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RESUMO

Este artigo apresenta resultados de uma pesquisEnatia a avaliar o comprometimento
organizacional dos funcionarios de uma empresa é@#arporte, localizada em Contagem, Minas
Gerais, que tem experimentado mudancas organizasidd comprometimento organizacional foi
abordado segundo a perspectiva de Meyer e Alledil{lgue distingue as bases afetiva, normativa
e instrumental. Foram analisados 110 question&esgondidos pelos funcionarios dos diversos
setores da empresa e concluiu-se que a maioria deteonstra comprometimento afetivo em nivel
superior ao comprometimento instrumental e norroaMerificou-se, ainda, que as mudancas que
estdo ocorrendo na organizagdo tém um efeito dot@nmeente positivo sobre os trabalhadores,
levando-os a repensar sua capacitacdo e defimoplaara investir na qualificacao profissional.

PALAVRAS-CHAVE: Comprometimento organizacional; Comprometimentbias;
Comprometimento normativo; Comprometimento Instmitale Mudanca Organizacional.

ABSTRACT

This paper presents the results of a researchrosbig value the organizational commitment of the
employees in a medium sized enterprise, locatedioimtagem, MG, that just passed through some
organizational changes. We utilized the organinaiccommitment approached as described by
Meyer and Allen (1991), sorting out the affectim@ymative and instrumental bases. We analyzed
110 questionnaires, answered by employees of diffesireas of the company, and the conclusion
was that most of them showed affective commitmenthigher level than instrumental and
normative commitment. It was also verified that thenges occurring in the organization have the
mostly positive effect on the workers, bringingrtho think twice about their capacity and to trace
plans to invest in their professional qualificagon

KEY-WORDS: Organizational commitment; Affective commitmenprshative commitment;
Instrumental commitment; Organizational changes.
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1 INTRODUCAO

As transformacdes decorrentes do desenvolvimemiodeaico, politico e social na segunda metade
do século XX resultaram em mudancas no ambienteliggico das organizacdes e determinaram a
reestruturacdo das relacdes de trabalho e dos le$nqsicolégicos entre o individuo e a
organizacdo. Nesse contexto, questdes que tratarandolvimento ou comprometimento do
trabalhador surgem como atuais e relevantes, jaegse envolvimento aparece como elemento
crucial nas novas arquiteturas organizacionaisecesso das mudancas implantadas depende, em
grande parte, de como as organizacfes lidam cowuinoslos que os trabalhadores estabelecem
com o trabalho e com a organizagéo.

No Brasil, autores como Bastos (1992; 1994; 2084&)stos e Borges Andrade (1994; 2002),
Medeiros (1997; 1998) e Moraeg al. (1995) tém se preocupado com o tema, apresentando
teorizacbes e pesquisas sobre o0 mesmo em divevensog e explorando-o em coletaneas e
periddicos especializados.

A questdo das mudancas organizacionais é outro smbee o0 qual tem se produzido vasta
literatura, merecendo destaque os trabalhos deeK@©98), Acuiia e Fernandes (1997), Motta
(1998), entre outros.

O autor principal deste trabalho atuou em uma esapsguada na regidao metropolitana de Belo

Horizonte, na qual, no periodo de julho de 199%rh¢ de 2005, se processaram mudancas
motivadas por altera¢gBes externas, como 0 aumentorttorréncia e escassez de matéria prima no
mercado. Observadores ligados ao setor responpélelgestdo de pessoas apontaram que a
grande maioria de funciondrios mostrou-se compriol@ee teve aceitacdo e adaptacdo as
mudancas. Diante disso, percebeu-se a importareciaedconhecer o processo e as bases do
comprometimento na gestédo do processo de mudaggaipacional e decidiu-se realizar a presente

pesquisa.

A empresa pesquisada € de médio porte e atua no megtallrgico, e para preservar o carater
sigiloso das informacdes € denominada nesta pesdeif\IC S/A. Nos seis anos anteriores a 2005,
a empresa passou por mudancas no ambiente organelagrande parte das quais caracterizadas
como mudancas internas, decorrentes de alterag@@ficativas no mercado em que atua. As
principais mudancas ocorridas na empresa e quecemrdestaque foram as seguintes: mudanca
estrutural, reducdo de custos da méo de obra,&edle pessoal, reducao de salarios e reducéo dos
niveis hierarquicos. Na pratica, pode-se constgiae algumas dessas mudancas afetaram
consideravelmente a forma de trabalho e a atuaedalglins trabalhadores, inclusive daqueles
considerados portadores de elevado nivel de emeehto e comprometimento com a organizacao.

Tendo em vista o interesse de pesquisa, a qugatige propos foi a seguinte: Os empregados
mostram-se comprometidos com a organizagao apasanddancas implementadas? De que forma
se manifesta este comprometimento?

O objetivo geral da pesquisa consiste, portanto,aaatisar o comprometimento no trabalho de
funcionarios de uma empresa de médio porte, idemtifio a dimensdo dominante nesse
comprometimento e avaliando a influéncia da mudanganizacional sobre o mesmo.
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2 FUNDAMENTOS TEORICOS

Dois temas fundamentam este trabalho: comprometomeorganizacional e mudanca
organizacional. No que se refere ao conceito depommetimento, verificou-se que o tema se
insere na longa tradicdo dos estudos que buscamifickr e compreender fatores pessoais que
determinam o comportamento humano no trabalhogratelo uma subdrea denominada atitudes
diante do trabalho (BASTOS, 1994).

Embora muitos sejam o0s conceitos de comprometimeatdinguagem cotidiana, para Bastos
(1994), a origem do termo técnico na lingua ingleésammitment tem quatro eixos de
significados: a nogcao de confiar; a nocdo de eegarr comissionar, designar; de perpetrar ou
desempenhar; e o significado de envolver, juntegajar.

Segundo Mowday, Porter e Steers (1982), comproreatnorganizacional € a forca relacionada
com a identificacdo e o envolvimento das pessoas wma organizacao especifica, expressa em
trés dimensdes: fortes crencas e aceitacao doesambjetivos da organizacdo; desejo de exercer
esforco em favor desta organizacéo; e forte dekejoanter-se como um membro da organizacao.

Existem pelo menos trés conceitos de comprometongoe sédo frequentemente utilizados no
ambito da administracédo: o primeiro é o conceite@®promisso com envolvimento, descrevendo
as maneiras pelas quais as pessoas se comportaelag@o a determinados alvos. O segundo
indica o grau de atencéo, esforco, cuidado quessopdem ao realizar alguma coisa e, neste caso, 0
comprometimento vem aliado a um estado de lealdald¢ivamente duradouro que pode ser
descrito através das intencdes, sentimentos, dedajpessoa. O terceiro conceito diz respeito a
relacdo estabelecida entre conjuntos de condic@es apnduzem aos produtos indesejados
(BASTOS, 1994).

Mais do que uma simples lealdade a organizacaompmmetimento € um processo através do
gual os individuos expressam sua preocupacao deemoestar e 0 sucesso da organizacdo em que
atuam (NORTHCAFT; NEALE 1998pudMORAESet al.,1995).

Os componentes do comprometimento foram baseadtipatagia proposta pelos pesquisadores
canadenses John P. Meyer e Natalie J. Allen (19@&)¢ considerada a de maior aceitacao entre os
estudiosos do tema. Meyer e Allen (1990) buscaentificar o tipo de comprometimento a partir
da predominancia de um componente afetivo, instni@mheu normativo. Esse modelo reune as trés
correntes que dominaram as abordagens tedricaqieittmis acerca do comprometimento: a
afetiva, a instrumental e a normativa e € explicitdo seguinte modo:

a) comprometimento afetivo oaffective commitmentComprometimento como um apego,
como um envolvimento, onde ocorre identificacdo @rmrganizacdo. Segundo Meyer e
Allen (1990), empregados com um forte comprometimeafetivo permanecem na
organizacao porque querem [...].

b) comprometimento Instrumental oaoontinuance commitmentPercebido como custos
associados a deixar a organizacdo. Segundo Meydler (1990) empregados com [...]
comprometimento instrumental permanecem porquepeéessam.

c) comprometimento normativo ounormative commitmerg visto como uma obrigacdo em
permanecer na organizagéo, e os autores denomirdgadbligation. Mais tarde, Meyer,
Allen e Smith (1993) reconceitualizaram este tigocomprometimento como normativo,
entendendo que empregados com [...] comprometimeotmativo permanecem porgue
sentem que sao obrigados.
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Este modelo de trés componentes do comprometinoegémizacional proposto por Meyer e Allen
foi validado em varias culturas e € aceito inteor@mente. No Brasil, validacbes feitas por
Medeiros e Enders (1997, 1998); Bandeira, Marquégeiga (1999) e tém sido amplamente
utilizadas principalmente por Bastos (1992, 199898), que desenvolveu varias pesquisas
envolvendo o tema e Borges Andrade (1989, 19903)19fue tem se ocupado da medicao do

comprometimento organizacional.

O segundo tema do marco tedrico se refere a mudaagaorganizacdes. Uma mudanca ou
transformacao pressupde uma alteracdo de um estade]o ou situacao anterior, para um estado,
modelo ou situacao futuros. A mudanca é determipadaazdes inesperadas e incontrolaveis, ou
por razbes planejadas e premeditadas. Mudar envaheeessariamente, capacidade de
compreensao e adoc¢do de préaticas que concretizéesejo de transformacdo. Logo, para que a
mudancga aconteca, as pessoas precisam estar lssadalsi por ela.

As mudancas nas organizagdes se apresentaram cisnvetoaridade a partir dos anos 1980, em
razdo da transnacionalizagdo da economia e dosgs@& comunicativos e culturais. Duas
varidveis sao propulsoras de mudancas e estdbgatkrs em um ciclo de refor¢o: o conhecimento
humano acumulado e a tecnologia. O conhecimenta ¢ecnologia e tecnologia permite
desenvolver mais conhecimento. Ambos vém crescandimngo do tempo e € indiscutivel que
essas variaveis geram mudancas nas formas de wvalma/har, passear, relacionar-se no trabalho e
na familia, alimentar-se, perceber o que é cexogee é errado, comportar-se. Como resposta a
esses elementos determinantes de mudancas, asampstio aprendendo o sentido de integracao
entre as diversas partes que as compdem e a t&@adkesvantagem competitiva requer o
planejamento das mudancgas e o esfor¢co para estrseie conseguir implementa-las.

As pressodes por mudangas nas empresas sao intessaspresas precisam mudar para sobreviver
e prosperar no ambiente atual. Neste sentido, éisprdorte capacidade de planejamento,
simulacdo, controle, reducdo de -custos, reducdocid®s, flexibilizacdo, eliminacdo de
redundancias, ou seja, processos de gestao razamad e fortemente amparados pela tecnologia
da informacao.

O século XX foi marcado por mudancas no trabalha estrutura organizacional; a estrutura rigida
e hierarquizada foi substituida pelo trabalho emipexy 0os processos organizacionais tornaram-se
mais dependentes da tecnologia, que por sua ewidumodo significativo. Robbins (1999, p. 407)
aponta que é necessario desenvolver uma capaadatisua de adaptacdo e mudanca, ou seja, as
mudancas do ambiente externo exigem sempre umaidaga de resposta rapida e eficaz as
transformacdes.

Tendo em vista esse contexto em transformacao ecessidade de compreender e investigar as
mudancas, deve-se considera-las aspectos ineraotestidiano organizacional e necessario a
sobrevivéncia da empresa no mercado global, cotiyoed mutante. Assim, sdudo muda — os
ambientes desestabilizam-se, os nichos desapareseoportunidades banalizam-s@lintzberg,
Lampel e Ahlstrand, 1999, p. 106). Além disso, WeicQuinn (1999, p.381) salientam (s
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mudanca nunca comeca porque ela nunca papattanto, € um processo constante, sendo ideal
denomina-lo mudando, ao invés de mudanca, paresdaridéia de processo continuo.

A literatura na area de mudanca organizacional stabte extensa, pois trata-se de um campo
emergente nos estudos de administracdo, sendalalabordagens académicas e de consultores.
Entre os conceitos adotados, vale lembrar o de Waoodr (2000), segundo o qual a mudanga
organizacional pode ser entendida como qualquesfyemacédo de natureza estrutural, estratégica,
cultural, tecnoldgica, humana ou de outro companetdpaz de gerar impacto em partes ou no
conjunto da organizacdo. Para o autor, elas coestitatividades intencionais, pro-ativas e
direcionadas para a obtencédo das metas organia#ion

Ja para Robbins (1999) a mudanca organizacionale§psta da organizacao as transformacdes
gue vigoram no ambiente, com o intuito de mantecoagruéncia entre 0s componentes
organizacionais (trabalho, pessoas, arranjos/asaretcultura).

Para Nadlert al. (1995), a mudanca organizacional é um aconteconmhporal, estritamente
relacionado a uma légica ou ponto de vista indi@idgue possibilita as pessoas pensarem e
falarem sobre mudanca que percebem. Neste seatidajdanca organizacional € a resposta da
organizagdo as transformagfes que vigoram no atebieom o intuito de manter a congruéncia
entre 0s componentes organizacionais - traballssoas, arranjos/estrutura e cultura.

3 A METODOLOGIA DA PESQUISA

A pesquisa constituiu um estudo de caso (Yin, 20@itp numa organizacdo do ramo metallrgico,
denominada nesta pesquisa AIC S/A; nos Uultimos gramssou por mudancas no ambiente
organizacional, grande parte das quais caract@szadmo mudancas internas, decorrentes de
alteracdes significativas no mercado no qual a esapatua. A abordagem adotada € quantitativa e,
guanto aos fins, a pesquisa é descritiva.

O universo relacionado ao estudo foi composto desms funcionarios da AIC que passaram pelo
processo de mudancas. A amostra adotada para aigzefo] uma amostra ndo probabilistica por
conveniéncia, ou seja, os elementos que a compugeram selecionados com base na tipicidade
(funcionéarios com data de admisséo superior a Gh)lano) e também com base no seu interesse e
disponibilidade para participar e preencher o goeatio. Tal fato ndo invalida os resultados; pelo
contrario, essa tipicidade foi adotada com o iotwe tornar a composicdo da amostra mais
representativa possivel. Outro fato importante & @gl questionarios foram disponibilizados para
todo o universo em estudo.

Para a coleta de dados foi utilizado um question&@dnstruido com base no “Questionario de
Comprometimento Organizacional” de Meyer e Alle@i91) e fatores utilizados por Mowday et al.

(1982). Pretendeu-se utilizar escalas previamealidadas para o contexto brasileiro (BASTOS,
1992, 1994, 1998), que visam medir o comprometimanttrabalho e as mudancas ocorridas. Em
todas as questbes foi utilizada uma escala de medigos valores variaram de 1 a 7, como
demonstrado no QUADRO 1.

Revista Gestdo & TecnologiRedro Leopoldo, v. 8, n. 2, p. 1-18, jul./agad&0 5



O Comprometimento no Trabalho em um Ambiente Modib: um Estudo De Caso no Ramo Metallrgico

QUADRO 1

EscalasRispostas do Questionario

1 Discordo Plenamente

2 Discordo Muito

3 Discordo Levemente

4 N&o Concordo nem Discordo
5 Concordo Levemente

6 Concordo Muito

7 Concordo Plenamente

Fonte: Dados da Pesquisa

O questionario utilizado foi dividido em cinco pest a primeira foi composta pelos dados pessoais
dos respondentes; a segunda, composta de 27 qest@eafericdo da relagcdo dos trabalhadores
com aspectos do trabalho, resultando na medicaoivid do comprometimento organizacional,
afetivo, instrumental ou normativo; a terceira artp parte, respectivamente, composta de 10
guestdes relacionadas a relacdo do trabalhadoodoabalho que realiza e com a equipe ou grupo
com o qual trabalha; e, por fim, a quinta partenposta de 30 questdes para avaliar as mudancas
organizacionais e a percepc¢ao de seus impactos.

Foi feita a distribuicdo dos questionarios paraosods trabalhadores da organizacdo, sendo 0s
dados colhidos no periodo compreendido entre ogsrass setembro a dezembro de 2005. Apés a
coleta dos dados, foi feito um exame de consistédois questionarios, avaliando o correto
preenchimento dos mesmos. Apoés a verificacdo, faramsiderados adequados a avaliacdo cerca
de 158 questionarios respondidos (68,70%) de uah det230 distribuidos. Dos 158 questionarios
avaliados, 110 questionarios foram consideradoslogl(47,83%) e 48 questionarios invalidos
(20,87%), destes, em 05 questionarios, foram ragiss erros no preenchimento e dados faltantes
(2,17%) e 43 questionarios nao foram validados @ atenderem ao pré-requisito tempo de
servico na empresa superior a 01 ano (18,70%)ofbtivemos 72 questionarios nao respondidos
(31,30%).

Para tratamento e andlise dos dados foi utilizadoftware SPSS 12.0 for Windows, sendo feitos
testes de diferencas entre médias por meio desard®ivariancia para avaliar as diferengas entre os
varios segmentos da amostra. Além disso, forarasfeihalises qualitativas dos resultados obtidos
com a pesquisa.

4 CARACTERIZACAO DA EMPRESA ANALISADA

A AIC S/A, organizacgéo objeto deste estudo, faada em julho de 1999 com sede em Contagem-
MG. Considerada uma moderna industria de reciclagermluminio, atende com seus produtos os
setores siderurgico e metallrgico, com marcanteepga no segmento automotivo, utilizando alta
tecnologia e rigidos padrées de qualidade.
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O parque industrial da AIC é instalado em 50.000dds quais 35.000m2 de area construida,

concluido em 1999, reune infra-estrutura completanologia e processos de ultima geracao.

Possui capacidade instalada para produzir 72 médlaolas de ligas de aluminio por ano, além de

sua linha processadora de fios e cabos de cobn#toddos mais altos padrbes de qualidade

mundiais. Na area industrial, os seus modernospamentos, utilizam sistemas eletrdnicos de

operacao e controle, totalmente informatizadosa @nea administrativa utiliza sistema de gestéao

integrada ERPHEnterprise Resource Plannipgara controle de todos os processos operacionais,
produtivos, administrativos, financeiros e comeascia

A AIC produz ligas de aluminio para fundicdo emiarem coquilha e inje¢cdo, em conformidade
com normas internacionais. Produz também ligascespesob especificacdo do cliente, além das
ligas de produg&o normal, como: Lingotes de alumdl@ 1,5Kg, 7,5Kg e de 14Kg; Aluminio na
forma liquida; Barras de Aluminio de 450Kg e 980Kgodutos disponiveis em embalagens a
granel tipo Aluminio Gotdo de 100g e 200g e Alumi@Granulado de 6-13mm.

A AIC implantou e mantém um Sistema de Gestéo ranteente integrado, que opera como
instrumento de sua politica da Qualidade, Meio Amts e Salde e Seguranca. O Sistema esti
configurado conforme as diretrizes das Normas 19019 ISO 14001 e OHSAS 18001 e em
sintonia com 0s seguintes compromissos: Atendegiilacdo e normas ambientais apliciveis e
requisitos estabelecidos pelos clientes e forneesdam relacédo a conservacdo do meio ambiente, a
saude e seguranca de todos os seus colaboradbpsatdade dos produtos oferecidos; Identificar
e atuar sobre todos os fatores de riscos existetgeforma a controlar e prevenir danos fisicos e
materiais, mantendo um ambiente de trabalho segordiavel e saudavel; Prevenir a poluicao,
preservar 0s recursos naturais e promover melhooiainuas nos sistemas de gestdo e processos
produtivos e de controle ambiental, assegurandiicace na preservacdo do meio ambiente, da
saude e da seguranca e na obtencao da satisfag;alettes.

Para a AIC, a principal garantia da qualidade ragamaos dos funcionarios. A relacdo com os
empregados € uma das prioridades da Empresa, du&sem em estimular a integracdo entre a
organizacao e seus funcionarios, atender as ndadssifundamentais dos funcionarios e familias e
reconhecer o mérito e dedicacdo de cada um delegesdltados aparecem no ambiente de
trabalho, no processo de producéo e na qualidageodoto que € entregue ao cliente.

5 ANALISE E INTERPRETACAO DOS RESULTADOS

As caracteristicas dos 110 funcionarios que commpos@ amostra sdo apresentadas no GRAF. 1.
No que diz respeito a faixa etéria, a distribuig@s funcionarios que constituiram a amostra se
dispbe em uma curva que se assemelha a curva ngotEndo-se observar uma concentracao
mais significativa no grupo de 31 a 35 anos (24,5#yuindo-se de uma concentracdo um pouco
menor nos grupos de 36 a 40 anos (20,0%) e deBRGaos (20,0%). O nimero menor de sujeitos
se coloca no grupo de 46 a 50 anos (4,5%). Tratkesan grupo de funcionarios dominantemente
jovens, sendo poucos aqueles cuja idade ultrapas$@ anos de idade.
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GRAFICO 1 - Faixa etaria do entrevistado

Fonte: Dados da pesquisa.

Em relacdo ao sexo, pela caracteristica operacitznampresa pesquisada, que lida com atividades
mais pesadas e que exigem forca fisica, privilegiara selecdo de pessoas do sexo masculino, que
corresponde a 93% do pessoal, sendo que os trdbedsado sexo feminino (7%) estdo locados,
essencialmente, em atividades administrativas apdm®.

No tocante ao estado civil, dentre os pesquisadwgica-se uma predominancia de trabalhadores
casados (66%), 29% de solteiros e o restante, S&dtalp corresponde a outros estados civis.

Em relacdo ao tempo de servico, verifica-se quadiwé mais elevado se encontra na faixa acima
de 06 anos de trabalho na empresa (34%), o quendér@aue a maioria esta na empresa desde a
sua fundacéo, que foi ha 07 anos. Apenas 15% dmpigados podem ser considerados novos na
organizag&o, com até 02 anos de vinculo, como dsmacio no GRAF. 2.

Até 2 anos
15%

de 3 a4 anos
30%
acima de 6 anos
34%

de 5 a 6 anos

21%

GRAFICO 2 - Tempo de servigoOrganizac&o

Fonte: Dados da pesquisa.
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Na empresa pesquisada, a distribuicdo dos trabakme@sti representada da seguinte forma: com
uma lotacdo de 44%, o setor de Fundicdo apresemai@ concentracao, seguido pelo setor de
Recebimento e Processamento de Matéria Prima, 8mdds trabalhadores. Juntos, esses dois
setores constituem a parte operacional da orgaiozagm 72% dos trabalhadores. Os demais
setores contam com trabalhadores assim distribuid®® na Manutengdo e 13% na
Administracéo, que sdo areas de apoio a producao.

Quanto a formacédo escolar, os pesquisados sebditni do seguinte modo: 40% ndo chegaram a
concluir o ensino fundamental; 20,9% concluiranrimeiro nivel de ensino; 17,3% apresentaram

conclusdo do ensino médio; e 8,1% dos entrevists@im$ormados em ensino superior, sendo 3,6%
graduados e 4,5% poés-graduados, como demonstra@®Aé. 3.

GRAFICO 3 - Fagdo Escolar dos entrevistados

Fonte:dos da pesquisa.

Finalmente, quanto a distribuicdo de renda dosyeados, nota-se uma acentuada concentracao
entre os que ganham de R$ 501,00 a R$ 800,00sezpteendo (50,0%), seguidos pelos que ganham
salarios na faixa de R$ 801,00 a R$ 1.800,00, sporedendo a (35,5%). Assim, 90% dos
pesquisados concentram-se na faixa salarial de@$€800,00.

ApOs essa caracterizacdo da amostra, passa-se enteonos resultados obtidos. Conforme
apresentado na TAB. 1, os indicadores quantitatidimmonstram que ha um forte
comprometimento organizacional. Pode-se observar 3fj2%, portanto a quase totalidade dos
funcionérios pesquisados, se interessam pelo deséirorganizacdo onde trabalham e 95,5% deles
se sentem orgulhosos em dizer que fazem parte olggtaizacdo. Cerca de 88,2% acreditam que a
organizacédo inspira o melhor de si para o seu es3grno desempenho do trabalho e 80,0%
acreditam que os seus valores apresentam grandarsiatde com os valores da organizacao, ou
seja, esses funcionarios comungam os mesmos valoees empresa. Reforgcando esse alto grau de
comprometimento organizacional, apenas 10,9% cerssitl que decidir trabalhar na organizagao
foi um erro e se pudessem voltar atras ndo a esaih e, ainda, 28,8% nado se consideram leais a
organizacao.
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A TAB. 1 apresenta os indicadores de comprometimemrtganizacional, com o0s indices
encontrados na presente pesquisa. Os numerosnndicindice, em percentual, de pessoas que
discordam, que ndo opinaram ou que concordam dadiacao da afirmativa.

TABELA 1
Indicadores de Comprometimento Organizacional
Questdes pesquisadas Discordo N&o discordo, Gemcordo
concordo
Eu realmente me interesso pelo destinoOg& 0,9 98,2
organizacdo onde trabalho.
Eu me sinto orgulhoso dizendo as pessdabs 1,8 95,5
gue sou parte da organizacdo onde
trabalho.
Eu me sinto contente por ter escolhido e3ta 3,6 92,7

organizacdo para trabalhar, comparando
com outras organizacdes que considerei na
época da contratagao.

Conversando com amigos, eu sempre e 6,4 91,8
refiro a minha organizagdo como uma

grande instituicdo para a qual é o6timo

trabalhar.

A organizacdo em que trabalho realmefté 2,7 88,2
inspira 0 melhor em mim para meu
progresso no desempenho do trabalho.

Eu julgo que os meus valores sdo mulid,7 7,3 80,0
similares aos valores defendidos pela
organizacgédo onde trabalho.

Para mim, esta organizacdo € a melhorl8es 12,7 71,8
todas as organizagOes para se trabalhar.

Eu sinto pouca lealdade para cd@,7 9,1 28,2
organizacdo onde trabalho.

Decidir trabalhar nesta organizacao foi 84,5 4,5 10,9
erro da minha parte.

Fonte: Dados da pesquisa.

Uma avaliacdo qualitativa dos dados permitiu cdnclgue ha um elevado grau de

comprometimento com a organizacdo. Os indices tEgjugue ndo se consideram leais a
organizacédo (28,8%) e 10,9% que consideraram um escolher essa organizacdo para se
trabalhar, podem ser explicados pela influéncia mMaslancas implementadas pela organizacéo
sobre o comportamento dos trabalhadores. Inferpiseexistem fatores que podem influenciar de
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forma positiva ou negativa o comprometimento dabdthadores e a pesquisa mostrou que ha
fortes indicios de que esses trabalhadores sofreimpactos negativos e tiveram seu
comprometimento abalado.

Para obter-se o nivel geral do comprometimento mganizacdo, foi feita uma média dos
indicadores, a qual foi categorizada segundo érarifa seguir:

Acima de 5 — Nivel de comprometimento Alto;
De 3 a 5 - Nivel Moderado de comprometimento; e

Abaixo de 3 — Nivel de comprometimento Baixo

Os indicadores de comprometimento foram medidosuera escala tipaikert de 1 a 7, onde 1
refere-se a opgéo discordo totalmente e 7 a opgdcoodo totalmente. Para melhor visualizagéo
dos resultados, as afirmativas com avaliacbes &, /6 foram agrupadas para se conseguir um
indicador que mostrasse a disposicdo dos pesqgsgisadoaceitar as proposi¢cdes do questionario
indicadoras de comprometimento.

Conforme demonstrado no GRAF. 4, percebe-se a miedocia de um alto nivel de
comprometimento por parte da maioria (63%) dos yisados, porém, o indice (29%) € bastante
preocupante, visto que representa uma consideparekla dos pesquisados que demonstraram
possuir um baixo nivel de comprometimento orgamire.

MODERADO
8%

GRAFICO 4: Niva# Comprometimento Organizacional

Fonte:dos da pesquisa.

O GRAF. 5 apresenta os resultados obtidos na m@Esqguanto aos componentes do
comprometimento: 41,5% dos pesquisados apresenteoamprometimento com base Afetiva,
26,8% apresentaram comprometimento com base Institaire 31,7% comprometimento com base
Normativa.
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INSTRUMENTAL
26,8%

NORMATIVO
31,7%

AFETIVO
41,5%

GRAFICO 5: Componentes do Comprometimento
Fonte: Dados da pesquisa

Observa-se que ha uma predominancia da base adetiva a base normativa e, desta, sobre a base
instrumental, o que pode ser explicado pelas stgugonsideracoes:

s

a) Base Afetiva: A grande maioria dos funcionarios d@ganizacdo € constituida de
trabalhadores mais antigos, que apresentaram uwadelenivel de comprometimento
organizacional, sendo possivel reforcar as basessidaradas afetivas nesse
comprometimento;

b) Base Instrumental: As mudancas processadas naizagao causaram certo desconforto
para uma grande parcela dos trabalhadores, lev@andorepensar a sua situagéo atual, seu
desenvolvimento profissional, a possibilidade del@elo emprego, a possibilidade de troca
de organizagéao, dentre outras. Desse modo, o comefimoento de base instrumental passou
a ter uma presenca significativa nesse conjunteatd@lhadores.

c) Base Normativa: A organizagdo, por ter muito pressem sistema de qualidade, cuja base é
alimentada por normas e procedimentos e cujos ealfmrmam os pilares de sustentacao
desse sistema, necessita de uma forte adesaondi gnaioria dos trabalhadores. Por isso, a
empresa mantém um forte sistema de treinamentsserdinacédo de seus valores, crengas,
objetivos e metas, sempre em busca de consegmiagiono a adesao do trabalhador. Pode-
se concluir que é bastante representativo o nudetmbalhadores concentrados nessa base
Normativa (31,7%).

5.1 A Influéncia da Mudancga Organizacional

A pesquisa abordou, também, a percepcao dos fluaradsna respeito dos efeitos das mudancas
implementadas. Sao apresentados na TAB. 2, os anwlies dos efeitos das mudancas
implementadas pela organizacdo, que sdo capazesetd& positivamente o comprometimento

organizacional, de acordo com a percepc¢ao dos gasips. A seguir, sdo apresentados na TAB. 3,
também de acordo com a percepcao dos pesquisaglasdioadores dos efeitos das mudancas
capazes de afetar negativamente esse compromegiment
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TABELA 2

Efeitos das mudancas em questdes pesquisadas £dpaaketar positivamente o comprometimento

organizacional

Questdes pesquisadas

Discordo N&o discordo, @emcordo

concordo
Me levou a pensar no meb,5 7,3 87,3
desenvolvimento pessoal e profissional
dentro da empresa.
Fortaleceu o espirito de equipe pd@& 6,4 85,5
realizar o trabalho.
Me despertou para a necessidade ik 6,4 84,5
capacitacao profissional.
Exigiu mais habilidades dos empregados 10,0 6,4 6 83,
Me fez ver novas alternativas de,0 6,4 83,6
crescimento profissional.
Estdo no caminho correto que a empr8sa 15,5 80,9
deve sequir.
Fez com que os empregados se tornasiérb 8,2 77,3
mais produtivos.
Aumentou a nossa participacdo nE8,1 9,1 71,8
decisbes sobre o trabalho que realizamos.
A administracdo da empresa ficou melhor. 10,9 19,1 70,0
Me deu mais autonomia para trabalhar. 17,3 14,5 2 68,
Levou a empresa a valorizar mais 0s seas3 11,8 66,4
empregados.
Tornaram os beneficios mais atrativos pag3 16,4 66,4
0 empregado.
Tornou a empresa mais agil. 20,9 13,6 65,5
Melhorou a situagdo financeira di5 30,9 64,5
empresa.
Melhorou as relacbes de chefia com 18,2 17,3 64,5
empregados.
Tornou a empresa mais forte no mercado. 11,8 26,4 18 6
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O trabalho ficou mais facil de s&9,1 14,5 56,4
realizado.

Melhorou o desempenho das chefias. 25,5 18,2 56,4
Diminuiu a hierarquia dentro da empresa. 30,0 17,3 52,7
MEDIA GERAL 15,1 14,0 70,9

Fonte: Dados da pesquisa

Com base nessas tabelas, verifica-se que 87,3%pekpuisados, apos a implementacdo das
mudancgas, passaram a pensar em seu desenvolvipesstmal e profissional dentro da organizacgéo.
Para 85,5%, houve um grande fortalecimento doiespi equipe em relacéo a realizacédo conjunta
do trabalho. Cerca de 84,5% dos pesquisados aredjtie precisam melhorar a sua capacitacao
profissional. Para 83,6% deles, ap0s as mudang¢eshaho passou a exigir uma maior habilidade

dos empregados. Ja 83,6% acreditam que passaraen aovas alternativas de crescimento

profissional e 80,9% acreditam que a organizac&orgscaminho correto.

Para 77,3% dos pesquisados, os empregados seatormaais produtivos apds as mudancas
implementadas; 71,8% acreditam que houve um aundtparticipacdo dos trabalhadores nas
decisbes sobre o trabalho a ser realizado; 68,2%apEm a ter mais autonomia para trabalhar;
66,4% acreditam que a organizacao passou a valonais os seus empregados; 66,4% acreditam
gue os beneficios ficaram mais atrativos para oregaplo e 64,5% acreditam que houve uma
melhora nas relacbes da chefia com os empregaddk,8econsideram que a organizacao ficou
mais forte no mercado. Enfim, 70,0% dos pesquisammeditam que a administragdo e a
organizacao ficaram bem melhores.

Como demonstram os resultados, a AIC teve um granciesso com as mudancgas implementadas,
sendo que os fatores capazes de afetar positivarn@mmprometimento organizacional foram bem
aceitos pela grande maioria dos trabalhadoressamando uma concordancia média minima de
70,9%. Considerando, ainda, que 14,0% dos pesqsisath média, ndo conseguiram se posicionar
claramente frente aos itens pesquisados, podefsgdusoque apenas 15,1% dos pesquisados
consideraram que as mudancas nao foram positivaandq avaliadas sob o enfoque do
comprometimento organizacional.

A TAB. 3, a sequir, apresenta os efeitos das muwdampe podem afetar negativamente o
comprometimento organizacional, segundo a percepgsipesquisados. Como pode ser verificado,
70,0% dos pesquisados, apesar do forte impactadayselas mudancgas, ndo pensaram em deixar
a organizacdo. Porém, 71,8% deixam evidente geeativ abalado o sentimento de tranquilidade
em relacdo ao futuro e 67,3% consideram que gerota mngustia, em funcédo da possibilidade de
demissao. Ja 42,7%, que esperavam trabalhar naizagao até a sua aposentadoria, passaram a
acreditar menos nessa possibilidade.
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TABELA 3

Efeitos das mudancas em questdes pesquisadas <apize afetar negativamente o
comprometimento organizacional

Questdes pesquisadas Discordo N&o discordo, @Gemcordo
concordo

Gerou em mim mais ansiedade do qlL&4 11,8 71,8

tranquilidade em relac&o ao futuro

Gerou angustias em funcdo das,8 10,9 67,3

possibilidades de demisséo.

Aumentou a pressao por produtividade. 19,1 15,5 5 65,

Me fez acreditar que ndo aposentarei aqui. 34,5 7 22, 42,7

Diminuiu a supervisdo sobre o trabald@,6 13,6 42,7

gue realizo.

Gerou um clima de competicdo entre 44,5 22,7 32,7

colegas.

Piorou o clima de trabalho. 51,8 15,5 32,7

Dificultou o relacionamento com 0S8,2 13,6 28,2

colegas.

Me fez pensar em deixar a empresa. 70,0 10,9 19,1

MEDIA GERAL 40,0 15,3 44,7

Fonte: Dados da pesquisa.

Pela média geral das questdes da TAB. 3, apend@%04dos pesquisados concordam que as
mudangas causaram impactos capazes de afetar vaegatie o comprometimento dos
trabalhadores, contudo, se avaliarmos a média, gemalorme TAB. 2, o efeito das mudancas foi
muito mais positivo (70,9%) para o comprometimeatus trabalhadores do que negativo (44,7%).

6 CONCLUSOES

O comprometimento constitui um importante constingerido no dindmico mundo do trabalho,
envolvendo significativa variedade de fenébmenos queérnam complexo e imprevisivel. O

objetivo geral desta pesquisa foi analisar o comptonento no trabalho em organizacéo,
identificando a dimensdo dominante e avaliandoflaéncia da mudanca organizacional sobre o
comprometimento.
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O primeiro objetivo especifico, Identificar e desar as mudancas ocorridas na organizagdo de
julho de 1999 a junho de 2005, envolveu, basicamenteferéncia as mudancas que a AIC S/A
implementou nesse periodo. A organizacdo estudaperimentou uma fase marcada por um
grande desenvolvimento, onde, a cada ano, podenséatar um consideravel aumento de producéo
e um crescimento estrutural. Houve interrupcéoalessscimento por uma crise, que comegou no
segundo semestre de 2004 e, em funcéo dela, aizagan teve que se reestruturar para se
enquadrar na nova realidade instaurada.

O segundo e terceiro objetivos especificos, Ideatifos componentes do comprometimento no
trabalho presentes na organizagcdo e Analisar opa@oentes de comprometimento no trabalho,
identificados pelo instrumento escolhido, tiverammo propdsito mapear o comprometimento dos
trabalhadores, fazendo uma andlise da naturezaseido comprometimento com a organizagao.
Para isso, buscou-se identificar o peso dos elesaietivos, instrumentais e normativos sobre o
comprometimento organizacional. Os resultados detremam que 63,0% dos trabalhadores
apresentaram um alto grau de comprometimento conorganizacdo e a base desse
comprometimento foi evidenciada como sendo domé@mehte afetiva, com um indice de 41,5%,
enguanto a base instrumental apresentou um indi2é,8% e a normativa de 31,7%.

Quando foram avaliados itens especificos, que medmtacdo do trabalhador com a organizacéo,

pode-se constatar esse alto indice de compromdbmetraves de expressdes referentes a
consideracdo da organizacdo como 6timo local pariabalhar (91,8%); comentarios de que o

trabalhador se sente orgulhoso de ser parte dairagao (95,5% dos trabalhadores, ou seja, quase
a totalidade) e, ainda, a confirmacdo do intereksdrabalhador pelo destino da organizagéo

(98,2%).

Os resultados evidenciaram, portanto, um elevadaeptial de trabalhadores dispostos a
colaborarem com a organizacao, reforcando o enteamdo de que, apesar das mudancas efetivadas
ou aquelas, ainda em processo, além de todos s reflaxos positivos ou negativos, 0s
trabalhadores mostram-se bastante comprometidos @ganizacao.

O quarto e ultimo objetivo especifico Analisar 8uéncia da mudanca organizacional sobre o

comprometimento, implicou em verificar os impactpsesitivos ou negativos, das mudancas no

comprometimento dos trabalhadores. Os resultadadranam que as mudancgas avaliadas, neste
estudo, tiveram um reflexo mais positivo (70,9%)qde negativo (44,7%). Provavelmente, iSso se
deve ao vinculo que o trabalhador tem com a orggéd, aspecto que o identifica com ela e que
faz com que amortecam os efeitos que possam ssidecados negativos.

Os resultados de alguns itens como: “Me desperdoal  necessidade de capacitagao profissional”
(84,5%); “Gerou angustia em funcéo das possibikdatk demissao” (67,3%); “Me levou a pensar

no meu desenvolvimento pessoal e profissional detgrempresa” (87,3%); “Aumentou a pressao

por produtividade” (65,5%); e “Exigiu mais habilte dos empregados” (83,6%), nos permitem

concluir que as mudangas ocorridas na organizacdbasam conscientizando a maioria dos

trabalhadores da importancia de sua capacitacaheora de sua condicédo profissional. Confirma-

se, assim, o efeito positivo da mudanca organinati&obre os funcionarios.

E importante ressaltar que o estudo ndo apresdimdacdes significativas. Como mencionado
anteriormente, o autor, por trabalhar na organzaghjeto do estudo, teve todo o trabalho
conduzido dentro da mais perfeita normalidade. Messsim, do total de 230 questionarios
distribuidos, os quais foram destinados a totaéiddds trabalhadores da organizacdo, 72 nao
puderam participar por motivos diversos como fériapcdo para participar da pesquisa,
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afastamentos e nao ter ainda um ano de exercicmpaesa, 0 que nao invalidou a amostra, pois
110 ou 47,83% dos questionarios foram consideradbdos, conferindo a amostra uma grande
representatividade.

O valor da contribuicdo desta pesquisa esta ligadéato da literatura referente aos impactos da
mudanga organizacional sobre o comprometimento rdbalhador ser carente de resultados
empiricos e, dessa forma, espera-se que este gsbsda trazer uma contribuicdo significativa.

Nesse sentido, os dados apresentados constitueloraedes iniciais que poderdo servir de

referéncia para futuros estudos mais especificos.

Sugere-se que novas pesquisas venham a ser tdtasosmesmo tema, caracterizando-se o tipo de
organizacdo pesquisada e as mudancas organizacmumaiestejam sendo implantadas. O uso do
instrumento de avaliagdo do comprometimento dathaolor também deve ser utilizado em outras
pesquisas, visando a analise de sua validade digiddade. Pode-se lembrar, ainda, a necessidade
de se associar o comprometimento do trabalhador aoparticipacdo nas decisdes ou nos
resultados, com o modelo de gestédo que € adotadiyaaizacdo ou com as crises experimentadas,
em determinado momento na organizagao.
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