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RESUMO

A presente tese tem como objetivo principal analisar, no segmento produtivo da
agricultura irrigada, como os trabalhadores articulam os vinculos afetivo e
instrumental com a sua empresa empregadora, buscando evidéncias sobre a
pertinéncia de integrar ambos o0s vinculos em um modelo bidimensional de
comprometimento organizacional. Para atingir tal objetivo geral, inicialmente,
buscou-se verificar a validade discriminante entre as medidas de comprometimento
organizacional de base afetiva e instrumental, analisando como se diferenciam as
medidas propostas pelo modelo unidimensional de Mowday e cols.(1982) e
multidimensional de Meyer e Allen (1991). Em seguida, uma construcdo tedrica e
uma validacdo empirica dos modelos de antecedentes de comprometimento
organizacional de base afetiva e de base instrumental foi realizada, comparando-os
guanto aos preditores comuns e especificos que justificam tratar as duas bases
como dimensdes de um mesmo construto ou como dois construtos distintos. Numa
terceira etapa buscouse caracterizar a intensidade do comprometimento
organizacional afetivo e instrumental de trabalhadores do segmento agroindustrial
analisado, diferenciando-a nos varios segmentos em que se diferenciam as
empresas, 0S gestores e o0s trabalhadores. Como dltima etapa do estudo
exploraram-se como os vinculos afetivo e instrumental do rabalhador se articulam
com caracteristicas organizacionais, identificando possiveis associacfes entre
fendbmenos que se estruturam em dois niveis de andlise. A presente pesquisa € de
natureza extensiva de corte transversal, apresentando um carater de natureza
multinivel. A amostra do estudo envolveu 32 organiza¢cfes, com 814 trabalhadores
de todos os niveis das empresas. Foram aplicados trés tipos de questionarios: o do
gestor, o do trabalhador e 0 da empresa. Para analise dos dados utilizaram-se
procedimentos estatisticos de andlises descritivas simples (frequéncia, médias e
desvios-padrdo), andlises para testar a associacao entre variaveis categoricas (teste
de qui-quadrado), analise Fatorial, andlise de correlacdo e andlise de regressao. Os
resultados apontaram que: a validade discriminante evidenciou que as medidas de
comprometimento organizacional de base afetiva e instrumental constituem
dimensdes diferentes; que existem diferencas significativas no conjunto de variaveis
antecedentes que integram o vinculo afetivo e instrumental entre trabalhadores e
sua empresa empregadora; que apesar dos trabalhadores da agricultura irrigada
apresentarem maior nivel de comprometimento afetivo do que instrumental, o
conjunto de varidveis antecedentes tem maior capacidade de explicar a variabilidade
nos escores de comprometimento instrumental. Concluiu-se entéo, que o conjunto
de andlises sobre os vinculos afetivo e instrumental, entre os trabalhadores da
agricultura irrigada do polo de Juazeiro e Petrolina, fortalece a suposi¢cdo de que
estes sdo dois construtos distintos. Os resultados obtidos sugerem também que
estes vinculos ndo podem ser tratados como dimensdes de um mesmo fendmeno
denominado comprometimento.

Palavras-Chave: 1) comprometimento organizacional 2) base afetiva; 3) base
instrumental; 4) varidveis antecedentes 5) agricultura irrigada 6) trabalhadores rurais.



ABSTRACT

The current thesis has as main objective analyze, into the irrigated agriculturae
agribusiness productive , how the workers articulate the affective and instrumental
ties with their employer organization, seeking evidences about the relevance of
integration between both ties into a two-dimensional model of organizational
commitment. To achieve the main objective, initially, sought to verify the
discriminating validity between the organizational commitment of affective and
instrumental base, analyzing how are discriminated the proposed measures by the
Mowday and Cols (1982) Unidimensional model and Meyer and Allen (1991) multi-
dimensional model. Then, was realized a theorical construction and a empirical
validation of the models of the organizational commitment of affective and
instrumental base, comparing then on the common and specific predictors that justify
treating the two bases and dimensions of the same construction or as two different
constructions. In a third step, is sought to characterize the intensity of the affective
and instrumental organizational commitment of workers from the analyzed
agroindustrial segment, differentiating it in the several segments in which are
discriminated the companies, managers and employees. As a final stage of the
study, was explored how the affective and instrumental ties of the worker it is
articulated with organizational characteristics, identifying possible associations
between phenomenon that were structured in two levels of analysis. This is a
extensive research, cross-sectional, with a multi character of nature. A sample of the
study involved 32 organizations, with 814 employees at all levels of business. It were
apllied three types of questionnaires: the Manager’s, the Worker and the one of the
organization. For the data analysis, it were used statistical procedures of simple
descriptive analyzis (frequency, averages and standard deviations), analysis to test
the association between categorical variables (the chi-square test), Factor analysis,
correlation and regression analysis. The results showed that: the discriminant validity
pointed out that measures of the basic organizational commitment and instrumental
affective dimensions are different, there are significant differences in the number of
foregoing variables which comprise the instrumental and emotional bond between
workers and their organization; beside the employees of the irrigated agriculture
show higher level of affective commitment than instrumental, the set of foregoing
variables is better to explain the variability in scores of instrumental commitment.
Then, it was concluded that the set of analyses about affective and instrumental ties,
among workers of irrigated agriculture, strengthens the assumption that these are
two different constructs. The results also suggest that these ties can not be treated
as dimensions of the same phenomenon called commitment.

Key Words: 1) organizational commitment; 2) affective base; 3) instrumental base;
4) foregoing variables 5) irrigated agriculture e 6) rural workers.
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Marco Tedrico-Conceitual

1 INTRODUCAO

Muito se tem discutido sobre os fendbmenos que envolvem o contexto de
trabalho, principalmente, aqueles mais significativamente afetados pelas
transformacdes organizacionais contemporaneas. Essas transformacdes desafiam
as organizacdes a buscarem novas formas de relacdes de trabalho que fortalecam o
seu significado na vida dos individuos e nas sociedades. Para Salanova, Gracia e
Peird (1996), o significado do trabalho desperta o interesse de estudiosos das
ciéncias humanas na medida em que assume fungdes psicossociais importantes
para o individuo e influencia na definicdo e na estrutura de suas relagdes com a
natureza, com 0s outros homens e com as organizagoes.

Entretanto, a multiplicidade de conceitos e de representacdes associadas
ao contexto empresarial, dificulta a compreensao do termo significado do trabalho no
ambito, grupal e/ou organizacional. Numa perspectiva psicolégica e cognitivista,
Bastos, Costa e Pinho (1995) estudando o significado do trabalho entre
trabalhadores inseridos em organizagdes formais, afirmam que a experiéncia
cotidiana dos individuos constitui a base sobre a qual eles constroem suas
percepcdes e conhecimentos acerca do mundo. Segundo estes autores, apesar do
uso em comum, o conceito de significado do trabalho, no campo da investigacao
cientifica, ndo apresenta uma definicAo consensual. Trata-se, portanto, de um
conceito simultaneamente individual e social, fortemente articulado por fatores
socioculturais e caracteristicas individuais.

O entendimento ndo somente do significado do trabalho, mas também da

influéncia dos elementos que compdem estes significados passam a ser importantes
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para que se possam desvendar os fatores que interferem na obtencdo de uma
melhor relacdo entre o trabalhador e a organizacdo. Essas articulagcbes comecam a
ser melhor desvendadas com a proliferagdo dos estudos sobre o construto do
comprometimento organizacional que permitem analisar e aprofundar a natureza e
os fatores relacionados com a emergéncia dos vinculos dos trabalhados com os
diversos aspectos do trabalho.

Cohen (2000) e Meyer e Allen (1997) afirmam que o conceito de
comprometimento organizacional tem recebido grande atencdo por parte de
pesquisadores e profissionais. Enfatizam porém que a atencéo dispensada ao tema
envolve a necessidade de utilizacdo de diferentes formas de investigacdo nas
pesquisas sobre comprometimento para que se possa comecar a estabelecer
possiveis relacbes com outros fendmenos organizacionais e contextuais
significativos (Bastos, 1996, 1998, 2003).

O comprometimento vem sendo relacionado a variaveis consequentes,
tais como: assiduidade, intencbes de saida da organizacdo, saida efetiva,
pontualidade, atitudes face a mudanca, desempenho individual e organizacional,
comportamentos de cidadania e comportamentos de negligéncia (MEYER e ALLEN,
1997; COHEN, 2000; COSTA, 2000; MEYER e HERSCOVITCH, 2001; REGO e
SOUTO, 2002; 2003).

Conforme corrobora Medeiros (2003), é preciso explorar novas questdes
metodolégicas na area e, mais especificamente, tentar articular diferentes niveis de
analise dos fenbmenos organizacionais para que seja possivel uma apreensao mais
congruente dos estudos sobre comprometimento.

Diante desse contexto, a presente tese tomou, portanto, como foco central

as perspectivas unidimensional de Mowday e cols. (1982) e multidimensional de
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Meyer e Allen (1991). Sendo que na perspectiva multidimensional delimitouse a
utilizacdo de somente duas das trés bases que a compde: a afetiva e a instrumental.

Nesse sentido, entende-se por uma perspectiva unidimensional aquela
gue toma o comprometimento organizacional como uma atitude global frente a
organizacdo. Por outro lado, uma perspectiva multidimensional envolve a
decomposicdo do comprometimento organizacional em varios subescores que
podem se reportar a diferentes focos que integram uma organizacdo, conforme
sugerido por Reichers (1985), como por exemplo: trabalho, chefia, alta
administracdo. Ou diferentes bases que explicitam a natureza do vinculo com a
organizacdo, por exemplo: afetiva, normativa e instrumental, com proposto por
Meyer e Allen (1991).

Do ponto de vista tedrico-empirico, encontrou muitos desafios oriundos
tanto da complexidade dessas duas perspectivas quanto dos demais elementos que
envolveram o estudo proposto, tais como: varidveis pessoais, organizacionais,
psicossociais e do préprio contexto escolhido para foco do estudo — os trabalhadores
da agricultura irrigada do P6lo de Juazeiro e Petrolina.

Seguindo essa linha de raciocinio, o estudo analisou, no segmento
produtivo da agricultura irrigada, como os trabalhadores articulam os vinculos afetivo
e instrumental com a sua empresa empregadora, buscando evidéncias sobre a
validade discriminante das medidas de comprometimento organizacional.

Essa pesquisa utilizouse de uma abordagem preponderantemente
guantitativa, sendo um estudo extensivo e com delineamento de corte-transversal.
Tal estratégia vem, entéo, reforcar a tradicdo nos métodos utilizados na investigacdo
sobre o comprometimento organizacional, o que facilitou a articulacdo com estudos

anteriores (MEDEIROS et al., 2002, 2003; COSTA, 2005).
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1.1 Justificativa da pesquisa

A intencdo de realizar este estudo veio da constatacao de que, apesar do
largo nimero de escalas projetadas para medir 0 comprometimento organizacional
(por exemplo: Mowday e cols. 1982; O'Reilly & Chatman, 1986, Meyer e Allen, 1990
e 1991; Balfour & Wechsler, 1996; dentre outras), tanto numa perspectiva
unidimensional quanto numa perspectiva multidimensional, ha uma lacuna teorico-
empirica quanto ao confronto dessas escalas. Kacmar et al. (1999) reforca essa
lacuna quando comenta que as pesquisas limitam-se a comparar e contrastar as
medidas disponiveis (BECKER, 1992; COHEN, 1996; MAGAZINE et al., 1996;
VANDENBERG et al., 1994).

De fato, Vandenberg et al. (1994) apontaram que o componente da
identificacdo da medida de O'Reilly e de Chatman (1986) de comprometimento
organizacional ndo contribuiu capturando nada a mais do que as escalas de Mowday
e cols. (1979; 1982). Entretanto, devido a falta da pesquisa comparativa que
confrontem as escalas disponiveis, tais conclusées ndo podem ser extraidas com
respeito as medidas mais recentemente desenvolvidas do comprometimento. Por
esse motivo, o estudo atual comeca a preencher essa lacuna quando confronta duas
escalas: o questionario de comprometimento organizacional do questionario (OCQ),
desenvolvido por Mowday e cols. (1982), e o questionario de Meyer e Allen (1991).
O estudo atual revela-se importante também porque estendeu a pesquisa ao
explorando simultaneamente as diferencas das variaveis antecedentes em nivel do
colaborador, do gestor e da empresa, para as duas escalas, relatando os reflexos
dessas diferencas para cada um desses niveis, em ambas as perspectivas de

comprometimento organizacional sob investigacao.
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Pelo exposto, constata-se uma lacuna teorica recomendada por alguns
pesquisadores (MEYER e ALLEN, 1997; BASTOS e COSTA, 2000; MEDEIROS,
2003; COHEN, 2000 e 2003), a de se conduzir novos trabalhos sobre
comprometimento em que o design da pesquisa seja apropriado para evidenciar
relacbes mais complexas do comprometimento organizacional, por meio de uma
analise macro e micro-organizacional. Segundo Mathieu e Zajac (1990) e Bastos e
Costa @Q000), pesquisas que investiguem simultaneamente esses dois niveis sao
ainda escassas no campo do comportamento organizacional.

Mais do que buscar aprofundar os conhecimentos sobre as influéncias das
perspectivas unidimensional e multidimensional em relacdo ao comprometimento
organizacional, o presente estudo buscou investigar uma questdo até hoje néo
submetida a teste empirico: a comparacdo entre dois modelos conceituais do
comprometimento organizacional em relagdo as suas variaveis preditoras. Este
objetivo faz crescer a relevancia do estudo, podendo contribuir o esclarecimento e
adequacao de alguns aspectos da pesquisa nesse dominio.

A comparacdo de modelos teodricos de comprometimento organizacional &
importante para que se possa diagnosticar a verdadeira validade discriminante
desses modelos e suas diferencas em relacdo as variaveis antecedentes e
conseguentes.Teve-se, portanto, o desafio teérico e metodolégico de construir e
testar modelos explicativos alternativos que, incorporados a tais variaveis e as bases
afetiva e instrumental, pudessem ajudar a elucidar a questéo central desse estudo —
em que medida a diferenciacdo das bases do comprometimento com a organizacao
aumenta a capacidade do construto com os vinculos dos individuos com a

organizacao.
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Outro fator que instiga a realizagcdo desse estudo foi o fato de que a
maioria das pesquisas relativas as atitudes dos empregados no trabalho séao
oriundas de estudos realizados nos Estados Unidos, conforme salienta
Vandenberghe et al. (2001). Para esses autores, na ultima década, principalmente
em funcdo da globalizacdo dos mercados e da necessidade de um entendimento
mais dindmico das atitudes dos empregados de diferentes culturas, surgiu a
necessidade de generalizacdo dos achados colecionados pelos norte-americanos
sobre comprometimento organizacional.

Nesse sentido, Vandenberghe et al. (2001) comenta que no Japao foram
realizadas pesquisas que examinaram a estrutura do Questionario de
Comprometimento Organizacional (OCQ) proposto por Mowday e cols. (1982),
utilizando-se da andlise fatorial confirmatdria, os pesquisadores concluiram que o
OCQ mostrou um bom ajuste no contexto japonés. Outra pesquisa investigando a
validade empirica do modelo de Mowday e cols. (1982) foi realizada com os
trabalhadores da Bélgica e os achados apontaram para a fragilidade dessa validade.

Vandenberghe et al. (2001) comenta sobre pesquisas com trabalhadores
da Coréia do Sul que encontram alguns problemas inerentes a validade da escala de
comprometimento normativo e de continuacdo de Meyer e Allen (1991), mas que
consideram ainda que esse modelo tridimensional prové uma representacdo mais
completa do comprometimento do que o OCQ. Tais estudos, a0 mesmo tempo em
gue mostram a importancia de investigar o comprometimento organizacional em
diferentes culturas, revelam que a questdo da dimensionalidade do construto é algo
ainda ndo conclusivo e que pode ser afetada pelos diferentes contextos culturais e
sociais. Por esse motivo, 0 presente estudo justifica-se também pelo fato de estar

direcionado para as empresas e os trabalhadores da agricultura irrigada brasileira,
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segmento que, até o momento, tem sido pouco explorado como objeto de
investigacado sobre comprometimento organizacional.

Portanto, a partir dessa escolha buscouse implementar uma vertente que
comeca a vincular a pesquisa académica em administracdo a contextos
organizacionais e segmentos de trabalhadores que séo, praticamente, ignorados ou
eventualmente estudados. Segundo Bastos (2003), até entdo, os estudos brasileiros
sobre comprometimento foram conduzidos em empresas industriais e de servico,
guase sempre localizadas em grandes centros ou em suas areas metropolitanas.

Dessa forma, pretende-se contribuir para uma melhor compreensédo dos
fendbmenos organizacionais que permeiam a agricultura contemporanea, mais
especificamente da Bahia e Pernambuco, onde os contextos rural, tradicional e
moderno convivem. sse estudo permite incorporar um grupo de trabalhadores com
aspectos pessoais, familiares, sociais, educacionais, ambientais e politicos que
apresentam peculiaridades distintas dos contextos mais urbanos.

Por ultimo, essa tese visa auxiliar as organizacdes e a area académica, ao
fornecer subsidios tedricos/empiricos que sirvam como uma fonte de informacdes

significativas para a definicdo das praticas organizacionais e de pesquisa mais

coerentes com o atual contexto socio/cultural investigado.

O desenvolvimento da presente tese esta estruturado em sete capitulos
principais. Além da parte introdutdria, no capitulo 2, discorre-se sobre os marco
tedricos dos temas enfocados no presente estudo. Para tanto, explora-se a
compreensdao do construto comprometimento; suas variaveis antecedentes,
correlatas e consequentes e as perspectivas unidimensional e multidimensional. No
capitulo 3 abordam-se as questfes relacionadas com a delimitacdo do objeto de

estudo, ou seja, apresentam-se alguns estudos que investigam do vinculo afetivo e
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instrumental do trabalhador com sua organizacédo. Nesse sentido, definem-se as
guestbes e as hipoteses de pesquisa, a tese central e as proposicdes que a

compdem.

No capitulo 4 é detalhado o contexto da agricultura irrigada do polo de
Juazeiro e Petrolina, destacando-se as caracteristicas socioeconomicas-culturais da
regido pesquisa. Os procedimentos metodoldgicos utilizados para responder as
guestbes de pesquisa formuladas séo especificados no capitulo 5. Esse capitulo
esta dividido, basicamente, no modelo geral da pesquisa; o desenho da populacao e
amostra; o instrumento e o0 processo de coletas de dados e procedimentos de

analise dos dados.

No sexto capitulo contém a analise e discussao resultados da pesquisa,
incluindo uma caracterizacdo dos participantes; comparagcdo dos vinculos afetivo e
instrumental: distancdo entre os construtos; caracterizagcdo da intensidade desses
viinculos e distribuicdo entre os segmentos de trabalhadores. Também sé&o
exploradas, nesse capitulo, as diferencas dos dois vinculos a partir da analise do
padrdo de correlagdo com as variaveis pessoais, ocupacionais e organizacionais e o
conjunto de preditores desses vinculos.

Por fim, no capitulo 7 apresenta-se, a titulo de conclus@o, uma sintese dos
principais resultados, limitacdes do trabalho e os encaminhamentos para pesquisas
futuras. Assim, apds essas consideracdes mais introdutérias, no proximo capitulo,
desenvolvem-se o referencial tedrico dos temas considerados mais centrais na

presente tese.



2 MARCO TEORICO-CONCEITUAL

O presente capitulo discorre acerca dos principais conceitos tedricos que
norteiam a investigacdo proposta. Inicialmente, sdo apresentados alguns
significados que envolvem as varias definigbes do construto comprometimento, suas
variaveis antecedentes, correlatos e conseqientes, que visam a uma melhor
compreensao do seu conceito. Na sequéncia, sdo abordados 0s pressupostos
centrais do comprometimento nas perspectivas unidimensional, de Mowday e cols.
(1982) e numa perspectiva Multidimensional, de Meyer e Allen (1991), enfocando-se
nessa somente as bases afetiva e instrumental, por serem ambas as que alicergam

0 presente estudo.

2.1 Comprometimento — compreensédo do construto

No senso comum utiliza-se a expressao comprometimento para denotar
um vinculo ou ligacdo forte entre duas pessoas. Entretanto, a tradicdo de pesquisa
sobre comprometimento ndo tem conseguido precisar, claramente, o significado
dessa expressao. Muitos estudos tratam de maneira imprecisa, ambigua e até
mesmo redundante esse fendbmeno. Dentre esses estudos, Bastos (1994) apresenta
uma revisdo conceitual da expressdao comprometimento, a partir da linguagem
cotidiana, apresentando trés vertentes conceituais mais comuns para essa
expressdo. Na primeira, 0 comprometimento aproxima-se dos conceitos de
compromisso e envolvimento. As pessoas agem, entdo, em sintonia com seus alvos
e contrariamente ao conceito de descompromisso, pois revela a preocupacao da

pessoa em termos de atencado, dedicacdo e esforco em alcancar algo. Na segunda,
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o comprometimento € definido como um estado de lealdade individual, sendo
considerado algo mais duradouro e que interage com seus desejos, sentimentos e
intencdes. Por dltimo, o autor refere-se ao comprometimento como sendo um
empecilho ou um prejuizo que acontece a partir de certas condi¢cdes que repercutem

de maneira negativa nas atitudes do individuo.

No Dicionario Aurélio (2003) o termo comprometer vem do verbo de
origem latina compromittere. E o termo comprometimento vem de comprometer +
imento = comprometimento, que significa acdo ou fato de comprometer-se,
apresentando varios eixos de significado:

v fazer, assumir compromisso, obrigar por compromisso, exemplo: as
circunstancias comprometeram-no com a filha do amigo;

v' implicar, envolver, exemplo: suas mentiras comprometeram-no no
assalto ao banco;

v/ dar como garantia, empenhar, e xemplo: comprometer a palavra;

v/ expor a perigo, arriscar, aventurar, exemplo: para satisfazer uma
vaidade comprometeu seu futuro;

v/ por alguém em ma situacdo ou em situacdo suspeita, exemplo:
sabendo-se perseguido, ndo aceitou a companhia do amigo, temendo
comprometé-lo;

v/ assumir compromisso, responsabilidade, obrigar-se, exemplo:
Comprometi-me com meu irmao a pagar os seus estudos.

Tais definicbes sdo importantes para que se tenha uma melhor

compreensao dos diversos sentidos que o termo apresenta na nossa cultura. Numa
outra perspectiva, Arriaga e Agnew (2001) apresentam um enfoque para o conceito

de comprometimento considerado-o como um jogo de diversos fatores que podem
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estar associados aos motivos de persistir numa relagdo ou em termos de vinculo
psicologico que ultrapassam a persisténcia nessa relacdo. O comprometimento &
definido por Arriaga e Agnew (2001) como um estado subjetivo, que inclui
componentes cognitivos e emocionais que influenciam diretamente um conjunto de

comportamentos de uma relagéo continua.

Nesse sentido, Rusbult, Martz e Agnew apud Arriaga e Agnew (2001)
sugerem que trés fatores causam o estado de comprometimento: nivel de satisfacéo
ou a diferenca das situagbes positivas e negativas experimentada nas relagdes; a
gualidade de alternativas ou o desejo percebido de alternativas disponiveis para a
relacdo atual; e o tamanho de investimento ou recursos que seriam perdidos se a
relacdo terminasse. Os autores ndo sugerem que as relagdes de causa e efeito
sejam os unicos fatores do estado comprometido em uma relacdo, mas salientam a
importancia de serem consideradas, ao se examinar os vinculos psicologicos que
estdo por tras desse estado, tanto nas relagdes pessoais mais intimas quanto nas
sociais ou organizacionais.

Por outro lado, na producdo académica internacional, que aborda o
comprometimento, utiliza-se uma linguagem técnica comum baseada na expresséo
commitment procedente da lingua inglesa e derivada do verbo to commit. Este
sentido inglés da expressdao comprometimento provém, por sua vez, da palavra
latina commitere o qual abrange diferentes significados, tais como: o de colocar algo
ou alguém sob custédia ou a salvo; encarregar ou designar, fazer algo errado ou
ofensivo; envolver, juntar ou engajar (OXFORD Dictionary, 2000).

Percebe-se que o mesmo termo é utilizado para descrever dimensfes
valorativas opostas - comprometimento como maneiras de agir que podem conduzir

a produtos/estados desejaveis, como a falha em atingir tal estado desejado, e
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comprometimento como um tipo de envolvimento que pode dificultar/enviesar as
acOes da pessoa. Em certo sentido, contudo, os usos de comprometimento trazem
em si a nocdo de "algo que amarra, ata, une" o individuo a alguma coisa. Bastos
(1994) complementa essa nocdo, quando comenta que na esfera cientifica
comprometimento passou a significar uma adesdo, um forte envolvimento do
individuo com variados aspectos do ambiente de trabalho.

E importante salientar que a adesdo e envolvimento no significam uma
postura passiva do individuo, de simples internalizacédo de valores e metas e nem de
aceitacdo sem nenhum questionamento quanto a relevancia e significados das
acOes organizacionais, 0 que poderia levar a uma compreensédo equivocada do
comprometimento como um estado de alienacdo em relagdo as situacdes
vivenciadas no dia-a-dia. Pelo contrario, o0 comprometimento envolve uma postura
ativa e positiva dos individuos em relacao aquilo que acreditam como convergentes
com seus valores e crengas pessoais.

Meyer e Herscovitch (2001) reforcam o0 exposto acima quando definem
comprometimento como sendo uma forga que liga um individuo a um curso relevante
de acdo para um ou mais objetivos. Dessa forma, para esses pesquisadores,
comprometimento € distinguivel das trocas baseadas nas formas de motivacao e das
atitudes de objetivos-relevantes que podem influenciar os comportamentos, mesmo
na auséncia de motivacdo intrinseca ou atitudes positivas. Para Meyer e Allen
(1997), essa forca se refere aos diferentes estados psicolégicos latentes que
refletem a natureza da relacdo dos individuos com o objetivo de interesse e que tem
implicagbes na deciséo de continuar a relagéo.

Em outra perspectiva, Salancik (1977) afirma que as pessoas se tornam

comprometidas pelas implicacbes de suas proprias acfOes. Existe uma presséo
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psicologica para que o individuo se comporte de forma consistente com as
implicacbes do seu comportamento prévio (BASTOS, 1994 e SCHEIBLE, 2004).
Trés aspectos dessas acbes prévias sao importantes para determinar niveis de
comprometimento: (a) volicdo - a percepcédo de que a acao foi desempenhada por
livre escolha faz com que o individuo se sinta pessoalmente responsavel pelo ato;
(b) reversibilidade - quanto mais o individuo percebe que o comportamento ndo pode
ser revertido ou que envolva altos custos, maior o seu comprometimento com o
determinado curso de acao; e c¢) carater publico ou explicito do ato - a percepc¢éo de
gue outras pessoas significativas (familia, amigos, colegas, etc.) tomam
conhecimento do seu comportamento, aumenta a probabilidade de vir a se

comportar de forma congruente.

Para o presente trabalho adotouse o conceito apresentado por Bastos
(1994), que destaca dimensdes de significados comuns as varias definicdes
existentes na literatura. O comprometimento para esse autor envolve a nocao do
desejo de permanecer, de continuar; o sentimento de orgulho por pertencer; a
identificacdo, o apego, o envolvimento com objetivos e valores; engajamento,
exercer esforco, empenho em favor de.

O que é exatamente comprometimento organizacional? Brow (1996)
responde essa pergunta definindo que comprometimento organizacional simboliza a
dedicacdo e 0 apoio para com a organizacdo (ou unidade de referéncia)
independente das expectativas de trabalho e recompensas. Acrescenta que mesmo
se a natureza de apoio exigida altere-se de organizacdo para organizacdo, 0 que
poderia esclarecer porque qualquer detalhamento de necessidade de

comprometimento organizacional compreende uma particularizacdo dos termos.
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Para Brow (1996), em muitos desses casos, 0S termos representardo uma
combinacdo de: apoio de metas, sociedade continuada, e apoio aos esforcos de
colegas de trabalho, de colegas e lideres. Independente dos termos representados,
o0 comprometimento demanda um empenho em que o individuo concede apoio
continuado sem se importar com a possibilidade de variagdo das circunstancias e
atitudes ao seu redor. diverge de qualquer tipo de contrato de troca no qual um
individuo possa ofertar trabalho duro e apoio intenso em troca de promocdes,
beneficios sociais ou incremento salarial. O autor exemplifica sua resposta da
seguinte forma: o individuo comprometido com a organizacdo permanecera
realizando esforco extra para o alcance das metas, independente do estagio em que
a organizacao esteja, ou seja, tempos mais faceis ou em tempos dificeis, quando
nao existem possibilidades de promocdes, concessao de novos beneficios ou
incrementos salariais, dificilmente acontecerdo num futuro préximo.

Em sintese, constata-se que as definicdes apresentadas tém um nucleo
comum de significados que envolvem a dimenséao principal assumida na producéo
cientifica, ou seja, a nocdo de engajamento em um curso de acdo — presente,
sobretudo, ao se usar comprometimento e envolvimento. Percebe-se que o dominio
dos estudos coligidos sobre comprometimento estd longe de qualquer tipo de
consenso no que se refere a sua propria definicdo. Pode-se inferir que a diversidade
de conceituacdes € oriunda das raizes dos estudos sobre comprometimento que
apresentam mudltiplas vertentes teorico/conceituais em diferentes areas do
conhecimento do campo do comportamento organizacional, o que dificulta uma
utilizacdo mais consensual de tal conceito entre os pesquisadores.

ApoOs as consideracdes sobre a diversidade de conceitualizacbes que

envolvem o comprometimento, no proximo item, na seqiiéncia, discorre-se sobre as
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variaveis antecedentes, correlatas e consequientes e principais perspectivas

conceituais do comprometimento organizacional.

2.2 Comprometimento organizacional — variaveis antecedentes, correlatas e
consequentes

A pesquisa sobre comprometimento organizacional € fortemente
caracterizada pela busca de variaveis antecedentes, que explicam niveis diferentes
de comprometimento organizacional (MOWDAY e cols. 1982; Mathieu e Zajac,1990;
FINK, 1992; BASTOS, 1993 e 1994; MORAES et al. 1997; SA e LEMOINE, 1998 e
1999; BANDEIRA, MARQUES e VEIGA, 1999; COSTA, 2000; TAMAYO et al. 2001;
SIQUEIRA e GOMIDE JUNIOR, 2004) e tém sido realizadas tentando reconhecer o
conjunto de fatores antecedentes ou preditores, correlatos e conseqientes que o
compoe.

Para Costa (2000) e Medeiros et al. (2002), as variaveis antecedentes ou
preditoras sdo, na sua maioria, compostas pelas caracteristicas pessoais (idade,
sexo, nivel do cargo, tempo na organizacdo, percepcdo de competéncias,
habilidades, salario, tempo no cargo, facilidade de ingresso na organizacao,
oportunidades de crescimento e aprendizagem); caracteristicas do trabalho (desafio,
carater inovador do trabalho, grau de autonomia, feedback, relacionamento com o
supervisor e 0 grupo, divisdo do trabalho, estilo participativo, aceitacdo de
sugestdes) e caracteristicas organizacionais (politicas de gestdo, tamanho,
centralizacdo, formalizagdo, comunicac¢do organizacional e politicas de gestdo de
pessoas). A meta-andlise de Mathieu e Zajac, em 1990, tendo como foco os
antecedentes do comprometimento, sintetiza os resultados das pesquisas realizadas

nessa area. (MATHIEU e ZAJAC, 1990; BASTOS, 1993; SCHEIBLE, 2004,
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TAMAYO et al., 2001). Mowday e cols. (1982) consideram geralmente como
variaveis antecedentes do comprometimento: caracteristicas pessoais,
caracteristicas do trabalho, relac6es do grupo-lider, caracteristicas organizacionais e
caracteristicas do papel (ambiguidade, conflito e sobrecarga).

Em relacdo as variaveis antecedentes, Mottaz (1988), em seu estudo,
observou que no grupo das caracteristicas pessoais, a idade e o tempo de
organizacao quanto maiores, mais se associavam com 0s niveis mais elevados de
comprometimento. Por outro lado, o autor encontrou uma tendéncia do
comprometimento decrescer quanto maior o nivel educacional e a percepcao de
locus de controle externo. Ja, na pesquisa de Mathieu e Zajac (1990), as mulheres
casadas, com mais idade e tempo de organizacédo apresentaram correlacées mais
positivas com o comprometimento. Os autores inferem ainda que estado civil € uma
variavel que vem sendo usada, na maioria dos estudos, apenas para fins descritivos
e gue tem apresentado relacdo positiva baixa com comprometimento, apesar das
pessoas casadas tenderem a ser mais comprometidas.

Irving e Cooper (1997), Hackett e Lapierre (2001) e Scheible (2004), em
suas pesquisas, nao encontraram relacdes relevantes entre sexo, quantidade de
dependentes, nivel de renda familiar, estado civil e comprometimento. Resultados
semelhantes foram obtidos no estudo de Cuskelly (1995), realizado em 17
organizacdes esportivas Inglesas, com 158 voluntarios respondentes, que buscava
entender melhor quais sdo os Fatores que influenciam mais o comprometimento
organizacional desses voluntarios. Cuskelly (1995) verificou que correlagcbes menos
positivas do comprometimento organizacional estavam associadas ao nivel
educacional dos respondentes. Por outro lado, ndo foram encontradas relagbes com

o nivel de renda, estado civil ou ocupagdo com o comprometimento organizacional.
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J4, em relacdo ao sexo, os homens (58%) apresentaram niveis mais elevados de
comprometimento do que as mulheres (38%).

Quanto ao impacto das caracteristicas do trabalho, verifica-se correlacdes
mais positivas entre o carater inovador, ndo rotineiro do trabalho, interdependéncia
das tarefas e estilo de lideranca e correlagbes menos importantes, quando se
compara o grau de autonomia dos empregados. Em 1999, Arnold e Davey apud
Tamayo et al., (2001), em seus achados de uma pesquisa longitudinal, identificaram
gue a natureza do trabalho e o desenvolvimento da carreira sao preditores
significativos e importantes do comprometimento organizacional. Tais resultados
foram corroborados, mais tarde, por Tamayo et al. (2001).

Conforme Cohen (1993; 2003), os achados relacionados as caracteristicas
organizacionais apresentam correlagdes quase nulas com o comprometimento,
embora tais resultados ndo possam ser considerados conclusivos. Numa pesquisa
mais recente, Tamayo et al. (2001) encontrou evidéncias, em que o0s tipos
motivacionais de valores; tais como, tradicdo, conformidade e seguranca
apresentaram impacto positivo e altamente significativo. Essas evidéncias revelam,
entdo, uma forte relacdo do comprometimento com metas individuais de respeito e
aceitacdo das tradicbes e das idéias da empresa, de controle dos impulsos e das
acdes que possam violar normas e expectativas da organizacdo e de preocupacao
com a integridade e estabilidade da mesma.

J4, as variaveis correlatas sdo aqueles que envolvem construtos
atitudinais ou motivacionais, que se inter-relacionam com o comprometimento. Nao
podem, portanto, se classificarem rem como variaveis antecedentes e nem como
consequentes do comprometimento. Destacam-se, entre essas Vvariaveis: a

satisfacdo, a motivacdo, o envolvimento com o trabalho e o stress.
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Em relagéo a satisfacdo com o trabalho Meyer e Allen (1997), em seus
achados, concluem que as experiéncias no trabalho estdo sempre fortemente
relacionadas com o comprometimento afetivo. Numa pesquisa meta-analitica Meyer
et al. (2002) encontraram uma forte correlacdo do comprometimento afetivo com
satisfacdo global no cargo e, também, com a satisfacdo em relacdo a promocao,
pagamento e supervisdo. Para Cuskelly (1995), ambientes organizacionais que séo
percebidos como sendo participativos e democraticos apresentam, constantemente,
correlacdes mais positivas com o comprometimento organizacional.

Com o objetivo de testar a validade discriminante das escalas que medem
a relacdo entre comprometimento organizacional, envolvimento com o trabalho e
satisfacao no trabalho, Nystedt, Sjoberg e Hagglung (1999) realizaram uma pesquisa
com 467 oficiais do exército da Suécia. Seus achados permitiram suportar os
resultados obtidos nos estudos anteriores de Brooke Jr. et al. e Mathieu e Farr apud
Nystedt, Sjoberg e Hagglung (1999), que indicavam que esses trés fatores
representam construtos distintos. Entdo, pode-se dizer que o envolvimento no
trabalho define um estado cognitivo de confianca individual, em termos de
identificacdo psicoldgica, o qual é distinto da satisfacdo e do comprometimento
organizacional em funcdo de que esses Ultimos se referem as reagbes emocionais
individuais sobre o trabalho ou a organizacéo.

No intuito de identificar se o envolvimento no trabalho e o
comprometimento organizacional influenciam interativamente a rotatividade através
da intencdo de saida, Sjoberg e Sverke (2000) realizaram uma pesquisa com 535
enfermeiras suecas. As conclusbes dos autores apontaram para correlacdes
negativas de ambos, comprometimento e envolvimento no trabalho, em relacdo a

rotatividade atual e a intencdo de rotatividade no trabalho. Dessa forma, os
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pesquisadores apontam, a partir dos resultados obtidos, que altos niveis de
envolvimento com o trabalho e comprometimento diminuem a intencdo de saida da
organizagao.

Diferentemente das variaveis antecedentes e correlatas, os consequentes
relacionam-se com os comportamentos de a permanéncia ou abandono do emprego
e decisdes relacionadas ao proprio desempenho no trabalho (CURRIVAN, 1999;
GAERTNER, 2000; SCOTTER, 2000; SJOBERG e SVERBE, 2000; WRITH e
BONETT, 2002; MEDEIROS, 2003). Entre essas consequentes estdo: rotatividade,
absenteismo, intencdo de procurar outro emprego, alternativas de trabalho
percebidas, desempenho no trabalho e desempenho organizacional.

Durante muito tempo, o comprometimento organizacional foi reconhecido
como um importante construto para entender uma gama de comportamentos dentro
do contexto das organizacdes de trabalho. Segundo Mowday e cols. (1982) e
Medeiros (2003), os estudos empiricos realizados sobre comprometimento
organizacional estdo relacionados aos niveis de desempenho de trabalho,
absenteismo e rotatividade dos empregados. Entretanto, as correlacdes fracas
obtidas em tais estudos empiricos (0.13 e 0,23) entre comprometimento e
desempenho organizacional, ndo tém conseguido confirmar a relacado suposta entre
ambos. Por esse motivo, cresce a necessidade de se realizar pesquisas que sejam
elaboradas com o intuito de validar a existéncia da relacado entre comprometimento e
desempenho, bem como, proporcionar um aperfeicoamento das escalas utilizadas,
aumentando a confiabilidade dos resultados obtidos (MOWDAY e cols. 1982;
MATHIEU e ZAJAC, 1990; COSTA, 2000; RIKETTA, 2002; SCHEIBLE, 2004).

Com o objetivo de examinar a inter-relacdo entre experiéncias de trabalho,

apoio organizacional percebido, comprometimento afetivo e rotatividade do
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empregado, Armeli et al. (2001) realizaram estudos usando uma amostra
diversificada de 367 empregados de organizacdes americanas. No referido trabalho,
0S autores evidenciaram associagdes positivas entre o apoio organizacional
percebido, as recompensas organizacionais, justicas processuais e apoio de
supervisor com o comprometimento afetivo. Relagdes negativas foram obtidas, no
mesmo estudo, entre o comprometimento afetivo e apoio organizacional percebido e
a rotatividade voluntaria dos empregados. Em seus achados concluem que
experiéncias favoraveis no trabalho, obtidas através do apoio organizacional
percebido, refletem num aumento dos niveis de comprometimento afetivo que, em
troca, influenciam na reducao da rotatividade dos empregados.

Outro estudo realizado foi o de Pittinsky e Shih (2004) cujo foco principal
foi a relacdo entre comprometimento organizacional e trabalhadores moveis,
comentam que 0S pressupostos tedricos existentes sobre essa relacdo apontam
para uma visdo de que os trabalhadores, ao mudarem constantemente de
organizacoes, ndo estdo comprometidos com as mesmas. No entanto, € possivel
inferir, também, que, apesar da freqiente mudanca de organizacdo, o0s
trabalhadores mdéveis podem ser comprometidos com a organizacdo em que estéo
compartilhando seus conhecimentos e experiéncias profissionais e pessoais.

Outra pesquisa interessante que focaliza as variaveis consequentes foi
realizada por Grunberg et al. (2000). Os autores examinaram como O
comprometimento organizacional e o desempenho dos trabalhadores sobreviventes
das companhias americanas, que vém realizando demissfes significativas, estao
sendo afetados por essas. Os autores comentam, ainda, que os impactos tém sido
mais negativos do que positivos, quanto as reacdes dos trabalhadores sobreviventes

no trabalho. Eles normalmente ficam mais bravos; menos produtivos; confiam menos
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na organizagéo, supervisores e gerentes; Sao menos inovadores e correm menos
riscos. Por causa dessas reacOes, verificaram que a maioria dos trabalhadores
sobreviventes entrevistados apresentou uma reducdo nos niveis de
comprometimento com a organizacao e diminuicdo do desempenho no trabalho.
Segundo Cohen (2000), a maioria das pesquisas sobre comprometimento
investiga basicamente um tipo de cada vez, relacionando-os as variaveis
antecedentes, correlatas ou conseqientes. Entretanto, esse autor enfatiza a
necessidade de investigagbes sobre comprometimento numa perspectiva mais
abrangente, que contribuam para que se possa discutir, de forma mais ordenada,
conceitual e empirica, como esse comprometimento relaciona e afeta o
comportamento dos individuos no trabalho. Levando-se em consideracdo essa
argumentacao, a partir de agora sao apresentadas as perspectivas unidimensional e
Multidimensional de comprometimento, buscando-se focar nos seus principais eixos

definidores.

2.3 Comprometimento organizacional - perspectiva unidimensional

Essa sesséo da tese destina-se a apresentar 0s principais pressupostos
conceituais do comprometimento organizacional, necesséarios para um melhor
entendimento dos caminhos percorridos pela pesquisa cientifica, a respeito desse
construto numa perspectiva unidimensional. Esse entendimento é fundamental, pelo
fato de compor as bases tedricas que nortearam o presente estudo.

Os estudos sobre Comprometimento Organizacional tém se baseado em
varias abordagens. Bastos (1994) aponta as cinco principais abordagens: a)

comportamental; b) socioldgica; ¢) normativa; d) atitudinal/afetiva e e) instrumental.



Marco Tedrico-Conceitual 38

A Abordagem Comportamental parte da premissa de que os individuos
tendem a manter uma consisténcia entre seus comportamentos, ou seja, a medida
que o individuo apresenta determinados comportamentos, cria-se uma tendéncia de
repeticdo deles no futuro, resultando em um lento e consistente crescimento do
vinculo comportamental e psicélogo do individuo em relacédo a organizacdo. Dessa
forma, o comprometimento pode ser comparado a sentimentos de auto-
responsabilidade por determinados atos, ou seja, existe uma pressao psicologica
gue os forca a se comportarem de forma coerente com os resultados de seu
comportamento prévio.

A Abordagem Sociolégica vé o comprometimento como o vinculo que se
desenvolve a partir do controle do empregador e a subordinagdo do empregado,
estruturado sobre a legitimidade das relacfes de autoridade. Nesse caso, junto com
uma orientacdo béasica para os seus papéis de subordinados, os empregados trazem
para as organizacfes um conjunto de cédigos normativos que especificam maneiras
moralmente corretas de dominagédo. De acordo com esse quadro de referéncias, o
comprometimento do trabalhador ndo estd na dependéncia do amor nem do
dinheiro, mas sim da percepcéao de legitimidade regimental do empregador.

Na Abordagem Normativa o comprometimento se deve a um sentimento
de obrigacao de retribuir o que a organizacéo fez ou faz, bem como uma idéia geral
de que o empregado deve ser leal a sua organizacdo e nao ficar mudando de
empresa. O elemento central desse enfoque reside no fato de que individuos
comprometidos exibem certos comportamentos porque acreditam que é “certo” fazé-
lo, ou seja, eles aceitam como verdadeiros os valores e objetivos organizacionais.

No que se refere as pressdes normativas provenientes de regras, regulamentos e da
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cultura da empresa percebe-se que essas moldam o comportamento do individuo na
direcao desejada pela organizacdo (WIENER apud BASTOS, 1994).

A Abordagem Afetiva baseia-se em um sentimento de lealdade, em um
desejo de permanecer na organizacdo e um interesse em se esforcar em prol dela.
Os individuos passam a se identificar e internalizar com os objetivos, valores e
normas e, guando esses sao coerentes com os que eles valorizam ou consideram
como desejavel criam uma relacdo de apego e envolvimento, contribuindo para o
seu desenvolvimento (MEYER e ALLEN, 1990 e BASTOS, 1994).

A Abordagem Instrumental, também conhecida como de continuacéo e
calculativa, concebe o comprometimento como um conjunto de acdes decorrentes
das recompensas e custos integrantes da organizagcdo. Portanto, esse tipo de
comprometimento relaciona-se com a percepcao da existéncia de um custo elevado
de saida da organizacao, ja que o individuo despendeu investimentos e sacrificios
pessoais, o que torna dificil deixa-la. Por outro lado, quando esse percebe a
existéncia de uma equidade entre as contribuicbes prestadas a essa e as
recompensas obtidas por fazer parte dela, ele passa a se esforcar para se manter na
organizacao.

Nesse sentido, Bastos (1994) comenta que as pesquisas de Becker, em
1960, sédo pioneiras em enfocar o comprometimento instrumental como uma
tendéncia de permanecer na organizacdo, através de ‘linhas consistentes de
atividades’, em funcéo de custos e dos investimentos (side-bets) associados ao fato
de ser pertencente a ela. Para o autor, uma linha continua de atividades significa
ndo aceitar possiveis opcbes de troca de trabalho, optando por permanecer na
organizacdo atual. Enquanto que, side-bets sdo os investimentos realizados pelos

individuos para desempenhar melhor as suas func¢des, tais como: esforco, novas



Marco Tedrico-Conceitual 40

habilidades especificas, entre outros, o enfoque instrumental visualiza a questdo o
comprometimento em funcdo das recompensas e custos percebidos pelo individuo
em relacdo a sua dedicacao e experiéncia no trabalho.

No comprometimento instrumental percebe-se a existéncia de uma forma
de apego psicoldgico, na qual o individuo considera que sua saida da organizacéo
representa um alto custo ou sacrificios significativos, tanto de ordem econdmica,
social ou psicolégica. Essa relacdo apresenta-se satisfatéria quando o individuo
verifica que as recompensas, tais como: salario, status e liberdade, atendem as suas
expectativas e necessidades.

Num estudo que, também, utilizou a teoria de Becker, realizado com 1155
advogados, de uma grande cidade metropolitana do Canada Ocidental, Wallace
(1997) objetivou examinar o impacto de tal no comprometimento organizacional e
profissional. O autor concluiu que a teoria de side-bets apresenta trés limitacdes. A
primeira, destaca que a maioria dos testes do modelo de side-bets usa medidas
indiretas ou proposicdes para desvendar os investimentos individuais feitos pelos
empregados em sua organizagdo ou na profissdo escolhida. A segunda limitacao,
para esse autor, refere-se a grande utilizacdo de medidas de comprometimento
afetivo para mensurar a teoria de side-bets, evidenciada na meta-andlise de Cohen
e Lowenberg realizada, em 1990. Em relacédo a terceira limitacdo, Wallace (1997),
comenta que a falta de pesquisas que encontram apoio na teoria de side-bets,
gquando focalizado o comprometimento organizacional. O autor aponta que sao
necessarias mais investigacdes quanto a forma em que os investimentos de side-
bets podem influenciar o comprometimento profissional.

O comprometimento instrumental tem sido visto, por alguns

pesquisadores, como possivel opositor do comprometimento, por levar em
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consideracdo os custos para 0 encerramento da relacdo do individuo e o foco do
comprometimento. Por esse motivo, estdo envolvidas nesses custos as diferencas
percebidas no tocante aos valores recebidos em beneficios e salarios, a
disponibilidade de tempo e capacidades dedicados ao trabalho, a avaliacdo das
vantagens de permanecer e a facilidade de sair da organizacéo, considerando os
prejuizos latentes dessa decisdo (WHITENER, 1993; ABRAHAMSSON, 2002 e
SCHEIBLE, 2004).

Ja& para Brow (1996), das abordagens descritas anteriormente duas tém
sido objeto de maior atencdo por parte dos pesquisadores: a “atitudinal” e a
“comportamental” para o0 comprometimento, e voltadas para as bases afetiva e
instrumental - continuacéo ou calculativo - de comprometimento (MEYER & ALLEN,
1991). Brow (1996) explica que na abordagem atitudinal, o comprometimento se
amplia como um fruto da combinacdo de certas experiéncias de trabalho,
percepcdes da organizacdo e caracteristicas pessoais, as quais orientam a
sentimentos positivos sobre uma organizagcdo que, por sua vez, tornam-se
comprometimento (Mowday e cols., 1982).

Cabe destacar que, para alguns pesquisadores, a abordagem atitudinal
orienta a teoria da troca nas quais as pessoas com atitudes positivas estao
predispostas a oferecer comprometimento em troca de recompensas futuras
antecipadas, ligando ambos os comprometimentos afetivo e instrumental a essa
abordagem (BROW, 1996).

Na abordagem comportamental, um individuo chega a um estado ou
posicao de comprometimento como resultado do engajamento em comportamentos
de comprometimento - comportamentos que, se presentes, tornam o0

comprometimento dificil de subsequentemente ser revertido de uma posi¢cao ou de
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ser desligado de alguma linha de atividade. Salancik (1977, p.4) define a abordagem
em uma frase, “agir € comprometer-se consigo proprio”. A¢cdes de comprometimento
poderiam incluir a criagdo de um fundo de aposentadoria (penséo) intransferivel, a
acumulacdo do tempo de férias, ganho de estabilidade académica, ou a
apresentacao de opinides de apoio a algum assunto ou objetivo (MOWDAY e cols.,
1982, BROW, 1996).

Em acréscimo a distincdo entre comprometimento afetivo e o
instrumental, Wener apud Bastos (1994) e Meyer e Allen (1990) descreveram o
“‘comprometimento normativo” no qual um sentido de obrigacéo que liga uma pessoa
a um certo curso de acao. Nesse tipo de comprometimento, as pressdes normativas
internalizadas agem no sentido de incorporar metas e interesses organizacionais. As
pressdes normativas associadas com reciprocidade tém também sido vinculadas aos
processos de desenvolvimento de comprometimento (BASTOS, 1994 e BROW,
1996).

A Figura 1 esquematiza a tipologia e as bases do comprometimento

organizacional mais presentes nas pesquisas sobre o tema.

~Comprometimento afetivor

ﬁAbordagem Atitudinal<— Comprometimento Instrumental |
\

' Comprometimento - Comprometimento Normativo
Organizacional

Abordagem Comportamental;

Figura 1 —Tipologia sobre comprometimento organizacional de Brow (1996)
Fonte: adaptado de Brow, 1996
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A perspectiva unidimensional € também denominada de atitudinal/afetiva e
pode ser caracterizada, por no minimo, trés dimensdes: a crenca e aceitacdo dos
valores e objetivos da organizacdo; o desejo de esforcar-se em favor da
organizacdo; e a vontade de permanecer membro da organizacdo do
comprometimento organizacional (MOWDAY e cols., 1979). Observa-se que o Unico
foco dos estudos sobre o construto do comprometimento, numa perspectiva
unidimensional, apresentam uma forte ligacdo afetiva do compromisso global do
empregado com a organizagdo (MOWDAY e cols., 1979; 1982; 1998). Nessa visao,
0 comprometimento ultrapassa uma postura de lealdade passiva e passa a ser uma
relacéo que pretende o bem-estar da organizacéo.

Mowday e cols. (1979) usando as trés dimensfes definidas por eles,
desenvolveram a estrutura do Organizational Commitment Questionnaire — OCQ,
com 15 itens para focar o comprometimento. Embora houvesse trés dimensdes
tedricas subjacentes no OCQ, a escala criada foi concebida como unidimensional e,
posteriormente, na maioria dos estudos que investigaram utilizaram a escala e
relataram a existéncia de unico-fator (DUNHAM, GRUBE, & CASTANEDA, 1994;
MATHIEU & ZAJAC, 1990; MORROW, 1993; KACMAR et al., 1999).

Pode-se considerar como um grande marco tedrico da perspectiva
unidimensional o instrumento desenvolvido por Mowday e cols. (1979) para
mensurar 0 comprometimento organizacional. Esse instrumento tornou-se um dos
mais empregados para estudar o comprometimento organizacional, pelo fato de ser
considerado uma das poucas escalas com aceitaveis propriedades psicométricas,
com um bom poder discriminante e preditivo, indices elevados de confiabilidade e

validade convergente. Borges-Andrade, Afanasieff e Silva, em 1989, traduziram e
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adaptaram a escala de Mowday para o contexto brasileiro. Tais autores,

encontraram um coeficiente alpha de Cronbach de a=0,80.

Uma versdo reduzida, Figura 2, composta por 9 itens foi validada por
Bastos, em 1994. Esses trabalhos proporcionaram o uso da escala de forma mais
abrangente proporcionando, até hoje, contribuicGes teoricas significativas ao
construto do comprometimento (MORAES, MARQUES e CORREIA, 1998; BASTOS

e COSTA, 2000; SIQUEIRA, 2001; FOSSA e SARTORETTO, 2002; MEDEIROS,

2003; COSTA, 2005).

"Conversando com amigos, eu sempre me refiro a minha
organizacao como uma grande instituicao para a qual é 6timo
trabalhar”.

“Eu julgo que os meus valores sdo muito similares aos valores
defendidos pela organizagao onde trabalho”.

“Eu me sinto orgulhoso dizendo as pessoas que sou parte da
organizagao onde trabalho”.

“A organizagao em que trabalho realmente inspira o melhor em

[ Escala Reduzida de T |mim para meu progresso no desempenho no trabalho”.

Comprometimento = i tont : Ihido est s
Organizacional, u me sinto contente por ter escolinido esta organizagao para

M d I —trabalhar , comparando com outras organizagoes que considerei |
owaay e cols. a época da contratagdo”.

“Eu realmente me interesso pelo destino da organizacao
onde trabalho”.

“Para mim, esta organizacd@o é a melhor de todas as
organizagoes para se trabalhar”.

“Decidir trabalhar para esta organizagéo foi um erro de |
minha parte”.

“Eu sinto pouca lealdade para com a organizagao onde
trabalho”.

Figura 2 - Escala reduzida de comprometimento organizacional de Mowday e cols.
(1982)

Fonte: adaptado de MOWDAY e cols. (1982)

Em 1982, Mowday e cols. publicam seu livro sobre comprometimento
oriundo das pesquisas realizadas a partir de 1979, cujo foco estava nas
organiza¢cfes. Conforme Bastos (2003), o trabalho, agora classico de Mowday e
cols. (1982) - especialmente, o instrumento de medida por eles proposto e validado —

transformou-se no modelo dominante de pesquisa na area. Centrada na
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identificagcdo dos antecedentes do comprometimento, consolidou-se uma estratégia
de pesquisa que, em suas linhas basicas, se define pelo uso de dados quantitativos
e emprego de andlises estatisticas crescentemente sofisticadas para detectar
vinculos causais entre dados coletados através de surveys.

A escala original do OCQ desenvolvida por Mowday e cols. (1979) foi
aplicada a mais de 200 empregados de varias funcdes, de nove organizacdes
diferentes. Os autores do OCQ, adicionaram mais 13 escalas adicionais que
incluiam, por exemplo, participacdo do trabalho, intencdo de sair, satisfagdo no
trabalho dentre outras. As escalas adicionais foram incluidas como meios de avaliar
a validade convergente, discriminante e preditiva dos escores do OCQ. As
estimativas internas da confiabilidade do OCQ permanecem com escores sempre
fortes em todas as amostras (.82 a .93). A validade dos escores da escala
ofereceram trés tipos evidéncias (MOWDAY e cols., 1979).

Primeiramente, dirigiram-se a validade convergente mostrando que o0s
escores do OCQ estavam correlacionados positivamente com o0 apego
organizacional, a intengcdo para remanescer na organizagdo, a motivagao intrinseca,
o trabalho orientando, os interesses da vida e as avaliagbes do supervisor do
comprometimento dos subordinados. Segundo, a evidéncia da validade
discriminante foi mostrada pelas correlagdes mais baixas do que aquelas relatadas
pelas outras pesquisas, comparando-se 0s escores achados no OCQ e os
resultados para as variaveis participacdo no trabalho, satisfacdo da carreira e
satisfacdo de trabalho. Finalmente, a validade preditiva foi examinada a partir do
relacionamento entre os escores do OCQ e o turnover voluntario, o absenteismo e o

desempenho no trabalho.
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2.4 Comprometimento organizacional - a perspectiva multidimensional

A partir dos anos 90, percebem-se avancos conceituais e empiricos no
campo de estudo do comprometimento. A utilizacdo dos modelos multidimensionais
iniciou-se depois que alguns pesquisadores perceberam que o0s modelos
unidimensionais, mais do que tipos de comprometimento, eram componentes
presentes no vinculo psicoldgico entre individuo e organizacdo (MEDEIROS et al.
2003, 2004). Com a maior propensdo dos pesquisadores de investigarem esse
construto utilizando modelos multidimensionais, ocorre um despertar para a busca
de alternativas que propiciem a identificacdo de outros fatores que compdem o
construto do comprometimento do individuo com a organizacgao.

Com essa propensdo, evidencia-se, na literatura cientifica, a
predominancia de uma visdo de comprometimento como um fenémeno
multidimensional apresentando diferentes focos, que funcionam como alvo do
vinculo do trabalhador, a exemplo da organizacdo, equipe, sindicato, valores,
profissdo, trabalho, carreira, etc. Esses focos ou alvos do comprometimento estdo
relacionados as varias abordagens que diferem entre si no que tange a natureza ou
aos motivos que levam o individuo a se comprometer. Outra perspectiva
multidimensional refere-se as bases do comprometimento, que equivalem a
caracteristicas do vinculo, como por exemplo, afeto, identificacdo, coercao,
obrigacao, moral, normas, dentre outras.

Nessa perspectiva multidimensional de diferentes focos e bases, é
importante lembrar a influéncia do pressuposto de Reichers (1985). Segundo Bastos
(1994), esse autor considera que as organizacdes ndo sao algo monolitico ou uma
entidade indiferenciada que elicia uma identificacdo por parte do individuo. Pelo

contrario, elas sdo constituidas de multiplos segmentos que nem sempre partilham
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0S mesmos objetivos e valores. Entre esses segmentos destacam-se, por exemplo,
a cupula gerencial, o grupo de trabalhadores, os consumidores, os clientes, os
sindicatos ou 0s outros grupos e individuos que coletivamente integram uma
organizacao.

Esse pressuposto traz claras implicagbes para o0 estudo do
comprometimento organizacional que deveria, a exemplo do que ocorre com 0s
conceitos de satisfacdo no trabalho e de clima organizacional, ir além de uma
medida global, decomposta em comprometimentos especificos. Torna-se necessario
a reconceitualizacdo de comprometimento organizacional como uma série de
compromissos multiplos com varios grupos, tanto dentro quanto fora da organizacao
(REICHERS, 1985;. BASTOS, 1994; MEYER e ALLEN, 1991 e 1997 e MEYER e
HERSCOVITCH, 2001).

Fink (1992), em seus estudos, em parte voltados para subsidiarem a acao
gerencial, elege trés focos centrais para a identificacdo de perfis de
comprometimento: a organizagao, o grupo e o trabalho. Esse autor, sem basear-se
em escalas ja validadas, construiu instrumentos préprios que lhe permitiram
identificar oito perfis de comprometimento, que sdo caracterizados em termos dos
seus niveis frente aos trés focos, quanto ao desempenho esperado e a contextos
organizacionais aos quais se ajustam.

Seguindo esta linha de raciocinio, Bastos (2003) enfatiza que, no tocante
a nocdo de multiplos alvos ou focos de comprometimento, ha um crescente
consenso na area. No entanto, tal consenso deixa de existir, quanto a que focos
devam ser priorizados na investigacdo. De acordo com o autor, esses focos
poderiam ficar restritos a organizacdo empregadora, cabendo utilizar-se aqueles

indicados por Reichers (1985) ou por Fink (1992). Poderiam, ainda, serem
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ampliados, incorporando outras facetas constituintes do contexto geral do trabalho,
ao incluir valores e profissdio ou até mesmo incorporar outros elementos
significativos da vida extra trabalho, como sugere Cohen (1995).

O'Reilly e Chatman (1986) definem essas bases como processos ou
mecanismos geradores de apego psicologico a organizacdo. Kelman, em 1958,
apresentou trés bases independentes que distinguem o vinculo psicolégico de um
individuo com a organizacédo: compliance (submisséo) ou envolvimento instrumental,
motivado por recompensas extrinsecas; identification (identificacdo), ou
envolvimento baseado num desejo de afiliagcdo e internalization (internalizac&o), ou
envolvimento causado pela congruéncia entre o0s valores individuais e
organizacionais (MEDEIROS, 2003). O'Reilly 1l e Chatman (1986), realizaram dois
estudos que utilizavam as trés bases definidas por Kelman, e conseguiram
desenvolver um instrumento de mensuracdo, com o objetivo de operacionalizar o
estudo de Kelman. Os autores concluem que € preciso realizar mais investigacoes,
tanto do modelo de Kelman quanto em relacdo a dimensionalidade do
comprometimento.

Para Cohen (2003), a idéia principal atras da abordagem multidimensional
€ que as pessoas no ambiente de trabalho podem ser afetadas diferentemente pelos
varios focos do comprometimento. Por exemplo, comprometimento com a
organizacao pode ser o mais importante para um individuo. Ja para outro, pode ser
com a profissao, e para um terceiro, podem ser ambos. Em cada caso, o resultado
do comportamento pode ser diferente, dependendo da amplitude dos efeitos
estabelecidos pelo foco do comprometimento. Portanto, € preciso conceitual, e

empiricamente distinguir os diferentes construtos do comprometimento,
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reconhecendo que esses influenciam de forma diferenciada em empregados que
podem estar comprometidos simultaneamente com diferentes componentes.

Na visdo multidimensional do comprometimento, as bases comecam a
serem mais estudadas a partir do modelo de trés componentes, proposto por Meyer
e Allen (1991), que se destaca nessa concepcao e torna-se objeto de continua
investigacdo na area. Esse modelo se fundamenta na andlise do comprometimento
organizacional a partir de trés componentes, cada um deles epresentando uma
dimensdo: o componente afetivo, entendido como o apego do individuo a
organizacdo num sentido estritamente emocional; 0 componente instrumental, que
denota a percepcdo do individuo quanto aos custos associados a sua saida; e o
componente normativo, que evidencia um sentimento de obrigacdo em permanecer
na organizacao.

Meyer e Allen (1991, p.3) sintetizam a diferengca entre as abordagens
afetiva, instrumental e normativa da seguinte forma: "empregados com forte
comprometimento afetivo permanecem na organizacdo porque desejam, enquanto
que aqueles com forte comprometimento instrumental permanecem porque
necessitam e 0os com comprometimento normativo permanecem na organizagao
porque sentem que sao obrigados”. Siqueira e Gomide Junior (2004) complementam
0 exposto ao comentarem que existe uma ligacao psicoldgica, de natureza afetiva,
entre os individuos e a organizagcdo quando o0s valores organizacionais S&o
internalizados, existe uma identificacdo com 0s objetivos e envolvimento com o0s
papéis de trabalho que resulta numa maior facilidade de alcance dos objetivos e, por
consequéncia, acaba fortalecendo a sua vontade de permanecer na organizagao.

Jaros (1997) num estudo com amostras simultdneas e longitudinais

composta por estudantes universitarios, engenheiros e técnicos que trabalham em
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tempo integral, avaliou os efeitos do comprometimento afetivo, normativo e
continuacdo ou instrumental em relacdo as intencdes de saida. As evidéncias
mostram que o comprometimento afetivo € o preditor mais importante das intencdes
de saida. Ja o comprometimento de continuacdo ou instrumental reflete duas
dimensfes distintas (altos sacrificios e poucas alternativas) e tém significados
diferentes com a relacdo de intencdo de saida, ou seja, podem aumentar ou diminuir
sua correlacdo. Esse trabalho corrobora a necessidade de usar abordagens nao

unidimensionais devido aos diferentes impactos por elas produzidos.

Pela existéncia de algumas dificuldades com o instrumento de
mensuracdo de Meyer e Allen, os resultados das pesquisas realizadas até o
momento questionam a interpretacdo das trés bases de comprometimento: afetiva,
normativa e a de ‘continuacdo’, sendo necessarios mais estudos que consolidem
esse modelo. O modelo de trés componentes foi validado no Brasil por Medeiros e
Enders (1998) e Bandeira, Marques e Veiga (1999) que encontraram indices
moderados de consisténcia interna para os trés componentes da teoria e baixo
percentual de variacdo total explicada, o que denota a existéncia de indicadores
pouco adequados dentro do instrumento. Nessas duas pesquisas os fatores nao
foram formados com os indicadores especificados pelo instrumento original. Os
valores de alpha para cada fator, nas duas pesquisas foram: a=0,68 e 0,68 para o

fator afetivo, a=0,70 e 0,73 para o fator rormativo e a=0,61 e 0,62 para o fator

instrumental, respectivamente para os dois estudos citados. Medeiros et al. (1999),
em outro estudo, ap0s a realiza¢do de uma analise fatorial confirmatoria que testou o
instrumento de Meyer, Allen e Smith (1993), verificaram a existéncia de uma

estrutura fatorial formada por um quatro fator, o qual denominaram afiliativo.
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Segundo Bastos (2003), em consonancia com o movimento de afirmacéo
da perspectiva multidimensional no estudo do comprometimento, comecaram a
aparecer trabalhos que tentam articular as duas vertentes desse movimento: 0s
multiplos focos e as multiplas bases. Ja Becker (1992) estabelece de forma clara a
distincdo entre focos e bases do comprometimento, permitindo colocar em
perspectiva a grande dispersdo de estudos e fixando, simultaneamente, os dois
eixos basicos sob os quais os estudos na area poderiam incorporar as idéias de
‘estrutura’, ‘padroes’, ‘perfis’ ou, em sintese, multiplos compromissos. Revela, ainda,
que a inclusdo de diferentes focos (organizacdo, sindicato, trabalho, carreira,
profissdo) e bases (internalizacao, identificacdo e obediéncia, como concebidas por
O'Rellly e Chatman (1986) ou afetiva, normativa e instrumental, como concebidas
por Meyer e Allen (1991), amplia o percentual de variancia explicada de distintos
produtos esperados do trabalho (comportamentos pré-sociais, satisfacéo, intencéo
de sair, entre outros).

Andolsek e Stebe (2004), numa pesquisa cross-cultural que envolveu
trabalhadores de diversos paises (Estados Unidos, Reino Unido, Eslovénia, Japao,
Alemanha Oriental e Ocidental) mostraram como diferentes fatores influenciam o
comprometimento afetivo e a continuacdo dos individuos numa organizacdo. Os
autores comentam que cada Pais desenvolveu algum preditor especial do
comprometimento. Entretanto, trés deles sdo universais: qualidade do trabalho,
satisfacdo com a organizacao e orientacao intrinseca para o trabalho. As conclusdes
do estudo evidenciaram que existem alguns preditores que sao universais, mas as
configuracbes deles dependem, principalmente, do fundo cultural no qual estéo
inseridos. O estudo mostrou, também, um impacto negativo da inseguranca no

trabalho em relacdo ao comprometimento afetivo e de continuacéo, corroborando o
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contemplado na literatura. Os autores concluiram, ainda, que pessoas com alta
inseguranca no trabalho apresentam menores niveis de comprometimento afetivo e
de continuacdo e ndo conseguem apreciar qualquer tarefa presente por causa da
ameaca de perda do vinculo.

Outro estudo cross-cultural que aparece em conformidade com a
perspectiva multidimensional, € o de Vandenberghe et al. (2001). Os autores
trabalham, também, com multiplos focos e com mudltiplas bases. A investigacao
ocorreu numa unica organizacdo, a Comissao Européia, sendo que os participantes
foram 580 tradutores, de 12 nacionalidades. O estudo foi realizado com o propdésito
de testar a invariancia do comprometimento num conjunto de culturas, examinando
os diferentes focos e bases do comprometimento, dentro e fora da organizacdo, e
como esses comprometimentos contribuem em relacdo com as intencdes de deixar
a organizacao. Ou seja, foram investigadas as bases afetiva e normativa em relacao
a Europa, ao grupo de trabalho, a organizacdo, e a ocupacao no trabalho; a base
instrumental em relacdo a organizacdo e a ocupacao no trabalho e, também, a
intencdo de deixar a organizacdo. Os resultados da pesquisa, de um modo geral,
revelaram que o modelo proposto ndo apresentou diferencas culturais significativas
em consideracdo aos mudltiplos focos e mudltiplas bases e a intencdo de sair da
organizacao.

Em relacdo a perspectiva multidimensional do comprometimento, €
indiscutivel a consolidagdo dessa perspectiva plural, que trouxe novos e grandes
desafios para pesquisas na area. Por outro lado, as investigacfes acerca dos focos
e bases do comprometimento apontam para a necessidade de se conduzir estudos
com a utilizacdo de técnicas estatisticas mais avancadas (por exemplo: modelagem

de equacdes estruturais), permitindo que o design da pesquisa investigue relacdo de
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causa e efeito entre as variaveis que o compdem (MEYER e ALLEN, 1997;
MEDEIROS et al., 2002).

Em sintese, nessa parte do trabalho, percebe-se que existe uma
diversidade de conceituacfes para comprometimento organizacional, oriundas das
varias vertentes tedrico-conceituais. Constata-se a existéncia de uma certa
inclinagdo na producédo cientifica em assumir que esse apresenta um nucleo de
significado que o aproxima da nocdo de engajamento em um curso de acao —
presente, sobretudo, ao se usar comprometimento e envolvimento. Também,
constata-se uma ampla producédo de trabalhos sobre comprometimento, que até a
década de 90 priorizavam a perspectiva unidimensional, tomando o
comprometimento organizacional como uma atitude global.

Devido ao contexto, os estudos sobre comprometimento avancaram mais
na compreensdo dos fatores antecedentes e correlatos que compdem esse
construto, indicando, principalmente para o Brasil, que ainda ha pouca tradicdo de
pesquisa sobre o0s conseqientes do comprometimento. Na perspectiva
multidimensional, evidencia-se na literatura cientifica a predominancia de estudos
com uma visdo de comprometimento organizacional como um fendmeno que
apresenta multiplos focos (facetas constituintes da organizac¢édo) e mdultiplas bases,
acrescentando muitos e grandes desafios a area.

Apés a compreensao de alguns aspectos fundamentais, numa perspectiva
mais abrangente do construto do comprometimento, tais como: conceituacao,
variaveis antecedentes, correlatas e consequentes, focos e bases, vertentes
unidimensional e multidimensional, na sequéncia, discorre-se sobre os pressupostos
tedricos que envolvem dois dos principais modelos utilizados nos estudos sobre

comprometimento organizacional Modway e cols (1982) e Meyer e Allen (1991). Em
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razdo das especificidades do tema, o préximo tépico buscou-se criar um cenario
gue delimite alguns aspectos e fundamentos que envolvem as duas perspectivas,
para embasar conceitualmente a tese a fim de que se possa responder aos seus

guestionamentos.



3 DELIMITACAO DO OBJETO DE ESTUDO

Esse capitulo procura delinear o objeto de estudo da presente
investigacao, explicitando os elementos que fazem parte da tese central, bem como
0s objetivos e as questdes de pesquisa com suas respectivas hipoteses.

Nos seus primordios, a pesquisa sobre comprometimento organizacional
se baseou em um modelo unidimensional de definicdo e mensurac¢do do construto, a
partir do classico trabalho de Porter, Mowday e Boulian (1974). E importante
assinalar, contudo, que na medida global e unidimensional, o comprometimento é
considerado como sendo um vinculo afetivo, pela proeminéncia da relagdo de apego
com a organizacdo na sua definicdo. Medeiros (2002) afirma que em 50% dos
trabalhos ainda apresentam uma predominancia da base afetiva.

Por outro lado, Cohen (2003) afirma que depois de um longo periodo em
gue a pesquisa do comprometimento foi direcionada, quase que exclusivamente
para a perspectiva unidimensional focando uma medida global do apego afetivo as
organizacbes, houve um forte crescimento de perspectivas multidimensionais que
enfatizavam a necessidade de se diferenciar possiveis dimensfes distintas
implicadas na relagdo que o trabalhador estabelece com a sua organizagéo
empregadora.

Apesar de ser indiscutivel a evolugéo conceitual do comprometimento, nas
Ultimas quatro décadas, ainda existe muita controvérsia a respeito da natureza dos
vinculos empregado-organizacdo e da dimensionalidade do comprometimento,
tornando esse tema num campo vasto para mais estudos (MATHIEU e ZAJAC,
1990; BASTOS, 1993; MEYER e ALLEN, 1991; 1997; MOWDAY, 1998; MEDEIROS

etal., 2002; MEDEIROS, 2003, COSTA, 2006).
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Na década de 80, a equipe de J. Meyer e N. Allen realiza um conjunto de
trabalhos com forte impacto nos rumos das pesquisas na area do comprometimento.
Essa equipe chamou a atencédo para a natureza do vinculo de comprometimento ou,
mais precisamente, para o tipo de processo psicolégico que embasava a relacdo do
individuo com a sua organizacao empregadora. Os estudos desses pesquisadores,
inicialmente, apresentavam duas diferentes bases psicoldgicas: a afetiva, que se
refere ao apego com a organizacdo, a instrumental, que esta relacionada com os
custos associados em deixar a organizagdo (MEYER e ALLEN, 1984).

O desenvolvimento desses trabalhos iniciais apresentados na década de
90 culminou com a proposta de um modelo tridimensional para se estudar o
comprometimento organizacional, que sistematizava um amplo e disperso conjunto
de estudos que apontavam diferentes bases do comprometimento. Além das bases
afetiva e instrumental, os pesquisadores acrescentaram mais uma base psicolégica -
a normativa - relacionada aos sentimentos de obrigacdo na organizacdo. Na sua
formulacao final, o modelo de comprometimento, como ja foi visto na secéo anterior,
€ integrado por de trés bases: afetiva, instrumental e normativa (MEYER e ALLEN,
1990; 1991 e 1997).

Nesse trabalho, o comprometimento organizacional € conceitualizado
como um construto que articula duas distintas bases - afetiva e instrumental.
Embora o modelo multidimensional mais investigado seja o tridimensional proposto
por Meyer e Allen (1997), definiu-se, no presente estudo, pela investigacao, apenas
de duas bases: a afetiva e a instrumental, em funcdo da sobreposicdo da base
normativa com a afetiva evidenciada na literatura e, também, aos baixos indices de
confiabilidade mencionados nas pesquisas brasileiras em relacdo a dimenséao

normativa.
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Os achados de Meyer et al. (2002) provam essa sobreposi¢do, num
estudo em que analisaram relatérios da pesquisa que forneciam dados de 155
amostras independentes envolvendo 50.146 empregados. Dessas amostras, 99
eram de artigos publicados, 22 eram de dissertacbes e 34 eram textos nao
publicados ou papers apresentados em conferéncias. Como esperado, a correlacao
entre o compromisso afetivo e normativo foi substancial (p= .63), sugerindo que ha
uma sobreposicdo consideravel nos dois construtos. Quando as analises foram
conduzidas separadas para medida de 8- e 6- itens, as correlacbes foram
consideravelmente maiores para a medida de 6-itens (p = .77) do que para a medida
de 8-itens (p= .54). As analises foram realizadas separando os estudos conduzidos
dentro e fora de América do Norte e revelaram uma correlagdo mais alta com a parte
de fora (p=.69) quando comparada com a de dentro (p = .59) da América do Norte.

Culpepper (2000) em uma pesquisa com enfermeiras canadenses e
empregados de uma rede varejista dos Estados Unidos, com o propdésito de testar as
escalas revisadas do modelo de trés componentes de Meyer e Allen (1991), também
encontra deficiéncias na consisténcia interna dos itens 18 e 24 da escala do
comprometimento normativo (Tabela 1) que provocam baixos indices de
confiabilidade dessa base, corroborando os indices obtidos nas pesquisas
brasileiras.

Medeiros (2003) também, em seus achados, reforca a existéncia da
sobreposi¢cao quando comenta:

O que se percebe nesse modelo é que ha uma nitida influéncia do
comprometimento afetivo na parte superior do modelo, afetando
positivamente o desempenho dos hotéis. Essa influéncia do
comprometimento afetivo é representada pela dimenséao
internalizacdo dos valores e objetivos organizacionais, que €
influenciada por duas dimensdes latentes: sentimento de fazer
parte e obrigacdo em permanecer. Esse resultado parece justificar
a davida levantada por Ko, Price e Mueller (1997) de que o

comprometimento, dentro de um conceito geral, poderia ter duas
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dimensbes, uma ligada ao componente afetivo e normativo juntos e
outra ligada ao comprometimento instrumental. Esses autores ainda
argumentam que o comprometimento normativo teorizado por
Meyer e Allen (1991) poderia ser um determinante do
comprometimento afetivo, fato que se comprova nessa pesquisa.

Tabela 1 - Summary of Commitment Item Pattern Coefficients From Prevvious Studies

Study
ltem Weak [tem A B C D E
1. ACI 1.140 62 66 55 54
2. AC2 0.764 61 62 56 A6
3 AC3 1.020 .50 56 52 60
4. AC4 X 0.604 A3 42 45 31
5. ACS 1.226 J2 J1 63 a2
6. ACH 1.340 B4 B3 Bl Ba
7. ACT 1.366 5 82 J9 B0
8. ACE 1.305 8l 20 82 T4
9.CCl ALT X 1019 AT 16 A9 43
10, CC2 SAC 1428 82 53 S8 J4
11.CC3 SAC 1.400 79 52 M T6
12.CC4 8AC X 0.962 .24 2 e 44
13.CC5 ALT 1.289 A8 62 S50 62
14.CC6 ALT 1.372 82 59 67 57
15.CCT ALT 1310 NE 55 J60 59
16, CCB SAC 1.172 A9 62 S0 60
17.NC] A0 67 36
18. NC2 X e 43 46
19, NC3 Sl 63 50
20.NC4 T3 59 65
21.NC5 51 49 42
22.NCH 58 A9 55
23.NCT 53 56 A0
24. NCH X A2 A7 24

Meyer. Allen, and Gellatly (1990—confimatory factor analysis, three-factor model, affective and continu-
ance (subdirmensions ) commitment only, N = 337): B = Hackett, Bycio, and Hausdorf {1994 —confirmatory
factor analysis: four-factor model: affective, continuance (subdimensions). and normative commitment; N=
2,301):C=MeGes and Ford (1987 —ex ploratory factor analysis, affective and continuancecommitment only,
N=350): D = Allen and Meyer { 1990—exploratory factor analysis: affective, continuance, and normative
commitment; N = 256 E = Dunham, Grube, and Castaneda { 1994—multisample (three samples) confirma-
tory factor analysis; three-factor model: affective, continuance, and normative commitment; N = 1.024),

Fonte: Culpepper (2000, p. 607)

Rego (2003), adicionalmente, reforca a possibilidade de sobreposicio
guando comenta que alguns autores, como Meyer e Allen, em 2000, e Meyer &
Herscovitch, em 2001, questionam e apresentam evidéncias tedricas e empiricas no
gue se refere a tridimensionalidade. O autor aponta a existéncia dessa tendéncia a
um certo desacordo sobre se o comprometimento afetivo e normativo devem ser
tomados como componentes diferentes. O estudo de Bandeira, Marques e Veiga
(1999), de modo semelhante, aponta também para a possibilidade de sobreposicao

guando afirmaram que determinadas préaticas de Gestdo de Pessoas, tais como
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politicas de treinamento e carreira, estimulam o comprometimento normativo e o
afetivo.

Um outro importante argumento para a delimitacdo das bases afetiva e
instrumental é encontrado no importante trabalho de Kelman (2006). Nesse trabalho
0 autor da continuidade ao classico modelo desenvolvido em 1958, para analisar 0s
processos sociais envolvidos na negociacdo entre os individuos e os seus ambientes
sociais. Fornece um quadro que pode ser bastante heuristico, para se analisar as
relagcdes entre trabalhador e organizagdes, vistas como unidades sociais. No interior
de tais unidades sociais, 0s trés processos psicossociais conceitualizados pelo autor
— submissao, internalizacdo e identificacdo — revelam maneiras diferentes de
vincular as pessoas, mantendo-as integradas ao sistema: via aderéncia as regras,
envolvimento nos seus papéis ou partilhando valores.

No entanto, esses processos sao influenciados pelas formas de
“attachment” dos individuos. Embora refira-se ao vinculo das pessoas com sistemas
politicos, Kelman (2006) distingue duas formas basicas de apego: a) emocional,
guando o individuo percebe que ha uma identidade de valores; e, b) instrumental,
guando avaliar que a entidade atende as suas necessidades e interesses. Essas
duas fontes de apego — sentimental e instrumental — correspondem, segundo o
autor, aos dois tipos de preocupacdes que podem governar as reacdes das pessoas
em uma situacao de influéncia social.

As consideracdes até esse ponto fundamentam o recorte feito pela
presente pesquisa, ou seja, o de confrontar as bases afetiva e instrumental no
vinculo de comprometimento que trabalhadores mantém com suas organizagdes.

Para efeito de tal comparacdo, no entanto, € importante retomar os achados que
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revelam que essas duas bases do comprometimento possuem antecedentes e
consequentes distintos.

No final do anos 1980, Mottaz (1988) afirmava existir pouco consenso
sobre os principais determinantes do comprometimento organizacional,
provavelmente, pela existéncia de diferentes modelos tedricos que resultavam em
um conjunto diversificado de antecedentes. Cabe relembrar que para Mowday e
cols. (1982) as caracteristicas pessoais, caracteristicas do trabalho, experiéncia no
trabalho e estados do papel como sendo o conjunto de variaveis que antecedem o
comprometimento organizacional. As variaveis consequentes estdo relacionadas a
duas linhas do comportamento: a permanéncia ou abandono do emprego e decisdes
relacionadas ao préprio desempenho no trabalho. J& as varidveis correlatas sao
aguelas que envolvem construtos atitudinais ou motivacionais que se inter-
relacionam com o comprometimento nas pesquisas cientificas. Portanto, ndo podem
estar classificadas nem como antecedentes, nem como consequentes do
comprometimento.

Mowday, Steers e Porter (1979) e Mathieu e Zajac (1990) afirmam que
seria Util aprender mais sobre os principais antecedentes, correlatos e consequentes
do comprometimento organizacional. A revisao feita por Mathieu e Zajac (1990)
sobre antecedentes e correlatos do comprometimento organizacional, revelou a
existéncia de varios estudos sobre essas variaveis.

Segundo Bastos e Pereira (1997), os estudos tém sido “centrados
basicamente na analise dos antecedentes do comprometimento organizacional” e
“buscam, exploratoriamente, construir modelos explicativos de comprometimento
para amostras de trabalhadores brasileiros” ou tém explorado as relacdes entre

comprometimento, qualidade de vida no trabalho e stress. Esse estudo procura
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avancar na compreensao de algumas das questdes apresentadas anteriormente, no
sentido em que aborda as influéncias que possam advir nos antecedentes pessoais,
do trabalho e organizacionais quando se confronta duas das mais importantes bases
de comprometimento — a afetiva e a instrumental.

Cunha et al. (2004) fazem uma excelente sintese dos achados da
pesquisa que utiliza o modelo tridimensional do comprometimento, apresentando as
tendéncias das correlacbes entre antecedentes e consequientes e as dimensdes
afetiva, normativa e instrumental. O Quadro 1 e 2 apresentam tal resultado,
apontado a direcdo da associacao (positiva ou negativa) e a sua forca, representada
pela quantidade de sinais. As células em branco sinalizam a auséncia de dados para
a relagcéao focalizada. Observa-se que as informagdes constantes nesses quadros
revelam que as bases afetiva e normativa tendem a apresentar relacoes
semelhantes com diferentes variaveis, enquanto que a base instrumental apresenta

relacdes na direcao oposta ou pouco significativa.

Quadro 1 — Correlagcdes entre dimensfes do comprometimento e alguns
consequentes

Dimensoes

Consequentes Afetiva Normativa Instrumental

Inten¢des de abandonar a organizacao -- - -
Abandono afetivo - -

Absenteismo - 0 0
Comportamentos de negligéncia -- - +
Comportamentos de cidadania organizacional e outros ++ + -
comportamentos extra-papel

Desempenho global dos individuos ++ + -
Atitudes favoraveis perante a mudanca + + -
Capacidade de satisfazer os clientes ++

Fonte: Cunha et al. (2004)
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Quadro 2 — Correlagcdes entre dimensfes do comprometimento e alguns
antecedentes

Dimensdes

Antecedentes Afetiva Normativa Instrumental
Satisfacdo no trabalho ++ + -
Afetividade positiva ++ + -
Afetividade negativa - 0 0
Lideranga transformacional ++ + 0
Apoio organizacional ++ 0
Receptividade da gestao (as sugestbes dos ++ + -
empregados)
Apoio do superior ++ 0
Percepcgbes de justica (especialmente procedimental) ++ + -
Comportamentos politicos -- 0
Func¢Bes desafiantes ++ + -
Clareza do papel ++ + -
Ambiguidade do papel - 0 -
Recepcéo de feedback relativo ao desempenho no ++ + -
trabalho
Transferibilidade das competéncias + + -
Percepcédo de que os valores organizacionais tém ++ ++ 0

orientacdo humanizada (cortesia, consideracao,

cooperacao, justica, integridade moral)

Percepcéo de que os valores organizacionais tém uma + + 0
orientacdo visionaria (desenvolvimento, iniciativa,

criatividade, abertura)

Percepcéo de que os valores organizacionais tém uma - 0 +
orientacdo de adesao a convengdes (obediéncia,

formalidade)

Clima ético instrumental (i.e., egoistico) -

Clima ético do zelo/benevoléncia (i.e. preocupac¢do com ++

0S outros e/ou com a equipe)

Ajustamento entre os valores do individuo e da + 0 0
organizacao

Cidadania organizacional (econdmica, legal, ética, ++

filantrépica)

Fonte: Cunha et al. (2004)

A comparacgao dessas duas bases pode revelar achados interessantes a
respeito da pertinéncia de integrar ambas as bases em um modelo Unico de
comprometimento ou trata-las como dois vinculos distintos. A literatura vem
apontando, de forma sistematica, que as relacdes entre as bases do
comprometimento, como definidas e mensuradas pelo modelo de Meyer e Allen
(1991), apresentam um comportamento bem diferenciado com outras variaveis
antecedentes e consequentes, sobretudo quando se comparam as bases afetiva e

instrumental.



Delimitacao do objeto de estudo 63

Uma recente meta-analise conduzida por Cooper-Hakim e Viswesvaran
(2005), ao analisar os dados de 997 artigos que investigaram as relacdes entre
diferentes comprometimentos e resultados, tais como satisfagdo no trabalho,
desempenho e intencdo de turnover, revela haver um construto psicolégico
subjacente comum as diferentes formas de comprometimento, com excecao para o
comprometimento organizacional de base calculativa, de continuagdo e o
comprometimento com o sindicato. A meta-analise também demonstrou que ha uma
forte correlacdo entre comprometimento afetivo e normativo e, que as bases
calculativa e de continuacdo parecem ser construtos distintos, pelo padréo diferente
com que predizem os produtos analisados. Esse resultado é bastante expressivo,
pois coloca em cheque o modelo tridimensional hoje dominante, sugerindo que uma
das bases ndo se correlaciona significativamente com outros comprometimentos e
nao tem o mesmo impacto sobre os produtos investigados, algo encontrado nos

estudos brasileiros.

7

Finalmente, €& importante destacar que o0 problema de pesquisa
investigado implicou em se trabalhar com uma categoria de trabalhadores e de
organizacbes até entdo ausentes das pesquisas sobre comprometimento no
trabalho. Desde entdo, os estudos sobre comprometimento foram conduzidos em
empresas industriais e de servigo, quase sempre localizadas em grandes centros ou
em suas areas metropolitanas. Com a presente pesquisa, incorpora-se 0 segmento
da agricultura irrigada, trazendo para o foco de analise um contexto extremamente
importante para a economia do Estado da Bahia e do Nordeste e, sobretudo, uma
categoria de trabalhadores muito especial, quer quanto aos seus nhiveis de
qualificacdo, quer quanto a trajetérias ocupacionais potencialmente significativas.

Uma das principais contribuicdes evidenciadas nessa investigacdo é a de contribuir
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para diversificar os contextos, no Brasil, em que o estudo do comprometimento
organizacional vem sendo realizado.

Pelo exposto até o momento, a presente tese tem como objetivo geral:

v' Avaliar, entre os trabalhadores da agricultura irrigada do pdlo de
Juazeiro/Petrolina, a natureza e a intensidade dos seus vinculos de
comprometimento afetivo e instrumental com a sua empresa
empregadora, buscando evidéncias para se considerar estes dois
vinculos como dimensdes distintas de um mesmo construto
(comprometimento organizacional) ou como construtos diferentes.

O objetivo geral supracitado enunciado desdobra-se nos seguintes

objetivos especificos:

v Comparar as medidas unidimensional proposta por Mowday e
cols.(1982) e a multidimensional proposta por Meyer e Allen (1991),
buscando identificar as possiveis dimensdes ou construtos latentes
avaliadas por esses dois modelos classicos de pesquisas sobre
comprometimento organizacional.

v' Caracterizar a intensidade do comprometimento organizacional afetivo e
instrumental de trabalhadores do segmento agroindustrial analisado,
diferenciando-a nos varios segmentos em que se diferenciam as
empresas, 0s gestores e os trabalhadores participantes do estudo.

v Construir e validar teérico-empiricamente os modelos de antecedentes
de comprometimento organizacional de base afetiva e de base
instrumental, comparando-os quanto aos preditores comuns e
especificos, que justificam tratar as duas bases como dimensées de um

mesmo construto ou como dois construtos distintos.
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v' Explorar como os vinculos afetivo e instrumental do trabalhador se
articulam com caracteristicas organizacionais, idertificando possiveis
associacbes entre fendbmenos que se estruturam em dois niveis de
andlise.

Estabelecidos dos objetivos da pesquisa, a seguir, sao apresentadas as
principais questbes e hipdteses que norteiam o estudo, bem como uma justificativa
gue fornece a base para o estabelecimento de cada hipdtese.

Q1 - Que construtos latentes sédo efetivamente avaliados pelos modelos
unidimensional e bidimensional de comprometimento organizacional?

H1 - A medida de comprometimento organizacional unidimensional de
Mowday e cols. (1982) e a base afetiva de Meyer e Allen (1991) constituem um Unico
fator latente que se diferencia da medida de base instrumental proposta pelo modelo
multidimensional.

Como aponta amplamente a literatura com outros segmentos de
trabalhadores e de empresas, no Brasil e no exterior, 0os vinculos afetivo e
instrumental constituem dimensdes diferentes, apesar de correlacionados e de
poderem ser combinados em intensidades diferentes por cada trabalhador (MEYER
e ALLEN, 1990; 1991; 1997; MATHIEU & ZAJAC, 1990; BASTOS e BORGES-
ANDRADE,1995; 1999; BROW, 1996; BANDEIRA, MARQUES e VEIGA, 1999,
MEDEIROS & ENDERS, 1998; MEDEIROS e cols., 2002; REGO & SOUTO, 2002;
REGO, 2003). Apesar de lidar-se com um novo segmento produtivo e uma nova
categoria de trabalhadores ainda ndo estudada no dominio do comprometimento
organizacional no Brasil, espera-se que essa diferenca entre as bases afetiva e
instrumental se mantenha nitida, com as duas medidas configurando fatores

distintos nas analises Fatoriais exploratoria.
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Q2 - Qual a intensidade dos vinculos afetivo e instrumental dos
trabalhadores da agricultura irrigada com a sua empresa empregadora e em que
medida eles variam nos diversos segmentos da amostra?

H2 - O vinculo instrumental com a empresa empregadora é bastante forte
e deve superar a intensidade do vinculo afetivo, especialmente em segmentos da
amostra associados a maior precarizagdo das condi¢cdes profissionais e
organizacionais.

A expectativa de um aumento do poder preditivo do comprometimento
organizacional na vertente instrumental, justifica-se por essa incorporar uma medida
mais sensivel em relacdo ao baixo nivel de escolaridade, tipo de contrato de
trabalho, cultura, falta de alternativas de emprego, que sdo elementos presentes no
contexto de trabalho em estudo e que fortalece a natureza instrumental do vinculo
de comprometimento dos trabalhadores. Essa expectativa também provém dos
achados de Costa (2005), a qual obteve maiores niveis de comprometimento
instrumental entre trabalhadores temporarios que trabalharam mais de uma vez na
empresa (5,52); e menores entre os permanentes (5,17). A autora comenta que essa
possivel diferenca do nivel de comprometimento instrumental desses trabalhadores
em relacdo aos dos permanentes, pode estar relacionada com o desenvolvimento de
um maior vinculo baseado em uma relacdo de troca, na qual sdo fortemente
consideradas a necessidade de estar trabalhando e a dificuldade em encontrar
outros empregos.

Outro aspecto do estudo de Costa (2005) e que reforca a hipotese
apresentada sobre a vertente instrumental, é o predominio de uma relagdo negativa,
entre escolaridade e comprometimento, ou seja, quanto maior a escolaridade, mais o

nivel de comprometimento instrumental diminui. Cabe lembrar que individuos com
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maiores niveis de escolaridade possuem mais expectativas em relagcdo a
organizacdo, bem como mais opc¢des de emprego (Mowday e cols., 1982, COSTA,
2005).

Q3 - O conjunto de variaveis preditoras de comprometimento
organizacional difere quando se considera a natureza afetiva ou instrumental do seu
vinculo?

H3 - Existem diferencas significativas no conjunto de variaveis
antecedentes que integram o modelo explicativo do vinculo afetivo e instrumental
entre trabalhadores da agricultura irrigada e sua empresa empregadora.

O comprometimento organizacional nas bases afetiva e instrumental,
apresenta diferencas significativas nas variaveis preditoras, conforme aponta a
literatura. Especialmente, os preditores do comprometimento de base instrumental
diferencia-se bastante dos preditores da base afetiva, como explicitado nos quadros
sintetizados por Cunha et al.(2004).

Essas diferencas iniciam nos pressupostos que envolvem essas
perspectivas, ou seja, no caso do comprometimento afetivo os trabalhadores
alicercam seu comprometimento no desejo de querer estar trabalhando e de fazer
parte da empresa e no comprometimento instrumental, existem as questdes que
envolvem os 6nus pessoais e profissionais de sair da empresa, 0 que gera uma
reflexdo maior por parte dos trabalhadores, influenciando no seu comprometimento e
no fortalecimento dos vinculos de trabalho.

Pelo exposto, procura-se confirmar as indicacfes da literatura que
mostram que o0 comprometimento instrumental apresenta um perfil bastante
diferenciado quanto a antecedentes e consequentes, quando comparado ao

comprometimento afetivo. Dentro da perspectiva multidimensional de Meyer e Allen



Delimitacao do objeto de estudo 68

(1991), espera-se que tal evidéncia se confirme ao se analisar um novo segmento
produtivo e um novo conjunto de trabalhadores rurais.

Q4 - Comparando as variaveis antecedentes do vinculo afetivo e
instrumental do trabalhador com a sua empresa empregadora, qual apresenta maior
poder explicativo para os trabalhadores da agricultura irrigada?

H4 - O conjunto de variaveis antecedentes — demograficas, psicossociais,
ocupacionais e organizacionais — que integram o modelo tedrico e empirico da
pesquisa, apresenta maior capacidade em explicar a Vvariabilidade do
comprometimento afetivo do que o instrumental entre trabalhadores da agricultura
irrigada.

Em estudos anteriores no Brasil (MORAES, 1997; SIQUEIRA, 2001;
TAMAYO, 2001; CRUZ, 2002; REGO E SOUTO, 2003; COSTA E BASTOS, 2005),
de forma consistente, se encontra uma qualidade psicométrica inferior da escalas
para avaliar o vinculo instrumental do trabalhador com a sua empresa empregadora.
Embora ndo se tenha estudos que esclarecam as raz0es subjacentes a esses
achados (questao cultural? pressao do Fator de desejabilidade social?), parte-se do
pressuposto de que por ser uma medida mais fragil, o modelo explicativo seja mais
pobre, ndo captando as possiveis varidveis que efetivamente impactam na
variabilidade desse tipo de vinculo entre o trabalhador e a sua organizacédo. Costa e
Bastos (2005) comentam que maiores niveis de comprometimento tendem estar
associados a: mulheres e pessoas casadas; maiores medidas de idade; tempo na
organizacdo; nivel ocupacional e remuneracao; menores medidas de escolaridade;
caracteristicas de trabalho inovador e nao rotineiro; estilo participativo da geréncia e

lideranca com habilidade de comunicacao.
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Q5 - O conjunto de analises sobre os vinculos afetivo e instrumental entre
trabalhadores da agricultura irrigada fortalece a suposicdo de que esses sao dois
construtos distintos ou sdo dimensdes de um mesmo construto. Sera que se pode
nomear de comprometimento organizacional?

H5 - Os dados de validacdo das medidas, assim como as caracteristicas
dos modelos explicativos dos vinculos afetivo e instrumental fortalecem a hipotese
de que sao construtos diferentes e que nao justificam serem tratados como um

mesmo fendmeno denominado de comprometimento organizacional.

Bastos (1998) afirma que os achados néo sistematicos quanto as bases
do comprometimento, como bem salientam Becker et alli (1995), demandam uma
atencao mais cuidadosa acerca da estrutura de comprometimentos do trabalhador.
De acordo com Mowday (1998), nem todas as pesquisas que utilizaram a
perspectiva multidimensional (afetivo, normativo e instrumental) conseguiram obter
padrées de convergéncia e validade discriminante, o que provoca confusdo
conceitual, englobando ndo somente suas bases, como também seus antecedentes
e conseqlentes. Bastos (1998) comenta que as pesquisas que VEém sendo
desenvolvidas fornecem importante suporte para a visdo do comprometimento como
um fenbmeno multifacetado. O autor salienta ainda que para a consolidacéo dessa
perspectiva plural, passa a ser o ponto de inflexdo para os rumos de uma nova
trajetoria da pesquisa sobre comprometimento tomando por base os seus primeiros

estudos e as tendéncias mais recentes.

Bastos (1998) complementa ao comentar que, apesar da maior utilizacao
da perspectiva proposta por Meyer e Allen, ainda percebe-se uma falta de clareza
em relacdo as possiveis bases do comprometimento. Essa falta de clareza € mais

evidenciada na base instrumental, na qual termos como: calculativa, continuacao,
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moral, internalizacdo e identificagdo continuam permeando os estudos sem maior
clareza. Ja, na base afetiva, parece existir um maior entendimento sobre seu
significado e influéncias no comprometimento. Nessa mesma linha de raciocinio, os
estudos de Cooper-Hakim & Viewesvaran (2005) reforcam a confusao existente
sobre as bases do comprometimento, na medida em que apontam para em seu
trabalho a sobreposicao das bases afetiva e normativa, e comportamento adverso da

dimensao instrumental.

No estudo de Siqueira (2001), que teve por objetos de investigacao trés
medidas brasileiras de comprometimento organizacional, os achados revelaram que
a Escala de Comprometimento Organizacional Afetivo (ECOA), a Escala de
Comprometimento  Organizacional Calculativo (ECOC) e a Escala de
Comprometimento  Organizacional Normativo (ECON) possuem validade
discriminante. A autora, ao submeter as escalas a andlise Fatorial e ao método de
rotacdo obliqua, constatou que as trés medidas formaram fatores homogéneos, visto
gue seus respectivos itens ficaram agrupados em fatores distintos. Esses resultados
confirmam o pressuposto desse estudo, revelando que as medidas avaliam estilos

de compromissos distintos do empregado com a organizacao.

O exposto fortalece a suposicao de existéncia de dimensdes distintas que
precisam ser melhor investigadas para verificar se realmente podem ser dimensdes
do construto comprometimento ou se podem ser construtos distintos, como também
o fendbmeno, considerando as correlagbes com diferentes antecedentes e
consequentes. Para uma melhor compreensédo do escopo do estudo conduzido, o

esquema da l6gica do desenvolvimento € apresentado na Figura 3.
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Figura 3 — Modelo tedrico da pesquisa

Fonte: elaboracéo prépria

O modelo tedrico envolve trés grandes blocos de analise. O primeiro bloco
€ formado pelas caracteristicas psicossociais, demograficas, ocupacionais e
organizacionais, obtidas junto aos trabalhadores, gestores e por um conjunto de
caracteristicas das empresas agricolas. O segundo bloco contempla o confronto
entre as perspectivas unidimensional do comprometimento (OCQ), de Mowday e
cols. (1982) e a perspectiva multidimensional de Meyer e Allen (1991) — composta
pela base afetiva e instrumental. O terceiro bloco investiga a validade discriminante
dessas medidas de comprometimento organizacional, a partir da integragao da base
afetiva de Mowday e cols. (1982) com a base afetiva de Meyer e Allen (1991) e

mantendo a base instrumental desse ultimo modelo. Com essa andlise pretende-se
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reunir evidéncias adicionais para elucidar mais se as bases afetiva e instrumental

sdo duas dimensdes de um mesmo construto ou se sao construtos distintos.



4 O CONTEXTO: O POLO AGROINDUSTRIAL DE JUAZEIRO/PETROLINA

Nesse capitulo apresentam-se as caracteristicas sdécioeconémico-culturais
da regido pesquisada, que compreende o pélo Agroindustrial de Juazeiro/Petrolina. A
regido do Baixo Médio Sdo Francisco, situada no semi-arido nordestino, na porcao
central do poligono das secas, nos estados da Bahia - por¢cédo setentrional - e de
Pernambuco - ao sudoeste, em 2000, apresentava uma populacéo total de 403.501
habitantes, sendo que mais de 60% moravam na zona urbana. Esse polo é
composto pelos seguintes municipios: Juazeiro, Sobradinho, Casa Nova, Curaca,
Campo Alegre de Lourdes, Pildo Arcado, Remanso e Sento Sé na Bahia; Petrolina,
Lagoa Grande, Santa Maria da Boa Vista e Oroc6, em Pernambuco. Nele, o Rio Sdo
Francisco esta dividido em quatro trechos, que apresentam as seguintes

delimitac8es de acordo com a CODEVASF1:

I. Alto S&o Francisco: das nascentes até a cidade de Pirapora (MG), com 100.076
kmz2, ou 16% da area da Bacia, e 702 km de extensdo. Sua populacdo € de 6, 247

milhdes de habitantes;

ll. Médio S&o Francisco: de Pirapora (MG) até Remanso (BA) com 402.531 kmz, ou
53% da area da bacia, e 1.230 km de extensdo. Sua populacao é de 3,232 milhdes

de habitantes;

IA Codevasf é uma empresa publica vinculada ao Ministério do Meio Ambiente e dos Recursos Hidricos. Sua
sede fica em Brasilia, sendo que possui seis superintendéncias, duas destas no BMSF — a 32 SR em Petrolina e a
62 SR em Juazeiro. Tem dois objetivos principais: fortalecer a irrigagéo publica e incentivar a irrigagdo privada.
Para tanto, coordena ou executa diretamente obras de infra-estrutura nos 640 000 km2 da Bacia do Sao
Francisco. Nestas atividades, tem firmado acordos com o Banco mundial (BIRD), o Banco Interamericano de
Desenvolvimento (BID) e o governo Japonés.
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[ll. Submédio Sao Francisco (ou Baixo Médio Sado Francisco): de Remanso (BA)
até Paulo Afonso (BA), com 110.446 km2, ou 17% da area da Bacia, e 440 km de

extensdo. Sua populacao é de 1,944 milhdo de habitantes;

IV. Baixo Séo Francisco: de Paulo Afonso (BA) até a foz, entre Sergipe e Alagoas,

com 25.523 km?, ou 4% da area da Bacia, e 214 km de extensdo. Sua populacdo é

de 1,373 milhdo de habitantes.

A regularidade de sua vazado, nesses percursos, é garantida pelas aguas
dos seus 168 afluentes (99 perenses) que a mantém, mesmo durante a estacdo
seca, gracas a represa de Sobradinho, localizada no pélo do Baixo Médio Sé&o
Francisco e é conhecida como o “pulm&o” do rio. E relevante destacar que a
implantagdo da barragem de Sobradinho na regido do Baixo Médio S&o Francisco,
gerou profundos efeitos sobre a vida de seus moradores. Por exemplo, 43% da
populacéo desse polo foi assentada, no periodo de 1995 a 1997, totalizando mais de
65.000 pessoas, segundo dados da CHESF, citados por SEI (2000). A Comissao
Pastoral da Terra desempenhou um papel chave nesse movimento, fortalecendo os
orgdos de classe, capacitando liderancas comunitarias e criando um programa
especial de desenvolvimento da regido do hgo de Sobradinho. Esse programa foi
criado com o0 objetivo de promover a reestruturacdo das atividades produtivas da
borda do lago, buscando integrar a sua populacdo como agente ativo desse

processo (SEI, 2000).

Nesse novo contexto, a economia da regido passou a se desenvolver em
novas bases. A agricultura tradicional foi sendo gradativamente substituida pela
agricultura moderna, com crescente irrigacdo e mecanizacdo. O desenvolvimento

tecnolégico, caracteristico da agricultura no baixo-médio Sao Francisco, que
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fomentou o crescimento da producdo agricola com praticas modernas de manejo do
solo e irrigacao, é considerado como um fator dinamizador da agricultura do Estado
da Bahia (SEI, 2001). Nos ultimos anos despontaram no polo do Baixo Médio S&o
Francisco grandes projetos publicos, como por exemplo: Curaca, Manicoba, Tourdo
e Mandacaru em Juazeiro; Senador Nilo Coelho, Maria Tereza e Bebedouro, em
Petrolina e privados de irrigacdo, o que gerou a consolidagdo e expansao de uma
atividade agricola integrada a indastria. Sem duavida, o polo Juazeiro/Petrolina &
visivelmente o mais desenvolvido do vale. Possui sete perimetros publicos de
irrigacdo em funcionamento e em fase de implantacdo encontram-se os projetos de
Salitre e Pontal. Na sequéncia, apresenta-se uma breve descricdo  desses
projetos (http: //www.codevasf.gov.br/menu/prod_ serv/elenco_de_projetos, acesso

em 09/02/05):

» Projeto Curaca: O projeto Curaca, localizado a 70 km da sede do municipio de
Juazeiro, tem inicio em 1982, compreendendo uma poligonal de 10.623 ha de area
de sequeiro e 4.350 ha de area irrigavel. Ocupado por 268 colonos, cujas glebas sé&o
de 7 ha em média, e por 22 lotes empresariais em 2.386 ha. Seus cultivos sao:
abobora, acerola, atemoia, banana, cebola, coco, feijdo, goiaba, graviola, laranja,
liquia, limdo, mamdo, mandioca, manga, maracuja, melancia, meldo, milho,
pimentdo, pinha, quiabo, tomate e uva. Os métodos de irrigacdo utilizados sao:

sulcos, microaspersao, gotejamento e pivo central.

» Projeto Manicoba: o projeto Manicoba, por sua vez, localizado a 35 km da sede
do municipio de Juazeiro, comecou a funcionar em 1981. Conta com 4.293 ha
irrigaveis, cuja ocupacdo obedece a seguinte distribuicdo: 234 colonos, com lotes
meédios de oito ha, ocupam uma area de 1.889 ha e 80 lotes de empresas em 2.379

hectares. Seus cultivos séo: abacate, abobora, acerola, banana, berinjela, caja,
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cana-de-acucar, carambola, cebola, coco, feijdo, figo, goiaba, graviola, laranja,
limdo, mandioca, manga, maracuja, melancia, meldo, milho, pimentdo, pinha,
pitanga, pupunha, quiabo, sapoti, siriguela, tangerina, tomate e uva. Os métodos de
irrigacdo empregados sao: infiltracdo por sulcos, aspersdo, microaspersao e

gotejamento.

> Projeto Tourdo: Com 10.710 ha., o projeto Tourdo iniciou no final de 1976. E
composto por 37 lotes de pequenos irrigantes, em 211 ha e 14 lotes de empresas
em 10.499 ha. Duas grandes empresas — AGROVALE e ALFANOR - ocupam mais
de 8.000 ha em conjunto. Seus cultivos sédo: cana-de-acucar, manga, uva e cebola.
A cana-de-acUcar predomina na regido, ocupando 95% da area cultivada. O sistema

de irrigacéo é o de gravidade, por meio de sulcos de infiltragdo.

» Projeto Mandacaru: O projeto Mandacaru, implantado pela CODEVASF em
1973, é o marco inicial da agricultura irrigada na regido. Situado a 12 km da sede do
municipio de Juazeiro, o perimetro possui uma superficie de 419 ha, sendo 368 ha
ocupados por 54 lotes para pequenos agricultores e 51 ha ocupados por dois lotes
para empresas. Um dos lotes empresariais é ocupado pela estagdo experimental da
Embrapa — CPATSA — Centro de Pesquisas Agropecuarias do Trépico Semi-Arido.
Possui, também, uma &rea de sequeiro de 441 ha, que se encontra ocupado por 82
colonos, distribuidos em lotes cujo tamanho médio é de 7,5 ha irrigaveis. Seus
cultivos sdo: banana, cebola, coco, feijdo, goiaba, limdo, manga, maracuja,
melancia, meldo, milho, pepino, tomate e uva. O método de irrigacdo utilizado €&

infiltrac&o por sulcos.

» Projeto Salitre: O projeto Salitre € formado por trés manchas de solos irrigaveis.

Quando totalmente implantado, terd uma area de 29.210 ha, sendo que 205 desse
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total serdo ocupados por pequenos irrigantes (944 lotes) e 80% por empresas (485
lotes). Conforme previsao, suas principais culturas serdo: abacaxi, abacate, acerola,
algodao, banana, manga, meldo, uva e tomate. Quando de sua maturacéo, espera-
se que sejam gerados 29.210 empregos diretos, 58.420 indiretos e que 175.260

pessoas sejam beneficiadas.

» Projeto Senador Nilo Coelho: Sua area € de 22.061 ha, sendo que se encontra
em fase final de ocupacdo: 11.062 ha estdo ocupados por colonos, 9.194 ha por
empresas e 660 ha por técnicos em ciéncias agrérias. Nessa area sdo cultivados os
seguintes produtos: abacate, abdbora, acerola, alface, alfafa, algodado, aspargo,
banana, batata doce, caju, carambola, cebola, cenoura, coco, coentro, crotalaria,
feijdo, girassol, goiaba, graviola, jilo, laranja, liquia, limdo, mamao, mandioca,
manga, maracuja, melancia, meldo, milho, pepino, pimentéo, pinha, quiabo, repolho,
sorgo, tamara, tangerina, tomate e uva. Os métodos de irrigacdo praticados séo:

aspersao, gotejamento e microaspersao.

> Projeto Bebedouro: Abrange 2.418 ha (1.494 ha ocupados por pequenos
irrigantes e 924 ha por empresas). Seus produtos sdo: abdbora, acerola, banana,
coco, feijdo, goiaba, manga, melancia, pimentdo, sementes (arroz, feijao, milho, soja
e sorgo), tamarindo, tomate e uva. O método de irrigacdo é infiltracdo por sulcos,
sendo que o campo do Servico de Producdo de Sementes Basicas € irrigado por
pivd central. Muitos produtores estao substituindo a irrigacéo por sulcos por irrigacao

localizada.

A atuacdo estatal, porém, ndo se limitou a infra-estrutura de irrigacao.
Pode ser visualizada também na concessao de créditos e beneficios fiscais, na

promocéo de pesquisas agronbmicas como as que ocorrem na Empresa Brasileira
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de Pesquisa Agropecuéria (Embrapa), na articulacdo de parcerias e instalagdo de
escolas técnicas e de ensino superior: Escola de Agronomia de Juazeiro, Escola de
Administracdo de Petrolina e universidade do Vale do S&o Francisco.
Embora existam outras culturas disseminadas, a exemplo de cebola, melancia e
banana, as principais culturas de sequeiro séo: feijdo, mandioca e milho. Destacam-
se, em termos de agricultura irrigada, o meldo, a manga e a uva. No Brasil, 3.2
milhdes de hectares de terras sdo utilizados para a agricultura irrigada. Desses,
250.000 ha se encontram no Vale do S&do Francisco e, 90.000 ha, no Submédio Sao
Francisco, sendo a agricultura irrigada a atividade econdmica mais importante na
regiao (BRANCO e VAINSENCHER, 2000). Esse novo padrao de agricultura se fez
acompanhar, também, por aumento de produtividade e da riqueza regional. E
inquestionavel o dinamismo que a agricultura irrigada imprimiu a Regido do Baixo
Médio Sao Francisco. Todavia, a riqueza gerada esta concentrada tanto
espacialmente - sobretudo em Juazeiro e Petrolina -, como em mé&os de poucos
agentes sociais, replicando o modelo de apropriagcdo anterior a modernizacdo da
agricultura regional. Portanto, pode-se falar que a regido experimentou um processo

de modernizacao conservadora.

O aumento da circulacdo de capitais do pdélo do Baixo Médio Sédo
Francisco faz com que esse esteja sob o0 signo de importantes transformacdes

socioecondmicas, tornando-se uma area de forte atracédo de imigrantes.

Nos anos 90, na maioria dos municipios integrantes do BMSF, a migracéo
interna  assume como caracteristica 0 esvaziamento do campo,
principalmente, nas idades de trabalhadores jovens, excecdo feita a
Juazeiro. Observou-se agora um movimento rural-urbano interno a cada
municipio e outro movimento intermunicipal e, possivelmente,
interestadual, direcdo a Juazeiro, cuja area urbana cresceu muito (5,41%
ao ano), mas a area rural cresceu muito mais (8,01% ao ano), atraindo
habitantes dos municipios e regifes circunvizinhos (SEl, 2000, p. 69).
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Por outro lado, esse contexto de significativo crescimento econémico,
encontra um elemento que vem contribuir de forma relevante para o fomento do seu
setor produtivo: a propria localizacdo do semi-arido irrigado. Nesse sentido, a regido
vem sendo favorecida pela abundancia de mao-de-obra, fruto do éxodo constante
das populacdes das zonas rurais de sequeiro, na qual subsiste uma incipiente
agricultura familiar, que, sem encontrar alternativas de vida, em meio a pobreza e
aos longos periodos de estiagem, vem fugindo dos seus lugares de origem, nas
Ultimas décadas, e escolhendo o polo Petrolina(PE)/Juazeiro(BA) como lugar de
destino (BRANCO e VAINSENCHER, 2001).

Outro aspecto que pode ter desencadeado essas transformacgdes
socioecondmicas refere-se a tendéncia ao envelhecimento da populacdo de
Juazeiro. Observa-se uma reducdo sistematica da proporcdo de pessoas na faixa
(de 0 - 14 anos) e, por outro lado, uma elevacédo do conjunto de individuos em idade
adulta (de 15 - 64 anos), nos anos de 1980, 1990 e 1996, que atesta a emergéncia

de novos padrdes de reproducdo demografica (SEI, 2000).

Destaca-se, ainda, que no polo do Baixo Médio S&o Francisco, nas ultimas
décadas, taxas de urbanizacdo séo inferiores as do Estado. Em Juazeiro, todavia, a
situacao se mostra diferente. Desde a década de 70, o grau de urbanizacdo desse
municipio €, expressivamente, mais alto que o do Estado da Bahia, a exemplo do
indice que em 2000 foi de 9,2 pontos acima do indicador estadual, denotando a
caracteristica desse municipio como sendo predominantemente urbano. Tanto seu
grau de urbanizacdo quanto seu perfil de municipio eminentemente urbano, como
também a recente tendéncia ao crescimento de sua populacdo rural a ritmos
superiores aos verificados para a populacao total, refletem a importancia de Juazeiro

como polo regional de comércio e servigos.
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A adaptabilidade de varias frutas as condi¢des climatico-geograficas da
area fez com que a sua producao se tornasse uma das mais relevantes do Pais. Por
esse motivo, essa regido, em particular, despontou como um 04asis no deserto, para
mulheres e homens talhados na dureza da luta pela sobrevivéncia, nas areas
assoladas pela seca. Seu clima seco, durante a maior parte do ano, sua agua de
boa qualidade e sua exposicdo ao sol de 2.700 horas/ano (fundamental para a
prevencao de pestes e fungos) representam algumas caracteristicas essenciais para
a agricultura. Entretanto, essa atividade ndo esta limitada aos projetos de irrigacédo
da CODEVASF e ja se estende por uma éarea plantada em cerca de 100 mil
hectares, incluindo as abrangidas pelos projetos citados anteriormente. O florescer
dessa nova atividade econ6mica garante a producdo ininterrupta de uvas finas de
mesa no pais, que sdo colhidas na entressafra das demais regides, dando margem a
duas colheitas e meia anuais, sendo o pélo Juazeiro/Petrolina o maior centro
produtor dessas frutas, contribuindo com 80% das exportacbes brasileiras

(www.codevasf.gov.br/produtos/ fruticultura.htm; BASTOS, 2003).

No Quadro 3 observa-se que a produgcdo de uvas cresceu
vertiginosamente nos ultimos anos e, desde 1997, o \ale participa com pelo menos
92% da exportacdo de uva realizada pelo Brasil. Em 2004, a area plantada de uva
se manteve em 8000 ha. Por outro lado, as chuvas registradas na regidao de Petro-
lina (PE) e Juazeiro (BA), no inicio de 2004, fizeram com que as lavouras
apresentassem baixissima produtividade no primeiro semestre, limitando a
rentabilidade dos produtores. JA no segundo semestre, a safra ficou 30% inferior a

registrada no mesmo periodo de 2003.
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Quadro 3 - Exportacao de uva

EM TON. EM US$1.000,00
ANO
VALE BRASIL PARTICP VALE BRASIL PARTICP

1997 3.700 3.705 100% 4.700 4.780 98%
1998 4.300 4.405 98% 5.550 5.823 95%
1999 10.250 11.083 92% 7.910 8.614 92%
2000 13.300 14.000 95% 10.264 10.800 95%
2001 19.627 20.660 95% 20.485 21.563 95%
2002 25.087 26.357 95% 32.460 33.789 96%
2003 36.848 37.600 98% 58.740 59.939 98%

Fonte: Valexport adaptado da SECEX/DTIC

Os precos esperados no mercado internacional ndo foram atingidos devido

ao prolongamento da safra da Grécia, que continuou enviando a fruta para o

mercado europeu até meados de novembro. O Quadro 4 demonstra o incremento da

exportacdo de manga no Vale.

Quadro 4 - Exportacdo de manga

EM TON. EM US$1.000,00
ANO
VALE BRASIL PARTICP VALE BRASIL PARTICP

1997 21.500 23.370 92% 18.600 20.182 92%
1998 34.000 39.185 87% 29.750 32.518 91%
1999 44.000 53.765 82% 28.600 32.011 89%
2000 57.200 67.000 85% 37.180 43.550 85%
2001 81.155 94.291 86% 43.443 50.814 85%
2002 93.559 103.598 90% 45.962 50.894 90%
2003 124.620 133.330 93% 68.256 73.394 93%

Fonte: Valexport adaptado da SECEX/DTIC
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A manga, do polo de Juazeiro/Petrolina, responde por 70% das
exportacdes brasileiras dessa fruta destinadas aos mercados europeu e americano.
A mangicultura tem sido realizada com tecnologias modernas de inducéo floral, que
permite escalonamento da producao durante todo o ano. Essa tecnologia associada
as certificacdes Producdo Integrada de Frutos® e a Certificacdo Eurepgap® entre
outras, tem definido a participagdo dos produtores brasileiros em mercados
consumidores de elevadas barreiras como 0 americano, 0 europeu e, recentemente,
0 japonés. O aumento nas exportacdes é também tratado por Miranda e Lima (2000)
gquando abordam que desde o final de 1980, ao produzir frutas com o padrao de
gualidade esperado por compradores e consumidores internacionais, a regiao do
Submédio Sdo Francisco passou a distinguir-se tanto por sua produ¢do, quanto
pelos vinculos que estabelece com o mercado global.

Esse novo contexto do agronegdcio, nesse poélo, fez com que fossem
despertados inUmeros interesses de pesquisas em varias areas do conhecimento.
Percebe-se que os estudos na agricultura irrigada no Baixo Médio Sao Francisco se
relacionam a: crescimento econémico e populacional; atuacdo de 6rgéos federais;
importancia da regido como exportadora de produtos tropicais; modificacdes e

adaptacfes de uma nova tecnologia agricola e os impactos sobre 0 meio-ambiente.

ZA Producéo Integrada de Frutos (PIF) é entendida como um conjunto de normas técnicas que procura viabilizar
a producgédo de frutos de alta qualidade por meio de reguladores naturais. Dessa forma, implica uma reducgéo
sensivel no uso de agroquimicos, tanto na planta quanto na adubacao, o que minimiza a degradacéo ambiental e
reduz os custos de producdo. Trata-se de uma tecnologia fundamentalmente qualitativa, ou seja, voltada para a
valorizagdo da qualidade dos produtos. Ao contrario do sistema de produgdo convencional, no sistema de
producdo integrada o uso de maquinario agricola no manejo do solo é bastante reduzido e o tratamento
fitossanitario é feito com base em monitoramento, o que evita o0 uso indiscriminado de agrotéxicos. Além disso,
na PIF o processo de pdés-colheita recebe uma atencéo diferenciada refletida em normas de armazenamento,
embalagem e selecdo das frutas — fatores que refletem na conservacgéo e qualidade.

3 0 Protocolo Europeu de Boas Praticas Agricolas (EUREPGAP) representa um conjunto de normas concebido
com base na nogdo de boas praticas agricolas (Good Agricultural Pratice - GAP) e no HACCP (Hazard Analisys
and Critical Control Points). Foi elaborado por um grande grupo de varejistas europeus (Euro-Retailer Produce
Working Group - EUREP) em 1997, com a intencao de promover melhorias na qualidade dos produtos por eles
comercializados. Atualmente, o EUREPGAP envolve padrdes globais de seguranca alimentar, preservacao
ambiental, salde e seguranca dos trabalhadores, constituindo-se em uma barreira a entrada de frutas e vegetais
ao mercado europeu.
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Visando ampliar esse campo de pesquisa, o presente estudo busca analisar os
multiplos comprometimentos dos trabalhadores e a sua relacdo com o desempenho
da agricultura irrigada do pélo do Baixo Médio Sao Francisco, mais especificamente,

em Juazeiro e Petrolina.



5 METODO

No presente capitulo do trabalho, sdo detalhados os procedimentos
utilizados para a realizacdo da pesquisa com o intuito de alcancar os objetivos
propostos. Esses procedimentos estdo distribuidos em cinco subitens principais. No
primeiro deles, descreve-se o0 modelo geral que envolve o presente estudo. Em
seguida, apresentam-se as caracteristicas da amostra, que faz parte da pesquisa.
Num terceiro momento, sdo detalhados os instrumentos de coleta de dados
utilizados para obter as informacdes necessarias para atingir aos objetivos propostos
nessa investigacdo. No quarto subitem, exploram-se os procedimentos de coleta de
dados utilizados em diferentes etapas da pesquisa. Por ultimo, detalham-se os
procedimentos adotados para realizar a analise das informacdes provenientes dos

instrumentos de coleta de dados aplicados.

5.1 Modelo geral dapesquisa

Essa tese é um recorte de um projeto mais amplo intitulado "Os vinculos
com o trabalho e os processos de mudanca no padrédo de exploracdo agraria: um
estudo entre empresas e trabalhadores da fruticultura nordestina”, que vem sendo
desenvolvido pelo grupo de pesquisa Individuo, Trabalho e Organizacdes: aspectos
psicossociais. Esse projeto maior € composto de trés etapas, que se integram em
torno do objetivo de compreender como os trabalhadores da agricultura irrigada, que
atuam no semi-arido nordestino, articulam seus vinculos com o trabalho e vivenciam
as transicdes decorrentes de sua insergcédo nesse tipo particular de empreendimento,

gue representa uma inovacao significativa no modo de producéo agraria da regiao.
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Para se ter uma melhor compreenséo da estrutura geral da tese, destaca-
se uma caracterizacdo das suas principais etapas. A primeira etapa consiste,
exatamente, exame dos dados descritivos de caracterizagdo dos participantes da
pesquisa: as empresas, 0S gestores e o0s trabalhadores. A segunda etapa
caracteriza-se, também, por um estudo extensivo que toma como unidade de analise
o trabalhador das empresas participantes da pesquisa. Aqui 0 comprometimento
organizacional € investigado comparando os vinculos afetivo e instrumental entre
trabalhadores e empresa agricola. Essa investigacdo é realizada explorando as
medidas de comprometimento organizacional unidimensional de Mowday e cols.
(1982) e a multidimensional de Meyer e Allen (1991), utilizando-se de analises
fatoriais e regressdo multipla, para adotar o modelo que junta a base afetiva e
diferencia-se da base instrumental. Finalizando, é feita a discusséo dos resultados
do confronto dos modelos de Mowday e cols. (1982) e Meyer e Allen (1991) — base
afetiva e base instrumental — que expressa a pertinéncia de duas bases ou dois
vinculos que podem ser articulados.

E importante destacar, ainda, que o recorte que caracteriza a tese é de
uma pesquisa de natureza extensiva e de corte transversal. Tanto os procedimentos
de coleta quanto os de analise dos dados conferem ao trabalho uma natureza,
preponderantemente, quantitativa, uma vez que, o método de analise desses dados
envolvem, basicamente, procedimentos estatisticos.

Acrescenta-se a esses delineamentos uma natureza exploratéria do
estudo, tendo em vista ser uma primeira abordagem de analise de como os
trabalhadores da agricultura irrigada, articulam os vinculos afetivo e instrumental

com a sua empresa empregadora, em busca de evidéncias sobre a pertinéncia de
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integrar ambos os vinculos em um modelo bidimensional de comprometimento
organizacional, como € corrente na literatura da area.

Um outro aspecto importante que define o delineamento desse estudo € o
seu carater de natureza multinivel. Essa opcéo de analise se justifica ha medida em
gue foram combinadas informacdes oriundas do nivel individual, gerencial e
organizacional. Os modelos multiniveis constituem proposi¢cdes tedricas relativas aos
mais diversos campos, cuja principal caracteristica € a presenca de elementos
explicativos oriundos de diferentes niveis. Logo, ndo se referem a um unico corpo
teérico, e a sua denominacdo traduz a forma como 0s componentes estdo
organizados (Morais, 2004).

Desse modo, uma abordagem multinivel combina duas perspectivas, os
fendmenos ‘top-down” e “bottom-up”. Os processos de cima para baixo (top-down)
ocorrem quando variaveis de niveis superiores tém efeito sobre as variaveis de
niveis inferiores. Os processos ‘bottom-up” (de baixo para cima) “fundo-subida” ou
de “emersao”, ocorrem quando as variaveis de niveis inferiores afetam as variaveis
de niveis superiores. Ao adotar esse tipo de modelo para comparar os vinculos
afetivo e instrumental, buscou-se identificar variaveis explicativas do
comprometimento organizacional relativas aos seus atores e a organizagao (Morais,
2004).

Para esse autor, a aplicacdo da analise multinivel baseia-se na nocao
interacionista de que o comportamento das pessoas, no trabalho, é o resultado
combinado de efeitos de caracteristicas pessoais (por exemplo, crencas e valores
sobre o trabalho) e de contexto, incluindo nesse ultimo, as suas caracteristicas

objetivas (por exemplo, tamanho da equipe e da organizacdo) e interpretativas (por

exemplo, natureza da lideranca exercida na equipe e cultura organizacional).
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De acordo Pantoja e Borges-Andrade (2002), se o nivel do construto for a
unidade organizacional, é preciso explicitar suas propriedades. Nesse sentido, elas
podem ser globais, ou seja, originadas nesse nivel, ndo existindo possibilidade de
variarem dentro da unidade (por exemplo, tamanho da equipe € uma propriedade
global dessa unidade); compartilhadas, aquelas que emergem, por isomorfismo ou
composi¢cao de comportamentos, cognicdbes de membros ou da interagao entre eles
(por exemplo, clima organizacional ou normas grupais) ou configurais, que emergem
como as anteriores, mas de forma descontinua ou por compilacdo (por exemplo,
diversidade racial na organizacdo). Nos dois Ultimos casos, elas deveriam ser
medidas no nivel de origem do construto e os dados deveriam ser tratados para
refletirem a forma da emersao.

Na literatura verificou-se que estudos diferentes estdo sendo conduzidos
com a utilizacdo dessa metodologia, pois sua relevancia esta diretamente ligada as
questbes conceituais, para o delineamento de modelos mais articulados de
investigacdo que assumam, implicitamente, vinculos existentes entre o0s niveis,
individual, do grupo e da organizagdo. Esse enfoque, de acordo com Klein e
Koslowski (2000), pode ser apenas um ponto de partida para que maiores
desenvolvimentos tedricos e metodoldgicos, mais sofisticados, procurem desvendar
as possiveis ligacbes dos dois modelos de comprometimento organizacional que
estdo sendo confrontados.

Feitas as consideracdes mais gerais sobre design da pesquisa, a seguir,
passa-se a especificar os procedimentos que envolveram a escolha e a definicdo e

amostra do estudo.
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5.2 O Desenho dapopulagédo e amostra

A populacédo do estudo esta delimitada como o conjunto de trabalhadores
vinculados a empresas agricolas do pblo Juazeiro/Petrolina, de médio ou grande
porte — acima de 21 hectares - localizadas em perimetros de irrigacdo do Baixo
Médio Sdo Francisco — Nilo Coelho, Mandacaru, Manigcoba e Curaga — ou com
sistemas particulares de irrigacdo que cultivam: cana-de-acucar, manga, pimenta e
uva. A amostra escolhida foi obtida de forma aleatéria e estratificada entre
trabalhadores e gestores que foram entrevistados em cada empresa participante.
Portanto, a amostra que compde o presente estudo envolve 32 empresas agricolas,
com 814 trabalhadores de todos os niveis das empresas. Nesse numero ja foram

retirados os outliers.

5.3 0 Instrumento de coletade dados

As informacBes necessarias para desenvolver esse estudo séo
provenientes de trés tipos de questionarios: o aplicado ao gestor, o aplicado ao
trabalhador e aquele que possibilitou a caracterizacdo das empresas participantes
do estudo (Anexos 1, 2 e 3, respectivamente, contemplam o0s questionarios
completos). Os questionarios aplicados ao gestor e ao trabalhador sdo compostos,
basicamente, de itens fechados. O questionario do gestor contém uma parte de
caracterizacéo relativa ao seu trabalho (significado do trabalho, caracteristica da
empresa: ideal e real, caracteristicas do trabalhador, aprendizagem: mecanismos,
préaticas e resultados) e questdes relacionadas com o seu comprometimento com o

trabalho e com a organizacdo — bases afetiva e instrumental. E, ainda, numa parte
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final destinada a caracterizagdo pessoal (sexo, idade, religido, escolaridade, estado
civil, filhos, renda) e aspectos da trajetoria laboral do entrevistado.

O questionario do trabalhador é composto por uma parte que investiga o
significado do trabalho, trajetoria ocupacional, relacdo com o trabalho, desempenho
e aprendizagem no trabalho e, finalmente, os dados de caracterizacdo. E, o
qguestionario de caracterizacdo da empresa contém itens que buscam a
discriminacdo e caracterizagdo da empresa e da mao-de-obra, desempenho
operacional, etapas de producdo: manejo, colheita e pds-colheita. Por meio desses
itens, foram levantadas informagdes mais gerais sobre a empresa e seu
desempenho, de forma a localiza-la no cenario da regido e frente a outras empresas
do mesmo segmento.

Cabe comentar que, o conjunto total de questdes e variaveis contidas nos
questionarios originais ndo foram foco do presente estudo, por esse motivo, 0S
Anexos 4, 5 e 6 dos questionarios do trabalhador, gestor e empresa contemplam
somente com as questdes que foram utilizadas para responder aos objetivos
propostos nessa tese. Em relacdo as varidveis antecedentes foram selecionadas
algumas questfes em cada um dos niveis — individual, gerencial e organizacional -
para comporem as variaveis demograficas, psicossociais, ocupacionais e
organizacionais analisadas no estudo.

As variaveis demograficas foram utilizadas para configurar os dados de
caracterizacéo pessoal, possibilitando a construcdo de um perfil dos trabalhadores
entrevistados. A partir desse perfil foi possivel fazer um confronto dessas variaveis
com o modelo bidimensional proposto, para analisar como essas se comportam a
cada base investigada. Essas variaveis foram compostas pelos seguintes itens, da

parte V, do questionario do trabalhador, sdo eles: sexo, estado civil, idade,
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escolaridade, religido — afiliagdo e estudante. As variaveis sexo, estado civil,
escolaridade e religido-afiliacdo para efeito de correlacbes e regressfes foram
transformadas em variaveis dummy.

As variaveis psicossociais representam algumas caracteristicas pessoais
mais subjetivas dos trabalhadores da agricultura irrigada. Para as variaveis
psicossociais utilizou-se o0 seguinte conjunto de itens, presentes no questionario do
trabalhador: a importancia atribuida ao trabalho (medida desenvolvida pelo grupo
Meaning of Working — MOW (1987) - para medir a centralidade do trabalho, o grau
de apego ao trabalho), grau de satisfacdo com o trabalho, peso do lazer na vida,
peso da comunidade, peso do trabalho na vida, peso da religido na vida e peso da
familia na vida e cumprir as ordens dos superiores.

As variaveis ocupacionais investigadas, nesse estudo, representam o
agrupamento das seguintes medidas: salario atual, tempo de trabalho, percepcao de
empregabilidade, idade que comecou a trabalhar, idade que comecgou a trabalhar
com carteira e quantidade de trabalhos com carteira assinada, representando os
dados de caracterizacao relativos ao trabalho Também foram investigados quanto
aos dados de caracterizacdo relativos ao trabalho: o tipo de atividade desenvolvida
no trabalho e o tipo de duracédo do contrato

Algumas consideracfes adicionais sao fundamentais para complementar a
compreensao do agrupamento feito para as variaveis ocupacionais no que tange a
medida: Percepcdo de empregabilidade. Essa medida é formada a partir de um
conjunto de itens que compdem o questionario do trabalhador que submetidos a
andlise fatorial, agruparam-se num Unico Fator denominado Percepcdo de

Empregabilidade. Os seguintes itens foram utilizados: 114, 12°, 13°% e 147, da parte Il

4 ~ . .

Vocé teve alternativas de emprego para comparar quando aceitou o seu emprego atual?
5 - o ; L o

Em que medida vocé julga ter sido facil ou dificil entrar nessa empresa?
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— Trajetéria Ocupacional do questionario do trabalhador. As questbes 11, 12, 13 e
14 foram recodificadas para melhorar a interpretacédo dos seus resultados.

No questionario da empresa, foram utilizadas para analise dos dados as
variaveis recodificadas associadas a caracterizacdo da empresa: porte por area,
beneficios e certificacbes e seus dados de identificacdo das empresas. Quanto a
variavel porte, considerou-se de médio porte as organiza¢gfes agricolas de 10 a 50
hectares e de Grande porte as acima de 50 hectares. A variavel beneficios
oferecidos pelas empresas, foi classificada da seguinte forma: sem beneficios;
poucos beneficios aquelas que oferecem até trés deles para os seus trabalhadores e
muitos beneficios aquelas que oferecem mais de trés. E, finalmente, para a variavel
certificacfes, aglutinou-se em empresas agricolas certificadas e ndo certificadas.

Observa-se no Quadro 5 um total de 21 itens para mensurar 0
comprometimento organizacional, presentes tanto no questionario do gestor quanto
do trabalhador. O comprometimento organizacional numa perspectiva
unidimensional foi mensurado através da versédo reduzida da escala de Mowday e
cols. (1982), com nove itens, que no Brasil foi traduzida e adaptada por Borges-
Andrade et al. (1989), conseguiu uma boa consisténcia interna com um coeficiente
alpha de Cronbach de a=0,855 (Bastos, 1994). Nessa pesquisa, 0 alpha de
Cronbach encontrado para o modelo unidimensional de Mowday e cols. (1982) foi de
a=0,832. Para a perspectiva Multidimensional, optouse pelo modelo de
comprometimento proposto por Meyer e Allen (1991), usando-se somente as bases
afetiva e instrumental, sendo as duas bases compostas por seis itens cada uma. Os

itens da base normativa n&o foram utilizados pelas razbes apresentadas

® Em que medida vocé sente que é facil ou dificil perder os seu emprego nesta empresa?
" Em que medida vocé julga facil ou dificil conseguir hoje, um outro emprego fora desta empresa?
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anteriormente, que apontam para uma sobreposi¢cdo dessa base com a afetiva. Em
outro estudo realizado ro Brasil, Medeiros e Enders (1997) validaram o modelo de
Meyer e Allen (1991) obtendo uma razoavel consisténcia interna comprovada pelo
coeficiente alpha de Cronbach para a base afetiva de a=0,68 e para a base
instrumental de a=0,61.

Quadro 5- Itens das escalas de comprometimento utilizadas

Comprometimento com a Organizacao (Mowday e cols., 1982)

1. Vocé sempre fala com amigos que esta € uma étima empresa para trabalhar.

2. Vocé acha suas idéias parecidas com as idéias defendidas por esta empresa.

3. Vocé se sente orgulhoso dizendo as pessoas que trabalha nesta empresa.

4. Esta empresa estimula vocé a trabalhar cada vez melhor.

5. Vocé se sente contente por ter escolhido esta empresa para trabalhar, comparando com outras

empresas que vocé conhecia quando entrou aqui.

6. Vocé se interessa pelo futuro desta empresa.

7. Para vocé, esta empresa é a melhor de todas as empresas para se trabalhar.

8. Vocé acertou quando comecgou a trabalhar nesta empresa.

9. Vocé se sente muito fiel a esta empresa.

Comprometimento com a Organizagdo — Base Afetiva ( Meyer e Allen, 1991)

1. Vocé seria muito feliz em trabalhar toda sua vida nesta empresa.

2. Vocé sente os problemas desta empresa como se fossem seus.

3. Vocé se sente parte desta empresa.

4. Vocé se sente emocionalmente ligado a esta empresa.

5. Vocé se sente como uma pessoa de casa nesta empresa.

6. Esta empresa tem um grande significado pessoal para vocé.

Comprometimento com a Organizagdo — Base Instrumental( Meyer e Allen, 1991)

1. Vocé esta nesta empresa mais porque vocé precisa do que porque vocé quer.

2. Mesmo que vocé quisesse, seria muito dificil para vocé deixar esta empresa agora.

3. Se vocé decidisse deixar esta empresa agora, sua vida ficaria bastante complicada.

4. Vocé acha que teria poucas opcdes de emprego se deixasse esta empresa.

5. Vocé poderia ir trabalhar num outro lugar se vocé ja ndo tivesse se dedicado tanto a esta

empresa.

6. A coisa ruim de deixar esta empresa é a dificuldade de encontrar outros empregos logo.

Fonte: questionario aplicado na pesquisa
No presente trabalho o alpha de Cronbach encontrado para a base afetiva

(6 itens) foi de a=0,80 e para a base instrumental (6 itens) a=0,60, do modelo de
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Meyer e Allen. Ja no modelo bidimensional, obtido a partir da confrontagdo dos dois
modelos pela analise Fatorial, agrupou-se os itens da base afetiva, de Mowday e
Meyer e Allen, totalizando 15 itens, num Unico Fator e somente 5 dos 6 itens da
base instrumental (exclusdo do item 5% no segundo Fator). No modelo

bidimensional, o alpha de Cronbach encontrado para a base afetiva, foi de a=0,89 e,
para a base instrumental, obteve a=0,62. Para avaliar os modelos utilizou-se uma

escala tipo Likert, variando de 1 (discordo muito) a 7(concordo muito) pontos.

5.4 O processo de coletade dados

A coleta de dados foi realizada em duas fases. Na primeira fase, realizada
em fevereiro de 2004, 17 das 21 empresas participaram, quatro ndo foram visitadas
por que estavam com suas atividades suspensas. Na segunda fase, mais 15
empresas foram visitadas, de 18 a 21 de outubro de 2004, perfazendo uma Amostra
total de 32 empresas. As entrevistas foram todas feitas pessoalmente, na propria
empresa, no horario de expediente, sob a supervisdo de membros da equipe de
pesquisa. As entrevistas e as visitas in loco nas empresas permitiram observacdes
das suas caracteristicas estruturais e do seu processo de trabalho.

Cabe ressaltar que, primeiramente, era feita a leitura e consequente
aceitacdo do Termo de Consentimento Informado (Anexo 7), por parte do
entrevistado, seguindo as normas éticas que devem nortear a pesquisa com
pessoas. Como assinalado acima, os dados foram coletados por meio de entrevistas
guiadas por um questionario estruturado. Cada roteiro estava integrado por itens
fechados, envolvendo uma matriz com as dimensdes de andlise selecionadas, sobre

as quais eram feitas as perguntas especificas e registradas as observacdes

8tem 5 - Voce poderia ir trabalhar num outro lugar se vocé ja nao tivesse se dedicado tanto a esta empresa.
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pertinentes. Devido as caracteristicas dos participantes, mais especificamente, dos
trabalhadores, adequaram-se as estratégias metodolégicas com vistas a facilitar a
compreensdo das questdes e um melhor posicionamento dos sujeitos. A utilizac&o
de uma escala colorida (Anexo 8) e figuras que discriminavam o0s niveis de
concordancia com determinadas assercOes, foram estratégias metodologicas
introduzidas para facilitar a compreensao das questdes que estavam sendo arguidas

na entrevista.

5.5 O processo de anélise de dados

O processo de analise iniciou-se com as codificacdes das respostas e a
preparacdo do banco de dados com a utilizagdo do SPSS - Statistical Package for
Social Science — for Windows, versdo 13. Apds essa codificacdo, foi realizada a
digitacdo dos dados que compuseram o banco, o que possibilitou o desenvolvimento
das andlises estatisticas de cunho descritivo e correlacional, com o objetivo de
avaliar as diferencas entre segmentos da amostra.

Para fazer as andlises, utilizou-se dos seguintes procedimentos
estatisticos: analises descritivas simples (freqiéncia, médias e desvios-padréo),
analises para testar a associacdo entre varidweis categoricas (teste de qui-
guadrado), analise fatorial, analise de correlagdo e andlise de regresséo, conforme

sintese apresentada no Quadro 6.
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Quadro 6 - Sintese dos procedimentos de analise para cada questdo de

pesquisa

Questdes de Pesquisa

Andlise dados

Ql -

avaliados

Que construtos latentes séo efetivamente

pelos  modelos unidimensional e

bidimensional de comprometimento organizacional?

H1 - A medida de comprometimento organizacional
unidimensional de Mowday e cols. (1982) e a base
afetiva de Meyer e Allen (1991) constituem um Unico
fator latente que se diferencia da medida de base

instrumental proposta pelo modelo multidimensional.

» Analises fatoriais exploratorias
através do programa estatistico
SPSS verséo 13. Método de
Rotacédo Varimax.

» Apresentagéo dos resultados em
forma de quadros, tabelas e
gréficos.

Q2 - Qual a intensidade dos vinculos afetivo e
instrumental dos trabalhadores da agricultura irrigada
com a sua empresa empregadora e em que medida

eles variam nos diversos segmentos da amostra?

H2 -
empregadora € bastante forte e deve superar a

O vinculo instrumental com a empresa

intensidade do vinculo afetivo, especialmente em

segmentos da amostra associados a maior

precarizacdo das condicdes  profissionais e

organizacionais.

» Analises descritivas simples
(freqiiéncia, médias e desvios-
padrdo), analises para testar a
associagao entre variaveis
categodricas (teste de qui-
guadrado), através do SPSS
versao 13.

» Apresentacao dos resultados em
forma de tabelas.

Q3

comprometimento organizacional

O conjunto de variaveis preditoras de
difere quando se
considera a natureza afetiva ou instrumental do seu

vinculo?

H3 - Existem diferencas significativas no conjunto de
variaveis antecedentes que integram 0 modelo
explicativo do vinculo afetivo e instrumental entre
trabalhadores da agricultura irrigada e sua empresa

empregadora.

» Correlacdes de Pearson,
através do programa estatistico
SPSS verséo 13.

» Apresentacgéo dos resultados

em forma de tabelas.

Fonte: elaborado pela autora
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Quadro 6 - Sintese dos procedimentos de analise para cada questdo de

pesquisa - continuagao

Q4 — Comparando os modelos de antecedentes do
vinculo afetivo e instrumental do trabalhador com a sua
empresa empregadora, qual apresenta maior poder

explicativo para os trabalhadores da agricultura

irrigada?
H4 - O conjunto de varidveis antecedentes —
demogréficas, psicossociais, ocupacionais e

organizacionais — que integram o modelo tedrico e
empirico da pesquisa, apresenta maior capacidade em
explicar a variabilidade do comprometimento afetivo do
que o instrumental entre trabalhadores da agricultura
irrigada.

» Analise de regressédo multipla
método Enter, através do
programa estatistico SPSS
verséo 13.

» Apresentacao dos resultados

em forma de tabelas.

Q5 — O conjunto de analises da realidade sobre os
vinculos afetivo e instrumental entre trabalhadores da
agricultura irrigada fortalece a suposi¢do de que esses
sdo dois construtos distintos ou sdo dimensdes de um
mesmo construto que podemos nomear de
comprometimento organizacional?

H5 - Os dados de validacdo das medidas, assim como
as caracteristicas dos modelos explicativos dos
vinculos afetivo e instrumental fortalecem a hipétese de
que sdo construtos diferentes e que nédo justificam
serem tratados como um mesmo fenbmeno

denominado de comprometimento organizacional.

> Analises descritivas.

Fonte: elaborado pela autora

Detalhando-se mais os processo de analise, os dados nesse trabalho

foram tratados, primeiramente, utilizando-se a técnica estatistica multivariada,

denominada analise fatorial, para verificar a composicdo dos modelos de Mowday e

cols. (1982) e Meyer e Allen (1991) de forma separada e depois integrada, para

verificar a pertinéncia do confronto desses dois modelos. De acordo com Manly

(1986), a analise fatorial tem por pressuposto central a reducdo do numero de
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variaveis originais em um numero reduzido de fatores independentes, com o intuito
de que esses fatores expliquem, de maneira simples, reduzida e sem perda de
informacdo o conjunto de variaveis originais. Optouse, nessa tese, por usar a
analise fatorial pelo método de componentes principais, restringindo a no maximo
dois ou trés fatores, que conforme Hoffman (1993), € o mais simples e o mais usado,
para verificar o comportamento das variaveis componentes em cada modelo de
forma isolada ou confrontada,.

Para Silva et. al. (2003), o método dos componentes principais faz com
gue o primeiro fator contenha o maior percentual de explicacdo da variancia total do
conjunto de variaveis. O segundo fator, o segundo maior percentual e assim
sucessivamente. Portanto, cada fator consiste em uma combinacdo linear das
variaveis padronizadas, incluidas no estudo, contendo o maior percentual de
explicacdo da variancia total do conjunto de variaveis originais.

Para testar a normalidade ou adequabilidade dos fatores que compdem 0s
modelos de comprometimento organizacional estudados, optouse pela analise
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) e o teste de esfericidade de Bartlett (TEB). De acordo
com Malhotra (2001), a medida de adequacdo da amostra — KMO — estabelece uma
comparacao entre os coeficientes de correlagéo parcial e os observados. Esse autor
adverte que baixos valores de KMO implicam que a correlacdo existente entre os
pares de variaveis ndo pode ser explicada por outras variaveis, nao favorecendo o
emprego da andlise fatorial. especificam 0s seguintes valores para interpretar os
resultados do KMO: KMO = 0,90 significa Marvelous; 0,80 = KMO < 0,90 significa
Meritorous; 0,70 = KMO < 0,80 significa Midding; 0,60 = KMO < 0,70 significa
Mediocre; 0,50 = KMO < 0,60 significa Misserable; KMO < 0,50 significa

Inacceptable. Alguns autores consideram como KMO ideal o maior que 0,70 para
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justificar o emprego da analise fatorial multivariada, mas aceitam-se valores acima
de 0,50 (MORGAN e GRIEGO, 1998, HAIR et al. 1998, MACHADO, 1999).

Por sua vez, o teste de Bartlett indica a auséncia ou presenca de
correlacdo entre as variaveis. Caso o valor encontrado alcance niveis elevados e, ao
mesmo tempo, quanto mais proximo de zero (0,000) for o nivel de significancia,
maior serd a adequacédo da andlise fatorial para um conjunto de dados e, portanto, a
analise pode ser realizada (SALES, 1995; CRUZ e RIBEIRO, 2006). Bem como cabe
comentar que, para que um Fator possa ser explicativo de um construto, é
necessario apresentar o total de eigenvalues superior a 1,000 (MENEZES, 2006).

Apo6s a obtencdo do KMO, do TEB e das cargas fatoriais obtidas em cada
modelo estudado, partiv-se para os procedimentos de andlise e interpretacdo dos
fatores. As comunalidades obtidas pelos itens de cada Fator (Fator 1- base afetiva
e Fator 2 — base instrumental), também foram utilizadas para analise e interpretacao
da proporcéo da variancia total explicada de cada variavel no fator comum, ou pelos
fatores comuns em cada um dos modelos submetidos a analise ftorial. Corréa e
Figueiredo (2006) comentam que as comunalidades sdo apresentadas antes e
depois da extracdo do numero desejado de fatores e que as comunalidades iniciais
sdo iguais a 1, existindo tantas componentes principais quantas as variaveis. Ap6s
essa extracdo, as comunalidades podem variar entre 0 e 1, sendo que quanto mais
préxima a 1, maior contribuicdo ou relacdo com o fator ou fatores para a variacéo
total daquela varidvel. E para comunalidades inferiores a 0,30 aconselha-se
desconsiderar e extrair do fator a variavel Corréa e Figueiredo (2006) também
comentam que é desejavel que cada um dos subconjuntos de variaveis originais
esteja mais associado com um determinado fator, guardando uma associagao fraca

com os demais, se for o caso.
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Numa etapa posterior a andalise das cargas fatoriais e da comunalidade,
utilizou-se, nesse estudo, 0 processo estatistico de analise fatorial usualmente
denominado de rotacao ortogonal com critério Varimax usado também para facilitar a
interpretacdo dos fatores. Segundo Menezes (2006), o critério Varimax procura
maximizar a variancia das cargas dentro dos fatores, minimizando o numero de
variaveis com altas cargas sobre um fator.

Apoés a escolha dos procedimentos estatisticos realizou-se o confronto do
Fator 1 - do modelo de Mowday e cols. (1982) e dos Fatores 2 e 3 -Meyer e Allen
(1991), que geraram dois novos fatores independentes, denominados de Fator 1 —
base afetiva — e Fator 2 — base instrumental. Nesses dois novos fatores, verificou-se
gue os itens mais fortemente correlacionados permaneceram dentro de um mesmo
fator ou obtiveram uma correlacdo mais fraca com o outro fator. Essa nova
composicao fatorial deu origem a uma medida conjunta de Mowday e cols. (1982) e
Meyer e Allen (1991).

Nessa medida optou-se por manter todos os itens da base afetiva (Fator 1)
e descartou-se apenas o item 5 (I5) da base instrumental. E importante salientar que
a rotacdo mantém os mesmos valores das comunalidades, bem como permanece a
mesma propor¢cdo da variancia explicada pelo conjunto de fatores originais
confrontados (CORREA e FIGUEIREDO,2006).

Contudo, cabe ao pesquisador definir na analise do significado descritivo
dos fatores o numero de fatores necessarios para representar o conjunto de dados
originais, pois ndo ha critério definitivo para a determinacdo do nimero maximo ou
minimo de fatores para compor o modelo. Entretanto, evidencia-se que um maior
numero de fatores possibilita uma explicacdo de maior proporcéo da variancia total

das variaveis originais e um numero menor de fatores facilita e simplifica a analise



Método 100

posterior (HOFFMANN, 1993; SILVA et al., 2003; FERREIRA JUNIOR et al.,2004 e
CRUZ e RIBEIRO, 2006).

Zikmund (1997) comenta também que através da andlise fatorial é
possivel se retestar a dimensionalidade das principais medidas previstas no modelo
da pesquisa e 0s seus respectivos niveis de confiabilidade, pelo alpha de Cronbach.
Vale destacar, ainda, que as medidas de comprometimento organizacional utilizadas
encontram-se previamente validadas para o contexto nacional e tém sido usadas em
varias pesquisas por pesquisadores da éarea. A validade foi confirmada pelos
indicadores de confiabilidade obtidos nesse estudo, apresentados anteriormente,
tanto para os modelos de Mowday e cols. (1982) e Meyer e Allen (1991)
separadamente, quanto para medida que junta as bases afetivas e instrumental dos
modelos de Mowday e cols. (1982) e Meyer e Allen (1991).

Cabe salientar que as medidas das bases afetiva e instrumental de
comprometimento organizacional, propostas por Meyer e Allen (1991) ainda carecem
de algum aperfeicoamento — fato indicado por Medeiros (1996) e Bastos (1998), por
apresentarem coeficientes de confiabilidade entre 0.75 e 0.80.

O coeficiente de correlacdo de Pearson foi utilizado para estabelecer as
correlagcdes entre as variaveis demograficas, psicossociais, ocupacionais e
organizacionais e a medida que agregou os fatores da base afetiva - dos modelos de
Mowday e cols. (1982) e Meyer e Allen (1991) - e separou, num outro fator, a base
instrumental de Meyer e Allen (1991). Bisquerra (2004) destaca que a existéncia de
uma correlacdo significativa entre duas variaveis ndo significa uma relacdo de
causa-efeito entre elas. A correlacdo s6 permite afirmar que h&d uma variacdo

concomitante ou covariagdo entre as duas variaveis. A causa de covariacdo pode
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decorrer de uma terceira variavel, ndo contemplada na analise. Para identificar uma
relacdo de causa-efeito entre variaveis, realizou-se a analise de regressado multipla.
Para atender as exigéncias decorrentes do objetivo principal desse estudo
foi calculada a regressdo mdultipla com método Enter, ou seja, essa regressao foi
utilizada para buscar evidéncias da pertinéncia de integracdo, para esse estudo, dos
dois modelos confrontados, no intuito de identificar elementos de distingéo entre os
preditores do vinculo afetivo e instrumental. Para Bisquerra et al. (2004) e Dancey e
Reidy (2006), a regressdo multipla € uma técnica estatistica que permite avaliar a
relacdo entre uma variavel dependente e muitas varidveis independentes. Esses
autores comentam que a regressdo multipla com método Enter € utilizada para
confirmar os registros das variaveis independentes, bem como, que a variavel
critério € a estipulada pelo pesquisador, ou seja, possibilita identificar quais variaveis
independentes foram introduzidas juntas para prever a variavel critério. As variaveis
critérios foram as bases afetiva e instrumental e como variaveis preditoras foram
utilizadas as variaveis demograficas, psicossociais, ocupacionais e organizacionais.
Salienta-se que, o resultado final de uma regressdo mdultipla € uma
equacdo da reta que representa a melhor predicdo de uma variavel dependente a
partir de diversas variaveis independentes. A equacdo representa um modelo aditivo,
no qual as variaveis preditoras somam-se na explicacdo da variavel critério. A
equacio da regressao linear pode ser representada por: “y = a + bxi + 1, onde: “y” é
a variavel dependente, ou critério; “a” € a constante, ou o intercepto entre a reta e o
eixo ortogonal; “b” é o parametro, coeficiente padronizado de regresséo, ou peso;
“Xi” s&o as variaveis independentes (preditoras) e “I” é o erro ou residuo (constante),
gue se refere a diferenca entre os valores observados e preditos (ABBAD e

TORRES, 2002).



6 ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Nesse capitulo, introduz-se a descri¢cao e as discussdes dos resultados da
pesquisa, consoante com 0 objetivo principal e objetivos especificos do estudo,
buscando-se responder as questdes de pesquisa formuladas. Dessa forma, o
capitulo estd esquematizado em quatro partes.

Na primeira parte, uma breve caracterizacdo dos participantes quanto as
variaveis pessoais e relativas ao trabalho. Na mesma, também sao apresentadas
algumas das caracteristicas principais das organizacdes participantes. Considera-se
importante &l caracterizagdo, para que se possa entender, de forma geral, qual o
tipo de participante e o contexto da empresa pesquisada.

Na segunda parte, buscam-se evidéncias que, entre os trabalhadores da
agricultura irrigada, as medidas de comprometimento organizacional de base afetiva
e instrumental apresentam-se como construtos, efetivamente, distintos.

Na terceira parte desse capitulo, apresentam-se 0s escores que indicam a
intensidade dos vinculos afetivos e instrumental para os trabalhadores da agricultura
irrigada do Pdlo de Juazeiro/Petrolina.

Na quarta e, ultima parte do capitulo, apresentam-se o0s resultados
referentes a comparacdo do conjunto de variaveis antecedentes que integram o
modelo explicativo com o vinculo afetivo e instrumental dos trabalhadores da

agricultura irrigada e sua empresa empregadora.
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6.1 Caracterizacdo dos participantes da pesquisa

Participaram da pesquisa os trabalhadores da agricultura, de empresas
agricolas de médio ou grande porte por area, do poélo Juazeiro-BA/Petrolina-PE, com
sistemas particulares de irrigacdo ou pertencentes aos projetos de irrigacao: Nilo
Coelho, Mandacaru, Manicoba e Curaca, do Baixo Médio S&o Francisco e que
cultivam: uva, manga, coco e cana-de-aclucar. As empresas com menos de 10 ha
foram excluidas do presente estudo, por ndo apresentarem uma estrutura
organizacional e de gestdo técnica-administrativa minimamente desenvolvida,
possuem um numero reduzido de trabalhadores, sendo a maioria pessoas da
familia, que néo se dedicam integralmente as atividades da pequena propriedade.

A selecdo das empresas agricolas participantes do estudo ocorreu a partir
de uma listagem das principais empresas desse segmento, no poélo
Juazeiro/Petrolina, que atendiam aos requisitos citados no paragrafo anterior. De
posse dessa listagem, os membros do grupo de pesquisa entraram em contato com
diversas organizacdes por telefone e/ou por mensagem eletrénica ou ainda por meio
de contatos pessoais, convidando-as a participar da pesquisa. Contudo, algumas
empresas agricolas ndo quiseram participar, apesar de se ter assegurado o
anonimato das informacdes prestadas.

No final de maio de 2004, apds o aceite das empresas agricolas que foram
contatadas, iniciou-se a primeira etapa de coleta de dados da pesquisa, com a
participacdo de 17 empresas. O total previsto era de 21 empresas participantes,
contudo, suspendeuse a participacdo de quatro empresas agricolas de Packing
houses — lavam, purificam, etiquetam e embalam as frutas em estado in natura — por

estarem sem frutas para processar e por conseqiéncia, sem atividades em sua
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sede. A segunda etapa da coleta de dados ocorreu em outubro e participaram mais
15 empresas, perfazendo um total de 32 empresas agricolas visitadas pela equipe

de pesquisadores.
As empresas pesquisadas foram caracterizadas em quatro dimensdes, a
saber: ano de fundacéo, porte por area, principais culturas e numero de funcionarios,

conforme mostra a Figura 4.

Entre 1965 - 1980 - 6,7%
PERIODO DE Entre 1981 - 1996 - 43,3%

FUNDAGAO Entre 1997 - 2004 - 50,0%

R _ Médio 10 - 50 - 22.4%
POR PORTE AREA
{ Hectares) g Grande acima de 50 - 77,6%

CARACTERISTICAS DAS

EMPRESAS AGRICOLAS

PESQUISADAS [PORNUMERO DE |/ Entre 251 - 499 - 28,1%
TRABALHADORES] \_ Acima de 500 - 31.3%

Ate 250 - 406%

Uva e Manga - 41 4%
Uwa - 37,9%

Manga - 10,5%
POR TIPO :
'DE CULTURA *_ Cana de actgar - 3,4%
Cocoe uva - 3,4%

Coco, manga e uva - 3.4%

Figura 4 - Caracteristicas das empresas agricolas pesquisada
Fonte: dados da pesquisa

Pode-se observar que 93,3% das empresas agricolas pesquisadas se
instalaram na regido, entre 1981 e 2004, sendo que 50% desse total estabeleceram-
se em periodo mais recente, entre 1997 e 2004. J4, entre 1965 até 1980, somente
6,7% dessas empresas se instalaram na regido, o que ilustra a recentidade do
agronegocio no Pdlo de Juazeiro e Petrolina. No que tange ao porte por area, 77,6%
das empresas agricolas pesquisadas sdo de grande porte (acima de 50 hectares),
enquanto que 22,4% sao de médio porte (10 a 50 hectares). Com relagcdo ao niumero

de trabalhadores, observa-se que 40,6% delas possuem até 250 trabalhadores. No
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entanto, considerando-se essas com menos de 500 trabalhadores, esse numero
representa 68,7% da Amostra total. Por fim, quanto as principais culturas, tem-se
que 41,4% das empresas produzem, simultaneamente, manga e uva. Porém, €&
importante salientar, ainda, que um namero significativo das empresas pesquisadas
cultiva apenas uva (37,9%), enquanto que 10,5% dessas produzem somente
manga.

Na literatura, verifica-se que a acédo sistémica da agribusiness, nos
ultimos anos, gera eficiéncia, competitividade e maior agregacdo de valor a
producao local, permitindo incrementos expressivos no nivel de emprego e de renda.
No caso da agricultura irrigada no Pdélo de Juazeiro e Petrolina, ainda acrescenta-se
a vantagem de sua posi¢do estratégica para o desenvolvimento dos Estados da
Bahia e de Pernambuco, devido ao elevado potencial de geracdo de emprego e
renda e a capacidade de competir com a producdo de culturas com excelente
aceitacdo nos mercados nacional e internacional (GUERREIRO, MATTA &
MACEDO apud COSTA, 2005).

Com relacdo ao numero de trabalhadores que foram entrevistados em
cada empresa agricola, definivse por em torno de 10% do numero total de
trabalhadores que estavam em atividade no dia da coleta de dados. Nessa amostra,
nao-probabilistica de 10% dos trabalhadores contemplaram-se todos tipos de
atividades, ou seja, de campo, area técnica e packing houses e administrativas e de
gestdo. A definicdo do participante ficou atrelada, primeiramente, aqueles que
poderiam parar suas atividades; depois aqueles que aceitaram participar da
entrevista e, por ultimo, a proximidade e facilidade de acesso aos trabalhadores.

Na primeira etapa, entrevistaram-se 439 trabalhadores de 17 empresas

agricolas diferentes e, na segunda, entrevistourse 480 trabalhadores de 15
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empresas agricolas que nédo participaram da primeira etapa, perfazendo-se um total
de 919 casos pertencentes a amostra final de trabalhadores entrevistados. Apés a
retirada dos outleirs nas variaveis critérios da pesquisa (medidas de
comprometimento organizacional), ficaram 814 casos validos nesse estudo.

A Tabela 2 sintetiza as caracteristicas dos trabalhadores entrevistados por
tipo de duragdo contrato do trabalho. Constata-se que do total de trabalhadores
entrevistados, 232 ou 28,5% sao Temporarios e 585 ou 71,5% séo Efetivos
(possuiam carteira assinada). Com relacdo ao sexo, ha um predominio do sexo
masculino (57,7 % dos tabalhadores Temporarios, percentual que aumenta para
70,3% entre os Efetivos). O estado civil da maioria dos trabalhadores entrevistados é
casado ou vive junto (55,3%). Trata-se de um grupo de trabalhadores relativamente
jovens (aqueles com até 35 anos perfazem 75,9% da amostra) e com nivel de
escolaridade baixa (61,2% com, no maximo, o antigo curso primario completo).

Ao se confrontar os percentuais de escolaridade entre os trabalhadores
Temporarios com os dos trabalhadores Efetivos, percebe-se um maior percentual de
trabalhadores com ensino médio ou mais, entre os Efetivos (13,4% e 23,5%,
respectivamente). Ja, no que se refere a religido, verifica-se uma grande
predominancia da religido catélica, tanto para os trabalhadores Temporarios (76,9%)

guanto para os permanentes (80,6%).
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Tabela 2 - Caracteristicas dos trabalhadores entrevistados por tipo de duracao

do contrato

Trabalhadores

Trabalhadores

Variaveis Total Temporarios Efetivos
(n=2814) (n=232) (n =582)

Sexo (%)

Masculino 66,7 57,7 70,3

Feminino 33,3 42,3 29,7
Estado Civil (%)

Casado / vive junto 55,3 51,1 56,9

Solteiro 39,4 43,2 37,5

Outro (separado, vilvo) 53 57 5,6
Idade (%)

Até 25 anos 40,8 479 38,0

De 26 a 35 anos 35,1 32,0 32,3

Acima de 36 anos 23,7 21,1 29,7
Escolaridade (%)

Até Primario completo 61,2 67,0 58,9

Ginéasio completo 18,8 19,6 17,6

Ensino Médio ou mais 20,0 13,4 235
Religiao-Afiliacao (%)

Catdlica 80,0 76,9 80,6

Protestante 11,3 12,5 14,0

Outras ou sem afiliacdo 8,4 10,6 54
Atividades (%)

De campo 63,5 80,9 56,3

Administrativas e de Gestéo 13,8 6,1 25,7

Técnicas e Packing house 22,7 13,0 18,0

Fonte: dados da pesquisa

Em relacdo ao tipo de atividade desempenhada, a maior parte dos

trabalhadores entrevistados trabalha nas atividades de campo (63,5%) e com

contratos Temporarios (80,9%). Nas atividades Administrativas e de Gestdo e

Técnicas e Packing House, prevalece a contratacdo efetiva (25,7% e 18,0%,

respectivamente). Evidencia-se que nas atividades Administrativas e de Gestéo,
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somente 6,1% dos trabalhadores entrevistados sdo temporarios, 0 que ja era de se
esperar pelo tipo de atribuicdes dos cargos existentes nessas atividades.

Quanto a caracterizagdo dos 31 gestores entrevistados, 29 (93,55%) séo
do sexo masculino e somente dois sado do sexo feminino (6,45%). O estado civil da
maioria dos gestores é casado ou vive junto (68,9%), com idade entre 31 e 41 anos
(57,0%) e com um bom nivel de escolaridade, 60 % com curso superior completo ou
pos-graduacdo. Contudo, verifica-se que entre 0s gestores existem um percentual
significativo com apenas o segundo grau completo ou superior incompleto (40%). Os
gestores possuem uma renda mensal acima de R$ 3.600,00 (55,1%) e na sua
maioria (51,6%) ingressaram na empresa ha, no maximo, 5 anos e 61,3% também
ttm o mesmo tempo de atuacdo no cargo e sdo predominantemente catélicos
(85,7%). Com base no exposto, pode-se afirmar que, os gestores entrevistados
foram contratados para atuar diretamente nesse cargo, tem pouca experiéncia em
atividades gerenciais, bem como, pouco tempo na empresa que estéa trabalhando.

Na Tabela 3, observa-se a distribuicdo dos trabalhadores nas diferentes
variaveis pessoais, quando se consideram as diferentes ocupacdes ou tipo de
atividade desempenhada nas organizacoes.

Quanto ao tipo de atividade desempenhada, verifica-se um predominio do
sexo masculino nas atividades de Campo e de Técnicas e Packing House,
categorias em que representam 65,8% e 73,9%, respectivamente.

J4, para os trabalhadores das atividades Administrativas e de Gestdo, a
amostra esta distribuida igualitariamente, ou seja, 50% para ambos 0S Sexos.
Quanto ao estado civil, verifica-se um maior contingente de solteiros entre os
trabalhadores da area administrativa, na qual representam um pouco mais da

metade da amostra. Quanto a idade, vale destacar, apenas, o fato de que os
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trabalhadores administrativos apresentam um percentual mais elevado na faixa de
25 a 30 anos, diferenciando-se dos dois outros grupos ocupacionais, que
apresentam maior contingente de trabalhadores na faixa de menor idade (até 25
anos).

Tabela 3 - Caracteristicas dos trabalhadores entrevistados por tipo de
atividade

Técnicas e
s Total De Campo Administrativas Packing
Variaveis (n=814)] (n=516) e de Gestdo (n = 186)
(n=112)
Sexo (%)
Masculino 66,7 65,8 50,0 73,9
Feminino 33,3 34,2 50,0 26,1
Estado Civil (%)
Casado / vive junto 55,3 56,5 41,7 56,6
Solteiro 39,4 37,7 54,2 38,9
Outro (separado, 53 5,8 41 4,5
vilivo)
Idade (%)
Até 25 anos 40,8 41,1 29,6 43,8
De 26 a 35 anos 35,1 33,5 50,7 34,5
Acima de 36 anos 23,7 25,4 19,7 21,7
Escolaridade (%)
Até Primario completo 61,2 72,4 8,3 52,7
Ginasio completo 18,8 19,0 15,3 19,5
Ensino Médio ou mais 20,0 8,6 76,4 27,8
Religiao-Afiliacao (%)
Catdlica 80,0 80,8 83,3 76,5
Protestante 11,3 9,7 111 15,0
Outra ou sem afiliacdo 8,4 8,5 5,6 8,5

Fonte: dados da pesquisa

Em relacdo a escolaridade, os trabalhadores de Campo possuem o menor
nivel de formacdo escolar, com 72,4% tendo apenas 0 antigo curso primario
concluido. Esse quadro se diferencia dos trabalhadores de funcdes técnicas e do

Packing House (que ja apresenta 27,8% de trabalhadores com nivel médio ou mais)
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e, sobretudo, do pessoal administrativo que apresenta 0s maiores niveis de
escolaridade da amostra (76,4% possuem segundo grau completo ou mais, sendo
apenas 8,3% com apenas o0 primario completo). Nos trés tipos de atividades
desempenhadas, os trabalhadores sao predominantemente catdlicos, com escores
acima de 75%, seguidos dos protestantes e dos com outra ou sem afiliacao.

Na sequéncia, apOs essa etapa do trabalho que procurou caracterizar as
empresas participantes e definir o perfil trabalhador da agricultura irrigada
entrevistado, passa-se, entdo, para a avaliacdo dos modelos unidimensional de
Mowday e cols. (1982) e de Meyer e Allen (1991), a partir da comparacéo das bases

afetiva e instrumental de comprometimento organizacional.

6.2 Comparando os vinculos afetivo e instrumental entre trabalhador e a
organizacéo — distincdo entre os construtos

A fim de estabelecer uma logica de apresentacdo dos resultados, dessa
parte, optou-se por apresentar as analises fatoriais dos modelos unidimensional e
bidimensional isoladamente e, posteriormente, em conjunto, a avaliagdo da
dimensionalidade do construto, quando se consideram simultaneamente as duas
medidas desenvolvidas e mais usadas nesse campo de pesquisa. Portanto,
trabalhou-se com os dados mais especificos, obtidos na analise fatorial, detalhando
os resultados obtidos para cada um dos trés modelos analisados.

Nessa parte, buscou-se evidéncias que respondam a primeira hipotese do
estudo, a qual procura analisar se a medida de comprometimento organizacional
unidimensional de Mowday e cols. (1982) e a base afetiva de Meyer e Allen (1991)
constituem um unico fator latente que se diferencia da medida de base instrumental

proposta pelo modelo multidimensional.
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Cabe lembrar que, para a comparacéo das bases afetiva e instrumental de
Mowday e cols. (1982) e Meyer e Allen (1991), utilizou-se de analise fatorial
exploratéria, com o objetivo de examinar a estrutura dos fatores e também saturacao
dos itens em relacédo aos fatores pertencentes a cada um dos modelos investigados.
Numa primeira etapa, para o exame da dimensionalidade do construto, foi realizado
a partir da técnica de componentes principais - Principal Component Analysis — PCA
— com rotacdo Varimax, que tem por finalidade explicar e compreender o nimero de
componentes e também analisar multicolinearidade e fatorabilidade de cada modelo
investigado. Nessa etapa da analise dos resultados, considerou-se, também, o
tamanho da amostra, as correlagdes entre os itens (acima de 0,30) e a distribuicéo
dos autovalores (Eingenvalues). Resumindo o que ja foi mencionado, para realizar o
confronto dos itens de cada modelo de comprometimento organizacional estudado —
Mowday e cols. (1982) e Meyer e Allen (1991) -, adotou-se o0 método de analise
fatorial e andlise dos componentes principais e como método de rotacao ortogonal
Varimax com normalizacao Kaiser, para cada medida separadamente.

O qui-quadrado foi utilizado para medir a probabilidade das diferencas
encontradas na amostra serem devidas ao acaso, partindo do pressuposto que, na
verdade, ndo héa diferencas com a populacao da qual provém. Se a probabilidade for
alta ndo existem diferencas estatisticamente significativas e se a probabilidade for
baixa (particularmente menor que 5%) pode-se concluir que a amostra é diferente da
sua populacado e de forma estatisticamente significativa (SALES, 1995; CRUZ e
RIBEIRO, 2006).

A primeira andlise realizada para a medida proposta por Mowday e cols.
(1982) — o OCQ - Organizational Commitment Questionaire - uma medida

unidimensional e que ressalta um vinculo de identificacdo com a organizacao.
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Quadro 7 - Coeficientes - KMO e teste de Bartlett para o OCQ de Mowday e
cols. (1982)

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,904
Bartlett's Test of Sphericity | Approx. Chi-Square 2299,337
Df 36
Sig. ,000

Fonte: dados da pesquisa
Como pode ser obserado no Quadro 7 obteve-se um KMO de 0,904, e o
teste de esfericidade de Bartlett apresentou um qui-quadrado de 2299,337 e nivel de
significancia de 0,000, o que indica que os dados séo fatoraveis. Esses resultados
permitem afirmar que os teste KMO e o nivel de significancia e Bartlett tracam a boa
gualidade estatistica do modelo investigado, indicando a adequacdo dos dados da
presente pesquisa. Entende-se, portanto, que o modelo de Mowday e cols. (1982)

apresenta uma consisténcia bastante satisfatoria.

Scree Plot

Eigenvalue
N
|

T T T T T T T T T
1 2 3 4 5 6 7 8 9

Component Number

Figura 5 - Scree plot da medida OCQ (Mowday e cols., 1982)
Fonte: dados da pesquisa

O Scree plot, gerado pela analise fatorial como elemento para a decisao

sobre a melhor solugdo em termos de fatores latentes na medida, e que pode ser



Anadlise e discussado dos resultados 113

visto na Figura 5, indica claramente a existéncia de um unico fator para a medida de
comprometimento organizacional proposta por Mowday e colaboradores.

Na Tabela 4 encontram-se os resultados da andlise fatorial que confirma a
estrutura de um Unico-Fator para o modelo de Mowday e cols.(1982), algo
congruente com os estudos anteriores e com a validagéo dessa escala para o Brasil
(Borges-Andrade et al.,, 1989). O valor total de eigenvalues, obtido para essa
medida reduzida do OCQ, foi de 3,99, o que permite afirmar que seus itens
explicam o construto do comprometimento organizacional.

Tabela 4 — Anédlise fatorial do modelo de comprometimento organizacional de
Mowday e cols. (1982)

Itens Fator H2
F1
1. Vocé se sente orgulhoso dizendo as pessoas que 730 533
trabalha nesta empresa. (CO3) ' '
2. Vocé acertou quando comecou a trabalhar nesta 727 529

empresa. (CO8)

3. Vocé sempre fala com amigos que esta é uma 6tima ,710 ,504
empresa para trabalhar. (CO1)

4. Vocé se sente contente por ter escolhido esta empresa
para trabalhar, comparando com outras empresas que ,681 464
vocé conhecia quando entrou aqui. (CO5)

5. Vocé se sente muito fiel a esta empresa. (CO9) 678 459

6. Para vocé, esta empresa é a melhor de todas as

empresas para se trabalhar. (CO7) 677 458
7. Vocé acha suas idéias parecidas com as idéias ,597 ,356
defendidas por esta empresa. (CO2)
8. Esta empresa estimula vocé a trabalhar cada vez
melhor. (CO4) 597 356
9. Vocé se interessa pelo futuro desta empresa. (CO6) ,582 ,339
Eigenvalue 3,99
% Variancia explicada 44.42
Alpha de Cronbach ,832

Fonte: dados da pesquisa
No que se refere as comunalidades, todos os itens do OCQ apresentaram

comunalidades moderadas (de 0,533 a 0,339), que também néo indicam a retirada
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de nenhum item do Fator, o que denota uma boa contribuicdo de explicacdo dos
itens para o construto. E as cargas fatoriais do Fator 1 (F1), entre 0,582 e 0,730,
permitiram manter todos os itens nesse fator, concluindo-se que a melhor solugéo,
para esse modelo, realmente é a de um Unico-Fator.

Outro resultado interessante obtido, foi o percentual de variancia total de
44,42% do construto, o que significa que os componentes presentes no modelo
unidimensional de Mowday e cols. (1982) conseguem explicar 44,42% da variancia
do construto comprometimento organizacional a que se propde. Cabe lembrar que a
escala do modelo de Mowday e cols. (1982) foi concebida como unidimensional, e
gue a maioria dos estudos que a utilizaram relatam a existéncia de unico-Fator
(BORGES-ANDRADE, AFFANASIEFF e SILVA1989; DUNHAM, GRUBE, &
CASTANEDA, 1994; MATHIEU & ZAJAC, 1990; MORROW, 1993; KACMAR et al.,
1999).

Para avaliacdo da confiabilidade da medida, calculouse o alpha de
Cronbach, tendo-se encontrado um indice de 0,832, o qual atende ao recomendado
para uma satisfatéria validacdo de instrumentos, conforme especificam Hair et al.
(1998). Esse alpha de Cronbach pode ser decorrente da quantidade de itens que
permaneceram no fator, fazendo com respondam pela boa variabilidade em relagéo
ao construto avaliado, o que diminui, também, a variancia de erro. Em relacdo a
medida do OCQ proposta por Mowday e cols. (1982) verifica-se que o0s itens
possuem uma boa saturacdo para esse Fator. Dessa forma, o coeficiente de
confiabilidade pode ser visualizado como um parametro confirmatério da estrutura
fatorial encontrada.

A segunda analise foi a do modelo de Meyer e Allen (1991) trabalhando-se

com duas medidas, uma para a base afetiva e outra para a base instrumental para o



Analise e discussado dos resultados 115

construto do comprometimento organizacional. Conforme pode ser observado no
Quadro 8, obteve-se um KMO alto de 0,860 e o teste de esfericidade de Bartlett
apresentou um qui-quadrado de 2378,213 e um nivel de significancia de 0,000.
Entdo, percebe-se, que esses testes tracam uma adequada qualidade estatistica
desse modelo, indicando, novamente, a adequacédo do banco de dados a anélise
fatorial.

Quadro 8 - Coeficientes - KMO e teste de Bartlett para a medida bidimensional
de Meyer e Allen (1991)

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,860
Bartlett's Test of Sphericity | Approx. Qui-Square 2378,213
df 66
Sig. ,000

Fonte: dados da pesquisa

Verifica-se, porém, um KMO menor do que o modelo unidimensional de
Mowday e cols. (1982). Esse achado significa que, os itens de Meyer e Allen (1991)
apresentam uma menor normalidade ou adequabilidade dos itens analisados em
relacdo aos seus dois Fatores. E possivel que esse resultado seja oriundo da
presenca de um namero maior de itens na testagem e na formacéo de dois Fatores
distintos, o que pode diluir a influéncia de cada item na formacéao do construto.

No que se refere ao teste de esfericidade de Bartlett (TEB), em ambos os
modelos analisados, - Mowday e cols. (1982) e Meyer e Allen (1991) - demonstrou
ser significativo a a = 1%. Logo, verifica-se que, para ambos modelos analisados, a
realizacdo da andlise fatorial é factivel, pois as variaveis estdo correlacionadas em
fatores especificos, 0 que permite a geracdo de fatores com razoavel poder de
explicacdo em relacao a proporcdo da variancia total das variaveis originais.

Como se verifica na Figura 6, o Scree plot gerado para o conjunto de itens

gue medem as duas subescalas de comprometimento organizacional de Meyer e
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Allen, sugere, de fato, a existéncia de dois principais fatores; um terceiro fator com
eigenvalue igual a 1 consiste de apenas um item (item 9), tornando-o n&o

interpretavel para a amostra estudada.

Scree Plot

Eigenvalue
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Figura 6 - Scree plot da medida bidimensional de Meyer e Allen (1991)
Fonte: dados da pesquisa

Os resultados da andlise fatorial que constam na Tabela 5 revelam a
solucdo. O valor total de eigenvalues obtido para o modelo de Meyer e Allen (1991)
foi 5,372, sendo 3,739 para a base afetiva e 1,633 para a base instrumental, o que
permite afirmar que seus itens explicam o construto do comprometimento
organizacional.

No que se refere as comunalidades do Fator 1 (F1) e Fator 2 (F2), obtidas
para o modelo de Meyer e Allen (1991), sdo moderadas (Tabela 5). Entretanto, no
Fator 1, de base afetiva, as comunalidades entre 0,639 e 0,321 ndo indicam a

extracdo de nenhum item do fator, pelo contrario, verifca-se a captura de mais dois
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itens F2 para o F1, sdo eles BI3 e BI2, totalizando 8 itens nesse Fator, o que
denota uma boa contribuicdo do F1 para o modelo de Meyer e Allen (1991).

Tabela 5 — Analise fatorial do modelo de comprometimento organizacional de
Meyer e Allen (1991)

s Fatores H2
F1 F2

1. Vocé se sente emocionalmente ligado a esta , 766 639
empresa. (BA4)
2. Esta empresa tem um grande significado pessoal 715 537
para vocé.(BAG) : ,
3. Vocé t d t

océ se sente como uma pessoa de casa nesta 688 546

empresa.(BA5)

4, Vocé se sente parte desta empresa. (BA3) ,641 * ,533

5. Vocé seria muito feliz em trabalhar sua vida toda

nesta empresa. (BA1) ,634 ,404
6. Vocé sente os problemas desta empresa como se 632

fossem seus. (BA2) ' ,466
7. Se vocé decidisse deixar esta empresa agora, sua 541 . 424
vida ficaria bastante complicada.(BI3) ' ) '

8. Mesmo que vocé quisesse, seria muito dificil para 536 321
vocé deixar esta empresa agora.(BI2) ' '

9. Vocé poderia ir trabalhar num outro lugar se vocé 114

ja nao tivesse se dedicado tanto a esta empresa.(BI5)

10. A coisa ruim de deixar esta empresa é a

dificuldade de encontrar outros empregos logo.(BI6) ® 691 271
11. Vocé acha que teria poucas opc¢des de emprego se
deixasse esta empresa.(Bl4) 429 962 500
12. Vocé esté nesta empresa mais porgue vocé 543 317
precisa do que porque vocé quer.(BI1) ' '
F1 3,739
Eigenvalues F2 1633
F1 31,16
% Variancia explicada F2 13,60
Total 44,76
Base Afetiva
EA) ,805
Alpha de Cronbach Base
Instrumental ,601**

(BI)

Fonte:dados da pesquisa
(*) item menor do que ,400, excluido  ** Base instrumental: retirado item 5.

No Fator 2, de base instrumental, apesar das comunalidades dos itens
serem moderadas (entre 0,571 e 0,317), constata-se, a fuga de dois itens e que o

item BI5 é excluido do modelo, por ndo apresentar cargas fatoriais em nenhum dos
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Fatores. E importante salientar que devido a reduzida presenca de itens, somente
trés itens associados ao Fator 2, a representatividade da base instrumental no
modelo de Meyer e Allen (1991) pode ser prejudicada e, por consequéncia, interferir
numa correta captacao das caracteristicas que ela se propde medir com relacdo ao
construto comprometimento organizacional.

O percentual de variancia total obtido para o F1 e F2 foi de 44,76% do
construto (31,157% e 13,607 respectivamente para as bases afetiva e instrumental).
O que significa que os componentes presentes no modelo conseguem explicar
44,76% da constituicdo do construto comprometimento organizacional a que se
propde. Contudo, ndo se verifica nenhuma discrepancia significativa com relagéo ao
percentual obtido (44,42%) para o modelo de um Udnico-Fator de Mowday e
cols.(1982). Percebe-se, ainda, que a maior parte desse percentual total é oriunda
do Fator 1 (31,157%), de base afetiva, o que ressalta a menor contribuicdo da base
instrumental para a representacédo do construto do comprometimento organizacional
do modelo de Meyer e Allen (1991), para esse estudo.

Os alphas de Cronbach encontrados foram de 0,805 para o Fator 1 - de
base afetiva — e 0,601 para o Fator 2 — de base instrumental. O primeiro atende
perfeitamente ao recomendado para uma satisfatéria validacdo de instrumentos.
Enquanto que, o segundo, esta abaixo do recomendado 0,7. O menor alpha de
Cronbach do Fator 2 pode ser decorrente da pequena quantidade de itens que
permaneceram no Fator, fazendo com esses respondam por uma pequena
variabilidade em relacdo ao construto avaliado, 0 que aumenta a variancia de erro.
Porém, pela existéncia de algumas dificuldades com o instrumento de mensuracao
de Meyer e Allen (1991), questiona-se a interpretacdo das duas bases desse modelo

de comprometimento organizacional, em relacdo aos resultados obtidos nesse
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estudo. Em seus estudos, Medeiros e Enders (1998) e Bandeira, Marques e Veiga
(1999) encontram indices moderados de consisténcia interna para componentes e
baixo percentual de variacdo total explicada, concluindo que existem indicadores
pouco adequados dentro do instrumento.

Apesar dos resultados obtidos nesse modelo serem nmenos consistentes
do que os obtidos no modelo de Mowday e cols. (1982) confirma-se a estrutura de
dois Fatores. Por outro lado, deve-se levar em consideracdo as dificuldades
apresentadas pelo Fator 2, de base instrumental, que apresenta uma menor
contribuicdo na formagdo do modelo analisado, ocasionando o aparecimento de
duvidas quanto a pertinéncia da permanéncia desse parametro, na mensuracéo do
construto de comprometimento organizacional ou se esse deve comecar a ser
tratado, como vem sendo apontado por outros estudos, como um construto distinto.
Em sintese, pode-se afirmar que na amostra estudada, a medida de
comprometimento instrumental se revela bem mais fraca, o que deveria requerer
aperfeicoamentos na escala utilizada.

O terceiro momento da analise consistiu em se submeter a uma analise
fatorial o conjunto de 21 itens que compdem os modelos de Mowday e cols. (1982) e
Meyer Allen (1991), seguindo-se os mesmos procedimentos anteriores.

Como pode ser observado no Quadro 9, o KMO encontrado foi de 0,935 e
o teste de esfericidade de Bartlett apresentou um qui-quadrado de 6013,750 e nivel
de significancia de 0,000. Os resultados do teste de esfericidade de Bartlett (TEB)
estdo congruentes com as analises dos outros dois modelos, verificando-se que a
medida integrada, também, é significativa a a = 1%. Dessa forma, as variaveis estao

correlacionadas em fatores especificos, o que permite a geracdo de fatores com
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razoavel poder de explicacdo em relacéo a proporcéo da variancia total das variaveis
originais.

Quadro 9 - Coeficientes - KMO e teste de Bartlett da medida conjunta de
Mowday e cols. (1982) e Meyer e Allen (1991)

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,935
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Qui-Square 6013,750
Df 210
Sig. ,000

Fonte: dados da pesquisa

Ao se extrair os fatores iniciais, ha indicacbes, como se vé na Figura 7
com o Screen Plot, de dois fatores mais fortes e um terceiro fator, bastante fraco e
com apenas um item com carga significativa (item 5 da escala instrumental de Meyer

e Allen), o que dificulta a interpretacéo do seu significado.

Scree Plot

Eigenvalue

T T T I T T T T T T ! T ! ! T T T T T T !
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21

Factor Number

Figura 7- Scree plot da medida conjunta de Mowday e cols. (1982) e Meyer e Allen (1991)
Fonte: dados da pesquisa

A solucéo de dois fatores, revelavou-se, entdo, a mais adequada para a

interpretacdo dos construtos latentes. A partir dessa verificacdo foi realizada uma
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nova andlise fatorial, tomando-se como critério a extracdo de apenas dois fatores e
nao todos, com eigenvalues superiores a 1.

Para efeito do presente trabalho e para facilitar as préximas analises, essa
nova estrutura fatorial que emergiu desse conjunto de andlises foi denominada de
‘modelo bidimensional de comprometimento com a organizagao’.

Os resultados dessa nova analise fatorial encontram-se na Tabela 6. O
valor total de eigenvalues encontrado para esse modelo foi de 8,669, sendo 6,944
para o Fator 1 e 1,725 para o Fator 2, foram ambos superiores aos obtidos para os
outros dois modelos. Dessa forma, esses valores permitem afirmar que seus itens
explicam o construto do comprometimento organizacional de forma mais consistente
do que os outros dois modelos, confirmando a sua qualidade estatistica. A melhoria
observada nos resultados pode ser uma decorréncia natural da presenca do namero
maior de itens na formacdo do nmodelo, o que pode ter aumentado o poder de
influéncia de cada item na formacéo de cada fator que compdem a estrutura desse
modelo.

As comunalidades obtidas para os dois fatores do modelo foram
moderadas, como pode ser observado na Tabela 6. No Fator 1 (F1), de base afetiva,
com comunalidade entre 0,583 e 0,319, o que né&o indica a retencao todos os itens
de Mowday e cols. (1982) e de Meyer e Allen (1991), totalizando 15 itens na sua
formacdo. Também néao ha ocorréncia de um item em dois Fatores, demonstrando
ndo haver ambigtidade tedrica na avaliacdo do fator em relacdo a base especifica,

no caso a afetiva, o que denota uma adequada contribuicdo do F1 para o modelo.
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Tabela 6 - Analise fatorial do modelo bidimensional de comprometimento com
a organizacao

s Fatores H2
F1 F2

1. Vocé se sente emocionalmente ligado a esta empresa. (BA4) 750 583
2. Vocé se sente como uma pessoa de casa nesta empresa.(BA5) 714 ,516
3. Esta empresa tem um grande significado pessoal para vocé.(BAG) ,699 517
4. Vocé se sente orgulhoso dizendo as pessoas que trabalha nesta 695 499
empresa. (CO3)
5. Vocé se sente muito fiel a esta empresa. (CO9) 652 442
6. Vocé se sente parte desta empresa. (BA3) 652 425
7. Vocé sempre fala com amigos que esta € uma 6tima empresa para 642 428
trabalhar. (CO1)
8. Vocé acertou quando comecou a trabalhar nesta empresa. (CO8) 642 450
9. Para vocé, esta empresa é a melhor de todas as empresas para se 620 432
trabalhar.(C07) ' ’
10. Vocé acha suas idéias parecidas com as idéias defendidas por esta 616 382
empresa. (CO2) ' ’
11. Vocé se sente contente por ter escolhido esta empresa para trabalhar,
comparando com outras empresas que vocé conhecia quando entrou aqui. 611 387
(CO5)
12. Voceé se interessa pelo futuro desta empresa. (CO6) ,604 ,366
13.Vocé sente os problemas desta empresa como se fossem seus. (BA2) 596 357
14. Vocé seria muito feliz em trabalhar sua vida toda nesta empresa. (BAl) ,588 ,405
15. Esta empresa estimula vocé a trabalhar cada vez melhor. (COA4) 528 319
16. A coisa ruim de deixar esta empresa € a dificuldade de encontrar outros 743 | 552
empregos logo.(BI16)
17. Vocé acha que teria poucas op¢des de emprego se deixasse esta ,688 | ,494
empresa.(Bl4)
18. Se vocé decidisse deixar esta empresa agora, sua vida ficaria bastante 579 | 411
complicada.(BI3) ' ’
19. Vocé esta nesta empresa mais porgue vocé precisa do que porque 544 | 306
vocé quer.(BI1) ' ’
20. Mesmo que vocé quisesse, seria muito dificil para vocé deixar esta .
empresa agora.(BI2) ) 429 | ,294
21. Vocé poderia ir trabalhar num outro lugar se vocé ja nao tivesse se 105
dedicado tanto a esta empresa.(BI5) '
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Tabela 6 - Andlise fatorial do modelo bidimensional de comprometimento com
a organizacgao - continuagao

. F1 6,944
Eigenvalues
F2 1,725
. . . F1 43,06
% Variancia explicada
F2 14,22
Total 57,28
Base Afetiva
BA) ,899
Alpha de Cronbach Base
Instrumental ,620
(81
Fonte: dados da pesquisa * Base instrumental — retirado item 5.

No Fator 2, de base instrumental, as comunalidades obtidas para os itens
também foram moderadas (entre 0,552 e 0,294). Entretanto, duas verificacdes séo
importantes com relacéo a esse fator: a primeira é que nao existiu nenhuma fuga de
itens como outro fator, ocorrida no modelo de Meyer e Allen (1991) e a segunda é
gue o item BI5 foi novamente extraido do modelo, por ndo apresentar cargas
fatoriais em nenhum dos fatores, ficando entédo o Fator 2 composto por cinco itens.

A presenca de cinco itens, no Fator 2, atente a quantidade minima de itens
recomendada na literatura, conforme aponta Pasquali apud Menezes (2006), sem
prejudicar a representatividade da base instrumental, apresentando, suficiéncia de
itens para representar essa base e, por conseqiéncia, as caracteristicas que ela se
propde medir com relacdo ao construto comprometimento organizacional.

O percentual de variancia total obtido para o F1 e F2, foi de 57,28% do
construto (Tabela 6), sendo 43,06% e 14,22%, para a base afetiva e instrumental,
respectivamente. O que significa que 0s componentes presentes no modelo
conseguem representar 57,28% da constituicdo do construto comprometimento
organizacional, a que se propde. Constata-se um aumento significativo da variancia
explicada com relacdo ao percentual obtido de 44,42%, para o modelo

unidimensional de Mowday e cols.(1982) e 44,76%, para o modelo de Meyer e Allen
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(1991). E ainda, percebe-se que maior parte desse percentual total de variancia, é
oriunda do Fator 1 (43,06%), de base afetiva, confirmando uma menor contribuicéo
da base instrumental para a representacdo do construto do comprometimento
organizacional.

O alpha de Cronbach encontrado para o Fator 1, de base afetiva, foi de
0,899 o qual atende ao recomendado para uma excelente validagdo de
instrumentos, conforme especifica Hair et al. (1998). E possivel que esse alpha seja
decorrente da quantidade de itens que ficaram retidos no ftor (total de 15), fazem
com esses respondam pela boa variabilidade em relacdo ao construto avaliado, o
gue influencia na reducdo da variancia de erro. Ja, o alpha do F2 de 0,620
permanece abaixo do recomendado 0,7, mas com uma pequena melhoria em
relacdo ao alpha da escala de Meyer e Allen (1991) que foi de 0,601.

A presenca de mais dois itens em F2 resultou nessa diferenga no alpha,
fazendo com que esse fator responda um pouco melhor quanto a sua variabilidade
em relacdo ao construto avaliado, o que reduz, também, a variancia de erro. Os
alphas obtidos permitem inferir, em relacdo aos itens do modelo bidimensional de
comprometimento com a organizacdo, que esses representam um parametro
confirmatério da estrutura fatorial encontrada e que possuem uma melhor
confiabilidade para ambos os fatores do que o modelo de Mowday e cols. (1982) e
de Meyer e Allen (1991). Porém, apesar das melhorias verificadas no Fator 2, de
forma geral em seus indicadores, esse, ainda, apresenta uma menor contribuicdo na
formacdo do modelo analisado, o que faz retomar a consideracdo de trata-lo como
um construto distinto ou permanecer com esse parametro na mensuracdo do

construto de comprometimento organizacional.
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Os resultados da analise fatorial realizada permitem a confirmacdo da
primeira hipotese, uma vez que a medida de comprometimento organizacional
unidimensional de Mowday e cols. (1982) e a base afetiva de Meyer e Allen (1991)
constituiram um Unico fator latente que se diferenciou da medida de base
instrumental proposta pelo modelo multidimensional. Ou seja, mnfirmou-se a forte
sobreposicdo entre a medida afetiva de Meyer e Allen (1991) e a medida
unidimensional de Mowday e cols. (1982), fortalecendo a tendéncia verificada na
literatura de que essas duas medidas avaliam uma mesma dimensé&o subjacente do
vinculo do trabalhador com a sua organizacdo e que pode ser denominado de
afetivo, pela forte associacdo entre sentimentos positivos e a identificacdo com os
valores organizacionais. Os resultados obtidos séo indicios de que essas medidas
de comprometimento organizacional de base afetiva e instrumental se caracterizam
como construtos efetivamente distintos.

Considerando os resultados das andlises fatoriais apresentadas, definiu-
se, para esse estudo, que o modelo bidimensional de comprometimento com a
organizacdo € o mais adequado e, portanto, na sequéncia das andlises sera

utilizado para submeter a teste as demais hipoteses definidas.

6.3 Os vinculos afetivo e instrumental: caracterizando a sua intensidade e

distribuic&o entre segmentos de trabalhadores da agricultura irrigada.

Considerando-se os resultados do segmento anterior e as medidas que
emergiram das analises fatoriais, para as duas dimensdes de comprometimento —
afetiva e instrumental — nesse segmento sdo apresentados e discutidos os escores
gue indicam a intensidade desses vinculos entre os trabalhadores da agricultura

irrigada do polo de Juazeiro/Petrolina, buscando-se descrever como ela varia entre
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os diversos segmentos da amostra. Com tais resultados, buscam-se evidéncias para
confirmacdo ou ndo da segunda hipotese que investiga se o vinculo instrumental
com a empresa empregadora € bastante forte e deve superar a intensidade do
vinculo afetivo, especialmente nos segmentos da amostra, associados a maior
precarizacdo das condi¢cdes profissionais e organizacionais.

Na Tabela 7, apresentam-se os cruzamentos entre as bases afetiva e
instrumental do modelo bidimensional de comprometimento com a organizagcao e o
conjunto de variaveis relativas as caracteristicas pessoais dos trabalhadores.

Tabela 7 - Médias de comprometimento organizacional por caracteristicas
pessoais

Comprometimento Organizacional
Variaveis N % Ry f;ente as bases
etiva (Mowday
e Meyer e Allen) Instrumental
Sexo
Masculino 573 | 66,7 5,59 5,10
Feminino 271 | 33,3 5,49 5,06
Estado Civil
Solteiro 321 (394 5,39%** 4,82%**
Casado / vive junto 450 | 55,3 5,64 5,24
'C,)utro (separado, 43 | 5,3 588 538
Vilvo)
Idade
Até 25 anos 332 | 40,8 5,30%** 4,93***
De 26 a 35 anos 286 | 35,1 5,67 5,06
Acima de 36 anos 193 | 23,7 5,82 541
Escolaridade
Até primario completo | 498 | 61,2 5,60** 5,28%**
Ginéasio completo 153 | 18,8 5,35 4,92
Ensino Médio completo
ou Mais 162 | 20,0 5,62 4,62
Religido afiliagao
Protestante 92 | 11,3 5,63** 5,12%**
Catolica 650 | 80,0 5,57 5,09
Outras ou sem religido | 68 | 84 5,29 5,02

Fonte: dados da pesquisa  ** (p<0,01) *** (p<0,001).
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Os dados mostram que nao existem diferencas estatisticamente

significantes entre homens e mulheres em relacdo as bases afetiva (Mowday e

Meyer e Allen) e instrumental desse modelo. Esse resultado diverge dos resultados
gque vem sendo obtidos nas pesquisas sobre comprometimento que apontam uma
certa tendéncia de que as mulheres sejam mais comprometidas do que os homens
(FINK, 1992; MATHIEU & ZAJAC, 1990).

No entanto, na meta-analise conduzida por Meyer et al. (2002), h4a o
relato de trés estudos que utilizaram a escala de comprometimento afetivo, tendo-se
encontrado uma correlagcdo negativa de -.13, significando que os homens sdo mais
comprometidos afetivamente do que as mulheres. Contudo, verifica-se que as
caracteristicas dos trabalhadores pesquisados nos remetem a um contexto de
trabalho diferenciado, principalmente, em relacdo ao papel da mulher nesse
contexto.

Branco e Vainsencher (2001) assinalam que apesar de ser indiscutivel e
relevante o papel desempenhado pela mulher no trabalho da agricultura irrigada, os
direitos assegurados na convengao coletiva contemplam, somente, as trabalhadoras
assalariadas, e que as conquistas de espaco politico, por parte das mulheres,
ocorrem, exclusivamente, junto a esse segmento, a exemplo das delegadas
sindicais. Os autores verificam que em uma série de atividades em Petrolina/PE, o
trabalho das mulheres é preferido em relagéo ao trabalho dos homens. No entanto, o
trabalho delas é avaliado como inferior aquele desempenhado pelos homens, sendo
as tarefas executadas pelo contingente feminino consideradas de menor importancia
do que as realizadas pelo contingente masculino.

As referidas autoras, adicionalmente, comentam que existe uma

vulnerabilidade das trabalhadoras diaristas, por ndo possuirem nenhuma garantia



Anadlise e discussado dos resultados 128

dos seus direitos, como cidadas ou profissionais. Nesse contexto, Branco e
Vainsencher (2001) concluem que as mulheres continuam vivenciando uma
discriminagdo, em seu local de trabalho, mas com intensidade e impacto diminuidos,
ja que o seu trabalho estd comecando a ser visto como essencial por alguns
empresarios da regido do Semi-arido. Tais reflexbes sobre a diferenciacdo na
insercao laboral das mulheres ndo se traduz em diferencas significativas no seu
comprometimento, quando comparadas com os homens. Na realidade, a relacdo
entre comprometimento e género nao é algo claro na literatura, alguns estudos
revelam um maior comprometimento das mulheres e em outros evidencia-se um
menor comprometimento entre as mulheres, o que denota uma possivel mudanca da
tendéncia observada na década de 90 (IRVING e COOPER, 1997; HACKETT e
LAPIERRE, 2001; SCHEILBE, 2004).

Em relacdo ao estado civil, verifica-se que 0s solteiros sdo menos
comprometidos do que os casados e do que os separados e vilvos, em ambas as
bases do comprometimento organizacional investigadas®. Tal resultado é congruente
com os achados da meta-analise de Meyer et al. (2002), que encontrou correlacdes
positivas, embora baixas, entre as bases afetiva e instrumental e o estado civil,
sendo os casados mais comprometidos do que os solteiros.

Wallace (1997) comenta que a literatura vem apontando uma tendéncia
para um maior comprometimento com a organizacdo e com a carreira escolhida
entre os individuos casados ou com filhos. Para esse autor, essa tendéncia pode
estar associada ao fato de que os trabalhadores casados e/ou com filhos tém mais
responsabilidades e estdo menos dispostos a perder os investimentos que foram

feitos ao longo da vida profissional. Enquanto os individuos solteiros ou sem filhos

o Comparando as médias dos grupos por estado civil, foram observadas diferencgas estatisticamente significantes
em relacéo a base afetiva unificada [F (2,814) = 10,924, p = 0,000) e a base instrumental [F (2,814) = 20,125, p =
0,000].
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tém menos responsabilidade fora do trabalho, ampliando sua disposi¢cédo de alternar
de emprego e buscar situacdes de carreira diferenciadas, os casados e/ou com
filhos tém que levar em conta os impactos oriundos da saida do trabalho ou da troca
de carreira, e que pode causar na sua familia.

Na variavel idade® constata-se que os trabalhadores mais jovens - até 25
anos - sdo menos comprometidos tanto na base afetiva (5,30) quanto na base
Instrumental (4,93), do que trabalhadores entre 26 a 35 anos - (5,67 e 5,06,
respectivamente) e com diferenga ainda maior em relacédo aos trabalhadores acima
de 36 anos (5,82 e 5,41, respectivamente).

Os resultados conseguidos estdo em consonancia com outros estudos que
também obtiveram resultados semelhantes, indicando um maior comprometimento
entre os trabalhadores com mais idade (FINK, 1992; MATHIEU & ZAJAC, 1990;
BASTOS, 1994). Na meta-analise de Meyer et al. (2002), encontrou-se uma
correlacao positiva, embora baixa (.16), entre o comprometimento afetivo e a idade.
No entanto, a relacdo é praticamente nula quando se trata do comprometimento
instrumental (.07).

Concordando com Costa (2005), esse menor vinculo observado entre os
jovens pode estar associado a uma maior perspectiva de futuro, menos
responsabilidades familiares e por causa da preferéncia de contratacdo das
empresas da agricultura irrigada, por trabalhadores mais jovens, em funcdo do tipo
de atividades desempenhadas no trabalho que necessitam de individuos com uma

maior resisténcia fisica.

10 Comparando as médias dos grupos por idade, foram observadas diferengas estatisticamente significantes em
relacdo a base afetiva unificada [F (2,832) = 23,728, p = 0,000] e a base instrumental [F (2,832) = 18, 435, p =
0,000].
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Quanto & escolaridade!! verifica-se que trabalhadores com o até o
primario completo e ensino médio completo ou mais, apresentam, praticamente, as
mesmas médias de comprometimento organizacional com base afetiva (5,62 e 5,60,
respectivamente) e aos trabalhadores com o gindsio completo obtiveram a menor
meédia dessa base (5,35). Destaca-se que na base instrumental, os trabalhadores
com o até primario completo apresentam a maior média de comprometimento
organizacional (5,28), na segunda maior média estdo os trabalhadores com o
ginasio completo com escore de 4,92 e a menor média obtida na base instrumental
foi a dos trabalhadores com segundo grau completo ou mais (4,62).

Numa analise mais detalhada, os dados mostram que os trabalhadores
com o0 ginasio completo apresentam menor vinculo com a sua empresa
empregadora na base afetiva. Por outro lado, verifica-se também que os indices de
comprometimento organizacional na base afetiva aumentam tanto para uma
escolaridade superior ou inferior ao ginasio completo.

Ja, em relacdo a base Instrumental, constata-se uma diminuicdo dos
indices de comprometimento organizacional na medida em que a escolaridade
aumenta. Esses achados estdo congruentes com Mowday e cols. (1982); Mathieu &
Zajac (1990); Borges-Andrade et al. (1989); Brandao (1991) e Medeiros (1997). A
meta-analise de Meyer et al. (2001) aponta correlacbes muito baixas entre
escolaridade e comprometimento afetivo (.03) e instrumental (.00).

Wallace (1997) e Costa (2005) comentam que € mais provavel existirem
menos alternativas de trabalho para os trabalhadores com menos escolaridade do
gue para os trabalhadores com mais escolaridade. Por esse motivo, percebe-se a

existéncia de uma relacdo inversa entre o nivel de escolaridade e o

11 T . .
Comparando as médias dos grupos por escolaridade, foram observadas diferencas

estatisticamente significantes em relagéo a base afetiva unificada [F (4,922) = 4,618, p = 0,001] e a base
instrumental [F (4,922) = 20,773, p = 0,000].
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comprometimento organizacional de base instrumental, corroborando o que como foi
observado nesse estudo e apresentado na Tabela 7.

Com os resultados encontrados para os trabalhadores da agricultura
irrigada sdo consistentes, uma vez que, a maioria tém idade superior a 25 anos e,
na sua maioria apresentam um baixo nivel de escolaridade e sdo casados. Como
mencionado anteriormente, essas caracteristicas pessoais estdo associadas a uma
maior responsabilidade para com a sua familia e preocupacdo com o seu futuro, o
qgue faz com que o individuo analise com mais cuidado os custos de saida da sua
empresa empregadora.

112

Para a variavel Religido afiliacdo"“ os dados obtidos expressam que 0s

trabalhadores protestantes e catdlicos tém os maiores escores de comprometimento
organizacional com base afetiva (5,6 e 5,57, respectivamente) e aos trabalhadores
com outras ou sem religido obtiveram a menor média dessa base (5,29). Os escores
dos protestantes sdo 0s Unicos que apresentam dados estatisticamente significativos
(** p<0,01 e ***p<0,001) para as bases afetiva e instrumental.

Na base instrumental registra-se a mesma hierarquizacdo dos indices, ou
seja, os trabalhadores protestantes apresentam a maior média de comprometimento
organizacional (5,12), os catélicos apresentam a segunda maior média (5,09) e a
terceira menor média de comprometimento organizacional (5,02) é a dos
trabalhadores com outras ou sem religio.

Com esses resultados parece correto afirmar que os trabalhadores da
agricultura irrigada protestantes apresentam um vinculo maior com a sua empresa

empregadora tanto de base afetiva quanto de base instrumental. Apesar de n&o ser

12 Comparando as médias dos grupos por religido-afiliacdo, foram observadas diferencas

estatisticamente significantes em relagéo a base afetiva unificada [F (4, 545) = 4,303, p = 0,001] e a base
instrumental [F (4, 545) = 19,612, p = 0,000].
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muito expressiva, as médias obtidas pelos trabalhadores com outras ou sem religido
apresentam uma redugdo nos seus escores denotando um menor comprometimento
em ambas as bases.

Na Tabela 8 expbem-se as médias das duas bases do modelo
bidimensional de comprometimento com a organizacdo, calculadas para os
trabalhadores da agricultura irrigada por tipo de duragéo de contrato e por tipo de
atividade.

Tabela 8 - Médias de comprometimento organizacional para a amostra total,
por tipo de duracado do contrato e por tipo de atividade

Comprometimento Organizacional
Variaveis N % T f(rjente as bases
etiva (Mowday
e Meyer e Allen) Instrumental
Amostra total 814 | 100,0 5,49*** 5,12**
Tipo de Duragao do
Contrato
Efetivo 582 | 71,5 5,58 5,04
Temporario 232 | 28,5 5,50 519
Tipo de Atividade
écérsr’][?ci)strativas e de 112 | 138 5,86+ 4,63+
Técnicas e Packing 184 | 22.8 573 510
House
De Campo 516 | 63,4 5,44 5,14
Fonte: dados da pesquisa ** (p<0,01), *** (p<0,001)

De acordo com os dados da tabela acima, na Amostra total'®, a base

afetiva do modelo bidimensional de comprometimento com a organizagao
apresentou médias maiores (5,49) do que para a base instrumental (5,12), sendo

ambas estatisticamente significativas e com elevados niveis de comprometimento.

13 Comparando as médias da Amostra Total, foram observadas diferencas estatisticamente

significantes em relagdo a base afetiva unificada [F (10,344) = 4,289, p = 0,000] e a base
instrumental [F (10,344) = 3,313, p = 0,001].
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Costa (2005) corrobora tal resultado quando comenta que as empresas agricolas da
regido sdo modernas, intensivas em capital e mao-de-obra, ou seja, sdo vistas como
uma excelente oportunidade de emprego, refletindo na modernizacao e crescimento
do pélo de Juazeiro e Petrolina.

Quanto ao tipo de duracédo do contrato registra-se para os rabalhadores

com contrato Temporario e Efetivo médias maiores para o comprometimento
organizacional de base afetiva (5,50 e 5,58, respectivamente) do que para a base
instrumental (5,19 e 5,04). Quando analisados 0s comprometimentos entre
trabalhadores Efetivos - com duracédo de contrato indeterminada — e trabalhadores
Temporarios - com duracdo de contrato determinada — ndo se evidenciam diferencas
estatisticamente significantes.

Alguns estudos relatam que o tipo de contrato de trabalho influencia para
construir um maior vinculo afetivo em funcdo das amizades conquistadas,
investimento pessoal nela realizado pelo empregado e conhecimento aprofundado
das atividades desempenhadas no trabalho (FINK, 1992; MATHIEU & ZAJAC, 1990,
TAMAYO et al.,, 2001; COSTA, 2005). Dessa forma, a permanéncia no emprego
parece estar relacionada com um maior nivel de comprometimento afetivo,
permitindo-se afirmar que o tipo de contrato e o comprometimento organizacional
ttm uma relacdo causal reciproca, ou seja, trabalhadores com maior

comprometimento organizacional tendem a permanecer mais tempo na empresa

Em relacdo a variavel tipo de atividade'* os dados obtidos apontam que os

trabalhadores com atividades Administrativas e de Gestdo sdo os de maior

comprometimento organizacional com base afetiva (5,86), ja os trabalhadores das

14 Comparando as médias dos grupos por tipo de atividade desempenhada, foram observadas
diferencas estatisticamente significantes em relacdo a base afetiva unificada [F (3, 911) = 8,721, p =
0,000] e a base instrumental [F (3, 911) = 6,357, p = 0,000].
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atividades Técnicas e Packing House tém o segundo maior indice (5,73) e o0s
trabalhadores de Campo obtiveram a menor média (5,44).

A base instrumental direciona para uma hierarquizacdo contraria desses
indices, ou seja, os trabalhadores das atividades de Campo apresentam a maior
média de comprometimento organizacional (5,14), a segunda maior média é dos
trabalhadores das atividades Técnicas e Packing House (5,10) e a terceira e a
menor média de comprometimento organizacional (4,63) é a dos trabalhadores das
atividades Administrativas e de Gestdo. Costa (2005) comenta que os trabalhadores
das atividades de Campo, e por essas serem manuais, lhes conferem pouco
prestigio social, sdo menos comprometidos afetivamente quando comparados aos
trabalhadores das atividades Administrativas e de Gestdo e Técnicas e Packing
House e mais comprometidos instrumentaimente. A autora interpreta essa relagao
associando-a ao contexto local com poucas oportunidades de emprego e altos
custos para deixar a empresa agricola, aumentando a necessidade de nela
permanecer.

Esses achados confirmam a segunda hipdétese, uma vez que, como
esperado, o vinculo instrumental com a sua empresa empregadora néo foi bastante
forte para superar a intensidade do vinculo afetivo quando analisados os resultados
de forma global.

Porém, vale salientar que quando se foca nos subgrupos percebe-se uma
maior intensidade do vinculo instrumental entre os trabalhadores pertencentes aos
subgrupos com maior precarizacdo das condicdes profissionais e organizacionais
(Temporarios e de Campo). Esse resultado também é coerente com as expectativas
tedricas, oriundas de estudos gue investigaram a respeito do aumento do poder

preditivo do comprometimento na vertente instrumental, junto aos trabalhadores com
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baixo nivel de escolaridade, cultura, contexto do trabalho, falta de alternativas de
emprego, que sao elementos presentes no contexto de trabalho em estudo. O
mesmo ocorre quanto ao nivel de escolaridade que se constatou, também, a
existéncia de uma relacéo negativa entre escolaridade e comprometimento, ou seja,
guanto maior a escolaridade, mais o nivel de comprometimento instrumental diminui,

da mesma forma que foi evidenciada nos achados de Costa e Bastos (2005).

6.4 Explorando a diferenca entre os vinculos afetivo e instrumental - uma
anédlise do padrédo de correlagdo com variaveis pessoais, ocupacionais e
organizacional

Nessa etapa do trabalho sdo apresentados os principais resultados das
analises fatoriais e de regressdo mdultipla utilizadas para explorar as principais
diferencas que possam aparecer para as bases do modelo bidimensional de
comprometimento com a organizacdo. Para tanto, procura-se, inicialmente, levantar
evidéncias estatisticas que comprovem ou ndo a existéncia dessas diferencas no
conjunto de variaveis preditoras do comprometimento organizacional para o0s
trabalhadores da agricultura irrigada, ao considerar a natureza afetiva ou
instrumental do seu vinculo.

ApoOs explorar-se o conjunto de varidveis preditoras — pessoais
(Demogréficas e Psicossociais), do contexto do trabalho (Ocupacionais) e
organizacionais - que integram o modelo tedrico e empirico da pesquisa, com 0
objetivo de verificar qual apresenta capacidade diferenciada em explicar a
variabilidade do comprometimento afetivo e o instrumental entre trabalhadores da
agricultura irrigada. Dessa forma, discorre-se, essencialmente, sobre a forma como o

conjunto de variaveis preditoras se articulam com as duas bases apontando para a
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pertinéncia ou ndo de serem consideradas elementos constituintes do construto
comprometimento organizacional.

Nesse topico, utilizouse o coeficiente de correlagdo de Pearson com a
intencado de verificar se o conjunto dessas variaveis é ou nao distinto para cada base
de comprometimento investigada, para a Amostra total e nos subgrupos por tipo de
contrato do trabalho (Temporario e Efetivo) e por tipo de atividade desempenhada
(de campo, Administrativas e de Gestdo e Técnicas e Packing House). De acordo
com Dancey e Reidy (2006), esse coeficiente € indicado pois serve para medir forca
da relacao existente entre as variaveis preditoras do modelo (intensidade e dire¢cao).

Bisquerra (2004) define que o coeficiente de correlagdo € um valor
compreendido entre -1 <r < 1. No Quadro 10, a titulo indicativo, apresenta-se a base
de interpretacdo dos coeficientes de correlacdo, sugeridas por esse autor, e adotada

para esse estudo.

Quadro 10 - Interpretacao do coeficiente de correlagéo

Coeficientes Pearson Interpretacao
r=1 Correlacao positiva perfeita
0,80<r<1 Correlagdo positiva muito alta ou forte
0,60<r<0,80 Correlacao positiva alta ou substancial
0,40<r<0,60 Correlacao positiva moderada
0,20 <r<0,40 Correlagéo positiva baixa
0<r<0,20 Correlacao positiva muito baixa
0,00 Nula ou Nenhuma Correlagéo

* Para os coeficientes negativos, a interpretacdo é idéntica.

Fonte: Bisquerra, et al. (2004)
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6.4.1 Os vinculos afetivo e instrumental: relacdes com as variaveis demogréficas

As correlacdes obtidas para as varidveis demogréficas estédo sintetizadas
nas Tabelas 9 e 10.

Tabela 9 - Correlagdes entre as variaveis demogréaficas dos trabalhadores da
agricultura irrigada (amostra total e por tipo de duracdo do contrato) e os
escores das bases do modelo bidimensional de comprometimento com a
organizacao

Amostra Total (814) Temporario (232) Efetivo (582)
Variaveis Afetivo Afetivo Afetivo
(Mowday + | Instrumental (Mowday + | Instrumental | (Mowday + Instrumental
Meyer e Allen) Meyer e Allen) Meyer e Allen)
Demograficas r r r r r r

Idade 0,226** 0,179** 0,262** 0,169* 0,207** 0,191*

Sexo (-)0,046 (-)0,017 (-)0,049 (-)0,052 (-)0,039 (-)0,010
Estado civil (-)0,047 (-)0,101** 0,050 (-)0,046 (-)0,089* (-)0,129**
Escolaridade (-)0,004 (-)0,228** (-)0,167* (-)0,221* 0,052 (-)0,227**

Religido - afiliagdo (-)0,069 (-)0,031 (-)0,110 (-)0,057 (-)0,048 (-)0,025

Estudante (-)0,043 (-)0,099** (-)0,094 (-)0,043 (-)0,028 (-)0,113

**Correlation is significant at the 0.01 level. r = Pearson

*Correlation is significant at the 0.05 level.

Tabela 10 - Correlagdes entre as variaveis demograficas dos trabalhadores da
agricultura irrigada (amostra total e por tipo de atividade) e os escores das
bases do modelo bidimensional de comprometimento com a organizacao

Administrativas e de - .
Amostra Total (814) De Campo (516) Gestdo (112) Técnicas e Packing (184)
VETGwEs Afetivo Afetivo Afetivo Afetivo
(Mowday + (Mowday + (Mowday + (Mowday +
Instrumental Instrumental Instrumental Instrumental
Meyer e Meyer e Meyer e Meyer e
Allen) Allen) Allen) Allen)
Demograficas r r r r r r r r
Idade 0,226** 0,179** 0,229** 0,190** 0,186 0,198* 0,251** 0,146*
Sexo (-)0,046 (10,017 (-)0,001 0,015 (-)0,146 0,027 (-)0,020 (-)0,134
Estado civil (-)0,047 (-)0,201** (-)0,048 (-)0,086 (-)0,166 (-)0,194* (-)0,010 (-)0,085
Escolaridade (-)0,004 (-)0,228** (-)0,085 (-)0,118** (-)0,272** (-)0,362** (-)0,094 (-)0,334**
Religido - Afiliacéo (-)0,069 (10,031 (-)0,065 (-)0,060 (-)0,246 (-)0,142 (-)0,026 0,096
Estudante (0,043 (-)0,099** (-)0,052 (-)0,092* 0,010 (-)0,208* (-)0,172* 0,008
**Correlation is significant at the 0.01 level r = Pearson

*Correlation is significant at the 0.05 level

Olhando-se apenas as correlagbes estatisticamente significativas para
essas variaveis, os dados apontam, de inicio, que na base afetiva, somente a
variavel idade apresentou correlacdes positivas baixas, todas com significancia

estatistica de 1%. Os trabalhadores Temporarios apresentaram o maior coeficiente
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de correlagéo com a idade (r= 0,262**) e o menor coeficiente foi o dos trabalhadores
Efetivos (r = 0,207**).

Tais correlagbes permitem dizer que na medida em que a idade aumenta,
aumenta também o comprometimento afetivo para esses trabalhadores da
agricultura irrigada mencionados. A relacdo encontrada entre comprometimento
afetivo e a idade foi expressiva e confirmou as expectativas teéricas desse estudo,
bem como as apontadas pela literatura sobre comprometimento, de que individuos
com maior idade tendem a ter maiores niveis de comprometimento (MATHIEU e
ZAJAC, 1990; FINK, 1992; WALLACE, 1997).

Na base afetiva constata-se que a correlagdo com a escolaridade foi
negativa baixa (r= -0,272*; p = 0,01), para os trabalhadores das atividades
Administrativas e de Gestdo; e negativa muito baixa para os trabalhadores
Temporarios (= -0,167*; p = 0,05). Esses resultados permitem afirmar que, para os
trabalhadores das atividades Administrativas e de Gestdo e para os Temporarios
participantes desse estudo, quanto maior o0 seu nivel e escolaridade, menor sera o
seu nivel de comprometimento de base afetiva (0 contrario também é verdadeiro) e
menor 0 seu desejo em permanecer ha empresa.

O resultado obtido est4 coerente com a literatura examinada, que aponta
para uma diminuicdo do comprometimento com o aumento do nivel de escolaridade.
Entretanto, de acordo com alguns estudos, aqueles com nivel médio revelam mais
forte apego a organizacdo que os demais niveis (MOWDAY, 1982; BASTOS, 1994;
COSTA e BASTOS, 2005).

E importante comentar que os trabalhadores Temporarios apresentam
menores niveis de escolaridade e um maior nivel de comprometimento afetivo,

corroborando a associacdo obtida na variavel. Por outro lado, o mesmo né&o
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acontece para os trabalhadores das atividades Administrativas e de Gestao, que
apresentam o0s maiores niveis de escolaridade e maiores de comprometimento
afetivo.

Em relacédo a variavel demografica estado civil, evidenciou-se uma Unica
correlacdo com a base afetiva, sendo essa correlacdo também negativa muito
baixa (r= -0,089*; p = 0,05), para os trabalhadores Efetivos. Apesar desse
coeficiente de Pearson demonstrar que existe uma correlacdo entre as variaveis,
pode-se dizer que o valor de r inferior a - 0,100, reduz significativamente a forga
dessa relacdo, ou seja, outras variaveis podem ter um poder maior de explicar 0s
escores da base afetiva do que essa variavel Demografica.

Entretanto, retomando as caracteristicas do perfil dos trabalhadores
Efetivos, constatouse que esses sdo na maioria casados e com alto nivel de
comprometimento afetivo, demonstrando que, esse resultado foi coerente com as
expectativas do estudo e da literatura que assinalam para maiores niveis de
comprometimento entre os individuos casados (MOWDAY et al., 1982; WALLACE,
1997; COSTA, 2005).

A Ultima correlacdo verificada nas variaveis demograficas, relacionada
com a base afetiva, foi com a varidvel estudante, para os trabalhadores das
atividades Técnicas e de Packing House, sendo essa também negativa muito baixa
(r= -0,172*; p = 0,05). Com esse resultado pode-se afirmar que os trabalhadores
dessas atividades que estdo estudando tendem a ter um menor comprometimento
afetivo. Provavelmente, pelos mesmos fatores observados na literatura em relacao a
escolaridade, como por exemplo, o aumento das alternativas de trabalho para os
trabalhadores com mais escolaridade (BRANDAO,1991; MEDEIROS,1997;

WALLACE, 1997; COSTA, 2005).
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Quanto a base instrumental, evidencia-se que todas as correlacdes dca

variavel idade foram correlacbes positivas muito baixas, com todos os
segmentos de trabalhadores analisados nesse estudo.

Os trabalhadores Efetivos, das atividades de Campo e das atividade
Administrativas e de Gestao, foram 0s que apresentaram maiores coeficiente nessa
correlacdo com a variavel idade (r= 0,191* e 0,190**; p = 0,01 e r= 0,198*; p = 0,05,
respectivamente) e o menor coeficiente encontrado foi para os trabalhadores das
atividades Técnicas e de Packing House (r= 0,146*; p=0,05).

Com base nos resultados, em todas as categorias de trabalhadores
analisadas, pode-se afirmar que na medida em que a idade aumenta, aumenta
também o comprometimento instrumental. De acordo com as explicacbes
comentadas na base afetiva, a variavel idade, na base instrumental, também atende
a expectativa teodrica e estd adequada para as caracteristicas do perfil dos
trabalhadores pesquisados.

Na varidvel demogréfica estado civil, verificam-se trés correlagcdes com a

base instrumental, sendo todas negativas muito baixas. O maior coeficiente de

correlacdo é o dos trabalhadores das atividades Administrativas e de Gestédo (= -
0,194*; p = 0,05) e as outras duas relagbes apresentam um coeficiente um pouco
menor com os trabalhadores Efetivos e a Amostra total (= -0,129**; p = 0,0l e r= -
0,101*; p= 0,01, respectivamente).

Relembra-se que 54,2% dos trabalhadores com atividades Administrativas
e de Gestdo sao solteiros. Os coeficientes de correlacdo séo pertinentes com o perfil
dos trabalhadores, a eles associados, ou seja, na medida em que aumenta o

percentual de trabalhadores solteiros, diminui o comprometimento instrumental.
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O resultado é compativel com a literatura, que sugere uma tendéncia para
um menor comprometimento instrumental das pessoas solteiras, 0 que amplia sua
disposicéo de alternar de emprego e buscar situacdes de carreira diferenciadas.
Talvez essa tendéncia seja pelo fato dos individuos solteiros ou sem filhos ter menos
responsabilidade fora do trabalho, o que reduz os impactos oriundos da saida do
trabalho ou 0 que a troca de carreira pode ocasionar na familia.

Outro conjunto de correlacdes negativas baixas e com significancia

estatistica de 1% foi observado na base instrumental para a variavel escolaridade,

para quase todos os segmentos de trabalhadores analisados, exceto para 0s
trabalhadores de Campo, cuja a correlacao foi negativa muito baixa (r= -0,118**; p
= 0,01). Nessa variavel, verifica-se que os coeficientes de correlacdo obtidos para os
trabalhadores das atividades Administrativas e de Gestdo e Técnicas e Packing
House, foram o0s mais expressivos (r= -0,362** e -0,334**; p = 0,01,
respectivamente), dentre todas os coeficientes constantes das Tabelas 9 e 10.

Tais achados confirmam que a medida que o nivel de escolaridade
desses trabalhadores aumenta, diminuem os indices de comprometimento,
principalmente, o de base instrumental. Pode-se dizer que esses resultados eram
esperados, pelo perfil dos trabalhadores das atividades Administrativas e de Gestao
e das Técnicas e Packing House, maioria possui contratos de trabalho Efetivos, sédo
jovens e ndo sao casados e tem maior escolaridade. Cabe salientar que as
atividades exercidas por esses trabalhadores exigem maior qualificagao profissional,
0 que aumenta as oportunidades de emprego e reduz os custos para deixar a sua
empresa empregadora e também a necessidade de permanecer nela, influenciando

negativamente no vinculo instrumental desses trabalhadores.
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A partir da analise dos coeficientes de correlacdo obtidos entre as
variaveis demograficas e a base instrumental, constata-se que na Vvariavel
estudante, para Amostra total e trabalhadores de Campo, os coeficientes obtidos
foram negativos muito baixos (r= -0,099* p = 0,01 e r= -0,092*; p = 0,05,
respectivamente). Apesar desses coeficientes demonstrarem que existe uma
correlacdo entre as variaveis, pode-se dizer que o valor de r inferior a - 0,100, reduz
significativamente a forca dessa relacdo, para esses dois segmentos de
trabalhadores, ou seja, outras varidveis podem ter um poder explicativo maior para
0s escores da base afetiva, do que essa variavel demogréfica. Dessa forma, os
resultados estdo coerentes com o perfil dos trabalhadores da Amostra total e das
atividades de Campo que apresentam baixos niveis de escolaridade e altos niveis
de comprometimento instrumental.

Para os trabalhadores das atividades Administrativas e de Gestdo, a
correlacdo com a variavel estudante foi negativa baixa, ou seja, apresentou um
coeficiente mais expressivo de r= -0,208* p = 0,05, para os trabalhadores da
Amostra total e das atividades de Campo. Ambas correla¢des obtidas nessa variavel
permitem afirmar que, na medida que aumenta o numero de trabalhadores da
Amostra total, de Campo e das atividades Administrativas e de Gestdo que estudam,
diminui 0 seu comprometimento instrumental.

O resultado mais expressivo da associacdo entre essa variavel e a base
instrumental ocorreu com os trabalhadores das atividades Administrativas e de
Gestédo, 0 que pode estar associado ao fato de que esse segmento apresenta o
maior nivel de escolaridade (76,4%). Esses trabalhadores ndo analisam tanto os

custos de saida da empresa, mas sim os desafios e oportunidades observadas no
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contexto de trabalho, a fim de que possam identificar vinculos que justifiguem a
permanéncia deles na empresa.

O Quadro 11 expb6e uma visdo sindptica da evidéncia empirica que o
campo investigado proporcionou, ou seja, apresenta os principais achados das
correlacbes obtidas com a variaveis demograficas e as duas bases do modelo
bidimensional de comprometimento com a organizacao.

Esses resultados apontam a direcdo da associacéo (positiva ou negativa)
e a sua forgca, representada pela quantidade de sinais, ou seja, dois sinais
agregados significam que a correlacdo é mais forte. As células com zero sinalizam

gue nessa variavel a relacéo obtida néo foi estatisticamente significativa.

Quadro 11 - Sintese das correlacdes entre as bases do comprometimento e as
variaveis demograficas

Participantes da Variaveis Heees dy cempreneliinecie
Pesquisa Demogréficas Aefizle\/yaefl\gox\llgarl]); Instrumental
Idade ++ +
Amostra total Estado ,CIV” 0 _
Escolaridade 0 --
Estudante 0 -
Duracgédo do Contrato
Temporarios \dade - o *
Escolaridade - -
Idade ++ +
Efetivos Estado civil = -
Escolaridade 0 --
Tipo de Atividade
Idade ++ +
De Campo Escolaridade 0 -
Estudante 0 -
Idade 0 +
Administrativas e de | Estado civil 0 -
Gestao Escolaridade -- --
Estudante 0 --
Técnicas e Packing |!dade ++ +
House Escolaridade 0 --
Estudante - 0

Fonte: dados da pesquisa
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Uma leitura sucinta permite reconhecer, designadamente, o seguinte:

» Amostra total: A variavel idade apresenta para as duas bases um perfil de
correlacdo positiva, porém com intensidade mais forte para a base afetiva. Nas
demais variaveis demograficas, o perfil de correlacdo é similar com as duas
bases — todas nulas para a base afetiva e negativas para a base instrumental. A
variavel escolaridade apresenta correlacdo negativa e mais forte, com a base

instrumental.

» Comparacdo das correlacbes da Amostra total com o subgrupo por Duracdo

contrato do trabalho: Nos dois subgrupos ocorre um menor numero de

correlacbes, mas com variaveis iguais as da Amostra total. Na base afetiva
verifica-se que, nos trabalhadores Temporarios, a variavel escolaridade passa de
correlacdo nula para uma correlacdo negativa, 0 mesmo ocorre com a variavel

estado civil, s6 que para os trabalhadores Efetivos. Na base instrumental, a

direcdo e a intensidade das correlacbes com as variaveis permanecem iguais as
obtidas na Amostra total, nos dois subgrupos.

> Comparacdo das correlacbes da Amostra total com o subgrupo por Tipo de

Atividade: Ocorrem menos correlacdes nos subgrupos das atividades de Campo
e Técnicas e de Packing House, porém as variaveis correlacionadas séo iguais
as da Amostra total Para os trabalhadores das atividades Administrativas e de
Gestéo, as correlacfes sdo exatamente com as mesmas variaveis da Amostra
total. Na base afetiva, a variavel idade passa de uma correlagdo positiva e mais
forte para uma correlacdo nula e a variavel escolaridade passa de uma
correlacdo nula para uma correlagdo negativa e mais forte, ambas alteracdes
ocorrem nos subgrupo trabalhadores das atividades de Administrativas e de

Gestdo. Outra alteragcdo ocorre com a variavel estudante, no subgrupo dos
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trabalhadores das atividades Técnicas e de Packing House, que passam de uma

correlacdo nula para uma correlacdo negativa. Na base instrumental, para os

trabalhadores das atividades Administrativas e de Gestéo, a relacdo da variavel

estudante passa para uma intensidade mais forte e para os trabalhadores das

atividades Técnicas e Packing House a correlacdo desaparece.

Resumidamente,

pode-se dizer

que as duas bases do modelo

bidimensional de comprometimento com a organizacdo relacionam-se de forma

distinta com as variaveis demogréficas, nos diferentes segmentos da amostra, com

uma tendéncia de uma maior quantidade de correlagdes com a base instrumental.

6.4.2 Os vinculos afetivo e instrumental: relacbes com as variaveis psicossociais

As correlacBes obtidas entre as medidas de comprometimento e as

variaveis psicossociais estao sintetizadas nas Tabelas 11 e 12.

Tabela 11 - Correlacdes entre as variaveis psicossociais dos trabalhadores da
agricultura irrigada (amostra total e por tipo de duragcdo do contrato) e os
escores das bases do modelo bidimensional de comprometimento com a

organizacao

Amostra Total (814)

Temporario (232)

Efetivo (582)

Variaveis Afetivo Afetivo Afetivo
(Mowday + | Instrumental | (Mowday + | Instrumental | (Mowday + | Instrumental
Meyer e Allen) Meyer e Allen) Meyer e Allen)
Psicossocial r r r r r r
Importancia do trabalho 0,181** 0,074* 0,183** 0,115 0,178** 0,061
Satisfa¢éo no trabalho 0,493** 0,159** 0,436** 0,214** 0,519** 0,138**
Peso do lazer na vida 0,004 (-)0,103* 0,013 (-)0,072 (-)0,002 (-)0,111*
Peso da comunidade 0,010 (-) 0,015 0,052 (-)0,010 (-)0,009 (-)0,017
Peso do trabalho na vida 0,067 0,071* 0,002 0,011 0,099* 0,094*
Peso da religido na vida 0,035 0,026 0,073 0,016 0,018 0,030
Peso da familia na vida (-)0,085* (-)0,003 (-)0,094 0,026 (-)0,081 (-)0,014
Cumprir ordens (-)0,082* (-)0,089 (-)0,149* (-)0,156 (-)0,052 (-)0,063
**Correlation is significant at the 0.01 level. I = Pearson

*Correlation is significant at the 0.05 level.
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Tabela 12 - Correlacdes entre as variaveis psicossociais dos trabalhadores da
agricultura irrigada (amostra total e por tipo de atividade) e os escores das
bases do modelo bidimensional de comprometimento com a organizacao

Administrativos e de . .
Amostra Total (814) Trabalhador Campo (516) Gestdo (112) Tecnicos e Packing (184)
o Afetivo Afetivo Afetivo Afetivo
variaveis (Mowday + (Mowday + (Mowday + (Mowday +
Instrumental Instrumental Instrumental Instrumental
Meyer e Meyer e Meyer e Meyer e
Allen) Allen) Allen) Allen)
Psicossociais r r r r r r r r
Importancia do trabalho 0,181** 0,074* 0,189** 0,117** 0,250** 0,031 0,088 (-)0,004
Satisfagéo no trabalho 0,493** 0,159** 0,484** 0,187** 0,619** 0,170 0,455** 0,119
Peso do lazer na vida 0,004 (-)0,103** 0,012 (-)0,089* (-)0,106 (-)0,205* (-)0,044 (-)0,079
Peso da comunidade 0,010 (-) 0,015 (-)0,012 (-)0,027 (-)0,032 0,054 0,102 (-)0,018
Peso do trabalho na vida 0,067 0,071* 0,080 0,099* 0,197* (-)0,009 0,011 0,019
Peso da religido na vida 0,035 0,026 0,030 0,030 0,099 0,028 0,057 0,002
Peso da familia na vida (-)0,085* (-)0,003 (-)0,086 (-)0,030 (-)0,121 0,065 (-)0,086 0,042
Cumprir ordens (-)0,082* (-)0,089 (-)0,147** (-)0,125 0,052 0,041 0,021 (-)0,054
**Correlation is significant at the 0.01 level r = Pearson

*Correlation is significant at the 0.05 level

Na base afetiva, observa-se que na variavel satisfacdo no trabalho as
correlagBes sao todas positivas e sdo as mais expressivas dentre todas as demais
variaveis psicossociais. Os trabalhadores das atividades Administrativas e de Gestéo
foram os que apresentaram o coeficiente de correlacdo mais forte para a variavel
satisfacdo no trabalho, sendo essa correlacdo positiva alta (r =0,6197; p = 0,01).
As demais correlacdes, nessa variavel, sdo positivas e moderadas, sendo a maior r
= 0,5197, para os trabalhadores Efetivos e a menor para os trabalhadores
Temporarios r=0,436**; todas com nivel de significancia de 1%.

Para os trabalhadores das atividades Administrativas e de Gestdo, essas
correlacbes foram bastante expressivas e permitem dizer que existe uma associacao
forte entre essas variaveis e a base afetiva, ou seja, quando mudam os escores
dessas variaveis, mudam também os escores na base afetiva. Bem como, sdo
também expressivas, porém com forca um pouco menor, as demais correlacdes
evidenciadas nessa variavel e a base afetiva para os demais subgrupos.

Pelo exposto, quanto mais positivamente € percebida a satisfacdo no

trabalho pelos trabalhadores da agricultura irrigada, maior € o seu comprometimento
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de base afetiva com a sua empresa empregadora e maior a tendéncia em
apresentar comportamentos que busquem nela permanecer. Esses achados sdo
harmdnicos com as maiores médias de comprometimento afetivo encontradas para
os trabalhadores das atividades Administrativas e Gestao (5,86) que, na sua maioria,
tém contratos de trabalho mais duradouros e para os trabalhadores Efetivos (5,58).

Dessa forma, verifica-se que associacéo entre a base afetiva do modelo e
a satisfacdo no trabalho € bastante expressiva, principalmente para os trabalhadores
das atividades Administrativas e Gestao e Efetivos. Esses resultados confirmam as
expectativas tedricas apontadas pela literatura. Segundo Yoon e Thye R002), os
pesquisadores organizacionais concordam que a satisfacdo no trabalho é um
importante mediador do construto de comprometimento organizacional.

Um segundo conjunto de correlacdes encontrado para 0 comprometimento
de base afetiva, foi com a variavel psicossocial importancia do trabalho. Essa
variavel apresenta uma correlacdo positiva baixa r = 0,250”; p = 0,01, para 0s
trabalhadores das atividades Administrativas e de Gestdo e trés outras, menos
expressivas, positivas muito baixas, para os trabalhadores das atividades de
Campo ( =0,1897), Temporéarios ( = 0,183") para a Amostra total (r =0,181") e
Efetivos (r =0,178*), todas as correlagdes com significancia estatistica de 1%.

Essa associacado entre comprometimento afetivo e importancia do trabalho
comprova que quanto mais importante é o trabalho para esses trabalhadores da
agricultura irrigada, maior é o seu comprometimento de base afetiva. Sobre esse
resultado, conforme comenta Costa (2005), os trabalhadores da agricultura irrigada
gue consideram o trabalho como algo mais central em suas vidas, apresentam a
tendéncia em desenvolver vinculos mais fortes com a atividade de trabalho

desempenhada, bem como com a empresa para a qual trabalham.
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O terceiro conjunto de associacdes encontrado entre as variaveis
psicossociais e o comprometimento afetivo foi com a variavel peso do trabalho na
vida, novamente, com os trabalhadores das atividades Administrativas e de Gestao
e Efetivos. As duas correlacdes sdo positivas muito baixas (r =0,197 e r = 0,099,
respectivamente, e ambas com p = 0,05). Dessa forma, na medida em que para
esses trabalhadores, o peso do trabalho na vida aumenta, aumenta o
comprometimento de base afetiva, ou seja, desenvolvem vinculos de compromisso
mais fortes, seja com o trabalho desempenhado, seja com a empresa empregadora,
como é possivel presumir.

Essas associacbes sao pertinentes com as obtidas nas variaveis
satisfacdo no trabalho e importancia do trabalho, pelo fato desses trabalhadores
apresentarem correlacdes positivas mais expressivas nessas outras duas variaveis,
era de se esperar que teriam também, um comportamento semelhante com a
variavel Peso do trabalho na vida.

Na Amostra total, evidencia-se uma correlacdo negativa muito baixa,
mas estatisticamente significativa, da base afetiva com a varidvel peso da familia
na vida (r = -0,085"; p = 0,05). A correlacéo obtida permite inferir que quanto maior
o peso da familia na vida dos trabalhadores da agricultura irrigada, menor seré o seu
comprometimento de base afetiva para com a empresa. Apesar desse coeficiente
de correlacdo de Pearson demonstrar que existe uma associacdo entre essas duas
variaveis, pode-se dizer que o valor de r inferior a - 0,100 reduz significativamente a
forca da relacéo entre a base afetiva e a variavel peso da familia na vida, para o total
de trabalhadores pesquisados. O que significa dizer que outras variaveis
possivelmente tenham poder explicativo maior nos escores da base afetiva do que

essa variavel psicossocial.
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Por fim, para a base afetiva, foram encontradas mais trés correlagbes
negativas muito baixas, com a Amostra total, os trabalhadores Temporarios e 0s
trabalhadores das atividades de Campo, com a variavel cumprir ordens (r = 0,082,
r=0,149 p = 0,05 e r =0,147"; p = 0,01). Tal resultado é bastante coerente pois,
guanto mais os trabalhadores acham que devem sempre cumprir as ordens dos
superiores, mesmo quando nao concordam com elas, mais diminui o
comprometimento afetivo com a empresa. E também pode representar um indicio
dos niveis um pouco mais baixos de comprometimento afetivo dos trabalhadores das
atividades de Campo e Temporarios.

Contudo, apesar da falta de estudos sobre esse tema e concordando com
Costa (2005), tal resultado instiga a uma reflexdo sobre as fronteiras e as
interconexdes entre comprometimento e a cultura de obediéncia presente no padrao
de exploracéo agréaria predominante no nordeste.

Como verificado na base afetiva, na base instrumental, as correlactes

com a variavel satisfacdo no trabalho sdo todas positivas e também sdo as mais
expressivas encontradas nessa base, para as varidveis psicossociais. Os
trabalhadores Temporarios foram os que apresentaram o coeficiente de correlagcéo
mais forte para a variavel satisfacdo no trabalho e o comprometimento instrumental,
sendo essa correlacdo positiva baixa (r= 0,214*; p = 0,01). As outras trés
correlagBes nessa variavel sdo positivas muito baixas, sendo a maior r = 0,187,
para os trabalhadores das atividades de Campo, depois a Amostra total, com
coeficiente de r = 0,159” e o menor coeficiente para os trabalhadores Efetivos r =
0,139**; todas com nivel de significancia de 1%. Pelo exposto, quanto mais

positivamente é percebida a satisfacdo no trabalho pelos trabalhadores desses
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segmentos, principalmente, para os Temporarios e das atividades de Campo, maior
€ 0 seu comprometimento de base instrumental com a empresa agricola.

Tais resultados permitem inferir que para trabalhadores com vinculos mais
precarios ou das atividades mais simples e rotineiras, que percebem menos
oportunidades de emprego, os altos custos associados a deixar a empresa e a
necessidade de permanecer na organizacao afetam o vinculo desses trabalhadores
com a mesma. Os achados sdo condizentes com as caracteristicas do perfil dos
trabalhadores e com as duas maiores médias de comprometimento, na base
instrumental, obtidas pelos trabalhadores Temporarios (5,19) e pelos trabalhadores
das atividades de Campo (5,14).

Dessa forma, verifica-se que associacdo entre a base instrumental do
modelo e a satisfacdo no trabalho € mais expressiva para os trabalhadores
Temporarios e das atividades de Campo. Witte e Naswall (2003), em seus estudos,
comentam que o emprego temporario é freqlientemente visto como um emprego
"incerto” e que poderia acarretar efeitos negativos para o bem-estar individual do
trabalhador, para suas atitudes no trabalho e, por consequéncia, para 0 seu
comprometimento com a organizagdo. Entretanto, esses autores argumentam que 0
contrato de trabalho Temporéario possui alguns fatores positivos, que precisam ser
mais explorados para uma melhor compreensdo das vantagens e desvantagens
desse tipo de vinculo empregaticio, tanto para empresa agricola quanto para o
trabalhador.

Dando sequéncia a analise das correlacdes que constam dos Quadros 11

e 12, o segundo mnjunto de correlacbes encontrado para a base instrumental foi

com a variavel importancia do trabalho. Essa variavel psicossocial apresenta duas

correlagBes positivas muito baixas r =0,117 ; p = 0,01, para os trabalhadores das
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atividades de Campo e a outra, menos expressivas, com r = 0,074"; p = 0,05, para a
Amostra total.

A correlagdo dos trabalhadores das atividades de Campo, por ser um
pouco mais expressiva, permite inferir que na medida que aumenta a importancia do
trabalho para esses trabalhadores, aumenta também o comprometimento de base
instrumental. Levando-se em conta as caracteristicas do perfil dos trabalhadores de
Campo,observa-se que a maioria tem contrato de trabalho temporario, esse tipo de
vinculo gera uma instabilidade na sua vida que, por esse motivo, podem desenvolver
um maior vinculo baseado numa relacdo de troca, na qual sédo fortemente
consideradas a necessidade de estar trabalhando e a dificuldade em encontrar outro
emprego.

Identificam-se correlacdes da base instrumental e a variavel peso do

trabalho na vida, para os trabalhadores da Amostra total, Efetivos e das atividades
de Campo com coeficientes positivos muito baixos (r= 0,071*, r= 0,094* e r=
0,099% p = 0,05, respectivamente). Apesar desses coeficientes demonstrarem que
existe uma correlagdo entre as variaveis, pode-se dizer que o valor de r inferior a -
0,100 reduz significativamente a for¢ca dessa relacdo, para esses trabalhadores, ou
seja, outras variaveis podem ter um poder explicativo maior para os escores da base
afetiva do que a variavel psicossocial.

Entretanto, cabe dizer que para os trabalhadores das atividades de Campo
essa associagao ajuda a corroborar os resultados obtidos em suas associagoes,
com a satisfacédo no trabalho quanto com a importancia do trabalho. Pelo fato de que
esses trabalhadores tém uma maior instabilidade no contrato de trabalho e,
portanto, centralizam mais sua vida para as questbes que envolvem o trabalho,

percebendo os beneficios de estar trabalhando e os 6nus com a saida do trabalho.
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Por fim, evidencia-se uma correlacdo negativa baixa, mas

estatisticamente significativa, da base instrumental com a variavel peso do lazer na
vida (r = -0,205"; p = 0,05), com os trabalhadores das atividades Administrativas e de
Gestdo. J&, com os trabalhadores da Amostra total, Efetivos e das atividades de
Campo, as correlacdes encontradas s&o negativas muito baixas (r =-0,103", r = -
0,111°, r = - 0,089 ;p = 0,05, respectivamente). Ambos os achados, quanto maior o
peso do lazer na vida desses trabalhadores, menor sera o seu comprometimento de
base instrumental para com a empresa, bem como o contrario também é verdadeiro.

Essa associacdo parece estar ligada ao perfil dos trabalhadores das
atividades Administrativas e de Gestdo que sdo mais cultos, recebem melhores
salarios e relativamente jovens. Tais caracteristicas acentuam o peso do lazer na
vida do individuo, com tendéncia a diminuir os niveis de comprometimento de base
instrumental, que esta relacionado com os custos de saida da empresa, menos
percebidos por essa categoria de trabalhadores.

O Quadro 12 expde uma sintese da evidéncia empirica que o campo
investigado proporcionou, ou seja, apresenta o0s principais achados das correlacdes
obtidas com as variaveis psicossociais e as duas bases do modelo bidimensional de
comprometimento com a organizagdo. Os resultados apontam a direcdo da
associacao (positiva ou negativa) e a sua forga, representada pela quantidade de
sinais. As células com zero sinalizam que na variavel analisada a relacao obtida néo
foi estatisticamente significativa. Uma leitura sucinta permite reconhecer,

designadamente, o seguinte:
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Quadro 12 - Sintese das correlacdes entre as bases do comprometimento e as
variaveis psicossociais

Bases do comprometimento
Participantes da Pesquisa | Variaveis Psicossociais Afetiva (Mowday
e Meyer e Allen) Instrumental
Importancia do trabalho ++ +
Satisfacdo no trabalho ++ +
Peso do lazer na vida 0 -
Amostra total -

Peso do trabalho na vida 0 +
Peso da familia na vida - 0
Cumprir ordens - 0

Duracéo do Contrato
Importancia do trabalho + 0
Temporarios Satisfacdo no trabalho ++ +
Cumprir ordens - 0
Importancia do trabalho 3 0
Efetivos Satisfacao no trabalho ++ +
Peso do lazer na vida 0 -
Peso do trabalho na vida + +

Tipo de Atividade
Importancia do trabalho ++ +
Satisfacédo no trabalho ++ +
De Campo Peso do lazer na vida 0 -
Peso do trabalho na vida 0 +
Cumprir ordens - 0
Importancia do trabalho ++ 0
Administrativas e de | Satisfagdo no trabalho ++ 0
Gestao Peso do lazer na vida 0 --
Peso do trabalho na vida + 0
Técnicas e Packing Satisfagd@o no trabalho ++ 0
House

Fonte: dados da pesquisa
» Amostra total: As variaveis importancia do trabalho e satisfacdo no trabalho
apresentam, para as duas bases, um perfil de correlacdo positiva, porém com
intensidade mais forte para a base afetiva. Observa-se que as variaveis peso do
lazer na vida e peso do trabalho na vida, ndo possuem nenhuma correlacdo com

a base afetiva e para a base instrumental, observa-se a mesma intensidade,

mas em direcdes opostas. As variaveis peso da familia na vida e cumprir ordens
as correlacbes sdo negativas para a base afetiva e nulas para a base

instrumental.
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> Comparacdo das correlacdoes da Amostra total com o subgrupo por Duracao

contrato _do trabalho: Nos dois subgrupos ocorre um menor ndamero de

correlacdes, mas com variaveis iguais as da Amostra total. Tanto para os
trabalhadores Temporarios quanto para os Efetivos, as duas bases apresentam
alteracOes similares na variavel importancia do trabalho, ou seja, na base afetiva,
reducado da forca e na base instrumental, as correlagdes positivas desaparecem.
Na base afetiva, a variavel peso do trabalho na vida que, na Amostra total n&o
apresenta correlagdo, aparece com uma correlacdo positiva, para 0s
trabalhadores Efetivos.

» Comparacdo das correlacfes da Amostra total com o subgrupo por Tipo de

Atividade: Ocorrem menos correlagbes nos subgrupos das atividades
Administrativas e Técnicas e de Packing House. Porém, as variaveis
correlacionadas séao iguais as da Amostra total. Para os trabalhadores das
atividades de Campo, as correlacdes apresentam as mesmas direcdes e forcas

da Amostra total. Em relacdo a base instrumental evidencia-se que, para 0s

trabalhadores das atividades Administrativas e de Gestdo e das atividades
Técnicas e Packing House, as variaveis importancia do trabalho e satisfacdo no
trabalho alteram a sua correlagéo positiva para correlagcdes nulas. Ainda, para
base instrumental, nos trabalhadores das atividades Administrativas e de Gestéo,
a variavel peso do lazer na vida mantém a mesma direcdo negativa, porém
aumenta a forca da relacdo com a base. As correlacdes da variavel peso do
trabalho na vida passam de nula na base afetiva para positiva e de positiva na
base instrumental para nula.

Resumidamente, pode-se dizer que as duas bases do modelo

bidimensional de comprometimento com a organizacao relacionam-se de forma
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distinta com as variaveis psicossociais, nos diferentes segmentos da amostra, sendo
gue se \erifica uma maior quantidade de correlacfes entre a base afetiva e essas

variaveis.

6.4.3. Os vinculos afetivo e instrumental: relagdes com as variaveis ocupacionais

Nas Tabelas 13 e 14 observam-se todas as correlagcdes positivas ou
negativas encontradas para as variaveis ocupacionais, da Amostra total de
trabalhadores quanto para os subgrupos de analise: trabalhadores Temporarios e
Efetivos e trabalhadores de atividades de Campo, Administrativas e de Gestéo e
Técnicas e Packing House, em relacdo as bases de comprometimento
organizacional do modelo.

Olhando-se apenas as correlagcbes estatisticamente significativas para
essas variaveis, os dados apontam, de inicio, que na base afetiva a variavel tempo
de trabalho apresentou correlacdes positivas baixas, com todos segmentos de
trabalhadores analisados.

Os trabalhadores Temporarios apresentaram o0 maior coeficiente de
correlacdo com o Tempo de trabalho (r= 0,273**; p = 0,01), na seqiéncia aparecem
os coeficientes dos trabalhadores das atividades Administrativas e de Gestao ( =
0,265**; p = 0,01), dos Efetivos (r = 0,221**; p = 0,01), dos trabalhadores da
atividades de Campo e Amostra Geral (r = 0,216**; p = 0,01, igual em ambos) e, por
ultimo, os trabalhadores das atividades Técnicas e Packing House (r = 0,215%; p =
0,05). Portanto, na medida em que o tempo de trabalho aumenta, aumenta também
0 comprometimento afetivo para esses trabalhadores da agricultura irrigada.

Tal resultado é bastante coerente com o preconizado pela literatura, ou

seja, de que existe uma relacdo causal reciproca entre tempo de trabalho e
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comprometimento. Dessa forma, o tempo de empresa influencia, positivamente, o
comprometimento dos trabalhadores que assim teriam uma tendéncia a permanecer
mais tempo nessa (FINK, 1992; MATHIEU & ZAJAC, 1990; TAMAYO et al., 2001;
COSTA, 2005).

Tabela 13 - Correlagcdes entre as variaveis ocupacionais dos trabalhadores da

agricultura irrigada (amostra total e por tipo de atividade) e os escores das
bases do modelo bidimensional de comprometimento com a organizacao

Amostra Total (814) Temporario (232) Efetivo (582)
Variaveis Afetivo Afetivo Afetivo
(Mowday + | Instrumental | (Mowday + | Instrumental | (Mowday + | Instrumental
Meyer e Allen) Meyer e Allen) Meyer e Allen)
Ocupacionais r r r r r r
Salario atual 0,076 0,035 0,228** 0,062 0,179** (-)0,180*
Tempo de trabalho 0,216** 0,155** 0,273** 0,196** 0,221** 0,198**

Percepcéo de empregabilidade 0,111* 0,027 0,106 0,050 0,000 (-)0,033
Idade que comegou a trabalhar (-)0,039 (-)0,116** (-)0,130 (-)0,133* (-)0,003 (-)0,109**
Idade que comegou atrabalhar| 73 0,167* 0,111 0,111 0,058 0,187*

com carteira
Q”a”“dadecgﬁetir;ba'hos com 0,069 0,120% 0,140 0,168* 0,032 0,089
**Correlation is s-ignificant at the 0.01 level. r = Pearson

*Correlation is significant at the 0.05 level.

Tabela 14 - correlagcBes entre as variaveis ocupacionais dos trabalhadores da
agricultura irrigada (amostra total e por tipo de atividade) e os escores das
bases do modelo bidimensional de comprometimento com a organizacao

Administrativos e de . .
Amostra Total (814 Trabalh r Cam 1 Tecn Packing (184
ostra Total (814) abalhador Campo (516) Gestdo (112) ecnicos e Packing (184)
Variaveis Afetivo Afetivo Afetivo Afetivo
(Mowday + (Mowday + (Mowday + (Mowday +
Instrumental Instrumental Instrumental Instrumental
Meyer e Meyer e Meyer e Meyer e
Allen) Allen) Allen) Allen)
Ocupacionais r r r r r r r r
Salario atual 0,076 0,035 0,076 0,035 0,114 (-)0,309** 0,267+ (-)0,203**
Tempo trabalho 0,216 0,155** 0,216** 0,155** 0,265** 0,299* 0,215** 0,163*
egzi‘;zrfba”? dize 0,111% 0,027 0,111 0,027 (10,093 0,005 (10,061 (10,170
Idade ?r:f);zr;e‘?ou a1 (003 | (o116% | (0,081 (0,087 | (90,300% | (90,249% 0,074 (10,065
dade que comegoua | 73« 0,167% 0,119 0,154% 0,070 0113 0132 0,178*
frabalhar com carteira
nti trabalh
Qua ?;mdecgﬁei;ba o8 0,069 0,120** 0,087 0,126** 0,094 0,121 0,063 0,080
**Correlation is significant at the 0.01 level r = Pearson

*Correlation is significant at the 0.05 level

Na base afetiva, constata-se que as correlacdes com a variavel salario

atual foram positivas baixas (r= 0,267** e r= 0,228**; p = 0,01) para os
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trabalhadores das atividades Técnicas e Packing House e Tempordrios. Para o
subgrupo de trabalhadores Efetivos a correlagdo com a variavel foi positiva muito
baixa (r= 0,179**; p = 0,01). Esses resultados permitem afirmar que, para esses
trabalhadores, quanto maior o salario atual recebido, maior serd o seu nivel de
comprometimento de base afetiva e maior o seu desejo de permanecer empresa.

Essas associacdes estdo em conformidade com os achados dessa
pesquisa, constatando-se altos niveis de comprometimento afetivo para esses dois
segmentos de trabalhadores. Observa-se o desenvolvimento de um expressivo
vinculo afetivo baseado na vontade e no desejo de permanecer na empresa.
Examinando os estudos de Siqueira (2001) e Medeiros e Enders (1998), esses
autores comentam que empregados satisfeitos com o salario e com a natureza do
trabalho que realizam, parecem ser mais comprometidos com a organizacgao.

Na variavel Ocupacional percepcdo de empregabilidade evidenciouse
uma unica correlacdo positiva muito baixa (r= 0,111**; p = 0,01), com a Amostra
total. Ou seja, quanto maior a percepcao de empregabilidade, maior é o nivel de
comprometimento afetivo dos trabalhadores agricultura irrigada. Provavelmente,
esse resultado esteja associado ao aumento, nos ultimos anos, da quantidade de
empresas agricolas na regido e, por conseqiéncia, o0 aumento das oportunidades de
emprego, que propicia uma maior facilidade de entrada e menor possibilidade de
saida dos trabalhadores. Nesse contexto, o trabalhador sente-se mais seguro o
ambiente de trabalho, o que amplia os seus vinculos afetivos com a empresa
agricola.

A correlacado mais expressiva evidenciada na base afetiva foi com variavel
idade que comecou a trabalhar, para os trabalhadores das atividades

Administrativas e de Gestédo, sendo negativa baixa ( r = -0,300**; p = 0,01). Os
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resultados evidenciam que quanto menor a idade que comecgou a trabalhar, maior é
o comprometimento de base afetiva dos trabalhadores das atividades
Administrativas e de Gestdo e maior sera, também, o seu desejo de permanecer na
empresa agricola.

Constata-se, ainda, na base afetiva, outras duas correlagcbes positivas
muito baixas ocorridas na variavel ocupacional idade em que comecou a
trabalhar com carteira, sendo a maior r = 0,119, para os trabalhadores das
atividades de Campo e depois a da Amostra total, com coeficiente r = 0,073", com
0s niveis de significancia estatistica de 1% e 5%, respectivamente.

Esse resultado confirma que os trabalhadores da agricultura irrigada, que
assinaram a carteira de trabalho com mais idade, tendem a desenvolver vinculos
afetivos com a sua empresa empregadora de forma mais positiva e estdo mais
propensos a permanecerem nela. Os achados harmonizam-se com as
caracteristicas do seu perfl e com as duas médias expressivas de
comprometimento, de base afetiva, obtidas pelos trabalhadores das atividades de
Campo (5,44) e para a Amostra total (5,49).

Na seqUéncia, a Ultima correlacdo analisada nas variaveis ocupacionais,
relacionada com a base afetiva, foi com a varidvel quantidade de trabalhos com
carteira, para os trabalhadores Temporarios, sendo essa positiva muito baixa (r=
0,140*; p=0,05). Os resultados permitem afirmar que os trabalhadores Temporarios
gue possuem um namero maior de trabalhos com carteira assinada, ttm um maior
comprometimento afetivo. Corroborando o exposto Costa (2005) comenta que
possivelmente os trabalhadores que retornam a empresa, desenvolvem um maior

vinculo afetivo, em comparacdo aqueles que estao trabalhando pela primeira vez.
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Quanto a base instrumental, os dados das Tabelas 13 e 14, demonstram

gue as correlacdes relacionadas com a variavel ocupacional tempo de trabalho
foram correlagcbes positivas muito baixas, em todos o0s segmentos de
trabalhadores analisados nesse estudo, com excecdo dos trabalhadores das
atividades Administrativas e de Gestédo, cuja a correlacéo foi positiva baixa.

Os trabalhadores das atividades Administrativas e de Gestdo foram os que
apresentaram o coeficiente mais expressivo na variavel foi r= 0,299**; p = 0,01, na
sequéncia aparecem os coeficientes dos trabalhadores Efetivos r = 0,198**; p = 0,01,
Temporérios r = 0,196**; p = 0,01; trabalhadores das atividades Técnicas e Packing
House r =0,163* p = 0,05 e, por ultimo, r= 0,155**; p = 0,01, para os trabalhadores
da Amostra total e das atividades de Campo. Como foi comentado na base afetiva,
tal resultado é bastante coerente com o preconizado pela literatura, de que existe
uma relagéo causal positiva e reciproca entre tempo de servico e comprometimento.

Na base instrumental constata-se que as correlacées com o saléario atual

foram negativas baixas (r= -0,309** e r= 0,203**; p = 0,01), para os trabalhadores
das atividades Administrativas e de Gestdo e das atividades Técnicas e Packing
House e trabalhadores Temporarios. A correlacdo da variavel salario atual e a base
instrumental obtida para os trabalhadores das atividades Administrativas e de
Gestdo foi a correlacdo mais forte de todo o conjunto de varidveis ocupacionais
analisado. J& para os trabalhadores Efetivos a correlacéo foi negativa muito baixa
(r=-0,180%*; p = 0,05). Esses resultados permitem afirmar que quanto maior o salario
atual recebido, menor serd o seu nivel de comprometimento de base instrumental
para esse segmento de trabalhadores da agricultura irrigada

Os achados ndo sao pertinentes com os apregoados na literatura. De

acordo com Bastos e Brito (2001), numa pesquisa realizada numa industria
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petroquimica, o salario compativel com o mercado é um dos maiores preditores de
comprometimento instrumental. Costa (2005) infere que os empregados satisfeitos
com o salario, parecem ser 0s mais comprometidos afetiva e instrumentalmente
com as empresas empregadoras.

A variavel ocupacional percepcao de Empregabilidade registrou uma
Unica correlagdo com os trabalhadores das atividades de Packing House, sendo
essa correlacdo negativa muito baixa (r= -0,170**; p = 0,05), ou seja, quanto maior
a percepcao de empregabilidade, menor € o nivel de comprometimento instrumental
dos trabalhadores da agricultura irrigada. E possivel que exista uma ligacdo desse
resultado com o fato de que tais trabalhadores exercem atividades mais
especializadas, o que lhes proporciona um diferencial no mercado de trabalho no
Polo de Juazeiro e Petrolina. Como consequéncia, provavelmente existem mais
oportunidades de trabalho para esse subgrupo. Wallace (1997) comenta que £ 0
individuo tem mais alternativas de trabalho ou carreira, enfraguecendo o seu

compromisso para com a empresa atual.

A variavel idade que comecou a trabalhar obteve uma correlacao
negativa baixa ( r = -0,249**; p = 0,01), para os trabalhadores das atividades
Administrativas e de Gestdo. Para os trabalhadores da Amostra total, Temporarios,
Efetivos e atividades de Campo, as correlacdes obtidas foram negativas muito
baixas (r = -0,116, r= -0,133* r = -0,109** e r = -0,081* respectivamente),
estatisticamente significativas a 1% e 5%.

Esse resultado significa que quanto menor a idade que comecou a
trabalhar, maior é o comprometimento de base instrumental para esses
trabalhadores. Cabe destacar que a maior correlacdo registrada nessa base do

modelo de comprometimento foi a dos trabalhadores das atividades Administrativas
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e de Gestdo. Tal resultado é coerente, pois esse subgrupo apresenta um numero
expressivo de trabalhadores com mais idade, cerca de 70%, que podem estar
levando em consideracdo as desvantagens ou perdas dos investimentos que
realizaram ao longo de sua trajetéria profissional ao deixarem a empresa agricola.

Encontra-se, ainda, na base instrumental, outras quatro correlacbes

positivas muito baixas, ocorridas na variavel Ocupacional idade em que comecgou
a trabalhar com carteira, sendo a maior r = 0,187, para os trabalhadores Efetivos,
seguida por r = 0,178*, para os das atividades Técnicas e Packing House, r=
0,167**, para a Amostra total e, por ultimo, r= 0,154**, para os trabalhadores das
atividades de Campo, as significancias estatisticas foram de 1% e 5%. Os achados
confirmam que os trabalhadores da agricultura irrigada que assinaram a carteira de
trabalho com mais idade tendem a desenvolver um vinculo instrumental maior com a
sua empresa empregadora.

A Ultima andlise dos coeficientes de correlacdo de Pearson, relacionada

com a base instrumental para as variaveis ocupacionais, foi com a variavel

quantidade de trabalhos com carteira. Observa-se que todas as quatro
correlagcbes obtidas, na variavel, sdo positivas muito baixas sendo a mais
expressiva r= 0,168* para os trabalhadores Temporarios e a menos expressiva r=
0,089* para os Efetivos, ambas, estatisticamente, significativas a 5%, para o0s
trabalhadores da Amostra total e das atividades de Campo os coeficientes foram r=
0,120** e r=126; p = 0,01.

Essas correlagcdes possibilitam afirmar que para esses trabalhadores
guanto maior o numero deles com carteira assinada, maior sera 0 seu
comprometimento instrumental, ou seja, eles desenvolvem um maior vinculo

baseado em uma relacdo de troca, na qual sdo fortemente consideradas a
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necessidade de trabalhar e a dificuldade em encontrar outros emprego. No Quadro
13 estdo todos os principais achados das correlacdes obtidas com as variaveis
ocupacionais e as duas bases do modelo bidimensional de comprometimento com a
organizacéo, que permitem inferir, especificamente, o seguinte:

Quadro 13 - Sintese das correlagfes entre as bases do comprometimento e as
variaveis ocupacionais

Bases do comprometimento
Participantes da L . . Afetiva
P . Variaveis Ocupacionais (Mowday
e b Instrumental
e Meyer e
Allen)
Tempo de Trabalho ++ +
Percepcéo de Empregabilidade + 0
Amostra total Idade que comecgou a trabalhar 0 -
Idadg que comecgou a trabalhar com + ++
carteira
Quantidade de trabalhos com carteira 0 +
Duracédo do Contrato
Salério atual ++ 0
. ++ +
Temporarios Tempo de Trabalho
Idade que comecou a trabalhar 0 -
Quantidade de trabalhos com carteira + +
Salério atual + -
Tempo de Trabalho ++ +
Efetivos Idade que comecou a trabalhar 0 =
Idade que comecou a trabalhar com +
carteira
Quantidade de trabalhos com carteira 0 +
Tipo de Atividade
Tempo de Trabalho ++ +
Idade que comecou a trabalhar 0 -
De Campo Idade que comecou a trabalhar com +
carteira
Quantidade de trabalhos com carteira 0 +
Administrativas e de Salario atual 0 _
Gestao Tempo de Trabalho ++ ++
Idade que comecou a trabalhar == ==
Salario atual ++ --
Técnicas e Packing |Tempo de Trabalho ++ +
House Percepcdo de Empregabilidade 0 -
Idade que comecou a trabalhar com 0 +
carteira
* Obs.: Os sinais representam a dire¢cao das correlagdes. Dois sinais agregados significam que a correlacdo é mais forte. Os

espacos em branco significam que correlagao néo foi estatisticamente significativa.
Fonte: dados da pesquisa
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» Amostra total: As correlacdes obtidas nas varidveis tempo de trabalho e idade
gue comecou a trabalhar com carteira, apresentam a mesma direcao — positiva -
para as duas bases, porém mais forte para a base afetiva na variavel tempo de
trabalho e mais forte com a base instrumental para a variavel idade que comecou
a trabalhar com carteira. Na variavel Idade que comecou a trabalhar, a correlacéo

€ nula para a base afetiva e negativa para a base instrumental. Ja, na variavel

guantidade de trabalhos com carteira assinada, a correlacdo é nula para base
afetiva e positiva para a base instrumental. Na variavel percepcdo de
empregabilidade a correlagcdo é positiva com a base afetiva e nula na base
instrumental.

> Comparacdo das correlacbes da Amostra total com o subgrupo por Duracao

contrato _do_trabalho: Os trabalhadores Temporarios e Efetivos apresentam

correlacdes nas duas bases com a variavel salério atual e na Amostra total, que
nao apresenta correlacdes significativas. Na Amostra total, na base afetiva a
correlacdo € nula com a variavel quantidade de trabalhos com carteira assinada e
passa para uma correlacdo positiva com os trabalhadores Temporarios. Na
variavel idade que comecou a trabalhar com carteira, a correlacdo positiva obtida
para a Amostra total passa para nula na base afetiva e reduz a intensidade com

a base instrumental, mas mantém a direcao positiva.

» Comparacdo das correlacdfes da Amostra total com o subgrupo por Tipo de

Atividade: A variavel salério atual apresenta correlagées com as duas bases para
os trabalhadores por atividades Administrativas e Técnicas e de Packing House,
e, na Amostra total no entanto, ndo sao correlagbes significativas. Os
trabalhadores das atividades de Campo apresentam quatro correlacdes idénticas

as da Amostra total, com excecdo da reducao na intensidade da relagdo com a
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variavel idade que comecou a trabalhar com carteira, da base instrumental Nos

trabalhadores das atividades Administrativas e de Gestéo, as variaveis tempo de
trabalho e idade que comecou, a trabalhar as correlagbes mantém a direcdo —
positiva e negativa, respectivamente —, mas com intensidade mais forte para a
base instrumental. Na base afetiva, a variavel idade que comecou a trabalhar
apresenta uma correlacdo negativa mais forte para os trabalhadores das
atividades Administrativas e de Gestdo enquanto que, na Amostra total, a
correlacdo é nula. Também, na base afetiva, desaparece para os trabalhadores
das atividades Técnicas e de Packing House a correlacéo positiva observada na
Amostra total para as variaveis percepcdo de empregabilidade e idade que

comecgou a trabalhar com carteira. Finalmente, na base instrumental para os

trabalhadores das atividades Técnicas e de Packing House, registra-se mais
duas alteracfes: a primeira, com a variavel percepcédo de empregabilidade que
na Amostra total a correlacdo é nula, apresentam correlacdo negativa, e a
segunda alteracdo € com a variavel idade que comecou a trabalhar com carteira
assinada, que mantém sua direcéo positiva, mas reduz a intensidade da relacéo
com a base.
De modo geral, as variaveis ocupacionais associam-se de forma distinta
com as duas bases do modelo bidimensional de comprometimento com a
organizacdo, nos diferentes segmentos da amostra, e ainda pode-se dizer que a
base instrumental apresenta uma maior quantidade de correlacbes com essas
variaveis do que a base afetiva.

6.4.4. Os vinculos afetivo e instrumental: relagcdes com as varidveis organizacionais

Quanto as correlagfes obtidas entre as duas bases de comprometimento

e as variaveis organizacionais sintetizadas nas Tabelas 15 e 16, olha-se apenas as
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correlagdes estatisticamente significativas, para essas variaveis, os dados apontam,
de inicio que, para as duas bases, as correlacbes obtidas com as variaveis
organizacionais foram, a maioria, com direcdo positiva. Porém, todas com
intensidade muito baixas, exceto na base afetiva da variavel presenca de
Certificacbes e na base instrumental da varidvel ambiente: analise ambiental
cujas correlacbes foram todas negativas.

Tabela 15 - Correlagcfes entre as variaveis organizacionais dos trabalhadores
da agricultura irrigada (amostra total e por tipo de duragcdo do contrato) e os

escores das bases do modelo bidimensional de comprometimento
organizacional

Amostra Total (814) Temporario (232) Efetivo (582)
Variaveis Afetivo Afetivo Afetivo
(Mowday + | Instrumental (Mowday + Instrumental | (Mowday + Instrumental
Meyer e Allen) Meyer e Allen) Meyer e Allen)
Organizacionais r r r r r r
Ambiente - concorréncia (-)0,006 (-)0,056 0,025 (-)0,086 (-)0,016 (-)0,049
Ambiente - analise ambiental (-)0,017 (-)0,115* (-)0,057 (-)0,183** (-)0,005 (-)0,082*
Estrutura - formaliza¢éo 0,078* 0,009 0,111 0,016 0,071 0,003
Estrutura - hierarquia 0,021 (-)0,067 0,083 (-)o,101 (-)0,008 (-)0,051
Estrutura -
especificacdo tarefas (-)0,030 (-)0,034 (-)0,045 (-)0,045 (-)0,027 (-)0,021
Gestdo de Pessoas - 0,087+ 0,073* 0,135 0,074 0,065 0,071
politica valorizacdo
Gestéo de Pessoas - ) 0,080* (10,049 0,030 (-)0,056 0,098+ (10,041
desempenho e remuneracao
Porte area 0,141** 0,073* 0,097 0,062 0,161** 0,077
Beneficios 0,111 0,046 0,074 0,125 0,124** 0,025
Presenca de certificacbes (-)0,101** (-)0,042 (-)0,179** (-)0,074 (-)0,075 (-)0,028
**Correlation is significant at the 0.01 level. r = Pearson

*Correlation is significant at the 0.05 level.
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Tabela 16 - CorrelacGes entre as variaveis organizacionais dos trabalhadores
da agricultura irrigada (amostra total e por tipo de atividade) e os escores das
bases do modelo bidimensional de comprometimento com a organizagcao

Administrativas e de - .
Amostra Total (814) De Campo (516) Gestéo (112) Técnicas e Packing (184)
Variaveis Afetivo Afetivo Afetivo Afetivo
oy - Instrumental (e Instrumental dnorely = Instrumental ik - Instrumental
Meyer e Meyer e Meyer e Meyer e
Allen) Allen) Allen) Allen)
Organizacionais r r r r r r r r
Ambiente - concorréncia (-)0,006 (-)0,056 0,028 (-)0,049 (-)0,116 (-)0,099 0,052 (-)0,200
Ambiente - andlise
b (-)0,017 (-)0,115** (-)0,039 (-)0,098* 0,014 (-)0,078 0,016 (-)0,187*
Estrutura - formalizagéo 0,078* 0,009 0,178** 0,024 (-)0,138 0,023 (-)0,039 (-)0,070
Estrutura - hierarquia 0,021 (-)0,067 0,017 (-)0,052 0,076 (-)0,104 (-)0,001 (-)0,099
Estrutura -
especificacéo tarefas (-)0,030 (0,034 (0,023 (0,020 (0,022 (-)0,143 (-)0,064 (-)0,020
Gestdo de pessoas - 0,087+ 0,073 0,165 0,052 (90,129 0,105 ()0,12 0,098
politica valorizacdo
Gestédo de pessoas -
desempenho e 0,080* (-)0,049 0,085 (-)0,015 0,010 (-)0,069 0,102 (-)0,120
remuneracio
Porte area 0,141** 0,073* 0,171** 0,098* (-)0,002 0,075 0,071 0,018
Beneficios 0,111* 0,046 0,103* 0,070 (-)0,060 (-)0,067 0,095 0,129
Presenca de Certificagcdes| (-)0,101** (-)0,042 (-)0,137** (-)0,064 0,144 0,124 (-)0,028 (-)0,080
**Correlation is significant at the 0.01 level r = Pearson

*Correlation is significant at the 0.05 level

Em ordem, verifica-se que o primeiro conjunto de correlacées ocorreu com

a variavel ambiente: andélise ambiental e somente com a base instrumental

(negativas e muito baixas), para a Amostra total e para todos os demais subgrupos
de trabalhadores investigados. O maior coeficiente de correlacdo foi o do subgrupo
trabalhadores das atividades Técnicas e de Gestdo e o menor foi 0 do subgrupo
trabalhadores Efetivos ( r =- 0,187 e r = - 0,082%; p = 0,05, respectivamente).
Quanto mais os trabalhadores percebem que a empresa apresenta habilidade de
acompanhar e entender o que esta acontecendo fora dela, menor o
comprometimento de base instrumental.

Esse resultado nos leva a considerar que a permanéncia desses
trabalhadores sofre menor influéncia dos fatores externos a empresa. Corroborando
0 exposto, Hinkin e Tracey apud Medeiros (2003) comentam que 0s empregados
permanecem na empresa devido ao suporte interno do ambiente organizacional, ou

seja, pelas oportunidades de crescimento e desenvolvimento percebidas, e também
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gque os lucros das empresas s&do decorrentes da qualidade dos servicos,
proporcionados por empregados competentes e comprometidos.

O segundo conjunto de correlagcdes encontrada foi positivo entre o
comprometimento de base afetiva com a variavel estrutura: formalizacdo para a
Amostra total e trabalhadores das atividades de Campo (= 0,0787; p =,005e r =
0,178”: p = ,001, respectivamente). Pode-se, entdo, inferir que ha uma relacéo direta
entre a empresa ter uma estrutura mais formal e a base afetiva, ou seja, quanto mais
claros e definidos os procedimentos e regras organizacionais, maior sera o0
comprometimento de base afetiva para esses trabalhadores, e maior a tendéncia em
apresentar comportamentos que busquem a permanéncia nessa empresa agricola.

Ao corroborar esse resultado, Cunha et al. (2004) também encontraram
uma associacdo positiva e mais forte da base afetiva com as seguintes variaveis:
clareza dos papéis e percep¢cBes de justica nos procedimentos. Os autores
comentam que essas variaveis emergem, igualmente, como potenciais fatores
positivos do comprometimento afetivo e estdo relacionadas ao estabelecimento de
diretrizes para o funcionamento dos grupos e a observancia das regras para gerir 0s
conflitos e diferencas no ambiente de trabalho.

A varidvel gestdo de pessoas: politica de valorizacdo apresentou

correlacbes positivas com a base afetiva e a base instrumental. Na Amostra total a

correlacéo aconteceu com as duas bases (r = 0,087 e r = 0,073"; p = ,005) e para 0s
Temporarios e trabalhadores das atividades de Campo somente com a base afetiva
(r=0,135; p=,005er=0,165"; p= ,001, respectivamente). Nessa variavel, ambos
os vinculos, afetivo e instrumental (de maneira menos expressiva), contribuem para

o desejo de permanéncia na empresa agricola.
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Esses resultados demonstram que a presenca de uma gestdo moderna de
pessoal, voltada para a valorizacdo desses trabalhadores, aumenta o nivel de
comprometimento. Os achados sao congruentes com os de Bastos e Brito (2001) ao
confirmarem que, dentre os fatores ou acfes organizacionais favoraveis ao
comprometimento, aparecem o respeito. e a valorizagao ao trabalhador; liberdade de
pensamento e o incentivo as sugestodes.

Outro grupo de correlacbes positivas aparece na variavel gestdo de
pessoas: desempenho e remuneracao, e somente com a base afetiva para a
Amostra total e os trabalhadores Efetivos, com coeficiente positivo e muito fraco (r =
0,080 e r = 0,098 ; p = ,005, respectivamente). Quanto mais os trabalhadores
percebem que as praticas de gestdo de pessoas desenvolvem atividades para
melhorar o desempenho e a remuneracao, maior também sera a vontade desses
trabalhadores de continuarem atuando na empresa.

Os resultados obtidos sao coerentes com Scheible (2004), que encontra
uma correlacdo positiva entre percepcéo dessas praticas com o desempenho (boa
percepcdo => bom desempenho) e melhores niveis de comprometimento afetivo.
Ferreira e Siqueira (2002) também concluiram que: se o trabalhador percebe justica
na remuneracao que recebe e estd comprometido afetivamente com a empresa de
gue faz parte, tende a reduzir sua intencdo de deixa-la.

Enquanto o comprometimento com base instrumental ndo manteve

correlacdo significativa com a variavel beneficios, a base afetiva obteve correlacdes
positivas para a Amostra total, Efetivos e trabalhadores das atividades de Campo,
sendo todos coeficientes positivos e muito fracos (r = 0,111** e r= 0,124"; p = ,001 e
r=0,103"; p= ,005, respectivamente para cada subgrupo). Os achados apontam que

guanto maior o numero de bheneficios oferecidos pelas empresas, maior sera o
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comprometimento de base afetiva desses trabalhadores. A associacdo entre
comprometimento afetivo e beneficios, apesar de ndo ser muito expressiva, nao
confirma as expectativas tedricas apontadas pela literatura, de que a preferéncia por
trabalhar em organizacbes que oferecem mais beneficios para o individuo se

associa ao comprometimento instrumental (BASTOS,1994).

A variavel organizacional porte por area apresenta somente correlacdes
positivas, sendo as mais expressivas com a base afetiva para a Amostra total
(r= 0,141**), Efetivos (r= 0,161**) e trabalhadores das atividades de Campo
(r= 0,171*), todas estatisticamente significativas a 1%. Da mesma forma, na base
instrumental, as correlagcbes sdo também positiva, mas menos expressivas
r= 0,073 para a Amostra total e r = 0,098" para os trabalhadores das atividades de
Campo, ambas 5% de significancia estatistica. Esse resultado permite afirmar que
guanto maior o porte da empresa, maior € o nivel de comprometimento dos
trabalhadores da agricultura irrigada. Ou seja, nessa variavel tanto o vinculo afetivo
guanto o instrumental (apesar de ser mais fraco) contribuem para o desejo dos
trabalhadores continuarem na sua empresa empregadora.

Por fim, foram encontradas correlacées negativas e muito baixas entre a
varidvel presenca de certificacdes e a base afetiva para a Amostra total
(r=-0,1017), trabalhadores Temporarios (r = -0,1797) e trabalhadores das atividades
de Campo (r = -0,137"), todas estatisticamente significativas a 1%. Com tais
resultados percebe-se que esses o fato da empresa possuir um maior numero de
certificacdes, ndo aumenta a sua propensao de permanecer nela. Diferentemente
do que ocorreu com a maioria das variaveis organizacionais, a presenca de um
namero maior de certificagcdes ndo aparece como um preditor do aumento do nivel

de comprometimento afetivo, mas exatamente o contrario, ou seja, essa variavel nao
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influéncia positivamente na vontade ou desejo desses trabalhadores continuarem

trabalhando na empresa.

A sintese de

todas as correlagbes obtidas com as variaveis

organizacionais e as duas bases do modelo bidimensional de comprometimento com

a organizacao € apresentada no Quadro 14. e possibilita as seguintes constatacoes:

Quadro 14 - Sintese das correlagfes entre as bases do comprometimento e as
variaveis organizacionais

Bases do comprometimento

Participantes da S L . Afetiva
. Variaveis Organizacionais
Pesquisa (e Instrumental
e Meyer e
Allen)
Ambiente — Analise Ambiental 0 -
Estrutura - Formalizacao +
Gestao de Pessoas — Politica de + +
Valorizagao
Amostra total Gestéo de Pessoas — Desempenho e + 0
Remuneracao
Porte area ++ +
Beneficios + 0
Presenca de Certificacdes - 0
Duracgéo do Contrato
Ambiente — Analise Ambiental -
Temporarios Gesté}o d(i Pessoas — Politica de 0
Valorizagao
Presenca de Certificacfes - 0
Ambiente — Andlise Ambiental 0 -
Gestado de Pessoas — Desempenho e + 0
Efetivos Remuneracao
Porte area + 0
Beneficios + 0
Tipo de Atividade
Ambiente — Andlise Ambiental 0 -
Estrutura - Formalizagéo + 0
De Geste”_lo d(i Pessoas — Politica de + 0
Campo Valorizagao
Porte area ++ +
Beneficios + 0
Presenca de Certificacbes - 0

Administrativas e de
Gestao

N&o apresentou correlagdes.

Técnicas e Packing
House

Ambiente — Anéalise Ambiental

0

* Obs.: Os sinais representam a direcdo das correlagdes. Dois sinais agregados significam que a correlagdo é mais forte. Os

espacos em branco significam que correlagao néo foi estatisticamente significativa.

Fonte: dados da pesquisa
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» Amostra total: As correlagbes obtidas nas varidveis estrutura:formalizacao,

gestdo de pessoas: desempenho e remuneracdo e beneficios, apresentam um
perfil similar para a base afetiva — positiva e fraca — e, para a base instrumental,
as correlacdoes sao nulas. No que se refere a varidvel gestdo de pessoas:
politica de valorizacdo apresenta um perfil de correlacdo igual para as duas
bases — positiva e fraca. A variavel porte por area apresenta um perfil similiar em
direcdo — positiva — nas duas bases, porém mais forte com a base afetiva. Na
variavel ambiente: analise Ambiental, a correlacdo € nula para a base afetiva e

negativa para a base instrumental. A Ultima correlacdo é da variavel presenca de

certificacdes, sendo nula para base afetiva e negativa para a base instrumental.

> Comparacdo das correlacbes da Amostra total com o subgrupo por Duracao

contrato do trabalho: Os trabalhadores Temporarios e Efetivos apresentam uma

guantidade menor de correlagbes, mas as com mesmas variaveis da Amostra
total. Na base afetiva, todas as variaveis que apresentaram correlacdes
permaneceram com o mesmo padrao de direcédo e intensidade da Amostra total,
com excecdo da variavel porte por area, nela a intensidade da correlacdo com a

base afetiva fica mais forte. Constata-se que, na base instrumental, duas

variaveis alteram suas correlagdes em relacdo a Amostra total. Sao elas: gestao
de pessoas: politica de valorizacdo para os Temporarios e Porte por area para 0s
Efetivos que passam de uma correlacdo positiva e fraca para nula.

> Comparacdo das correlacdes da Amostra total com o subgrupo por Tipo de

Atividade: Os trabalhadores das Administrativas e de Gestao ndo apresentaram
nenhuma correlacdo entre as bases e as varidveis organizacionais. Os
trabalhadores de Campo apresentam 6 das 7 correlacbes evidenciadas na

Amostra total e os trabalhadores das atividades Técnicas e de Packing House,
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somente uma correlagdo. A direcao e intensidade das correlagbes entre as
variaveis e as bases sdo idénticas para os subgrupos trabalhadores das
atividades de Campo e Técnicas e Packing House, com excecdo da variavel

gestdo de pessoas: politica de valorizacdo, que na base instrumental, a

correlacao positiva desaparece.

Em relacdo as correlacdes encontradas entre as bases afetiva e

instrumental com as variaveis organizacionais, observa-se que as associacfes
ocorrem de forma distinta nesse modelo bidimensional de comprometimento, com
uma maior quantidade de correlacdes entre essas variaveis e a base afetiva.

Porém, na comparacdo da Amostra total com os demais subgrupos de
trabalhadores pesquisados verifica-se que os padrbes de correlacdes estabelecidos
foram praticamente os mesmos, variando somente uma reducéo da intensidade da
relacdo entre a base afetiva e a varidvel porte por area para os trabalhadores

Efetivos. Na base instrumental as varidveis gestdo de pessoas: politica de

valorizacdo e porte por area que na Amostra total apresentaram correlacoes
positivas desaparecem para os trabalhadores Temporarios, Efetivos e atividades de
Campo.

Um outro aspecto a ser destacado € fato de ndo aparecer nenhuma
correlacdo das bases com as varidveis demogréaficas para o subgrupo dos
trabalhadores das atividades Administrativas e de Gestdo, cuja expectativa tedrica
era de apresentarem um numero expressivo de correlacdes. A expectativa é oriunda
da presenca dos gestores nesse subgrupo e pela natureza das variaveis que na
grande maioria estdo relacionadas diretamente com as atribuicbes e

responsabilidades desses profissionais.
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Os resultados apresentados permitem confirmar a terceira hipotese
desse estudo de que existem diferencas significativas no conjunto de variaveis
antecedentes que integram o modelo explicativo do vinculo afetivo e instrumental
entre trabalhadores da agricultura irrigada e sua empresa empregadora. Evidenciou
se que comprometimento organizacional nas bases afetiva e instrumental, apresenta
diferencas significativas nas varidveis preditoras, conforme aponta a literatura.
Especialmente, os preditores do comprometimento de base instrumental diferencia-
se bastante dos preditores da base afetiva, pertinente com os achados de Cunha et
al.(2004). Essas diferengas corroboram 0s pressupostos iniciais, ou seja, no caso do
comprometimento afetivo os trabalhadores alicercam seu comprometimento no
desejo de querer estar trabalhando e de fazer parte da empresa e no
comprometimento instrumental, existem as questdes que envolvem os 0nus
pessoais e profissionais de sair da empresa, o que gera uma reflexdo maior por
parte dos trabalhadores, influenciando no seu comprometimento e no fortalecimento
dos vinculos de trabalho.

6.5 Explorando o conjunto de preditores pessoais, ocupacionais e
organizacionais dos vinculos afetivo e instrumental

Na sequéncia, sdo apresentados os achados da regressdo mdultipla com
método Enter, com o objetivo de investigar o impacto do relacionamento dessas
variaveis significativas, retidas sobre as duas bases de comprometimento
organizacional para a Amostra total e nos demais subgrupos investigados.

Na primeira secédo de analise o método Enter confirmou a introdugéo das
variaveis independentes no modelo de regressao, tanto para a Amostra total quanto

para todos os subgrupos pesquisados.
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As Tabelas 17 a 28 indicam o0s pesos néao-padronizados (B) e
padronizados (), para as variaveis independentes junto com os valores t, de
probabilidade, e os limites de confianca em torno de B. Cabe salientar, ainda, que
nessas tabelas somente contemplam-se as variaveis retidas no modelo de regressao

multipla com significancia estatistica (p <.05 **<.01 *** < .001).

6.5.1 Analise de regressao multipla do modelo — foco: amostra total

A andlise de regressdo mudltipla, realizada para a Amostra total, cujos
resultados estdo nas Tabelas 17 e 18, apresenta, como variaveis dependentes, as
bases afetiva e instrumental do modelo bidimensional de comprometimento com a
organizagdo, e como variaveis independentes, as variaveis demograficas,
psicossociais, ocupacionais e organizacionais.

Na Amostra total, o método Enter excluiu as variaveis casado, até
primario completo, fixo até 1 ano, peso do trabalho na vida, médio porte e até trés
beneficios do modelo de regressdo multipla resultante para a base afetiva e para a

base instrumental.

Tabela 17— Resumo do modelo para a amostra total

Amostra total (814)
Modelo 4 -
Afetivo (Mowday+Meyer e Allen) Instrumental
R ,436 ,542
R? , 190 294
R? ajustado 131 244
Erro padrao da 0.945 1,037
Estimativa

Fonte: dados da pesquisa

Como pode ser observado na Tabela 17, o resumo do nodelo para a
Amostra total de trabalhadores obteve, na base afetiva, o valor R(0,436) e para a

base instrumental R(0,542), que expressa as correlagdes entre essas bases e todas
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as variaveis retidas. O R2? (0,190) da base afetiva foi ajustado para 0,131 e 0 R2
(0,294) da base instrumental foi ajustado para 0,244, o que significa que 13,1% da

variancia dos escores da base afetiva e 24,4% da base instrumental justificam o

conjunto total das variaveis explicativas. Destaca-se que, apesar da maior presenca
de variaveis significativas retidas na base afetiva, essas apresentaram um menor
poder de predizer a variagdo dos seus escores, do que as variaveis retidas na base
instrumental.

A ANOVA obtidas para a base afetiva F(37,521) = 3,213; p<,001 e para a
base instrumental foi F(37,521) = 5,872; p<,001) indicam que as variaveis
explicativas juntas prevéem as duas bases analisadas, pois as chances dos
resultados obtidos terem ocorrido por erro amostral € de 0,001.

Ao analisar os dados da Tabela 18 percebe-se que a direcdo e
intensidade das correlacdes sao predominantemente positivas e menos fortes na

base afetiva e negativas e mais fortes na base instrumental. Os dados indicam,

também, comportamentos distintos entre as variaveis, ou seja, as variaveis retidas
na base afetiva diferem daquelas que integram a equacéo explicativa da base
instrumental e vice-versa. Observa-se também que as variaveis retidas, tanto na
base instrumental quanto na base afetiva, mantiveram as direcbes das associacoes
entre as variaveis (positivas e negativas) praticamente iguais as detectadas nas

analises de correlagcdes anteriormente apresentadas.
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Tabela 18 — Relacionamento dos vinculos afetivo e instrumental com variaveis
pessoais, ocupacionais e organizacionais para a amostra total

Amostra total (814)

Modelo 4 )
Afetivo (Mowday+Meyer e Allen) Instrumental
S B DP ) T B DP ) T
Variaveis
(Constant) 3,993** | 1,472 2,714 4,740* | 1,595 2,971
Demograficas
Idade ,210* ,102 | ,095 2,056
Estado Civil - Solteiro -,304* ,109 -124 | -2,801
Psicossociais
Importéancia do trabalho ,129%* ,039 | ,137 3,306
Peso da familia na vida -,008* ,004 | -,125 | -2,100
Peso do lazer na vida -,013* ,006 -,103 | -2,109
Ocupacionais
Percepcao de
em_p_regabllldade - leq: 261 027 373 9.619
facilidade em conseguir
outro emprego
Organizacionais
Estrutura - formalizacao ,280* ,108 | ,232 2,581
Gestédo de pessoas - N
politica valorizacéo 229 111,189 2,072
Grande Porte ,293* 134 | 121 2,192
Sem Beneficios -, 797* ,385 -,138 | -2,068
Fonte: dados da pesquisa *p<.05 *<.01 *<.001

Na base afetiva, 0 modelo reteve como preditoras para a Amostra total as

seguintes variaveis: idade (Demografica); importancia do trabalho, peso da

familia na vida (Psicossociais), estrutura: fomalizacdo, gestdo de pessoas:

politica de valorizacdo e grande Porte (Organizacionais). Ao analisar 0s seus

coeficientes, esses revelam que a maioria das variaveis retidas, com excecao da

variavel peso da familia na vida, realmente conseguem influenciar positivamente o

vinculo afetivo desses trabalhadores com a empresa agricola.
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Utilizando-se os pesos padronizados ou Beta (3), verifica-se em relacéo a
idade que, quando aumenta um desvio padrdo, os escores da base afetiva
aumentam em 0,102 desvio padrdao. Dessa forma, sucessivamente para as demais
variaveis retidas, ou seja, um aumento de um desvio padrdo para importancia do
trabalho, estrutura: formalizacdo, gestdo de pessoas: politica de valorizacdo e
grande porte corresponde a um aumento de 0,137; 0,232; 0,189 e 0,121 desvio
padrdo, respectivamente, nos escores dessa base. Com relacdo a variavel peso da
familia na vida, o aumento de um desvio padrdo equivale a uma diminuicdo de 0,125
desvio padrdo nos escores da base afetiva para a Amostra total. A variavel estrutura:
formalizacdo parece ser a que apresenta uma maior contribuicdo na variacdo dos
escores da base para a Amostra total dos trabalhadores investigada.

Com esses resultados, parece ser evidente que quanto mais idade e
guanto maior a importancia do trabalho para os trabalhadores da agricultura irrigada,
mais esse trabalhador desenvolve e nutre afetos positivos para com a empresa
empregadora. Pode-se afirmar que existe um maior desejo de nela permanecer, se
for de grande porte, com adequadas politicas de valorizacdo dos seus trabalhadores
e com uma estrutura mais formalizada, ou seja, com papéis, atividades,
procedimentos, normas e regras mais claramente definidas e divulgadas. E ainda,
maior também sera o vinculo afetivo dos trabalhadores para com essa empresa
agricola. Quanto a variavel peso da familia na vida, apesar da baixa correlacéo
negativa, verifica-se que quanto maior a ligagdo do trabalhador com sua familia,
menor € o seu vinculo afetivo e, por conseqiiéncia, o seu desejo de permanecer na
empresa.

E necessario, aqui, utilizar os coeficientes de correlagdo néo-

padronizados (B) e a constante (constant), para determinar a formula de regresséo
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multipla da base afetiva em relagdo as variaveis retidas para a Amostra total de

trabalhadores.

Base afetiva (Mowday e Meyer e Allen) =(0,210)xidade + (0,129)xIP + (- 0,008)xPFV
*(0,102) (0,039) (0,004)

+(0,280) XEF + (0,229)xGP-PV + (0,293)xGP + 3,993
(0,108) (0,111) (0,134) (1,472)
Legenda:IP= Importancia do trabalho; PFV= Peso da Familia na Vida; EF=Estrutura: formalizagéo;

GP-PV= Gestao de Pessoas: Politica de Valorizacao; GP: Grande Empresa e 3,993= Constante.

* Erro Padrao.

O modelo de regressao para 0 comprometimento organizacional de

base instrumental confirmou para a Amostra total de trabalhadores da agricultura

irrigada a capacidade preditiva das seguintes variaveis: estado civil: solteiro
(Demografica); peso do lazer na vida (Psicossociais), percepcdo de
empregabilidade - fixo: facilidade em conseguir outro emprego (Ocupacionais)
e sem beneficios (Organizacionais). Os coeficientes de correlagdo resultantes
conseguem influenciar negativamente o vinculo instrumental desses trabalhadores
com a empresa agricola, com excecdo da variavel percepcdo de empregabilidade
- fixo: facilidade em conseguir outro emprego, cuja a influéncia € positiva.

Nessa base, ainda, analisou-se 0os pesos padronizados ou Beta () e
pode-se inferir que a percepcdo de empregabilidade - fixo: com facilidade em
conseguir outro emprego, aumenta um desvio padrao, aumenta os escores da base
a 0,373 desvio padrdo, respectivamente. Em relacdo as varidveis estado civil —
solteiro, peso do lazer na vida e sem beneficios, 0 aumento de um desvio padréo
corresponde a uma diminuicao de 0,124, 0,103 e 0,138 desvio padrdo nos escores

da base instrumental para a Amostra total. A variavel percepcdo de empregabilidade
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— fixo: facilidade em conseguir outro emprego € a que apresenta uma maior
contribuicéo na variacao dos escores dessa base para a Amostra total.

Diante desses resultados, a percep¢do de que ocorrerdo menos perdas
referentes aos investimentos ja feitos na empresa agricola tornam-se mais forte
entre trabalhadores que séo solteiros, que dao maior importancia para o lazer na sua
vida e cuja empresa ndo oferece nenhum tipo de beneficios. Por outro lado, a
variavel retida percepcdo de empregabilidade apresenta uma associacdo positiva e
nao evidenciada na correlagdo anterior. Assim, quanto maior a percepcao de
empregabilidade - fixo: facilidade em conseguir outro emprego para esses
trabalhadores, maior € o seu comprometimento de base instrumental. Apesar desses
trabalhadores ndo sentirem dificuldades para conseguir outro emprego, percebem,
claramente, as trocas (perdas e ganhos) estabelecidas dentro de seu atual contexto
de trabalho, ou seja, optam em permanecer por causa dos beneficios percebidos.
Por outro lado, cabe ressaltar que esse tipo de vinculo é mais fragil e qualquer
desequilibrio nessa relacéo pode influenciar na saida da empresa.

Com os coeficientes nao-padronizados (B) e a constante (constant), da

Tabela 18, pode-se definir a férmula de regressdo multipla da base instrumental em
relacdo as varidveis retidas para a Amostra total de trabalhadores da agricultura

irrigada.

Base Instrumental =

(-0,304)x EC-S + (-0,013)xPLV + (0,261)xPE-FCOE + (= 0,797)xSB + 4,740
*(0,109) (0,006) (0,027) (0,385) (1,595)

Legenda: EC-S= estado civil: solteiro; PLV= peso do lazer na Vida, PE-FCOE= percepcdo de
empregabilidade - fixo: facilidade em conseguir outro emprego; SB= sem beneficios; e 4.740=
Constante.

* Erro Padrao.
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6.5.2 Andlise de regressao multipla do modelo — foco: trabalhadores efetivos

Para os trabalhadores Efetivos também foi feita analise de regressao
mdultipla, os dados estdo apresentados nas Tabelas 19 e 20, as variaveis
dependentes e independentes permanecem as mesmas da Amostra total. Para o
subgrupo Efetivos, o método Enter excluiu as variaveis casado, com até primario
completo, peso do trabalho na vida, médio porte e até trés beneficios do modelo de
regressado multipla resultante para a base afetiva e para a base instrumental.

Como pode ser observado na Tabela 19, o resumo do modelo para a os
trabalhadores Efetivos €, praticamente, 0 mesmo da Amostra total de trabalhadores.
A base afetiva obteve o valor R(0,430) e a base instrumental R(0,532), que
expressam as correlacbes entre essas bases e todas as variaveis retidas. O R2
(0,185) da base afetiva foi ajustado para 0,129 e o R? (0,283) da base instrumental
foi ajustado para 0,234. Esses resultados permitem afirmar que 12,9% da variancia

dos escores da base afetiva e 23,4% da base instrumental justificam o conjunto total

das variaveis explicativas. Apesar da maior presenca de variaveis significativas
retidas na base afetiva, as mesmas apresentam um menor poder de predizer a

variagdo dos seus escores do que as variaveis retidas na base instrumental.

Tabela 19 — Resumo do modelo para os trabalhadores efetivos

Efetivos (582)
Modelo 4 -
Afetivo (Mowday+Meyer e Allen) Instrumental
R 430 532
R , 185 283
R® ajustado 129 234
Erro padrdo da 0,946 1,043
Estimativa

Fonte: dados da pesquisa
* p<.05 **<.01 **<.001

A ANOVA obtida para base afetiva foi de F(36,522) = 3,288; p<,001 e,

para a base instrumental, foi de F(36,522) = 5,737; p<,001 indicam que, juntas as
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variaveis explicativas prevéem ambas as bases, pois as chances dos resultados
terem ocorrido por erro amostralséo de 0,001.

Ao analisar os dados da Tabela 20 percebe-se que a direcdo e
intensidade das correlacdes sdo predominantemente positivas e menos fortes na

base afetiva e negativas e mais fortes na base instrumental. Exatamente como

observado na Amostra total. Os relacionamentos das variaveis retidas com as bases
permanecem distintos, ou seja, as variaveis da base afetiva ndo apresentaram
correlagbes com as da base instrumental e vice-versa. A base afetiva apresenta o
dobro das relacdes evidenciadas na base instrumental.

Tabela 20 - Relacionamento dos vinculos afetivo e instrumental com variaveis
pessoais, ocupacionais e organizacionais para os trabalhadores efetivos

Efetivos (582)

Modelo 4 ]
Afetivo (Mowday+Meyer e Allen) Instrumental
L B DP 3 T B DP 3 T
Variaveis
(Constant) 4,329, | 1,459 2,968 4,699** | 1,609 2,920
Demograficas
Idade ,217* ,102 | ,098 2,122
Estado Civil - Solteiro -,293** ,109 -,120 | -2,692

Psicossociais

Importancia do trabalho ,130** ,039 | ,138 3,314

Peso da familia na vida -,008* ,004 | -,118 | -1,984

Peso do lazer na vida - ,012* ,006 -.099 | -2,023

Ocupacionais

Percepcao de
empregabilidade —
Facilidade em conseguir
outro emprego

,265%** ,028 379 9,616

Organizacionais

Estrutura - formalizagéo ,282** , 108 | ,234 2,607

Gestéo de pessoas -

*
politica valorizacéo 232 111 192 2101

Grande Porte ,301* , 134 124 2,253

Fonte: dados da pesquisa
* p<.05 **<.01 **<.001
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Das seis variaveis retidas na base afetiva, trés sdo correlacdes com
variaveis que nao foram estatisticamente significativas nas correlagdes anteriores e
gue passaram, agora, a compor o modelo de forma significativa. As outras trés
variaveis apareceram nas outras correlacdes e mantiveram a direcdo positiva do
relacionamento. Na sequéncia, realizam-se as principais analises do modelo de
regressao resultante para cada uma das bases, em relacdo as variaveis
pesquisadas.

Nesse subgrupo dos trabalhadores Efetivos verifica-se para a base afetiva
gue o modelo reteve as variaveis idade (Demografica); importancia do trabalho,
peso da familia na vida, (Psicossociais), estrutura: fomalizacdo, gestdo de
gessoas: politica de valorizacdo e grande porte (Organizacionais). Os dados
permitem relatar que a maioria das variaveis retidas com excecao da variavel peso
da familia na vida, conseguem influenciar positivamente o vinculo afetivo do
trabalhador com a empresa agricola.

Nesse subgrupo, os relacionamentos da base com todas as variaveis
retidas sao praticamente 0os mesmos, aos obtidos para a Amostra total de
trabalhadores. Tal fato pode ser confirmado com os valores similares obtidos nos
coeficientes que compdem a férmula determinante dos relacionamentos e pelo
similar percentual de variancia explicada, registrados nesses dois segmentos. A
maior contribuicdo na variacdo dos escores da base afetiva permanece com a
variavel estrutura: formalizacéo (0,234).

Os coeficientes de correlacdo nao-padronizados (B) e a constante
(constant) compdem a formula do modelo resultante para a base afetiva dos

trabalhadores Efetivos.
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Base afetiva (Mowday e Meyer e Allen) = (0,217)xidade + (0,130)xIP + (—0,008)xPFV

*(0,102) (0,039) (0,004)
+ (0,282)xEF + (0,232)xGP-PV + (0,301)xGP + 4,329
(0,108) (0,111) (0,134) (1,459)

Legenda: (IP= importancia do trabalho; PFV= peso da familia na vida; EF= estrutura: formalizacao;
GP-PV= gestdo de pessoas: politica de valorizagdo; GP= grande empresa e 4,329= Constante).

* Erro Padrao.

O modelo de regressao para o comprometimento organizacional de base

instrumental confirmou, nesse subgrupo de trabalhadores da agricultura irrigada, a
capacidade preditiva das seguintes variaveis: estado civil: solteiro (Demografica);
peso do lazer na vida (Psicossociais) e percepcdo de empregabilidade:
facilidade em conseguir outro emprego (Organizacionais).

Os coeficientes de correlagdo encontrados revelam que a maioria das
variaveis retidas nessa base, com excecdo da variavel percepcdo de
empregabilidade: facilidade em conseguir outro emprego, conseguem influenciar
negativamente o vinculo instrumental desses com a empresa agricola. Tal como, na
base afetiva os relacionamentos da base instrumental com todas as variaveis retidas
nela sdo praticamente os mesmos dos obtidos para a Amostra total, com excecao da
variavel sem beneficios, que desaparece do modelo. Bem como, a maior
contribuicdo na variacdo dos escores da base instrumental permanece para a
variavel percepcdo de empregabilidade:facilidade em conseguir outro emprego
(0,379).

A férmula do modelo resultante apresenta uma mudanca com a retirada da
variavel sem beneficios, mas as demais varidveis permanecem somente com

pequenas variacdes de intensidade, da Amostra total Para compor a férmula
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utilizou-se os coeficientes de correlagdo nao-padronizados (B) e a constante

(constant).

Base Instrumental =

(-0,293)x EC-S +(-0,012)xPLV +(0,265)xPE-FCOE ...+ (bjxn + 4,699
* (0,109) (0,006) (0,028) (EP)  (T,609)

Legenda: EC-S=estado civil: solteiro; PLV= peso do lazer na vida, PE-FCOE= percepcdo de
empregabilidade: facilidade em conseguir outro emprego; e 4,699= Constante.

* Erro Padrao.

6.5.3 Analise de regressdo mutipla do modelo — foco: trabalhadores temporarios

Nas Tabelas 21 e 22 séo apresentados os coeficientes obtidos na analise
de regressdo mdltipla para as variaveis dependentes — base afetiva (Mowday e
Meyer e Allen) e a base instrumental - e as variaveis independentes - demograficas,
psciossociais, ocupacionais e organizacionais. Nesse subgrupo, o método Enter
excluiu as variaveis casado, peso do familia na vida, certificada, médio porte e até
trés beneficios do modelo resultante, em ambas as base.

Os dados da Tabela 21 referem-se ao resumo do modelo para os
trabalhadores, pode-se dizer que a base afetiva obteve o valor R(0,595) e a base
instrumental R(0,495), que expressam as correlacdes entre as duas bases e todas
as variaveis retidas. O R2? (0,354) da base afetiva foi ajustado para 0,253 e 0 R2
(0,245) da base instrumental foi ajustado para 0,129, o que permite afirmar que

25,3% da variancia dos escores da base afetiva e 12,9% da base instrumental

justificam o conjunto total das varidveis explicativas. Constata-se que, no modelo

resultante, a maior presenca de variaveis significativas retidas na base afetiva, lhe
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conferem maior poder de predizer a variacdo dos seus escores do que as variaveis
retidas na base instrumental.

Tabela 21- Resumo do modelo para os trabalhadores temporarios

Temporarios (232)
Modelo 4 -
Afetivo (Mowday+Meyer e Allen) Instrumental
R ,595 ,495
R 354 245
R ajustado ,253 ,129
Erro padrao da 1,004 1,075
Estimativa

Fonte: dados da pesquisa

A ANOVA obtidas para a base afetiva F (31,200) = 3,528; p<0,001 e para
a base instrumental foi F (31,200) = 2,099; p<0,01 e indicam que as variaveis
explicativas juntas prevéem as bases do modelo bidimensional de comprometimento
com a organizacao, pois as chances dos resultados obtidos terem ocorrido por erro
amostral sdo de 0,01 e 0,001.

Inicialmente, é importante apresentar algumas consideragfes de carater
mais geral do comportamento dos dados da Tabela 22. Ao analisar os dados
percebe-se que a direcédo e a intensidade das correlagcdes sao predominantemente
positivas e menos fortes nas variaveis demogréaficas e psicossociais e
positivas, e mais fortes para as variaveis organizacionais da base afetiva. Cabe

registrar que, na base instrumental aparecem correlacdes somente com as variaveis

organizacionais, sendo uma associacao negativa e duas positivas, mas ambas com

intensidade mais fortes.
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Tabela 22 - Relacionamento dos vinculos afetivo e instrumental com variaveis
pessoais, ocupacionais e organizacionais para os trabalhadores temporérios

Temporarios (232)

Modelo 4 -
Afetivo (Mowday+Meyer e Allen) Instrumental
L B DP R T B DP 3 T
Variaveis
(Constant) ,684 1,953 ,350 7,512*%* | 2,090 3,595
Demograficas
Idade ,022* ,100 | ,162 2,214
Psicossociais
Peso da comunidade ,022* ,009 | ,175 2,509
Peso da religido na vida ,016* ,007 | ,156 2,269

Organizacionais

Ambiente - analise - 479+ | 211 | -280 | -2,273 | -600* | 225 | -354 |-2,662

ambiental
Estrutura - formalizacéo JI79* ,307 | ,430 2,533
Estrutura - hierarquia ,524* ,226 | ,396 2,314
Grande Porte , 104** ,260 | ,253 2,706 I T5** ,278 ,281 2,785
Mais de 3 beneficios ,596* ,249 231 2,388

Fonte: dados da pesquisa
* p<.05 **< .01 **<.001

Também, verifica-se, na Tabela 22, por exemplo, que os relacionamentos
das varidveis com as bases nao permanecem distintos, porque duas variaveis

retidas apresentaram correlacdes tanto com a base afetiva quanto com a base

instrumental, sédo elas: ambiente: analise ambiental e grande porte. Salienta-se
gue a base afetiva apresenta uma quantidade maior de variaveis retidas e mais
significativas do que a base instrumental. Bem como, o conjunto de variaveis
atribuido apresenta uma maior capacidade de predizer a variagdo nos escores da

base afetiva (25,3%) do que o conjunto atribuido a base instrumental 12,9%.

AplOs as consideracfes iniciais, apresentam-se as principais analises
evidenciadas a partir dos coeficientes obtidos para o modelo de regressao resultante

nas duas bases para esse subgrupo.
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Na base afetiva, 0 modelo reteve como preditoras para a Amostra total as
seguintes variaveis: idade (Demogréfica), peso da comunidade e peso dareligido
(Psicossociais), ambiente: andlise ambiental, estrutura: formalizacao, estrutura:
hierarquia e grande porte (Organizacionais). Os coeficientes da maioria das
variaveis retidas, com excecado da variavel ambiente: analise ambiental, realmente
conseguem influenciar positivamente o vinculo afetivo dos trabalhadores
Temporarios com a empresa agricola.

Utilizando-se os pesos padronizados ou Beta (), em relacdo a idade
percebe-se que, quando aumenta um desvio padrdo, os escores da base afetiva
aumentam em 0,162 desvio padrdo. O mesmo ocorre para as demais variaveis
retidas, ou seja, um aumento de um desvio padrdo para peso da comunidade, peso
da religido na vida, estrutura: formalizacdo, estrutura: hierarquia e grande porte,
correspondem a um aumento de 0,175; 0,156; 0,430; 0,396 e 0,253 desvio padrao,
respectivamente, nos escores dessa base. Somente ra variavel ambiente — andlise
ambiental, o aumento de um desvio padréo representa a uma diminui¢cdo de 0,280
desvio padrdo nos escores da base afetiva dos trabalhadores Temporérios. As
variaveis estrutura: formalizac&o e estrutura: hierarquia sdo as que apresentam uma
maior contribuicdo na variacdo dos escores da base afetiva, para o subgrupo de
trabalhadores Temporarios (0,430 e 0,396, respectivamente).

Com esses resultados, parece evidente que quanto mais idade e quanto
maior 0s lagos desses trabalhadores com a comunidade e a religido, mais
desenvolvem e nutrem afetos positivos para com a empresa empregadora.
Revelendo, portanto, um maior vinculo afetivo, ou seja, um maior desejo de nela
permanecer, principalmente, se a empresa for de grande porte, tenha procedimentos

e regras formalizados e |he proporcione um nimero maior de beneficios.
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Observa-se, por outro lado, que quanto maior a capacidade da empresa
analisar e interpretar as mudancgas que ocorrem no ambiente organizacional, menor
€ o comprometimento de base afetiva para os trabalhadores Temporéarios. O que
significa dizer que para esses trabalhadores a maior capacidade de adaptacao da
empresa influencia num menor vinculo afetivo e, por conseqiéncia, tendem a
diminuir o seu desejo de permanecer na empresa.

A férmula do modelo resultante determinada para a base afetiva dos
trabalhadores Efetivos, a qual é composta pelos coeficientes de correlacdo néao-

padronizados (B) e a constante (constant), pode ser definida da seguinte forma:

Base afetiva (Mowday e Meyer e Allen) = (0,022)xidade + (0,022)xPC + (0,016)xPRV
* (0,100) (0,009) (0,007)

+ (-0,479)xA-aa + (0,779)XE-f + (0,524)XE-h + (0,704)xGP + 0,684
(0,211) (0,111) (0,226) (0,260) (T,953)

Legenda: PC= peso da comunidade; PRV= peso da eligido na vida; A-aa= ambiente:analise
ambiental; E-f= estrutura:formalizacdo; E-h= estrutura: hierarquia; GP= grande empresa; 0,684=
Constante.

* Erro Padréo.

No que se refere a base instrumental, 0 modelo de regressao para o

comprometimento organizacional confirmou para os trabalhadores Temporérios a
capacidade preditiva das seguintes variaveis: ambiente: analise ambiental, grande
porte e mais de trés beneficios (Organizacionais).

Os pesos padronizados ou Beta (B) apontam a importancia dessas trés
variaveis explicativas, ou seja, quando as variaveis grande porte e mais de trés
beneficios aumenta um desvio padrdo, aumenta os escores desta base a 0,278 e
0,231 desvio padrao, respectivamente. Com referéncia a variavel ambiente: andlise
ambiental, o aumento de um desvio padrdo representa uma reducao de 0,354 desvio

padrdo nos escores da base instrumental para os Temporarios. Portanto, a variavel
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ambiente — andlise ambiental parece ter uma contribuicdo maior na variabilidade dos
escores dessa base.
Os coeficientes das variaveis grande porte e mais de trés beneficios

apontam a influéncia positiva e mais forte com a base instrumental nesse subgrupo

de trabalhadores. Por outro lado, verifica-se que a variavel ambiente: analise
ambiental mantém uma influencia negativa mais forte com essa base, como
também evidenciou-se na base afetiva.

Diante desses resultados, a percep¢ao de que ocorrerdo mais perdas
referentes aos investimentos ja feitos na empresa agricola tornam-se mais forte
entre trabalhadores que dao maior importancia ao fato de trabalharem numa
empresa de grande porte e que lhes oferece um numero maior de beneficios.
Entretanto, observa-se também que quanto maior a capacidade da empresa analisar
e interpretar as mudancas que ocorrem no ambiente organizacional, menor é o
comprometimento de base instrumental para os trabalhadores temporarios. Ou seja,
esses trabalhadores ndao percebem que ocorrerdo perdas ou ganhos significativos
oriundos dessa maior capacidade adaptacdo da empresa.

Os coeficientes de correlacdo ndo-padronizados e a constante (constant),
da Tabela 22, permitem expressar a seguinte formula de regressdo multipla da base
instrumental em relacdo as variaveis significativas retidas para os trabalhadores

Temporarios da agricultura irrigada.

Base Instrumental = (-0,600)x A-aa + (0,775)xGP + (0,596)x M3B + 7,512
* (0,225) (0,278) (0,249) (2,090)

Legenda: A-aa= ambiente: analise ambiental; GP= grande empresa; M3B= mais de 3 beneficios e
7,512= Constante.

* Erro Padrao.
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6.5.4 Andlise de regressao multipla do modelo — foco: trabalhadores das atividades

de campo

Os resultados que fazem parte das Tabela 23 e 24 sdo oriundo da anélise
de regressdo multipla realizada com os dados do subgrupo trabalhadores das
atividades de Campo, utlizando-se as mesmas variaveis dependentes e
independentes dos demais subgrupos analisados. Nas duas bases, o método Enter
excluiu as variaveis casado, com até primario completo, fixo até 1 ano, até 1 salario
minimo, peso do trabalho na vida, médio porte e até trés beneficios do modelo
resultante.

De acordo com os dados da Tabela 23, no resumo do modelo para o0s
trabalhadores das atividades de Campo, na base afetiva obteve o valor R(0,465) e a
base instrumental R(0,503), que expressam as correlacdes entre as duas bases e
todas as variaveis retidas. O R2 (0,216) da base afetiva foi ajustado para 0,112 e 0
Rz (0,253) da base instrumental foi ajustado para 0,153. Com esses coeficientes,
pode-se inferir que 11,2% da variancia dos escores da base afetiva e 15,3% da

base instrumental justificam o conjunto total das variaveis explicativas. O poder de

predizer a variacdo dos escores da base afetiva e instrumental imposto pelo conjunto
de variaveis retidas no modelo é ligeiramente superior na base afetiva.

Tabela 23 —-Resumo do modelo para os trabalhadores das atividades de campo

Modelo 4 _ De Campo (516))
Afetivo (Mowday+Meyer e Allen) Instrumental
R ,465 ,503
R 216 253
R? ajustado 112 1153
Erro padrao da 1,004 1,056
Estimativa

* p<.05 **<.01 ** < 001
Fonte: dados da pesquisa
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A ANOVA obtida para base afetiva foi de F(37,278) = 2,068; p<,01 e, para
a base instrumental, foi de F(37,278) = 2,543; p<,001 indicam que, juntas as
variaveis explicativas prevéem ambas as bases, pois as chances dos resultados
terem ocorrido por erro amostral, sédo de 0,01 e 0,001.

Observa-se na Tabela 24 que a quantidade, direcdo e intensidade das
variaveis significativas retidas nas duas bases sao similares e apresentam
comportamentos distintos,ou seja, as variaveis retidas significativamente sO se
associam a uma das bases. As variaveis estado civil: solteiro e percepc¢édo de
empregabilidade: facilidade de conseguir outro emprego correlacionadas com a

base instrumental, ndo apareciam como correlacdes estatisticamente significativas

nas analise de correlacdo anteriormente, como também a variavel ambiente:
analise ambiental da base afetiva. J4& a variavel grande porte apresentou a
mesma correlacéo positiva e mais forte observada nas correlagdes anteriormente.

Tabela 24 - Relacionamento dos vinculos afetivo e instrumental com variaveis

pessoais, ocupacionais e organizacionais para os trabalhadores das atividades
de campo

De Campo (516)

Modelo 4 -
Afetivo (Mowday+Meyer e Allen) Instrumental
S B DP 3 T B DP 3 T
Variaveis
(Constant) 3,677** | 1,583 2,323 4,556** | 1,665 2,737

Demograficas

Estado Civil - Solteiro -,353* ,149 -,149 | -2,364

Ocupacionais

Percepcéo de
empregabilidade-
Facilidade de conseguir
outro emprego

,233%** ,039 ,348 6,029

Organizacionais

Ambiente - andlise

. -,366* A77 | -,246 | -2,072
ambiental

Grande Porte ,578** ,207 ,239 2,792

* p<.05 *< .01 **<.001
Fonte: dados da pesquisa
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Na base afetiva, o modelo resultante para subgrupo trabalhadores das

atividades de Campo, reteve as variaveis ambiente: analise ambiental e grande
Porte (Organizacionais). A andlise dos coeficientes de correlagdo da variavel

ambiene — analise ambiental revela que influencia negativamente o vinculo afetivo

desses trabalhadores com a empresa agricola, diferentemente da variavel grande
porte, que tem uma influéncia positva.

Os pesos padronizados ou Beta (3) apontam a importancia das variaveis
explicativas grande porte e ambiente:analise ambiental. Na primeira, quando
aumenta por um desvio padrdo, os escores da base afetiva aumentam em 0,239
desvio padrdao e, na segunda, o aumento de um desvio padrdo reflete uma
diminuicdo de 0,246 desvio padrédo nos escores da base afetiva no subgrupo das
atividades de Campo. Pode-se dizer que, essas duas variaveis contribuem
praticamente com a mesma intensidade na variagdo dos escores do
comprometimento de base afetiva, porém com direcdo oposta. Ou seja, o fato da
empresa ser de grande porte influencia no aumento do desejo do trabalhador das
atividades de Campo permanecer na empresa, por outro lado, um maior capacidade
de adequacdo da empresa as demandas seu ambiente, reduz o comprometimento
de base afetiva.

Para definicdo da formula do modelo resultante para a base afetiva dos
trabalhadores das atividades de Campo utilizouse os coeficientes de correlacéo

nao-padronizados (B) e a constante (constant).

Base afetiva

(Mowday e Meyer e Allen) = (-0,366)xA-aa + (0,578)xGP + 3,677
*0,177) (0,207) (1,589

Legenda: A-aa= ambiente — andalise ambiental; GP= grande empresa e 3,677= Constante.

* Erro Padrao.
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Na base instrumental aparecem como variaveis preditivas do modelo,

somente as variaveis estado civil: solteiro (Demografica) e percepcao de
empregabilidade: facilidade em conseguir outro emprego (Organizacionais).

A andlise dos pesos padronizados ou Beta (R) possibilita a inferéncia de
gue a variavel percepcdo de empregabilidade: facilidade em conseguir outro
emprego- aumenta um desvio padrdo, aumenta os escores da base instrumental a
0,348 desvio padrédo. Em relacdo a variavel estado civil: solteiro, o0 aumento de um
desvio padrédo equivale a uma diminuicdo de 0,149 desvio padrdo nos escores da
base instrumental para os trabalhadores das atividades de Campo. A variavel
percepcao de empregabilidade: facilidade em conseguir outro emprego parece ter
uma maior contribuicdo na variagdo dos escores dessa base no subgrupo de
trabalhadores.

Diante dos resultados, assim como na Amostra total, nesse subgrupo
guanto maior a presenca de trabalhadores solteiros, menores 0s niveis de

comprometimento de base instrumental. Por outro lado, a variavel retida percepcéo

de empregabilidade apresenta uma associacdo positiva e nao evidenciada na
correlacdo anterior. Semelhante aos achados da Amostra total, quanto maior a
percepcado de empregabilidade: facilidade em conseguir outro emprego, maior é o
seu comprometimento de base instrumental, dos trabalhadores das atividades de

Campo.

A formula do modelo definida para as correlagdes do conjunto de variaveis
retidas no subgrupo dos trabalhadores das atividades de Campo, € composta pelos

coeficientes de correlacdo ndo-padronizados (B) e a constante (constant).
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Base Instrumental = (-0,3543)x EC-S + (0,233) x PE-FCOE + 4,556
*(0,149) (0,039) (1,665)

Legenda: EC-S=estado civil: solteiro; PE-COE= percepc¢do de empregabilidade: facilidade
em conseguir outro emprego; e 4,556= Constante.

* Erro Padréo.

6.5.5 Analise de regressao multipla do modelo — foco: trabalhadores das atividades
administrativas e de gestao

Nas Tabelas 25 e 26 estdo relacionados os coeficientes obtidos na
analise de regressdo multipla, para as variaveis dependentes — base afetiva
(Mowday e Meyer e Allen) e a base instrumental - e as variaveis independentes -
demograficas, psciossociais, ocupacionais e organizacionais. Nesse subgrupo, o
método Enter excluiu as variaveis estado civil: solteiro, ginasio completo, fixo até 1
ano, mais de 2 salarios minimos, peso do familia na vida, médio porte e mais de trés
beneficios do modelo resultante em ambas as bases.

Como po6de ser obsevado na Tabela 25, no resumo do modelo para os
trabalhadores, a base afetiva obteve o valor R(0,830) e a base instrumental
R(0,879), que expressam as correlacbes das duas bases e todas as variaveis
retidas. O R2 (0,689) da base afetiva foi ajustado para 0,210 e o R? (0,772) da base
instrumental foi ajustado para 0,422.

Esses achados permitem afirmar que 21,0% da variancia dos escores da

base afetiva e 42,2% da base instrumental, justificam o conjunto total das variaveis

explicativas. Constata-se a auséncia de correlagdes significantes entre a base
afetiva e as variaveis independentes e a base instrumental. O modelo resultante,
reteve significativamente somente variaveis ocupacionais e psicossociais, de forma,

estatisticamente, significativa a 1% e 5%.
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Tabela 25 — Resumo do modelo para os trabalhadores das atividades
administrativas e de gestao

Modelo 4 Administrativas e de Gestao (112)
Afetivo (Mowday+Meyer e Allen) Instrumental
R 830 879
R® 689 772
R’ ajustado 210 422
Erro padréo da 737 969
Estimativa
* p<.05 *< .01 **<.001

Fonte: dados da pesquisa

A ANOVA obtidas para a base afetiva foi de F (37,24) = 1,437, p=0,176 e

para a base instrumental foi de F (37,24) = 2,202; p<0,05 e indicam que, juntas

as variaveis explicativas prevéem somente a base instrumental, pois as chances

dos resultados obtidos terem ocorrido por erro amostral é de 5%.

Tabela 26 - Relacionamento dos vinculos afetivo e instrumental com variaveis
pessoais, ocupacionais e organizacionais para os trabalhadores das atividades
administrativas e de gestao

Administrativas e de Gestéo (112)

Modelo 4 -
Afetivo (Mowday+Meyer e Allen) Instrumental
L B DP R T B DP ) T
Variaveis
(Constant) 9,290* [ 4,133 2,248 7,740 5,438 1,423
Psicossociais
Peso da comunidade ,399* 214 ,166 1,859
Ocupacionais
Tempo trabalho 719+ | 567 | 514 | 2,266
(acima de 5 anos)
Percepcao de
empregabilidade — A411% | 113 | 500 | 3,646
Facilidade em conseguir
outro emprego

*p<.05 *<.01.
Fonte: dados da pesquisa

De todo o conjunto de variaveis independente submetido a analise de

regressdo multipla o modelo resultante, desse subgrupo, apresentou correlacbes

estatisticamente significativas (Tabela 26) somente com a variavel psicossocial peso

da comunidade e as variaveis ocupacionais tempo de trabalho (acima de 5 anos)



Anadlise e discussado dos resultados 196

e percepcao de empregabilidade: facilidade em conseguir outro emprego. Os

coeficientes de cada uma dessas variaveis revelaram, também, correlacdes com

capacidade de influenciar de forma positiva e mais forte o vinculo instrumental dos

trabalhadores com sua a empresa agricola.

Na andlise dos pesos padronizados ou Beta (R) verifica-se que, em
relacdo ao peso da comunidade quando aumentada por um desvio padrdao, os
escores da base instrumental, que aumentam em 0,166 desvio padrdo. Esse
comportamento repete-se para as outras duas variaveis retidas, ou seja, um
aumento de um desvio padrdo para tempo de trabalho (acima de 5 anos) e
percepcdo de empregabilidade: facilidade em conseguir outro emprego,
correspondem a um aumento de 0,514 e 0,500 desvio padrédo, respectivamente, nos
escores dessa base. As variaveis ocupacionais que integram o modelo resultante
para os trabalhadores das atividades Administrativas e de Gestdo, tendem a
apresentar uma maior contribuicdo na variacdo dos escores da base instrumental.

Com esses resultados, parece ser evidente que os trabalhadores com
mais tempo de trabalho e que valorizem mais as questbes que envolvem a
comunidade em geral, possuam um maior comprometimento de base instrumental.
Para complementar, observa-se, também, que quanto mais os trabalhadores desse
subgrupo percebem que tém facilidade de conseguir outro emprego, maior € o seu
vinculo instrumental.

Cabe salientar que o resultado mais expressivo dessas associacdes €
coerente, uma vez que esses trabalhadores, melhor qualificacdo profissional, tém
mais facilidade de conseguir outro trabalho. Entretanto, pelo tempo investido ra

empresa e em funcéo de todas as responsabilidades que balizam sua vida pessoal e
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profissional, conseguem perceber, de forma mais clara, os beneficios e os 6nus com
a sua saida da empresa.

A férmula do modelo resultante determinada a base instrumental para os
trabalhadores das atividades Administrativas e de Gestao, a qual € composta pelos
coeficientes de correlacdo ndo-padronizados (B) e a constante (constant), pode ser

definida da seguinte forma:

Base instrumental = (0,399)xPC + (0,719)xTt+5anos + (0,411)x PE:FCOE + 7,740
*(0,214) (0,567) (0,113) (5,439

Legenda: PC= peso da comunidade; Tt+5anos= tempo de trabalho (acima de 5 anos); PE:FCOE —
percepcdo de empregabilidade- facilidade em conseguir outro emprego; 0,684= Constante.

* Erro Padrao.

6.5.6 Analise de regressdo multipla do modelo — foco: trabalhadores das atividades

técnicas e packing house

Os dados estatisticos mais significativos, obtidos para o modelo de
regressao multipla entre as variaveis dependentes e as variaveis independentes,
estdo registrados nas Tabelas 27 e 28. O método Enter excluiu as variaveis estado
civil: casado, até o primario completo, fixo até 1 ano, peso da familia na vida, médio
porte e mais de trés beneficios do modelo resultante em ambas as bases.

O resumo do modelo para os trabalhadores das atividades de Técnicas e
Packing House, de acordo com os coeficientes da Tabela 27, para a base afetiva
obteve o valor R(0,567) e a base instrumental R(0,666), que expressam as
correlacBes entre as bases e todas as variaveis retidas. O R2 (0,322) da base afetiva
foi ajustado para 0,140 e o R2 (0,444) da base instrumental foi ajustado para 0,295.

O que significa dizer que 14,0% da variancia dos escores da base afetiva e 29,5%

da base instrumental justificam, o conjunto total das variaveis explicativas.
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Dessa forma, no modelo resultante confere a variavel retida na base
instrumental um maior poder de predizer a variacdo dos escores na base, apesar da
base afetiva ter apresentado um nimero maior de variaveis retidas com significancia
estatistica.

Tabela 27 — Resumo do modelo para os trabalhadores das atividades técnicas
e packing house

Modelo 4 Administrativas e de Gestéo (112)
Afetivo (Mowday+Meyer e Allen) Instrumental
R ,567 ,666
R 322 444
R ajustado ,140 ,295
Erro padréo da 848 1,012
Estimativa

Fonte: dados da pesquisa

A ANOVA obtidas para a base afetiva foi de F (38,142) = 1,774; p<0,01 e
para a base instrumental foi de F (38,142) = 2,986; p<0,001 e indicam que, juntas,
as variaveis explicativas prevéem as duas bases, pois as chances dos resultados
obtidos terem ocorrido por erro amostral € de somente 1 em 100 para a base afetiva
e 1 em 1000 para a base instrumental.

Inicialmente, € importante apresentar algumas consideracdes de carater
mais geral do comportamento dos dados da Tabela 28. Ao analisar esses dados, é
possivel perceber que a direcdo e a intensidade das correlacdes sdo, na maioria
positivas e menos fortes nas variaveis psicossociais e ocupacionais e positivas
e mais fortes nas variaveis demografica e organizacional da base afetiva. Ja, na
base instrumental aparece somente uma correlagdo positiva e mais forte com as
variaveis ocupacionais. Os relacionamentos das variaveis retidas com as duas
bases, que aparecem na Tabela 28, aparecem de forma distinta, ou seja, néo

aparecem variaveis correlacionadas nas duas bases.
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Tabela 28 - Relacionamento dos vinculos afetivo e instrumental com variaveis
pessoais, ocupacionais e organizacionais para os trabalhadores das atividades
técnicas e packing house

Técnicas e Packing House(184)
Modelo 4 -
Afetivo (Mowday+Meyer e Allen) Instrumental
L B DP ) T B DP 3 T
Variaveis
(Constant) 1,323 | 2,143 ,617 4,386 | 2,558 1,714
Demograficas
Idade ,562** ,209 246 | 2,686
Psicossociais
Importancia do trabalho ,183* ,079 , 191 | 2,318
Peso da comunidade ,020* ,010 176 | 2,935
Ocupacionais
Percepcédo de empregabilidade
- Facilidade conseguir outro ,324*| 050 473 | 6,452
emprego
Percepcéo de empregabilidade
-Facilidade em perder o -,100* ,040 | -,193 | -2,478
emprego
Organizacionais
Estrutura - -
especificagio tarefas =475 167 1 295 | -2,845

* p<.05 *<.01 **<.001
Fonte: dados da pesquisa

Na sequéncia, apresentam-se as principais analises evidenciadas a partir
dos coeficientes obtidos para o modelo de regresséo resultante para as duas bases
para esse subgrupo.

Na base afetiva, 0 modelo reteve como preditoras, nesse subgrupo, as

seguintes variaveis: idade (Demografica), importancia do trabalho e peso da
comunidade (Psicossociais) e percepcdo de empregabilidade: facilidade em
perder o emprego (Ocupacionais) e estrutura: especificacdo de tarefas
(Organizacional).

Os coeficientes padronizados ou Beta ([3) obtidos expressam que em
relacdo a idade que, quando aumenta um desvio padrdo, os escores da base afetiva

aumentam em 0,246 desvio padrdo. O mesmo ocorre sucessivamente para outras
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duas variaveis retidas, ou seja, um aumento de um desvio padrdo para importancia
do trabalho e peso da comunidade correspondem a um aumento de 0,191 e 0,176
desvio padrédo, respectivamente, nos escores dessa base. O comportamento das
variaveis percepcdo de empregabilidade: facilidade em perder o emprego e
estrutura: especificacdo tarefas, também é semelhante pois o aumento de um desvio
padrao equivale a uma diminuicdo de 0,193 e 0,295 desvio padréo, nos escores da
base afetiva desses trabalhadores. Com o exposto, parece haver uma tendéncia de
gue as variaveis idade e estrutura: especificacdo tarefas apresentam uma maior
contribuicdo na variagdo dos escores da base afetiva para os trabalhadores das
atividades Técnicas e de Packing House (0,246 e 0,295).

Esses resultados permitem inferir que o trabalhador com mais idade cujo o
trabalho tenha uma maior importancia na sua vida, bem como, mantenha lacos mais
fortes com a comunidade esta mais sujeito a desenvolver e nutrir pela empresa
empregadora afetos mais positivos, revelando um maior desejo de nela permanecer.
Por outro lado, os resultados também séo coerentes quando sinalizam que, quanto
maior a percepcao desses trabalhadores da possibilidade de perder o emprego,
menor o nivel de comprometimento afetivo e, por consequéncia, o seu desejo de
permanecer na empresa.

E importante comentar que, para esse subgrupo, o fato de que quanto
mais a empresa limita a atuacdo do trabalhador, ao aumentar o grau de
especificacdo das suas tarefas, menor sera o nivel de comprometimento afetivo que
ocorrera entre ele e a empresa. Ou seja, esse trabalhador parece ter a necessidade
de trabalhar em atividades mais desafiante e menos rotineiras

A férmula do modelo resultante, determinada para a base afetiva dos

trabalhadores das atividades Técnicas e Packing House, a qual € composta pelos
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coeficientes de correlagdo ndo-padronizados (B) e a constante (constant), pode ser

definida da seguinte forma:

Base afetiva (Mowday e Meyer e Allen) =

(0,562)xidade + (0,183)x IT + (0,020)xPC + (-0,100)xPE-fpe + (-0,475)xE-et + 1,323
*(0,209) (0,079) (0,010) (0,040) (0,167) (2,143)

Legenda: IT= importdncia do trabalho; PC= peso da comunidade; PE-fpe= percepcdo de
empregabilidade: facilidade em perder o emprego; E-et= estrutura — especificagdo tarefas e 1,323=
Constante.

* Erro Padrao.

A analise de regressao realizada para abase instrumental confirmou a

capacidade preditiva somente para a varidvel percepcdo de empregabilidade:
facilidade em conseguir outro emprego. Os pesos padronizados ou Beta (R)
apontam a importancia dessa variavel explicativa, ou seja, quando essa variavel
aumenta um desvio padrdo, aumenta os escores da base a 0,473 desvio padréo,
confirmando a influéncia positiva e mais forte dessa variavel nesse subgrupo.

Cabe salientar que, o resultado mais expressivo dessas associacdes €
coerente, uma vez que esses trabalhadores pelo maior nivel de escolaridade e
qualificacdo tém mais facilidade de conseguir outro trabalho, porém mnseguem,
também, avaliar mais claramente as perdas e ganhos com sua permanéncia nha
empresa agricola aumentando o seu comprometimento de base instrumental.

Os coeficientes de correlagdo nao-padronizados e a constante (constant),
da Tabela 28, permitem expressar a seguinte formula de regressao multipla nesse

subgrupo, para a base instrumental.

Base Instrumental = (0,0,324)x PE-fce + 4,386
*(0,050) (2,558)

Legenda: PE-fce= Percepcao de empregabilidade facilidade em conseguir outro emprego e 4,386=
Constante.
* Erro Padrao.
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O Quadro 15 expbe uma visdo sindptica da evidéncia empirica que o

campo investigado proporcionou, ou seja, apresenta 0s principais achados da

andlise de regressao multipla obtida com as variaveis independentes explicativas e

as duas bases do modelo bidimensional de comprometimento com a organizagao.

Quadro 15 - Sintese da analise de regressao multipla entre as bases do
comprometimento e as variaveisindependentes

Bases do comprometimento

Participantes | Contribuicdo PN VN Afetiva
da Pesquisa na variacao P (Mowday L ——
e Meyer e
Allen)
D Idade + 0
P Importancia do trabalho + 0
13,1% P Peso da familia na vida - 0
base afetiva Or | Estrutura - Formalizagéo ++ 0
or Ge,s.téo de Pesspas = + 0
Politica de Valorizacdo
Amostra or Grande Porte + 0
total
D Estado Civil — Solteiro 0 -
P Peso do lazer na vida 0 -
24,4% Percepcéo de
base Empregabilidade-
i o : ++
instrumental Oc facilidade em conseguir 0
emprego
Or Sem Beneficios 0 -
Duracédo do
Contrato
D Idade + 0
P Importancia do trabalho + 0
12,9% P Peso da familia n.a vida - 0
Base Afetiva | Or | Estrutura - Formalizacéo ++ 0
or Ge,s.tao de Pesspas - + 0
Politica de Valorizacéo
Efetivos Or Grande Porte + 0
D Estado Civil — Solteiro 0 -
23 4% P Peso do lazer na vida 0 -
Base Percepcéo de
Instrumental | oc Empregabilidade- 0 ++

facilidade em conseguir
emprego
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Quadro 15 - Sintese da andlise de regressdo multipla entre as bases do
comprometimento e as variaveis independentes - continuacao

D Idade + 0
P Peso da comunidade + 0
P Peso da religido na vida + 0
25,3% Or | Estrutura - Formalizagdo ++ 0
Base Afetiva [ Estrutura — hierarquia ++ 0
o Or Grande Porte + +
Temporarios Or Ambiente —
analise ambiental
o Or Ambiente — ) .
§,9A andlise ambiental
ase Or Grande Porte + +
Instrumental - —
Or Mais de 3 beneficios 0 +
Tipo de
Atividade
Ambiente —
11,2% Or L1 . --
Base Afetiva analise ambiental
Or Grande Porte -- 0
De — -
Campo D Estado Civil — Solteiro 0 -
15,3% Percepcéo de
Base Empregabilidade-
- . ++
Instrumental | ¢ | facilidade em conseguir 0
emprego
21,0% . Nao apresentou correlagfes estatisticamente significativas.
Base Afetiva
Administrativ P Peso da comunidade +
as e de oc Tempo trabalho +t
Gestio 42,2% (acima de 5 anos)
Base Percepcao de
Instrumental Empregabilidade-
Oc - . 0 ++
facilidade em conseguir
emprego
D Idade ++ 0
P Importancia do trabalho + 0
P Peso da comunidade + 0
14,0% Percepcao de
Base Afetiva p Empregabilidade- i} 0
Técnicas e facilidade em perder o
Packing emprego
House Or Estrutura — . 0
especificacdo de tarefas
29.5% . Percepﬁﬁ%dg
Base Oc facilig]apdrggeamlcloisg- ir 0 h
Instrumental gu
emprego

Variaveis: D=Demogréficas; Oc=0Ocupacionais; P=Psicossociais e Or=0rganizacionais.
Fonte: dados da pesquisa
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» Amostra total: Cada variavel significativa retida no modelo resultante somente

apresentou correlacbes com uma base, sendo portanto nula para a outra. Na
base afetiva, as correlagcbes obtidas na maioria das variaveis apresentam um
perfil similar — positivas e menos fortes. A variavel estrutura: formalizacdo foi a
gue obteve a correlacdo mais significativa na base afetiva, ou seja, positiva e
mais forte. A Unica correlacdo negativa obtida foi com a variavel peso da familia
na vida. Verifica-se também a retencdo de trés variaveis organizacionais, duas

psicossociais e uma demografica. A base instrumental reteve uma variavel de

cada grupo e as correlacdes foram na maior parte negativas e menos fortes. A
variavel retida percepcao de empregabilidade: facilidade em conseguir emprego
foi a Unica positiva e mais forte, e a0 mesmo tempo € a que mais influencia no
percentual de variacdo dos escores da base instrumental. A base afetiva, apesar
de reter um nimero maior de varidveis, apresenta percentual de contribuicdo na
variacdo dos seus escores menor do que o obtido pela base instrumental.

» Comparacdo das correlacdes da Amostra total com o subgrupo por Duracao

contrato do trabalho: No subgrupo trabalhadores Efetivos, o modelo resultante é

praticamente 0 mesmo em variaveis retidas, inclusive em relacdo a direcédo e
intensidade, e ao percentual de contribuicdo de variacdo nos escores de ambas
as bases pelas variaveis retidas. O modelo resultante para os trabalhadores
Tempordrios apresenta um maior percentual de variacdo e uma maior quantidade
de variaveis retidas, sendo a maioria positiva e variaveis organizacionais. As
variaveis estrutura: formalizacdo e estrutura: hierarquia apresentaram uma
relacdo positiva mais forte com base afetiva, sendo também as que contribuiram

mais com o0 modelo resultante. Na base instrumental as correlacbes sao

predominantemente negativas e somente com as variaveis organizacionais. A
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variavel que tem maior coeficiente nessa base € a variavel ambiente: analise
ambiental. As variaveis ambiente: analise ambiental e grande porte estdo
presentes em ambas bases do modelo.

> Comparacdo das correlacdes da Amostra total com o subgrupo por Tipo de

Atividade: Para o0 subgrupo dos trabalhadores das atividades de Campo,
constata-se que cada variavel significativa retida no modelo resultante somente
apresentou correlagbes com uma base, sendo portanto nula para a outra. Na
base afetiva, as correlagbes obtidas nas varidveis apresentam um perfil similar
sd0 negativas e mais fortes e organizacionais. Ambas as variaveis retidas no

modelo obtiveram coeficientes de correlacdo expressivos. Na base instrumental,

as duas variaveis retidas apresentaram comportamentos distintos, ou seja, uma é
demografica positiva menos forte e a outra, € ocupacional positiva mais forte. Os
percentuais de contribuicdo na variagdo dos escores apresentam uma diferenca
menor do que os obtidos nos demais modelos. No subgrupo de trabalhadores
das atividades Administrativas e de Gestado apresentaram somente associacdes
significativas ma base instrumental, sendo todas positivas e de intensidade mais
forte. No subgrupo dos trabalhadores das atividades Técnicas e de Packing
House constata-se, inicialmente, um namero maior de variaveis retidas na base
afetiva, a maioria sdo variaveis psicossociais. Apesar do numero maior de
variaveis retidas o percentual de contribuicdo na variacdo dos escores dessa
base é menos expressivo do que o da base instrumental. A base instrumental
reteve somente uma variavel ocupacional de forma negativa e mais forte, no
modelo resultante desse subgrupo.

Quanto ao modelo explicativo resultante, os dados, nesse sentido, néo

confirmam as expectativas tedricas representadas na quarta hipotese desse
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estudo de que o conjunto de variaveis antecedentes — demograficas, psicossociais,
ocupacionais e organizacionais - que integram o modelo tedrico e empirico da
pesquisa apresenta maior capacidade em explicar a variabilidade do
comprometimento afetivo do que o instrumental entre trabalhadores da agricultura
irrigada. Por esse motivo, pode-se dizer que as variaveis antecedentes do vinculo
instrumental do trabalhador com a sua empresa empregadora, apresenta maior
poder explicativo para os trabalhadores da agricultura irrigada.

Finalizando esse capitulo, o contexto de andlises apresentadas permitem
confirmar a quinta hipétese de que os dados de validacdo das medidas, assim
como as caracteristicas dos modelos explicativos dos vinculos afetivo e instrumental
fortalecem a hip6tese de que sao construtos diferentes e que nao justificam serem
tratados como um mesmo fenbmeno denominado de comprometimento
organizaciona. As evidéncias mais fortes para essa confirmacdo Vm das andlises
de regressdo. Porém, outros achados também contribuem como, por exemplo, as
correlagbes com as variaveis demograficas, psicossociais, ocupacionais e
organizacionais constatou-se que as duas bases do modelo relacionam-se de forma
distinta com essas variaveis, nos diferentes segmentos da amostra. As variaveis
psicossociais e organizacionais obtiveram uma maior quantidade de correlagdes
entre a base afetiva e as variaveis demograficas e ocupacionais apresentaram uma
maior quantidade de correlacbes com a base instrumental do modelo. Assim,
verificou-se que existem nessas associacdes formam padrdes de comportamento
diferenciados com as duas bases, o que denotam indicios de ndo pertecerem ao
mesmo fendmeno que se propdem avaliar.

Reforcando essa constatacdo, primeiro a analise fatorial indicou a

unificacdo da medida de comprometimento organizacional unidimensional de
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Mowday e cols. (1982) e a base afetiva de Meyer e Allen (1991) separando a medida
de base instrumental proposta pelo modelo multidimensional. E, segundo a
confirmacédo de que o vinculo instrumental com a sua empresa empregadora nao foi
bastante forte para superar a intensidade do vinculo afetivo quando analisados os
resultados de forma global, para os trabalhadores da agricultura irrigada do polo de
Juazeiro e Petrolina.

Todas as analises possibilitam questionar o tratamento de construtos que
agruparam variaveis tdo diferentes na composicdo do vinculo do trabalhador com
sua empresa empregadora. Finalizando, o conjunto de dados desse estudo
apresenta fortes indicios de que os dois tipos de vinculos sédo bastante diferentes e

parecem, portanto, ndo fazer parte de um mesmo tipo de construto.



6 CONCLUSOES

A pesquisa sobre comprometimento organizacional, entre tantas outras
guestdes em aberto, enfrenta o desafio tedrico e empirico de equacionar a natureza
uni ou multidimensional desse construto. Na vertente unidimensional tem-se o
classico trabalho de Mowday e cols (1982) que produziu a mais utilizada escala de
mensuracdo de comprometimento organizacional — a OCQ. Tal instrumento, em
diferentes contextos culturais, tem revelado a sua natureza unifatorial associada a
elevados niveis de confiabilidade. A partir dos anos noventa o modelo tridimensional
proposto por Meyer e Allen (1991) passou a ocupar posicdo de destaque na
pesquisa sobre comprometimento organizacional. No Brasil, como visto
anteriormente, o modelo tridimensional ndo encontrou evidéncias conclusivas. A
escala de comprometimento normativo apresenta uma forte sobreposicdo com a
medida afetiva e a medida instrumental sempre apresentou indices de confiabilidade
pouco satisfatérios.

Adicionalmente, a literatura acumulada foi revelando padrbes
consistentemente diferentes de relacdo das medidas afetiva e instrumental, tanto
com variaveis preditoras quanto com variaveis consequentes do comprometimento.
Bastos (1998) afirma que os achados nao sistematicos quanto as bases do
comprometimento, como bem salientam Becker et al (1995), demandam uma
atencdo mais cuidadosa acerca da estrutura de comprometimentos do trabalhador.
Mowday (1998) comenta que nem todas as pesquisas que utilizaram a perspectiva
multidimensional (afetivo, normativo e instrumental) conseguiram obter padrdes de
convergéncia e validade discriminante, o que provoca confusdo conceitual,
englobando ndo somente suas bases, como também seus antecedentes e

consequentes.
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Esse quadro da area de pesquisa, rapidamente sintetizado acima,
encontra-se no fundamento do principal objetivo da presente tese: investigar em que
nivel pode-se tratar o vinculo instrumental e afetivo como dimens6es de um mesmo
construto denominado comprometimento organizacional. Para tanto, o estudo foi
delineado buscando-se comparar os modelos unidimensional de Mowday e
colaboradores e 0 modelo de Meyer e Allen, considerando-se apenas as suas bases
afetiva e instrumental. Busca-se, portanto, evidéncias adicionais, e em um segmento
produtivo pouco estudado, sobre a pertinéncia de se tratar o comprometimento como
um construto bidimensional ou se cada dimensdo se comporta de tal forma que
devem ser consideradas vinculos distintos.

A titulo de conclusdo do estudo, nesse capitulo sdo retomados o0s
resultados mais expressivos que permitem avaliar as hipéteses que nortearam o
presente trabalho.

O confronto dos modelos de Mowday e cols. (1982) e Meyer e Allen (1991)
realizado nesse estudo revelou achados interessantes a respeito da pertinéncia de
integrar ambas as medidas num modelo Unico de comprometimento.

Ao serem submetidas a andlise fatorial, as duas escalas (unidimensional
de Mowday e bidimensional de Meyer e Allen) formaram uma estrutura de dois
fatores: um unico fator homogéneo para a base afetiva e todos os indicadores do
modelo unidimensional; um fator distinto para a base instrumental.

As andlises fatoriais confirmaram, portanto, a forte sobreposicédo entre a
medida afetiva de Meyer e Allen (1991) e a medida unidimensional de Mowday e
cols. (1982), fortalecendo a tendéncia verificada na literatura de que essas duas
medidas avaliam uma mesma dimenséao subjacente do vinculo do trabalhador com a

sua empresa e que pode ser denominado de comprometimento afetivo, pela forte
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associacdo entre sentimentos positivos e identificagdo com os valores
organizacionais. Ou seja, nesse segmento de trabalhadores da agricultura irrigada
nordestina, a medida resultante que engloba os itens das duas escalas, revela-se
bastante confiavel, assegurando tratar-se de um mesmo construto latente.

A segunda medida extraida das analises fatoriais, refere-se a classica
medida de comprometimento instrumental, como proposta por Meyer e Allen
(1991) apesar de ter o item 5 excluido para melhorar os seus indicadores de
confiabilidade. Os achados extraidos, nessa etapa das analises fatoriasi, permitiam
que as duas bases fossem tratadas como elementos de uma mesma medida
adotando-se, para esse estudo, a nomenclatura de modelo bidimensional de
comprometimento com a organizacao.

Os resultados revelaram que as duas escalas do modelo apresentam bons
indices psicométricos. Verificou-se um alto indice de consisténcia interna para o
componente afetivo (a = 0,899) e, um escore menor, para 0 componente
instrumental @ = 0,62). Uma importante implicacdo dos resultados dessa validagao
foi a melhoria do componente afetivo, tendo-se ainda o desafio de se nmelhorar a
medida do componente instrumental desse modelo bidimensional. Encontrou-se,
ainda, uma correlacdo reduzida e negativa entre os componentes afetivo e
instrumental. Em sintese, os resultados fortaleceram as evidéncias ja disponiveis de
gue os vinculos afetivo e instrumental sdo construtos efetivamente distintos e podem
ser tomados como fortalecendo a primeira hipétese desse estudo. Os achados sao
semelhantes aos relatados em outros segmentos de trabalhadores e de empresas,
no Brasil e no exterior que apontam serem vinculos afetivo e instrumental
dimensdes distintas que podem ser combinadas em intensidades diferentes por

trabalhador (BASTOS e BORGES-ANDRADE,1995; 1999; BANDEIRA, MARQUES e
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VEIGA, 1999, MEDEIROS & ENDERS, 1998; MEDEIROS, 2002; REGO & SOUTO,
2002; REGO, 2003).

A nogdo de um modelo bidimensional de comprometimento com a
organizacdo ganha reforco com as analises que revelaram elevados niveis tanto do
vinculo afetivo quanto do instrumental, quer na amostra total, quer para os demais
subgrupos de trabalhadores. Porém, quando se comparam a intensidade de cada
medida, entre os varios segmentos de trabalhadores, percebe-se que esses
apresentam diferengas significativas. Os trabalhadores de Campo s&o menos
vinculados afetivamente e mais vinculados instrumentalmente do que os das
atividades Administrativas e de Gestdo e Teécnicas e Packing House. Ja, os
trabalhadores Efetivos sao menos vinculados instrumentalmente e mais
afetivamente do que os trabalhadores Temporarios.

Esses achados confirmam a hipétese dois, uma vez que, como esperado, 0
vinculo instrumental com a empresa empregadora ndo foi bastante forte para
superar a intensidade do vinculo afetivo quando analisados os resultados de forma
global.

Um segundo e amplo conjunto de analises buscou explorar como esses
dois vinculos se comportavam nas suas relacdes com um conjunto de variaveis
antecedentes incluidas no modelo teérico da pesquisa. Em um primeiro momento
foram calculadas os indices de correlacdo linear e, em um segundo momento,
utilizou-e anélises de regressao multipla para se identificar os efetivos preditores de
cada vinculo, tanto na amostra global quando nos seus segmentos mais
importantes. Esse conjunto de analises teve como objetivo buscar evidéncias para
duas importantes questdes do estudo: que vinculo é melhor explicado (instrumental

ou afetivo) e, em que medida existem preditores semelhantes ou diferentes para os
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dois. Tais resultados sdo fundamentais para definir se esses dois vinculos podem
ser considerados dimensfes de um mesmo construto ou se devem ser tratados
como construtos distintos, fortalecendo as evidéncias das analises fatoriais
realizadas. Tais dados foram fundamentais para fundamentar a resposta a hipétese
cinco do presente trabalho.

As analises de correlacdo confirmam a terceira hipotese desse estudo, ao
mostrar que os vinculos afetivo e instrumental apresentaram diferencas significativas
nas associacfes com as variaveis antecedentes, em congruéncia com o que ja
apontava a literatura, corroborando os achados de Cunha et al.(2004).

As variaveis que apresentaram correlagdes significativas foram incluidas
nas andlises de regresséao linear, buscando-se identificar o nivel de explicacéo para
cada um dos vinculos isoladamente. As diferentes equacdes geradas para a amostra
geral e seus segmentos mostraram que os dois vinculos apresentam padrées bem
distintos. Nota-se, claramente, a distingdo no comportamento das variaveis
antecedentes explicativas, sendo totalmente diferentes em quantidade, intensidade,
direcao e percentual de contribuicdo para a variagdo nos escores de ambos 0s tipos
de vinculo, tanto na Amostra total quanto nos demais subgrupos.

As diferencas encontradas sdo importantes porque reforcam o0s
pressupostos que envolvem essas perspectivas. Ou seja, no caso do vinculo afetivo
os trabalhadores alicercam seu comprometimento no desejo de querer estar
trabalhando e de fazer parte da empresa; no vinculo instrumental, existem as
guestdes que abarcam os 6nus pessoais e profissionais de sair da empresa.

Os diferentes modelos de regressdao gerados, quando associados aos
resultados das analises fatoriais, constituem evidéncias positivas em relacdo a

hipdétese 5. Qual a razdo de se tratar os vinculos afetivo e instrumental como
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dimensdes de comprometimento se eles formam fatores distintos e possuem
preditores tdo diferentes? N&o seria pertinente, com o0s resultados obtidos,
considerar que estamos falando de dois vinculos diferentes que podem ter algumas
conseqguéncias em comum (por exemplo, permanecer na organizacao) mas que nao

sdo um mesmo fendbmeno?

Evidentemente, os resultados aqui apresentados ndo sao conclusivos e
apenas apontam na direcdo de se reconceitualizar o construto de comprometimento
organizacional, diminuindo o seu escopo que fora ampliado pelo modelo
tridimensional proposto por Meyer e Allen (1991). Na realidade, tal modelo pode ser
visto como sintetizando duas grandes tradicdes de pesquisa que explicam a
permanéncia dos individuos numa organizacdo ou num grupo social. No entanto, a
nocédo de comprometimento talvez ndo deva ser reduzida ou limitada a decisédo de
permanecer em uma organizagdo. Tanto assim que, quando se consideram outras
variaveis consequentes — desempenho, empenho extra, por exemplo — o vinculo

afetivo se comporte de forma tao diferente do vinculo instrumental.

Em sintese, os dados obtidos nesse estudo fortalecem a suposicdo da
existéncia de vinculos distintos que precisam ser melhor investigados para verificar
se realmente podem ser tomados como dimensdes do construto comprometimento

ou se devem ser tratados como construtos distintos.

Por dltimo, alguns comentarios adicionais sobre as principais contribuicdes
percebidas do estudo bem como as suas limitagbes. Em termos de contribuicdes
guatro pontos podem ser identificados. Em primeiro lugar, € importante destacar que
o problema de pesquisa investigado implicou em se trabalhar com uma categoria de
trabalhadores e de organizacBes até entdo muito pouco presentes nas pesquisas

sobre comprometimento no trabalho. Até agora, a maioria dos estudos sobre
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comprometimento foram conduzidos em empresas industriais e de servigo, quase
sempre localizadas em grandes centros ou em suas areas metropolitanas. Com a
presente pesquisa, incorporam-se 0S segmentos da agricultura moderna e
agricultura irrigada, trazendo para o foco de analise um contexto extremamente
importante para a economia do Estado da Bahia e do Nordeste e, sobretudo, uma
categoria de trabalhadores muito especial, quer quanto aos seus niveis de
gualificacdo, quer quanto a trajetdrias ocupacionais potencialmente significativas.
Dessa forma, buscou-se contribuir para diversificar os contextos, no Brasil, em que o

estudo do comprometimento organizacional vem sendo realizado.

Uma segunda contribuicdo importante reside na evidéncia de que o
modelo unidimensional de Mowday e colaboradores e a base afetiva do modelo
tridimensional de Meyer e Allen, na realidade, medem um mesmo fator subjacente.
Ou seja, pode-se falar de que as duas escalas quando combinadas, permitem uma
adequada mensuracdo do comprometimento afetivo do trabalhador com a sua
empresa empregadora.

Em terceiro lugar, o estudo permitiu a identificacdo do conjunto de
variaveis preditoras para o segmento de trabalhadores investigados, indicando
fatores que podem ser considerando nas estratégias e procedimentos
organizacionais voltadas para influenciar na manutencédo ou melhoria dos niveis de
comprometimento dos trabalhadores para com as empresas empregadoras.

E, finalmente, o estudo apresenta evidéncias que contribuem para a
discussdo sobre a natureza uni ou multidimensional do construto de
comprometimento organizacional. Embora os dados nédo sejam conclusivos, até por
nao se ter analisado as relacdes dos vinculos afetivo e instrumental com variaveis

consequentes, eles fortalecem a vertente de analise que questiona a pertinéncia de
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tratar o vinculo instrumental como sendo um vinculo de comprometimento
organizacional. Nesse sentido seria pertinente afirmar que os dois vinculos podem
ser integrados em um modelo bidimensional de vinculos com a organizacéo e
nao em um modelo bidimensional de comprometimento com a organizacao.

Apesar de ter-se atingido os objetivos propostos, algumas limitacdes
foram identificadas como, por exemplo, a falta de estudos confrontando os dois
modelos de comprometimento organizacional que possam servir como critério de
comparacdo com os resultados obtidos no presente trabalho.

O estudo limita-se a um segmento de trabalhadores e de empresas, nao
se podendo, a principio, generalizar para outros segmentos. Ha, portanto, a
necessidade de novos estudos em outras amostras de trabalhadores. Ou seja, 0s
resultados obtidos fortalecem a necessidade de realizacdo de mais pesquisas nessa
area. Ha, ainda, um longo caminho de pesquisa e reflexdo teorica para que a
extensdo do conceito de comprometimento organizacional seja efetivamente
equacionada, o que constitui, certamente, um ponto central na agenda de pesquisa

para os pesquisadores da area.
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ANEXO 1 - QUESTIONARIO DO GESTOR - Completo
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PARTE |- O QUE SIGNIFICA "TRABALHAR" PARA VOCE

1. Quao importante e significativo € o trabalho em sua vida global? Responda assinalando
um dos nimeros abaixo:

O O O O O O O
1 2 3 4 5 6 {
Uma das coisas menos De média importancia na minha | Uma das coisas mais
importantes na minha vida |vida importantes na minha vida

2. Atribua pontos para indicar a importancia que as seguintes areas tém na sua vida (a soma
deve dar 100 pontos):

A. Meu lazer (hobbies, esportes, recreacédo e contatos com amigos).

B. Minha comunidade (organizac¢ées voluntérias, sindicatos, organizacdes
politicas).

C. Meu trabalho.

D. Minha religido (atividades e crencas religiosas).

E. Minha familia.

Total=100 pontos

3 - Varias razbes podem explicar porque algumas pessoas em Juazeiro/Petrolina ndo tém
dinheiro suficiente para viver bem. Qual dessas razées vocé acha mais importante?
E qual a segunda mais importante?

Mais Segunda mais
importante  importante

A Porque nao tém sorte. 1 1

B Porque sé&o preguigosas ou ndo tém forca de vontade. 2 2

C Porgue a sociedade € injusta. 3 3

D Porque € uma consequéncia do progresso que nao pode ser 4 4
evitada.

E Nenhuma destas. 5 5

4 - Considerando todos os aspectos do seu trabalho atual, qual o grau de
satisfacdo que sente?

1 2 3 4 5 6 7
Insatisfeito Satisfeito

5 - Algumas pessoas acham que devemos cumprir as ordens dos N0SS0S superiores mesmo
guando ndo concordamos com elas. Outras acham que s6 devemos cumprir as ordens
guando estamos convencidos de que sao corretas.

Qual destas duas opinides se aproxima mais da sua.

A.  Temos que cumprir as ordens em quaisquer circunstancias.

B. Devemos cumprir as ordens quando estamos convencidos de que elas séo
corretas.

C. Depende. 3

N -
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6 - As pessoas buscam ou valorizam coisas diferentes no seu trabalho. Que coisas vocé
acha importantes para que um trabalho seja considerado BOM?

Avalie a importancia de cada aspecto que sera apresentado usando a escala de sete
pontos.

[Tomar cada item e fazer as duas questdes: o quanto ele é importante idealmente e o
guanto ele ocorre na realidade atual de trabalho]

Ideal Realidade atual

Ser bem pago

Ter um bom ambiente de trabalho com os colegas
N&o ser muito pressionado

Ter um emprego estavel

Boas oportunidades de promoc¢éao

Um trabalho respeitado pelas pessoas em geral

Um bom horério

Um trabalho em que possa ter iniciativa

Um trabalho util & sociedade

Bons periodos de férias

Um trabalho que permita contactar com pessoas

Um trabalho em que sinta que pode realizar alguma coisa
Um trabalho com responsabilidade (s)

Um trabalho interessante

Um trabalho em que possa usar as suas capacidades
Um trabalho em que possa ter autonomia

Um trabalho em que possa aprender coisas novas
Outros

OQUOoOZZIrX«~"IOTNMmMOO®>

PARTE Il - CARACTERISTICAS DA ORGANIZACAO: IDEAL E REAL

H& indmeros Fatores que podem contribuir para a eficacia de uma organizacao. Apresentamos-lhe a
seguir alguns Fatores e gostariamos que vocé avaliasse a importadncia das caracteristicas
enunciadas, expressando o quanto vocé discorda ou concorda com cada afirmacdo. Observe que,
para cada sentenca é solicitado que vocé, num primeiro momento, avalie a afirmacgédo, tendo em vista
a sua idéia de organizacdo ideal; na segunda coluna, avalie o quanto cada caracteristica se
apresenta, hoje, na sua empresa. Para tanto, utilize a escala abaixo.

1- Discordo plenamente 5- Concordo levemente

2- Discordo muito 4- Nao discordo, nem concordo |6- Concordo muito

3- Discordo levemente 7- Concordo plenamente
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Ambiente Organizacional

Deve Ser

E (arealidade)

A habilidade de acompanhar e entender o que esta

acontecendo fora da empresa é fundamental para o seu
sucesso.

A empresa deve estar atenta a tudo que ocorre na regido, no
pais e no mundo que podem vir a afetar 0os seus negécios.

A empresa deve priorizar 0 que acontece nas empresas
similares da sua regido para tomar decisfes sobre 0s seus
negocios.

Ter uma visao estratégica de longo prazo é fundamental para
a empresa sobreviver e crescer.

A pressao externa (concorrentes, por exemplo) é fundamental
para a empresa mudar para melhor.

A empresa deve estar sempre buscando informagfes sobre
mudanc¢as no seu ambiente externo para melhor se posicionar
no mercado.

O que importa mesmo para uma empresa sdo informagfes
sobre 0s seus concorrentes mais préximos.

Estrutura organizacional

O trabalho deve ser distribuido de forma que os trabalhadores
possam atuar em varias posi¢cdes ou funcoes.

O trabalho deve ser distribuido na forma de cargos
especializados para melhor aproveitar a capacidade de cada
trabalhador.

As equipes de trabalhos devem ser formadas com
trabalhadores que possuem fungdes semelhantes.

As equipes de trabalhos devem ser agrupadas de acordo com
0s produtos gue geram.

As decisfes organizacionais devem estar concentradas no
topo da hierarquia.

As decisOes devem estar diluidas entre os diversos niveis
hierdrquicos da empresa.

Uma empresa deve possuir varios niveis hierarquicos para
facilitar os mecanismos de controle do desempenho.

O trabalhador deve ter claramente definido quem procurar em
caso de haver problemas no trabalho.

Os trabalhadores devem possuir liberdade para procurar as
pessoas capazes de ajuda-los a resolver problemas no
trabalho.

Equipes sdo mais adequadamente coordenadas quando tém
um ndmero pequeno de integrantes (maximo 12 pessoas).

E necessario haver uma descricdo detalhada de todas as
funcdes da organizacdo, especificando todos os passos a
serem dados bem como a sucessao destes passos.

E preciso ter uma documentac&o dos padrées do fluxo de
trabalho, detalhando principalmente metas de qualidade e de
produgéo.

E necessario ter uma documentacéo das regras e
procedimentos gerais do local de trabalho.

A empresa deve possuir procedimentos rigidos para a
execucdo do trabalho.

Deve haver uma clara separagéo entre quem planeja e quem
executa o trabalho.
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Gestdo de pessoas

A empresa deve estimular o trabalho em equipe.

A empresa deve confiar no seu corpo de empregados.

Os empregados devem ter acesso as informacdes importantes
sobre a empresa.

A empresa deve ter regras explicitas para que todos saibam o
que fazer e como deve ser feito.

A empresa deve oferecer oportunidades de treinamento e
qualificacdo aos empregados.

Os treinamentos devem voltar-se, também, para o
desenvolvimento pessoal e ndo apenas para o desempenho
das tarefas.

As metas de desempenho do trabalhador devem ser definidas
pelo gerente.

A remuneracao do trabalho deve estar acima da média
praticada no mercado.

A empresa deve oferecer oportunidades internas de
crescimento na carreira.

E importante que haja uma supervisdo constante do
desempenho do trabalhador.

As recompensas (remuneracao e beneficios) devem ser
determinadas pelo desempenho individual.

A organizacao deve se preocupar com o trabalhador em todas
as suas dimensdes.

Deve haver justica nos procedimentos de desligamento e
oferta de suporte para nova colocacao.

A organizacao deve assegurar recursos para o bem estar
pessoal e familiar do trabalhador.

A empresa deve ter um sistema de avaliacdo de desempenho
justo.

A empresa ndo deve se preocupar em reter o funcionario.

PARTE Ill - CARACTERISTICAS DO TRABALHADOR

As organizacdes estdo sempre fazendo novas exigéncias aos trabalhadores. Avalie que

caracteristicas pessoais e profissionais vocé e a empresa consideram mais importantes num

trabalhador. Para avaliar cada item utilize os seguintes cédigos:

| 1- Ndo valorizado | 2-Pouco valorizado | 3-Muito valorizado |
VOCE EMPRESA
1. Escolaridade
2. Capacitacdo técnica
3. Motivacao para o trabalho
4. Comprometimento com as metas da empresa
5. Capacidade de solucionar problemas
6. Capacidade de aprender coisas novas
7. Desejo de crescer / ambicdo pessoal / busca de auto-realizacdo
8. Iniciativa / autonomia
9. Criatividade

10. Bom relacionamento com 0s colegas

11. Disciplina (cumprimento das regras e normas)

12. Lealdade

13. Obediéncia

14. Outros. Quais?
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PARTE IV - CARACTERISTICAS DO GESTOR

As organizacdes estdo sempre fazendo novas exigéncias aos gestores. Avalie que caracteristicas
pessoais e profissionais vocé e a empresa consideram mais importantes para se ser um bom gestor.

Para avaliar cada item utilize os seguintes codigos:

[ 1- N&o valorizado | 2-Pouco valorizado | 3-Muito valorizado

EMPRESA VOCE

1. Escolaridade
2. Capacitagéo técnica no negdcio da empresa

3. Motivacao para o trabalho

4. Comprometimento com as metas da empresa

5.Capacidade de solucionar problemas

6. Capacidade de aprender coisas novas

7. Desejo de crescer / ambigdo pessoal / busca de auto-realizacao
8. Iniciativa / autonomia

9. Criatividade

10. Bom relacionamento interpessoal

11. Disciplina

12. Lealdade

13. Rigor no tratamento com os empregados

14. Capacidade de controlar custos

15. Dominio de lingua estrangeira

16. Conhecimento do mercado

17. Outros. Quais?

PARTE V - A SUA RELACAO COM ASPECTOS DO TRABALHO

Vamos ler para vocé varias frases sobre a sua realidade de trabalho. Apés a leitura de cada
frase avalie com base nesta figura que estamos Ihe mostrando o quanto vocé concorda com
a idéia apresentada. Quanto mais concordar, escolha um quadrado de tamanho maior:

1- Discordo plenamente 5- Concordo levemente
2- Discordo muito 4- Nao discordo, nem concordo |6- Concordo muito
3- Discordo levemente 7- Concordo plenamente

= Conversando com amigos, vocé sempre fala desta empresa como uma grande
empresa, onde é 6timo trabalhar.

= Vocé seria muito feliz em dedicar o resto da sua carreira a esta empresa.

» Hoje, vocé esta nesta empresa mais porque vocé precisa do gue porque Vocé quer.

= Vocé se sente tdo envolvido pelo seu trabalho que é capaz de deixar tudo o mais de
lado.

= Vocé acha suas idéias parecidas com as idéias defendidas por esta empresa.

= Vocé realmente sente os problemas desta empresa como se fossem seus.

= Mesmo que vocé quisesse, seria muito dificil para vocé deixar esta empresa agora.

= Vocé sente um grande prazer ao realizar o seu trabalho.

= Vocé se sente orgulhoso dizendo as pessoas que trabalha nesta empresa.

= Vocé se sente muito integrado a esta empresa.

= Se vocé decidisse deixar esta empresa agora, sua vida ficaria bastante
desestruturada.

= Vocé se orgulha da gualidade do seu trabalho.
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= Esta empresa estimula vocé a trabalhar cada vez melhor.

= Vocé se sente emocionalmente ligado a esta empresa.

= Vocé acha que teria poucas op¢des de emprego se deixasse esta empresa.

= Vocé fica olhando o relogio para deixar o trabalho na hora certa.

= Vocé se sente contente por ter escolhido esta empresa para trabalhar, comparando
com outras empresas que vocé conhecia quando entrou aqui.

= \/océ se sente como uma pessoa de casa nesta empresa.

= Se VvOCé ja ndo tivesse dado tanto de si nesta empresa, vocé poderia pensar em
trabalhar num outro lugar.

= Vocé sente o dia de trabalho se arrastando como se nunca fosse acabar.

= Vocé se interessa realmente pelo futuro desta empresa.

= Esta empresa tem um imenso significado pessoal para vocé.

= Uma das poucas consequéncias negativas de deixar esta empresa seria a escassez
de alternativas imediatas.

= Vocé é capaz de se concentrar no seu trabalho, desligando-se de outras coisas.

= Para vocé, esta empresa € a melhor de todas as empresas para se trabalhar.

= Vocé pensa no seu trabalho até mesmo quando esta fora do local de trabalho.

= Decidir trabalhar nesta empresa foi um acerto de sua parte.

= O trabalho que vocé realiza € uma das fontes principais de satisfacdo pessoal.

= Vocé se sente muito leal a esta empresa.

= Sentir que faz bem o seu trabalho € uma das maiores recompensas que vocé tem.

= \océ esta sempre se esforcando para melhorar as suas habilidades no trabalho.

PARTE VI - APRENDIZAGEM: MECANISMOS, PRATICAS E RESULTADOS

No periodo em que vocé esta a frente desta empresa, que problemas foram enfrentados, gerando
mudangas e aprendizagens importantes para a organizacdo? Descreva de forma sintética, trés
experiéncias que vocé se lembra.

Dentre as experiéncias que vocé descreveu, qual vocé considera a mais significativa para a
organizagao?

Em relacéo a essa experiéncia, responda as seguintes questdes:

Itens Nao Ocorreu Ocorreu
Ocorreu pouco muito

O que aprendeu:
- Regras e procedimentos de como executar o trabalho

- Regras e procedimentos de como gerenciar 0 processo
de trabalho

- Conhecimento sobre o negdcio

- Conhecimento sobre o produto (as frutas produzidas)
- Conhecimento sobre o processo de producdo

- Préticas de colheita

- Novas formas de organizacgdo do trabalho

- Metodologias de monitoracdo do ambiente externo

- Dominio de novas tecnologias de irrigacdo

- Dominio de novas tecnologias fitossanitarias

- Novas tecnologias de manejo de solo
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- Novas tecnologias de preservacdo ambiental

- Procedimentos na &area de saude e seguranga no
trabalho

Como aprendeu: mecanismos envolvidos na aprendizagem

- Pesquisa/ investigacdo conduzida na propria empresa

- Busca de conhecimento / informagéo em entidades
governamentais (Embrapa, EBDA, Secretarias de
Estado)

- Apoio de Cooperativa de produtores

- Visita a feiras, exposi¢des

- Grupos de trabalho, discussdo, solucdo de problemas.

- Visitas a outras empresas

- Apoio / ajuda de gestores de outras empresas da regido

- Consultoria externa

- Assisténcia técnica

- Contato com Universidades

- Leitura de textos e material técnico especifico

- Incorporacé@o de novos sécios (novas parcerias)

Os resultados: impactos

- Melhoria no desempenho dos trabalhadores

- Maior interagdo entre os trabalhadores

- Ampliagdo do conhecimento necessario ao negocio

- Disseminagdo do conhecimento entre empregados

- Melhoria do bem-estar e saude dos empregados

- Coesao, satisfagcdo da equipe

- Melhoria de desempenho financeiro

- Diminuicdo de indice de perdas

- Mudanca de processos/procedimentos de trabalho

- Mudanca de préticas de gestao

- Introdugéo de novas tecnologias

- Mudancga na qualidade do produto

- Mudan¢a no mix de produtos

- Conquista de novos mercados

- A aprendizagem foi transferida / difundida para outras
organizacdes




Anexos

236

PARTE VIl - DADOS DE CARACTERIZACAO

SEXO ESTADO CIVIL TEM RELIGIAO? ESCOLARIDADE ATUAL
1. Masculino 1. Solteiro 1.Sim 1. Menos que o 2° grau
2. Feminino 2.Casado 2.Néo 2. 2°Grau Completo. Se
3.Viavo QUAL? técnico. Qual?
ANO QUE | 4-Separado / 1. Catodlica .
Divorciado ' 3. Superior Incompleto.
NASCEU: 5.Consensual 2. Protestante Qual?
' 3. Evangélica '
6. Outro. Qual? 4 Espiri 4. Superior Completo.
. Espirita Qual?
TEM FILHOS? 5. Umbandista 5. P6s-Graduacao
~ 6. Outro. Qual?
1.N&o
2.Sim
Quantos?

Além do seu emprego nesta empresa, vVocé possui outro emprego ou atividade de

trabalho?

1) Sim, outro emprego com atividades similares.

2) Sim, outro trabalho voluntério.
3) Sim, outro trabalho por conta propria.
4) N&o, nenhum outro trabalho.

SUA RENDA MENSAL ATUAL

1) Até R$960,00
2) De R$961,00 a R$1.440,00 L
3) De R$1.441,00 a R$1.920,00 | 2

4) De R$1.921,00 a R$2.400,00 pessoa. .
5) De R$2.401,00 a R$3.600,00 3. Divide igualmente as responsabilidades com outra
6) De R$3.601,00 a R$4.800,00 pessoa.

7) Mais de R$ 4.800,00 4.

Em que grau vocé é responséavel pela manutencéo
de sua familia/dependentes em termos financeiros?

Unico responsavel.
Principal responséavel, mas recebe ajuda de outra

Contribui apenas com uma pequena parte.

Quando comecou a trabalhar nesta empresa?
Ha quanto tempo ocupa a funcao de gerente?

Vocé teve alternativas de emprego
para comparar quando aceitou o seu
emprego atual?

1. Sim, muitas.
2. Sim, apenas
uma outra.

3. Sim, algumas.
4. Nao, apenas
esta alternativa.

empresa?
. extremamente 4. dificil
facil 5. muito dificil
. muito facil 6. extremamente
. facil dificil

Em que medida vocé julga ter sido
facil ou dificil ingressar nesta

Em que medida vocé sente que ha
risco de perder o seu emprego nesta

empresa?
1. extremamente 4. baixo
alto 5. muito baixo
2. muito alto 6. extremamente
3. alto baixo

Em que medida vocé julga facil ou
dificil conseguir, hoje, um outro
emprego fora desta empresa?

1. extremamente 4, dificil

facil 5. muito dificil
2. muito facil 6. extremamente
3. facil dificil
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ANEXO 2 — QUESTIONARIO DO TRABALHADOR - Completo
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ﬂ UNIVERSIDADE FEDERAL DA BAHIA
T Departamento de Psicologia
Centro de Estudos Interdisciplinares para o Setor Publico — ISP

PARTE | - O QUE SIGNIFICA "TRABALHAR" PARA VOCE

1- Indique a importancia do trabalho para vocé indicando um dos quadrados desta escala:
[Apresentar a escala AZUL.]

| Nada importante | 2 | 2 | 3| 4] 5 | 6 | 7 | Extremamente importante |

2- As pessoas buscam ou valorizam coisas diferentes no seu trabalho. Que coisas vocé acha
importantes para que um trabalho seja considerado BOM?

[Em seguida, perguntar, para cada idéia evocada, se aquela caracteristica existe ou ndo no seu
trabalho atual. Marcar na segunda coluna com um X, as respostas positivas.]

Idéias evocadas Realidade

O XN 0|~ WINF

=
©

3- Considerando todos os aspectos do seu trabalho atual, qual o grau de satisfagdo que vocé sente?
[Apresentar a escala AZUL.]

| Insatisfeito | 2 | 2 | 3] 4a | 5 | 6 | 7 | Satisfeito |

4- Vamos mostrar cinco figuras representando cinco areas da vida de qualquer pessoa. Avalie a
importancia de cada uma dessas areas para vocé, distribuindo entre elas as vinte e cinco notas de R$
1,00 que estamos lhe entregando. Quanto mais importante for uma area para vocé, mais notas vocé
deve colocar sobre a figura.

[Registrar o nimero de notas colocado pelo entrevistado sobre cada figura.]

A. Lazer (diversdo, ocupacgdes culturais, esportes, recreagdo, contato com amigos)
B. Comunidade (atividades em associagdes, sindicatos, partidos politicos)

C. Trabalho

D. Religido (atividades e crencas religiosas)

E. Familia

5- Algumas pessoas acham que devemos cumprir as ordens dos nossos superiores mesmo quando
ndo concordamos com elas. Outras acham que s6 devemos cumprir as ordens quando estamos
convencidos de que sdo corretas. Qual destas duas opiniGes se aproxima mais da sua?

A. Temos que cumprir as ordens em guaisquer circunstancias. 1
B. Devemos cumprir as ordens quando estamos convencidos de que elas sédo corretas.
C. Depende. [Néo leia. Caso a resposta seja 'depende’, anote abaixo a explica¢éo.] 3

N
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PARTE Il - TRAJETORIA OCUPACIONAL

1 - Com que idade vocé comecou a trabalhar? anos. O que vocé fazia?

2 - Tinha a carteira assinada? 1) Sim [Passe para a questéo 4]

2) Nao

3 - Com que idade vocé comecou a trabalhar com carteira assinada? _ anos. O que vocé fazia? _

4 - Quantos trabalhos com carteira assinada vocé ja teve (incluir o atual, caso seja assinada)?

5 - De quem vocé recebe o salario por seu trabalho realizado nesta empresa?

1) Da propria empresa.
2) Do sindicato.

3) De outra empresa que presta servicos a
esta em que vocé trabalha.

: 4) De uma cooperativa & qual vocé pertence.
5) De uma outra pessoa que contrata seu trabalho.
1 6) Outro. Qual?

6 - Além do seu emprego nesta empresa, vOcé possui outro emprego ou atividade de trabalho?

1) Nao, nenhum outro trabalho.
2) Sim, outro emprego com atividades similares.

3) Sim, outro emprego com atividades diferentes.

£ 4) Sim, outro trabalho por conta propria.
5) Sim, outro trabalho voluntério.
6) Sim. Outro tipo. Qual?

7 - Qual das seguintes situacdes se aplica a sua condigéo presente de trabalho?

1) Empregado ‘por tempo determinado / temporario’

2) Empregado ‘permanente / fixo’

[Passe para a questéo 8]

[Passe para a questdo 11]

No caso de empregado ‘por tempo determinado / temporério’:

8 - Qual a duracado do seu contrato atual?

meses

9 - Quantas vezes vOcé ja prestou servigos temporarios para esta empresa?

10 - Vocé esta com a carteira de trabalho assinada agora? 1) Sim 2) N&o

No caso de empregado ‘permanente / fixo’:
11 - Quando comecou a trabalhar nesta empresa?
12 - Vocé teve alternativas de emprego para

comparar quando aceitou o seu emprego
atual?

/ (més/ano)

13 - Em que medida vocé julga ter sido facil ou
dificil entrar nesta empresa?

1) Na&o, apenas esta
2) Sim, apenas uma
outra

3) Sim, duas
4) Sim, trés ou mais

Facil ¢ Dificil

1) pouco 4) pouco

2) mais ou menos 5) mais ou menos
3) muito 6) muito

14 - Em que medida vocé sente que é facil ou
dificil perder o seu emprego nesta empresa?

15 - Em que medida vocé julga facil ou dificil
conseguir, hoje, um outro emprego fora desta

empresa?
Facil : Dificil Facil : Dificil
1) pouco 4) pouco 1) pouco 4) pouco
2) mais ou menos 5) mais ou menos 2) mais ou menos 5) mais ou menos
3) muito 6) muito 3) muito 6) muito
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PARTE Ill - A SUA RELACAO COM ASPECTOS DO TRABALHO

Vamos ler para vocé varias frases sobre a sua realidade de trabalho. Avalie, com base nesta figura
gue estamos lhe mostrando, o quanto vocé concorda com a idéia apresentada. Quanto mais perto de
1, maior é a discordancia; quanto mais perto de 7, maior € a concordancia com o contetddo da frase.
[Apresentar a escala COLORIDA]

1 2 3 4 5 6 7
Discordo Discordo Discordo Nem Concordo Concordo Concordo
muito mais ou pouco concordo, pouco mais ou muito
menos nem discordo menos

Ol 1. Vocé sempre fala com amigos que esta € uma 6tima empresa para trabalhar.

Al 12 vocé seria muito feliz em trabalhar sua vida toda nesta empresa.

1113 voce esta nesta empresa mais porque vocé precisa do que porgue vocé quer.

114 voce gosta tanto do seu trabalho que é capaz de deixar todo o resto de lado.

02 5. Vocé acha suas idéias parecidas com as idéias defendidas por esta empresa.

A2 6. Vocé sente os problemas desta empresa como se fossem seus.

12| 7 Mesmo que vocé quisesse, seria muito dificil para vocé deixar esta empresa agora.

T2 |3 voce sente um grande prazer ao realizar o seu trabalho.

03 9. Vocé se sente orgulhoso dizendo as pessoas que trabalha nesta empresa.

A3 10. Vocé se sente parte desta empresa.

13 | 11. Se vocé decidisse deixar esta empresa agora, sua vida ficaria bastante complicada.

T3 |10 Vocé se orgulha da qualidade do seu trabalho.

04113 Esta empresa estimula vocé a trabalhar cada vez melhor.

A4 114 Voceé se sente emocionalmente ligado a esta empresa.

14115, vocé acha gue teria poucas opgdes de emprego se deixasse esta empresa.

T4 16. Vocé fica olhando o relégio com vontade de que o trabalho termine logo.

O5 | 17. Vocé se sente contente por ter escolhido esta empresa para trabalhar, comparando com
outras empresas que vocé conhecia quando entrou aqui.

A5 118, Vocé se sente como uma pessoa de casa nesta empresa.

15 |19. Vocé poderia ir trabalhar num outro lugar se vocé ja nao tivesse se dedicado tanto a esta
empresa.

T5 | 20. Voce sente o dia de trabalho se arrastando como se nunca fosse acabar.

06 |51, Vocé se interessa pelo futuro desta empresa.

A6 | 25 Esta empresa tem um grande significado pessoal para vocé.

16 |23. A coisa ruim de deixar esta empresa é a dificuldade de encontrar outros empregos logo.

T6 24 voce 6 capaz de se concentrar no seu trabalho, desligando-se de outras coisas.

07 25. Para vocé, esta empresa é a melhor de todas as empresas para se trabalhar.

T7 1 26. voca pensa no seu trabalho até mesmo quando est4 fora do local de trabalho.

08 | 7. voce acertou guando comecou a trabalhar nesta empresa.

T8 | 28 0 trabalho que vocé realiza é uma das fontes principais de satisfacdo pessoal.

09 29. Vocé se sente muito fiel a esta empresa.

T9 30. Sentir que faz bem o seu trabalho € uma das maiores recompensas que vocé tem.
T10 131 voce esta sempre se esforcando para melhorar a forma de fazer o seu trabalho.




Anexos

PARTE IV - DESEMPENHO E APRENDIZAGEM NO TRABALHO

1- Descreva as principais tarefas que vocé realiza no seu dia de trabalho.

[Entrevistador: Para cada tarefa, perguntar:

a) O quanto dessas tarefas vocé ja sabia fazer antes de comecar a trabalhar nesta empresa?

b) O quanto, hoje, vocé sabe fazer estas tarefas?]

[Apresentar a escala AZUL. Registrar o nimero correspondente & escolha do entrevistado.]

241

Tarefa

Dominio inicial

Dominio atual

SR IS N

2- No periodo em que vocé esta trabalhando nesta empresa, que coisas importantes vocé aprendeu

gue foram Uteis para a sua vida no trabalho?
[Entrevistador: Explorar pelo menos trés experiéncias]

3- Dentre as experiéncias que vocé descreveu, qual vocé considera a mais significativa?

4- Em relagdo a essa experiéncia, responda as seguintes questdes:

Como aprendeu: mecanismos envolvidos na aprendizagem

Nao
Ocorreu

Ocorreu
Pouco

Ocorreu
Muito

Ajuda de colegas

Por conta propria (experiéncia)

Orientagdo do chefe/supervisor

Visitas a outras empresas

Grupos de trabalho, discusséo, solu¢ao de problemas

Leituras e estudo individual

Cursos oferecidos pela empresa

Cursos realizados fora da empresa

O XN g~ wWINF

Treinamento de fornecedores

5- Que coisa vocé ainda gostaria de aprender para melhorar a sua vida de trabalhador?

6- Como vocé pensa em adquirir esses conhecimentos novos?
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Preencha os quadrados de acordo com as referéncias contidas na tabela.
A.
B.

C.

PARTE V - DADOS DE CARACTERIZACAO:

Sexo

Estado civil

Religido (Afiliacdo)
Religidao (Pratica)
Estrutura familiar
Quantos moram na casa?
Tem filhos?

Salério atual

Pratica de esporte
Principais opcdes de lazer
Grupos comunitarios
Meio de comunicacéo
Local onde viveu a maior parte da vida
Local onde vive hoje
Tempo de residéncia
Escolaridade

Ainda estuda?

Sindicalizado

HHHHD]D]D]]D

anos

]]DH]]

ANO QUE NASCEU

EMPRESA QUE TRABALHA

OCUPACAO

Em uma segunda etapa desta pesquisa, realizaremos algumas entrevistas com participantes desta
primeira etapa, com o objetivo de aprofundarmos a compreensdo deste tema. A escolha sera
aleatoéria. Caso vocé se disponha a participar desta segunda etapa, por favor fornega alguns dados
de identificacdo para que possamos entrar em contato com vocé, caso seja selecionado:

Nome:

Empresa que trabalha:

Endereco para contato:

Telefone para contato:
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TABELA PARA PREENQUIMENTO DOS DADOS DE CARACTERIZACAO - 22, Etapa |

A. Sexo B. Estado civil C. Religiao (Afiliacéo) D. Religiao (Pratica)
1. Masculino 1. Casado 1. Catolica 1. Praticante
2. Feminino 2. Solteiro 2. Protestante tradicional 2. Nao prética

3. Vilvo 3. Protestante pentecostal

4. Separado 4. Cultos afros

5. Vive junto 5. Espirita

6. Sem religido

9. Outro. Qual? 9. Outra. Qual?
E. Estrutura familiar F. Quantos moram na casa? | G. Tem filhos?
1. Nuclear 1. Néo
2. Extensiva 2. Sim. Quantos?
3. Matrifocal
4. Novo arranjo
9. Outro. Qual?
H. Saléario atual I. Prética de esporte J. Principais opc¢oes de lazer
1. Até R$ 120,00 1. Futebol 1. Televisao
2. De R$ 121,00 a R$240,00 2. Volei 2. Radio
3. De R$241,00 a R$484,00 3. Basquete 3. Clube
4. De R$485,00 a R$960,00 4. Na&o pratica 4. Leitura
5. De R$961,00 a R$1.200,00 5. Cinema
6. De R$1.201,00 a R$2.400,00 6. Associacoes
7. Mais de R$ 2.400,00 9. Outro. Qual? 9. Outro. Qual?
K. Grupos comunitarios L. Meio de comunicacao M. e N. Local de moradia
1. Cooperativa 1. Radio 1. Roga/fazenda
2. Grupo religioso 2. Televisédo 2. Vila
3. Associagdes 3. Jornal 3. Cidade

4. Telefone
5. Correios 9. Outro. Qual?

9. Outro. Qual? 9. Outro. Qual?
P. Escolaridade Q. Ainda estuda? R. Sindicalizado
1. Nunca estudou 1. Néo 1. Néo
2. Alfabetizado 2. Sim. Que série ou curso? |2. Sim. Qual o sindicato?
3. Primario incompleto
4. Primario completo
5. Ginésio incompleto
6. Ginasio completo
7. 2° Grau incompleto
8. 2° Grau completo
9. Superior incompleto

10. Superior completo
11. Pés-graduado




Anexos 244

ANEXO 3 - QUESTIONARIO DE CARACTERIZACAO DA EMPRESA - Completo
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ol A UNIVERSIDADE FEDERAL DA BAHIA

R Departamento de Psicologia
mfNN Centro de Estudos Interdisciplinares para o Setor Publico — ISP
b 4B : )

MODULO GERAL — CARACTERIZACAO DA EMPRESA

) DISCRIMINACAO E CARACTERIZACAO DA EMPRESA

Razao social:

Endereco:

Natureza de sociedade:
Firma individual
Sociedade AnGnima
Sociedade por cotas de responsabilidade limitada
Cooperativa
Outros. Qual?

Dirigente maximo:

Data de fundacao:

Estrutura de propriedade:

Estrutura da Propriedade e Origem do Capital em DEZ/2003
Discriminacdo dos | Acdes ordinarias ;Agoes_ . Total Origem*
sécios (A) pre e(rBe;mals (A+B) 9
Total

*S¢ discriminar S&o Paulo, Bahia, Pernambuco, Nordeste (exclusive Bahia e Pernambuco), Sudeste
(exclusive Sao Paulo), Norte, Centro-Oeste e Exterior
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1) DISCRIMINACAO E CARACTERIZACAO DA MAO-DE-OBRA

Quantitativo geral

DEZ/2002 DEZ/2003

Pessoal por funcéo — —
P ¢ Permanente | Temporaria | Permanente | Temporaria

Administrativo

Producéo:
Manejo
Colheita
P6s-Colheita

Total

b) Escolarizacéo

Quantidade
Grau de escolaridade Administrativo Producao

Pré-colheita Colheita P6s-colheita

Nunca estudou

Até o Primério completo
Até o 1°. Grau completo
2°. Grau incompleto

2° Grau completo
Superior incompleto
Superior completo

c) Ildade

Quantidade
Grau de escolaridade Administrativo Producao

Pré-colheita Colheita Pés-colheita

Até 20 anos
21-25 anos

26-30 anos
31-40 anos
Acima de 40 anos

d) Sexo

Quantidade
Sexo Administrativo Producao
Pré-colheita Colheita Po6s-colheita

Masculino
Feminino

e) Absenteismo (%)e causas

Pessoal por funcéao DEZ/2002 | DEZ/2003 Causas mais comuns

Administrativo

Producéo:
Manejo
Colheita
Pds-Colheita
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Benef

icios

Trabalhadores

Permanente

Temporarios

Assisténcia médico-hospitalar

Assisténcia odontologica

Apoio educacional (creche, pré-escola, etc.)

Previdéncia complementar

Lazer, esporte (clube)

Empréstimos

Participagdo em lucros

Outros:

g) Acidentes (%)e causas

Pessoal por funcéao

DEZ/2002

DEZ/2003

Tipos mais comuns

Administrativo

Producéo:

Manejo

Colheita

P6s-Colheita

h) Aproximadamente, qual a porcentagem de empregados sindicalizados?

lI) DESEMPENHO OPERACIONAL

Producao (produto, area plantada e area colhida)

Produtos |Unidade

Quantidade

Area Plantada (ha)

Area Colhida (ha)

2002

2002 2003

2002 2003

Faturamento nos ultimos 3 anos (mercado interno e externo):

Faturamento
(em 1,00 R$)

DEZ/2002

DEZ/2003

Mercado externo

Mercado interno

indice de perdas (percentual)

Ciclos de Producéo

2002

2003

Manejo

Colheita

P6s-Colheita

Média
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Qual dos seguintes prémios/certificacdes esta em vigor nesta empresa?

Série 1ISO9000

Prémio Brasileiro de Qualidade

Prémios estaduais de qualidade

Outros prémios/certificacbes

(Nenhum)

(Néo sei)

Qual das seguintes estratégias genéricas melhor descreve aquela utilizada por sua

empresa?

Tipo de estratégia

Usa (SIM)

Diferenciacdo — baseada em produtos singulares, Unicos, projetados
com ou pelo cliente, com processos de produgao mais flexiveis

Lideranca de Custo — baseada em produtos padronizados, processos de
producéo especializados basicamente projetados pela engenharia,
embora levem em consideragdo a necessidade dos clientes

Meio-Termo — baseada na forma quase equitativa em diferenciacéo e
lideranga de custos

Nesta empresa, no Ultimo ano, quantas horas aproximadamente foram dedicadas a

treinamento dos empregados? horas

Que tipos de treinamento sdo mais comumente oferecidos pela empresa?

Como é feito o levantamento de necessidades de treinamento ?

Tipo de estrategia

Usa (SIM)

Diagnadstico organizacional amplo

Diagnostico de competéncia das equipes e ocupacoes

Desempenho do individuo

Auto-planejamento da carreira feito pelo préprio individuo
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lI) ETAPAS DE PRODUCAO

a) MANEJO (Incluindo a pré-colheita: solo, controle de ervas, aplicacdo de produto,
poda, préaticas fitossanitarias e irrigacao).

1. Mecanizacao, Uso de Substancias quimicas

Pouco Nenhum Muito

Grau de mecanizagao
Uso de agrotoxicos e adubos

2. Tecnologias empregadas

Ultima geracao Penultima Antependultima
geragao geragao

Grau de atualizacao de
tecnologias

3. Quais as principais inovacdes tecnoldgicas introduzidas nos ultimos trés anos e 0s
resultados alcancados?

Descrigcao da Inovagéao Descricao dos resultados

4. Quais as principais praticas de gestdo da qualidade adotadas nesta etapa?

L Conhece? Adota?
Praticas Sim Nao Sim Nao
5S
CCQ
PDCA
Andlise de Risco e Controle de pontos
criticos
Gerenciamento da Rotina
Prémios/Certificacbes

5. Como o trabalho € organizado nesta etapa?

6. Qual a jornada de trabalho nesta etapa?
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7. Praticas de Saude e Segurancga no Trabalho.
I Conhece? Adota?
Praticas Sim | Nao | Sim | N&o
Uso de Equipamentos de Prote¢éo Individual
Uso de Equipamento de Protecdo Coletivo
CIPA - Comisséo Interna de Prevencgéo de
Acidentes
Treinamentos
Exames Periédicos
COLHEITA
Mecanizacao / Uso de Substancias quimicas.
Pouco Nenhum Muito
Grau de mecanizagéao
Uso de agrotoxicos e adubos
Tecnologias empregadas
Ultima geracao Penultima Antependltima
geragao geragao

Grau de atualizagao de
tecnologias

Quais as principais inovacgdes tecnoldgicas introduzidas nos ultimos trés anos e os

resultados alcancados?

Descrigcao da Inovagéo

Descricao dos resultados

Quais as principais praticas de gestdo da qualidade adotadas nesta etapa?

Ly Conhece? Adota?
Praticas Sm | Nao | Sim | Nao
58
CCQ
PDCA

Andlise de Risco e Controle de pontos criticos

Gerenciamento da Rotina

Prémios/Certificacdes

7
Como o trabalho é organizado nesta etapa?
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Qual a jornada de trabalho nesta etapa?
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Praticas de Saude e Seguranca no Trabalho.

Praticas

Conhece? Adota?

Sim Nao Sim Nao

Uso de Equipamentos de Protecéo Individual

Uso de Equipamento de Protecéo Coletivo

CIPA - Comisséo Interna de Prevencéo de Acidentes

Treinamentos

Exames Periddicos

C) POS-COLHEITA

Mecanizagdo / Uso de Substancias quimicas

Pouco

Nenhum Muito

Grau de mecanizagao

Uso de agrotoxicos e adubos

Tecnologias empregadas

Ultima geracao

Pendltima Antependltima
geracao geracao

Grau de atualizagao de
tecnologias

Quais as principais inovagdes tecnoldgicas introduzidas nos ultimos trés anos e 0s

resultados alcangados?

Descrigcao da Inovagéao

Descricao dos resultados

Capacidade Instalada e Efetiva

Ano | Capacidade Instalada | Producao efetiva

(t) (®)

Percentual de Utilizacao da
Capacidade Instalada

2002

2003
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Quais as principais praticas de gestédo da qualidade adotadas nesta etapa?

" Conhece? Adota?
Praticas - .
Sim N&o Sim N&o
5S
CCQ
PDCA
Andlise de Risco e Controle de pontos criticos
Gerenciamento da Rotina
Prémios/Certificactes
Como o trabalho é organizado nesta etapa?
Qual a jornada de trabalho nesta etapa?
Praticas de Saude e Seguranca no Trabalho.
" Conhece? Adota?
Praticas - — s =
Sim N&o Sim N&o

Uso de Equipamentos de Protecéo Individual

Uso de Equipamento de Prote¢&o Coletivo

CIPA - Comisséao Interna de Prevencdo de Acidentes

Treinamentos

Exames Periodicos
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ANEXO 4 — QUESTIONARIO DO GESTOR - Questdes utilizadas na Tese
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UNIVERSIDADE FEDERAL DA BAHIA
Departamento de Psicologia
Centro de Estudos Interdisciplinares para o Setor Publico — ISP

PARTE Il - CARACTERISTICAS DA ORGANIZACAOQ: IDEAL E REAL

H& indmeros Fatores que podem contribuir para a eficacia de uma organizacao. Apresentamos-lhe a
seguir alguns Fatores e gostariamos que vocé avaliasse a importancia das caracteristicas
enunciadas, expressando o quanto vocé discorda ou concorda com cada afirmacdo. Observe que,
para cada sentenca é solicitado que vocé, num primeiro momento, avalie a afirmacgédo, tendo em vista
a sua idéia de organizagdo ideal; na segunda coluna, avalie o quanto cada caracteristica se
apresenta, hoje, na sua empresa. Para tanto, utilize a escala abaixo.

1- Discordo plenamente

5- Concordo levemente

2- Discordo muito 4- Nao discordo, nem concordo

6- Concordo muito

3- Discordo levemente

7- Concordo plenamente

Ambiente Organizacional

Deve Ser E (arealidade)

A habilidade de acompanhar e entender o que esta
acontecendo fora da empresa é fundamental para o seu
sucesso.

A empresa deve estar atenta a tudo que ocorre na regido, no
pais e no mundo que podem vir a afetar 0s seus negocios.

A empresa deve priorizar 0 que acontece nas empresas
similares da sua regido para tomar decisGes sobre 0s seus
negocios.

Ter uma visao estratégica de longo prazo é fundamental para
a empresa sobreviver e crescer.

A pressao externa (concorrentes, por exemplo) é fundamental
para a empresa mudar para melhor.

A empresa deve estar sempre buscando informagfes sobre
mudancgas no seu ambiente externo para melhor se posicionar
no mercado.

O que importa mesmo para uma empresa sao informagoes
sobre 0s seus concorrentes mais proximos.

Estrutura organizacional

O trabalho deve ser distribuido de forma que os trabalhadores
possam atuar em varias posicdes ou funges.

O trabalho deve ser distribuido na forma de cargos
especializados para melhor aproveitar a capacidade de cada
trabalhador.

As equipes de trabalhos devem ser formadas com
trabalhadores que possuem funcées semelhantes.

As equipes de trabalhos devem ser agrupadas de acordo com
0s produtos que geram.

As decisbes organizacionais devem estar concentradas no
topo da hierarquia.

As decisfes devem estar diluidas entre os diversos niveis
hierarquicos da empresa.

Uma empresa deve possuir varios niveis hierarquicos para
facilitar os mecanismos de controle do desempenho.

O trabalhador deve ter claramente definido quem procurar em
caso de haver problemas no trabalho.

Os trabalhadores devem possuir liberdade para procurar as
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pessoas capazes de ajuda-los a resolver problemas no
trabalho.

Equipes sdo mais adequadamente coordenadas quando tém
um naimero pequeno de integrantes (maximo 12 pessoas).

E necessario haver uma descricdo detalhada de todas as
funcdes da organizacgéo, especificando todos os passos a
serem dados bem como a sucessao destes passos.

E preciso ter uma documentac&o dos padrées do fluxo de
trabalho, detalhando principalmente metas de qualidade e de
produgao.

E necessario ter uma documentacéo das regras e
procedimentos gerais do local de trabalho.

A empresa deve possuir procedimentos rigidos para a
execucdo do trabalho.

Deve haver uma clara separagdo entre quem planeja e quem
executa o trabalho.

Gestdo de pessoas

A empresa deve estimular o trabalho em equipe.

A empresa deve confiar no seu corpo de empregados.

Os empregados devem ter acesso as informagdes importantes
sobre a empresa.

A empresa deve ter regras explicitas para que todos saibam o
que fazer e como deve ser feito.

A empresa deve oferecer oportunidades de treinamento e
qualificacdo aos empregados.

Os treinamentos devem voltar-se, também, para o
desenvolvimento pessoal e ndo apenas para o desempenho
das tarefas.

As metas de desempenho do trabalhador devem ser definidas
pelo gerente.

A remuneracéo do trabalho deve estar acima da média
praticada no mercado.

A empresa deve oferecer oportunidades internas de
crescimento na carreira.

E importante que haja uma supervisdo constante do
desempenho do trabalhador.

As recompensas (remuneracao e beneficios) devem ser
determinadas pelo desempenho individual.

A organizagdo deve se preocupar com o trabalhador em todas
as suas dimensdoes.

Deve haver justica nos procedimentos de desligamento e
oferta de suporte para nova colocacao.

A organizagdo deve assegurar recursos para o bem estar
pessoal e familiar do trabalhador.

A empresa deve ter um sistema de avaliacdo de desempenho
justo.

A empresa ndo deve se preocupar em reter o funcionario.

PARTE V - A SUA RELACAO COM ASPECTOS DO TRABALHO

Vamos ler para vocé varias frases sobre a sua realidade de trabalho. Apos a leitura de cada
frase avalie com base nesta figura que estamos lhe mostrando o quanto vocé concorda com
a idéia apresentada. Quanto mais concordar, escolha um quadrado de tamanho maior:

1- Discordo plenamente

5- Concordo levemente

2- Discordo muito 4- Nao discordo, nem concordo

6- Concordo muito

3- Discordo levemente

7- Concordo plenamente
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Conversando com amigos, vocé sempre fala desta empresa como uma grande
empresa, onde é étimo trabalhar.

Vocé seria muito feliz em dedicar o resto da sua carreira a esta empresa.

Hoje, vocé esta nesta empresa mais porque vocé precisa do que porque vVocé quer.

Vocé se sente tdo envolvido pelo seu trabalho que é capaz de deixar tudo o mais de
lado.

Vocé acha suas idéias parecidas com as idéias defendidas por esta empresa.

Vocé realmente sente 0s problemas desta empresa como se fossem seus.

Mesmo que vocé quisesse, seria muito dificil para vocé deixar esta empresa agora.

Vocé sente um grande prazer ao realizar o seu trabalho.

Vocé se sente orgulhoso dizendo as pessoas que trabalha nesta empresa.

Vocé se sente muito integrado a esta empresa.

Se vocé decidisse deixar esta empresa agora, sua vida ficaria bastante
desestruturada.

Vocé se orgulha da qualidade do seu trabalho.

Esta empresa estimula vocé a trabalhar cada vez melhor.

Vocé se sente emocionalmente ligado a esta empresa.

Vocé acha que teria poucas opgoes de emprego se deixasse esta empresa.

Voceé fica olhando o relogio para deixar o trabalho na hora certa.

Vocé se sente contente por ter escolhido esta empresa para trabalhar, comparando
com outras empresas que vVocé conhecia quando entrou aqui.

Vocé se sente como uma pessoa de casa nesta empresa.

Se vocé ja nao tivesse dado tanto de si nesta empresa, vocé poderia pensar em
trabalhar num outro lugar.

VVocé sente o dia de trabalho se arrastando como se nunca fosse acabar.

Vocé se interessa realmente pelo futuro desta empresa.

Esta empresa tem um imenso significado pessoal para vocé.

Uma das poucas consequéncias negativas de deixar esta empresa seria a escassez
de alternativas imediatas.

Vocé é capaz de se concentrar no seu trabalho, desligando-se de outras coisas.

Para vocé, esta empresa € a melhor de todas as empresas para se trabalhar.

Vocé pensa no seu trabalho até mesmo quando esta fora do local de trabalho.

Decidir trabalhar nesta empresa foi um acerto de sua parte.

O trabalho que vocé realiza é uma das fontes principais de satisfacao pessoal.

Vocé se sente muito leal a esta empresa.

Sentir que faz bem o seu trabalho é uma das maiores recompensas que vocé tem.

Vocé estd sempre se esforcando para melhorar as suas habilidades no trabalho.
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PARTE VIl - DADOS DE CARACTERIZACAO

SEXO ESTADO CIVIL TEM RELIGIAO? ESCOLARIDADE ATUAL
3. Masculino 7.Solteiro 3.Sim 6. Menos que o 2° grau
4. Feminino 8.Casado 4.Nao 7. 2°Grau Completo. Se
9.Vidvo QUAL? técnico. Qual?
ANO QUE| 10. ~ Separado/ 7. Catélica .
Divorciado ' 8. Superior Incompleto.
NASCEU: 11. Consensual | & Protestante Qual?
' 9. Evangélica '
12.  Outro. Qual? - 9. Superior Completo.
10. Espirita
TR 11. Umbandista Qual?
TEM FILHOS? : 10. Pé6s-Graduacgéo
~ 12. Outro. Qual?
3.N&o
4.Sim
Quantos?

Além do seu emprego nesta empresa, vOCcé possui outro emprego ou atividade de

trabalho?

5) Sim, outro emprego com atividades similares.

6) Sim, outro trabalho voluntario.
7) Sim, outro trabalho por conta propria.
8) Nao, nenhum outro trabalho.

SUA RENDA MENSAL ATUAL

8) Até R$960,00
9) De R$961,00 a R$1.440,00
10)De R$1.441,00 a R$1.920,00 | &

11)De R$1.921,00 a R$2.400,00 pessoa. -
12)De R$2.401,00 a R$3.600,00 7. Divide igualmente as responsabilidades com outra
13)De R$3.601,00 a R$4.800,00 pessoa.

14)Mais de R$ 4.800,00 8.

Em que grau vocé é responséavel pela manutencéo
de sua familia/dependentes em termos financeiros?

5. Unico responséavel.
Principal responséavel, mas recebe ajuda de outra

Contribui apenas com uma pequena parte.

Quando comecou a trabalhar nesta empresa?
Ha quanto tempo ocupa a funcéo de gerente?

Vocé teve alternativas de emprego
para comparar quando aceitou o seu
emprego atual?

5. Sim, muitas.
6. Sim, apenas
uma outra.

7. Sim, algumas.
8. Na&o, apenas
esta alternativa.

empresa?
. extremamente 10. dificil

facil 11. muito dificil
. muito facil 12. extremamente
. facil dificil

Em que medida vocé julga ter sido
facil ou dificil ingressar nesta

Em que medida vocé sente que ha
risco de perder o seu emprego nesta

empresa?
7. extremamente 10. baixo
alto 11. muito baixo
8. muito alto 12. extremamente
9. alto baixo

Em que medida vocé julga facil ou
dificil conseguir, hoje, um outro
emprego fora desta empresa?

1. extremamente 4, dificil

facil 5. muito dificil
2. muito facil 6. extremamente
3. facil dificil




Anexos 258

ANEXO 5 - QUESTIONARIO DO TRABALHADOR — Questdes utilizadas na Tese



Anexos 259

zﬂ UNIVERSIDADE FEDERAL DA BAHIA

Departamento de Psicologia
Centro de Estudos Interdisciplinares para o Setor Publico — ISP

PARTE | - O QUE SIGNIFICA "TRABALHAR" PARA VOCE

1- Indique a importancia do trabalho para vocé indicando um dos quadrados desta escala:
[Apresentar a escala AZUL.]

Nada importante | 2 | 2 | 3| 4] 5 | 6 | 7 | Extremamente importante |

3- Considerando todos os aspectos do seu trabalho atual, qual o grau de satisfacao que vocé sente?
[Apresentar a escala AZUL.]

Insatisfeito [ 2 | 2] 3] 4 ] 5 | 6 | 7 | Satisfeito |

4- Vamos mostrar cinco figuras representando cinco areas da vida de qualquer pessoa. Avalie a
importancia de cada uma dessas areas para vocé, distribuindo entre elas as vinte e cinco notas de R$
1,00 que estamos lhe entregando. Quanto mais importante for uma &rea para vocé, mais notas vocé
deve colocar sobre a figura.

[Registrar o nimero de notas colocado pelo entrevistado sobre cada figura.]

Lazer (diversdo, ocupacgdes culturais, esportes, recreacdo, contato com amigos)
Comunidade (atividades em associa¢des, sindicatos, partidos politicos)
Trabalho

Religido (atividades e crencas religiosas)

Familia

=z |o|m

5- Algumas pessoas acham que devemos cumprir as ordens dos nossos superiores mesmo quando
ndo concordamos com elas. Outras acham que s6 devemos cumprir as ordens quando estamos
convencidos de que sdo corretas. Qual destas duas opinides se aproxima mais da sua?

C. Temos que cumprir as ordens em quaisquer circunstancias. 1
D. Devemos cumprir as ordens quando estamos convencidos de que elas sdo corretas. 2
D. Depende. [Ndo leia. Caso a resposta seja 'depende’, anote abaixo a explicagéo.] 3

PARTE Il - TRAJETORIA OCUPACIONAL

1 - Com que idade vocé comecou a trabalhar? anos. O que vocé fazia?

2 - Tinha a carteira assinada? 1) Sim [Passe para a questao 4] 2) Nao
3 - Com que idade vocé comecgou a trabalhar com carteira assinada? _ anos. O que vocé fazia? _
4 - Quantos trabalhos com carteira assinada vocé ja teve (incluir o atual, caso seja assinada)?

5 - De quem vocé recebe o salario por seu trabalho realizado nesta empresa?

1) Da propria empresa. : 4) De uma cooperativa a qual vocé pertence.
2) Do sindicato. 5) De uma outra pessoa que contrata seu trabalho.
3) De outra empresa que presta servigos a 6) Outro. Qual?

esta em que vocé trabalha.

6 - Além do seu emprego nesta empresa, vVocé possui outro emprego ou atividade de trabalho?
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1) N&o, nenhum outro trabalho.
2) Sim, outro emprego com atividades similares.

3) Sim, outro emprego com atividades diferentes.

: 4) Sim, outro trabalho por conta propria.
 5) Sim, outro trabalho voluntario.
6) Sim. Outro tipo. Qual?

7 - Qual das seguintes situacdes se aplica a sua condigéo presente de trabalho?

1) Empregado ‘por tempo determinado / temporario’

2) Empregado ‘permanente / fixo’

[Passe para a questao 8]

[Passe para a questdo 11]

No caso de empregado ‘por tempo determinado / temporério’:

8 - Qual a duracao do seu contrato atual?

meses

9 - Quantas vezes vOcé ja prestou servigos temporarios para esta empresa?

10 - Vocé esta com a carteira de trabalho assinada agora? 1) Sim 2) Nao

No caso de empregado ‘permanente / fixo':
11 - Quando comecou a trabalhar nesta empresa?
12 - Vocé teve alternativas de emprego para

comparar quando aceitou 0 seu emprego
atual?

/ (més/ano)

13 - Em que medida vocé julga ter sido facil ou
dificil entrar nesta empresa?

5) Na&o, apenas esta
6) Sim, apenas uma
outra

7) Sim, duas
8) Sim, trés ou mais

Facil ¢ Dificil

7) pouco 10) pouco

8) mais ou menos 11) mais ou menos
9) muito 12) muito

14 - Em que medida vocé sente que é facil ou
dificil perder o seu emprego nesta empresa?

15 - Em que medida vocé julga facil ou dificil
conseguir, hoje, um outro emprego fora desta

empresa?
Facil ¢ Dificil Facil ¢ Dificil
7) pouco 10) pouco 7) pouco 10) pouco
8) mais ou menos 11) mais ou menos 8) mais ou menos 11) mais ou menos
9) muito 12) muito 9) muito 12) muito

PARTE Ill - A SUA RELACAO COM ASPECTOS DO TRABALHO

Vamos ler para vocé varias frases sobre a sua realidade de trabalho. Avalie, com base nesta figura
gue estamos Ihe mostrando, o quanto vocé concorda com a idéia apresentada. Quanto mais perto de
1, maior é a discordancia; quanto mais perto de 7, maior € a concordancia com o contetdo da frase.
[Apresentar a escala COLORIDA.]

1 2 3 4 5 6 7
Discordo Discordo Discordo Nem Concordo Concordo Concordo
muito mais ou pouco concordo, pouco mais ou muito
menos nem discordo menos

Ol 11 voce sempre fala com amigos que esta € uma 6tima empresa para trabalhar.

Al 15 voceé seria muito feliz em trabalhar sua vida toda nesta empresa.

1113 voce esta nesta empresa mais porque vocé precisa do que porque vocé quer.
14 Vocé gosta tanto do seu trabalho que é capaz de deixar todo o resto de lado.

O2 |5, vocé acha suas idéias parecidas com as idéias defendidas por esta empresa.

A2 6. Vocé sente os problemas desta empresa como se fossem seus.

12| 7 Mesmo que vocé quisesse, seria muito dificil para vocé deixar esta empresa agora.
T2 8. Vocé sente um grande prazer ao realizar o seu trabalho.
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03 9. Vocé se sente orgulhoso dizendo as pessoas que trabalha nesta empresa.
A3 10. Vocé se sente parte desta empresa.
13 | 11. Se vocé decidisse deixar esta empresa agora, sua vida ficaria bastante complicada.
T3 |12, voce se orgulha da qualidade do seu trabalho.
04113 Esta empresa estimula vocé a trabalhar cada vez melhor.
A4 114 Voceé se sente emocionalmente ligado a esta empresa.
14 15. Vocé acha que teria poucas opcoes de emprego se deixasse esta empresa.
T4 | 16. vocé fica olhando o relégio com vontade de que o trabalho termine logo.
O5 | 17. Vocé se sente contente por ter escolhido esta empresa para trabalhar, comparando com
outras empresas que vocé conhecia quando entrou aqui.
A5 118, Vocé se sente como uma pessoa de casa nesta empresa.
15 |19. Vocé poderia ir trabalhar num outro lugar se vocé ja nao tivesse se dedicado tanto a esta
empresa.
T5 | 20. Voce sente o dia de trabalho se arrastando como se nunca fosse acabar.
06 |51, Vocé se interessa pelo futuro desta empresa.
A6 | 25 Esta empresa tem um grande significado pessoal para vocé.
16 |23. A coisa ruim de deixar esta empresa é a dificuldade de encontrar outros empregos logo.
T6 24. Vocé é capaz de se concentrar no seu trabalho, desligando-se de outras coisas.
07 25. Para vocé, esta empresa € a melhor de todas as empresas para se trabalhar.
T7 1 26. voca pensa no seu trabalho até mesmo quando est4 fora do local de trabalho.
08 | 7. voce acertou quando comecou a trabalhar nesta empresa.
T8 28. O trabalho que vocé realiza € uma das fontes principais de satisfagéo pessoal.
09 29. Vocé se sente muito fiel a esta empresa.
T9 30. Sentir que faz bem o seu trabalho € uma das maiores recompensas que vocé tem.
T10 131 voce esta sempre se esforcando para melhorar a forma de fazer o seu trabalho.
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Preencha os quadrados de acordo com as referéncias contidas na tabela.

S.

T.

AA.

BB.

CC.

DD.

EE.

FF.

GG.

HH.

JJ.

PARTE V - DADOS DE CARACTERIZACAO- 12, Etapa :

Sexo

Estado civil

Religido (Afiliacdo)

Religidao (Pratica)

Estrutura familiar

Quantos moram na casa?

Tem filhos?

Salério atual

Pratica de esporte

Principais opcdes de lazer

Grupos comunitarios

Meio de comunicacéo

Local onde viveu a maior parte da vida

Local onde vive hoje
Tempo de residéncia

Escolaridade

Ainda estuda?

Sindicalizado

HHHHD]D]D]]D

anos

]]DH]]

ANO QUE NASCEU

EMPRESA QUE TRABALHA

OCUPACAO

Em uma segunda etapa desta pesquisa, realizaremos algumas entrevistas com participantes desta
primeira etapa, com o objetivo de aprofundarmos a compreensdo deste tema. A escolha sera
aleatoéria. Caso vocé se disponha a participar desta segunda etapa, por favor fornega alguns dados
de identificac@o para que possamos entrar em contato com vocé, caso seja selecionado:

Nome:

Empresa que trabalha:

Endereco para contato:

Telefone para contato:




Anexos

263

TABELA PARA PREENQUIMENTO DOS DADOS DE CARACTERIZACAO - 22, Etapa |

A. Sexo B. Estado civil C. Religiao (Afiliacéo) D. Religiao (Pratica)
3. Masculino 6. Casado 7. Catdlica 3. Praticante
4. Feminino 7. Solteiro 8. Protestante tradicional 4. Nao pratica

8. Vilvo 9. Protestante pentecostal

9. Separado 10. Cultos afros

10. Vive junto 11. Espirita

12. Sem religido
9. Outro. Qual? 10. Outra. Qual?

E. Estrutura familiar

F. Quantos moram na casa?

G. Tem filhos?

5. Nuclear

6. Extensiva

7. Matrifocal

8. Novo arranjo
9. Outro. Qual?

3. Néo
4. Sim. Quantos?

H. Salario atual

Préatica de esporte

J. Principais opg¢oes de lazer

8. Até R$ 120,00

9. De R$ 121,00 a R$240,00
10. De R$241,00 a R$484,00

11. De R$485,00 a R$960,00

12. De R$961,00 a R$1.200,00
13. De R$1.201,00 a R$2.400,00

14. Mais de R$ 2.400,00

l.

5. Futebol

6. Volei

7. Basquete
8. Nao pratica

9. Outro. Qual?

7. Televisao
8. Radio

9. Clube

10. Leitura

11. Cinema
12. Associagdes

9. Outro. Qual?

K. Grupos comunitarios L. Meio de comunicacao M. e N. Local de moradia
4. Cooperativa 6. Radio 4. Roga/fazenda
5. Grupo religioso 7. Televisédo 5. Vila
6. Associagdes 8. Jornal 6. Cidade
9. Telefone
10. Correios 9. Outro. Qual?
9. Outro. Qual? 9. Outro. Qual?

P. Escolaridade

Q. Ainda estuda?

R. Sindicalizado

12. Nunca estudou

13. Alfabetizado

14. Primério incompleto
15. Primério completo
16. Ginasio incompleto
17. Ginasio completo
18. 2° Grau incompleto
19. 2° Grau completo
20. Superior incompleto
21. Superior completo
22. P6s-graduado

3. Nao

4. Sim. Que série ou curso?

3. Néo
4. Sim. Qual o sindicato?
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ANEXO 6 - QUESTIONARIO DE CARACTERIZACAO

DA EMPRESA - Questdes utilizadas na Tese
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mfNN Centro de Estudos Interdisciplinares para o Setor Publico — ISP
o 0 2 s

MODULO GERAL — CARACTERIZACAO DA EMPRESA

) DISCRIMINACAO E CARACTERIZACAO DA EMPRESA

Razao social:

CARACTERIZACAO DA MAO-DE-OBRA

i) Principais beneficios recebidos pelos trabalhadores

265

Beneficios Trabalhadores

Permanente Temporarios

Assisténcia médico-hospitalar

Assisténcia odontologica

Apoio educacional (creche, pré-escola, etc.)

Previdéncia complementar

Lazer, esporte (clube)

Empréstimos

Participacdo em lucros

Outros:

[I) DESEMPENHO OPERACIONAL

Producdo (produto, area plantada e area colhida)

Produtos |Unidade Quantidade Area Plantada (ha) Area Colhida (ha)

2002 2003 2002 2003 2002 2003

Qual dos seguintes prémios/certificacdes estd em vigor nesta empresa?
Série ISO9000
Prémio Brasileiro de Qualidade
Prémios estaduais de qualidade
Outros prémios/certificacdes
(Nenhum)
(N&o sei)
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ANEXO 7 - CONSENTIMENTO INFORMADO
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ol A UNIVERSIDADE FEDERAL DA BAHIA

f}a Departamento de Psicologia
m U Centro de Estudos Interdisciplinares para o Setor Publico — ISP
b B s

CONSENTIMENTO INFORMADO

PROJETO DE PESQUISA: Os vinculos com o trabalho e os processos de mudanca no
padréo de exploragéo agraria: um estudo entre trabalhadores da fruticultura nordestina.

A pesquisa que nosso grupo de pesquisa esta realizando procura conhecer melhor os
trabalhadores da fruticultura irrigada nordestina e compreender como estes se relacionam
com o seu trabalho e com a empresa para a qual trabalham. Vocé é convidado a participar
do estudo, porque faz parte deste grupo de trabalhadores. O estudo envolve a realizacéo de
uma entrevista sobre alguns aspectos da sua vida no trabalho.

N6s lhe asseguramos que toda informacdo que vocé nos fornecer, permanecera
estritamente confidencial. O seu nome nado aparecerd em nenhuma parte do relatério ou
publicacéo desta pesquisa. Trata-se de uma pesquisa da Universidade Federal da Bahia e
ndo da empresa; assim, 0s resultados serdo analisados fora da empresa. NOs
trabalharemos somente com conjuntos de dados e as informac¢des dos individuos ndo serédo
do conhecimento da empresa.

Garantimos que vocé ndo sofrerda nenhum desconforto durante a sua participacdo nesse
estudo. Embora vocé nao tenha nenhum beneficio direto com o estudo, os resultados vao
nos ajudar a compreender melhor como os trabalhadores da fruticultura se relacionam com
0 seu trabalho e com a empresa para a qual trabalham.

Sera carantido a vocé o devido esclarecimento sobre a pesquisa antes do seu inicio e
durante sua execucdo, sendo seu direito se recusar a participar ou desistir em qualquer
momento da pesquisa. Se acontecer algum problema, vocé podera se comunicar com o
responsavel pelo projeto, Sr. Antonio Virgilio Bittencourt Bastos, no ISP/UFBA, Rua Ademar
de Barros, s/n, Ondina, telefone (0XX71) 247-1018.

N&o se sinta obrigado a participar, no entanto, gostaria de contar com a sua disponibilidade
e de que vocé se sinta bastante a vontade para conversar conosco. Vocé aceita participar
da pesquisa?
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ANEXO 8 - ESCALA COLORIDA
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ESCALA COLORIDA

1 2 3 4 S 6 /

Discordo Discordo Discordo Nem Concordo Concordo Concordo
muito mais ou pouco concordo, pouco mais ou muito

menos nem discordo menos






Livros Gratis

( http://www.livrosgratis.com.br )

Milhares de Livros para Download:

Baixar livros de Administracao

Baixar livros de Agronomia

Baixar livros de Arquitetura

Baixar livros de Artes

Baixar livros de Astronomia

Baixar livros de Biologia Geral

Baixar livros de Ciéncia da Computacao
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