.02 0.03 0.06
Esc. Socializagéo - Amabilidade 0.17** 0.19** -0.10 0.18**
Esc. Socializagao - Pro-Sociabilidade -0.13* -0.22** 0.07 -0.10
Esc. Socializacéo - Desconfianca -0.01 -0.12 0.22** -0.05

* p<0,05 ** p<0,01

Na Tabela 8 as estatisticas descritivas das variaveis que compuseram o estudo sdo apresentadas.
Tabela 8.

Descricao das Variaveis do Modelo de Regressédo (n=269)

N Minimo  Méaximo  Média  Desvio Padrdo
Idade 266 17,0 80,0 36,4 12,74
Renda Familiar 264 1,0 9,0 53 2,97
Tempo de atividade no mesmo local 261 0,1 47, 8,1 8,88
Esc.Comp. Organizacional 267 2.4 6,5 4.6 0,71
Esc. Comp. Afetivo 267 2,0 7,0 5,2 1,09
Esc.Comp. Calculativo 267 1,1 7,0 3,8 1,08
Esc.Comp. Normativo 267 1,1 7,0 47 1,19
Esc. Abertura. 266 2,4 3,9 3,2 0,28
Esc.Extroversdo 268 3,0 6,2 4.6 0,61
Esc. Extroversdo - Comunicagao 268 2,0 6,7 4,6 1,00
Esc.Extroversao — Altivez 268 1,2 59 3,6 0,90
Esc. Extroversdo — Assertividade 268 3,0 7,0 5,3 0,79
Esc. Extroversao — Interacdo Social 268 2,7 7,0 5,2 0,85
Esc. Socializacdo 268 2,2 5,2 3,9 0,39
Esc. Socializacdo — Amabilidade 268 1,7 7,0 57 0,73
Esc. Socializagdo Pré-sociabilidade 268 1,0 45 2,2 0,76

Esc. Socializagdo — Desconfianga 268 1,0 6,0 2.9 0,88




Modelo Global de Comprometimento Organizacional

Dentre as variaveis que compuseram o Modelo de Analise de Regressdo, as que apresentaram
correlagdes significativas com o Comprometimento Organizacional foram: idade, renda familiar,
auxilio da organizacdo no desenvolvimento profissional, tempo de atividade na mesma empresa, Escala
de Abertura e as subescalas Interacdo Social, Altivez e Assertividade (EFE). Com estas variaveis, o
modelo conseguiu explicar 33,9% da variancia do Comprometimento Organizacional. Nas Tabelas 9 e
10 sdo apresentados, respectivamente, o valor de R? e os coeficientes da equacéo de regressdo para o
Modelo de Comprometimento Organizacional Global.

Tabela 9

Modelo de Regressdo para Comprometimento Organizacional Global

Erro Padrdo

— 2 AN
Modelo 1 = Global R R R® Ajustado Estimado
0,58% 0,33 0,31 15,77
Tabela 10
Resultados das Analises de Regressao para Comprometimento Organizacional Global
Variaveis Comprometimento Organizacional Global
Independentes B Erro Padréo Beta t p<
Renda Familiar -1,45 0,37 -0,22 -3,87 0,01
Esc. Abertura -0,15 0,04 -1,99 -3,50 0,01
Esc. Extroversao - 0.15 0,86 0,10 181 0,07
Altviez
Esc. Extroverséo —
Assertividade 0,22 0,14 0,09 1,56 0,11
Esc. Extroversao - 0,30 0,10 0,17 2,85 0,01
Interacdo Social
Idade 0,37 0,12 0,23 2,96 0,03
Tempo de atividade 0,45 0,17 0,19 2,55 0,01
Aux. Desenv. 14,03 2,95 0,27 4,75 0,01

Profissional




Se compararmos as respostas dos participantes a partir de suas institui¢ces, observa-se que para
as organizacdes privadas o Modelo Global prediz 33,6% da variancia do Comprometimento
Organizacional, valendo-se das variaveis: idade, renda familiar, auxilio ao desenvolvimento
profissional, tempo de atividade na empresa, Escala de Abertura a Experiéncia, Escala de Extroversao
— subfator Altivez, Escala de Extroverséo — subfator Assertividade e Escala de Extroverséo — subfator
Interacdo Social. Nas Tabelas 11 e 12 sdo apresentados, respectivamente, o valor de R* e os
coeficientes da equacdo de regressao para o Modelo de Comprometimento Organizacional Global em

InstituicOes Privadas.

Tabela 11

Modelo de Regressdo para Comprometimento Organizacional — Institui¢des Privadas

Erro Padrdo

— 2 2 A
Modelo 2 = Global R R R® Ajustado Estimado
0,57% 0,33 0,29 16,99
Tabela 12
Resultados das Analises de Regressdo para Comprometimento Organizacional — Instituicbes Privadas
Variaveis C.0O.Global Inst. Privadas
Independentes B Erro Padréo Beta t p<
Renda Familiar -1,14 0,52 -0,16 -2,16 0,03
Esc. Abertura -0,18 0,06 -0,20 -2,80 0,01
Esc. Extroversdo - 0,24 0,12 0,14 1,96 0,05
Altviez
ldade 0,28 0,19 0,14 1,467 0,14
Esc. Extroversdo —
Assertividade 0,30 0,19 0,12 1,52 0,13
Esc. Extroversao — 0,38 0,14 0,21 2,67 0,01
Interacéo Social
Tempo de atividade 0,71 0,29 0,23 2,40 0,18
Aux. Desenv. 13,6 4,07 0,25 3,34 0,01
Profissional

Ja para as instituicdes publicas as variaveis que entraram na equacdo foram a idade, a renda
familiar, o tempo de atividade, o auxilio da organizacdo, a subescala Altivez (Escala Fatorial de

Extroversdo) e a subescala Pro-Sociabilidade (Escala Fatorial de Socializacdo), explicando 39% da



variancia do Comprometimento Organizacional. Nas Tabelas 13 e 14 s@o apresentados,
respectivamente, o valor de R? e os coeficientes da equacdo de regressdo para o Modelo de

Comprometimento Organizacional Global em Institui¢cbes Publicas.

Tabela 13
Modelo de Regressado para Comprometimento OrganizacionalGlobal — Institui¢des Publicas

Erro Padrao

— 2 2 A
Modelo 3 = Global R R R® Ajustado Estimado
0,63 0,39 0,36 13,46
Tabela 14
Resultados das Analises de Regressdo para Comprometimento Organizacional Global — Institui¢6es
Publicas
Variaveis C.O. Global Inst. Publica
Independentes B Erro Padréo Beta t p<

Renda Familiar -1,85 0,54 -0,33 -3,41 0,01

Esc. Socializagdo —

Pré-Sociabilidade 023 0:10 022 214 003

Esc. Extroversdo - 0,28 0,14 0,22 2,01 0,04

Altivez

Tempo de atividade 0,32 0,20 0,17 1,57 0,11

Idade 0,41 0,16 0,29 2,46 0,01

Aux. Desenv. 15,25 4,18 0,32 3,64 0,01

Profissional

Para profissionais do sexo feminino, as variaveis idade, renda familiar, auxilio da organizacédo
para o desenvolvimento profissional, subescala Altivez —EFE, subescala Pré-Sociabilidade —-EFS- e a
Escala de Abertura a Experiéncia conseguiram explicar 39,4% da variancia do Comprometimento
Organizacional Global. Nas Tabelas 15 e 16 sdo apresentados, respectivamente, o valor de R? e os
coeficientes da equacdo de regressdao para o0 Modelo de Comprometimento Organizacional Global

quanto ao género feminino.



Tabela 15

Modelo de Regressdo para Comprometimento Organizacional Global - Feminino

Modelo 4 = Global R R2 R2 Ajustado Erro Padréo

Estimado
0,62% 0,39 0,36 16,21
Tabela 16
Resultados das Analises de Regressao para Comprometimento Organizacional Global - Feminino
Variaveis C.O. Global Feminino
Independentes B Erro Padrdo Beta t p<
Esc. Socializacdo —
Pr6-Sociabilidade 226 0.11 019 228 002
Renda Familiar -1,10 0,52 -0,16 -2,12 0,03
Esc. Abertura -0,08 0,05 -0,10 -1,45 0,14
Esc. Extroversdo - 0,50 0,12 0,32 3,02 0,01
Altivez
Idade 0,68 0,14 0,37 478 0,01
Aux. Desenv. 13,57 4,06 026 3,33 0,01
Profissional

Para participantes do sexo masculino esse modelo apresentou uma explicacdo de 38,4% da
variancia do comprometimento a partir das seguintes varidveis: renda familiar, auxilio da organizacdo
ao desenvolvimento profissional, tempo de atividade na mesma empresa, escala de abertura a
experiéncia, dimenséo Interacdo Social (EFE) e a subescala Amabilidade (EFS). Nas Tabelas 17 e 18
sdo apresentados, respectivamente, o valor de R? e os coeficientes da equagdo de regressdo para o

Modelo de Comprometimento Organizacional Global quanto ao género masculino.

Tabela 17
Modelo de Regressdo para Comprometimento Organizacional Global — Masculino

Erro Padrdo

Modelo 5 = Global R R? R? Ajustado i
Estimado

0,62° 0,38 0,35 14,77




Tabela 18

Resultado das Anélises de Regressdo para Comprometimento Organizacional Global - Masculino

Variaveis C.0. Global Masculino
Independentes B Erro Padréo Beta t p<
Renda Familiar -1,42 0,53 -0,23 -2,67 0,01
Esc. Abertura -0,26 0,07 -0,30 -3,70 0,01

Esc. Socializacdo —

Amabilidade 0,14 0,06 0,18 2,04 0,04
Esc. Extroversao — 0,41 0,14 0,27 2,87 0,01
Interacdo Social

Tempo de atividade 0,58 0,19 0,26 3,10 0,01
Aux. Desenv. 12,95 412 0,24 3,14 0,01
Profissional

Modelo de Comprometimento Organizacional Afetivo

Seguindo as mesmas classificacBes e divisbes da amostra para 0 Modelo Global ja exposto, as
variaveis foram analisadas para a base Afetiva do Comprometimento Organizacional. Para a explicagédo
desse modelo, os construtos significativos foram: Escala Fatorial de Extroversdo (computando todas as
subescalas), Escala Fatorial de Abertura a Experiéncia, subescala Pré-Sociabilidade (EFS), auxilio ao
desenvolvimento profissional e idade. Este modelo conseguiu explicar 26,5% da variancia do
Comprometimento Organizacional Afetivo. Nas Tabelas 19 e 20 sdo apresentados, respectivamente, o
valor de R? e os coeficientes da equacdo de regressio para o Modelo de Comprometimento

Organizacional Afetivo.

Tabela 19

Modelo de Regressdo para Comprometimento Organizacional Afetivo

Erro Padrdo
Estimado

0,51% 0,26 0,24 5,713

Modelo 1 = Afetivo R R? R? Ajustado




Tabela 20

Resultado das Anélises de Regressdo para Comprometimento Organizacional Afetivo

Variaveis Comprometimento Organizacional Afetivo

Independentes B Erro Padréo Beta t p<
Esc. Socializagdo —
Pro-Sociabilidade 069 026 018 266 00
Esc. Extroversdo - 0,03 0,02 0,10 1,67 0,09
Comunicagéo
Esc. Abertura -0,03 0,01 -0,11 -1,96 0,05
Esc. Extroversdo - 0,08 0,03 0,17 2,58 0,01
Altviez
Esc. Extroversao — 0,08 0,05 0,10 1,56 0,11
Assertividade
Idade 0,11 0,03 0,21 3,57 0,01
Esc. Extroversdo - 0,05 0,03 0,10 1,49 0,13
Interacdo Social
Aux. Desenv. 5,65 1,04 0,31 5,41 0,01
Profissional

As empresas privadas apresentaram um indice de 31,7% de explicacdo para o0
Comprometimento Organizacional Afetivo, considerando as seguintes variaveis: idade, auxilio ao
desenvolvimento profissional, Escala de Abertura & Experiéncia, Escala de Socializagdo — subfator Pro-
Sociabilidade; Escala de Extroversdo — subfator Comunicacdo, Escala de Extroversdo — subfator
Altivez; Escala de Extroversdo — subfator Assertividade, Escala de Extroversdo — subfator Interacdo
Social. Nas Tabelas 21 e 22 sdo apresentados, respectivamente, o valor de R? e os coeficientes da
equacdo de regressdo para o0 Modelo de Comprometimento Organizacional Afetivo em Instituices

Privadas.

Tabela 21

Modelo de Regressdo para Comprometimento Organizacional Afetivo — Instituicdes Privadas

Erro Padrdo
Estimado

Modelo 2 Inst

Privada R R? R? Ajustado

0,56° 0,31 0,27 5,67




Tabela 22

Resultados das Andlises de Regressdo para Comprometimento Organizacional Afetivo — Instituicdes

Privadas
Variaveis C.0O.Afetivo Inst. Privadas
Independentes B Erro Padrdo Beta t p<
Esc. Abertura -0,04 0,02 -0,14 -0,19 0,05

Esc. Socializagéo —

Pro-Sociabilidade 005 0.03 014 L 0.07
Esc. Extroversdo - -0,05 0,02 -0.14 -1,82 0,07
Comunicagéo

Esc. Extroversdo — 0,09 0,04 017 2,15 0,03
Altviez

Esc. Extroversao — 0,09 0,04 0,16 1,96 0,05
Interacdo Social

Esc. Extroversdo — 0,15 0,69 018 221 0,02
Assertividade

Idade 0,16 0,04 0,28 3,65 0,01
Aux. Desenv. 5,26 1,35 028 3,89 0,01
Profissional

Nas instituicdes publicas, houve uma diminuicdo nas variaveis que explicam o Modelo da base
Afetiva do Comprometimento Organizacional. A predicdo de 23,6% da variancia observada foi
sustentada pelas variaveis: idade, auxilio no desenvolvimento profissional, subescala Altivez (EFE) e
subescala Pro-Sociabilidade (EFS). Nas Tabelas 23 e 24 sdo apresentados, respectivamente, o valor de
R? e os coeficientes da equacdo de regressdo para o Modelo de Comprometimento Organizacional

Afetivo em Instituicdes Publicas.

Tabela 23

Modelo de Regressdo para Comprometimento Organizacional Afetivo — Instituicdes Publicas

Erro Padrdo
Estimado

Modelo 3 = Inst.

2 2 A
Publical R R R? Ajustado

0,48° 0,23 0,20 5,69




Tabela 24

Resultados das Andlises de Regressdo para Comprometimento Organizacional Afetivo — Instituicdes

Publicas
Variaveis C.0O. Afetivo Inst. Piblica

Independentes B Erro Padrdo Beta t p<
Esc. Socializagdo —
Pré-Sociabilidade 010 004 026 2% 002
Esc. Extroversao — 0,06 0,05 0,14 1,24 0,02
Altivez
|dade 0,09 0,05 0,17 1,72 0,08
Aux. Deseny. 5,54 1,69 0,31 3,26 0,02
Profissional

Na comparacdo do vinculo afetivo com a organizagdo entre os géneros, pode-se afirmar que,
para as profissionais, a explicacdo desse modelo foi de 30,4%, com base nas variaveis: idade, auxilio ao
desenvolvimento profissional, subescalas Altivez e Comunicagédo (EFE) e subescala Pro-Sociabilidade
(EFS). Nas Tabelas 25 e 26 sdo apresentados, respectivamente, o valor de R* e os coeficientes da
equacdo de regressdo para o Modelo de Comprometimento Organizacional Afetivo para o0 sexo

feminino.

Tabela 25

Modelo de Regressdo para Comprometimento Organizacional Afetivo — Feminino

Erro Padrdo

— i 2 AN
Modelo 4 = Feminino R R R Ajustado Estimado
0,55% 0,30 0,27 6,17
Tabela 26
Resultados das Analises de Regressdo para Comprometimento Organizacional Afetivo - Feminino
Variaveis C.0. Afetivo Feminino
Independentes B Erro Padréo Beta t p<
Esc. Extroversdo - 0,47 0,30 0,12 1,55 0,12
Comunicagao
Esc. Socializagdo —
Pré-Sociabilidade 010 004 021 24 001
Esc. Extroversdo - 0,13 0,04 0,25 2,81 0,01
Altivez
Idade 0,15 0,05 0,25 3,12 0,01
Aux. Desenv. 5,59 1,53 0,29 3,65 0,01

Profissional




O modelo para prever o Comprometimento Organizacional de base Afetiva para os profissionais
do sexo masculino envolveu outras variaveis como auxilio ao desenvolvimento profissional, Escala
Fatorial de Abertura a Experiéncia, subescalas Desconfianca e Amabilidade (EFS), subescalas
Interacdo Social e Altivez (EFE), explicando 31,9% do comprometimento. Nas Tabelas 27 e 28 sé&o
apresentados, respectivamente, o valor de R? e os coeficientes da equac&o de regressao para 0 Modelo

de Comprometimento Organizacional Afetivo quanto ao género masculino.

Tabela 27

Modelo de Regressdo para Comprometimento Organizacional Afetivo - Masculino

Erro Padrdo

Modelo 5= Masculino R R? R? Ajustado .
Estimado
0,56% 0,31 0,28 4,89
Tabela 28
Resultados das Analises de Regressdo para Comprometimento Organizacional Afetivo - Masculino
Variaveis C.0. Afetivo Masculino
Independentes B Erro Padrdo Beta t p<
Esc. Socializagdo - 0,07 0,03 0,18 2,11 0,03
Desconfianca
Esc. Abertura -0,10 0,02 -0,37 -4,48 0,01
Esc. Extroversdo — 0,05 0,41 0,12 1,37 0,17
Altivez
Esc.Socializacao -
Amabilidade 0,06 0,02 0,26 2,75 0,01
Esc. Extroversdo - 0,06 0,04 0,12 1,27 0,20
Interacdo Social
Aux. Desenv. 4,19 1,39 0,24 3,01 0,01

Profissional




Modelo de Comprometimento Organizacional Normativo

No Modelo de Comprometimento Organizacional Normativo, a explicacdo da variancia foi de
21,3%, exibindo correlagcbes com a Escala Fatorial de Extroverséo (englobando todas as subescalas), a
Escala Fatorial de Abertura, a renda familiar e o auxilio ao desenvolvimento profissional oferecido pela
organizacdo. Nas Tabelas 29 e 30 sdo apresentados, respectivamente, o valor de R? e os coeficientes da

equacao de regressao para o Modelo de Comprometimento Organizacional Normativo.

Tabela 29

Modelo de Regressao para Comprometimento Organizacional Normativo

Erro Padrao

Maodelo 1 = Global R R? R? Ajustado .
Estimado

0,46% 0,21 0,18 6,59

Tabela 30

Resultados das Andlises de Regressao para Comprometimento Organizacional Normativo

Comprometimento Organizacional

Variaveis Normativo

Independentes B Erro Padrdo Beta t p<
Renda Familiar -0,44 0,15 -0,18 -2,86 0,01
Esc. Abertura -0,03 0,01 -0,11 -1,94 0,05
Esc. Extroversdo - -0,03 0,02 -0,09 1,44 0,15
Comunicagéo
Esc. Extroversao — 0,05 0,35 0,10 1,66 0,09
Altivez
Esc. Extroversdo - 0,09 0,04 0,15 2,25 0,02
Interacdo Social
Esc. Extroversdo — 013 0,06 0,15 2,27 0,02
Assertividade
|dade 0,19 0,03 0,31 4,89 0,01
Aux. Desenv. 3,01 1,21 0,19 3,23 0,01

Profissional




Analisando essa base do Comprometimento Organizacional com a natureza da instituicdo, tem-
se uma diminuicdo na capacidade explicativa desse modelo nas empresas privadas (15,8%). As
varidveis que entraram na equacdo foram: idade, renda familiar, auxilio ao desenvolvimento
profissional, Escala de Abertura e as subescalas Interagcdo Social e Assertividade da EFE). Nas Tabelas
31 e 32 sdo apresentados, respectivamente, o valor de R® e os coeficientes da equacéo de regressdo para

0 Modelo de Comprometimento Organizacional Normativo para Institui¢cGes Privadas.

Tabela 31

Modelo de Regressdo para Comprometimento Organizacional Normativo — InstituicGes Privadas
Modelo 2 Inst Erro Padrdo
Privada Estimado

R R? R? Ajustado

0,39 0,15 0,12 6,92

Tabela 32

Resultados das Andlises de Regressdo para Comprometimento Organizacional Normativo —
Instituicdes Privadas

Variaveis C.O.Normativo Inst. Privadas
Independentes B Erro Padréo Beta t p<

Renda Familiar -0,36 0,21 -0,14 -1,71 0,08
Esc. Abertura -0,04 0,02 -0,14 -1,75 0,08
Idade 0,13 0,05 0,20 2,42 0,01
Esc. Extroversdo - 0,13 0,05 0,19 2,29 0,02
Interacdo Social

Esc. Extroversdo — 0,14 0,07 0,15 1,78 0,07
Assertividade

Aux. Desenv. 256 1,63 0,12 1,57 0,11

Profissional




J& nas instituicGes publicas, o resultado indicou um aumento na predicdo desse modelo para
39,9%, valendo-se das variaveis: idade, renda familiar, auxilio ao desenvolvimento profissional e as
subescalas Assertividade, Comunicacdo e Altivez (EFE). Nas Tabelas 33 e 34 sdo apresentados,
respectivamente, o valor de R? e os coeficientes da equacdo de regressdo para o Modelo de
Comprometimento Organizacional Normativo para Institui¢des Publicas.

Tabela 33
Modelo de Regressdo para Comprometimento Organizacional Normativo — Institui¢cbes Publicas
Modelo 3 = Inst. 2 2 - Erro Padrao
Publical R R R® Ajustado Estimado
0,63 0,39 0,35 5,75
Tabela 34

Resultados das Andlises de Regressdo para Comprometimento Organizacional Normativo —
Instituicdes Publicas

Variaveis C.0. Normativo Inst. Publica

Independentes B Erro Padréo Beta t p<
Renda Familiar -0,65 0,23 -0,27 -2,75 0,01
Esc. Extroversdo - -0,07 0,03 0,19 11,93 0,05
Comunicagéo
Esc. Extroversao - 0,11 0,05 0,20 2,12 0,03
Altivez
Esc. Extroversao — 0,13 0,08 0,15 1,62 0,10
Assertividade
ldade 0,30 0,05 0,49 5,19 0,01
Aux. Desenv. 5,87 1,74 0,29 3,37 0,01

Profissional




Quanto ao fator género, nos resultados para participantes do sexo feminino, as variaveis
significativas foram: idade, renda familiar, auxilio ao desenvolvimento profissional, subescala Pro-
Sociabilidade (EFS) e as subescalas Comunicagdo, Altivez e Assertividade (EFE). Esse modelo
conseguiu predizer 26,1% da variancia de Comprometimento Organizacional Normativo. Nas Tabelas
35 e 36 sd0 apresentados, respectivamente, o valor de R® e os coeficientes da equacéo de regresso para

0 Modelo de Comprometimento Organizacional Normativo para o género feminino.

Tabela 35

Modelo de Regressdo para Comprometimento Organizacional Normativo - Feminino

Erro Padrdo

Modelo 4 = Feminino R R? R? Ajustado .
Estimado
0,512 0,26 0,21 6,74
Tabela 36
Resultados das Analises de Regressdo para Comprometimento Organizacional Normativo - Feminino
Variaveis C.0. Normativo Feminino
Independentes B Erro Padrdo Beta t p<
Renda Familiar -0,36 0,22 -0,14 -1,64 0,10
Esc. Socializagdo —
Pré-Sociabilidade 007 005 0,14 4 015
Esc. Extroverséo — -0,04 0,03 0,10 1,19 0,23
Comunicagéo
Esc. Extroversdo -
Assertividade 0,10 0,08 0,11 1,23 0,21
Esc. Extroversao — 0,15 0,05 0,26 2,64 0,01
Altivez
Idade 0,20 0,06 0,29 3,35 0,01
Aux. Desenv. 373 1,68 0,19 2,21 0,02

Profissional




O Modelo de Regressdo para profissionais do sexo masculino explicou 20,1% da variancia
observada, estando correlacionado com a idade, a renda familiar, o auxilio ao desenvolvimento
profissional, a Escala Fatorial de Abertura a Experiéncia e a subescala Interacdo Social (EFE). Nas
Tabelas 37 e 38 sdo apresentados, respectivamente, o valor de R? e os coeficientes da equacdo de
regressdo para o Modelo de Comprometimento Organizacional Normativo para o género masculino.

Tabela 37

Modelo de Regressdo para Comprometimento Organizacional Normativo - Masculino

Erro Padrdo

— H 2 2 A%
Modelo 5= Masculino R R R® Ajustado Estimado
0,44° 0,20 0,16 6,36
Tabela 38
Resultados das Analises de Regressdo para Comprometimento Organizacional Normativo - Masculino
Variaveis C.0. Normativo Masculino
Independentes B Erro Padréo Beta t p<
Esc. Abertura -0,49 0,03 -0,13 -1,55 0,12
Renda Familiar -0,46 0,22 -0,19 -2,06 0,04
Idade 0,13 0,05 0,25 2,73 0,01
Esc. Extroversdo - 0,17 0,05 0,30 3,32 0,01
Interacdo Social
Aux.Desenv. 277 177 0,13 156 0,12

Profissional




Modelo de Comprometimento Organizacional Calculativo

Destacando-se por apresentar, em média, pontuacdes menores em comparacdo com 0s dois
outros modelos criados para as demais bases do Comprometimento Organizacional, as variaveis idade,
renda familiar, auxilio ao desenvolvimento profissional, tempo de atividade na mesma empresa, Escala
Fatorial de Abertura, subescala Desconfianca (EFS) e as subescalas Interacdo Social e Assertividade
(EFE) ofereceram uma predicdo de 15,8% com a base Calculativa. Nas Tabelas 39 e 40 sdo
apresentados, respectivamente, o valor de R? e os coeficientes da equac&o de regressao para 0 Modelo
de Comprometimento Organizacional Calculativo.

Tabela 39

Modelo de Regressdo para Comprometimento Organizacional Calculativo

Erro Padrdo

- 2 2 A
Modelo 1 = Global R R R“ Ajustado Estimado

0,39° 0,15 0,12 6,00

Tabela 40

Resultados das Analises de Regressao para Comprometimento Organizacional Calculativo

Comprometimento Organizacional

Variaveis Calculativo
Independentes B Erro Padréo Beta t p<

Idade -0,09 0,04 -0,17 -1,89 0,06
Renda Familiar -0,33 0,14 -0,15 -2,37 0,01
Esc. Extroversao — -0,08 0,05 0,10 11,59 0,11
Assertividade

Esc. Abertura -0,02 0,01 -0,10 -1,63 0,10
Esc. Extroversdo - 0,05 0,03 0,10 1,49 0,13
Interacdo Social

Esc. Socializagao - 0,09 0,03 0,19 2,84 0,01
Desconfianca

Tempo de Atividade 0,28 0,06 0,36 4,27 0,01
Aux. Desenv. 1,41 1,12 0,08 1,25 0,21

Profissional




Essa capacidade aumenta para 24,4% se analisarmos isoladamente as correlagbes com as
instituicdes privadas (as variaveis utilizadas no modelo foram: renda familiar, tempo de atividade na
mesma empresa, auxilio ao desenvolvimento profissional, Escala Fatorial de Abertura a Experiéncia,
subfator Desconfianca (EFS) e as subescalas Interagcéo Social e Assertividade (EFE). Nas Tabelas 41 e
42 sdo apresentados, respectivamente, o valor de R? e os coeficientes da equagdo de regressdo para o

Modelo de Comprometimento Organizacional Calculativo em Institui¢es Privadas.

Tabela 41
Modelo de Regressdo para Comprometimento Organizacional Calculativo — Instituicdes Privadas
Modelo 2 Inst 2 2 n- Erro Padrao
Privada R R R® Ajustado Estimado
0,49° 0,24 0,19 5,47
Tabela 42

Resultados das Andlises de Regressdo para Comprometimento Organizacional Calculativo —
Instituicdes Privadas

Variaveis C.O.Calculativo Inst. Privadas
Independentes B Erro Padréo Beta t p<

Renda Familiar -0,33 0,17 -0,15 -1,97 0,05
Esc. Extroverséo — -0,15 0,06 -0,20 2,41 0,01
Assertividade

Idade -0,14 0,06 -0,26 -2,39 0,01
Esc. Abertura -0,02 0,02 -0,10 -1,30 0,19
Esc. Extroversdo - 0,11 0,04 0,20 2,36 0,01
Interacdo Social

Esc. Socializagdo - 0,13 0,04 0,26 3,17 0,01
Desconfianga

Tempo de Atividade 0,33 0,09 0,37 3,51 0,01
Aux. Desenv. 2,05 1,29 0,12 1,58 0,11

Profissional




Por outro lado, nas organizacGes publicas pesquisadas, a correlagdo com as variaveis tempo de
atividade na mesma empresa, Subescala Desconfianga (EFS) e dimensdo Comunicacdo (EFE) consegue
predizer apenas 8,2% da variancia da medidas Calcultiva investigada. Nas Tabelas 43 e 44 sdo
apresentados, respectivamente, o valor de R? e os coeficientes da equacéo de regressao para 0 Modelo
de Comprometimento Organizacional Calculativo em Institui¢fes Publicas.

Tabela 43

Modelo de Regressdo para Comprometimento Organizacional Calculativo — Instituicdes Publicas

Modelo 3 = Inst. Erro Padrdo
Puablical Estimado

R R? R? Ajustado

0,28° 0,08 0,05 6,62

Tabela 44

Resultados das Analises de Regressdao para Comprometimento Organizacional Calculativo —
Instituicdes Publicas

Variaveis C.O. Calculativo Inst. Publica
Independentes B Erro Padréo Beta t p<
Esc. Extroversio - 0,04 0,03 0,14 1,43 0,15
Comunicagéo
Tempo de Atividade 0,11 0,07 0,16 1,59 0,11
Esc. Socializagdo - 0,92 0,05 0,17 1,70 0,09

Desconfianga

Nas correlagbes em relacdo ao género, as varidveis independentes renda familiar, tempo de
atividade na mesma empresa, Escala Fatorial de Abertura a Experiéncia e as subescalas Assertividade e
Altivez (EFE), quando relacionadas ao sexo feminino, predisseram 14,5% do Modelo Calculativo do
Comprometimento Organizacional. Na Tabela 45 e 46 sdo apresentados, respectivamente, o valor de R?
e os coeficientes da equacdo de regressdao para o Modelo de Comprometimento Organizacional

Calculativo para o género feminino.



Tabela 45
Modelo de Regressdo para Comprometimento Organizacional Calculativo - Feminino

Erro Padrdo

Modelo 4 = Feminino R R? R? Ajustado .
Estimado

0,38° 0,14 0,10 5,57

Tabela 46

Resultados das Andlises de Regressao para Comprometimento Organizacional Calculativo - Feminino

Variaveis C.0. Calculativo Feminino
Independentes B Erro Padrdo Beta t p<
Renda Familiar -0,35 0,17 -0,17 -2,04 0,04

Esc. Extroversdo —

Assertividade -0,11 0,06 -0,16 -1,86 0,06
Esc. Abertura -0,02 0,01 -0,13 -1,53 0,12
Tempo de Atividade 0,16 0,06 0,23 2,74 0,01
Esc. Extroversdo - 0,10 0,04 0,22 2,53 0,01
Altivez

Nas analises com os profissionais do sexo masculino, os preditores tempo de atividade na
mesma empresa, renda familiar, Escala Fatorial de Abertura a Experiéncia, dimensdo Altivez (EFE) e
as subescalas Desconfianca e Pré-Sociabilidade (EFS) explicaram 21% da varidncia da base
Calculativa desse modelo. Nas Tabelas 47 e 48 sdo apresentados, respectivamente, o valor de R? e os
coeficientes da equacdo de regressdo para o Modelo de Comprometimento Organizacional Calculativo

para o0 género masculino.

Tabela 47
Modelo de Regressdo para Comprometimento Organizacional Calculativo - Masculino

Erro Padrdo
Estimado

0,45% 0,21 0,17 6,35

Modelo 5= Masculino R R? R? Ajustado




Tabela 48

Resultados das Andlises de Regressdo para Comprometimento Organizacional Calculativo -
Masculino

Variaveis C.0. Calculativo Masculino

Independentes B Erro Padrdo Beta t p<
Renda Familiar -0,47 0,21 -0,20 -2,16 0,03
Esc. Extroversao - 0,12 0,05 0,21 2,26 0,02
Altivez
Esc. Abertura -0,04 0,03 -0,13 -1,50 0,13
Esc.Socializacdo —
Pro-Sociabilidade 0,08 0,04 0.23 216 003
Esc. Socializagdo - 0,12 0,05 0,23 237 0,01
Desconfianga
Tempo de Atividade 0,26 0,07 0,32 3,37 0,01

Quanto a classificacdo do trabalho dos profissionais para a obtencdo dos resultados alcangados
pela Organizacdo, 52,3% dos profissionais relataram que se sentem muito necessarios e 41,6% apontam
serem necessarios. Apenas 5,2% responderam serem muito pouco necessarios, pouco necessarios ou
nem pouco nem muito necessarios. Considerando as respostas quanto a questdo se a organizacao
auxilia no desenvolvimento profissional, 84,9% dos participantes afirmaram que a instituicdo oferece
auxilio nesse quesito e 15,1% responderam ndo receber apoio para o desenvolvimento profissional.
Entre os que informam que a organizacao auxilia no desenvolvimento profissional, 28,2% revelam que
este auxilio é financeiro, 60,2% com incentivo a participacdo em cursos, 10,9% com liberacdo de horas
trabalhadas e 20,8% outros incentivos.

Complementando as analises previamente expostas, na Ficha de Identificacdo Socio-
Demogréfia, havia quatro questdes abertas com objetivo de investigar a percepcdo de cada participante
quanto as respectivas areas: 1) Planos para a profissdo; 2) Praticas da empresa que o profissional
valoriza; 3) Préticas a serem melhoradas pela empresa e 4) Sentimento frente & Organizacdo. Para a
apreciagdo dessas perguntas, foi realizada uma analise de juizes com intuito de categorizar as respostas,
fornecendo dados qualitativos das mesmas.

O desenvolvimento desse processo iniciou com a catalogacdo pela pesquisadora das respostas
de cada questdo. Ap0s essa analise prévia, foram criadas categorias de analises. A partir dessas, foram
classificados os posicionamentos de cada participante do estudo, sendo que cada sujeito poderia
apresentar mais de uma categoria em suas respostas. Um juiz com conhecimento na area do estudo
realizou o mesmo procedimento, sem ter acesso as categorias da pesquisadora. Apos a classificacdo

pelo mesmo, as classificagdes foram sobrepostas e as categorias com maiores indices de frequéncias



foram mantidas. As figuras de 2 a 5 apresentam as percepgOes dos participantes do estudo em relagéo

as quatro areas investigadas.

10%

@ Desenwvolvimento na
Profissdo

@ Manutengédo do

Emprego/Trabalho
51%
O Empreender

O Aposentadoria

Figura 2 Planos para a profissao

Como a Figura 2 ilustra, 51% dos participantes do estudo referem como planos futuros
continuarem se desenvolvendo profissionalmente, objetivando uma maior qualificacdo. Esse resultado
vem ao encontro dos dados apresentados quanto a idade e ao momento de carreira desses individuos,
uma vez que a maioria dos respondestes concluiu até o ensino médio (30,1%) seguidos dos graduados
no ensino superior (17,8%) e dos que finalizaram cursos de pds-graduacédo (17,1%).

A segunda perspectiva mais pontuada pela amostra correspondeu a preocupacdo em manter seu
emprego e/ou trabalho na mesma empresa (37%). Esse comportamento pode ser reflexo do atual
momento de recessdo nos postos laborais vivenciado no pais considerando o fraco crescimento
econdmico brasileiro nos Gltimos anos®. Esse indicador também pode ser a explicacdo para o baixo
percentual encontrado entre 0s participantes que vislumbram empreender (abrir negdcios proprios)

futuramente, sendo apenas 2% da amostra do presente estudo.

* Informag&o proveniente do Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica — IBGE. Dados disponiveis em
http://www.ibge.gov.br/home/estatistica/indicadores/pib/cntvolval3t06quadro?.shtm#sub_economia; 12/01/2007.
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Figura 3 Praticas da empresa que o profissional valoriza.

Observa-se na Figura 3 as respostas dos trabalhadores para as praticas realizadas pela empresa
que consideram destacaveis. Sendo essas: 1) Beneficios, compreendendo o0 mesmo como auxilio
médico e odontoldgico; complementacdo em planos de aposentadoria privada; auxilio educacao;
dispensa em casos de emergéncia, recursos esses que auxiliam na manutencdo da atividade
profissional; 2) Valorizagdo profissional; vé-se a relevancia que o reconhecimento direcionado ao
trabalhador adquire para o bom desempenho desses e 3) Formas de Administracdo, envolvendo
respostas com estratégias de qualidade de vida no trabalho, planejamento de carreira, normas e critérios
sérios e aplicados a todos os integrantes da instituicdo; destaca-se que essa ndo corresponde a primeira

pratica valorizada pelos individuos, mas que influencia na percepcéo desses frente a organizagao.
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17% 56% 0O Formas de Administracéo
(]

O Valorizagdo Profissional

8%

Figura 4 Préticas a serem melhoradas pela empresa.

Quando as questdes voltam-se para as melhorias sentidas como necessarias pelos trabalhadores,

vé-se que as Politicas de RH assumem a dianteira, uma vez que, sendo compostas por: gestdo do clima



organizacional, estruturacdo de treinamentos, praticas de integracdo funcional, modelos de
comunicacgdo transparentes e eficientes, avaliacdes de desempenho, acdes de endomarketing, entre
outras, podem definir e orientar os comportamentos e sentimentos dos empregados. Novamente, a
valorizacdo profissional é apontada como necessaria e imprescindivel para a relagdo entre empresa e
empregado, considerando que esse aspecto apresentou propor¢éo de 19% na amostra pesquisada.
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Figura 5 Sentimento frente a Organizagdo em questao.

Por fim, em relagcdo aos sentimentos direcionados para as organizacGes, 0s participantes da
pesquisa assumem posi¢Oes estratificadas, mesmo considerando que a maioria dos participantes (47%)
indica sentir-se satisfeitos com sua empresa e 16% mostram-se insatisfeitos. Apenas 14% definem
estarem engajados (termo referido pelos proprios respondentes) com a organizacdo. Houve casos em
que os profissionais indicaram vinculos apenas com suas atividades laborais, ou seja, com 0 seu
trabalho (13%). Além disso, algumas pessoas sentem-se vinculadas apenas com a instituicdo para a

qual trabalham.



CAPITULO IV

DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Um dos objetivos do presente estudo era analisar a relacdo existente entre os fatores do Modelo
dos Big Five (bem como as respectivas subescalas) e o Comprometimento Organizacional de
trabalhadores de diferentes instituicbes. Os resultados obtidos confirmam a expectativa inicial de que
h& uma correlacdo entre esses construtos e reforca os preceitos da literatura (Barrick & Mount, 1991;
Barrick & Mount, 1995; Bozionelos, 2004; Hackett et al., 2001; Hurtz & Donovan, 2000; Parkes &
Razavi, 2004; Paunonen, 2003; Salgado, 1997; Salgado & Rumbo, 1997; Stevens et al., 1978).
Contudo, os achados demonstram que o Modelo de Comprometimento Organizacional é explicado por
alguns fatores que compdem a referida teoria de personalidade, em conjunto com outras variaveis
socio-demograficas observadas. Para seguir a discussao quanto aos produtos dessa pesquisa, seguir-se-
& a mesma divisdo feita na apresentacdo dos resultados, ou seja, 0s dados serdo discutidos a partir do
Modelo de Comprometimento Organizacional Afetivo, Normativo e Calculativo.

Anteriormente a essa etapa, cabe a ressalva de que a Escala de Comprometimento
Organizacional atingiu, nesse estudo, um coeficiente de precisdo de 0,69. Pautando-se nos parametros
psicométricos da literatura, esse escore € considerado baixo (Pasquali, 2001). Esse percentual vai ao
encontro dos indices alcancados nos estudos de Bastos (1994a), de Borges-Andrade (1994a) e Borges-
Andrade et al. (1989). Considerando a natureza do Comprometimento Organizacional, supde-se que 0
mesmo sofra intervengdes externas, dificultando uma estabilidade do referido construto.

Em uma perspectiva global, o Comprometimento Organizacional encontrou suporte no Modelo
dos Big Five, em destaque o fator Abertura a Experiéncia e os subfatores Altivez, Interacdo Social e
Assertividade (EFE). A influéncia do primeiro fator no Comprometimento Organizacional pode ser
explicada, uma vez que as pessoas que pontuam alto em Abertura mostram facilidade em conviver com
emocdes, contextos e valores ndo convencionais. Essas pessoas também tendem a ser mais criativas,
imaginativas e curiosas (Nunes, 2005). Essas caracteristicas promoveriam uma integracdo mais rapida
do individuo com o contexto e a cultura organizacional, conferindo uma adaptacdo ao trabalho em um
tempo menor. Em contrapartida, pontuagdes baixas nesse fator levariam a comportamentos
conservadores, no que diz respeito a crencas e aos valores do sujeito. Esse posicionamento pode néo
auxiliar no processo de adaptacdo psicologica que, conforme Schein (1982), alonga-se pelos seis

primeiros meses de trabalho.



J& os componentes do fator Extroverséo mostram-se congruentes com a variavel
Comprometimento Organizacional, pois esse construto refere-se a quantidade e intensidade das
relacdes interpessoais promovidas pelo individuo (Costa & Widiger, 1993). Pessoas que assumem uma
postura de Altivez e Assertividade podem atrair, de forma mais instantanea, outros para seu lado. Nota-
se que essa declaragdo ndo deve ser simplesmente generalizada, devido as interposicdes que 0s
aspectos externos exercem nesse modelo. O tempo de atividade na mesma empresa igualmente influi
nesse cenario, assim como o auxilio da organizacdo para o desenvolvimento profissional é destacado
pelos participantes desse estudo.

As andlises expuseram uma distin¢do no percentual do Comprometimento Organizacional das
empresas publicas e privadas. Aquelas pontuaram mais alto em detrimento destas. Esse resultado
salienta a forma de gestdo diferenciada entre as administracfes. As instituicGes mantidas com verbas
governamentais proporcionam estabilidade de emprego, pratica essa pouco aplicada nas organizacdes
de capital privado. Devido a isso, nesse estudo, os empregados com mais tempo de atividade na mesma
instituicdo sdo os procedentes das corporacdes estatais, salientando que o tempo de trabalho na mesma
empresa pontuou significativamente para o Comprometimento Organizacional, dados esses que
corroboram com os referidos por Stevens et al. (1978). O subfator Pro-Sociabilidade (EFS) fez-se
presente no modelo explicativo para as empresas publicas. Como o fator Socializagdo volta-se para 0s
tipos de interagcdes que os individuos estabelecem nessas determinadas instituicdes, pessoas avidas em
ajudar os demais podem encontrar espaco para expressar esse comportamento com maior naturalidade
dentro dos ambientes das instituicdes publicas.

De acordo com os resultados obtidos, 0 Modelo Global de Comprometimento Organizacional
ndo trouxe uma diferenciacdo consideravel entre os profissionais masculinos e femininos. Escassos sdo
0s estudos que abordam a relagdo entre sexo e 0 Comprometimento Organizacional, deixando uma
lacuna quanto aos parametros tedricos. Quanto ao quesito género, 0s percentuais mantiveram-se
préximos para amostra desse estudo, e com isso, dentro de consideracBes gerais, ndo foi possivel
identificar diferencas relacionadas ao sexo para o Modelo Global de Comprometimento
Organizacional.

O Comprometimento Organizacional Afetivo é o enfoque mais investigado, tanto nas pesquisas
internacionais quanto nas nacionais. Como salienta o aporte tedrico (Bandeira et al., 2000; Bastos,
1994a; Bastos & Borges-Andrade, 2002; Finegan, 2000; Meyer et al., 1993), a base Afetiva do
Comprometimento Organizacional associa-se a uma identificacdo e envolvimento, por parte do
trabalhador, tanto dos valores como dos objetivos, das metas e das estratégias praticadas em certa

instituicdo. Os profissionais permanecem devido ao seu desejo de pertencerem a referida organizacao.



Essa ligacdo € vista, dentro do ambiente empresarial, como uma postura esperada e estimulada nos
colaboradores, pois tende a fortalecer a ades@o do empregado aos projetos institucionais.

Nas correlacdes identificadas para essa variavel, vé-se que o modelo agrupado é explicado pelo
fator Extroversdo, Abertura e pelo subfator Pré-Sociabilidade (EFS). Além da percep¢éo de assisténcia
oferecida pela organizacdo para o desenvolvimento profissional e a idade dos participantes. Mesmo
estando evidente a correlagdo, esse escore ndo se mostra consistente, pois explica apenas 26,5% da
variancia. A participacdo do fator Extroversdo, nesse agrupamento, pode ser considerada, devido ao
fato de os individuos que acenam com altos escores buscam ocupar uma posi¢do central no seu
ambiente de trabalho, satisfazendo suas ambicGes e desejos de crescimento (Bozionelos, 2004). Além
disso, pontuacdo alta no fator Socializacdo (mesmo tendo como significancia somente uma das
subescalas) acrescenta, ao comportamento manifesto, atitudes como altruismo, empatia, generosidade,
bondade, apoio e necessidade de assistir aos demais (Bozionelos, 2004; Costa & Widiger, 1993; Nunes,
2000; Nunes, 2005; Nunes & Hutz, 2002). Ja o traco de Abertura sustenta-se no modelo, pois 0 mesmo
possibilita que o individuo tenha maior flexibilidade e tranquilidade para lidar com novas situacdes
bem como idéias e valores (Bozionelos, 2004; Costa & Widiger, 1993; Nunes, 2000; Nunes, 2005;
Nunes & Hutz, 2002). Em contraste, aqueles que apresentam baixa caracterizagdo nesse fator
demonstram-se, em média, mais arraigados aos valores ja internalizados, tendo pouca responsividade
quanto a distintas emocgbes, 0 que ndo contribui para filiar-se, por exemplo, a um projeto de
reestruturacdo organizacional, exigindo dos colaboradores uma mudanca de valores e formas de
conduta.

No que tange a questdo do género, o modelo pontuou mais com os participantes do sexo
masculino (31,9%), em detrimento do feminino (30,4%). No entanto, a expressividade do escore nao
indica diferenca significativa. A ressalva que se faz volta-se para as variaveis que justificam cada um
dos modelos. As que sdao comuns e sustentam essa relacdo, tanto para mulheres quanto para homens,
compreendem o auxilio organizacional despendido para o desenvolvimento profissional e o subfator
Altivez; as demais se diferenciam. Para os homens, a capacidade de Interacdo Social (EFE), em
conjunto com o nivel de Desconfianca e Amabilidade (EFS) dirigida aos demais exerce influéncia na
intensidade com que esses profissionais vinculam-se com sua respectiva empresa. Em contrapartida, o
Comprometimento Afetivo, nas mulheres, esta fundamentado no grau de Comunicagdo (EFE) e na
dimensdo de Pro-Sociabilidade (EFS). As duas vinculagfes clarificam que a matriz de afeto com a
instituicdo empregadora € distinta no que se refere ao género. Caso essa distincdo fosse mais
expressiva, poder-se-ia referenda-la em estratégias de gestdo de pessoas diferenciadas para 0s sexos.

Como o estudo evidenciou ndo ser essa a circunstancia, pode-se pensar em taticas de Recursos



Humanos dirigidas, indiscriminadamente, para os profissionais homens e para as profissionais
mulheres.

Ainda nessa questdo, vale o registro da surpresa dessa nao diferenciacdo de pontuacdo, dado que
se acreditava encontrar uma distancia expressiva nos escores dos profissionais homens e mulheres.
Uma provével explicagdo para esse fendmeno seria o fato de que as mulheres vivenciam uma insergdo
tdo consideravel no mercado de trabalho que estdo paulatinamente distanciando-se da funcéo afetiva
materna. Por outro lado, os homens, dentro da nova configuracdo familiar, estdo deixando a postura
Unica de provedores do cla para assumirem um papel mais ativo no que concerne as questdes afetivas.

No quesito natureza da instituicdo, as organizacOes privadas participantes do presente estudo
obtiveram pontuacdo mais elevada quando comparadas as empresas publicas. Esse resultado pode ser
interpretado a partir das administracbes que fundamentam cada um desses contextos. Nas primeiras,
devido ao mercado globalizado e a forte competicdo entre corporagdes de um mesmo segmento
(Bastos, 1993; Bastos & Borges-Andrade, 2002; Borges-Andrade, 1994a), as organizacdes sentem o
imperativo de assumir estruturas mais coesas, eficientes e eficazes (Costa & Bastos, 2005). J& nos
orgdos publicos, essa realidade é vivenciada com outra intensidade. Nessas, 0 risco da concorréncia,
competicdo e até de uma possivel faléncia € distante, pois as mesmas sdo mantidas com capital estatal.
Devido a isso, suas estruturas estdo vinculadas a preceitos legislativos que ndo permitem atuacdes
inovadoras ou criativas, uma vez que seguem a lei e, também, porque as gestdes compreendem quatro
anos de mandato, o que nao facilita a obtencéo de resultados de longo alcance. Esse arranjo, somado as
intempéries politicas do pais, transforma as administracBes publicas em estruturas engessadas, nas
quais um processo de mudanga, ou um simples projeto do setor de Recursos Humanos tramita, entre
inimeras esferas, o que, em muitos casos, inviabiliza sua operacionalizacdo. Pensando em estratégias
de gestdo de pessoas voltada para a promo¢do do Comprometimento Organizacional Afetivo, a
dindmica anteriormente citada pode frustrar os profissionais que buscam uma identificacdo com o0s
objetivos e as metas institucionais.

Em institui¢bes privadas, a necessidade de chamar o corpo de colaboradores para proximo dos
planos institucionais exige, da administracdo, formas eficazes de manter os profissionais conectados
com a mesma. Devido a isso, 0s planejamentos de carreira, as avaliagdes de desempenho, 0s programas
de treinamento e desenvolvimento, bem como o0s processos seletivos séo estruturados no sentido de dar
conta dessa demanda.

Analisando o contexto dindmico no qual estdo inseridas as instituicdes privadas, pode-se pensar
que a exigéncia por respostas rapidas a problemas que exigem solucdes imediatas (isso dentro de uma

I6gica just in time) imprime ao profissional uma capacidade de lidar com varidveis diversas. Para tal, o



mesmo deve desenvolver habilidades que estdo previstas no fator Abertura do Modelo dos Big Five,
sendo elas: comportamentos exploratorios que visem a novas experiéncias e conhecimentos;
flexibilizacdo de pensamento quanto a valores, ideais e objetivos; criatividade; curiosidade e
imaginacdo (Bozionelos, 2004; Costa & Widiger, 1993; Nunes, 2000; Nunes, 2005; Nunes & Hutz,
2002). Dessa forma, a participacdo do fator Abertura na explicacdo da correlacdo da personalidade com
as empresas de natureza privada torna-se evidente. E, agregando a esse espectro, o fator Extroversédo
(necessidade de Interacdo) e o subfator Pro-Sociabilidade (EFS) complementam as contribui¢es do
outro componente desse modelo, pois mesmo no ambiente de trabalho, as pessoas carecem de liga¢des
afetivas, reforcando o sentimento de pertenca dos profissionais a um grupo e a uma instituicao. Por fim,
conclui-se que a personalidade influi, com certa restricdo, ao vinculo afetivo do individuo com seu
ambiente de trabalho.

A incidéncia de correlacdo entre personalidade e variaveis de apoio com o Comprometimento
Organizacional Normativo, dentro de uma perspectiva geral, permaneceu em 21,3%. Esse escore ndo
chega a ilustrar significativas relacdes entre os construtos observados; ndo obstante, suscita algumas
reflexdes quanto a essa tematica. As variaveis que se mantiveram constantes nas cinco estruturas
montadas para o comportamento normativo foram a idade, a renda familiar e o auxilio ao
desenvolvimento profissional. A manutencdo dessas no modelo explicativo vem ao encontro do
contexto socio-cultural brasileiro, pois o custo da qualificacdo profissional é elevado para ser assumido
apenas pelo individuo. Logo, a parceria que se estabelece entre empresa e empregado € um dos pilares
do Comprometimento Organizacional Normativo, ja que a instituicdo recebe, em troca do investimento
financeiro, o conhecimento adquirido pelo seu colaborador. E esse, por sua vez, amplia seu escopo
tedrico e pratico quando vivencia 0s conceitos aprendidos nos programas de treinamento e
desenvolvimento da carreira. Essa constatacdo reforca as afirmagdes de Borges-Andrade (1994a)
quanto aos preditores do Comprometimento Organizacional no Brasil. O autor delimita que esses sdo
fatores predominantemente macro-organizacionais, ou seja, pautados na relagdo profissional-empresa.

Novamente, dentro das caracteristicas de personalidade estudadas, observa-se a participacdo
dos fatores Abertura e Extroversdo (englobando os subfatores) na variancia desse comportamento.
Porém, essa relacdo é inversa; assim, quanto mais pontuacdes baixas o individuo apresentar nos fatores
Abertura e Extroversdo, maior seré a tendéncia a filiar-se normativamente. Essa colocacéo esta pautada
nas descri¢fes dos dois fatores do Modelo dos Big Five, quando se alude que o profissional com baixa
pontuacdo em Abertura mostra-se mais conservador e convencional em seus valores e na expressdo de

seus sentimentos e pensamentos. J& com baixos escores em Extroversdo, a pessoa tende a uma conduta



reservada, quieta e sdbria (Bozionelos, 2004; Costa & Widiger, 1993; Nunes, 2000; Nunes, 2005;
Nunes & Hutz, 2002).

Esse construto quando relacionado com o género da amostra, demonstrou uma diferenca entre
0s participantes femininos (26,1%) e masculinos (20,1%). Embora essa distdncia ndo assuma
significancia, cabem pequenas referéncias. O Comprometimento Organizacional Normativo resulta dos
valores apregoados pela sociedade e que sdo culturalmente internalizados, sendo que esse vinculo é
alimentado, nas instituicGes, quando se perpetuam as pressdes normativas organizacionais. A forma
como cada profissional absorverd essa forca dependera dos valores e normas consideradas éticas pelos
mesmos (Bandeira et al., 2000). Nesse ponto, podem-se acrescentar a discussdo as caracteristicas de
personalidade do Modelo dos Cinco Grandes Fatores, distintas para as mulheres e para 0os homens.
Enquanto as profissionais tiveram o seu comportamento explicado pelo subfator Pro-Sociabilidade
(EFS) e pela Assertividade, Altivez e Comunicagdo (EFE), os participantes homens da amostra
pontuaram no fator Abertura e no subfator Interacdo Social (EFE). Entende-se que as mulheres
apreciam com intensidade as relacGes interpessoais, e buscam, nesses contatos, mostrarem-se firmes e
dignas. Essa postura pode ser explicada pela necessidade de, no trabalho, impor-se de forma a alcancar
o respeito dos demais colegas, uma vez que esse ambiente era, e em alguns contextos ainda &,
essencialmente masculino. Em comparagdo, os homens buscam contato com outras pessoas de forma
direta, o que explica a presenca da subescala Interacdo Social nesse respectivo modelo. Para justificar a
incidéncia do fator Abertura nessa correlacdo, pensa-se em um escore baixo incidindo no
conservadorismo e na convencionalidade dos valores masculinos dirigidos as relacdes de trabalho.

Ainda sobre o Comprometimento Organizacional Normativo, é interessante apreciar 0s
resultados referentes a natureza das distintas organizacfes. H& uma diferenciacdo nos percentuais
alcancados pelas institui¢cGes publicas (39,9%) e privadas (15,8%), comportamento esse que direciona
as reflexbes para o contexto social em que essas organizacfes estdo inseridas, assim como a postura
gue influenciam, pois, como salienta Allen e Meyer (1990), o pano de fundo dessa base do
Comprometimento Organizacional consiste nas experiéncias de socializagcdo previamente vivenciadas
pelo individuo, seja no ambiente familiar ou social. Essas respaldam o processo de familiarizacéo e,
principalmente, de socializacdo dos individuos dentro das empresas. Assim, as diversas historias e
trajetorias das instituicbes que compuseram a amostra da presente pesquisa sustentam distintos
preceitos valorativos e normativos.

Seguindo os comentarios tecidos por Bastos (1994b) e Borges-Andrade (1994a), os fatores que
antecedem a vinculagdo com a organizacao, no Brasil, sdo da ordem macro-organizacional, ilustracdo

essa possivel na base Normativa aqui referida. A sociedade brasileira possui uma historia de alto indice



de desemprego e encolhimento do poder aquisitivo; por isso, valoriza-se a busca pela estabilidade
financeira, sendo essa necessidade vivenciada ha geracGes. Resgatando registros do século XVIII
(Cerqueira, 2004; Mercadante, 2001), pode-se afirmar que, historicamente, hd uma relacdo entre
autoridade, nobreza e servi¢o publico. Enraizada na trajetoria e na cultura brasileira, essa vinculagdo
serve de esteio para a representacdo do agente publico como um nobre, um beneficiario e um
afortunado. Essa retrospectiva seria uma hipotese para explicar o papel da Assertividade, da Altivez e
da Comunicacdo (EFE) como significantes na correlacdo que explica o Comprometimento
Organizacional Normativo nas institui¢cbes publicas brasileiras. Uma vez que, no ambiente publico, os
tracos culturais remanescentes de um periodo aristocratico fazem com que o funcionério seja
valorizado a partir de seu comportamento nobre, firme, seguro, digno e elevado. Outra possibilidade de
pensamento voltar-se-ia para as percep¢des quanto as contribuicdes que o empregado apresenta na
atividade de praticar o bem comum. No cenario publico, essa astlcia da-se de maneira mais explicita,
se comparada com o setor privado, em que o atendimento e a assisténcia das necessidades coletivas
perpassam a figura do empregador. Dentro da légica privada, o reconhecimento ndo € dirigido ao
profissional, mas, sim, aos resultados que lhes sdo conferidos, e que esse gerou para a empresa. Dessa
forma, necessariamente, o0 prestigio passa pela validagdo dos demais, o que justifica as correlagdes
entre o Comprometimento Organizacional Normativo, as empresas dessa natureza e as subescalas
Interacdo Social e Assertividade do fator Extroversdo do Modelo de Personalidade dos Big Five.
Clarificando, os profissionais precisam estabelecer vinculos e uma rede de contatos de forma segura,
afirmativa, para que essa reconheca e apoie sua permanéncia dentro da referida corpora¢do. Em ambos
0s casos, 0 Comprometimento Organizacional de base Normativa esta sustentando um sentimento de
permanéncia através da conveniéncia (entendendo a estabilidade dos exercentes do poder estatal), ou
pelos beneficios que essa relacdo estabelece, vinculando o mesmo pela via da reciprocidade e
obrigacao (Allen & Meyer, 1990; Mathieu & Zajac, 1990; Mowday, 1998).

Essas andlises finais referem-se ao Comprometimento Organizacional Calculativo, também
denominado instrumental ou continuado. Essa base apresentou percentuais mais baixos, se comparado
com os percentuais das demais do Comprometimento Organizacional no presente estudo. Dentro da
perspectiva agrupada do modelo, o Comprometimento Organizacional Calculativo explicou 15,8% da
variancia do referido comportamento organizacional observado. Esse resultado mostra que a
personalidade possui um papel diminuto na relagdo com o Comprometimento Organizacional
Instrumental expresso pelos participantes da amostra investigada nessa pesquisa.

A variavel externa (ou seja, que ndo compreende a personalidade), tempo de atividade na

mesma empresa, mostrou-se constante em todas as modalidades de analises efetuadas para essa base do



Comprometimento Organizacional. Esse dado esta congruente com o0s preceitos destacados por
Medeiros et al. (2003) de que os investimentos e beneficios alcancados nas trocas entre profissional e
empresa pautam o vinculo Calculativo. Para o individuo adquirir adi¢cdes consistentes nessa relacgéo,
faz-se necessario que o mesmo apresente um tempo consideravel de trabalho na mesma instituicao.
Nesse estudo, os dados empiricos trazem a tona essa relagdo, de que o tempo de atividade pode facilitar
uma relacdo instrumental entre as duas personagens estudadas nessa pesquisa.

O auxilio ao desenvolvimento profissional, a renda familiar e a idade dos participantes vém
reforgar essa relacdo. Pode-se inferir que o fato de a empresa possibilitar crescimento, seja na area
profissional ou pessoal, contribui para a permanéncia do trabalhador na instituicdo, assim como 0s
demais fatores acima descritos. Esses complementam o tempo de atividade na empresa, uma vez que
possuem afinidades com as afirmacGes de Allen e Meyer (1990) de que o empregado sente-se
vinculado & organizacdo devido aos investimentos feitos por ele e, também, na sua percepcao quanto as
oportunidades e alternativas de emprego no mercado de trabalho. Assim, considerando a renda familiar,
pode-se inferir que, quanto mais confortavel for o contexto financeiro no qual o individuo esta inserido,
mais facilmente ele consegue se desvincular de sua instituicdo. Considerando a idade, vé-se que 0s
jovens podem sentir-se mais propensos a desligar-se de seu local de trabalho em busca de novas
oportunidades de emprego, 0 que ndo acontece nos profissionais com idades mais avancadas. Esse
fendmeno pode ser explicado a partir das restricdes que o mercado de trabalho vem impondo aos
individuos com uma trajetdria de trabalho mais longa. Assim, essas consideracdes teoricas explicam a
participacdo desses aspectos na variancia do Modelo do Comprometimento Organizacional
Calculativo.

Quando se refere as influéncias exercidas pela personalidade, no modelo agrupado, o fator
Socializacdo participa com a subescala Desconfianca e o fator Extroversdo, com os subfatores
Interacdo Social e Assertividade. Além desses, o fator Abertura pontuou na explicacdo desse
comportamento.

Uma possivel explicacdo, para o primeiro fator listado, compreende o fato de que a pessoa que
pontua baixo nesse mostra-se, no ambiente de trabalho, voltada para a busca de impressdes, assumindo
uma postura de ndo cooperacdo e, em casos extremos, de irritabilidade e cinismo (Bozionelos, 2004).
Esse comportamento pode estar respaldado no subfator Desconfianga. Dessa forma, o profissional ndo
se preocupa com a qualidade dos relacionamentos que estabelece com os demais colegas de trabalho,
pois tende a um receio quanto aos mesmos.

Quanto as contribuicdes do fator Extroversdo para o ambiente de trabalho, Bozionelos (2004)

entende que os individuos que pontuam alto nessa dimensdo do Modelo dos Cinco Grandes Fatores sdo



profissionais que tendem a alcancar uma posicdo central dentro da organizagéo, satisfazendo suas
ambicOes e desejos de crescimento profissional. Devido a isso, apresentam comportamentos mais
afetuosos, sociaveis e ativos frente aos demais. Por ambicionarem um cargo de destaque dentro das
instituicdes, esses empregados possuem atitudes afirmativas e buscam relacionar-se com as pessoas que
podem lhes auxiliar no crescimento dentro da empresa. Esse seria 0 entendimento para os subfatores
Interacdo Social e Assertividade.

Por fim, o fator Abertura estaria correlacionado de forma inversa com o Comprometimento
Organizacional Calculativo, pois o profissional que demonstra comportamentos flexiveis e
exploratorios ndo busca apenas uma posicao de referéncia dentro de uma organizacgdo, ele tende a
projetar formas de administracdo diferenciadas das convencionais. Por outro lado, os individuos que
pontuam baixo nesse fator mostram-se mais conservadores em suas relagdes, em seus valores e em suas
emogdes. Esse panorama facilitaria uma relagdo pautada nos custos e beneficios de um possivel
desligamento.

O indice de Comprometimento Organizacional Calculativo, nas instituicbes oriundas do
segmento privado da economia, corresponde a 24,4%. Esse € superior ao encontrado para as
organizagBes de ordem publica, da ordem de 8,2%. Nessas, apenas 0 tempo de atividade, a
Comunicacdo (EFE) e Desconfianca (EFS) apresentaram pontuacdo consideravel. Vé-se que a analise
de custo de uma eventual saida da organizacdo publica € pouco ponderada pelos profissionais. Esse fato
pode ser explicado devido a pequena percepcao desses quanto a oportunidades de trabalho, uma vez
que a demanda por empregos é maior que a oferta. Soma-se a isso 0 beneficio da estabilidade no
emprego que o setor publico oferece. Assim, dentro de um contexto arisco a abertura de novos postos
de colocacdo, os funcionarios da rede publica tendem a ndo considerar, como op¢do, sua saida da
instituicdo originada pela avaliacdo dos investimentos profissionais feitos, bem como pelas perdas e
ganhos decorrentes de um possivel desligamento.

Em contrapartida, nas empresas privadas, o Comprometimento Organizacional Calculativo
tende a aumentar em comparacdo com o ambiente publico, como demonstra os dados anteriormente
citados. Considerando a necessidade das instituicdes dessa natureza em se manter competitivas no
mercado (Bandeira et al., 2000; Bastos, 1993; Bastos & Borges-Andrade, 2002; Borges-Andrade,
1994a), sabe-se que os salérios encontram-se abaixo dos praticados pelas organizacGes de capital
estatal. Devido a isso, é esperada, por parte dos empregados, uma tendéncia em avaliar a magnitude e a
quantidade de investimentos realizados para a permanéncia em uma empresa, bem como as
possibilidades de insercdo profissional em diferentes contextos (Allen & Meyer, 1990). A troca de

empregados entre as empresas, seja de um mesmo segmento ou de distintos ramos da economia, é vista



como uma pratica natural e inerente nos negdcios da iniciativa privada. Mesmo com as empresas
disponibilizando beneficios (plano de aposentadoria complementar; auxilio educacéo; programas de
desenvolvimento; convénios médicos, entre outros) para reter os profissionais mais qualificados, nem
sempre esses servem de dispositivo para manter os talentos nas instituigbes. Contudo, o indicador
encontrado nesse estudo € baixo, o que leva a considerar que, descolando-se dos diversificados
beneficios oferecidos pelas organizagdes privadas, os salarios ndo sdo 0s Unicos atrativos para 0S
profissionais. Pode-se pensar que, em média, ndo ha distingdes salariais e de beneficios significativos
entre as empresas privadas no pais. I1sso devido a: 1) uma tendéncia a equiparagdo, por parte das
instituicdes, através das pesquisas de salario; 2) uma alta carga tributéria sobre os postos de trabalho, o
que impede a iniciativa privada de oferecer remuneracGes acima dos valores atuais; 3) o padrdo de
beneficios entre as instituicbes ndo varia muito, o que ndo auxilia na atracdo de novos talentos
profissionais.

Em relacdo a participagdo da personalidade na explicacdo desse modelo, vé-se que o fator
Abertura influi nos profissionais das corporacdes de capital ndo estatal. Esse componente do Modelo
dos Big Five, quando recebe pontuacGes altas, indica um perfil de individuo que goste de lidar com
situagdes novas, de experienciar desafios e, com isso, oferecer, ao seu meio, solugdes néo
convencionais e conservadoras quanto as dificuldades vivenciadas pela organizacdo. Essa postura pode
facilitar a saida do trabalhador para outra instituicdo, uma vez que o Comprometimento Instrumental
estd fundamentado na percepcdo das trocas laterais estabelecidas entre empregado-empregador
(Medeiros et al., 2003). Assim, o colaborador pode avaliar os desafios ou oportunidades de crescimento
em distintos locais profissionais. Além disso, uma postura de afirmacdo e uma facilidade de interacdo
social contribuem para que o profissional estabeleca contato em outros locais de trabalho, criando,
dessa forma, contextos para o aparecimento de novas propostas. Ja o subfator Desconfianca (EFS) traz
subsidios para desenvolver, ou ndo, a capacidade de relacionamentos interpessoais que o profissional
apresenta.

Nas organizagbes publicas, o Comprometimento Organizacional Continuado tende a ter
correlagdes com os subfatores Comunicacdo (EFE) e Desconfianca (EFS). O primeiro promove,
juntamente com outros aspectos, a interacdo social, fator esse importante para que o profissional
mantenha contato com individuos de outros sistemas laborais. O segundo aspecto pode favorecer o
receio do profissional em ampliar sua rede de contatos, impedindo que o mesmo tenha acesso a
informacdes de contextos diversificados de trabalho que somente seriam possiveis atraves de outros

profissionais.



Na investigacdo de uma possivel relagdo entre 0 Comprometimento Organizacional Calculativo
e 0 género, 0 presente estudo identificou que os homens sdo mais propensos a analisar a relacdo de
trocas efetuadas com a organizacdo, quando comparados com as mulheres. Em ambos 0s sexos, o fator
Abertura sustentou-se como um dos aspectos explicativos do modelo. Essa constatagéo reforca as
colocacOes anteriormente citadas de que pontuacOes altas nesse fator da personalidade tendem a
influenciar comportamentos exploratorios e inovadores. Essas caracteristicas imprimem, nos
profissionais, (quando se pensa no Comprometimento agora analisado) uma busca por desafios e
oportunidades, o que alimenta a balanca dos beneficios em sair da instituicdo e o sentimento de
procurar outras ofertas de trabalho. Essa atitude pode estar acompanhada de um sentimento, por parte
do profissional, de nobreza e elevacdo, quando se busca desafios e novidades.

Dentre as mulheres, as que apresentam maior afirmacdo e uma postura mais altiva sdo as que
tendem a repensar sua relacdo com as instituicGes para a qual trabalham. J& nos participantes
masculinos do estudo, as caracteristicas de personalidade presentes no modelo explicativo, e que se
distinguem das observadas nas profissionais, sdo a Desconfianca e a Pro-Sociabilidade (EFS). Esses
dois fatores evidenciam uma forma de estabelecer relacdes e, também, as maneiras como os homens
mantém seus vinculos interpessoais. Os homens ainda sdo mais propensos a analisar o qudo efetiva é a
relacdo de custo-beneficio em permanecer dentro da organizacdo. Ao dizer isso, ndo se esta afirmando
que as atitudes masculinas ndo sdo pautadas também nos sentimentos, apenas infere-se que os homens
tendem a racionalizar suas conclusdes com maior facilidade do que as mulheres.

Apbs a discussao dos resultados apresentados nessa base do Comprometimento Organizacional,
pode-se verificar que, a partir dos achados desse estudo, o envolvimento com a empresa pela via
calculativa ndo é uma postura freqliente nas empresas analisadas nessa pesquisa. Mesmo que as
instituicdes privadas indiquem o maior indice dessa correlacdo, ainda assim, ndo se pode afirmar que as
relacBes sdo pautadas exclusivamente dentro dessa ldgica. Ha alguns fatores do Modelo dos Cinco
Grandes Fatores presentes nessa interagdo, bem como variaveis externas ao individuo, destacando-se o
tempo de atividade no mesmo local de trabalho. Considerando o cenério das empresas brasileiras, 0s
profissionais da rede publica pouco analisam esse vinculo, seja porque ndo visualizam outras
possibilidades de trabalho ou porque ndo manifestam interesses em sairem de seus cargos, reforcados
pelo beneficio da estabilidade. Ja os trabalhadores da iniciativa privada podem ndo apresentar o
Comprometimento Organizacional em larga escala, tanto pela percepcdo de um mercado de trabalho
em recessdo ou devido a pouca diferenciacdo salarial encontrada nas ofertas das demais instituicdes

empregadoras.



Soma-se aos resultados discutidos anteriormente a percepgdo dos participantes do estudo a
respeito das empresas para a qual trabalham, bem como os sentimentos por esses relatados. No
primeiro quesito, vé-se que, quando os individuos identificam uma politica de incentivo e promocao de
desenvolvimento profissional, h4& um incremento no indice de Comprometimento Organizacional do
corpo dos colaboradores. Tal atitude, por parte da empresa, é tdo apreciada pelos funcionérios que a
Figura 3 indica os aspectos ‘Beneficios’ e ‘Valorizacdo do Profissional’ como as praticas mais
destacadas pelos participantes. O auxilio no desenvolvimento da carreira € uma das ferramentas
aplicadas pelas empresas para reter aqueles que contribuem consistentemente para o crescimento e
fortalecimento da instituicdo. Mesmo sendo um custo adicional da organizacao, essa entende o grau de
investimento e de retorno que a atividade credita para si mesma e para os individuos. Das respostas dos
participantes desse estudo, péde-se verificar que a forma mais comum de auxilio ao desenvolvimento
profissional consiste no incentivo a participacdo de cursos e atividades afins (60,2%), seguida pelo
subsidio financeiro (28,2%). Esses indicadores clarificam a relevancia dessa medida, tanto para as
empresas quanto para os profissionais. Além disso, percebe-se que essa caracteristica administrativa
facilita o estabelecimento de uma relacdo de parceria, ou seja, uma relacdo de ganha-ganha,
favorecendo o Comprometimento Organizacional.

A propésito dos sentimentos referidos pelos participantes dessa amostra, ha uma predominancia
do sentimento ‘Satisfeito’ (47%), quando questionados como se sentiam trabalhando para a referida
instituicdo. Nota-se que essa resposta nao necessariamente indica que esses estdo comprometidos com a
organizacdo. Apenas sinaliza que a relacdo entre pessoa -instituicdo traz beneficios (satisfacdo de suas
necessidades de sobrevivéncia) ao individuo e que esse consegue identifica-los e apreendé-los.

Ao comparar o foco do presente estudo, 0 Comprometimento Organizacional, com o sentimento
dos trabalhadores dirigidos para as corporacbes, vé-se que apenas 14% referem sentirem-se
‘engajados’, ‘identificados’ e ‘comprometidos’ com o empreendimento no qual desenvolvem suas
atividades laborais. Esse indicador aponta a urgéncia e necessidade das empresas em se criar e
concretizar praticas de Gestdo de Pessoas eficazes e eficientes no estabelecimento de vinculos capazes
de promover um nivel de Comprometimento Organizacional entre os colaboradores. Esses, por sua vez,
esperam essa atitude das instituicdes, uma vez que delimitam as Politicas de Recursos Humanos (56%)
como a pratica a ser melhorada dentro dos ambientes de trabalho.

Em estudos realizados anteriormente, observaram-se fatores micro-organizacionais (Bastos,
1994b; Borges-Andrade, 1994a) que poderiam envolver e influenciar o comprometimento dos
empregados com suas respectivas empresas. Porém, as investigacGes feitas ndo apontaram a

participacdo e, principalmente, o papel desempenhado pela cultura organizacional de cada instituicdo



pesquisada. As entrevistas aplicadas pela pesquisadora com o0s gestores vinham suprir apenas a
necessidade de familiarizacdo dessa com o ambiente no qual o estudo estaria inserido. Ndo houve a
intencdo de analisar esse dado; devido ao limitado tempo de coleta de dados. Contudo, sua importancia
para a tematica dos vinculos com a organizagdo é inquestionavel.

Deste modo, observa-se que o Comprometimento Organizacional apresenta correlagdo com uma
pequena parcela dos fatores do Modelo dos Cinco Grandes Fatores de Personalidade. Na pesquisa
desenvolvida por Barrick e Mount (1995) as correlacGes a que se chegou para a personalidade, no
ambiente organizacional, concentraram-se em 0,30, sendo esse escore proximo aos encontrados no
presente estudo.

As bases do comprometimento apresentam tendéncias distintas entre elas mesmas, sendo o
Comprometimento Normativo e Afetivo os mais pontuados nesse estudo, tanto para a natureza das
empresas (publica e privada) como para o género (masculino ou feminino). Os fatores com frequéncias
mais altas nos Modelos realizados para o Comprometimento Organizacional foram a Abertura e a
Extroversdo. A Socializacdo, por sua vez, mostrou incidéncia em menor escala, sendo que apenas
determinados subfatores apresentaram correlacdes. Esse indicador confirma os preceitos de Bozionelos
(2004) para esse traco da personalidade.

Em outro pardmetro, os fatores Abertura e Extroversdo compreenderam os fatores de
personalidade que se correlacionam com o Comprometimento Organizacional. Esses dados
aproximam-se dos achados de outros autores (Salgado,1997; Salgado & Rumbo, 1997 e Bozionelos,
2004). Nos dois primeiros estudos, o fator Socializacdo compde o modelo devido a sua associagdo com
o fator Abertura.

Para Hurtz e Donovan (2000), a influéncia desse construto no ambito laboral ainda né&o
apresenta definicGes claras. Essa constatacdo apoia o comentario de Salgado (1997), no que se refere a
necessidade de desenvolvimento de pesquisas relacionando o desempenho e o envolvimento no
trabalhno com caracteristicas de personalidade. Também Salgado e Rumbo (1997) defendem as
investigacdes quanto a aplicabilidade do Modelo dos Cinco Grandes Fatores de Personalidade, por
entenderem que esse pode auxiliar as organizagdes a construirem processos seletivos mais criteriosos e

consistentes.



CAPITULO V

CONSIDERACOES FINAIS

O presente estudo procurou investigar a existéncia de correlacdo entre os tragos de
personalidade Socializagcdo, Extroversdo e Abertura (fatores do Modelo dos Cinco Grandes Fatores -
Big Five) e o Comprometimento Organizacional. As bases desse comportamento (Afetiva, Calculativa
e Normativa) também compuseram o foco do estudo, bem como as caracteristicas socio-demograficas e
as percepcOes e sentimentos dos individuos a respeito da organizacdo em que trabalham. Os dados
obtidos nessa pesquisa evidenciaram o efeito mediano da Personalidade como influenciadora do
Comprometimento Organizacional, considerando as trés bases apresentadas.

Dentre os resultados procedidos a partir desse estudo, pbde-se verificar que as bases do
Comprometimento Organizacional sdo explicadas por variaveis distintas, tanto relacionadas a
personalidade quanto as oriundas do meio externo ao individuo. O Comprometimento Organizacional
Afetivo trouxe escores interessantes em relacdo aos fatores de personalidade analisados. Com
percentuais variando entre 23,6% e 31,9%, esse vinculo é objeto de muitas praticas desempenhadas nas
instituicdes em geral. Entendendo que esse consiste em uma identificagdo e envolvimento com o0s
objetivos organizacionais (Meyer et al., 1993), os achados desse estudo apontam que os profissionais
estudados tendem a vincular-se afetivamente e normativamente com as empresas.

Um resultado destacado no Comprometimento Organizacional Normativo voltou-se para o
efeito da personalidade nas instituicbes publicas (39,9%). Esse indicador evidenciou o estado de
obrigagdo moral em que se encontram vinculados os profissionais, principalmente os oriundos das
empresas estatais.

O Comprometimento Organizacional Calculativo foi a base com menor interacdo com os fatores
da personalidade estudada nessa pesquisa. Surpreendentemente, o contexto brasileiro de poucas ofertas
de emprego ndo desempenha o papel de pano de fundo para o estabelecimento desse vinculo
instrumental. As caracteristicas de personalidade pouco se aplicam a esse comportamento, sendo
variaveis significativas, na exposicdo desse modelo, o tempo de atividade na mesma instituicdo e a
percepc¢do do auxilio ao desenvolvimento profissional.

Sucintamente, os resultados apreendidos nesse estudo, respondem as questfes aludidas nos
objetivos desse. Primeiramente, os fatores de personalidade estudados apresentam uma relacdo com o
Comprometimento Organizacional. Essa, contudo, ndo é predominante e, nem mesmo, determinante

para 0 entendimento da evolugdo e das consequéncias desse vinculo entre empresa-empregado. Os



dados obtidos evidenciaram o efeito mediano dos tragos de personalidade no comportamento dos
individuos dessa amostra estudada. Nota-se que 0 Modelo dos Big Five ndo foi integralmente utilizado,
tanto devido a falta de escalas preliminares quanto pelo tempo de aplicacdo que esse demandaria. A
incompletude do Modelo de Personalidade compreende uma limitagdo que essa investigacdo apresenta.

O Modelo dos Big Five, em futuros estudos, pode ser aplicado contemplando todos os fatores.
Com isso, a perspectiva da personalidade estaria mais bem definida, ponto esse prejudicado na
avaliacdo desse estudo. Também se aconselha a aplicacdo de outros instrumentos de personalidade,
com aportes tedricos diferenciados, podendo, com isso, criar uma base de comparacdes e verificacdes
das teorias de personalidade e sua aplicabilidade.

A segunda resposta encontrada nessa pesquisa esta na frequiéncia constante de variaveis socio-
demogréaficas nos modelos explicativos para o Comprometimento Organizacional e suas especificas
bases. Aspectos como a idade dos participantes, a renda familiar, o tempo de atividade no mesmo local
e a percepcdo de auxilio ao desenvolvimento profissional exercem influéncias na relagcdo entre o
individuo e a instituicdo. Essas caracteristicas devem compor futuros estudos sobre a tematica e sugere-
se aprofundar a intensidade com que essas determinam os comportamentos dos trabalhadores. Quanto a
percepcdo dos empregados no que se refere ao auxilio referido na instituicdo, vale buscar meios
eficientes de avaliacdo dos incentivos oferecidos e da real participacdo ativa dos profissionais. Além
disso, sugere-se investigar detalhadamente as politicas de Recursos Humanos professadas pelas
corporagdes e 0 quanto essas atingem os profissionais que nelas trabalham.

A terceira questdo a que esse estudo propds-se a responder foi se o Comprometimento
Organizacional e os fatores de personalidade analisados s&o sensiveis a natureza das instituicdes e ao
género dos participantes. Em relagcdo ao primeiro aspecto, pdde-se confirmar, com base nos dados
outrora delimitados, que o construto investigado sofre alteragfes quando se analisa o contexto privado
e publico. Sabe-se da historia, das necessidades e das possibilidades das organizacfes oriundas desses
dois cenarios. Entende-se que a personalidade, nesse caso, esta pautando a inclina¢do do profissional
em almejar uma carreira no setor publico ou no privado, bem como em fundamentar sua permanéncia
dentro da instituicdo. Essa afirmacdo sustenta-se, pois 0s pontos verificados indicam caracteristicas de
personalidade distintas para os dois conceitos analisados. Esse achado traz, para a discussao sobre o
Comprometimento Organizacional, a possibilidade de se pesquisar detalhadamente o ambiente
organizacional e seus influenciadores para possiveis vinculagcées.

No que diz respeito ao género, a pesquisa oferece base para entender que o0 Comprometimento
Organizacional entre homens e mulheres fundamenta-se em tracos de personalidade distintos. No

entanto, essas diferencas ndo mostraram distancias comportamentais significativas entre 0S Sexos.



Apenas oferecem indicios de que os antecedentes originam-se de bases diversas e, por isso, a
intensidade dos vinculos com a instituicdo empregadora apresenta correlac@es diferenciadas. Salienta-
se, afinal, que, nos dias atuais, as profissionais vém ocupando espacos de destaque nas instituicdes,
concorrendo igualmente com os profissionais masculinos.

Ao observarmos a agenda de pesquisa brasileira destinada a essa tematica (Bastos, 1994b), ver-
se-4 pouco interesse em investigar caracteristicas de personalidade dentro do contexto organizacional.
Essa realidade dificulta uma aproximacédo e verificacdo das informacBes por ora analisadas. Assim
como poucas sdo as pesquisas desenvolvidas na area da psicologia com o enfoque nos processos
seletivos, também sdo escassas as contribuicbes académicas para a analise da personalidade e sua
aplicacdo ao desempenho profissional.

Portanto, o presente estudo objetivou agregar essa énfase nas investigacdes previstas na agenda
brasileira sobre a tematica do Comprometimento Organizacional (Bastos, 1994b; Borges-Andrade,
1994a). H& o reconhecimento das limitacdes desse trabalho, uma vez que o mesmo realizou um corte
transversal nas vinculacOes entre individuo e empresa e ndo considerou os fatores das instituicdes
como, por exemplo, clima e cultura organizacional. Sabe-se da contribuicdo desses dois aspectos para o
bom andamento do ambiente de trabalho. Devido a isso, infere-se a necessidade de incluir esses
conceitos em futuros estudos com perspectivas longitudinais que abrangessem o desenvolvimento do
Comprometimento ao longo da trajetoria profissional dos individuos dentro da corporacéo.

Uma proposta de metodologia para eventuais aprofundamentos dessa tematica voltar-se-ia para
a realizacdo de grupos focais no momento da coleta de dados com os profissionais. Segundo Romero
(2000), essa técnica auxilia na identificacdo de opiniGes e sentimentos dos participantes da pesquisa,
bem como observa a maneira de pensar e as formas de compreender e interpretar a realidade na qual as
pessoas estdo inseridas. Dessa forma, os profissionais teriam um espago mais propicio para refletir
guanto aos seus sentimentos referentes a organizacdo na qual desempenham suas atividades laborais.
Por fim, para comparagdo dos dados e das andlises encontradas no presente estudo, fazem-se
necessarios outros trabalhos que endossem as analises indicadas nessa pesquisa e investiguem se as

hipdteses suscitadas ao longo da discussdo dos dados sdo procedentes.
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ANEXO A



Antes de responder aos instrumentos que se seguem, por favor, preencha o questionario abaixo.
Ele fornece informacgfes importantes para a realizacdo do estudo, pois permite uma correta

identificacdo dos participantes.

1.Sexo: ()M ()F 2. ldade:

3. Estado Civil: () solteiro ( ) casado ou unido estavel ( ) Separado/a ( ) Viuvo/a

4. Vocé mora com: () pais ( )sozinho/a ( ) amigos ( ) familia propria ( ) outros
5. Renda Familiar:

( ) até 500 reais () de 3000 a 4000 reais ( ) acima de 7000 reais
( ) de 500 a 1000 reais ( ) de 4000 a 5000 reais

() de 1000 a 2000 reais () de 5000 a 6000 reais

() de 2000 a 3000 reais () de 6000 a 7000 reais

6. Curso Universitario:

7. Semestre do curso: 8. Turno: ( )Diurno ( )Noturno 9. Universidade: () Publica () Privada

9. Ano que em iniciou 0 Curso: 10. Previséo de conclusao:

11. Vocé exerce atividade profissional remunerada? ( ) Sim ( ) N&o
12. Se sim, especifique: ( ) estagio ( ) emprego ( ) negdcio préprio

13. Em caso de vinculo de emprego, quanto tempo vocé exerce a atividade no mesmo local de trabalho:

() um més ()lano ( ) acima de 5 anos
() trés meses () 2anos
() seis meses ( ) 3anos
( ) nove meses ()4 anos

14. Média de renda mensal:

() até 500 reais ( ) de 3000 a 4000 reais ( ) acima de 7000 reais
() de 500 a 1000 reais () de 4000 a 5000 reais

() de 1000 a 2000 reais ( ) de 5000 a 6000 reais

() de 2000 a 3000 reais () de 6000 a 7000 reais



15. A atividade exercida esta relacionada ao curso? ( ) Sim ( ) Nao

16. Se sim, quais as contribui¢Bes que o curso trara para sua profisséo?

17. Se ndo, quais seus planos para a nova formacgédo?

18. A instituicdo em que exerce a atividade profissional Ihe auxilia quanto ao curso? ( ) Sim () N&o
19. De que forma:
( ) financeiramente ( ) curso faz parte do planejamento da empresa

( ) dispensa de horas de trabalho ( ) outros



ANEXO F



Instituto de Piscologia

Curso de Pos-Graduacdo em Psicologia

Termo de Consentimento Livre e Esclarecido

Caro Participante,

Essa pesquisa tem como objetivo estudar os vinculos e as relacfes que as pessoas estabelecem
com seus locais de trabalho. As informacdes serdo coletadas através de quarto instrumentos
especificos: Escala Fatorial de Extroversdo, Escala Fatorial de Socializagdo, Escala Fatorial de
Abertura e Escala de Comprometimento Organizacional. Juntamente com esses questionarios,
sera entregue uma ficha de caracterizacdo dos participantes. Os dados serdo trabalhados de
forma quantitativa, garantindo o anonimato dos participantes, que podem retirar o
consentimento a qualquer momento do andamento da presente pesquisa. Dessa forma, nao
serdo feitas devolucdes individuais. Os resultados da pesquisa, quando publicadas, estardo
disponiveis no site do Laboratorio de Mensuragdo (www.psicologia.ufrgs.br) . Para demais
informacdes entrar em contato pelo telefone : 33165446. O estudo sera realizado por Clarissa
Socal Cervo (psicéloga e mestranda do PPG- Psicologia/lUFRGS) e Claudio Simon Hutz
(professor doutor do PPG- Psicologia/UFRGS).

Eu, , consinto em  participar

voluntariamente do projeto de pesquisa intitulado Caracteristica de Personalidade e o
Comprometimento Organizacional.
Porto Alegre, / /06.

Ass. Pesquisadora

Ass. Participante



ANEXO G



Tempo

atividade Esc. Esc. Esc. Esc. Esc. Esc.
- Esc. Esc. - - - Esc.
profission Esc. Esc. . . Esc. Esc. Socializa Socializa Socializa Extrovers Extrovers Extrovers
Renda o . Comprometim Comprometim Esc. S = = i = = Extrovers ~ «
Idade . al no Sexo Organizaci Comprometim Extrovers Socializa cao - ¢é&o - Pro- cao - ao - « ao - ao -
Familiar N ento ento Abertura = = L - . . 8o - - %
mesmo onal ento Afetivo . . ao céo Amabilida Sociabilid Desconfia Comunica N Assertivi Interacdo
Calculativo Normativo = Altivez R
local de de ade nca céo dade Social
trabalho
Idade 1
Renda Familiar 0,32 1
Tempo atividade
profissional no mesmo 0,72 0,31 1
local de trabalho
Sexo -0,01 0,01 -0,04 1
1
Esc. Organizacional 0,29 -0,1 0,26 0,02
Esc. Comprometimento 0,24 0,01 0,18 0,03 0,74 1
Afetivo
Esc. Comprometlmenlo 0,04 0,13 0,15 -0,03 0,46 -0,03 1
Calculativo
Esc. Comprometlmenlo 0,26 20,09 0,2 0,07 0,87 0,54 0,3 1
Normativo
Esc. Abertura -0,11 0,04 -0,1 -0,06 -0,18 -0,17 -0,13 -0,1 1
Esc. Extroverséo -0,12 0,1 -0,1 -0,07 0,08 0,08 -0,08 0,1 0,27 1
Esc. Socializagdo -0,12 -0,01 -0,05 0,06 0,05 -0,02 0,03 0,06 0,25 0,34 1
Esc. Socializagdo - 018 0,08 012 0,21 0,17 0,19 0.1 018 011 0,37 052 1
Amabilidade
Esc. Socializagdo - Pr6- -0,25 0,01 0,14 0,26 0,13 0,22 0,07 0.1 0,25 01 054 0,33 1
Sociabilidade
Esc. Socializagdo - 0,21 0,21 0,15 0,17 0,01 0,12 0,22 0,05 -0,06 0,11 0,42 0,36 0,48 1
Desconfianca
Esc. Extroversao - -0,01 0,18 -0,08 -0,08 -0,03 -0,01 -0,12 -0,01 0,19 08 0,02 0,17 -0,04 -0,24 1
Comunicagéo
Esc. E/;‘I‘t'isg'sa" . 0.1 0,05 -0,04 0,01 0,07 0,03 0,03 0,07 0,17 055 0,47 0,07 043 03 015 1
Esc. Extroversao - -0,16 -0,03 -0,07 0,05 0,13 0,15 0,11 0,15 0,12 0,56 0,14 0,35 -0,18 -0,15 031 0,12 1
Assertividade
Esc. Extroversao - 0,12 -0,04 -0,06 0,13 0,14 0,1 0,01 0,15 0,23 0,71 0,37 0,49 -0,01 -0,16 0,38 0,24 0,36 1

Interacéo Social






