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RESUMO

Investigar a intencao de rotatividade do indiviteoambiente de trabalho tem surgido como
tema de interesse para pesquisadores e profissidsi se deve ao fato de que o contexto
organizacional mudou drasticamente nas ultimasdadéca o entendimento que o profissional
possui em relacdo ao que esperar da organizacd@namudou. Dessa forma, este estudo
teve como objetivo testar um modelo que conside@emprometimento Organizacional
(Afetivo, Calculativo e Normativo) e Confianca dongregado na Organizacdo como
antecedentes de intencao de rotatividade. A améstreomposta de 139 empregados de
diferentes empresas e segmentos que responderamscadase validas e consistentes:
Comprometimento Organizacional (Afetivo, Calculative Normativo), Confianca do
empregado na Organizacdo e Intencdo de Rotatividstlden das escalas, elaborou-se um
guestionario sobre dados pessoais e profissiofaisespostas codificadas foram submetidas
a analises descritivas e de regressdo multiplalotenmedida de Intencdo de Rotatividade
como variavel consequente. Para testar o modeloetdizada uma analise de regresséo
multipla Stepwise©O modelo proposto foi parcialmente confirmado. @sultados indicaram
que o Comprometimento Organizacional Afetivo expl&0% da variancia de Intengcéo de
Rotatividade. A variavel Perdas de Investimentdiea®%, e a variavel Normas relativas a
Demissao explica 2% variancia de Intencdo de Radatie. Os resultados foram discutidos a
luz da literatura da area, tendo sido comparadosregultados de outros estudos empiricos.
As conclusdes deste estudo corroboram os achadaeda sugestdes para novas pesquisas
foram propostas.

Palavras-chave: Comprometimento Organizacional tfAfe Calculativo e Normativo),

Confianca do empregado na Organizacao, Intenc&wotiividade.



ABSTRACT

Investigating turnover intention in the work plalcas been the topic of many studies and
professionals. This is due to the fact that theoizational context has changed dramatically
over the past decades and a professional’s unddimstp of what to expect from the

organization has also changed. The present study af testing a model which considered
the Organizational Commitment (affective, calcwatand normative) and the Trust of the
employee to the organization as an antecedent mooVar Intention. The sample comprises
of 139 employees from different companies and se¢gnevho answered consistent and
validated scales: Organizational Commitment (affectcalculative and normative), Trust of

the employee to the organization and Turnover taanNot only were the scales developed,
but also a questionnaire about personal and piofedsdata. Descriptive analyses and
multiple regressions have been, then, carried tirpaonsidering the measure of Turnover
Intention as a dependent variable. In order to ttes model, it was conducted a Stepwise
multiple regression analysis. The proposed modet wartially confirmed. The results

indicates that the affective organizational comneitin explain 50% of the variance of

Turnover Intention. The variable Losses of Investirexplain 6%, and the variable Norms

relative to the Resignation explain 2% of the vace of Turnover Intention .These results
were analyzed and compared with others empiricgdietu and the conclusions corroborate

findings in the Organization Behaviors. Furtheleashes were proposed.

Key Words: Organizational Commitment (affectivelcaéative and normative), Trust of the

employee to the organization, Turnover Intention.
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INTRODUCAO

Diversas disciplinas tém se dedicado ao estudeldgdo homem-trabalho, tais como
a Filosofia, Sociologia, Administracdo, Antropolagé a Psicologia. Esse interesse pelo
estudo do trabalho humano se deve ao fato de dqee@sstitui a forma de construcao das
sociedades e dos homens, assumindo diferentesd@msignificados para o individuo e para
a sociedade em geral (Siqueira, 2002).

A compreensdo da relacdo homem-trabalho como algdafmental a vida humana
nao é algo recente; ao contrario, esta vinculagaogria histéria da Humanidade. Para
Martinez, Paraguay e Lator(@004), o trabalho € uma das maneiras mais impesato
homem se posicionar como individuo, sendo algocqueplementa e da sentido a sua vida.

Devido a fatores historicos, tendo como principasahcadeadora a revolugédo
industrial, 0 homem passou, cada vez mais, a depelad organizacbes como veiculo para
desempenhar seu trabalho, obter sustento e aliwag@®. Durante muito tempo, as
empresas enfatizavam basicamente as questdessligagaodutividade e a lucratividade.
Porém, na atualidade, esse cenario ja ndo termwiko mesmo. O mundo do trabalho vem
passando por significativas transformacgfes, exgyindas organizacbes uma maior
competitividade e flexibilidade para se manteresefias no mundo globalizado e isso as
tém levado a despender maior atencéo a melhoriaatascoes do trabalho tendo em vista a
posicdo essencial que o trabalhador ocupa paraamad dos resultados organizacionais
(Rousseau, 1997).

Diante desse cenario, as evidéncias indicam gqueraessos de transformacao da
organizacdo do trabalho no sistema produtivo degidatornam cada vez mais explicita a
importancia do elemento humano para a consecugiolietivos organizacionais.

Nesse sentido, o estudo do comportamento dos ¢holigi nas organizacbes e o0

comportamento das proprias organizacdes tém sditadshe em um distinto campo de
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pesquisa — comportamento organizacional (Bastd®4)1%ua construcao e as feicdes que
assume, no momento atual, guardam estreita retaopdcos desafios, mutacdes e crises que
marcaram, ao longo do século passado, as sociedgdearticularmente, os sistemas

produtivos que as formam e definem o seu caréatat (fgastos, 1994).

Assim, o estudo do campo denominado Comportamerganizacional emerge nos
anos 60 do século XX, resultado das transformagés<iéncias humanas, apoiando-se nos
conhecimentos gerados pelas Ciéncias Politicasydaticas, Sociologia e Psicologia, que
buscam entender as relacdes entre o trabalho merh@Siqueira, 2002).

De acordo com Robbins (1999), Comportamento Orgaitinal € uma area de
investigacdo sobre a influéncia que individuospgsue a estrutura organizacional exercem
sobre o comportamento dentro das organizacoes.

E importante destacar que o campo de estudo do @tamgento Organizacional é
relativamente novo; assim, se fazem necessariagsnpgsquisas, pois as alteracbes que
ocorrem na organizagao e na tecnologia do tralsibaconstantes e em pequenos intervalos
de tempo. Portanto, € evidente a importancia dedestio Comportamento Organizacional
para a melhoria das relagdes de trabalho em nossadade, bem como a necessidade de se
aprofundar os estudos na area, que possam desenvofdidas validas, precisas e em
sintonia com a atualidade das atividades orgaminad (Siqueira, 2002).

De modo geral, hd convergéncia em relacdo ao catepestudo — comportamento
organizacional — e algum conforto sobre a existédei diferentes niveis de analise dentro
dessa area. Por ser um campo de pesquisa relatitem®/o, alguns ajustes conceituais e de
medida das varidveis sdo necessarios. Sendo aasimyestigacdo e a divulgacdo de
resultados ndo podem estagnar, pois as alteragéescqrrem na organizacao e na tecnologia
do trabalho s&o constantes em pequenos intervalésngpo (Robbins, 1999; Wagner Ill &

Hollenbeck, 2000; Siqueira, 2002).
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Dentro da relacdo homem-trabalho a proposta doepiesrabalho é de focar as
variaveis denominadas Comprometimento OrganizakioBanfianca do empregado na
organizacao e Intencéo de rotatividade; e trazex proposta de pesquisa resultando em um
modelo de investigacao.

Entende-se como Comprometimento Organizacionalag8es e atitudes dos
trabalhadores no sentido de contribuir para a dargeéio e para seu bom funcionamento
(Mowday, Porter & Steers, 1982). E entendido tambésmo um forte preditor de
comportamentos relevantes para o contexto do trabamo desempenho, absenteismo e
rotatividade (Borges-Andrade, 1994; Siqueira & Gaenir., 2004).

Meyer e Allen (1991) apontam para os trés tiposbases do comprometimento
organizacional: o afetivo, o calculativo e o nornv@mt O comprometimento afetivo diz
respeito a identificacdo por parte do empregado @smbjetivos da organizacdo, mantendo-
se filiado a mesma. Ja o comprometimento calculatfere-se a crenca do trabalhador sobre
as possiveis perdas e custos que podera ter gaga iIm a organizacdo, perdendo assim a
relacédo de troca que estabelece com ela. Por gua& wemprometimento normativo trata de
crencas do empregado com relacédo a organizacaaermaipalha, crencas estas referentes a
uma divida moral que ele acredita ter para com lagukevendo por isso retribui-la,
mantendo-se no emprego.

Em relacdo a confianca cabe destacar que esta éasnhases da interacdo social
apontada pela literatura (Deutsch, 1958; Luhmarf79]1 Kramer, 1999), podendo gerar
seguranca nos individuos, ainda que néo seja gRara.Luhmann (1979), a confianca € um
mecanismo basico que reduz a incerteza, permitindoacdo de pressupostos relativos ao
comportamento futuro da outra parte envolvida mecé®. Ao confiar, o individuo acredita
que a contraparte ndo agira de modo oportunistadova prejudica-lo. Assim, a confianca é

um indicador de que a interagdo social poderastabelecida e mantida ao longo do tempo.
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No ambito das relagdes interpessoais e intimasnfaaca ja se constitui foco de interesse de
estudiosos. Porém, as mudancas sociais, econdmitasnoldgicas provocaram mudancas
nas organizacgodes, estimulando as investigacoesremdo tema.

De acordo com Oliveira (2004), confianca do empilegaa organizacdo pode ser
definida como um conjunto de cogni¢cdes interdepetedeque integra crencas a respeito de
padrdes éticos, credibilidade da comunicacéo, pecemnémico da organizacdo e capacidade
desta de reconhecer o desempenho do empregadofitamiceira quanto profissionalmente.

A variavel dependente a ser analisada no presetiielce denominada Intencéo de
Rotatividade, tem sido considerada como critica @avaliacdo da eficacia dos recursos
humanos de uma organizacdo (Robbins, 1999; Wadhé&r Hollenbeck, 2000). Segundo
Robbins (1999), os custos do absenteismo e davidéate seriam um fator preponderante
para o impulso dado as pesquisas de Comportamergani@acional que pretendem
compreendé-lo.

Este estudo justifica-se a medida que as transfdiesa sociais, econémicas e
tecnoldgicas tém gerado modificacdes profundasorganizacdes e, consequentemente, nas
relacbes que se estabelecem entre essas e seusgadmst Ampliar a compreensao da
relacdo empregado-organizacao requer investigapdespossam agregar novos elementos
ainda ndo contemplados. E nessa perspectiva qiese® o estudo sobre os construtos:
comprometimento organizacional, confianga do engmlegna organizagdo e intencdo de
rotatividade. Tratam-se de variaveis relacionadas literatura cientifica como sendo
importantes na determinacdo de comportamentosusledi dos empregados. Além disso, a
relacdo entre a variavel comprometimento organiretie a intencdo de rotatividade ja esta
evidente na literatura pesquisada. Porém, estudp$rieos que tenham agregado a variavel
confianca do empregado na organizacao e estaveigrigm um modelo de investigacdo nédo

constam na literatura pesquisada, atribuindo amlesim carater inédito.
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O estudo em questdao tem como objetivo testar umelmolipotético no qual a
intencao de rotatividade € explicada por compramezito organizacional (afetivo, normativo
e calculativo) e confianca do empregado na orgaaa

Para fundamentar o presente trabalho, a revisdlitedatura sera apresentada em
secbes contemplando as variaveis do estudo. Imierdk sera apresentada a revisao sobre
comprometimento organizacional, seguido pela revidé@ confianca do empregado na
organizacao e finalmente, pela de intencdo deivimtatle. As demais secfes versardo sobre
objetivos, justificativa do estudo, os procedimenteetodoldgicos, os resultados e discussao
e, por fim, as conclusfes e a agenda de pesquisa,d® sintetizar os achados do estudo e

suas limitacdes metodoldgicas.
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| - REVISAO DA LITERATURA

CAPITULO 1

COMPROMETIMENTO

Na area de Comportamento Organizacional o estudiwe s€omprometimento
Organizacional tem adquirido grande importancialitesatura cientifica. De acordo com
Rego (2003), tamanho interesse deve-se a uma caugdes: para fazer frente a nova
realidade do ambiente empresarial, inseguro e leemty as empresas lancam méao de pessoas
dispostas a quebrar padrdes e ir aléem do prestréstindo a camisa’ da empresa. Ao tracar
as linhas de estudos sobre comprometimento, é rda suportancia analisar as definicdes
desse construto.

Este capitulo tem por objetivo apresentar os s@aubs e conceitos do construto
comprometimento, bem como apresentar os princgrd#sgques do comprometimento com a
organizacdo. E importante destacar que o estudonseteado pelas proposicdes de Meyer e
Allen (1991) que apresentaram um modelo tridimeraiode comprometimento:

comprometimento afetivo, comprometimento calcutaBwcomprometimento normativo.

1.1- COMPROMETIMENTO: SUA NATUREZA, SIGNIFICADOS E CONCEITO

Conforme Bastos (1994), as ciéncias sociais api@seproblemas conceituais que,
embora se originem da diversidade de pressuposttiddgicos e epistemoldgicos, sao
agravados pelas praticas de construcéo cientéinague ndo hé a priorizagdo de uma clareza

conceitual nos respectivos estudos.
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E certo, todavia, que a ciéncia social — mesmo lagpeduzida pelos que tém
preocupacao especial com a clareza dos seus ameejpriorizam a critica intersubjetiva
como critério de validac&o cientifica — esta digal®e equacionar os problemas de significado
que nao foram devidamente superados sequer conoposi@a de operacionalizacdo dos
construtos cientificos (Harzem, 1986).

O estudo sobre o vinculo do individuo com o trab&#um exemplo da fragmentacéo
e pulverizacdo de conceitos na pesquisa organizaaosocial.

Morrow (1983) identifica 30 conceitos ou medidas abenprometimento, tambéem
rotuladas como envolvimento, apego, saliéncia,tifieacédo, entre outros rétulos. A maioria
dos conceitos é apresentada no final dos anos B&@ado XX, num processo crescente de
proposicao ou de aprimoramento de medidas que @jaraovos construtos, sem a criteriosa
demarcacao dos dominios teoricos e das relacOesamntliversos construtos.

De acordo com Bastos (1994), ha um descuido dagjuesiores que trabalham na
area, quanto ao uso dos conceitos. Ao se proponawa conceito, normalmente, ndo se
justifica 0 abandono de outro que vinha sendazatilo.

Nesse sentido, € preciso destacar que as primeié@adas de estudo do
comprometimento organizacional, apesar da diveisida volume de estudos sobre o
construto, foram marcadas pela falta de consens@utores acerca do conceito (Mathieu &
Zajac, 1990; Bastos, 1994; Oliveira, 1997).

Uma das razGes para a confusao conceitual serrangpbsicdo do conceito da
linguagem cotidiana. Assim, se faz necessario tlisouconceito de comprometimento na
linguagem cotidiana para elucidar a natureza dmststruto e identificar fontes de problemas
conceituais oriundos da transposicdo do seu usogeontexto cientifico (Bastos, 1994).

Multiplos significados estdo associados ao uso a@loceto comprometimento na

linguagem cotidiana. Bastos (1994) relata que, inguh inglesa (onde surgiu o termo
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“commitment” na area organizacional) o vetbaommit cuja origem é do latim Committere,

tem quatro grandes eixos de significados (The @xinctionary, 1986):

(@) a nocédo de confiar a (prisdo, asilo), colocar sostdelia, por a salvo (em lugar
seguro), significados que tém em comum a nocadadtaa, de retirar algo ou alguém
de um lugar ou condicdo para outra;

(b) encarregar, comissionar, designar;

(c) perpetuar ou desempenhar (no sentido negativogr falgo errado, repreensivel,
cometer uma ofensa e

(d) envolver, juntar, engajar.

Ja na lingua portuguesa, Bastos (1994) explicaogoenceito de comprometer nao
apresenta a mesma amplitude; visto que a palatirea laommittere’ originou a palavra
cometer que abrange parte significativa do contefglccommit’, enquanto a palavra latina
‘comprommittere’ gerou a palavra comprometer.

Bastos (1994) apresenta dois eixos de significal@alavra comprometimento em
lingua portuguesa. O primeiro refere-se a ocoreédel acoes que impedem ou dificultam
determinado objetivo. Este eixo traz uma conotagmtiva expressando fracasso em atingir
ou adquirir algo. O segundo eixo diz respeito agdas de engajamento, colocar-se junto,
agregamento, envolvimento, adesdo. Trazem, portastgnificados associados ao
compromisso e a idéia de responsabilidade.

Sendo assim, pode-se destacar trés formas de agfibz do conceito de
comprometimento: (1) relacionando-se a compromesoolvimento que descreve formas de
como as pessoas comportam-se em relagcéo a detdamialvos; (2) referindo-se ao grau de

atencédo, esforco e cuidado que a pessoa colocazap dlgo. Em outras palavras, significa
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um estado de lealdade a algo, duradouro e pasiBveéscricdo por meio de sentencas que
descrevam intencdes, sentimentos ou desejos; ere(@fionando-se a condicbes que
conduzem a produtos indesejados, referindo-sejadprar, impedir. Em termos cientificos o
comprometimento organizacional significa adesagagmento, envolvimento do individuo
com diferentes aspectos do ambiente de traballsid8al994).

De acordo com o Dicionario Aurélio da Lingua Pouesp (Ferreira, 2003),
comprometimento significa:

(a) relativo a afeto ou a afetividade;

(b) que sente ou que procura afeto;

(c) manifestacéo afetiva;

(d) compromisso;

(e) tornar responsavel, responsabilizar (p. 134).

Diante do exposto, é possivel verificar que a palasompromisso sugere o
relacionamento de um individuo com outro ou com wegerminada entidade social. No
ambito organizacional, a palavra comprometimentdepger usada referindo-se ao vinculo
que o individuo mantém com a empresa em que trafddovam, 2005).

Outro dado importante que é identificado ao amalesgalavra comprometimento
refere-se seu carater disposicional, isto €, refera habilidade para fazer certas coisas ou
prontiddo para sentir certas coisas em alguns tipastuacoes (Bastos, 1994).

Portanto, comprometer-se esté relacionado a ungepsao de agir, de se comportar
de determinada forma; quando se afirma que “alg@étomprometido com seus deveres”
qguer se expressar que ele fez ou faz os devergglmeras outras coisas correlatas a ele de
uma determinada forma (Bastos, 1994).

Discutindo o conceito de comprometimento na tramligécioldgica, Becker (1960,

citado por Bastos, 1994), pertinentemente, assiaaeste conceito procura explicar o fato
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de que os individuos se engajam em linhas contestetle acdo ou o comportamento

consistente que persiste ao longo do tempo. A st@mgia ao longo do tempo nédo é a unica
dimensao importante do comportamento que 0 conpeittura capturar; envolve, também, a

consisténcia entre um conjunto diversificado deiigddes e a rejeicdo de alternativas

possiveis. Nesta direcdo, comprometimento é codeet®mo um mecanismo psicossocial

cujos elementos séo trocas efetuadas pelo indiglde bets), nem sempre deliberadamente,
mas cujas consequéncias limitam as suas decis8&gipees, mantendo-0 num mesmao Curso
da acéo.

Uma outra tentativa vincula o comprometimento asds de atribuicédo, voltadas para
compreender as maneiras como as pessoas expliagarsiproprias, as acdes e eventos que
ocorrem. As atribuicbes sdo casos especiais damdgtos que envolvem categorizacdes
(atribuicdo disposicional) ou explicacdes (atriBomiccausal), segundo Ajzen e Fishbein
(1983). Como cognicbes sociais, as atribuicdesusmssimpacto sobre o comportamento
(Antaki, 1982). As explicacdes dadas aos eventts pessoas comuns, ao fornecerem uma
compreensao da estrutura causal do mundo, detemfiordemente a sua interacdo com o
mundo (Kelley & Michela, 1980).

De acordo com Salancik (1977), as pessoas se tomwmmprometidas pelas
implicacdes de suas proprias acoes. Existe umagwgssicoldgica para que o individuo se
comporte de forma consistente com as implicagbesealp comportamento prévio. Trés
aspectos dessas agfes prévias sdo importanteggtarminar niveis de comprometimento:
(a) volicdo — a percepgéo de que a acgéao foi desdgmada por livre escolha faz com que o
individuo se sinta pessoalmente responsavel pelo(la} reversibilidade — quanto mais o
individuo percebe que o comportamento ndo podeesertido ou que isso envolve altos
custos, maior o seu comprometimento com o deteduioarso de agéo; e (c) carater publico

ou explicito do ato — a percepcdo de que outrasopsssignificativas (familia, amigos,
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colegas, etc.) tomam conhecimento do seu compontanaimenta a probabilidade de vir a
se comportar de forma congruente.

Dubin, Hedley e Traveggia (1976) fazem uma impaetalistincdo entre dois aspectos
do conceito de comprometimento, dentro de um emfogeral de apego ao trabalho
(attachment). O primeiro refere-se as caracteastilos ambientes de trabalho que funcionam
como fontes de apego e que envolvem trés categtistemas do ambiente de trabalho” (eu,
grupo de trabalho, organizacéo, sindicato, pradiss&ipo de industria), os “objetos do local
de trabalho e condicbes humanas” (tecnologia, poodio trabalho, rotinas, autonomia,
coisas/espacos pessoais) e, as ‘recompensas/pdganpam trabalhar” (salario, salarios
indiretos, poder, status e carreira) (Dubin etX76). O segundo, a reacado do individuo as
diversas partes do seu ambiente de trabalho, pdssusas dimensdes possiveis. Podem ser
reacdes intelectuais envolvendo operacdes de e&alia julgamento por parte da pessoa. A
reacdo pode, também, ser emocional, envolvendmstsp afetivas dentro do individuo.
Finalmente, a reacdo pode ser estritamente conmpemtal, envolvendo respostas musculares
a estimulos do objeto ambiental (Dubin et al., }976

E importante destacar, de acordo com Bastos (19948, o reconhecimento de
multiplos aspectos do contexto de trabalho poderalge (e o sédo, normalmente) de vinculos
estabelecidos pelo trabalhador. Sendo assim, nét exna unica fonte de apego em relacao
ao trabalho e sim multiplos apegos que podem awmarfbr¢a do vinculo que o trabalhador
apresenta em relacdo ao trabalho.

Apesar de todos os problemas apontados antericemeat pesquisa sobre
comprometimento acumulou um vasto conjunto de cantento, fincando bases importantes
para a compreensao deste fenbmeno. O comprometimeganizacional € um dos temas que
tem se apresentado como de maior interesse entpesuplisadores organizacionais. De

acordo com Swailes e Biggs (2006), o comprometimeat trabalho pode ser interpretado
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como um estado psicolégico que caracteriza a l@dod individuos com as organizacoes, e,
segundo Meyer e Allen (1991), as consequénciaseslesstados psicologicos, podem ser
descritas como uma intencéo de permanecerem ooesdas organizacoes.

Nesse sentido, Albuquerque (1999) ressalta queorganizacbes que querem se
manter competitivas, os administradores se preogupam a existéncia ou nao de
comprometimento por parte dos empregados, e aiestglo que o individuo estabelece com

a organizacdo da-se o nome de comprometimentoinagamal.

1.2 — COMPROMETIMENTO COM A ORGANIZACAO - PRINCIPAI S ENFOQUES

O estudo do comprometimento organizacional encasrargamente dominado pela
abordagem dtitudinal/afetiva” que caracteriza o trabalho de Mowday et al. (3982
perspectiva analitica consolidada no classico linabde Mowday et al. (1982), denominada
atitudinal, enfatiza a natureza afetiva do procedsoidentificacdo do individuo com os
objetivos e valores da organizacdo. Neste sentid®, autores explicam que o
comprometimento envolve uma relacdo ativa, na gualdividuo deseja dar algo de si
proprio para contribuir para o bem-estar da orgadia. Nesta perspectiva atitudinal, o
comprometimento seria um estado no qual o indivikiadentifica com uma organizacéo e
seus objetivos e deseja manter-se como membro,ode @ facilitar a consecucao desses
objetivos.

Ha também os estudos embasados na tradicdo inip@dBecker (1960, citado por
Bastos, 1994) e rotulada dele-bets ouinstrumental. A essa vertente associam-se diversos
rétulos: instrumental, calculativo e continuacdo.Nela, o comprometimento é visto como
funcdo das recompensas e custos associados conmdigdm de integrante da organizacgéo.

Comprometimento com a organizacao, nesta perspedidefinido como a tendéncia a se
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manter nela engajado — uma linha consistente deladie — devido aos custos associados a
sua saida.

Siqueira e Gomide Jr. (2004) contribuem com a dis@0 ao destacarem a existéncia
de duas bases psicologicas de comprometimento inag&mal: uma de naturezdetiva e
outracognitiva. A base afetiva assenta-se nas ligacdes psicagifetivas e na concepcéao
de atitudes; ja a base cognitiva de comprometimi@stre-se em concepcdes sociologicas de
permutas e cognitivistas sobre crencas desenvslydeindividuos trabalhadores acerca de
suas relagcdes com a organizacdo. Dessa forma, romnfestes autores, sdo duas bases
(afetiva e cognitiva), que fundamentam os tréslosstde comprometimento: afetivo,
calculativo e normativo.

E importante destacar que os trabalhos desenvslvibos Meyer e Allen (1984)
demarcam os tipos de comprometimento oriundos dimgjees afetivo (apego emocional) e
instrumental (custos associados a saida) e prop@&numentos especificos para mensurar
cada um deles. Posteriormente, acrescentam unirtetg@ de comprometimento com a
organizacdo: o normativo (sentimentos de obrigaghgpermanecer). Neste mesmo estudo,
os dois primeiros comprometimentos mostram-se naost distintos e relacionados a
diferentes antecedentes; ja os comprometimenttisv@ie normativo, embora distintos, sao
relacionados (Siqueira, 2000).

Serdo apresentadas, na sequéncia, com mais dedallcesicepcdes tedricas sobre os
trés componentes do modelo proposto por Meyer@nAlL991): Comprometimento Afetivo,

Comprometimento Calculativo e Comprometimento Naivoa
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(a) COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL AFETIVO

O vinculo de comprometimento organizacional afetiem suas raizes nas teorias
organizacionais de Etzioni (1975), em que se dastaz envolvimento, a identificacdo e a
introjecao dos valores organizacionais pelo tradmoh

Tal abordagem é mais tarde aprimorada por Mowdagl. €1982), que enfatizam a
natureza do processo de identificacdo do indivimuo os objetivos e valores da organizacao.
Outras dimensbes, além da identificacdo sdo wdigapelos mesmos autores: a) 0s
sentimentos de lealdade; b) o desejo de permaneoe membro; e ¢) o desejo de esforcar-
se pela organizacéo.

Meyer e Allen (1991) explicam que o comprometimentganizacional afetivo
relaciona-se ao grau em que o trabalhador se sembeionalmente ligado, identificado e
envolvido com a organizacdo. O individuo permamec@rganizacao porque sente que quer
permanecer, ele deseja continuar trabalhando Astm, o comprometimento afetivo seria
desencadeado por experiéncias anteriores, prinogmaé aquelas que satisfizeram
necessidades psicologicas do empregado; caraeserizaor ligacdo, envolvimento e
identificacdo afetiva com a organizacao (Meyer eA) 1991).

Para Shore e Wayne (1993), o comprometimento afétigefinido com uma atracao
afetiva ou emocional com a organizacdo de tal mangue o forte comprometimento
individual est4 envolvido com o fato de ter praaerser membro da organizacao.

Segundo Siqueira e Gomide Jr. (2004), as varidwtigadas na definicdo deste
comprometimento podem ser divididas em dois grulgofatores expressos por componentes
afetivos e intengbes comportamentais. Assim, efanaapresenca de dois elementos na
definicdo de comprometimento: a) intencdo de setenaafiliado; e b) desejo de investir

esforgcos em prol de objetivos organizacionais. €edb com 0s mesmos autores, devem-se
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excluir estes elementos do conceito de compromatoneor eles atuarem como
consequéncia ou correlato do mesmo, uma vez gae estito proximos do conceito de
motivacdo. Desta forma, a definicAo proposta t@taonceito como bidimensional: 1)
centrado na internalizacdo de objetivos e valorgargzacionais; e 2) no envolvimento com
papéis relativos a estes objetivos e valores.

E relevante ressaltar que o comprometimento afétivisto pelos empregadores como
0 senso de pertencimento e identificacdo com ana@géo por parte dos empregados. A
tendéncia desses sentimentos é crescer a medidpuern empregado se envolve com as
atividades da organizacdo e busca os objetivosaansatingidos. Consequentemente, 0s
empregados manifestam o desejo de continuar nanipegdio (Siqueira, 1995; Meyer &

Allen, 1991; Mowday et al., 1982).

(b) COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL CALCULATIVO

Nomeado por Meyer e Allen (1984) como comprometimeduradouro ou de
continuacéo e por Mathieu e Zajac (1990) de comptionento calculativo, esta abordagem
foi proposta por Becker (1960, citado por Bastd@94) com base na sociologia, onde o
vinculo ocorre em funcdo das recompensas e cussosiados a permanéncia do empregado
na organizacao.

Segundo Becker (1992), o comprometimento seria @roamsmo psicossocial cujos
elementosSide-betsou consequéncias de acgbes prévias (recompensastas)cimpdem
limites ou restringem acdes futur&de-bets um termo que se refere ao tempo, esforco e
dinheiro investidos pelo individuo em sua relacém @lgum objeto que pode ser percebida
como perda ou custo no caso de interromper a géeraDessa forma, o autor definiu

comprometimento calculativo como uma disposi¢céa parengajar em consistentes linhas de
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atividades. Assim, o individuo permanece na orgadia devido aos custos e beneficios
associados a sua saida, o que pode ser traduzigdn“tocas laterais”.

Siqueira (1995) ressalta que o comprometimento ke empregado com uma
organizacdo poderia ser representado, em nivel mdampental, pelo ato do individuo nela
permanecer (acao consistente), causado por peepuividuais sobre os custos ou perdas
de investimentos (side-bets) decorrentes do pdssivgimento com o sistema e trabalho.

De acordo com Meyer e Allen (1991), o comprometitmemganizacional calculativo
(ou instrumental) diz respeito ao grau em que loatheador se mantém ligado a organizacao
devido ao reconhecimento dos custos associados &ada. Este sentimento pode estar
associado a falta de uma outra oportunidade deegou pelo sentimento de que as perdas
pessoais em funcdo de sua saida serdo altos; soimels sente que tem a necessidade de
continuar trabalhando para esta organizacao.

Segundo Allen, Shore e Griffeth (2003), o compromento calculativo seria
desenvolvido a partir de dois fatores: magnitudeirdestimentos gide-bety e falta de
alternativas de empregos no mercado e se traduzusbes percebidos pelo empregado no
caso de deixar a organizacdo (ganhos secundarios).

O comprometimento calculativo com a organizacaolevum processo cognitivo
avaliativo, através do qual o trabalhador faz uhargg, comparando investimentos feitos,
resultados alcangados na organizacéo (posicaocaldanbeneficios e privilégios oferecidos,
etc.) e custos associados a sua perda (Siqueirandide Jr., 2004).

A formacdo deste comprometimento é decorrente deraciocinio econdmico,
desenvolvido a partir de uma relagdo social deat@n que o empregado analisa o quanto
investiu e 0 quanto obteve de retorno aos investiosefeitos na relacéo e, consequentemente
avalia se € adequado romper a relagéo, consideeapdoda ou a impossibilidade de manter

0s resultados alcangados com os investimentosit#é feitos (Becker, 1992).
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Bastos (1993) explica que a organizacdo, ao ateasl@ecessidades e expectativas
dos seus funcionarios no que se refere ao sakidtys e liberdade profissional, pode estar
criando vinculos fortes com estes, principalmemrtgpara estes trabalhadores prevalecer o

comprometimento organizacional calculativo.

(c) COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL NORMATIVO

De acordo com Bastos (1993) o comprometimento @rgeional normativo pode ser
conceituado como o conjunto de pressfes normati@salizadas pelo individuo para que
se comporte de acordo com 0s objetivos e interesgasizacionais. O vinculo normativo se
constitui num conjunto de pensamentos de reconleetonde obrigacfes e deveres morais
para com a organizacao (Siqueira, 2000).

O comprometimento organizacional normativo refer@s grau em que o trabalhador
possui um sentimento de obrigacdo ou dever morpedeanecer na organizacao; neste caso
€ um sentimento de dever. Constitui-se no compenengnitivo de comprometimento
organizacional (Meyer & Allen, 1991).

De acordo com Meyer e Allen (1991) o comprometimemormativo seria
desencadeado por experiéncias prévias de socaizaesentes no convivio familiar, social e
organizacional; seria um sentimento de dever pama & organizagado, que se refletiria na
obrigagdo em permanecer na organizacgao.

Wiener e Vardi (1990) defendem que a cultura aegaional atuaria diretamente no
sentido de produzir membros comprometidos, exeremada influéncia estavel e em longo
prazo sobre o comportamento no trabalho. De acoydoestes autores, 0 comprometimento
normativo € caracterizado por uma forte tendéndaindlividuo a guiar seus atos pelos

valores culturais internalizados, independente a@o gracionais determinadas acdes deles
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resultantes possam parecer. Assim, 0s autores camplique quanto mais forte o
comprometimento, maior a predisposicao do individam guiar as suas acdes por padroes
internalizados, mais do que consideracfes raci@wdsca das consequéncias dessas acoes.
Portanto, individuos comprometidos apresentam ectomportamentos ndo porque eles
calculam que os apresentando obterdo beneficie®@gies mas porque eles acreditam que é
certo e moral fazé-los (Wiener & Vardi, 1990).

Segundo Bastos (1994), os padrbes de comportanapnésentados pelo individuo
com este compromisso revestem-se de sacrificimalg®rsisténcia e preocupacdo pessoal.
Assim, quando o individuo pensa ou planeja se ghgslda organizacdo, ele apresenta
sentimentos de culpa, incémodo, apreensdo e pragdop Assim, 0 construto
comprometimento é conceitualizado como o conjut@etssdes normativas internalizadas
pelo individuo para que se comporte congruentemeoie 0s objetivos e interesses da
organizacao (Bastos, 1994). Ele surge da intedat® os sistemas cultural e motivacional e
aproxima-se do conceito de norma subjetiva apradergor Ajzen e Fishbein (1980).

Siqueira e Gomide Jr. (2004) ressaltam que estgmmetimento € composto por
crencas do empregado sobre uma divida social panaacorganizacdo, ou a obrigatoriedade
de retribuir um favor. Essa obrigatoriedade de ibngitdo ao favor (principio da
reciprocidade) compde o vinculo moral com a orgayén.

Conforme destacam Allen e Meyer (1996), o empregpaoacredita estar em débito
moral com a organizacao sente-se no dever deuktale permanecer trabalhando nela.

Dois outros elementos importantes do modelo te@jresentado por Wiener e Vardi
(1990) merecem destaque: (a) as pressOes inteatizmanifestam-se em padrdoes de
comportamentos que possuem como caracteristicagcridicio pessoal, a persisténcia e a
preocupacgao pessoal; (b) os valores e normashaalté que geram o comprometimento,

associados as crengas instrumentais (relativagrésgguéncias provaveis de um determinado
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desempenho), explicam as intengcdes comportameiNaiste sentido o comprometimento
normativo € um conceito de cognicédo social na nzedid que esta envolvido com crencas
relativas a regras que normalizam o convivio sceigue sdo compartilhadas (Siqueira &
Gomide Jr., 2004).

A proxima secdo trard alguns estudos relevantea pacompreensdo do tema

comprometimento organizacional.

1.3- ESTUDOS SOBRE COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL

A literatura internacional e nacional apresentargribuicdo de varios autores sobre o
tema de comprometimento organizacional.

As pesquisas sobre comprometimento afetivo sofrénflcéncia do modelo proposto
por Mowday et al. (1982) que apontam quatro gramdeguntos de variaveis antecedentes:
caracteristicas pessoais, caracteristicas do h@bakperiéncias no trabalho e estados do
papel. Segundo os autores, os antecedentes destglovirdo depender dos momentos

especificos de insercao do trabalhador na orgaiuzatassificando-os em:

a) comprometimento inicial — o vinculo serd desencdolepelas caracteristicas
biogréficas, pelas expectativas e caracteristioasathalho;

b) comprometimento na fase experimental — o compramids individuo com a
organizacdo sofrera influéncia das experiénciagdasv no periodo de contratacéo
(pré-emprego), pelas experiéncias iniciais (peridesocializacdo), pela superviséao,
grupo de trabalho, salério, caracteristicas danizgedo, nivel de responsabilidade

assumida e disponibilidade de outros empregos;
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c) comprometimento em longo prazo — o comprometimeéntdluenciado pelo tempo de
servigo, investimentos feitos na carreira, mobdelano trabalho e envolvimento
social.

Diante do exposto, 0s autores ressaltam que em mataento havera um fator
diferente determinando o comprometimento organiredi(Mowday et al., 1982).

Estudos revelam que o maior comprometimento assecs&amaior idade, maior tempo
na organizacao (Luthans, Baak, & Taylor, 1987; $8lis & Durick, 1988; Mottaz, 1988),
maior nivel ocupacional e maior remuneracdo. Embmitas essas variaveis sejam tomadas
como antecedentes do “comprometimento instrumengatiplicam em maiores trocas
individuo-organizacdo e aumentam 0s custos assEcedaida), as correlacdes positivas se
revelam maiores quando comprometimento é avaliadpenspectiva “afetiva’. Encontra-se,
também, que comprometimento € maior entre as neghentre as pessoas casadas, tende a
decrescer quanto maior for o nivel educacional (Md Scherman, 1981; Mowday et al.,
1982; Angle & Perry, 1986; Mottaz, 1988; Dornst&nMatalon, 1989) e € mais elevado
entre os que aderem a ética protestante do tralfBlUchanan, 1974; Kidron, 1978; Blau,
1987).

Quanto as caracteristicas do trabalho, utilizarsais frequentemente, o modelo
proposto por Hackman e Oldham (1975) para analiseanghacto da natureza do trabalho
sobre os niveis de comprometimento (Bateman & $rad984; Fukami & Larson, 1984).
Observam-se correlagdes positivas moderadas enalteariedade das habilidades, seu carater
inovador ou ndo-rotineiro e o escopo do trabalhm comprometimento.

Na meta-analise de Cohen e Lowenberg (1990, citaoBastos, 1994), variaveis
como idade, sexo, tempo de servico, estado civimaros de filhos, nivel de habilidade,
percepcdo de alternativas de trabalho e sistemgpadmmento tém, no geral, baixas

correlagbes com comprometimento calculativo, foendo reduzido suporte para a teoria de
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side-bets. Tais resultados sdo atribuidos a pradesom a avaliacdo deste tipo de
comprometimento (escalas com baixo indice de doitiiade).

Com relacdo aos antecedentes do comprometimenémipagional Mathieu e Zajac
(1990) publicaram uma revisdo e meta-andlise baseas resultados de 124 estudos
publicados em periodicos cientificos, sendo queasoma abordou o enfoque afetivo. No
grupo de variaveis individuais encontram-se a idadeo tempo de empresa. O
comprometimento tende a decrescer quanto maiored @lucacional e a percepcaoloeus
de controle externo. Em relacdo as caracteristicagrabalho, observam-se correlacdes
positivas entre o carater inovador, ndo rotineicotcbalho e o comprometimento. Sao
também positivamente correlacionados, interdepanaédas tarefas, estilo participativo,
comunicacdo do lider e os comportamentos de esigdto e consideracdo do lider. Ja
conflito, ambiguidade e sobrecarga de papel aptasen moderada correlacdo negativa com
comprometimento afetivo. Encontraram-se correlac@esticamente nulas entre este
comprometimento e caracteristicas organizacionais.

Mathieu e Zajac (1990) analisaram os resultadcs ekiudos tanto na vertente
“afetiva” como na “instrumental” e concluiram que altas correlacdes observadas entre
comprometimento, satisfacdo e motivacdo podem emvertrés fatores: (a) o viés de todas
serem mensuradas conjuntamente no mesmo instrum@nisiderando-se a sua natureza
afetiva; (b) a existéncia de itens similares irdego as diversas escalas; (c) a possibilidade
de que tais conceitos sejam aspectos especificosnderesposta afetiva mais generalizada
frente ao contexto de trabalho, o que determinamnafeito de halo entre essas avaliagoes.

De acordo com Meyer e Allen (1991), experiénciagrdbalhno como recompensas
organizacionais, procedimentos justos e suportesudoervisor tém demonstrado forte

associacdo com comprometimento afetivo.
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Borges-Andrade (1994) sumarizou os estudos sobmprommetimento realizados no
Brasil no periodo de 1989 a 1993, em 41 organizadéa@seados no enfoque afetivo. Os
antecedentes mais importantes identificados foraencepcdes de oportunidades de
crescimento na carreira e de progresso profissisisiéma justo de promocéao e influéncia da
instituicdo no pais. Além destes, ha também anéstes com menor poder preditivo — menor
escolaridade, estar casado, maior idade, maior aded®p servico, relacdo entre trabalho
realizado e educacdo recebida, maior oferta deammento na organizacdo, percepcao de
equidade salarial interna e externa, definicadigelades e maior escopo do trabalho.

Com relacdo ao comprometimento normativo, Siquei@omide Jr. (2004) destacam
como antecedentes a socializacao cultural e aligagi@o organizacional. A primeira envolve
experiéncias individuais de socializacdo deternasagelo convivio familiar e social
anteriores a entrada na organizacdo, quando pasilidres ou amigos destacam a
importancia da fidelidade a organizacdo. A segundeferente ao processo de socializacéo
organizacional ocorrido apos a entrada do individai@rganizacao que o conduz a acreditar
gue um forte compromisso normativo € esperado.

Os fatores antecedentes de comprometimento calculado estdo bem esclarecidos
na literatura. Siqueira e Gomide Jr. (2004) levant@mo possibilidades de antecedentes: a
existéncia de ofertas de emprego pouco atrativasnarcado, o tempo de trabalho na
organizacao, os investimentos feitos pelo individagealizacdo do trabalho na organizagéo,
0s investimentos feitos pelo empregado na orgafzac

Sobre os antecedentes do comprometimento orgamzahafetivo, Siqueira e Gomide
Jr. (2004) ressaltam as seguintes variaveis: @fsiitas pessoais, caracteristicas do cargo,
microfatores (percep¢do de competéncia pessoalpeste trabalho e comunicagéo do lider),

macrofatores (oportunidades de crescimento naiaeede progresso profissional, sistema
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justo de promocdes e influéncia da organizacédo egaplora no Brasil), e percepcdo de
suporte organizacional.

Sobre o0 construto suporte organizacional e suacdelacom a variavel
comprometimento organizacional existem pesquisasrelatam que a percep¢cao de suporte
organizacional pgerceived organizational suppprtpode auxiliar na explicagcdo do
comprometimento afetivo por parte do empregado c@norganizacdo (Eisenberger,
Huntington, Hutchison & Sowa, 1986; Shore & Wayh@93).

Siqueira (1995) também investigou o0s antecedentes Gbmprometimento
Organizacional e encontrou Percepcdo de Suportean@arional, de Reciprocidade
Organizacional e Comprometimento Calculativo expldo 41,16% da variancia de
Comprometimento Afetivo. O resultado do estudodadique Comprometimento Afetivo era
preditor dos fatores Clima Favoravel a Organizag@iogestdes Criativas ao Sistema e
Colaboracdo com colegas de trabalho, fatores dtobrumento de Comportamento de
Cidadania Organizacional. Borges-Andrade e PilEAB9) confirmaram que a percepcéo de
suporte do empregado pode ser considerada signdicavariavel preditora do
comprometimento, e encontraram ainda correlagcbegativas moderadas entre
comprometimento e ambiguidade, conflito e sobrecatg papel. Tao, Takagi, Ishido e
Masuda (1998) ja haviam demonstrado que clima argeional, comportamento do
supervisor e clareza nos papéis também sao impestpreditores deste constructo.

Uma meta-andlise foi realizada por Meyer, Startterscovitch e Topolnytsky (2002)
com base nos trés componentes propostos por Meddere(1991). Dentre os antecedentes
levantados por Meyer et al. (2002), estdo quaupag de varidveis: demograficas, diferencas
individuais, experiéncias de trabalho e alternafinaestimentos. As correlagdes relativas as
variaveis demograficas sdo geralmente baixas. ldagtabilidade apresentaram correlacao

positiva fraca com os trés componentes de comphom@eto, sendo que idade
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especificamente € mais fortemente relacionada compmwmetimento calculativo. Com
relacdo as diferencas individuais o locus de ctnawterno foi correlacionado negativamente
com comprometimento afetivo, e a auto-eficaciaatafa apresentou correlacdo positiva e
fraca com o comprometimento afetivo. J4 as cordelsgntre experiéncia de trabalho sao
geralmente mais fortemente associadas com comproergd afetivo. Foram encontradas
correlacbes negativas entre ambiguidade e comfétpapéis e comprometimento afetivo. O
comprometimento normativo apresentou correlacOestiyams com percepcao de suporte
organizacional. As alternativas/investimentos saaisnfortemente correlacionadas com
comprometimento calculativo do que com os compronegttos afetivo ou normativo.

Com relacdo aos antecedentes de comprometimerdninagional afetivo, Siqueira e
Gomide Jr. (2004), destacam que este comprometintenta-se mais fortalecido na medida
em que os empregados percebem que a organizaéacoegbirometida com eles (percepcao
de suporte organizacional).

Diversos autores (Motta, 1997; Kanter, 1997; Gaitl®k Cronkling, 1995, citados por
Bastos, 2000) reconhecem os paradoxos criados ipeldancas em curso nas organizacoes e
no trabalho e enfatizam que o vinculo com a orgadia empregadora tende a enfraquecer;
assim, resta ao trabalhador fortalecer o compronegiio com a sua carreira.

Hall (1971, citado por Bastos, 2000) distinguiucosistrutos de comprometimento
com a carreira dos construtos de comprometimemo edrabalho e com a organizagao,
partindo de observacdes de que um individuo podalsenente comprometido com a sua
profissdo, ndo apresentando idénticos niveis dganetimento com o trabalho que realiza
no momento, nem com a organizagao em que trabalha.

Fukami e Larson (1984) afirmam que altos niveis cdenprometimento devam

relacionar-se com a melhora de desempenho noltabal algumas situacoes.
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Lachman e Aranya (1986, citado por Bastos, 200 eaeam um estudo em que dois
modelos, construidos a partir das duas perspectd@minantes na literatura, s&o
confrontados. Um dos modelos postula que o compgioraeto com a profissdo e o
comprometimento organizacional sdo independentesansistentes entre si, levando ao
conflito que, por sua vez, tem consequéncias solegisfacdo no trabalho e sobre a intencao
de rotatividade. O segundo modelo postula a tesemgruéncia, na qual o comprometimento
com a profissdo antecede o comprometimento orgaoizal, sendo mediado pelo grau em
que as expectativas de trabalho estdo sendo adizEssa relacdo afetaria a satisfacdo no
trabalho e, junto com o comprometimento com a orggao, a intencdo de rotatividade. As
evidéncias empiricas fortaleceram o segundo modeiddora tenham sugerido alteracdes na
sua formulacédo. Os autores concluem que os compiroer@os podem ser relacionados ou
nao relacionados sob determinadas condi¢cdes. CGextonbrganizacional € uma dessas
condicbes. Se ele encoraja e recompensa o commmtamprofissional, os dois
comprometimentos podem ser relacionados. O comproer@o com a organizacdo, de base
normativa ou instrumental, aumenta significativateecom o estagio da carreira. A alta
correlacdo entre o comprometimento com a carreicane a organizacao (base afetiva) é
interpretada como significando um duplo comprometita.

Meyer, Paunonen, Gellattly, Goffin e Jackson (1989)licam que com relacdo ao
comprometimento afetivo, as variaveis dependentes mstudadas seriam rotatividade e
absenteismo, ambas com relacdo negativa, e commaotias de cidadania, desempenho,
saude e bem-estar do empregado, estas com relegifiogpao comprometimento.

Na pesquisa de Sinclair, Tucker, Cullen e Wrigh@0&), o objeto de estudo era
constituido por quatro perfis de Comprometimentgadizacional em comparacdo com o
desempenho no trabalho. Segundo os autores, hafib gh@ado: com comprometimento

afetivo e calculativo moderados; o livre: com poucomprometimento afetivo e
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comprometimento calculativo moderado; o devoto: conito comprometimento afetivo e
calculativo; e o complacente: com pouco compronesiim calculativo e comprometimento
afetivo moderado. Os resultados encontrados deraoast que os comprometidos livres,
guando comparados com todos 0s outros, apresentagaores escores de desempenho e de
comportamentos de Cidadania Organizacional.

Bastos (1992) destaca que comprometimento €& um it@redonfiavel de
comportamentos relevantes para o contexto do traptdis como: absenteismo, rotatividade
e desempenho. Compreender esse processo aumenpassgibilidade de explicar as causas
que levam o individuo a apresentar diferentes e=adi@ante dos eventos de natureza social.

Wallace (1993) apresentou uma meta-analise quaiin2b pesquisas relacionando
comprometimento com a profissdo e o comprometimenganizacional, publicados entre
1969 e 1989. Analisou possiveis moderadores deksgiio, tendo escolhido como tal quatro
variaveis: o grau de profissionalizacdo da ocupéafio e baixo), a posicdo do empregado na
organizacao, o tipo de ocupacéao e as diferentesaforde comprometimento profissional. Os
resultados indicaram uma correlacgdo moderadamemtge fe positiva entre o
comprometimento com a profissdo e o comprometimeain a organizacdo. Essa relacéo,
embora sempre positiva, pode variar de grau erdupagdes, de acordo com o grau de
profissionalizacdo e, dentro da organizacdo, pekcfo que o individuo ocupa. O autor
ressalta, no entanto, o fato do estudo nao lidar pmfissdes estabelecidas tradicionalmente,
como a medicina ou advocacia, e de nao incluir coraderador o grau de burocratizagcéo ou
o tamanho da organizacdo, aspectos que sdo crit@o®rmulacdo classica do dilema
organizagao-profissao.

Bishop, Scott e Burroughs (2000) desenvolveram pesquisa com o0 objetivo de
verificar a interdependéncia entre suporte e comptionento nos niveis organizacional e de

grupo, tidos como preditores de intencdes de vadatie, comportamentos de cidadania e
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desempenho no trabalho. Para realizarem a inve@tglmrmaram times compostos por seis
empregados que trabalham internamente em graneéedependéncia. Os empregados
responderam a duas versdes de questionarios depp@ocde suporte e comprometimento,
uma composta pelo termo “organizacao” e a outrgposita pelo termo “equipe de trabalho”,
e também foi aplicada uma escala de intencdo deividade. Os facilitadores dos times
avaliaram desempenho e comportamentos de cidadag@mizacional. As analises foram
feitas via LISREL utilizando as equacdes estrusurbram encontradas relacbes diretas e
positivas entre: percepcdo de suporte organizacieneomprometimento organizacional,
percepcdo de suporte da equipe e comprometimento a&oequipe, comprometimento
organizacional e de equipe com comportamentosddelania e, comprometimento de equipe
e desempenho no trabalho. Além disso, foi encoatradlacdo negativa entre
comprometimento organizacional e intencfes deivatatie. Os resultados demonstram o
papel mediador tanto do comprometimento organipati@uanto o de equipe, entre a
percepcao de suporte organizacional e de equipsuétados no trabalho (comportamentos de
cidadania, desempenho e intencao de rotatividade).

Bandeira, Marques e Veiga (2000) realizaram umdestom o objetivo de verificar a
relacdo entre politicas de recursos humanos e congpimento organizacional de 600
funcionarios da Empresa de Correios e Telégrafegidnal de Belo Horizonte). Para
identificagdo das politicas de recursos humanose@izada analise documental (leitura e
exame de relatérios, documentos e entrevistasjosgme a fase seguinte foi a construcao de
uma escala para avaliar o tipo e os padrbes deroometimento organizacional. De acordo
com os resultados, as politicas de recursos huniawestigadas influenciam as dimensées
normativa e afetiva do comprometimento, contudoesgntaram correlagbes fracas com o

comprometimento instrumental. Os indices mais devasado observados nas atividades de
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treinamento e desenvolvimento, denotando que ¢oesti fator primordial na manutencéo
dos estilos de comprometimento apontados.

Com o objetivo de investigar a capacidade de exgdic do impacto do treinamento
no trabalho de supervisores e na Organizacao, Apef@906) realizou um estudo a partir de
um conjunto de variaveis micro e meso-organizacspmaspectivamente, Comprometimento
(trés focos: carreira, trabalho e organizacdo) eeBade Poder (quatro bases: coercéo,
recompensa, pericia e legitimidade). Para tal iigasao foi retirada uma amostra de 194
participantes em uma grande empresa de tele-atentbmAlém das escalas validadas e
consistentes dos trés focos de comprometimento sesbae poder, elaborou-se um
instrumento especifico para avaliar o impacto émamento ao qual os supervisores foram
submetidos (Auto-avaliacdo de Impacto do Treinamert Trabalho, subdividida em trés
categorias de desempenho: Controle de Pessoases8us; Gestdo de Pessoas e Reporte ao
Superior Imediato) e coletaram-se dados sobre alfads Liquido da organizacédo (Balanco
do Investimento) em dois periodos (antes do treemamne apos o treinamento). Foram, entao,
realizadas analises descritivas, correlacionaise erefjressdo multipla stepwise, tendo a
medida de Impacto do Treinamento como variavel niggete. Os resultados indicaram que o
comprometimento organizacional e as bases de pedevercdo e recompensa explicam 13%
da variavel Controle de Pessoas e Processos e d¥#ridvel Reporte ao Superior Imediato.
O comprometimento com o trabalho e as bases de&dmwerde recompensa explicaram 14%
da variavel Gestdo de Pessoas. O pior resultadsuelya explicagdo da variavel Balango do
Investimento (5%), que incluiu comprometimento aigacional com relagdo negativa e a
base de poder de recompensa.

Oliveira (2006) desenvolveu um estudo que teveghgetivo testar um modelo que
previa percepg¢ao de suporte organizacional coneradénte direto dos trés componentes de

comprometimento organizacional - Afetivo, Calcwatie Normativo - enquanto as
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percepcbes de cultura organizacional seriam seteceatentes indiretos. A amostra foi
composta de 202 empregados, de diferentes empmlesasgmentos diversos do Triangulo
Mineiro e regido. O modelo proposto foi confirmadpenas para Comprometimento
Organizacional Normativo e para o fator Perdas i$%ioihais do Comprometimento
Organizacional Calculativo. Os resultados apontara® percepcdes de Cultura
Organizacional como antecedentes diretos de Congtnmento Organizacional Afetivo.
Com relacao aos demais fatores de Comprometimeng@ani2acional Calculativo (Perdas de
Investimentos feitos na Organizacao, Perdas debRigifies Organizacionais e Perdas Sociais
no Trabalho) as variaveis independentes foram jposidas no mesmo nivel. A seguir, foram
calculadas regressdes multiplas stepwise paracarids melhores preditores das variaveis-
critério de comprometimento organizacional. Os Itedos identificaram que:
Comprometimento Organizacional Afetivo teve comedfores as percepcdes de Cultura
Existencial (relacdo direta) e Cultura do Clubelag&o inversa); Comprometimento
Organizacional Normativo e o fator Perdas Profisi® do Comprometimento
Organizacional Calculativo tiveram como preditoParcepcdo de Suporte Organizacional
(relacdo direta); Perdas de Retribuicbes Orgarmupads relativas ao Comprometimento
Organizacional Calculativo teve como preditoresc®gtdo de Suporte Organizacional
(relacdo direta) e Cultura da Funcdo (relacdo a)iretos fatores referentes ao
Comprometimento Organizacional Calculativo - Perddes Investimentos feitos na
Organizagéo e Perdas Sociais no Trabalho - tiveramo principal preditor Percepc¢éao de
Suporte Organizacional (relacéo direta).

Recentemente, Guimaréaes (2007) realizou um estueltesye como objetivo principal
testar um modelo de predicdo de comprometimentanagcional e de comprometimento
com a equipe pelos tipos de bases de poder dovigrefrecompensa, coercao, legitimo e

pericia) e pelos os tipos de conflitos intragrupeisequipe de trabalho (de relacionamento e
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de tarefa). Para investigar estas relacées um mingle instrumentos de medida validados e
consistentes foi aplicado a 148 trabalhadores deresas de Uberlandia e regido. Foram
realizadas analises descritivas, correlacionaiseerefjressdao multipla padrdo, tendo as
medidas de bases de poder do supervisor e confliragrupais como variaveis dependentes.
Os resultados indicaram que a base de poder denpecsa e tipo de conflito de
relacionamento explicaram 30% da variancia de comptimento afetivo com a equipe. A
base de poder de pericia e o tipo de conflito dacimmamento explicaram 24% do
comprometimento organizacional afetivo do empregado

Outro estudo recente foi realizado por Salgado @dm o intuito de avaliar e
comparar o Comprometimento Organizacional Afetiwormativo e Calculativo e a
orientacéo de Locus de Controle de jovens trabahesd participantes, ex-participantes e nao
participantes de um Programa de Aprendizagem, dambém verificar a correlacdo entre a
orientacdo do Locus de Controle, variaveis pesseamofissionais e Comprometimento
Organizacional na amostra. Foi realizado um estiglcdaso em uma empresa de grande
porte, do ramo de tele-atendimento, da qual foratmados trés grupos de empregados:
menores aprendizes, ex-menores aprendizes comtsagacbntratados que ndo passaram pelo
programa, totalizando uma amostra de 190 partitégarOs resultados indicaram que o0s
grupos que estdo sendo ou ja foram treinados témianmsgnificativamente maior de
comprometimento afetivo; os homens mostraram-ses m@mprometidos normativamente
com a organizacdo, com locus de controle mais rextésorte e outros poderosos) e menos
interno do que as mulheres. Os indices de intelamdd mantiveram-se altos nos trés grupos e
estiveram presentes em todas as analises destwelaiNo que se refere ao tempo de
empresa, encontrou-se diferenca significativa guaad comprometimento calculativo e
afetivo, locus-internalidade e locus-sorte. No gz respeito a idade, ao estado civil e a

escolaridade, ndo foram observadas diferencasfisgiias entre os grupos. Diante de tais
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resultados, conclui-se que as hipéteses de difarenge os trés grupos foram parcialmente
confirmadas, ao se constatarem diferencas no que régpeito aos indices de
Comprometimento Organizacional e entre sub-grupadidos de acordo com as variaveis
pessoais e profissionais.

E importante conhecer a segunda variavel compordgmtmodelo de investigacéo

proposto por este estudo, denominada confiancaniaayaonal. Desta forma, a proxima

secao sera destinada a variavel em questéao.
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CAPITULO 2

CONFIANCA

O estudo do tema confianca tem atraido a atencdoiémeias como Psicologia,
Sociologia, Ciéncias Politicas, Economia, Antrogace Historia (Lewicki & Bunker, 1996).

O fenbmeno da confianca, fé e suspeita tem sidetmldie estudo de filosofos, poetas
e outros estudiosos que escreveram sobre o redew@nio do homem com outro homem,
com a natureza, ou com 0s animais, sendo esses basiante discutidos nos tempos atuais.

No passado as preocupacdes se referiam a conéatdag¢confianca” e o quanto esta
concepcao estaria relacionada com a compreensaagaddasocial e do comportamento
humano (Deutsch, 1958). Kee e Knox (1970) j4 deswn que os termos “confianca” e
“suspeita” aparecem nas diversas interacfes salmaisdividuos.

Mesmo assim, ainda sdo escassos 0s estudos @ue aéspecificamente da confianca,
principalmente quando se trata do vinculo entrepregado e sua organizacéo de trabalho.

Confianca € uma palavra utilizada tanto no cotliaomo em estudos cientificos
realizados em diversas areas. Assim, se fazems@tesdestacar a origem e significados da
palavra confianca (Oliveira, 2004).

Inicialmente, a presente secdo apresentara osdaspalavra confianga no cotidiano
das pessoas e o0s significados atribuidos a mesimgpdtancia deste procedimento justifica-
se a medida em que nos estudos cientificos, umaangalavra pode assumir um significado
distinto daquele atribuido pelas pessoas no dia.&d seguida, serdo expostas as principais
conceituagdes do construto confianca, presentdgenatura cientifica. Posteriormente seré
discutida a conceituacdo de confianca interpesad@h de preparar o leitor para a proxima

secdo que destacara o conceito de confianca oagémial. Ao final, sera apresentado o
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conceito de confianca do empregado na organizagi@vel de interesse do estudo em
guestao.

Segundo Kee e Knox (1970), nocdes vagas e mesnmticaias de confianca e
suspeita parecem entrar em uma gama de relaciotmmear variam do intrapessoal ao
interpessoal, e do contexto das relacdes inteidripamitivas a contextos internacionais
complexos. Porém, a conotacdo dos termos nos v@asis nao € idéntica. Sendo assim, €
preciso ter definicbes adequadas ou elementos gracterizem os termos confianca e
suspeita nas diversas aplicagoes.

Em termos funcionais, ndo é facil manter a nocaauke confianca e suspeita séo
polos opostos. Isso deve ao fato de que a configngssta como tendo consequéncias
desejaveis, positivas; enquanto suspeita € visteodendo efeitos disfuncionais, disruptivos
(Kee & Knox, 1970). Diversos termos sdo utilizadmsno sindbnimos de confianca, por
exemplo, cooperacao, fé, e confidencialidade (Kelén&x, 1970). Nesse sentido, conhecer
as origens da palavra confianca, na Lingua Porsag@ena Inglesa com a finalidade de
identificar os significados associados ao seu usoa necessidade.

E importante destacar que em ambas as linguasu¢@ég e Inglés), a origem da
palavra confiangca encontra-se no latim em tornoveido confida Por isso, é possivel
identificar significados comuns da palavra confamgssas linguas. A palavra confianca
significa ter confianca em, ser confiante (DiciondEscolar Latino-Portugués, 1975). No
dicionério a definicdo de “confianca” inclui termasmo confidéncia e resiliéncia.

Ao fazer uma analise do significado da palavra ieogh exposta pelo Dicionario
Houaiss da Lingua Portuguesa, (Houaiss & VillarD130 é possivel perceber que este
significado envolve um aspecto positivo ressaltadocrenca na probidade moral e nas

qualidades profissionais de outrem, que torna ipativel imaginar uma traicdo por parte
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deste. O outro aspecto referenciado pelo mesmondido sugere um significado negativo ao
associar confianca a caracteristicas pessoais c@trevimento e a insoléncia.

Na Lingua Inglesa, observam-se algumas semelhas@agnticas, por exemplo,
confidence refere-se a fé, conviccéo; fé na pral@dde outrem; certeza, seguranca. O uso
desta palavra, no cotidiano da sociedade inglesaaié frequente, mas ha o significado
inverso, representado pela expressao confidence;gatativo ao fato de ser enganado por
alguém. Ja a palavra trust estd associada as eslaginerciais e financeiras, no sentido
popular, e esta vinculada a crédito, fiar, vendenédito (Oliveira, 2004).

Diante do exposto, se faz necessario verificama@ituacdo de confianca na literatura
especializada. Serdo apresentadas algumas cogdeisuao construto confianca, mas é
preciso ressaltar que nao ha um conceito lineaodianca, como sera destacado adiante.

Kee e Knox (1970) ressaltam os aspectos positivasegativos ao diferenciar
confianca de suspeita e colocar como sinénimo thvi@aconfianca termos como certeza,
confidéncia, crédito, seguranca e verdadeiro. @mesiexplicam que existe uma escassez de
definicbes para o conceito de “trust” (confiancd3espicion” (suspeita). S&o usadas palavras
sinbnimas de “trust” como cooperacao, fé e coniaepquanto competicéo, resisténcia sao
usadas como sinbnimos de “suspicion”.

Para conceituar o termo confianca Kee e Knox (1,95%}licam que uma situacéo de
confianca envolve duas partes que sao em certas@daanterdependentes com respeito aos
resultados definidos por suas escolhas conjuntamaedas partes (P) € confrontada com a
escolha entre confiar ou ndo no outro (O). Se allscde P é manifestar confiangca em
relacédo a O, entdo O, por sua vez, tem a escolkardmi n&o digno de confianca.

E importante notar que P e O sdo conhecedorescm mo qual P expde a si mesmo
em sua decisédo de confiar. O risco refere-se dljadade que O tem de trair a confianca de

P.
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Assim, P sabe que O podera trai-lo e O sabe gemRmpliado sua confianca mesmo
em face daquele risco. Portanto, mesmo quandaco égercebido como negligenciavel, a
situacao ainda envolve confianca, dada a possibididie traicdo (Kee & Knox, 1970).

De acordo com Reed (2001), o conceito de confiast@relacionado a representacéo
de um mecanismo de coordenacdo baseado em valaoresnas morais. Desta forma, os
conceitos de confianca, ética e moralidade estagid@nelacados.

Hosmer (1995), por sua vez, estabelece um condeta@onfianca que abarca as
contribuicbes da filosofia e da teoria organizaalor® autor expde que a confianca € a
expectativa de uma pessoa, grupo ou firma de cdarpentos eticamente justificaveis (acdes
moralmente corretas), da parte do outro sujeitggropo em questdo. Assim, a confianca € a
disposicdo do individuo em aumentar sua vulnedsdmk as acbes do outro, cujo
comportamento ele ndo pode controlar. A decisaoodéar pertence ao individuo, porém as
consequéncias da sua decisdo dependem do compotbad® outro. Para esse autor, o
individuo esta consciente de sua dependéncia do eula situacao.

Kramer (1999) explica que a confianca € um estadmidgico em que ha expectativa
sobre outras pessoas e sistemas sociais nos quRigito esta inserido. E um conceito
complexo e multidimensional que inclui componengédstivos e motivacionais. Ao ser
conceitualizada como um estado psicolégico, a anpé deve ser definida em termos de
processos cognitivos e orientagdes inter-relaciasia® autor explica que confianca supde a
percepcdo de vulnerabilidade ou risco que € desiagartir da incerteza do individuo em
relacdo aos motivos, intencdes e acdes prospedogmsutros de quem ele depende (Kramer,
1999).

J& Luhmann (1979) complementa ao destacar o condeitconfianga como uma
escolha racional de comportamento em que a cowfiaggia um produto de célculos

conscientes e de um sistema de valor conscienta. Ramer (1999), a perspectiva da
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confianca como uma escolha racional vem, em grgaite, de teorias da sociologia,
economia e politica. Nesta perspectiva, as decisflege confianca sédo similares a outras
formas de escolha que envolvem um risco. Dessaafoomndividuo estaria motivado a ter
uma escolha racional, em que pode realizar umasar@nsciente das vantagens da escolha;
a andlise estaria baseada em um sistema de valtgews. A escolha racional da confianca
inclui dois elementos centrais: 0 conhecimentogprenite que uma pessoa confie na outra, e
o0 incentivo da pessoa em quem se confia de horm@mfeanca do outro (Kramer, 1999).

Deutsch (1958) afirma que um elemento comum preseas definicdes de “trust” € a
nocdo de expectativa ou previsibilidade. De todan& previsibilidade ndo € um conceito
suficiente para caracterizar todo o significadadiaho de confianca.

Diante disso, Deutsch (1958) ressalta a questaexpactativa ao definir confianca
como o fato de um individuo pode ser dito ter amfa na ocorréncia de um evento se ele
espera sua ocorréncia e sua expectativa leva acctanento que ele percebe ter maiores
consequéncias motivacionais negativas se a expectafio for confirmada do que
consequéncias motivacionais positivas se ela fofirosada.

Assim, confianca envolve a nocéo de relevanciavacitbnal assim como a nocéo de
previsibilidade. Se alguém tem uma expectativaajge ocorra e este evento é de relevancia
emocional, entdo o conceito de confianca é aplid®@autsch, 1958).

De acordo com Deutsch (1958), tomada de risco @podamento de confiar sdo lados
diferentes de uma mesma moeda. Sobre o comportamendmada de risco, Deutsch (1958)
explica que esse tipo de comportamento esta rekadio ao fato do individuo apostar na
ocorréncia de um evento que ele percebe ter badptambpilidade de ocorréncia. E importante
ressaltar que esse comportamento € distinto do adampento de confiar pela baixa
probabilidade percebida na ocorréncia de um eve@ewdo a diferenca na razdo da

consequéncia motivacional positiva e negativa grdda. A pessoa assume 0 risco quando
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ela percebe que seus ganhos potenciais sdo mdiorgee as perdas potenciais; por esta

razao ela esta disposta a apostar, mesmo quandebpeque suas chances de vencer sao
baixas. Por outro lado, se a pessoa percebe gaearhos potenciais sdo baixos em relacao

a suas perdas potenciais, ela ndo estara dispegtastar a menos que ela perceba que sua
probabilidade de vencer € alta (Deutsch, 1958).

Deutsch (1958) também traz suas consideracfes soboaceito de confiabilidade
(trustwortiness). No sentido geral, explica qualge pode ser confiado significa que é digno
de confiangca. Um significado mais limitado do terimplica que a pessoa digna de confianca
esta consciente de ser depositaria de confiancaeeetp € de algum modo “obrigada”
(amarrada) pela confianca nela investida. Parasegtaficado mais especifico, utiliza-se o
termo responsavel (responsible). Ser responsaval qoanfianca do outro significa que a
pessoa responsavel produzird o comportamento >er@dp pela pessoa confiante), mesmo
que o comportamento Y seja imediatamente mais jematapara ela. O grau de
responsabilidade de um individuo para confiar ntsoopode ser medido pela variagdo na
atratividade de engajamento em um comportamenignadde Y, ou a ndo atratividade das
atividades envolvidas na producdo do comportamesperado, X. Quanto mais responsavel
for o individuo, mais provavelmente produzira o pomamento X, a despeito da atracao ou
nao de se produzir o comportamento Y (Deutsch, Y1958

Hardin (1992, citado por Kramer 1999) conceituafiemga como uma relacao de trés
partes envolvendo propriedades daquele que catfiautos daguele em quem se confia, e
um contexto ou dominio especifico sobre o qualrdecmlo. Assim, a teoria das trés partes da
confianca poderia entdo dispor de adequada ategaaspectos calculativos e relacionais da
confianga.

Mayer, Davis e Schoorman (1995) explicam que aiangd € a prontiddo de uma

parte em estar vulneravel as a¢des de outra paiteada na expectativa de que a outra parte
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realizara uma acdo particular importante para agqugie confia, independente de sua
habilidade para monitorar ou controlar a outragasendo assim, a definicdo de confianca
esta relacionada ndo apenas ao fato de arriscarasege se colocar a disposicéo do risco.

A nocao de disposicéo (voluntariedade) ja era diédenpor Johnson-George e Swap
(1982), ao explicarem que voluntariedade e arrseaséo caracteristicas comuns em
situacOes de confianca (Mayer et al., 1995).

De acordo com Kee e Knox (1970), esses fatoresenfiiam a percepcédo dos motivos
e competéncias do sujeito em questdo de confiamdouno outro. Assim, dependendo de
como O sujeito percebe os motivos e competénciase eexperimentara um grau
correspondente de confianca subjetiva (ou susppi@pode ou ndo desencadear a confianca
manifesta (ou suspeita).

Deutsch (1958) também destaca as condi¢cfes quemagetonfianca. Explica que as
hipoteses estéo relacionadas a fatores, tais camatureza das inten¢des que o individuo
percebe no objeto de confianca; o poder percebadoljeto de confianca em causar os
eventos desejaveis; o poder (forca) do relaciontonentre o individuo e seu objeto de
confianca; a influéncia da comunicacdo sobre oredeimento da confianca; a influéncia
da terceira parte (por exemplo, uma pessoa, unogrupum agente) no desenvolvimento da
confianca entre duas pessoas; e a auto-estima dividmo enquanto influéncia na sua
prontidao de confiar.

Para explicar a questdo da motivacdo subjacenteoperacdo, Deutsch (1958)
postulou a nocdo de confianca a partir de “Jog®itema do Prisioneiro”. A caracteristica
essencial do jogo € que néo ha possibilidade dgodamento racional do individuo, exceto
se houver condi¢Bes para que haja confiangca mB&uaada jogador escolhe obter cada um o

ganho mé&ximo ou minimizar a perda para si mesnmig can perdera. Mas nado faz sentido
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escolher outra alternativa, que poderia resultaper@a maxima, a menos que um possa
confiar no outro.

Deutsch (1958) também destaca que o termo configngado aplicado a situacdes
interpessoais, frequentemente assume implicacoesaspecificas. Desse modo, quando se
diz que a pessoa 1 confia na pessoa 2 para fagenalcoisa geralmente supde-se que 2 esta
consciente da confianca da pessoa 1. Além disioeise que quando 2 ndo se comporta de
acordo com a confianca de 1, 2 esta deixando Jdetalo. Sendo assim, a pessoa 2 causou
danos a pessoa 1. Isto é, a pessoa 1 ndo simplescosrfia que a pessoa 2 realizara certos
comportamentos; ela sente que a pessoa 2 estigute modo, obrigada a cumprir (realizar)
esta confianca.

Sobre confianca mutua, Deutsch (1958) explica gssa € considerada existente
quando a pessoa 1 e a pessoa 2 tém confianca smcigllementar em relacdo ao
comportamento um do outro. Dessa forma, a pessoafia em 2 para se comportar de certo
modo e esta disposta a fazer o que 2 confiou qige € mesmo ocorre ao trocar os papeis de
1 e 2. Com isso, cada um percebe que a outra pestoaonsciente de sua intencéo e de sua
confianca.

Com a finalidade de explicar os conceitos de cogéiee suspeita, Kee e Knox (1970)
propdem um modelo conceitual, levando em consideracfato de que fatores associados
com a experiéncia prévia podem ser agrupados emadtiegorias amplas: fatores estruturais
e situacionais (como incentivo, poder, comunicag@iaaracteristicas de O), e fatores
disposicionais (como orientacdo motivacional, dtti e fatores de personalidade). Essas
categorias sdo expostas pelos autores como varignependentes. E importante notar que a
experiéncia prévia pode ela mesma influenciar egpg@o dos motivos e competéncias de O

(Kee & Knox, 1970).
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O que se pode perceber é que o tema confiancagabrana vasta conceituacao.
Certamente, isso demonstra a complexidade do tense anostrar aspectos diferentes do
mesmo. Autores como McAllister, (1995); Mayer et(2B95), Kramer, (1999); Costa (2000);
Jeffrey, (1999); Jeffries e Reed, (2000); Bachm&d01); Das, (2001); e Lundasen, (2002),
consideram a confianga como um fenémeno multinivel.

Nesse sentido, Das (2001) explica que a confiangen dendmeno multinivel, que
existe em nivel pessoal, organizacional e sociakté relacionada a um estado subjetivo de
expectativa positiva de um sujeito sobre o outrouena situacdo de risco. Desta forma, o
autor ressalta que a confianca reduz a percepcéisadeem um relacionamento. Das (2001)
destaca que a confianca esta relacionada maisestatio de pensar (aspectos cognitivos) do
gue a uma acao propriamente dita (comportamento).

Trés niveis sao descritos por Kramer e Tyler (1986)ivel micro, que enfatiza as
bases psicologicas da confianca e da desconfiangiagl meso, cujo foco € a exploracao das
redes sociais de trabalho e, por dltimo, o nivekrmaque envolve a influéncia das
organizacdes sociais sobre os padrdes de confianca.

Para Costa (2000), o nivel micro esta vinculadgiaédifbgia que tende a considerar as
caracteristicas pessoais e situacionais que emachgerelacdes de confianca. O nivel macro
esta associado a Sociologia, tendo como foco aegsos de transformacao social e politica
como antecedentes da confianca e a confianca quessasas depositam nas instituicoes.

A concepc¢do de confianga como um objeto com difesemiveis de andlises é
também compartilhada por Jeffries (2000), que &ssas niveis micro e macro,

respectivamente, a confianca interpessoal e orgeioizal.
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2.1 — CONFIANCA INTERPESSOAL

A confianca tem sido investigada nas rela¢cdespatmoais (Bachmann, 2001; Costa,
2000; Jeffries, 2000; Reed, 2001; Kramer, 1999;elL&n Bachmann, 1996; Lewicki &
Buncker, 1996; McAllister, 1995), nas equipes @batho (Valle-Lima, Machado & Castro,
2002), entre unidades organizacionais e ainda emg@nizacdes (Cummings & Bromiley,
1996). Portanto, varios niveis de analise estdoceadbs para investigacdo, partindo do
individuo, passando pelas redes sociais de tralmlipor ultimo, considerando a influéncia
das organizacgdes sociais sobre os padrées de roganfia

Conforme exposto anteriormente, o interesse p#lmlesia confianca ndo é recente, o
que é confirmado por Oliveira (2004) ao verificaregas preocupacdes tém ultrapassado a
perspectiva do individuo ao tomar como objeto deides os tracos de personalidade e
avancado em direcao a confianca interpessoal @iaegdonal.

Segundo Costa (2000), a confianca interpessoakrstea confianca entre individuos
e suas bases séo as percepcdes pessoais ou degruptacdo aos motivos e intencdes de
outros individuos. A conceituacdo de confiancarp#ssoal conta ainda com a contribuicéo
de outros autores.

Confianca interpessoal foi definida por Gametta88lcitado por Hosmer, 1995),
como a probabilidade de que o individuo, com o gaatstabelece contato, realizara alguma
acao benéfica, ou, no minimo, ndo prejudicial, usevada o suficiente para que o outro
individuo se considere engajado em alguma forn@odperacdo com a outra parte.

Segundo McAllister (1995), a definicdo de confiaigarpessoal esta relacionada ao
fato de que o individuo esta disposto a agir canaitio palavras, acdes e decisbes do outro.

A confianca é baseada na expectativa de que dcejecontrara o que espera e ndo o que
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teme. Dessa forma, competéncia e responsabilidadguestdes centrais para o entendimento
do tema confianca.

Nesse sentido, McAllister (1995) propés duas fornthstintas de confianca
interpessoal: uma baseada na cognicéo e a ouafetwo

A confianca baseada na cognicdo caracteriza-seegetdha do individuo em quem
confiar, em relacéo a determinados assuntos e gas @grcunstancias. A base cognitiva pode
ser observada quando o sujeito escolhe quandoacpain que aspectos confiar e sob quais
circunstancias confiar. Essas escolhas sdo fatatcomo referéncia aquilo que o sujeito
considera boas razdes, constituindo evidénciasidequilo é confiavel. Dessa forma, confiar
implica em algum grau de conhecimento (McAllisi&95).

Ja a confianca baseada no afeto consiste no viaouboional entre os individuos, nos
lacos emocionais existentes entre os mesmos. Asgefazem investimentos emocionais em
seus relacionamentos, acreditando em uma virtudaseca e acreditam que esse sentimento
é reciproco (McAllister, 1995).

Jeffries (2000) completa ressaltando que um indwighode confiar no outro
baseando-se no apego emocional e preocupacdo tem-estar do outro independente das
habilidades deste.

Se no ambito das relagbes interpessoais e intanamfianca ja se constituia foco de
interesse de estudiosos, as mudangas sociais, a0 e tecnoldgicas provocaram
mudangas nas organizacoes, estimulando as invgsg@m torno do tema. Assim, conhecer
como se estrutura uma relacdo de confianga no>dorteganizacional passou a ser essencial,
visto que contratos e controles formais nao séicisnfes para assegurar a tranquilidade das
partes envolvidas em uma relacdo, principalmentendp se trata do vinculo entre o

empregado e sua organizacao de trabalho (OlhNZOGY).
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A definicdo de confianca organizacional ainda naaéa o suficiente, embora seja
reconhecida como um nivel especifico de analissef¥h-se nos estudos o uso de definicbes
oriundas do nivel interpessoal e mesmo individual.

De toda forma, os mesmos problemas do passaddvoslad conceituacdo ainda
permanecem. Talvez, isto seja mais um indicadaodgplexidade do fenbmeno ou ainda um
sinalizador da necessidade de estudos.

Buscando o aprofundamento do estudo da confiangaroxima secao tratara da

confianca organizacional.

2.2 - CONFIANCA ORGANIZACIONAL

O interesse no estudo da confianca e desconfiaagaorganizacbes tem crescido
consideravelmente nos ultimos anos. Este interessesido alimentado, no minimo, em
parte, pela evidéncia acumulada que a confiancautermimero de beneficios importantes
para as organizacdes e seus membros (Kramer, 1999).

Pode-se observar a influéncia da Sociologia, Ecamoen Ciéncias Politicas na
concepcao da confiangca organizacional a partir dmsceitos propostos. Ha diversas
concepcOes sobre confiangca organizacional, sendo ajgumas serdo apresentadas no
decorrer do texto.

Para Cufaude (1999), um elemento essencial panganiracdo € a confianca. A
confianca esta relacionada a um dos mais elusleoseatos do oficio de uma organizagéo.

Mas, o que influencia os individuos a atribuirermfiamca em outro individuo ou
avaliar o outro como confiavel? Que influénciagefa com que a organizacdo tenha uma

cultura de confianga?



57

De acordo com Cufaude (1999), a resposta dependendeinteracdo de complexas
variaveis como: a profundidade dos relacionamenoss para confiar o sujeito precisa
conhecer o outro, entender os valores individ@asspiracoes, talentos, crencas e medos; ao
conhecimento das regras e responsabilidades, dere-s2 ao fato de que ter clareza nos
objetivos deve ser uma constante para todos osegagns e ndo deve estar limitado as
chefias; a comunicacado frequente e eficaz, e gideigmamente relacionada a uma cultura
de confianca; & competéncia para realizar o trabalhis caso a organizacdo ndo  seja
percebida pelo empregado como confiavel, o0 mesngerpoesconder aquilo que néo tem
conhecimento e dificuldades, ressaltando apenas crapeténcias positivas; a clareza nas
propostas, direcdo e visdo; e a0 cumprimento dasgssas e compromissos, mantendo a
consisténcia entre o que é dito e prometido e aquike € realmente realizado. Isso tem
impacto direto na confianca que o empregado tecaganizacao (Cufaude, 1999).

Segundo Costa (2000), a confianca organizaciofererse a relacdo estabelecida com
o sistema formal, sendo baseada em leis, regulasmemtnas praticas que mantém a
organizacdo como um todo.

Colemann (1990, citado por Lundasen, 2002), porv&m explica essa forma de
confianca como a generalizagcdo do sistema de cmafiandtua de dois atores, mas
envolvendo um numero maior de atores. Em situagiea um grande numero de
participantes ndo € factivel obter informacdes esabdos. Assim, Colemann (1990, citado
por Lundasen, 2002) sugere que a confianca podeeaseferida por um grupo de pessoas
conhecidas para um nivel generalizado de pessoagquenmediadores podem facilitar a
transferéncia. Por exemplo: A conhece B, mas nabeae C, que é conhecido de B; A pode
entdo confiar em C por meio da relacdo que A temm BoSe C ndo corresponder a confianca

de A, A pode entédo retaliar B.
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Kramer (1999) ressalta que o porte e o grau deetitéacdo dentro das organizacdes
excluem o tipo de interacbes repetidas e relac@esais densas, requeridas para o
desenvolvimento da confianca personalizada. Deswanaf o0s substitutos para o
conhecimento direto, personalizado sédo frequentem@ocurados ou utilizados, como por
exemplo, a utilizacdo de contratos e acordo formais

Mayer et al. (1995) explicam que no contexto orgarional, destaca-se o aspecto da
vulnerabilidade da confianca, visto que a interdépacia entre as partes € comum. O
individuo que confia entrega ao outro bens comategao, dinheiro, seguranca e posicao
politica. O bem confiado o coloca em uma situagédoeravel e diante da possibilidade de ser
lesado.

Um conceito diferente é atribuido por Gilbert e Jgafl998) a confianca
organizacional, por eles considerada um sentimdateonfianca e apoio ao empregador;
acreditando-se que ele sera honesto e cumpriraceenygromissos. Tal conceito difere dos
anteriores por ndo estar baseado em uma visdosoglessistémica (Oliveira, 2004).

Para Cummings e Bromiley (1996), confianca orgamizeal € o grau de confianca
entre unidades de uma organizacao ou entre orgéezaOs autores apresentaram ainda uma
outra definicdo, ao explicarem que a confiancaenaca de um individuo ou a crenga comum
entre um grupo de individuos que outro individuogoupo fara esforcos de boa fé para se
comportar de acordo com quaisquer compromissogcirgl ou implicitos; sera honesto em
qualquer situacdo precedida por tais compromissas; levara vantagens excessivas em
relacdo ao outro, mesmo se houver oportunidades.

Para complementar, Kimbrough (1997) ressalta qumrdianca e a desconfiangca
podem ter um grande impacto no sucesso ou frac@seoganizacao, e que alto desempenho
esta relacionado ao sentimento de pertencimentaraanequipe — “espirito de equipe”, e a

confianga.
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Nesse sentido, o autor explica que a confiancaonganizacbes serve como um
catalisador de forca e de esperanca no futuro,eeisgo faz com que os esforcos estejam
focados em expectativas positivas (Kimbrough, 1997)

Uma organizacdo que € baseada na cultura de desumnfpode ser extremamente
perigosa para a moral dos empregados e para priodake. As fofocas e opinibes pessoais
baseadas em informacgdes incorretas se tornam apbhesd¢omadas de decisbes. Confianca
nos lideres se perde, produz apatia e baixa deifivmthde (Kimbrough, 1997).

Se houver falta da confianca, a tentativa do lider desenvolver processos
cooperativos causara a ansiedade destrutiva endaeznsao criativa. Ja quando existe
confianca, a mesma esta diretamente ligada ao dordarvisdo e metas da organizacao. Nas
organizacdes, a confianca é um catalisador pamsdafuras envolvendo coragem e energia
para criar (Kimbrough, 1997).

Kramer (1999) também contribui com os consequeatdesonfianca, explicando que a
confianca como um capital social, dentro do sisteowal, tem sido discutida incluindo seus
efeitos sobre: (1) a reducéo do custo das transalgidgro das organizacoes; (2) o aumento da
sociabilidade espontanea entre os membros orgamizas; (3) e a facilitacdo de formas
apropriadas de deferéncia a autoridade organizacion

O autor explica que ha diferentes imagens de augdiee direcdes de pesquisa
diversas. Para reconciliar essas diversas visbeomfeanca, € Uutil evitar o pensamento da
disparidade entre elas como refletindo conflitoreeninodelos de escolha mutuamente
incompativeis. O melhor é caminhar na direcdo dsemMolvimento de uma avaliacao
contextualista que reconhece o papel de considesagg@iculativas e sociais nos julgamentos

e decisOes de confianca (Kramer, 1999).
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A partir dos conceitos expostos, € importante tegsque diversos autores admitem
efeitos interativos entre os niveis da confiangeerpessoal e organizacional (Costa, 2000;
Jeffries & Reed, 2000).

As definicbes apresentadas mostram que ha umadalteonsenso em relacdo ao
construto. Aspectos sistémicos, impessoais e mepessoais estdo mesclados. Uma
conceituacao pura parece estar distante, visthguarias ciéncias que estudam a confianca
sob focos diferenciados (Oliveira, 2004). A seg@rao discutidas as bases sobre as quais a
confianca esta assentada no contexto organizacional

E importante destacar os antecedentes da basdicagid confianca. De acordo com
McAllister (1995), nas organizacbes a base cogmitia organizacdo esta relacionada ao
sucesso de interacdes passadas, a extensdo daridadis sociais e ao contexto
organizacional. Primeiro porque as relacdes dalinabsdo tipicamente pessoais e estendem
ao longo do tempo, sendo assim € possivel considgegistro de momentos anteriores que
envolveram confianca. Segundo porque as similaggladciais entre os individuos podem
levar a comportamentos de confianca. Grupos deigs com similaridades fundamentais,
como etnia e cultura, fazem com que o0s sujeitosifesd@m mais comportamentos de
confianca entre eles do que com outros grupos.eifercorganizacdes formais, com regras
especificadas, papéis profissionais bem descritihgenciam positivamente em relacdes de
confianca (McAllister, 1995).

McAllister (1995) ressalta que, as motivagOes mdsrdas relagdes entre as pessoas
provéem uma base afetiva para a confianca. Um dredipso, pode ser observado com
relagdo aos interesses pessoais, como altruismmo Go base afetiva da confianca esta

relacionada a atribui¢cdes individuais, a mesmarntipee interacdes frequentes.
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Consideravel numero de teorias e pesquisas esdddata identificacdo das bases da
confianca nas organizacdes (Lewicki & Bunker, 1989Byer et al., 1995; Zucker, 1986,
citado por McAllister, 1995).

As pesquisas estdo atentas ao fato de explicarecpraticdes antecedentes que
promovem a emergéncia da confianca (Kramer, 1928% condicdes, denominadas “bases

da confianca dentro das organizacdes”, serao apeeses a seqguir.

a) Confianca Disposicional

Para explicar a origem da confianca disposicioRalter (1980, citado por Kramer,
1999) propds que as pessoas extrapolam suas expasiérecentes de confianca para
construir crencas gerais sobre outras pessoas. @srappectativas sdo generalizadas de um
agente social para outro, o autor destaca que sbpekesenvolve uma predisposicdo para
confiar baseada na crenca na natureza humana; sssd@redisposicdo uma caracteristica
estavel de personalidade.

b) Confianca baseada na historia

O autor ressalta que o acumulo de interacdes énatihvaliacdo das disposicoes,
intencdes e motivos dos outros, o que possibilfieréncias e predicdes. A reciprocidade nas
relacbes de troca aumenta a confianca, enquaniomleagd0 ou a auséncia de reciprocidade
corréi a confianca (Kramer, 1999).

Esse tipo de confiangca requer o conhecimento paligado sobre a outra parte,
independente do contexto no qual a relacdo se dasere estabelece.

Portanto, Kramer (1999) ressalta que a confiangadma na histéria tem como base as

interagdes entre os individuos.
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c) Terceira parte como canais de confianca

A terceira parte como canais de confianca é imptetdevido a habilidade de difundir
informacdes relevantes via boatos. Os boatos sdlmeconentos de segunda méo, mas seus
efeitos nos julgamentos de confianca sdo complexoem sempre estdo a servico da
avaliacao racional da confiabilidade dos outros(ker, 1999).

d) Confianca baseada na categoria

De acordo com Kramer (1999), a confianca baseadategoria refere-se a confianca
que esta baseada na informacao relativa ao deposigiconfianca em uma categoria social
ou organizacional. E um tipo de confianca presuraigarsonalizada.

Um exemplo pode ser visto quando o sujeito em goenfio € membro do mesmo
grupo.

Aqui ndo é preciso conhecer o0 outro, visto quefateparte da mesma categoria do
sujeito, e isso ja Ihe atribui credibilidade pam@epdsito de confianca (Kramer, 1999).

e) Confianca baseada no papel

Segundo Kramer (1999), aqui se fala em confiangsupnida e despersonalizada
baseada no papel que o individuo desempenha. Asmsnpapéis podem servir como
procuracao para o conhecimento personalizado sotwéro membro organizacional.

Nesse sentido, os papéis funcionam na reducaocddena em relacdo ao papel dos
ocupantes (habilidades e capacidades). Papéisudmim necessidade percebida e custos da
negociacéo da confian¢ca quando da interacao cayatoss. Eles facilitam atos unilaterais de
cooperacdo e coordenacdo. Mesmo quando outroslatosrepsicolégicos usualmente
associados com a confianga estéo faltando.

f) Confianca baseada em regras

Kramer (1999) explica que as regras explicitasnhecimento tacito criam e mantém

alto nivel de confiangca mutua dentro da organizagambém destaca que as regras podem
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criar confianca através de seus efeitos na autepefio dos individuos e na formacéao de
expectativas sobre outros membros organizacio@Gaisstitui-se, entdo, uma dinamica auto-
reforcadora construida socialmente.

De acordo com March (1994, citado por Kramer, 1989)regras baseadas na pratica
influenciam a percepcao individual quanto a hodesit e a confiabilidade do individuo, e
expectativa e crengas sobre outros empregados essas quesitos.

Oliveira (2004), por sua vez, ressalta que as diden atribuidas a confianca
organizacional ndo precisam ser necessariamentadextes, porém ndo ha concordancia
entre os autores em relacédo as dimensodes essai@sstruto.

Com isso, € possivel perceber a necessidade deesmastudos sobre a confianca
organizacional. Mas, apesar das lacunas existehfegstudos tratando da confianca no
contexto organizacional, conforme podera ser \dsteguir.

Na literatura predominam publicacbes relativas afianca interpessoal, sendo
reduzidos os estudos sobre a confianca organizcibodavia, 0os poucos estudos empiricos
sdo de grande valia, pois indicam tanto os presitguanto 0s possiveis consequentes da
confianca, fundamentando a construcdo de modelognastigacdo. Baseando-se nesta
premissa é que as contribuicbes de estudos sobcenBianca organizacional foram
identificadas.

Os estudos sobre confianga apontaram as seguiat@éseis preditoras: coesdo do
grupo de trabalho e variaveis demograficas comdei@daestado civil (Gilbert & Tang, 1998);
Justica de procedimentos (Gilbert & Tang, 1998aR1999); Tipos motivacionais de valores
propostos por Schwartz (1992) — benevoléncia edateaminacédo (Armstrong & Yee, 2001);
0 papel moderador da justica dos procedimentomBacga no supervisor na relacao entre

lideranca transformacional e Comportamento de GidiadOrganizacional (Pillai, 1999).
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Considerando o predominio da diversidade concetual polémica em torno da
confianca organizacional, € importante delimitanivel de analise para estudo e investigacao.
No caso deste estudo, trata-se do individuo e @ecsenca na confiabilidade de sua
organizacdo de trabalho. Baseando-se nesta oidentag proxima secdo trard o

desenvolvimento do conceito de confianca do emplega organizacao.

2.3 - CONFIANCA DO EMPREGADO NA ORGANIZACAO

De acordo com o levantamento bibliogréafico reakzpdr Siqueira (2000) foi possivel
verificar que, psicologos, influenciados pela nodaoque o comportamento social pudesse
ser melhor compreendido sob a perspectiva de utenssde barganha, comecaram a
desenvolver estudos focalizando as relacdes irst®opés sob este prisma, a criar construtos
gque captassem crencas pessoais a respeito daooetdole presente no intercambio entre as
pessoas, como também a mensurar crencas relattvasoéas entabuladas entre um
empregado e uma organizacao de trabalho.

Assim, Siqueira (2000) ressalta que a partir dass esessenta, 0 conhecimento no
nivel de micro-analises do comportamento orgaroredj comecou a ser ampliado pela
introducédo de constructos de natureza mais cogpifitndamentados nas proposicdes das
teorias de troca social.

Nesse sentido, no¢des socioldgicas de troca déammarcante influéncia sobre como
sao interpretadas relacdes entre empregado e pagani destacando-se o papel exercido
pela norma de reciprocidade (Siqueira, 2005). Rtwfa partir da contribuicdo de Gouldner
(1960, citado por Oliveira, 2004) percebe-se au@ritia da sociologia no tema em questéao.
Essa contribuicdo se deu por meio do estudo da anaenreciprocidade, um elemento

importante para a fundamentacdo da confiangca polareser que a norma, quando



65

internalizada pelas partes envolvidas na relacioiga aquele que tenha recebido um
beneficio a retribui-lo posteriormente.

De acordo com Oliveira (2004) a norma de recipaded permite a criacdo de
expectativas mutuas entre os atores de que o bensBra retribuido. Nesse sentido, a
confianca, ao apoiar-se nessa norma, torna possiwavisdo, com certo grau de seguranca,
de como as outras pessoas reagirdo em dadas sguacdrente a um ato, e isso fornece uma
orientacdo quanto a forma de se comportar.

Oliveira (2004) ressalta que a confianca possui ccosnporte a ética ou o
comportamento moral dos homens na sociedade. Besta, para o individuo confiar, ele
analisa, ética ou moralmente, as escolhas que e@#esgfazem em situacdes concretas e
verifica se as escolhas se conformam aos padréesssde forma semelhante a norma de
reciprocidade, principios morais contidos nas difegs perspectivas éticas auxiliam na
estruturacéo da vida social. As ac0es e decisOewlteéduos e organizacdes sao guiadas por
normas que as justificam. Assim, as bases sogiéiscas se mesclam para fundamentar o
gue se chama confianca.

Quando se considera a confianca do empregado ramipagdo empregadora, 0S
estudos tedricos e empiricos sdo escassos. Mayr(8095) utilizaram a perspectiva da
confianca interpessoal para propor um modelo iatkigrde confianca organizacional;
McAllister (1995) validou duas medidas de confiamggrpessoal (afetiva e cognitiva) e
verificou seus antecedentes e consequentes noxtmrdes organizagbes; Cummings e
Bromiley (1996) construiram medidas da confianceieennidades organizacionais e entre
organizag6es; Pillai (1999) incluiu a confiancasupervisor enquanto uma variavel de seu
modelo; e Armstrong e Yee (2001) investigaram dianga entre vendedores e compradores.

Para buscar uma conceituacdo no campo da Psic@ogiaitiva, € preciso resgatar a

conceituacdo de confianca proposta por Kramer (1988 propor que confianca € um
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conjunto de processos cognitivos inter-relacionadasutor aponta a definicdo na direcao da
Psicologia Cognitiva que tem oferecido contribugdera o estudo do comportamento
organizacional.

Nesse momento, € importante destacar o traball@ad®s (2002). O autor revela o
impacto da abordagem cognitivista nos estudos @a@eionais, aplicando-o aos estudos
apoiados nesta perspectiva, e que investigam codiduos e organizacdes constréem seus
ambientes e de que forma o0s processos se relaciaa@m importantes produtos
organizacionais.

Seguindo esta tendéncia, Siqueira e Gomide Jr4fa@dizam conceitos cognitivos e
propdem o esquema mental de reciprocidade ou as@miacdo mental do conhecimento
sobre a norma de reciprocidade. Assim sendo, ad@sbrganizacionais podem contar com a
abordagem cognitivista, que sera bastante utishale da confianca.

Diante dessa exposicdo é possivel perceber quefimicde de confianca na
perspectiva cognitivista adquire consisténcia (€te; 2004). De acordo com Siqueira e
Gomide Jr., 2004, varios conceitos sdo articulatosiodo a gerar um esquema mental, uma
estrutura mais complexa capaz de representar eves¢guéncia de eventos, relacbes e
mesmo objetos, dado que o esquema mental € compastgrupamento de conceitos que
envolvem um conhecimento genérico.

Nesse contexto, Oliveira (2004) propde a elaborapgesquema mental confianca do
empregado na organizagao.

A confianga do empregado na organizacdo, enquantesguema mental, € composto
por cognicdes que foram identificados empiricamektse esquema mental possui maior
grau de abstracdo e representa aspectos tipicadadarganizacional (Oliveira, 2004).

Assim, o empregado elabora uma representacdo meatatonfiabilidade da

organizacdo. De acordo com Oliveira (2004), “aroiependéncia das cognic¢des identificadas
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forma o esquema mental confian¢ca do empregadogamiancdo, que integra padrdes éticos,
credibilidade da comunicacédo, poder econdmico dgrizacdo e capacidade desta de
reconhecer o desempenho do empregado, tanto firmrgeanto profissionalmente. Este
esquema mental representa as cogni¢cdes do empregaidoa veracidade da comunicacéao, a
manutencado de padrbes éticos, a solidez econbraicaganizacdo e a capacidade dela de
reconhecer os esfor¢cos dos empregados, honrar congsos, obedecer a leis e normas” (p.
100).

Assim, Oliveira (2004) destaca que confiar na omgg@o requer do empregado um
trabalho cognitivo no sentido de receber as infgdea do ambiente, organiza-las e
relaciona-las de forma significativa.

Ha estudos cientificos sobre a variavel confiangaethpregado na organizacédo a
tratando de forma isolada, sem relaciona-la comaswariaveis. Como exemplo disso, ha os
estudos sobre confianca em relacionamentos orgammeas (Mcknight, Cummings &
Chevany, 1998); o modelo integrado de confiancaaroegcional (Mayer et al., 1995);
antecedentes do construto (Gilbert & Tang, 1998;eh, 2004); conceituacao de confianca
e desconficanca nas organizacfes (Kramer, 1998jilitade da confianca organizacional
(Curral & Epstein, 2003); e a traicdo da confianga organizacdes (Vangovan & Shapiro,
1998, citado por Chiuzi, 2006).

Estudos relacionando confiangca organizacional aosutemas também se fazem
presentes, como relacdes entre confianca orgaoimce satisfacdo na tomada de decisao
(Driscoll, 1978); resultados alcancados (Bhattaghabivinney, & Pillutla, 1998); confianca
no supervisor e na organizacao (Tan & Tan, 20@8dacipor Chiuzi, 2006); lideranca (Dirks
& Ferrin, 2002); percepcdes de justica de procedime de interacdo, e percepcbes de

valores organizacionais e valores pessoais (Cdiyél004); conflitos e confiabilidade na
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geréncia (Huff & Kelley, 2005); e confianca orgauional, justica e turnover (Brasheas,
Manolis, & Brooks, 2005).

Abaixo serdo destacados dois estudos relevantagapsesquisa em questao.

Oliveira (2004), no estudo acima mencionado, teweopjetivo testar um modelo que
previa percepcdes de justica de procedimento entdeatdo como antecedentes diretos da
confianca do empregado na organizacdo, enquameraspcoes de valores organizacionais e
valores pessoais seriam seus antecedentes indiretos

Para tanto, foi construida e validada uma escalaahdianca do empregado na
organizacdo que foi utilizada também nessa digg@riaPara testar o modelo, foram
realizadas analises de regressdo multipla hiei@gaujos resultados apontaram que o bloco
das variaveis justica de procedimento e de interaedposicionou como antecedente indireto
e 0 bloco das variaveis valores organizacionaiessgais se posicionou como antecedente
direto de quatro variaveis-critério de confianca.dllinta variavel-critério, normas relativas a
demissédo de empregados, as variaveis independerdes posicionadas no mesmo nivel. A
seguir, foram calculadas regressfes multiptapwisepara verificar os melhores preditores
das variaveis-critério de confianca e, sequencialejalos valores retidos na equacéo, sendo
justica de procedimento e de interacdo as varidveependentes. Os resultados identificaram
que: (1) os valores pessoais foram eliminados diestos modelos, permanecendo os valores
organizacionais como antecedentes diretos da cgafisgxceto em uma variavel-critério; (2)
padrbes éticos tiveram como preditores os valoskgivos a coletividade e ao prestigio,
ambos foram explicados por justica de procedime(@d;promocédo do crescimento do
empregado teve como preditores os valores autondema-estar do empregado e realizagao,
cujo antecedente foi justica de procedimento; ¢pnhecimento financeiro da organizagao
teve como Unico preditor o valor bem-estar do eggute que foi explicado por justica de

procedimento; (5) solidez organizacional teve cqmiacipal preditor o valor prestigio, sendo
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explicado por justica de procedimento; (6) normelativas a demissdo de empregados foi
explicada, principalmente, por justica de proceditog (7) justica de interacao foi eliminada
da maioria dos modelos ou explicou um percentutlzieo de variancia.

Os autores Brasheas, Manolis e Brooks (2005) exaarm o controle do processo e
de decisdo ambos como preditores diretos e indirddojustica e, subsequentemente, como
preditores do turnover. Além disso, a confiancanizacional é inserida nesse modelo como
uma variavel mediadora. O modelo proposto foi testam uma amostra de 240 vendedores
de diversos negocios. Os resultados do estudoairasiic que, no contexto de controle dos
processos gerenciais e de decisdo, quanto maiontoote do vendedor maior é a confianca
do mesmo em seu gerente de venda e, subsequerdemendr a percepcdes da justica
distributiva e processual. Os autores destacam feiso® da justica no turnover dos
vendedores e sugerem que com o aumento de persepedestica, mediante a presenca de
confianca, as organizacdes se beneficiam de nivais baixos do turnover. Concluem, entéo,
gue os gerentes de vendas podem reduzir o turdavierca de vendas dando aos vendedores
uma maior participacdo em decisdes e em processesdis.

De toda forma, os estudos sobre confianca do emgoega organizacdo devem ser
ampliados a fim de se conhecer melhor os fatoresatijtam como possiveis influenciadores
na formacdo desse vinculo bem como identificandcc@assequéncias da confianca no
contexto das organizacdes, sendo esta a finalideslee estudo especificamente no que se
refere ao impacto da confianga nos resultados @@eonais.

Tendo sido apresentada a fundamentagéo tedrica sobonstruto confianga, e em
especifico a confianca do empregado na organizaséofaz necessario destacar a

conceituacao da variavel dependente deste estadoninada intengéo de rotatividade.
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CAPITULO 3

INTENCAO DE ROTATIVIDADE

Indiscutivelmente, nas ultimas décadas, o estublcesa rotatividade de pessoal tem
despertado interesse de muitos pesquisadores cgearbuuma maior compreensao dos
individuos e suas formas de interagir no ambito afganizacdes. Despertou igualmente a
atencdo dos gestores de recursos humanos, ha pnetcupados com os custos referentes a
rotatividade de pessoal bem como a manutencaousetaientos, visando a busca de maior
competitividade.

Anselmi, Angerami e Gomes (1997) explicam que atnotdade compreende a
medida do namero de trabalhadores que passa patissle trabalho, seccéo, empresa, setor
ou ramo, num determinado periodo de tempo. Este dg movimento pode ser medido
através de procedimentos operativos. Os resulalokidos podem ser caracterizados com as
repercussdes ao nivel da eficiéncia e da prodatiédio setor ou da empresa. Esta avaliacao
determinara as interferéncias a serem feitas nalseste controlar a rotatividade.

De acordo com Ferreira e Freire (2001), o fenonuenootatividade revela-se na fonte
de preocupacdo das organizagcbes em um cenario rdpetigdo de globalizacdo. Nesse
contexto, a competitividade implica oferecer quadiel de servicos e produtos, reforcando a
importancia da politica de administracdo de pessp@ possibilite a permanéncia de
profissionais na organizacdo, desenvolvendo trabatiom eficiéncia e eficacia. Assim, a
ocorréncia da rotatividade pode ser a ponta dcergetle distor¢cdes na politica de recursos
humanos.

Robbins (1999) explica que a rotatividade podevekmtaria ou involuntaria, ou seja,

nao se considera prerrogativa da empresa a redplisesde pela demissao de funcionarios;
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pelo contrario, a rotatividade que mais parecepsgjudicial as organizacdes é a voluntaria,
pois pode se tratar de empregados tidos com aiengfenho pela chefia, que atingem os
interesses da mesma. Como os lacos de lealdade cestd vez mais frageis, o trabalhador
pode ter maior facilidade em desfazer o seu vincafo a organizagcédo, o que € denominado
rotatividade voluntaria (Siqueira & Pereira, 2001).

Mowday, Porter e Bois (1982, citado por Vandenb&@f9) definem a intencéo de
rotatividade como uma probabilidade subjetiva, pedpdos individuos, de deixar a
organizacdo em algum ponto do futuro proximo, demaneira que o simples desejo
configura o que se chama intencéo de rotatividade.

Siqueira e Gomide Jr. (2004) explicam que nas @é&cdd sessenta e setenta do século
XX houve alteragcbes significativas na compreensao fatores capazes de influenciar
resultados organizacionais advindos da forca dealtna. Desta forma, a satisfacdo no
trabalho e o envolvimento com o trabalho passaramupar espaco de destaque entre as
pesquisas que objetivavam identificar antecedatgesveis de produtividade e desempenho,
bem como de taxas de absenteismo e rotatividattalmaiho.

Brannick (1999) afirma que a rotatividade se matéfem funcéo principalmente dos
seguintes fatores: a relacdo deficiente entre @idnario e a cultura organizacional; o
treinamento inadequado; a falta de incentivos; podisicas organizacionais. Ja para Epstein
(1999), a maioria dos gerentes acredita que o icakra grande preocupacdo dos
trabalhadores, negligenciando o fato de que asopgssecessitam de outros fatores de
compensagao.

Steers e Rhodes (1978) dizem que o comparecimentongregado é uma funcao de
duas importantes varidveis: a motivacdo do empregeala comparecer e a condi¢cdo do

empregado para comparecer.
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Com relacdo a motivacdo do empregado para compareioevday et al. (1982),
afirmam que a motivacao é determinada pela coméiinda resposta afetiva do empregado a
situacao de trabalho e também por uma série deefatoternos e externos que pressionam ao
comparecimento. Para compreender 0os aspectosor@aos a situacao de trabalho, seria
necessario levar em conta as seguintes variayeiscapo do trabalho; b) nivel do trabalho; c)
estresse do papel; d) tamanho do grupo de traba)hestilo do lider; f) relacées entre os
colegas de trabalho; e g) oportunidades de crestime

Também é importante considerar o papel dos vattresmpregado e suas expectativas,
de modo que a experiéncia de satisfacdo com a;&dude trabalho parece estar relacionada
aos valores e expectativas dos empregados. Edteesva expectativas sédo influenciados por
caracteristicas pessoais e pelas experiénciasnijpegados e estes ultimos influem também
na habilidade para comparecer (Mowday et al.,1982).

E importante destacar que a motivagéo para comgrando estaria somente relacionada
aos aspectos da situacdo de trabalho. As pressasopcomparecimento representam a
segunda maior influéncia no desejo de ir paralmathe. Estas pressdes podem ser econdmicas,
sociais ou pessoais, as quais podem ser repreasrgadcinco fatores: condicdes econdmicas
e de mercado; sistema de incentivo e recompensaiasado grupo de trabalho; ética pessoal
no trabalho e comprometimento organizacional (Monetaal.,1982).

De acordo com Milkovich e Boudreau (2000), os atos empregados relacionados a
absenteismo e turnover (rotatividade) traduzemgiera forma como o trabalhador se sente
em relacdo a organizacdo e ao seu trabalho. Rarawsr conhecer as atitudes e opiniées dos
empregados é antecipar algo sobre as suas deeisdagportamentos futuros.

Para Spector (2002) a saida do empregado podé&zamalie, de alguma maneira, ele
estava tentando escapar de algo desagradavelmigstmento gerado na organizacdo pode

fazer com que haja um elevado nimero de pessopsedasadas para atuar e enfrentar os
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desafios da organizacédo, produzindo um impactotivegao resultado e comportamento
organizacional.

Siqueira e Pereira (1999) afirmam que, de acordo 08 modelos preditivos para
rotatividade voluntaria (aquela que ocorreria aipda decisdo pessoal do trabalhador de
deixar a organizacdo onde trabalha), destacam-seamdveis de natureza atitudinal,
satisfacdo no trabalho e comprometimento orgarmimati ambas antecedentes que se
correlacionam positivamente entre si e negativaenenin a intencao de sair da organizacao.

Tal conclusao também foi destacada por Cohen (2@@0kxpor que ha uma forte
relacdo entre comprometimento organizacional, g&erde rotatividade e rotatividade, visto
gue empregados altamente comprometidos querenmaantia organizacao.

Posteriormente, Siqueira e Gomide Jr (2004) ressatjue o vinculo afetivo com o
trabalho realizado parece ser uma atitude com hgebee para reduzir taxas de rotatividade
de pessoal, indices de faltas ao trabalho e etevaiveis de desempenho e de produtividade
dos individuos.

Sendo assim, as empresas que querem manter sentdaldevem perseguir o
objetivo de aumentar o nivel de satisfacdo de s@lmlhadores, fortalecendo o grau de
comprometimento afetivo dos mesmos para com a imaygao. Para tal fim, o conteudo das
atividades deve ser enriquecido (Siqueira & Per&pQ9).

De acordo com Spector (2002), os motivos que podiesencadear um processo de
desligamento do trabalhador tendem a estar asssciad desempenho inadequado, ao
assédio de outras organizagfes sobre os bons eadpse@ perseguicdo de supervisores, as
condi¢des de trabalho e da empresa que sdo paativad, e a incompatibilidade do cargo
com o perfil do ocupante.

Segundo Ferreira e Freire (2001) as causas davidéale sdo multiplas. De modo

geral, fatores mais mencionados na literatura agmlitica adotada pela empresa; a politica
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de beneficios, oportunidades de progresso profigkioferecidas pela empresa; tipo de
supervisao; a politica disciplinar; as condicosegdis ambientais de trabalho; e a motivacéao
do pessoal.

Ramlall (2003) desenvolveu um estudo com o objeti@adentificar os fatores mais
significativos que influenciam na decisdo do emadegem permanecer em uma organizacao
e possiveis razdes para deixa-la. O autor identifque satisfacdo com o cargo, identificacao
com a tarefa, feedback (retorno) sobre o resulidivabalho, nimero de promocdes obtidas
na organizacao e idade foram preditores mais gigtifos da decisdo dos empregados de
buscar emprego noutra organizacao.

Os pesquisadores Muthuveloo e Rose (2005) reatizcamma pesquisa sobre
antecedentes e resultados do comprometimento asgaomnal com trabalhadores da Malasia
com o objetivo de identificar os elementos relaatos a percepcdo do empregado quanto a
papéis, caracteristicas da organizacdo e do t@batatisfacdo no trabalho, suas
caracteristicas individuais (idade, género, rageglaridade, tempo de casa, cargo e religido)
e 0 quanto cada variavel tinha influéncia signiitea sobre o comprometimento
organizacional destes profissionais. Além distoaotres tinham interesse em verificar as
relacbes entre comprometimento organizacional, ctenigticas pessoais e resultados
organizacionais, como fidelidade, intencdo de skr empresa, estresse no trabalho e
desempenho no trabalho. Os resultados mostrarana geecepcdo do empregado quanto a
papéis e algumas caracteristicas pessoais (ragd,dei instrucdo, pais de origem e religido)
foram antecedentes do comprometimento organizdciéwém disto, o comprometimento
organizacional e as caracteristicas pessoais tivsignificativa influéncia sobre os resultados
organizacionais. Desta forma, concluiram que quardmr era 0 comprometimento, maior

era a fidelidade, menor o nivel de estresse e manatencdo de deixar a empresa. No
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entanto, comprometimento organizacional e as aaiatitas pessoais tiveram pouca
influéncia sobre o auto-desempenho.

Segundo Siqueira e Pereira (2001), os resultadgenmacionais podem ser afetados
pelos altos indices de rotatividade de pessoalsédNagntido, Siqueira e Pereira (2001)
desenvolveram um estudo a fim de testar um modeal@a [intencdo de rotatividade,
apresentando como antecedentes diretos o compnoemti organizacional afetivo e
satisfacdo no trabalho, e como antecedente indargiercepcéo de justica de remuneracao
como antecedente indireto. Os resultados destedestwidenciaram que conforme o
individuo percebe justica na remuneracdo que recestd satisfeito com o trabalho e
comprometido afetivamente com a empresa, ha undénera em reduzir sua intencao de sair
da empresa onde trabalha. Assim, foi constatadcacquercepcéo de justica de remuneracao
mantém correlacdo positiva com comprometimento rozgaional afetivo e satisfacdo no
trabalho, e as trés variaveis correlacionam negaidnte com intencao de rotatividade.

Portanto, a rotatividaddufnovel) elevada de pessoal pode se tornar um problema
para as empresas. O custo da rotatividade envolsi®sc como recolocacado, recrutamento,
selecéo e treinamento de substitutos, e até mesmstss complexos ligados a, por exemplo,
vazamento de informacdes e praticas de promocdscenséo na carreira dos demais
empregados (Allen, Shore & Griffeth, 2003; Robbit&99).

De acordo com David, Lynn e Rodger (2003), as gaatda area de recursos humanos
sdo importantes para a diminuicdo dos niveis dgivatade. As praticas de RH que sinalizam
investimento em capital humano ou que buscam elev@mprometimento (procedimentos
justos, politicas de participagdo) parecem redagparadas organizacionais.

Os custos da rotatividade de pessoal podem seificagivos, abrangendo desde a

queda da produtividade até a perda de historicidiaenstituicdo, que parece também
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demitida com os veteranos que partem. O impactoesob consumidores e 0s custos
trabalhistas séo duas consequéncias salientadiéesratura (Ferreira & Freire, 2001).

Para Ferreira e Freire (2001), entre os caminhos paeducdo dos altos indices de
rotatividade sdo apontadas providéncias nos segugampos: (1) melhoria de ambiente de
trabalho; (2) analise do desempenho dos supergisodas praticas de compensacao; (3) boa
integracdo com os funcionarios (relacao de tromafianca).

De toda forma, Campbell (1999, citado por Davidpih® Rodger, 2003) afirma que
€ complicado explicar a relacdo as praticas de RHo®mportamento de retirada” em nivel
individual, isto porque sédo limitadas as evidéneiaspesquisas que fazem esta relagéoe
as praticas organizacionais e as decisfes indigidua

Diante desta realidade, ha uma linha de pesquisatgbalha especialmente os
chamados “comportamentos contraproducentes”, oreleinsluem o absenteismo e a
rotatividade. Estas pesquisas buscam compreentigedaigados a diferentes aspectos da
organizacao (nivel macro) e/ou do proprio trabadnapie possam estar relacionados a estes
comportamentos (Viswesvaram, 2002).

A partir da exposicao do referencial teérico dasaveis do estudo, sera apresentada a

metodologia a ser utilizada na presente pesquisa.
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Il - JUSTIFICATIVA

O ambiente organizacional vive constantemente sddfreinterferéncias de varios
agentes, tais como a escassez de recursos, corastécnologia, dentre outros. Maximiano
(1997, citado por Siqueira & Ferreira, 2005) coesadque, no passado, os administradores
podiam tomar decisdes sem levar em conta os aspgaeohoje sdo extremamente relevantes,
pois 0s ambientes eram menos sujeitos as mudangpsnas a concorréncia era ameaca
importante.

Modificando significativamente o ambiente das oigagbes, a globalizacdo
desencadeou varias mudancas nos paradigmas deigerento e praticas administrativas.
Da mesma forma que surgiram novas praticas de gest@nercado de trabalho também
sofreu modificacdes, passando a valorizar um nevbl profissional e a exigir profissionais
altamente qualificados, tendo o conhecimento comanavo paradigma para a capacitacao
de recursos humanos (Siqueira & Ferreira, 2005).

Dessa forma, perder profissionais em um ambietdenahte competitivo pode gerar
ansiedade nos gestores de recursos humanos poondesitnento de atitudes e
comportamentos humanos e comprometer resultadositid conquistados. Assim, Siqueira
e Ferreira (2005) ressaltam que politicas agresgia manutencdo de recursos humanos
devem ser aplicadas por organizagbes que desejaravaer, se manter e crescer em um
ambiente sem fronteiras.

Nesse sentido € importante destacar a relacaval&@veis de interesse do presente
estudo, comprometimento organizacional (afetivamadivo e calculativo) e confiangca do
empregado na organizagao na relagdo com a intelecéatividade.

E necesséario ressaltar que o conceito de compnmeretic organizacional que seré o

norte deste estudo serd aquele exposto por Sigy2bha0). Segundo a autora, 0
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comprometimento organizacional afetivo “é um estadoqual um individuo se identifica
com uma organizacao particular e com seus objetdasejando manter-se afiliado a ela com
vistas a realizar tais objetivos (p.316)". O desgodesprender esforcos em direcdo as metas
organizacionais esta muito proximo do conceito agivacdo, embora a motivacdo, em si,
englobe tendéncias para agir na direcéo de obgepigesoais e, no caso do comprometimento,
as acoes deverao ser dirigidas para metas emah@adatema organizacional.

Para Siqueira (2000), o comprometimento organizatiocalculativo “é uma
disposicéo para se engajar em consistentes lihasivddade, resultantes da acumulacao ao
longo do tempo dside-betstermo utilizado para se referir a algo de vatempo, esforco,
dinheiro) investido pelo individuo durante suagét@com outro objeto, que seria perdido, ou
percebido como um custo, caso a interacdo ces§as8ds)”. Nesse comprometimento, ha
um processo cognitivo avaliativo, por meio do qualtrabalhador faz um balanco,
comparando investimentos feitos, resultados alchrscaa organizacdo e custos associados a
sua perda.

O comprometimento organizacional normativo, por gea € exposto por Sigqueira
(2000), como sendo “uma forte tendéncia do indiwighdra guiar seus atos por valores
culturais internalizados sem se dar conta de qudiecq racionais certas acfes deles
decorrentes possam parecer (p.319)". O vinculo ativm constitui-se num conjunto de
pensamentos de reconhecimento de obrigacdes eedawerais para com a organizagdo. O
compromisso afetivo do trabalhador com a organz@céoncebido como um desejo de nela
permanecer, o calculativo é tido como uma necedsideo normativo como um dever moral
(Siqueira, 2000).

Para disponibilizar uma alternativa metodolégiceoppada a cultura brasileira, uma
medida de comprometimento calculativo foi desendale validada por Siqueira (1995). A

primeira,Escala de ComprometimentoOrganizacional Afetiv@OB, possui em sua versao
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completa 18 itens que descrevem afetos do sujait® gom a organizacdo. A maioria dos
itens é de conteudo positivo (15) e apenas trés it® conteudo inverso. Siqueira (1995)
apresenta ainda uma versao reduzida da ECOA, cooo diens (positivos), e que, assim
como a forma completa, apresenta indices de poesigéeriores a 0,90. Para medir a variavel
comprometimento organizacional calculativo, Sicauéir995) construiu e validouEsscala de
Comprometimento Organizacional Calculativo — EC@Ge contém 15 itens que descrevem
perdas ou custos relacionados a interrupcao dagded de trabalho com a organizacéo. Estes
itens estdo distribuidos em quatro diferentes éatagque avaliam as perdas que o empregado
teria caso deixasse a organizacdo: perdas ‘sqcaigfissionais’, ‘de investimentos feitos na
empresa’ e de ‘retribuicdes organizacionais’. Aliaeade fidedignidade da ECOC revelou
indices de precisdo que variaram de 0,71 a 0,n8pseonsiderados fracos para diagnéstico
(Pasquali, 1996), mas uteis para investigacao.mpoametimento organizacional normativo
€ avaliado através dBRCON — Escala de Comprometimento Organizacionalnidbivg
também desenvolvida e validada por Siqueira (19@Bhposta por sete itens sobre as crencas
que os empregados possuem sobre seus deveresgacObs morais frente a empresa. O
instrumento € unifatorial e possui alfa de Cronbdaidice de precisdo) de 0,86,
demonstrando-se bastante confidvel para a utilizatgéito em pesquisas quanto no
diagndstico organizacional (Dias, 2005). Esta estainbém tem sido bastante utilizada no
meio cientifico nacional (Dias, 2005; Pinto Jr.020 Oliveira, 2006; Siqueira, 2005). As
escalas descritas acima serdo utilizadas nessiestu

De acordo com Kwon e SufR004), o sucesso nas relacbes de trabalho esta
relacionado a existéncia de confiangca e comproneetionentre os envolvidos.

N&o se obtém produtividade e qualidade na conseagdrabalho se ndo houver um
ambiente de respeito mutuo e confianca. E esteemtebse constroi quando o corpo gerencial

possui credibilidade, conquistada com um discuiaasparente e com agdes que estejam em
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sintonia com as demandas dos trabalhadores. E tarfumglamental que informacées fluam
entre os participantes de todas as instanciasgémiaacao. Tudo isso influencia na intencéo
do trabalhador de sair ou de manter-se na orgaoz&imbalista, 2002).

Existem publicacbes que descrevem que o compromttimorganizacional e a
confianca sdo temas relevantes para o estudo dmégsis de motivar empregados na
manutencdo e aumento dos resultados e produtividadeorganizacbes (Dobel, 1990;
Golembiewski, 1985; Nachmias, 1985, citados poraxy1994).

Segundo Perry e Wise (1990, citado por Nyhan, 19®4)comprometimento
organizacional esta diretamente relacionado cormaneeato dos resultados organizacionais.
Romzek (1990, citado por Nyhan, 1994) declara aucés baixos de comprometimento
organizacional sdo criticos na motivacdo e na ¢étede empregados nas organizacoes.

Carnevale e Wechsler (1992, citado por Nyhan, 199§¢)dem que confianca
complementa os resultados organizacionais obtidos & presenca de comprometimento
organizacional.

E de suma relevancia ressaltar a teoria de congtimento-confianca presente na
literatura. A teoria original de comprometimentaifianca adveio da area de marketing,
proposta por Morgan e Hunt (1994).

Morgan e Hunt (1994), no desenvolvimento da Teal@® Comprometimento-
Confianga, descreveram o marketing de relacionameoin a definicdo de que o mesmo
refere-se a todas as atividades de marketing divadas para estabelecer, desenvolver,
manter, com sucesso, as trocas relacionais. Degsa £xplicam que ha diversas formas de
marketing de relacionamento, tais como: trocas ci@lais envolvendo parceiros,
departamentos funcionais, e entre empregados aipagées.

Para esses autores, apesar de muitos fatores w@igexfluenciarem no sucesso do

marketing de relacionamento, 0s principais saongpcometimento e a confianga. Isto porque
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estes fatores levam a busca da preservacado ddimmee no relacionamento, cooperando
com o parceiro, ajudando a resistir a alternatileasurto prazo atrativas, tais como a intencéo
de rotatividade, em favor de beneficios esperadoforgo prazo. Contudo € necessario que
comprometimento e confianca estejam juntos paran@ver eficiéncia, produtividade e
eficacia.

Segundo os mesmos autores, comprometimento € @dsi@or um grande desejo de
manter uma relagcéo valiosa. Morgan e Hunt (1994reitualizam confianga como sendo a
disposicdo de dependéncia para com o0 parceiro. @srea também afirmam que
comprometimento e confianca desenvolvem-se quasdwganizacdes sustentam a relacéo
(1) através do fornecimento de recursos, oportaeisize beneficios que sdo superiores as
outras alternativas de parceria; (2) mantem akdsres de padrdes corporativos alinhando-os
a outros parceiros que tenham valores similares fpacar; (3) comunicando informacdes de
valor incluindo expectativas, inteligéncia de mdoae avaliagbes de desempenho da
parceria; e (4) evitando a tomada de vantagem wmsth na parceria. Estas acdes
possibilitardo que as organizacbes mantenham-sposigdo de vantagem competitiva em
rede.

Considerando isto, os autores desenvolveram o KK&Y Mediating Variables), que
enfoca a troca relacional e o comprometimento e oafianca. Neste modelo, o
comprometimento e a confiangca sdo varidveis medhadentre cinco importantes
antecedentes e cinco resultados. Entre os preesrsemcontram-se: (1) os custos de
finalizacdo do relacionamento possuem grande infiaéno relacionamento, pois exigirao
gue uma das partes incorra em custos para dissolssociacdo, motivando desta maneira a
manutencdo da mesma; (2) os beneficios do relaniemt@a sdo altamente valorizados pelos
parceiros (empregados) e as empresas terdo irtedesse comprometer em estabelecer,

desenvolver e manter o relacionamento com essegifa (empregados); (3) os valores
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compartilhados séo precursores diretos, tanto dgpmmmetimento quanto da confianca; (4) a
comunicacao € uma grande precursora da confiandagndo ser formal ou informal, se ela
for significativa e exata, ela estara positivamestacionada com a confianca; (5) quando as
partes acreditam que o parceiro ndo tem um compert® oportunista, a confianca
aumentara, fortalecendo o comprometimento, maserso também € verdadeiro (Morgan &
Hunt, 1994).

Morgan e Hunt (1994) consideram que somente o comgtimento e a confiancga ja
seriam resultados desejaveis do processo de dégemmoto de relacionamento. Contudo
acrescentam mais cinco resultados quantitativossem modelo: (1) o consentimento é
influenciado positivamente pelo comprometimentdravés deste influenciado indiretamente
pela confianca; (2) a propensdo para sair mantémralationamento negativo com o
comprometimento, ou seja quanto maior o compronagtio) menor a propensao; (3) a
cooperagcao promove o sucesso do relacionamentos(dynflitos funcionais sdo elementos
presentes em todos os relacionamentos e ocorraeduqg a disputa € amigavel. A confianca
leva os parceiros a perceberem que futuros cosftitmlem ser funcionais; (5) a incerteza na
tomada de decisdo € diretamente influenciada pelanca. Quanto maior a confianca no
parceiro, menor sera a incerteza no momento daateci

De acordo com Sargeant e Lee (2004), a chamada tder relacionamento de
marketing ressalta que confianga afeta o compromeetio que, como consequéncia, resulta
em um comportamento.

Os pesquisadores da area de marketing concordara gomprometimento entre 0s
colegas de trabalho produz resultados significatpara a organizagéo, tais como efetividade
e produtividade. A auséncia de comprometimentocéam que os relacionamentos (entre os
colegas e com a organizagao) nao sejam duradofisesn, comprometimento e confianca

estao diretamente relacionados com o comportangentooperacao (Fock & Koh, 2006).
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Os estudos de marketing e de psicologia tém demaolostque, tedrica e
empiricamente, na relacdo entre individuos e orgadies, a nocdo de comprometimento é
essencial para mediar o impacto da confianca rmdtaglos organizacionais (Agnew, Van
Lange, Rusbult, & Langston, 1998; Gruen, Summerac&&o, 2000; Lyndon & Zanna, 1990;
Mccort, 1994; Rusbult, 1983, citado por Sargeahie®, 2004).

Os estudos brasileiros sobre comprometimento tivenécio na década de 1980. Em
funcdo de constituir alvo de estudos no Brasil ér@a de apenas 20 anos, o conceito ainda
apresenta deficiéncias que precisam ser trabalhad@sos pesquisadores investiram e
investem em pesquisa nesta area no pais. Dentse pelde-se citar Borges-Andrade,
Cameschi e Xavier (1990), Bastos (1994), Siquelf9%), Siqueira e Gomide Jr. (2004),
dentre outros, que iniciaram e continuam colabargrata o conhecimento do construto.

A literatura indica que comprometimento é um padiionfiavel de comportamentos
relevantes para o contexto do trabalho, tais cabeenteismo, rotatividade e desempenho,
sendo que os dois primeiros tém produzido resudtat@is consistentes em pesquisas
(Mowday et al., 1982).

Os consequentes identificados por Mathieu e Zaj88Q) apresentaram correlacao
positiva baixa com desempenho no trabalho e cgé&elaegativa alta com rotatividade,
intencdo de saida e busca de alternativas de emphsgim, um individuo comprometido
apresenta menor taxa de rotatividade, absenteisermr intencédo de deixar a organizacao e
melhor desempenho e produtividade.

Com relacdo aos consequentes do comprometimensminagional, duas principais
classes de comportamento tém sido analisadas. Wepa inclui decisbes relativas a
permanéncia ou abandono do emprego; a segunda&poagpdesempenho no trabalho. A
pesquisa neste dominio tem se apoiado na postulagioque elevado grau de

comprometimento leva, por exemplo, a menor ro@ide, baixo absenteismo e melhoria do
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desempenho. Porém, os resultados tém sido incemtgst Como aponta Cohen (1991, citado
por Bastos, 1994), a relacdo entre comprometimerganizacional e seus consequentes é
moderada pelo estagio de carreira.

O comprometimento também pode ser um forte preditar explicacdo de
comportamentos que nao sao formalmente recompensadpunidos pela organizacdo, mas
que podem contribuir ou prejudicar a efetividadgaaizacional, podendo, particularmente,
ser um importante preditor de comportamentos dadeidia organizacional e impressao
gerencial (Shore & Wayne, 1993).

Bastos (1994) encontrou como principais conseqaed& comprometimento a
intencao de rotatividade, desempenho e absentefspterados pelo estagio da carreira. Em
seu estudo, a relacdo entre comprometimento evideate € mais forte nos estagios iniciais
da carreira. Comprometimento e absenteismo e, congtimento e desempenho aparecem
ligados mais fortemente nos estagios intermedi&izais da carreira.

Siqueira (1995) propds um modelo tedrico no quahm@metimento calculativo e
afetivo seriam antecedentes de cidadania orgaorzaci e encontrou resultados que
confirmavam a hipotese do estudo. As acdes de ami@mdrganizacional tendem a ter sua
emissdo associada ao grau em que individuo desenafdtos pela organizacdo com a qual
acredita estar em débito moral (comprometimentomatvo). O comprometimento
calculativo ndo se associa a emissdo de gestosidddania organizacional. Além de
cidadania organizacional, comprometimento orgamrat calculativo mostrou-se
antecedente significante de comprometimento af¢®gueira, 1995). Por fim, satisfacdo no
trabalho revelou-se consequente de comprometinadetioo.

Sigueira (2000) encontrou que comprometimento seeleciona positivamente com
satisfacdo e comportamentos de cidadania e negenta com a intencao de rotatividade. A

permanéncia do trabalhador parece ser mais fortenassociada a sentimentos positivos que
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ele nutre pela organizacdo do que aos deveres gnotaipossibilidades de perdas de
investimentos.

Um estudo realizado por Tamayo et al. (2001) revelme comprometimento
organizacional afetivo € uma das razdes pelas quaislividuo se comporta superando as
expectativas que sdo depositadas sobre ele posgpeisores.

Segundo Tamayo et al. (2001), trés componentescgrareser essenciais no
comprometimento organizacional: a aceitacdo dawes| normas e objetivos da organizacéo,
a disposicao de investir esforcos em favor da drga#o e o desejo e a vontade de se manter
membro da mesma. Sendo assim, os autores buscatadarese as prioridades axiolégicas
do empregado e o tempo de servico influenciavamompecometimento afetivo com a
organizacdo. O resultado do estudo mostrou comginmEgto superior para 0s sujeitos com
maior tempo de empresa. A partir destes resultgooém, ndo se pode afirmar com certeza
que o tempo de trabalho em uma organizacdo sejaverdadeiro antecedente do
comprometimento organizacional, ja que a direcasalapode ser no sentido oposto, isto €,
que os empregados comprometidos com a organizegamttendéncia a permanecer mais
tempo nela.

Relacionado ao comprometimento normativo, as psaguievelam que este tipo de
comprometimento € capaz de predizer de forma dirgteeis de satisfacdo no trabalho e
comprometimento organizacional afetivo e, de fointreta, comportamento de cidadania
organizacional (Siqueira, 2001).

Segundo Siqueira e Gomide Jr. (2004), aspectosqaesates do comprometimento
afetivo para a organizacdo estariam representamtogspectos como melhor desempenho do
empregado, maior esfor¢o no trabalho, menor ratiaile e menos faltas ou atrasos. Entre as
variaveis consequentes do comprometimento orgdaizac calculativo, observam-se

aspectos prejudiciais aos resultados organizacotas como baixa motivagdo e baixo
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desempenho e aspectos que podem auxiliar no deskmpa organizacdo tais como menor
rotatividade, moderada satisfacdo trabalho, moderadvolvimento com o trabalho,
moderado comprometimento organizacional afetivo ederado comprometimento
organizacional normativo. Também apontam como au&®ias do comprometimento
organizacional normativo para organizacdo, aspectmso maior satisfacdo no trabalho,
maior comprometimento organizacional afetivo, maiemportamentos de cidadania
organizacional e menor intencéo de sair da orgeawa

Pinto Jr. (2005) também buscou identificar um modid predicdo de desempenho do
individuo no trabalho através de caracteristicassqas (personalidade e absenteismo),
comprometimento e clima organizacional. O autor oatrou que comprometimento
organizacional afetivo estava correlacionado codicadores de produtividade tais como
notas de desempenho, qualidade, avaliacdo compartalve nimero de vendas. Entretanto,
ao entrar como preditor no modelo de regressaanuerite com as outras variaveis apontadas
anteriormente, os tipos de comprometimentos orgaigrais afetivo e calculativo ndo se
revelaram preditores significantes de desempendyeelpeste que ficou com absenteismo e
alguns fatores do clima organizacional.

Diante de tais resultados das pesquisas, é posginehr que o comprometimento &
um conceito largamente investigado como anteceddnterias decisbes do trabalhador. O
estudo de comprometimento organizacional tem seetdrado tanto na identificacdo de seus
antecedentes e correlatos como no seu poder de@respectos do comportamento do
trabalhador. Tal construto, cuja consisténcia eustdz tem se revelado dentre os mais
elevados na area de comportamento organizaciometranse Util para explicar, sobretudo,
rotatividade e absenteismo (Bastos, 2000).

No entanto, como ressalta Muller, Rauski, Eyng e rdita (2005), o

comprometimento organizacional sozinho ndo gararsigcesso e o alcance dos objetivos da
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organizacdo, mas € certo que um alto grau de congpimento, associado com outros
fatores, contribui para um maior esforco por pddeempregado em fazer o que for preciso
para atingi-los.

Desta forma, considera-se que comprometimento @ma@@onal seja um preditor
confiavel da intencdo de rotatividade (Bastos, 1992

Tal percepcao é diferente quando se analisam odasssobre o construto confianca
do empregado na organizacdo, pois ha poucos relsdbse o0 tema em questéo,
principalmente quando se trata de sua relacdo datera;do de rotatividade.

Diante da auséncia de dados empiricos suficiemtegresente trabalho pretende
ampliar o conhecimento existente sobre o comporimeo ambiente organizacional,
verificando as correlacdes entre intencdo de vidatie, comprometimento organizacional
(afetivo, normativo e calculativo) e confianca dopeegado na organizacdo por meio de um
modelo tedrico que sera apresentado na sec¢ao teguin

O objetivo central desse estudo é testar o modélico para intencéo de rotatividade,
sendo o comprometimento organizacional (afetivamadivo e calculativo) e confianca do

empregado na organizacao, seus antecedentes diretos
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Il - OBJETIVO

- Testar um modelo hipotético no qual a intencdo rditividade € explicada por
comprometimento organizacional (afetivo, normatieo calculativo) e confianca do

empregado na organizacao.

O modelo sugerido € apresentado na Figura 1.

Comprometimento
Organizacional
(Afetivo, Normativo
e Calculativo)

Intencéo de
—> Rotatividade

Confianca do
empregado na
organizacao

Figura 1 - Representacao grafica do modelo de figegsio proposto.
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IV — METODO

4.1 - AMOSTRA

Para o alcance dos objetivos deste estudo, foramridamlos trabalhadores com
vinculo empregaticio que atuavam em varias orgadeésa O numero de sujeitos é definido a
partir do critério de Tabachnick e Fidell (2001ygéeestar preditores multiplos por meio da
analise de regressdo multipla (RegraTdeimb). Esse critério estabelece que o total de
sujeitos deve ser calculado considerando-se o mirder variaveis independentes ou
preditoras, por meio da formula: : 50 + 8 X (numero de variaveis independentes).
Considerando que neste estudo forma investigadess \@riaveis independentes, sendo seis
relativas ao comprometimento organizacional e cietativas a confianca do empregado na
organizacdo, a amostra nao poderia ser inferi@8gparticipantes.

Puderam participar da pesquisa trabalhadores nsameel8 anos e com vinculo
empregaticio formal devido a natureza dos instriosegue tratam da relacdo do empregado
com organizacao na qual ele se encontra insendenaiando o cotidiano desta. Com relacdo
a escolaridade o sujeito deveria ter no minimoimgiro grau completo devido a necessidade

de saber ler e interpretar os itens do questiomgugoe auto-aplicavel.

4.1.1 — Descricao da amostra.

A amostra deste estudo foi constituida por 13%atredores de diversas organizacoes

e segmentos, todos formalmente empregados.
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O numero de participantes atende ao critério mtmppor Tabachnick e Fidell (2001),
exposto anteriormente, possibilitando que os démksem analisados por meio de analise de
regressastepwise.

A amostra foi composta por trabalhadores de anasogéneros, sendo 37,4% do
género feminino, com frequéncia de 52 respostéd4;, 6 masculino, com frequéncia de 76
respostas. Com relacdo a escolaridade, o niveseial variacdo de primeiro grau completo
(3,6%) a pos-graduacéao (12,2%), idade média dea2®8 (DP = 6,7 anos) e tempo médio de
trabalho na organizacdo de 41,5 meses (DP = 53sggneE importante ressaltar que 11
sujeitos ndo declararam o0 género e 3 sujeitos e#@tmrdram a escolaridade. A Tabela 1

resume os dados descritivos da amostra deste estudo

Tabela 1- Dados descritivos da amostra do estudo.

Variavel Frequéncia Porcentagem Média DP Moda
Sexo Feminino 52 37,4

Masculino 76 54,7
Escolaridade Primeiro Grau Completo 5 3,6

Segundo Grau Incompleto 7 5,0

Segundo Grau Completo 33 23,7

Terceiro Grau Incompleto 46 33,1

Terceiro Grau Completo 28 20,1

Pés-graduacéao 17 12,2
ldade 29,8 6,7 27
Tempo de
empresa 41,5 53,6 36

Nota: n = 139
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4.2 - INSTRUMENTOS

Escala de Comprometimento Organizacional AfetivgSiqueira, 199b

O instrumento validado composto por 5 itens querédgsm afetos do sujeito para com a
organizacado. O indice de confiabilidade da eschlas@ante satisfatorio (alpha de Cronbach =
0,93).

Os participantes indicam suas respostas, utilizaedde uma escala de cinco pontos que
revela a frequéncia de cada afirmacéo (1 = nadgp@ico; 3 = mais ou menos; 4 = muito; 5

= extremamente).

Escala de Comprometimento Organizacional Calculatio (Siqueira, 1995).

O instrumento contém 15 itens que descrevem pealascustos relacionados a
interrupcao das relacdes de trabalho com a orggiinz&stes itens buscam avaliar as perdas
que o trabalhador poderia enfrentar caso abanderassrganizacdo: perdas sociais no
trabalho (indice de confiabilidade de 0,72), pméisais (indice de confiabilidade de 0,78), de
investimentos feitos na empresa (indice de corifioie de 0,71) e de retribuicdes
organizacionais (indice de confiabilidade de 0,719.indices sédo considerados satisfatorios
para utilizacdo em pesquisas.

Os participantes utilizam uma escala de respostande pontos variando de “discordo

totalmente” (1) a “concordo totalmente” (5).
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Escala de Comprometimento Organizacional NormativgSiqueira, 1995).

O instrumento composto de 7 itens acerca das @eamgs membros organizacionais a
respeito de suas obrigacfes e deveres moraisvoslaa empresa. O indice de precisdo da
escala é de 0,86, considerado satisfatorio pdizagéio em pesquisas.

Para responder ao questionario, o participantezaitima escala de resposta de cinco

pontos variando de “discordo totalmente” (1) a ‘@wmndo totalmente” (5).

Escala de Intencdo de RotatividadéSiqueira, Gomide Jr, Moura, & Marques, 1997).

O instrumento é composto por 03 itens, com indiee precisdo de 0,89. Os
participantes indicam suas respostas, utilizanddbeseéma escala de cinco pontos que revela a
frequéncia de cada afirmacédo (1 = nunca; 2 = ran@n& = as vezes; 4 = frequentemente; 5

= sempre).

Escala de Confianca do Empregado na Organizacd®liveira, 2004).

Neste estudo sera utilizada a escala reduzidemdnt28 itens cujos fatores tiveram
indices de precisdo entre 0,79 a 0,90. Esta meaflidamposta por cinco fatores: Padrbes
Eticos, Solidez da Organizacdo, ReconhecimentonEgie da Organizacdo, Normas
Relativas & Demissdo de Empregados e Promocado ésci@ento do Empregado. Os
participantes utilizam uma escala de resposta deocpontos variando de “discordo
totalmente” (1) a “concordo totalmente” (5).

A Tabela 2 contendo a descri¢cao dos instrumeriiiEados nesse estudo sera

apresentada na sequéncia.
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Instrumento / Autor Natureza do Fatores Alfa de
Instrumento Cronbach

Escala de

Comprometimento Unifatorial Comprometimento

Organizacional Afetivo Organizacional Afetivo

(Siqueira, 1995) 0,93

Escala de Perdas Sociais 0,72

Comprometimento Perdas Profissionais 0,78

Organizacional Multifatorial Perdas de Investimento 0,71

Calculativo (Siqueira, Perdas de Retribuicdes

1995) Organizacionais 0,71

Escala de

Comprometimento .

o , . Comprometimento
Organizacional Unifatorial R .
) o Organizacional Normativo

Normativo (Siqueira,

1995) 0,86
Padrbes Eticos 0,93

Escala de Confianca do Solidez dg Organlz_agao . 0.86
Reconhecimento Financeiro da

empregado na Multifatorial Organizacao 0,83

Organizacéao (Oliveira, 9 & _ . o ’

2004) Normas Relativas a Demissao 0,79
Promocéo do Crescimento do
Empregado 0,92

Escala de Intencéo de

Rotatividade (Siqueira, , . ~ .

Gomide Jr, Moura & Unifatorial Inteng&o de Rotatividade

Marques, 1997) 0,89
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4.3 - PROCEDIMENTOS DE COLETA DE DADOS DA PESQUISA

As pessoas que aceitaram participar deste estadhm fexplicados os objetivos do
trabalho, principalmente seu carater estritamecael@mico, suas participacées voluntarias e
foi apresentado o termo de esclarecimento (Anexo P9r se tratar de um estudo
correlacional ndo foi necessaria a abordagem degasivoluntarios em seus ambientes de
trabalho. Portanto, ndo foi necessaria autorizalg@oempresas. Todos esses procedimentos
est&o aprovados pelo parecer do Comité de Etidaesmuisa (Anexo C).

Os dados foram obtidos através de um questionanteido trés partes (Anexo B). A
primeira contém apresentacéo, instrucées geraisdereco do pesquisador. A segunda €&
composta por itens pertencentes aos instrumeni@msaeados anteriormente. Cada um dos
cinco instrumentos contém sua respectiva instrecBiyma de respondé-lo. A terceira parte
do questionario é composta por dados pessoaix®hiais dos participantes do estudo.

Os participantes foram abordados em ambientesoasbi@tea de lazer, escola, clubes,
igrejas e outros) pela pesquisadora que apres@stabjetivos da pesquisa e solicitou sua
contribuicéo livre e espontanea. O local para emekimento do questionario foi contratado
com o participante de acordo com suas possibilglade

Os questionarios foram entregues aos sujeitos em eomelope lacrado e o
preenchimento ocorreu fora do ambiente do trab@hosua residéncia, escola e outros). A
devolucéo do questionario foi combinada separadmmam cada sujeito.

Nao houve riscos para os participantes uma vez fquegarantido o completo
anonimato. No questionério ndo consta o nome dicipante nem da organizacdo a qual ele
esta vinculado. O termo de esclarecimento foi @mtaslo ao sujeito da pesquisa juntamente
com as instrugbes e questiondrios. Ressalta-sen@pmenouve qualquer tipo de simbolos,

marcas ou numeros que possibilitem, no futuro,tifiear o participante e o questionario por
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ele preenchido. Em pesquisa dessa natureza o queetareé o conjunto de dados de toda a
amostra e ndo de um sujeito em particular. Alénsajise houvesse a identificacdo do
participante este poderia se sentir constrangidpreacupado com suas respostas afetando a
autenticidade destas, o que por consequénciadiavilios resultados da pesquisa.

As respostas de todos os questionarios formaranbamoo de dados, ndo existindo
possibilidade de identificacdo dos participantes.

Em relacdo aos beneficios, estes ndo se aplicatamiente ao participante, mas a
todo o conjunto de trabalhadores visto que o canteto gerado pela pesquisa auxilia ha
compreensao da relacdo individuo-organizacéo. dlotgue ndo ha preocupacdo ou objetivo
de reverter os resultados desta pesquisa em umaldg@ especifica ou instrumental com
aplicacao imediata em qualquer tipo de organizaQaoconhecimento consistente gerado por
um conjunto amplo de pesquisas ao longo do tenqpeeéodera no futuro ser utilizado por

outros pesquisadores e também por gestores.

4.4 - PROCEDIMENTOS DE ANALISE DOS DADOS DA PESQUIA

As respostas aos questionarios formaram um bandadias, a partir do qual foram
realizadas as analises estatisticas através doapra¢ptatistical Package for the Social
SciencegSPSS) versédo 12.0 para Windows.

A analise exploratéria dos dados foi efetuada carhjetivo de verificar a precisao da
entrada de dados, respostas omissas, casos extraorosalidade das variaveis e a
verificagdo dos pressupostos necessarios a amicisatécnicas multivariadas.

A amostra foi descrita por meio de estatisticasritess, enquanto as correlacoes
entre as variaveis foram verificadas através deelesgdo ddPearson.O teste do modelo, por

sua vez, foi realizado através da analise de re@pemultiplastepwise sendo a variavel-
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critério a intencdo de rotatividade e as variavieidependentes o comprometimento

organizacional (afetivo, normativo e calculativa@d eonfianca do empregado na organizacao.
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V — RESULTADOS E DISCUSSAO

Os resultados obtidos neste estudo serdo desemtogjuatro etapas para melhor
organizacao da discussao dos mesmos.

Inicialmente sera apresentada a analise prelindoardados, depois serdo destacadas
as medias e desvio-padrao das variaveis. Em segséla exposta a confiabilidade das
escalas para esta amostra e as correlacoe®failson entre as variaveis.

Finalizando este capitulo, sera apresentada sarm@ regressao multiplagepwisea
fim de demonstrar a contribuicdo de cada variaveépendente na explicacdo da variavel

dependente.

5.1 — ANALISES PRELIMINARES DOS DADOS

Realizou-se uma andalise preliminar dos dados camudo de verificar a precisdo da
entrada dos dados, respostas omissas, casos extreonmalidade das variaveis e verificacado
dos pressupostos a serem atendidos para a aplidagdigcnicas multivariadas; neste caso
analise de regressao multipla.

Com relacéo a anélise de regressao multipla, alguessupostos foram analisados:

1 — Correlagdes entre variaveis independentesetiitpras: as correlagfes bivariadas entre as
variaveis independentes demonstrou ndo haver mlitigaridade. Segundo Tabachnick e
Fidell (2001) para ocorrer multicolinearidade é ess@rio que a correlagdo entre variaveis
independentes esteja acima de 0,90. Os valoresodatacdes entre variaveis independentes
neste estudo estavam abaixo de 0,90. Também né&tefdificada a singularidade, visto que
ndo houve nenhuma correlacdo igual a 1 entre advea independentes (Tabachnick &

Fidell, 2001);
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2 — Analise de dados omissos ou ausefr@ssing):0s dados omissos foram inferiores a
5% e encontravam-se dentro dos padrdes estabedgootolabachnick e Fidell (2001),

nao sendo, portanto necessaria, a eliminacéao ds;cas

3 — Andlise de dados extremdsutliersy segundo Tabachnick e Fidell (2001), dados
extremos sao valores que se destacam numa digkt@ que podem influenciar as
analises. Os dados extremos presentes na amogiraltefiavam os resultados das
analises. Assim, optou-se por ndo altera-los ceraidio que sejam representativos do

que ocorre na populacéo (Hair, Anderson, Tathamaglg 2005);

4 — Teste de normalidade: o teste de normalidad€al@ogorov-Smirnownostrou que as
variaveis distribuem-se de forma proxima da normé@d sendo, portanto necessaria a

transformacao dos dados;

5 — Teste de linearidade: ssatterplotsdos residuos aproximam-se da linearidade, o que
demonstrou haver relacéo linear entre as variandependentes e as variaveis dependentes,
conforme o pressuposto de Tabachnick e Fidell (2001

Apos as andlises preliminares acima descritagadss foram submetidos as anélises

estatisticas para o alcance do objetivo proposte restudo.

5.2 — ANALISES DESCRITIVAS DAS VARIAVEIS

As médias, modas e desvios-padrdo das variavegupadas neste estudo foram
obtidos por meio do comand®éscriptive$ do programa SPSS. A Tabela 3 apresenta estas

informacoes.
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Tabela 3 — Médias, modas e desvios-padréo dayeaigesquisadas.

Desvio

Variavel Média ~ Moda
Padréo
Comprometimento Organizacional Normativo 2,82 0,68 2,57
Comprometimento Organizacional Afetivo 3,67 0,82 004,
Comprometimento Organizacional Calculativo 2,83 60,6 3,13*
Perdas Sociais 2,87 0,78 2,75
Perdas de Investimento 2,78 0,83 2,00
Perdas de Retribuicbes Organizacionais 2,99 0,84 3,67
Perdas Profissionais 2,74 0,75 2,20
Confianca do Empregado na Organizacgéo 3,57 0,47 2 3,8
Promocao do Crescimento do Empregado 68 3, 0,81 4,00
Solidez da Organizacao 4,13 0,74 4,20
Reconhecimento Financeiro da Organizacd 3,41 0,73 3,60
Padrdes Eticos 4,00 0,61 4,00
Normas Relativas & Demisséo 2,52 0,717 ,00 2
Intenc&o de Rotatividade 2,10 0,94 1,00

Nota: * Existem multiplas modas. O menor valor éeapntado; n = 139

Esta Tabela apresenta as médias, os desvios-padsimodas obtidos na mensuragao
das variaveis contidas na hipotese deste estudn.r€acéo a variavel-critério, considerando
a escala de cinco pontos, a Intencdo de Rotatigidpdesentou media 2,10 e desvio-padrao
0,94.

Ja relacionada as variaveis preditivas, observapse a variavel Solidez da
Organizacéo obteve a maior média (4,13), com dgsildo de 0,74. Pode-se perceber que
a variavel em guestéo, cuja escala possui cinctoppatingiu média acima do valor do ponto
meédio da escala, indicando uma forte percepcaooliges da organizacdo por parte dos
sujeitos da amostra.

A segunda maior média foi apresentada pela variBeelrdes Eticos (4,00), com
desvio-padrdo de 0,61. Em seguida, apresenta-sgi@el Promocdo do crescimento do
empregado, com média de 3,68 e desvio-padréo de 0,8

Pode-se perceber, que todas as variaveis preditestacadas, até entéao, referem-se a

escala de Confianca do Empregado na Organizacao.
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O resultado da média da medida de Comprometimenganizacional Afetivo foi
3,67 (ponto médio da escala igual a 3), com desadréo de 0,82.

Observa-se que o Comprometimento Organizacion&iulzgivo e Comprometimento
Organizacional Normativo apresentaram meédias baiMas vez que os valores ficaram
abaixo do ponto médio (3) das escalas. Pelas mpdaesse inferir que a amostra apresenta

alto comprometimento afetivo e baixo comprometiraerdrmativo e calculativo.

5.3 — CONFIABILIDADE DAS ESCALAS E CORRELACOES

Na Tabela 2 ja foram apresentados os alfaCmmbach obtidos nos estudos de
validacdo das escaladas utilizadas nesta pesquseguir, serdo apresentados os indices de
confiabilidade obtidos na amostra do estudo, cofinaidade de verificar a consisténcia

interna das escalas na pesquisa em questéo (Hgbela
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Tabela 4 — Confiabilidade dos Instrumentos obtalamostra do estudo.

Instrumento Alfa de Cronbach

Escala de Comprometimento Organizacional Normativo 0,77
Escala de Comprometimento Organizacional Afetivo ,920
Escala de Comprometimento Organizacional Calculativ

Perdas Sociais 0,71

Perdas de Investimento 0,71

Perdas de Retribuicbes Organizacionais 0,63

Perdas Profissionais 0,77
Escala de Confianga do empregado na Organizacao

Promocéo do Crescimento do Empregado 86 0,

Solidez da Organizacao 0,87

Reconhecimento Financeiro da Organzaca 0,81

Padrbes Eticos 0,83

Normas Relativas & Demisséo 0,74
Escala de Inten¢do de Rotatividade 0,89

De acordo com os resultados, pode-se verificar tqdas as escalas utilizadas na
pesquisa tiveram alfas satisfatorio, variando eft@8 a 0,92. De acordo com Pasquali
(2003), os alfas d€ronbachdevem ser maiores do que 0,70 para que sejanfagaiiss em
investigacoes cientificas. Contudo, Hair et al &0@ssalta que embora o limite inferior para
o alpha de Cronbach geralmente aceito seja dep@d€@-se diminuir este limite até 0,60 em
pesquisas de cunho exploratorio sem prejuizo adtaeos. Por estas razbes, optou-se por
utilizar as medidas para o teste do modelo, umajuezste constitui o objetivo do estudo.

As correlagbes bivariadas foram obtidas por meiarettodoPearsone indicam a
interacdo existente entre as variaveis. Os coafiesede correlacdo séo indicadores Uteis que
precedem a analise de regressdo. E importantdtaesgae os pressupostos da analise de
regressao ja foram descritos e conferidos, confaerp®sto no item 5.1 deste capitulo. O
objetivo desta conferéncia foi o identificar padr@de interacdo entre as variaveis que
poderiam influenciar a técnica de regressao.

A Tabela 5 apresenta as correla¢des encontrattesasrvariaveis do estudo.



Tabela 5 — Coeficientes de correlagdo (Pdarson entre as variaveis do estudo.

12

Variaveis 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11
1 - Intencéo de
Rotatividade 1
2 - Comprometimento
Organizacional .
Afetivo -0,71 1
3 - Comprometimento " ”
Organizacional Normativo -0,41 0,37 1
4 - Perdas Sociais 0,43 045 032 1
5 - Perdas de Investimento-0,45~  0,31° 0,36 0,49 1
6 - Perdas de Retribuicbes N . N " .
Organizacionais -0,56 0,52 0,36 0,54 0,49 1
7 - Perdas Profissionais ~ -0,52**0,44 0,40 0,70 055 0,65 1
8 - Promogéo do
CreSCImento do *k *k Kk *k *k Fk Fk
Empregado -0,64 0,74 0,49 0,45 0,44 0,66 0,57 1
9 - Solidez da Organizagdo-0,36  0,59° 021 031 0,12 046 028 060 1
10 - ReconheCimento Fk Fk Kk Kk Fk Fk Fk Kk Kk
Financeiro da Organizacdo-0,52 0,65 0,41 0,57 0,30 0,53 0,51 0,76 0,53 1
11 - Padrdes Eticos 050 071 032 o051 029 057 043 074 069 074 1
12 - Normas Relatlvas a Kk Fk Kk Kk Rl FKk Rl Kk Kk Kk Rl
Demissao 0,54 -0,55 -0,27 -040 -0,30 -051 -046 -063 -041 -061 -0,63 1

Nota: ** p < 0,01, *p < 0,05; n = 139

40}
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Inicialmente foram verificadas as correlacdes easr@ariaveis preditoras (Confianca
do empregado na organizacdo, Comprometimento C(ra@onal Afetivo, Normativo e
Calculativo) e a variavel-critério (Intencéo de &ntidade).

Posteriormente, verificou-se também, as relacoee @s variaveis independentes, a
fim de identificar se existia multicolinearidadetrenelas, como ja descrito no item 5.1 deste
capitulo.

Inicialmente pode-se verificar que todas as cogfela apresentadas na Tabela 5 sdo
significativas (g0,01 ou g0,05), com excecdo da correlacdo entre Solidezghnizacdo e
Perdas de Investimento (r=0,12).

De acordo com Miles e Shevlin (2001), a intensiddds correlagcbes pode ser
classificada considerando os seguintes intervabescoeficientes: 0,10 — correlacdo baixa,
0,30 — correlacdo moderada e 0,50 ou maior — eqdelelevada.

E importante ressaltar, que ha correlacdes positevanegativas. Dancey e Reidy

(2006) explicam que, quando a correlacdo é posgiigaifica que ha um relacionamento

positivo entre as variaveis em questdo, e que ahbmes de x (variavel 1) tendem a se
relacionar com altos valores de y (variavel 2)axds valores de x tendem a se relacionar
com baixos valores de y. Ja quando a correlac@ygatina, os autores explicam que ha um
relacionamento negativo e que altos valores dedeta a se relacionar com baixos valores
de y (Dancey & Reidy, 2006).

A varidvel Normas relativas a demissdo de empregadmesentou correlagédo negativa
com todas as demais variaveis independentes, sgnelsua maior correlacdo foi com a
variavel Promocédo do crescimento do empregado,@3;:@<0,01) e Padrdes éticos (r=-0,63,

p<0,01).
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As demais variaveis independentes apresentaramelagies positivas entre si. A
maior correlacéo foi entre a variavel Reconhecimdinianceiro da organizacdo e Promocéo
do crescimento do empregado (r=0,76), seguida pelaelacdo entre Promocao do
crescimento do empregado e Comprometimento Orgaair Afetivo (r=0,74, p<0,01).

Ja a menor correlacado apresentada entre as variadeipendentes foi aquela entre
Solidez da organizacdo e Comprometimento OrgammatiNormativo (r=0,21, p<0,05),
seguida pela correlacédo entre Solidez da orgaroza€&rdas profissionais (r=0,28, p<0,01).

Todas as variaveis independentes se relacionargyativeemente com a variavel-
critério (Intencéo de Rotatividade), com excecavatével Normas relativas a demissao de
empregados, cuja correlacao foi de (r=0,54, p<Ofdire as variaveis relativas a Confianca
do empregado na organizacdo a que obteve maicglagdo com a variavel-critério foi a
Promocdo do crescimento do empregado (r=-0,64,0@¥%0,j4 a variavel Solidez da
organizacao obteve a menor correlacdo com a vgaterio (r =-0,36, p< 0,01).

O mesmo ocorreu com a correlacdo entre a var@itéHo e as variaveis
Comprometimento  Organizacional Afetivo (r=-0,71, 0Om@d), Comprometimento
Organizacional Normativo (r=-0,41, p<0,01) e Conmpetimento Organizacional Calculativo
(que variou de r=-0,56, relativo a variavel Perdagetribuicbes organizacionais, a r=-0,43,
relativo a variavel Perdas sociais).

Sintetizando, pode-se observar que os resultadidoshindicaram que grande parte
das correlacdes apresentaram coeficientes varidadonoderados a elevados. Destaca-se a
varidvel Comprometimento Organizacional Afetivo ppossui maior coeficiente de
correlacdo com Intencdo de Rotatividade (r=-0,740,@l), e a variavel Promocdo do
crescimento do empregado, por apresentar correldefiada e significativa com a variavel-

critério (r=-0,64, p<0,01).
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Os resultados obtidos por meio das correlacbesgarendicar que quanto mais o
funcionario esta afetivamente comprometido com presa e percebe que essa organizacao
oferece oportunidades de crescimento profissianahor a intencdo do mesmo de sair da
empresa e/ou de procurar outras oportunidades rmadeede trabalho.

As correlacbes entre a variavel Intencdo de Radaiile e Comprometimento
Organizacional Afetivo, Normativo e Calculativo vate encontro com o0s estudos
encontrados na literatura cientifica (Steers & Rispd 978; Mobley et al., 1979; Mowday et
al., 1982; Fukami & Larson, 1984; Reichers, 198®ybt et al., 1989; Aryee & Heng, 1990;
Cohen & Lobewenberg, 1990, citado por Bastos, 18#thieu & Zajac, 1990; Bastos, 1992;
Fonseca, 2001; Medeiros, 2004; Siqueira & Gomide 4004) que destacam que
comprometimento € um preditor confidvel de compoeiatos relevantes para o contexto do
trabalho, tais como: absenteismo, rotatividadeserdpenho.

Ja com relacéo as correlacfes entre as dimens&asiéeel Confianca do empregado
na organizacao e a variavel Intencdo de Rotatieidadde-se sugerir que a menor intencao de
rotatividade estaria relacionada a existéncia defiamca e comprometimento entre 0s
envolvidos. Assim, o resultado estaria em consaa&mm o relato de Carnevale e Wechsler
(1992, citado por Nyhan, 1994) que expdem que diasaya complementaria os resultados

organizacionais obtidos com a presenca de comproer@p organizacional.

5.4 — ANALISE DE REGRESSAO

Com todos os pressupostos da analise de regrass@tidos, o modelo proposto foi
testado por meio da analise de regressao muBiiglawise
As varidveis Comprometimento Organizacional Noiweat Comprometimento

Organizacional Afetivo, Comprometimento Organizaaio Calculativo (Perdas Sociais,
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Perdas de Investimento, Perdas de Retribuicbesn2egaonais e Perdas Profissionais), e
Confianca do Empregado na Organizacao (Promoc&ireskcimento do Empregado, Solidez
da Organizacdo, Reconhecimento Financeiro da Cragén, Padrdes Eticos e Normas
Relativas a Demissdo de Empregados), foram posidasicomo variaveis preditoras do
modelo, e a variavel Intencdo de Rotatividade i&palsta como variavel-critério.

A analise multiplaStepwisefoi utilizada com o propoésito de identificar agiageis
gue oferecem melhor explicacédo da variavel-critériotencéo de Rotatividade.

A Tabela 6 mostra o resumo da analise de regresglipla Stepwisgpara a variavel

Intencdo de Rotatividade.

Tabela 6 — Resumo da analise de regressdo muBiplawisepara a variavel Intencédo de

Rotatividade.

Variavel- : R R? R?
critério Preditores R B P t multiplo modelo ajustado

Comprometimento
Organizacional

Intengo de Afetivo 0,50 -0,63 -0,55 -8,04

Rotatividade Perda_s de 0,76 0,58* 0,57*
Investimento 0,06-0,26 -0,23 -3,85
Normas Relativas
a Demissao 0,020,22 0,17 2,43

Nota:*p < 0,01; n =139

O resultado desta andlise de regresséo mostra Rueddtiplo encontrado é 0,76, G R
do modelo é 0,58 (F(3,135) = 62,09; p < 0,01) € @jBstado é de 0,57. Assim, a associacao
entre as variaveis de critério (Intencdo de Rdtne) e explicativas (Comprometimento
Organizacional Afetivo, Perdas de Investimento erniNs relativas a Demissdo de
Empregados) € moderadamente forte (R multiplo 6)0,Juntas, as variaveis explicativas sao

responsaveis por 57% da variancia na Intencéo tatifidade (R ajustado).
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Neste ponto é importante explicar porque’ad® modelo é ajustado pelo SPSS. Isso
ocorre para justificar o nimero de participantesmiastra e as variaveis na analise. QIR
modelo é otimista demais, pois se baseia na amestré@o na populacdo. Assim, 6 &
ajustado para fornecer uma estimativa mais redacey & Reidy, 2006).

Duas das variaveis explicativas estdo negativaanealfacionadas a Intencdo de
Rotatividade. A variavel Comprometimento Organiaaal Afetivo tem um coeficiente de
regressao de -0,63. Portanto, quando o Compromatr@rganizacional Afetivo aumenta
uma unidade, a Intencdo de Rotatividade diminu8.0(® valor det é de -8,04, com uma
probabilidade associada menor que 0,01, sendo Vapeb que esse coeficiente de regressao
tenha ocorrido por erro amostral.

A variavel Perdas de Investimento tem um coefteige regressao de -0,26. Portanto,
quando a variavel Perdas de Investimento aumensgawnmadade, a Intencdo de Rotatividade
diminui 0,26. O valor d¢ € de — 3,85, com uma probabilidade associada nopre0,01
indicam que a probabilidade de tal resultado terrado por erro amostral € menor do que 1
em 100.

Ja a variavel Normas relativas a Demissdo de Hyados esta positivamente
relacionadas a Intencdo de Rotatividade, com urficcer@e de regressao de 0,22. Assim,
quando a variavel Normas relativas a Demissao dprégados aumenta uma unidade, a
Intencdo de Rotatividade aumenta 0,22. O valot dede 2,43, com uma probabilidade
associada menor que 0,01.

Os dados mostram, também, que o principal predaadntencédo de Rotatividade € a
variavel Comprometimento Organizacional Afetivo’$B,50; F (1,137)=139,36; p<0,01),
seguida pela variavel Perdas de Investimente@R6; F (2, 135)=17,73; p<0,01). A variavel
Normas relativas a Demissao de Empregados tambémdiatida na andlise, porém, com

contribuicdo menor (0,02; F (3, 134)=5,90; p<0,01).
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As demais variaveis preditoras do modelo proposio foram retidas na analise de
regressaGtepwise

Os resultados obtidos nestas analises podemmseseatados pela Figura 2.

................................... Relacdo invers

2 _
Comprometimento R®=0,50 Relacéo direta
Organizacional =
Afetivo
R?=0,58
Sordas 4 R?=0,06 Intencéo de
ERES L= ———— > Rotatividade

Investimento

Normas Relativas a R?=0,02
Demissédo de
Empregados

Figura 2 — Representacao gréafica do modelo degitedia varidvel Intencdo de Rotatividade

obtido através da andlise de regressi@pwise

A Figura 2 mostra os resultados referentes a snéle regressdo multip&tepwise
para a variavel Intencdo de Rotatividade mostranan58% da variancia total da variavel-
critério foi explicada. E importante detalhar queasiavel Comprometimento Organizacional
Afetivo explicou 50% da variancia, a variavel Pardde Investimento explicou 6% da
variancia, e a variavel Normas relativas a DemisiBmpregados explicou 2% da variancia
total. Assim, essas variaveis preditoras explicamepda Intencdo de Rotatividade (58%),
podendo existir outras variaveis que interferem vaiavel-critério que nao foram
investigadas neste estudo.

A hipo6tese foi parcialmente corroborada, pois Cammtimento Organizacional

Afetivo e a variavel Perdas de Investimento, reéatao construto Comprometimento
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Calculativo, relacionam-se negativamente com antg#le de Rotatividade. A variavel
Normas relativas a Demissao de Empregados, relativ@nstruto Confianca do empregado
na Organizacdo, relaciona-se positivamente com reéwvedcritério. Porém, a variavel
Comprometimento Organizacional Normativo ndo seteveno modelo explicativo como
variavel antecedente.

Convém destacar que as variaveis estudadas degmeito as crencas e afetos dos
empregados. Sendo assim, € suposto que 0s empsegado maior comprometimento
organizacional afetivo apresentem menor intencésatteda organizacdo. O mesmo ocorre,
porém em uma escala menor de explicacdo (6% dane#itotal) com a variavel Perdas de
Investimento e Normas relativas a Demissao de Egapies (2% da variancia total).

Tal resultado vai de acordo com achados empiripossantados neste estudo, que
consideram o comprometimento organizacional comoimportante preditor da variavel
intencdo de rotatividade (Steers & Rhodes, 197&)I8oet al., 1979; Mowday et al., 1982;
Fukami & Larson, 1984; Reichers, 1985; Meyer etld@l89; Aryee & Heng, 1990; Mathieu &
Zajac, 1990; Cohen & Lobewenberg, 1990, citado Bastos, 1994; Perry & Wise, 1990,
citados por Nyhan, 1994; Bastos, 1992; Fonsecal;200edeiros, 2004). Assim, um
individuo comprometido apresenta, segundo os estexjoostos, menor taxa de rotatividade.

Com relacdo ao comprometimento organizacional vafeta explicacdo encontrada
neste estudo esta de encontro com o resultado temdorpor Siqueira (2000), que ressalta
gue a permanéncia do trabalhador esta mais fortensmsociada a sentimentos positivos
nutridos pela organizacdo do que aos deveres moraipossibilidades de perdas de
investimentos. Outra consideracdo interessantexfoosta por Siqueira e Gomide Jr. (2004)
ao destacarem como consequentes do comprometinoegémizacional afetivo aspectos
como melhor desempenho do empregado, maior esfargivabalho, menor rotatividade e

menos faltas ou atrasos.
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Ja relacionada a variavel comprometimento orgaimmat calculativo, o resultado
encontrado neste estudo também foi apresentadevaatamento de literatura realizado por
Siqueira e Gomide Jr. (2004). Os autores identdita como consequentes do
comprometimento organizacional calculativo aspeatomo: baixa motivacdo e baixo
desempenho e aspectos que podem auxiliar no deskmpa organizacdo tais como menor
rotatividade, moderada satisfacdo trabalho, moderadvolvimento com o trabalho,
moderado comprometimento organizacional afetivo ederado comprometimento
organizacional normativo.

Outra variavel, neste estudo, que teve contribupgfa a explicacdo da Intencéo de
Rotatividade, foi ‘Normas relativas a Demissao dmpEegados’, relativa ao construto
Confianca do empregado na Organizacdo. A variavetjeestao teve a menor contribuicao
(2%) na explicagcdo da variavel-critério. Assim,ténbs arbitrarios para demissdo de
empregados podem levar ao desejo de ndo permanacerganizacdo em questdo. Tal
resultado vai de encontro com a posicao de Fereeifaeire (2001), que explicam que a
relacdo de troca e a confianca sdo aspectos impestgpara uma boa integracdo com o0s
funcionarios, e consequentemente um menor indicetdividade.

Os autores Brasheas, Manolis e Brooks (2005) tandestacam que o controle do
processo e de decisdo atuam como preditores diretosndiretos da justica e,
subsequentemente, como preditores do turnover.

Por fim, é relevante resgatar a afirmacdo de Ciistaa(2002) que expbe que em
apenas com um ambiente de respeito mutuo e coafigngue a organizacdo obtém
produtividade, qualidade na consecucédo do trabalha@onsequentemente, uma menor
intencdo de rotatividade. Para se obter tal amdjeditnecessario que o corpo gerencial

construa uma credibilidade através de um discuessparente, de acdes coerentes com este
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discurso e com informacdes que sejam compartilhada® os participantes de todas as
instancias da organizacao.

E importante relembrar que neste estudo a expbcalg variavel Intencdo de
Rotatividade foi de 58%. Assim, existem outrasaxgis que compdem o modelo explicativo
da variavel-critério e que néo foram investigadesta estudo.

Aqui, pode-se ressaltar a afirmacdo de Muller et @005), de que o
comprometimento organizacional sozinho ndo garargecesso da organizacao, mas € certo
que o comprometimento associado com outros fatooedribui para um maior esfor¢co por
parte do empregado em fazer o que for precisogiamgir 0s objetivos organizacionais.

Entre os fatores (variaveis) possiveis a comporenoadelo explicativo de Intencéo de
Rotatividade, tem-se 0 comprometimento com a catreachman e Aranya (1986, citado por
Bastos, 2000) delinearam um estudo em que concly@geno comprometimento com a
profissdo antecede o comprometimento organizagiergle essa relacdo afetaria a satisfacao
no trabalho e a intencdo de rotatividade. Os asitdesstacam que 0s comprometimentos
podem ser relacionados ou nao relacionados solmieéslas condi¢cdes, como por exemplo,
0 contexto organizacional.

Tal afirmacdo também é compartilhada com Cohenl(1&8do por Bastos, 1994) e
Bastos (1994), que ressaltam a relacdo entre congpiroento organizacional e seus
consequentes, tais como: intencdo de rotatividdegempenho e absenteismo, € moderada
pelo estagio de carreira.

Wallace (1993), em uma meta-analise, indica umeelamdo moderadamente forte e
positiva entre 0 comprometimento com a profiss@ccemprometimento com a organizacao.
Essa relacdo, embora sempre positiva, pode vagigral entre ocupacoes, de acordo com o

grau de profissionalizagéo e, dentro da organizgigla posicao que o individuo ocupa.
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Outra variavel interessante estudada por algunsremuina composicdo do modelo
explicativo para Intencdo de Rotatividade, € agugé@o de justica. Um exemplo disso € o
estudo desenvolvido por Siqueira e Pereira (200%)resultados deste estudo evidenciaram
que, conforme o empregado percebe justica na rewgaw recebida, esta satisfeito com o
trabalho e comprometido afetivamente com a emptegajma tendéncia em reduzir sua
intencdo de sair da organizacdo. Além disso, fostadado que a percepcdo de justica de
remuneracdo mantém correlacdo positiva com compimeeto organizacional afetivo e
satisfacdo no trabalho, e estas trés variavei®lesionam negativamente com intencdo de
rotatividade.

A satisfacdo do funcionario com o trabalho ja hawi estudada por Siqueira (2000)
como um forte correlato de comprometimento: empmlegasatisfeitos tendem a serem
comprometidos com a organizacao.

Por fim, se faz necessario destacar a variavel reporganizacional como
possibilidade de compor o modelo explicativo dergfio de Rotatividade. Existem pesquisas
que relatam que a percepcao de suporte organizdqmerceived organizational suppdrt
pode auxiliar na explicacdo do comprometimentoiadepor parte do empregado com a
organizacdo (Eisenberger, Huntington, Hutchison @d&v& 1986; Shore & Wayne, 1993,
Siqueira, 1995; Tao et al., 1998; Borges-Andrad®iati, 1999; Siqueira & Gomide Jr.,
2004).

Outro estudo interessante foi realizado por Olav¢#006) e teve por objetivo testar
um modelo que previa percepcao de suporte organiacomo antecedente direto dos trés
componentes de comprometimento organizacional tivfe Calculativo e Normativo -
enquanto as percepcdes de cultura organizacionalmseseus antecedentes indiretos. Os
resultados identificaram que: Comprometimento Oeganmonal Afetivo teve como preditores

as percepcoes de Cultura Existencial e CulturaldbelC Comprometimento Organizacional



113

Normativo e o fator Perdas Profissionais do Comgtonento Organizacional Calculativo
tiveram como preditor a Percepcdo de Suporte Qrgeioinal; Perdas de Retribuicbes
Organizacionais relativas ao Comprometimento Omgenonal Calculativo teve como
preditores Percepcao de Suporte Organizacionaltar@ua Funcéo; os fatores referentes ao
Comprometimento Organizacional Calculativo - Perdds Investimentos feitos na
Organizacéo e Perdas Sociais no Trabalho - tiveramo principal preditor Percepcédo de
Suporte Organizacional.

A partir dos resultados obtidos no presente estudas discussdes apresentadas, no
proximo capitulo seréo exploradas algumas conctudéste estudo e novas possibilidades de

investigacdo dos conceitos analisados.
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VI — CONCLUSOES E AGENDA DE PESQUISA

Os estudos sobre a intencdo de rotatividade po@erergendidos como de grande
relevancia para as organizacdes, no que diz resp@&estao de Recursos Humanos, visto que
auxiliam na compreensao dos tipos de vinculos quesropregados estabelecem com o
trabalho (Pereira, 2006).

Além disso, a questéo da rotatividade de pessalgioeque incomoda os profissionais
da area de RH e os gestores que buscam reter sthaes empregados.

E importante lembrar que, através dos tempos, acicglamento existente entre
empregado e organizacdo passa por mudancas sudistafintes era comum a dedicacéo do
sujeito a uma so carreira profissional e um Unieprego. Ja hoje, percebe-se uma maior
troca de emprego na busca constante do atendirasmiecessidades individuais, sejam elas
econdmicas, de seguranca ou de bem-estar.

Portanto, esta nova realidade instiga estudosnalé se compreender, 0s tipos e 0s
graus de comprometimento, bem como a relacdo davearconfianca do empregado na
organizacdo em sua intencéo de permanecer ou rEgadzacao.

Assim, o modelo analisado neste estudo além deegeptar contribuicdo ao
desenvolvimento tedrico da area, pode indicar redteras as praticas dos profissionais de
Recursos Humanos.

Antes de partir para as conclusdes, € importastgatar que o presente estudo possui
como objetivo testar o modelo tedrico no qual éppsto que oComprometimento
Organizacional (afetivo, normativo e calculativag €onfianca do empregado na organizagao
explicam a Intencdo de Rotatividade.

Os resultados obtidos apontam qu€amprometimento Organizacional Afetivo € o

principal antecedente da variavel-critério, seguiddo aspecto ‘Perdas de investimento’
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relacionado aoComprometimento Organizacional Calculativo e, pn, fpelo aspecto
‘Normas relativas a demissdo de empregados’ reladm a Confianca do empregado na
organizacao.

As evidéncias empiricas deste estudo confirmaramessltados encontrados por
outros autores, permitindo dizer que o comprometimerganizacional afetivo € antecedente
de aspectos importantes para o desempenho do exdpregara o resultado da organizacéo,
como, por exemplo, menor rotatividade, menor alesemio e maior esforco do empregado no
trabalho (Medeiros & Enders, 1988; Siqueira & Gomi@004; Pinto Jr., 2005). Pode-se
considerar que os tipos de comprometimentos coeshafgtivas se destacam como aspectos
fundamentais na compreensao do comportamento tiuttea dos trabalhadores.

Tais achados também foram destacados por Meydr @989) e Bastos (1992), ao
explicarem que ha uma relacdo negativa entre comginmento afetivo, rotatividade e
absenteismo.

Quanto ao comprometimento calculativo, o aspecerd@s de investimento’, teve
impacto secundario na explicagdo da intencdo dativimlade neste estudo. Assim, o
funcionario se mantém na empresa devido a suaspgéres individuais sobre os custos ou
perdas de investimentos (side-bets) decorrent@@skivel rompimento com a organizacgéo. E
relevante ressaltar que esta crenca pode estaniad®@ falta de uma outra oportunidade de
emprego ou a avaliacdo de que as perdas pessodisedo de sua saida serdo altas (Meyer
& Allen, 1991).

Tais resultados vao de encontro agueles encontpmddiqueira e Gomide Jr. (2004),
gue destacam menor rotatividade, moderada satistegidalho, moderado envolvimento com
o trabalho, moderado comprometimento organizaciafedivo e moderado comprometimento
organizacional normativo, como principais consetggedo comprometimento organizacional

calculativo.
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Como o Comprometimento Organizacional Afetivo fgreditor de maior impacto na
variavel Intencdo de Rotatividade, pode-se percgbera permanéncia do trabalhador parece
estar mais fortemente associada ao grau em quengeesnocionalmente ligado, identificado
e envolvido com a organizacdo, do que a percepcdve sos custos ou perdas de
investimentos (side-bets) decorrentes do possivepimento com o sistema e trabalho. Tal
conclusao ja é destacada na literatura ao se taasqak um forte comprometimento afetivo
produz expectativa de comprometimento calculativopouco mais baixo, exatamente o que
se pode observar nos resultados deste estudo if&iql895). Parece que os empregados
permanecem na organizacao pelo afeto que elesgmgsela mesma, pois, dados 0s niveis
de comprometimento calculativo, quando estes néaas nestivessem afetivamente
comprometidos, perceberiam que existem oportunglégleais no mercado, pelo menos no
que se refere a salario, o que poderiam leva-imsrger a relacdo com a empresa (Bastos,
1994; Siqueira, 1995).

Ja com relacéo a variavel Confianca do empregadogaaizacéo, o aspecto ‘Normas
relativas a demissédo de empregados’, teve a memtriiwicdo na explicacdo da variavel
Intencdo de Rotatividade. Tal aspecto refere-s@anas e 0s procedimentos organizacionais
utilizados ou ndo na demissdo de empregados. Aléso,ddiferente das demais variaveis
preditoras, ‘Normas relativas a demissdo de emgojdeve relacdo direta com a variavel-
critério, ou seja, quanto maior a percepcao do egguo quanto a existéncia de critérios
arbitrarios utilizados pelos gestores das orgafzsgmaior sua intencdo de sair da empresa.

Sugere-se, portanto, que nas organizacoes em ge@ggados percebem que néo
dispdem de recursos que lhe permitam prever sumgpéncia na organizagao, prevalecendo
apenas os interesses da propria organizacdo oeudedfrigentes, 0S mesmos apresentam

maior intenc¢ao de sair da empresa.
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N&o foram encontrados, na literatura pesquisadad@s que tenham investigado o
impacto da percepcdo de normas relativas a demidedempregados na intencdo de
rotatividade dos funcionarios. Dessa forma, naanoencontrados resultados que pudessem
ser diretamente comparados aos aqui obtidos.

Com relagcdo a variavel Comprometimento OrganizatioNormativo nao foi
encontrada relacdo preditiva com a variavel Intendé Rotatividade, o que contradiz
achados como o de Siqueira e Gomide Jr. (2004),apo&tam como consequéncias do
comprometimento organizacional normativo para dege@o, aspectos como maior
satisfacao no trabalho, maior comprometimento argaional afetivo, mais comportamentos
de cidadania organizacional e menor intencdo delaampresa.

A partir deste estudo, é possivel reforcar a indpmi na continuidade da
investigacdo das variaveis alvos desta investigat@omesmo como forma dos estudiosos e
dos profissionais da area compreenderem melhouelen@gneira estas variaveis interferem no
comportamento dos individuos, contribuindo para resultados organizacionais. Esta
compreensao forneceria ao profissional da areasilplidade de atuacdo de uma forma mais
estratégica e menos operacional.

Assim, diante das conclusdes encontradas nestdoestsl gestores e profissionais de
RH devem perseguir o comprometimento organizaci@iativo muito mais do que o
comprometimento organizacional calculativo, compgbmento organizacional normativo e
a confianca do empregado na organizacao; de moea duabalhador tenha um senso de
pertencimento e identificagdo com a organizac&o.rido quer dizer, de maneira nenhuma,
gue as empresas devem negligenciar o aspectoatalolaumento de salario e de beneficios
remunerados), 0s aspectos normativos (dever meras) aspectos relacionados a confianca
do empregado na organizacdo, pois ha uma interdépeia entre as variaveis em questao;

mas sim, que ao objetivarem a reducdo da rotatieiddevem dar atencéo especial a criacao
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de situacbes que conduzam ao sentimento de comfimmenéo organizacional afetivo. Uma
sugestdo seria que a empresa ampliasse investenemt@cdes que promovam o orgulho de
fazer parte da organizacdo. Com base nestas pemmniasorganizacdo pode investir em
eventos que valorizem o empregado, que tragamasoiid para a empresa tentando, assim,
aumentar o vinculo afetivo de todos para com anizggao.

Este estudo, contudo, teve limitacbes, sendo gpengipal fator limitante foi o de
nao terem sido realizadas entrevistas (métodotgtiad). Teria sido interessante investigar
mais profundamente os elementos que integram ac@bede rotatividade, ou seja, quais
outros comportamentos podem indicar que o trabalhadh intencao de deixar seu emprego.

Apesar do cuidado tedrico e metodologico destealinah muitas questbes surgidas
durante o andamento deste estudo néo foram reslaenddequadamente, e € por isto se
propde uma agenda de pesquisa que contemple epiestas. Investigacbes acerca destas
questbes seriam de grande valia para esclarecentanas sobre 0 tema. Sugere-se estudos
que investiguem, com mais detalhes, os anteceddatemriavel comprometimento com a
organizacao para buscar garantir esse comprometnegrconsequentemente, os resultados
esperados. Outra sugestao de pesquisa seria seat@lum novo encadeamento de variaveis,
em que a Confianca do empregado na organizacatgstaicionada de forma antecedente a
variavel Comprometimento Organizacional. Tal prépogai de acordo com estudos de
marketing que tém demonstrado que, tedrica e erapiente, na relagdo entre individuos e
organizacgfes, a no¢do de comprometimento € eskpacteamediar o impacto da confianca
nos resultados organizacionais (Agnew, Van LangesbRIt, & Langston, 1998; Gruen,
Summers & Acito, 2000; Lyndon & Zanna, 1990; Mc¢dr®94; Rusbult, 1983, citados por
Sargeant & Lee, 2004).

Outros estudos podem buscar evidéncias empiricasagapossiveis relacdes entre a

Intencdo de Rotatividade e a percepcao de exist@ecioportunidades de trabalho fora da
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empresa, o papel dos valores do empregado e spestatkvas, o significado do trabalho, e a
percepcéao da justica organizacional, entre outtdaweis preditoras.

E relevante destacar que a amostra foi compostafymmionarios de diferentes
organizacdes, e que tal fato traz consigo algunaa&weis de impacto no resultado da
pesquisa. A primeira refere-se a Cultura Organizedi E sabido que a cultura esta presente
em todas as praticas e constitui um sistema q@atarias acdes dos individuos. Robbins
(1999) explica que a cultura refere-se a um sisensignificados partilhados, mantido pelos
membros que distingue a organizacdo de outrasarRosta cultura da organizacdo € uma
variavel interessante a ser estudada a fim de @anger a forma como o funcionario age,
pensa e planeja sua permanéncia ou ndo na orgamiz@utra variavel que ndo foi
considerada no estudo refere-se a forma de vincwlom ou sem estabilidade - que o
funcionario mantém com a organizacdo. Estas vasdaenbém ficam como sugestbes para
futuras pesquisas.

Considerando que o objetivo deste estudo era th tew modelo hipotético no qual a
intencao de rotatividade € explicada por compramezito organizacional (afetivo, normativo
e calculativo) e confianca do empregado na orgad@apode-se afirmar que a hipdtese
proposta inicialmente foi parcialmente confirmaglaue, por isto este estudo cumpriu 0 seu
objetivo. Assim, como ja exposto, os achados dgssquisa revelaram qu®
Comprometimento Organizacional Afetivo e Calculativha dimensdo ‘Perdas de
investimento’, e a Confianca do empregado na Orggéb, no aspecto ‘Normas relativas a
demissédo de empregados’, exercem influéncia sobrintencdo de Rotatividade do
trabalhador. Porém, deve-se considerar que cadaniaegdo € Unica e que suas
peculiaridades podem influenciar a relac@o estaluEentre estas variaveis, ou seja, € muito
provavel que existam outras variaveis que, quarsdoceadas as variaveis aqui expostas,

interfiram no impacto sobre a Intengédo de Rotatided
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Apesar de suas limitacles, este estudo apresemti@bocoes importantes a area de
pesquisa em Comportamento Organizacional, ampliamigouco mais a compreensao do
fendbmeno que abala as organizacgfes: a intencaatidade; e provocando o levantamento

de novas hipoteses de pesquisa.
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VIII = ANEXOS

ANEXO A — TERMO DE ESCLARECIMENTO

TERMO DE ESCLARECIMENTO

Vocé esta sendo convidado para participar da pssdéintecedentes da intencdo de rotatividade:
comprometimento organizacional e confianca do eggufe na organizacdo”, sob a responsabilidade dos
pesquisadores PfoDra. Aurea de Fatima Oliveira (Instituto de PRigia/ UFU) e Giselle do Carmo (Aluna do
Mestrado em Psicologia Aplicada/ UFU).

Nesta pesquisa nds estamos buscando entenddagieseque podem existir entre comprometimento,

confianca do empregado na organizacao e a intelg@mpregado de permanecer ha empresa em quén&rabal

O responsavel pela coleta de dados serd a mest@zindlle do Carmo e alunos do curso de psicologia

gue poderdo auxilia-la nesta etapa da pesquisa.

Na sua participacdo vocé respondera a questieGngui® mostram suas opinides e sentimentos sobre o0s
assuntos pesquisados. Em nenhum momento vocédsaréficado, pois 0s questionarios sdo anénimos nao
devendo, portanto, constar nomes. As resposta®adies tos participantes vao formar um banco de dados
informatizado, no qual é impossivel identificar ouesspondeu aos questionarios. O importante é urton
total das respostas que possibilitara compreendipoode relacdo que ha entre os temas pesquis@dos.
resultados da pesquisa serdo publicados e ainiia assia identidade serd preservada e suas respasitdidas

em sigilo.

Vocé néo terd nenhum tipo de gasto ao participatadpesquisa. Nao ha beneficios diretos para vocé,
mas sua participacdo contribui para o entendimdogosentimentos e opinides dos empregados em oedeca

organizag6es em que trabalham o que indiretamewierf beneficiar a todos os trabalhadores.

Sua participacdo nesta pesquisa pode ser inteidang qualquer momento sem que haja qualquer

prejuizo para vocé. Vocé é livre para desistiesta for sua vontade.

Qualquer duvida a respeito da pesquisa vocé peaérdr em contato com os pesquisadores?ADod.
q p pesq p pesq

Aurea de Fatima Oliveira (e-mail:aureaoliveira@netsite.com)bre Giselle do Carmo (e-mail:

gisellecarmo@hotmail.com

Comité de Etica em Pesquisa — Universidade Federde Uberlandia: Av. Jodo Naves de Avila, h2121,
Bloco “J”. Campus Santa Mdnica — Uberlandia — MG, &P: 38408-100; Fone: (34) 3239-4531.
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ANEXO B — INSTRUMENTOS

APRESENTACAO

Este trabalho tem por objetivo conhecer o0 que ymr&sa e sente em relacdo ao seu
trabalho e a empresa em que trabalha. Para conbeuasr sentimentos e opinides, sera
aplicado um questionario que contera varias peagunue vocé devera responder com
sinceridade.

Suas respostas devem ser pessoais e confideiszaisiome ndo deve ser identificado
no questionario e suas respostas serao mantidag)ibon

Por favor, ndo deixe questdes sem resposta. Lesabde-que ndo ha respostas certas
ou erradas.

Desde ja agradecemos sua colaboracdo. Qualquedadipadera ser esclarecida
diretamente com a pesquisadora responsavel Pref. Burea de Fatima Oliveira pelo
telefone (34)3218-2235a(reaoliveira@netsite.com)be Giselle do Carmo (34)9976-2563
(aisellecarmo@hotmail.com)

Prof’. Dra. Aurea de Fatima Oliveira
Mestranda Giselle do Carmo

Instituto de Psicologia - Universidade Federal teléndia
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Escala de confiangca do empregado na organizacao

Ao responder este questionario, é preciso que gen8e na sua organizacdo de trabalho como um
todo e ndo apenas em sua area de atuagdo. A sguapresentadas frases que tratam de aspectos de
sua organizacdo (empresa, instituicdo, escola géodpublico). Para responder, utilize o seguinte

caodigo:
1 = Discordo totalmente 4= Concordo
2 = Discordo 5 = Concordo totalmente

3 = Nem concordo, nem discordo

Dé suas respostas, anotando nos parénteses qoedantecada frase, o numero (de 1 a 5) que melhor
representa sua opinido. Por favor, ndo deixe gees#m resposta. Lembre-se de que ndo ha respostas
certas ou erradas.

01.
02.
03.
04.
05.
06.

07.
08.
09.
10.
11.
12.
13.
14.
15.
16.
17.
18.
19.
20.
21.
22.
23.

24.
25.
26.
27.
28.

ANAN AN AN AN AN A A AN A A A A A S S AN AN AN AN S

AN AN AN AN

) Nesta organizacao, um empregado podaeseitido sem receber explicagdes convincentes.

) Esta organizacéo € ética.

) Esta organizacgdo considera apenas sépsgs interesses.

) Acredito na estabilidade financeira desganizacéo.

) O empregado pode acreditar nas inforemgde esta organizacao divulga.

) Para esta organizacao, o cliente teimett@de ser informado sobre assuntos que Iherdize
respeito.

) Esta organizacéao oferece condi¢cBes paagsque o0 empregado se desenvolva.

) A demisséo de empregados segue um pnoeetb conhecido por todos.

) O salario pago por esta organizagdespande aos esforcos do empregado.

) Esta organizacdo segue normas para pernseus empregados.

) Os dirigentes desta organizacao denét@pregados, baseando-se em julgamentos pessoais.

) Esta organizacgéo da oportunidade deionesito profissional ao empregado.

) Esta organizacdo ocupa uma posicao aegusua area de atuacao.

) As hormas para demissdo de empregadodaas.

) Esta organizacgédo esté preparada parevseér as crises econdmicas.

) Os contratos estabelecidos por estanr@géio sdo vantajosos para todos.

) Esta organizacéao incentiva o crescimprifissional de seus empregados.

) A solidez econdmica desta organizacésedaranca aos empregados.

) Os clientes desta organizagédo sabenpagem acreditar na solidez dela.

) Esta organizacéo € conhecida por trabaé maneira responsavel.

) Esta organizacdo é conhecida por seerpmmbndmico.

) Esta organizacéo valoriza o trabalhempregado financeiramente.

) Aqui, os empregados sdo demitidos aggeglmomento, independente das normas da
organizacao.

) Ser honesta com os clientes é prin@pam desta organizacgao.

) Aumentar saléario € uma forma de recoinento desta organizacao.

) O plano de carreira desta organizacamipzo crescimento profissional do empregado.

) O cliente é respeitado nesta organizacao

) O trabalho do empregado é reconheciologgta organizacao, através do salario.
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Escala de Comprometimento Organizacional Normativo

A seguir sdo apresentadas frases relativas a eanpmele vocé trabalha. Gostariamos de saber
O QUANTO VOCE CONCORDA OU DISCORDA DE CADA UMA DELS.

Dé suas respostas marcando com um X, na Tabelaagadrase, aquele nimero (de 1 a 5)

que melhor representa sua resposta.

Discordo Discordo Nem concordo Concordo Concordo
totalmente nem discordo totalmente
1 2 3 4 5

Iltens 1 2 3 4 5

1. Continuar trabalhando nessa empresa é uma
forma de retribuir o que ela ja fez por mim.

2. E minha obrigac&o continuar trabalhando
para essa empresa.

3. Eu seria injusto com essa empresa se pedisse
demisséo agora e fosse trabalhar para outra.

4. Nesse momento essa empresa precisa dgs
meus Servicos.

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

6. E a gratid&o por essa empresa que me
mantém ligado a ela.

7. Essa empresa ja fez muito por mim no
passado.
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Escala de Comprometimento Organizacional Afetivo

Abaixo estéo listados véarios sentimentos e emogdesalguém poderia ter em relacdo a
organizacdo onde trabalha. Gostariamos de sabetJANDO VOCE SENTE ESTES
SENTIMENTOS E EMOCOES.

Dé suas respostas, anotando, nos parénteses quedemh cada frase, aquele nimero (de 1 a
5) que melhor representa suas respostas.

1. Nada 4. Muito
2. Pouco 5. Extremamente

3. Mais ou menos

A empresa onde trabalho faz-me sentir ...

1. () Orgulhoso dela

2. () Contente com ela.

3. () Entusiasmado com ela.
4. () Interessado por ela.

5. () Animado com ela.
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Escala de Comprometimento Organizacional Calculatie

As frases abaixo falam de algumas perdas e diidésl que vocé teria se pedisse
demissao da empresa onde esta trabalhando e faisathar para outra empresa. Gostariamos
de saber O QUANTO VOCE CONCORDA OU DISCORDA DE CAPRASE.

Dé suas respostas marcando com um X, na Tabelacagadrase, aquele numero (de 1 a 5)
gue melhor representa sua resposta.

Discordo Discordo Nem concordo Concordo Concordo
totalmente nem discordo totalmente
1 2 3 4 5

Pedir demissao da empresa onde trabalho e ir vabphra outra empresa néo valeria a pena

por que ...

Iltens

1- Eu teria dificuldade para ganhar um
salario tdo bom quanto o que eu tenho hg

je.

2 - Eu jogaria fora todos os esforgcos que
para chegar aonde cheguei dentro dessa
empresa.

fiz

3 - Eu perderia a estabilidade no empreg
gue tenho hoje nessa empresa (garantias
nao ser demitido).

0
5 de

4 - Eu teria dificuldade para conseguir outro

cargo que me desse 0 mesmo prestigio g
tenho com 0 meu cargo atual.

ue

5 - Eu demoraria encontrar em outra
empresa pessoas tdo amigas quanto as (
eu tenho hoje entre meus colegas de
trabalho dentro dessa empresa.

jue

6 - Eu perderia a liberdade que tenho de
realizar meu trabalho dentro dessa emprg¢

2Sa.

7 - Eu estaria desperdicando todo o temp
qgue ja me dediquei a essa empresa.

0]

8 - Eu deixaria para tras tudo que ja inves
nessa empresa.

5t

9 - Eu estaria prejudicando minha vida
profissional.

10 -Eu demoraria a conseguir ser tao
respeitado em outra empresa como sou |

noje

dentro dessa empresa.
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11 -Eu deixaria de receber varios beneficios
que essa empresa oferece a seus
empregados (vale transporte, convénio
médico, vale refeicdo, etc.).

12 - Eu teria mais coisas a perder do que a
ganhar com esse pedido de demissao.

13 - Eu perderia o prestigio que tenho hoje
por ser empregado dessa empresa.

14 - Eu levaria muito tempo para me
acostumar com um novo trabalho.

15 - Eu estaria jogando fora todo o esforgo
que fiz para aprender as tarefas do meu
cargo atual.

Escala de Intencdo de Rotatividade

Abaixo estéo listadas frases que podem represalgians pensamentos seus. Para dar suas
respostas, utilize os seguintes cédigos:

1. Nunca 4. Frequentemente
2. Raramente 5. Sempre
3. As vezes

Dé suas respostas, anotando nos parénteses quedamecada frase, aquele niumero que
melhor representa sua resposta.

1.( ) Vocé pensa em sair da empresa onddlieba
2. () Vocé planeja sair da empresa onde thabal

3. ( ) Vocé tem vontade de sair da empresa tvatlalha.

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

Idade: anos

Grau de instrucéao:

1.( ) Primeiro grau incompleto 5.( )pBuor incompleto
2. ( ) Primeiro grau completo 6. ( ) Supecompleto
3.( ) Segundo grau incompleto 7.( )-B@uacéo

4. ( ) Segundo grau completo

Tempo de trabalho nesta organizacao: anos
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ANEXO C — PARECER DO COMITE DE ETICA EM PESQUISA

Uj Universidade Federat de Ubenandia

Pro-Reitoria de Pesquisa e P6s-Graduacéo
COMITE DE ETICA EM PESQUISA - CEP
Av. Jodo Naves de Avila, n® 2160 - Bioco J - Campus Santa Mdnica - Uberlandia-MG —
CEP 368408-089 - FONE/FAX (34) 3239-4531

ANALISE FINAL N° 436/07 DO COMITE DE ETICA EM PESQUISA PARA O PROTOCOLO
REGISTRO CEP/UFU: 249/07

Projeto  Pesquisa. “ANTECEDENTES DA INTENCAC DE ROTATIVIDADE:
COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL E CONFIANCA DO EMPREGADO NA
ORGANIZACAC”

Pesquisador Responséavel: AUREA DE FATIMA OLIVEIRA

De acordo com as atribuicOes definidas na Resoclugdo CNS 196/96, o CEP manifesta-se pela
aprovacao do projeto de pesquisa proposto.

Situagdo: O protocole ndo apresenta problemas de ética nas condutas de pesquisa com
seres humanos, nos limites da redacéo e da metodologia apresentadas.

O CEP/UFU lembra que:
a- segundo a Resolugdo 196/96, o pesquisador dev;eréiarqqiyar por 5 anos o relatério da

¢- a aprovagdo do protocolo de pesquisa pelo CEP/UFU da-se em decorréncia do afendimento
a Resolugéio 196/96/CNS, ndoc implicando na qualidade cientifica do mesmo.

Data para entrega do Relatéric Final: Margo /2008

SITUAGCAO: PROTOCOLO DE PESQUISA APROVADO.
Uberlandia, 09 de Novembro de 2007.

9

‘\
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7
~ Profa. Dra. Sandra ferszioha de Farias Furtado
s Coordenadora do CEP/UFU

OrientagBes ao pesquisador:

(Para parecer Aprovado ou Aprovado com Recomendagées)

* O sujeito da pesquisa tem a liberdade de recusar-se a participar ou de retirar seu consentimento em gualguer fase da pesquisa,
sem penalizagfio alguma ¢ sem prejuizo a0 seu cuidado (Res. CNS 196/96 - ltem 1V.1.6) e deve receber uma copia do
Termo de Consentimento Livre ¢ Esclarecido, na integra, por ele assinado (Ttem IV .2.d).

= O pesquisador deve desenvelver a pesquisa conforme delineada no protocolo aprovade e descontinuar o estudo somente apos
analise das razBes da descontinuidade pelo CEP que o aprovou (Res. CNS Item I11.3.2), aguardando seu parecer, exceto
quando perceber risco ou dano nfio previsto ao sujeito participante ou quando constatar a superioridade de regime
oferecido a um dos grupos da pesquisa (Item V.3) que requeiram agfo imediata.

* O CEP deve ser informado de todos os cfeitos adversos ou fatos relevantes que alterem o curso normal do estudo (Res. CNS
Item V.4). E papel do pesquisador assegurar medidas imediatas adequadas {rente a evento adverso grave ocorrido (mesmo
que tenha sido em outro centro) e enviar notificacfio ac CEP ¢ 4 Agéneia Nacional de Vigilancia Sanitaria — ANVISA —
Jjunto com seu posicionamento.

» Eventuais modificagies ou emendas ao prolocolo devem ser apresentadas 2o CEP de forma clara e sucinta, identificando a parte
do protacolo a ser modificada ¢ suas justificativas. Em caso de projetos do Grupo I ou I apreseniados anteriormente &
ANVISA, o pesquisador ou patrocinador deve envid-las também & mesma, junto com o parecer aprovatério do CEP. para
serem junfadas ao profocolo inicial ( Res. 251797, item IL.2.¢). O prazo para entrega de relatorio € de 120 dias apés o
término da execugfio prevista no cronograma do projeto, conforme norma da Res. 196/96 CNS.

IS



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
Baixar livros de Ciéncia da Informacéo
Baixar livros de Ciéncia Politica

Baixar livros de Ciéncias da Saude
Baixar livros de Comunicacao

Baixar livros do Conselho Nacional de Educacdo - CNE
Baixar livros de Defesa civil

Baixar livros de Direito

Baixar livros de Direitos humanos
Baixar livros de Economia

Baixar livros de Economia Doméstica
Baixar livros de Educacao

Baixar livros de Educacdo - Transito
Baixar livros de Educacao Fisica

Baixar livros de Engenharia Aeroespacial
Baixar livros de Farmacia

Baixar livros de Filosofia

Baixar livros de Fisica

Baixar livros de Geociéncias

Baixar livros de Geografia

Baixar livros de Histdria

Baixar livros de Linguas
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