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Resumo

A investigacdo do comportamento humano nas organizacOes é de vital importancia diante do
atual cenario econémico altamente competitivo. Deste modo, utilizando-se o modelo de
estudo de Allen e Meyer que identificam trés dimensdes de comprometimento organizacional
afetiva, normativa e instrumental, foi realizado um estudo de caso em uma empresa de
pequeno porte que atua no ramo de transporte coletivo de passageiros, localizada no centro-
oeste de Minas Gerais, aqui denominada empresa Alfa, com o objetivo de averiguar o grau de
comprometimento predominante. Estudar o comprometimento organizacional nas pequenas
empresas e fundamental, pois busca sanar as deficiéncias encontradas, visando aprimorar a
relagcdo organizacao/funcionario. As empresas precisam aperfeicoar seus processos de gestao
de pessoas a fim de promover melhorias. Diante disso, € preciso a colaboracdo dos
funcionarios para atingir a eficacia e eficiéncia organizacional. —Buscar funcionarios
comprometidos é essencial para que as organizacfes alcancem seus objetivos, pois estes
tendem a ser mais motivados e desempenham melhor suas fungdes, contribuindo de maneira
satisfatoria com o0s resultados organizacionais. Mas, € necessario reciprocidade entre
organizacdo e individuo, pois ambas as partes precisam ser satisfeitas.

Palavras-chave: Comprometimento. Motivacdo. Desempenho. Reciprocidade. Produtividade.

1. INTRODUCAO

Devido as rapidas mudancas ocasionadas pela globalizacdo, as organizacdes precisam
acompanhar o ritmo das mesmas para manterem-se competitivas no mercado, altamente
instavel e excludente.

Conforme Vieira (2004, p.260), “[...] velocidade passou a ser, de fato, em grande
medida a palavra-chave que identifica esses tempos de globalizacdo, sintetizando o
processo em si, sendo a aceleracdo seu par conjugado”. As organizacdes precisam ser ageis o
bastante para perceberem as transformacfes ao seu redor e promover as transformagdes

necessarias para aprimorar 0s processos de gestao.
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Administrar mudangas extremamente rapidas € o grande desafio das empresas
modernas. Chiavenato (2002a, p.13), afirma que “o novo contexto dos negocios esta
impondo fortes pressdes e novas demandas e desafios para as organizagoes.”

As empresas buscam aprimorar sua produtividade visando maiores retornos e, para
que isso ocorra, necessitam do conhecimento dos profissionais que nela atuam.

Segundo Chiavenato (2002a), é necessario valorizar o capital humano no atual cenario
econémico. Esta valorizacdo deve ser encarada como investimento, obtendo retornos como
qualidade, competitividade e sobrevivéncia no mercado.

A mentalidade dos gestores deve estar voltada para extrair o melhor do potencial de
producdo de seu capital intelectual buscando, com isto, um diferencial competitivo. Desta
forma, torna-se importante buscar o comprometimento dos funcionarios em prol da
concretizacdo dos objetivos organizacionais.

O objetivo deste trabalho é averiguar qual o grau de comprometimento predominante
dos funcionarios com o trabalho em uma empresa de pequeno porte do setor de transporte,
especificamente do transporte coletivo de passageiros, baseando-se nos estudos de Allen e
Meyer.

Para Milkovich e Boudreau (2000, p.125), a definicho de comprometimento
organizacional é: “[...] uma forte convicgdo sobre objetivos ¢ valores da organiza¢do, uma
disposicdo para realizar um grande esforgo de interesse da empresa e um forte desejo de
permanecer como membro dela.”

Nas pequenas empresas, a postura ndo deve ser diferente, apesar das dificuldades em
estabelecer politicas de gestdo de recursos humanos. Todas as organizacdes sdo passiveis de
aprimoramentos, qualquer que seja seu porte.

Portanto, estudar o comprometimento organizacional em uma empresa de pequeno
porte do setor terciario é de grande significancia, pois avalia o que é determinante para gerar o
comprometimento dos funcionarios e, consequentemente, melhorar a qualidade do servico
oferecido. Este estudo podera contribuir para o crescimento desta empresa no que se refere a
produtividade e a interacdo entre individuo e organizacdo de maneira a prover meios que
inovem as politicas de recursos humanos da mesma, tendo em vista satisfazer ambas as partes.

Uma das hipdteses abordadas € a desmotivacdo dos funcionarios em relacdo a

incentivos de desenvolvimento profissional. Supde-se também, que a dificuldade em
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encontrar mao-de-obra no mercado seja outro fator. A questdo salarial também é outro ponto
que merece ser tratado.

Quanto a metodologia, inicialmente, para maior aprofundamento do assunto, foi
realizado um levantamento da literatura através de pesquisa bibliogréfica. Logo apoés, foi
realizada a observagéo direta. Quanto ao tipo de pesquisa adotado, este estudo constituiu-se
em duas etapas: a pesquisa exploratéria e a descritiva. No que diz respeito ao meio de
investigacdo foi feito um estudo de caso, sob duas abordagens: qualitativa e quantitativa.
Nesta Ultima, o instrumento utilizado foi o questionério.

O presente artigo comple-se dos seguintes capitulos: comprometimento
organizacional com subdivisbes para um melhor entendimento; metodologia aplicada e
analise dos resultados encontrados. Traz também as consideracdes finais e referéncias
consultadas.

E de grande relevancia a compreensdo do comprometimento humano dentro do
ambiente organizacional e a identificacdo dos fatores que levam os funcionarios a fazé-lo
presente na sua rotina diaria. A partir deste pressuposto, visa-se alcancar mudancas positivas
no relacionamento organizacdo/funcionario, ocasionando lucratividade e produtividade a
organizacdo. Além disso, busca-se, com o comprometimento, um ambiente de trabalho
agradavel, onde os funcionarios possam desenvolver suas fungdes, motivados e empenhados
em colaborar para que a organizacéo atinja seus objetivos, e que os seus, tanto profissionais

como pessoais sejam também concretizados.

2. COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL

O comprometimento organizacional € de suma importancia para as organizaces. Mas
0 que expressa a palavra comprometimento?

Partindo de uma premissa mais abrangente, o verbo comprometer pelas defini¢des do
dicionario Aurélio (2009, p.251), ¢ definido como: “1. Obrigar por compromisso. 2. Implicar;
envolver. 3. Expor a perigo, perda, etc. 4.Por ( alguém ) em situacdo suspeita, ou ma, 5.

Tomar compromisso.”
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Morrow (1993) citado por Costa (2005, p.8), define comprometimento como “uma
atitude que reflete sentimentos com apego, identificacdo ou lealdade com o objeto de
compromisso.”

J&4 Milkovich e Boudreau (2000, p.125), o definem como: “[...] uma forte convicgdo
sobre objetivos e valores da organizacdo, uma disposicdo para realizar um grande esforco de
interesse da empresa e um forte desejo de permanecer como membro dela.”

Comprometimento organizacional, de acordo com Bastos e Costa (2000), citados por
Cervo (2007, p. 16), é o “reflexo de bom desempenho, relagdes interpessoais adequadas,
eficiéncia e eficcia individual e organizacional, sendo que essa atitude evidencia sinais de
apego, identificacdo e lealdade com o objeto do compromisso assumido™.

Senge (1998) citado por Mualler e outros (2005, p.94), ressalta que o
comprometimento implica “um sentimento total de responsabilidade na transformacdo das
metas e objetivos em realidade”.

De acordo com Porter e Smith (1970):

[...] comprometimento é uma relacdo forte entre um individuo identificado e
envolvido com uma organizacgao, e pode ser caracterizada por trés fatores: (a) estar
disposto a exercer um esforco consideravel em beneficio da organizacdo; (b) a
crenca e a aceitacdo de valores e objetivos da organizacao e (c) um forte desejo de se
manter como membro da organizagdo. (PORTER e SMITH, 1970 apud DE
MORAES, 2005, p.31).

Diniz (2001, p. 17) faz referéncia a Barbosa (2001), segundo o qual: “O
comportamento organizacional também pode estar associado as crencas pessoais, que fazem
com que o individuo se identifique com a missao e com os valores organizacionais”

Rocha e Bastos (1999), citados por Costa (2005), consideram o comprometimento
organizacional um conceito imprescindivel, pois se reveste de aspectos que atendem nao so
aos interesses das organizagdes, mas também aos préprios funcionarios, pois, funcionarios
descomprometidos ndo consideram o trabalho como um instrumento de auto-realizacéo.

De acordo com os estudos de Bandeira, Marques e Veiga (2000), embora ndo haja um
conceito unico, os tedricos tém-se limitado a identificar suas causas, de modo a promover
esforcos para que o individuo se envolva totalmente com a organizacdo, buscando assim

maior produtividade.
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2.1- Bases do comprometimento

Segundo estudos de Rodrigues e outros (2010, p.251), “as Ultimas décadas foram
marcadas pelo interesse crescente de estudiosos sobre a compreensdo das bases psicoldgicas
de ligagéo entre colaborador e organizagéo”.

Conforme Cancgado, Moraes e Silva (2006), o estudo do comprometimento comegou a
ser difundido mundialmente a partir dos trabalhos dos professores Mowday, Steers e Porter na
década de 70. No Brasil, 0s estudos sobre comprometimento comegaram a surgir na década de
1990, com a publicacdo dos trabalhos de Borges-Andrade (1989) e de Bastos (1994).

Entre os varios conceitos de comprometimento, Medeiros e Albuquerque (2005),
salientam que, o modelo de maior aceitacdo entre os pesquisadores foi o baseado em trés
componentes do comprometimento, estabelecido por Allen e Meyer aceito
internacionalmente.

Allen e Meyer (1991), citados por Bandeira, Marques e Veiga (2000), preconizaram o
modelo de trés dimensdes: afetiva, normativa e instrumental.

No enfoque afetivo segundo Bandeira, Marques e Veiga (2000), o comprometimento
organizacional representa a aceitacdo de crencas e valores da organizacdo de modo que o
funcionario se identifigue com a mesma, criando um vinculo de lealdade muito intenso. O
enfoque normativo implica que o comportamento do individuo é conduzido de acordo com o
conjunto de normalizagdes que ele assume internamente. J& o enfoque instrumental € quando
0 empregado decide permanecer na empresa, enquanto perceber beneficios nessa escolha.

Conforme Cancado, Moraes e Silva (2006), o modelo de Allen e Meyer representa
uma das formas mais apropriadas de estudar o comprometimento no atual ambiente em que se

encontram as organizagdes, conforme demonstra o Quadro 1.

~ A ESTADO
CATEGORIAS CARACTERIZACAO MOTIVOS DE PERMANENCIA )
PSICOLOGICO
Afetiva Funcionério se sente emocionalmente Sente que guer permanecer Desejo
ligado, identificado e envolvido na
organizagao.
Normativa Funcionario possui um sentido de Sente que deve permanecer Obrigagéo
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obrigagéo ( ou dever moral) de

permanecer na organizacao.

Instrumental | Funcionario se mantém ligado & Sente que_tem necessidade Necessidade

organizagio devido as suas necessidades. de permanecer

Os sacrificios pessoais pela sua saida

serdo elevados.

Quadro 1: Trés componentes mais abordados pela literatura acerca do comprometimento organizacional
baseados nos estudos de Allen e Meyer (1990 e 1991).
Fonte: HEIZER, I. H. (2007, p.24) com adaptacdes. Elaborado pela autora.

2.2- Relagdes do comprometimento organizacional

As pessoas sdo diferentes, logo, profissionalmente tendem também a apresentar
caracteristicas proprias em lidar com o trabalho. Segundo Chiavenato (2002b), se as
organizagdes diferem-se entre si 0 mesmo acontece com as pessoas. A cultura, valores e
crencas de cada um interferem diretamente o processo de trabalho, pois todos sdo sujeitos a
varias influéncias nas organizagdes, mas ndo reagem de forma uniforme.

Segundo Gil (2001), a competicdo no mundo empresarial esta exigindo funcionarios
motivados, pois estes tendem a realizar suas fun¢cGes com mais empenho, apresentando
melhores resultados, contribuindo satisfatoriamente para o aumento da produtividade. A
motivacdo induz ao comprometimento. Identificar fatores capazes de promover a motivagédo é
0 desafio para as empresas que buscam ndo somente funcionarios competentes, mas
principalmente comprometidos. Gil (2001) ainda menciona que a qualificacdo do funcionario
é fundamental para o diferencial competitivo nos dias atuais, mas, para tanto, é preciso que 0s
gestores proporcionem meios para prover a qualificacdo visando desenvolvimento
organizacional e retencdo de talentos, além de um ambiente motivador.

Harman e Hormann (1990) citados por Medeiros e Albuquerque (2005), ressaltam
que as organizacdes devem proporcionar o desenvolvimento profissional e pessoal dos
funcionarios, objetivando maior lucratividade.

Segundo Meggison, Moslee e Pietri (1998, p.346), motivacdo €é: “o processo de induzir
uma pessoa ou um grupo, cada qual com necessidades e personalidades distintas, a atingir 0s

objetivos da organizagdo, enquanto tenta também atingir os objetivos pessoais”
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Para Chiavenato (2002b, p.80): “motivo ¢ tudo aquilo que impulsiona a pessoa a agir
de determinada forma ou, pelo menos, que da origem a uma propensdo a um comportamento
especifico”.

Conforme menciona Valadares (2009, p.21) em seu estudo, “[...] pessoas e entidades
possuem seus respectivos objetivos. No entanto, é através da integracdo das duas partes que
elas conseguem alcancar seus propoésitos.”

Segundo Muller e outros (2005, p. 93), “as organizacOes necessitam de pessoas
comprometidas que se identifiquem com a organizagdo; para que isso aconteca se faz
necessario que a empresa possibilite condi¢Ges para que seus colaboradores alcancem seus
objetivos pessoais.”

Com base nos estudos de Chiavenato (2003), o comportamento humano € estabelecido
por dois conjuntos de fatores: os fatores externos e os fatores internos, que influenciam o

comportamento das pessoas no ambiente organizacional, conforme demonstra o Quadro 2.

Fatores internos Fatores externos

A pessoa ha organizagéo Comportamento das pessoas na organizagdo
Personalidade Ambiente organizacional
Aprendizagem Regras e regulamentos

Motivacao Cultura, politicas, métodos e processos
Percepcéo Recompensas e punicdes

Valores Grau de confianca

Quadro 2: Fatores que interferem o comportamento dos individuos
Fonte: Chiavenato (2003, p. 82) com adaptacdes. Elaborado pela autora.

Para Tamayo (1996), citado por Diniz (2001, p.20), “[...] a esséncia da organizacdo
ndo sdo as estruturas fisicas nem a tecnologia avancada, mas os sistemas de crencas e valores
que interagem entre seus membros e nas atividades que sdo desenvolvidas no dia a dia”.

Segundo Kanaane (1999):

Entender o comportamento nas organizacg@es é vital, uma vez que o fator humano
estd intrinsecamente vinculado a toda tarefa realizada e é a mola propulsora do
sistema organizacional e, por extensdo, da sociedade como um todo. Esta reflexdo
deve imperar, pois a maior parte dos conflitos presentes estd, indiscutivelmente,
relacionada aos aspectos comportamentais e interpessoais. (KANAANE, 1999, apud
VALADARES, 2009, p.24).
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Mowday (1974) citado por De Moraes (2004, p.42) “relata que trabalhadores mais
comprometidos tém niveis mais elevados de desempenho individual.”

Pesquisas sobre 0 comprometimento organizacional mostram que o comprometimento
afeta 0 desempenho na organizacdo e que funcionarios descomprometidos ndo contribuem
para que a organizacao atinja niveis de eficécia, relata De Moraes (2004).

Conforme Valadares (2009), funcionérios comprometidos possuem maior tendéncia de
se sentirem satisfeitos e motivados a contribuir para a empresa alcancar seus propésitos. A
compreensdo do comportamento humano nas organizacdes € de vital importancia, pois

interfere diretamente nos resultados da mesma.

3- METODOLOGIA

A metodologia da pesquisa, conforme Michel (2005), citado por Heizer (2007, p. 67),
“se propOe captar e entender a realidade, preocupando-se em estabelecer as formas de como
se chegar a isto, através da pesquisa cientifica.”

Desta forma, para maior aprofundamento do assunto foi realizado um levantamento da
literatura através da pesquisa bibliografica que, conforme Severino (2007, p. 122) “[...]
utiliza-se de dados ou de categorias tedricas ja trabalhadas por outros pesquisadores e
devidamente registrados”. Para tanto podem ser utilizados livros, artigos, teses, documentos
eletronicos, revistas entres outros.

Posteriormente, partiu-se para a observacdo direta que segundo Marconi e Lakatos
(2002), citado por Bertucci (2008, p. 67), ¢ “[...] uma técnica de coleta de dados para
conseguir informacgdes e utiliza os sentidos na obtencdo de determinados aspectos da
realidade.” E uma etapa muito importante para qualquer pesquisa.

Quanto a tipologia da pesquisa, esta foi constituida em duas etapas com a adoc¢édo da
pesquisa exploratoria e a descritiva. Conforme Gil (1988) citado por Bertucci (2008, p.48), a
pesquisa exploratoria “tém como objetivo proporcionar maior familiaridade com o problema

com vistas a tornd-lo mais explicito ou construir hipdteses”. Ja a pesquisa descritiva, ainda
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segundo Gil (1988) citado por Bertucci (2008, p.50), “tém como objetivo primordial a
descrigdo das caracteristicas de determinada populacao ou fenémeno [...]”

No que diz respeito ao meio de investigacéo, foi feito um estudo de caso que Severino
(2007, p.121) define como: “pesquisa que se concentra no estudo particular, considerado
representativo de em conjunto de casos analogos, por ele significativamente representado”. E
um estudo amplo e profundo do tema proposto. O estudo de caso foi abordado sob o ponto de
vista qualitativo e quantitativo. O qualitativo refere-se a observagdo dos dados relevantes da
empresa em estudo. E para o quantitativo, o instrumento utilizado foi o questionario que
segundo Severino (2007, p. 125) é definido como “conjunto de questdes, sistematicamente
articuladas, que se destinam a levantar informagdes escritas por parte dos sujeitos
pesquisados, com vistas a conhecer a opinido dos mesmos sobre os assuntos em estudo”.

O estudo de caso foi realizado em uma empresa de pequeno porte que atua no ramo de
transporte, especificadamente do transporte coletivo de passageiros, localizada no centro-
oeste de Minas Gerais, aqui denominada empresa Alfa para preservar em sigilo a
denominacdo da mesma.

Atua no ramo desde o ano de 1967, portanto, estd no mercado hd quarenta e cinco
anos. Executa o transporte rodoviario, urbano, turistico e fretamento continuo.

E uma empresa tradicional que transmite confianca, com imagem satisfatoria no

mercado. Seu quadro de funcionarios € composto atualmente de vinte e sete pessoas.

4 - ANALISE DOS RESULTADOS

Conforme apresentado no instrumento de pesquisa, foi utilizado um questionario
aplicado em vinte funcionarios. O objetivo inicial era aplicar a todos os vinte e sete
funcionarios, visto que se trata de um nudmero relativamente pequeno; mas alguns se
recusaram a participar da pesquisa.

Quanto ao sexo, idade e estado civil os resultados foram respectivamente: 75% dos
pesquisados sdo do sexo masculino e 25% do sexo feminino. A maioria dos funcionarios tém
entre 18 e 35 anos representando 60% dos pesquisados e 40% tém mais de 35 anos. Quanto

ao estado civil, 70% séo casados.
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Os cargos que apresentaram maior percentual foram 30% motoristas e 30% auxiliares
de viagem, representando 60% do total. Por se tratar de uma empresa de transporte de
passageiros sao aos cargos de mais destaque nesta empresa.

Quanto ao grau de instrucdo, as respostas foram variadas, prevalecendo a maioria de
35% dos funcionarios com ensino médio completo e uma minoria de 5% com ensino superior
completo.

O tempo de servico também apresentou respostas variadas. Funcionarios entre 1 a 5
anos de casa representam 30% das respostas, menos de 1 ano 25% e mais de 6 anos 45%.

Questionados se desempenham seu trabalho visando atender as expectativas da
empresa, o resultado foi que 70% afirmou desempenhar suas funcdes melhor que as
expectativas da empresa, conforme o gréficol.

10 W Sempre
B Quase Sempre
N&o Responderam

Grafico 1: Vocé desempenha seu trabalho buscando obter resultados melhores do que
aqueles esperados pela empresa? Fonte: Dados da pesquisa.

Conforme demonstra o grafico 2, quando questionados se sdo comprometidos com
suas atividades, 90% dos pesquisados disseram que sim, 0 que demonstra que a maioria dos
funcionarios executam suas atividades com comprometimento, o0 que pode significar um
ponto positivo para a empresa; pois se a maioria dos funcionarios se considera

comprometido, consequentemente contribuem para o alcance dos objetivos organizacionais .

W Sempre
B Quase Sempre
Nunca

Gréfico 2: Vocé se considera comprometido com suas atividades?Fonte: Dados da pesquisa.
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Mas nota-se uma divergéncia no grafico 3, quando indagados, se sentem que s&o
valorizados pela empresa. A resposta de 50% € que ndo sentem que a empresa o0s valorizam.
Isto demonstra que, apesar de comprometidos com suas fungdes, eles ndo sdo valorizados, o
que pode ocasionar problemas no grau de comprometimento, pois, se os funcionarios
entenderem que ndo sdo valorizados, e ndo precisam executar suas fungdes com

comprometimento, consequentemente a empresa perdera em relacéo a produtividade.

B Sim
H Nao
N&o Responderam

Graéfico 3: Vocé se sente valorizado pela empresa?Fonte: Dados da pesquisa.

O questionamento no grafico 4 foi se os funcionarios seguem as politicas e normas
atribuidas ao seu cargo : 75% disse que sempre seguem, o que reforca que, apesar de nédo

valorizados, seguem corretamente as politicas e normas da empresa.

m Sempre
B Quase Sempre
N&o Responderam

Grafico 4: Vocé segue as politicas e normas atribuidas ao seu cargo ? Fonte: Dados da pesquisa.

O questionamento do grafico 5 é sobre investimento em treinamento para
desenvolvimento pessoal; a maioria, 45% dos pesquisados, respondeu que a empresa nunca

investiu em treinamento para promover seu desenvolvimento.

M Sempre

B Quase Sempre
Nunca

B N3o Responderam

Gréfico 5: A empresa investe em treinamento/desenvolvimento para que vocé tenha um
aprendizado continuo? Fonte: Dados da pesquisa.
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Observa-se outra divergéncia de opinido no grafico 6, pois os funcionarios sdo
questionados se consideram a empresa um bom lugar para trabalhar e, 80% afirmou que
sim. Mesmo a empresa ndo investindo em treinamento pessoal, a maioria dos funcionérios a
considera um bom lugar para trabalhar. Pode-se dizer com isso que a hipotese de caréncia de
treinamento foi refutada, pois deduz-se que, este fator ndo é desmotivante para a maioria dos

pesquisados.

109
W Sim

® N3o
N&o Responderam

Graéfico 6 : Considera aempresa um bom lugar para trabalhar? Fonte: Dados da pesquisa.

Outro questionamento importante, conforme grafico 7 , foi sobre o fator que gera mais
insatisfacdo no trabalho. O fator salario obteve maior porcentagem: 50% das respostas,
seguido da falta de reconhecimento com 30%. Nota-se outra incoeréncia de opinido. Os
funcionarios ndo estdo satisfeitos com o salario e sentem que ha falta de reconhecimento e,
mesmo assim, consideram a empresa um bom lugar para trabalhar, conforme demonstrado no

gréfico 6.

Outros

Falta de Reconhecimento |

Salario

—— |

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Gréfico 7: Indique o principal fator que gera mais insatisfagdo no seu trabalho.
Fonte: Dados da pesquisa.

Questionados por qual razdo trabalham na empresa, conforme grafico 8, obteve-se
repostas variadas; a maior porcentagem foi a falta de opcéo de outro emprego com 25% das
respostas. Nota-se outra incoeréncia, pois a empresa € considerada um bom lugar para
trabalhar conforme ja relatado, mas os funcionarios permanecem na mesma por falta de op¢édo

de outro emprego.
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N&o Responderam
Relacionamento com os colegas
Ambiente de trabalho

O trabalho que realizo

Salario
t

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30%

Graéfico 8: Indique a principal razao principal pela qual vocé trabalha na empresa.
Fonte: Dados da pesquisa.

Conforme os resultados percebe-se que hd o vinculo de comprometimento afetivo,
pois a maioria dos funcionarios dizem ser comprometidos com suas atividades e executam
suas funcdes da melhor maneira para que a empresa alcance seus objetivos.

Mas, percebe-se também pelas incoeréncias das respostas grande predominancia do
vinculo instrumental, pois os funcionarios ndo se sentem valorizados; o salario € a principal
causa de insatisfacdo e ha falta de reconhecimento. Eles permanecem na empresa pela falta de
opcao de outro emprego, Ou Seja, sentem que sua saida gera muitas perdas pessoais e € mais
conveniente permanecer na mesma.

O comprometimento normativo se faz presente parcialmente, pois a maioria diz seguir
as politicas e normas impostas pela empresa, mas pelas observacbes durante o periodo de
estudo, percebeu-se que houve uma divergéncia no questionamento, pois varios funcionarios
ndo estdo executando suas funcBes corretamente. Atrasos, faltas injustificadas e uso indevido
do uniforme foram os pontos destacados. Em uma empresa de transporte coletivo de
passageiros estes atos sdo considerados faltas graves, pois ocasionam prejuizos para a
empresa e para 0S usuarios. Este comportamento indevido pode corroborar a hipotese de
dificuldade em encontrar mao-de-obra no mercado; devido a este agravante, os funcionarios
creem que podem executar suas funcdes sem cumprimento de normas, pois as chances de
demissdo sdo minimas. A caréncia de treinamento, conforme dados apresentados, pode ser
considerada fator ndo desmotivante, refutando uma das hipoteses levantadas. Quanto a
insatisfacdo salarial, a hipdtese também foi corroborada, os funcionarios ndo estdo satisfeitos
com o salario, podendo esta ser considerada através das informag6es, uma das hipoteses mais

agravantes que geram o grau de comprometimento instrumental.
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5. CONSIDERACOES FINAIS

Para alcancar seus objetivos, as empresas necessitam da colaboracdo dos funcionarios.
Sem pessoas ndo ha organizacdo. E para que isto se concretize € preciso buscar funcionarios
comprometidos com o trabalho.

Este estudo se prop0s a averiguar o grau de comprometimento predominante em uma
empresa de pequeno porte que atua no ramo de transporte de passageiros, baseando-se nos
estudos de Allen e Meyer. O questionario e a observacao direta, utilizados como instrumento
de pesquisa, proporcionaram respostas a problematica em questéo.

Pela analise dos resultados, percebeu-se que o comprometimento predominante é o
instrumental onde os funcionarios permanecem na empresa porque sua saida geraria muitas
perdas pessoais. O grau de comprometimento afetivo e normativo também se fazem presentes,
parcialmente, em menor proporcdo. Quanto a hipdtese de caréncia de treinamento, pode-se
dizer que esta foi refutada. Os funcionarios ndo a consideram fator desmotivante, portanto,
entende-se que ndo afeta o comprometimento. J& as hipOteses sobre questdo salarial e
dificuldade em encontrar mao-de-obra no mercado foram corroboradas o que pode demonstrar
a possivel predominancia do grau de comprometimento instrumental.

Sugere-se que a empresa aprofunde este estudo para maior investigacao dos fatos, pois
0 mesmo respondeu parcialmente o problema proposto, 0 que pode ndo demonstrar a real
situacdo da empresa. O questionario utilizado poderia ter sido mais explorado para
proporcionar informagfes menos incoerentes, contudo, fornece subsidios para pesquisas
futuras.

Portanto, diante do presente estudo, considera-se que a empresa precisa aperfeicoar
sua politica de recursos humanos tendo em vista a busca de funcionarios comprometidos
afetivamente onde permanecem na empresa porque se sentem envolvidos e que fazem parte
dela e ndo apenas por motivos de sobrevivéncia e seguimento de padrfes e normas.

Com base no referencial tedrico e nos resultados obtidos pode-se afirmar que é
indispensavel a qualquer organizacdo, a reciprocidade. Quando o funcionario tem condicdes
de se desenvolver, alcanca seus objetivos tanto pessoais como profissionais e,

consequentemente é mais comprometido com seu trabalho. No caso das empresas de
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transporte de passageiros, funcionarios descomprometidos refletem de maneira negativa o
fluxo de trabalho destas, gerando muitas perdas e reclamagdes.

O funcionério valorizado se sentird mais motivado e, portanto mais comprometido
com o trabalho. O comprometimento leva a melhor produtividade gerando mais rentabilidade
as organizagdes. Ter funcionarios comprometidos tornou-se peca fundamental para as

organizagdes manterem-se competitivas.
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APENDICE A - Questionario aplicado aos funcionarios da empresa Alfa.

Leia com atencdo as perguntas e marque um X para cada resposta. Caso a pergunta nao
corresponda com sua realidade de trabalho, deixe a resposta em branco, ou marque “nao
tenho opinido™.

1-Sexo

()M ()F

2-1dade
() 18a35anos ( )35ab53anos ()53 anosoumais.

3-Estado Civil
() Solteiro () Casado ( ) Amasiado

4-Cargo
( ) Motorista ( ) Auxiliar de Viagem ( ) Bilheteiro () Administrativo ( )
Manutencdao ( ) Outros

5-Grau de Instrucéo

Ensino Fundamental ( ) Completo () Incompleto ( ) Cursando
Ensino Médio ( ) Completo ( ) Incompleto ( ) Cursando
Ensino Superior () Completo ( ) Incompleto ( ) Cursando

6-Tempo de Servico

() Menos de 01 ano que trabalha na empresa
() De01ab5 anos que trabalha na empresa
() De6a1l0 anos que trabalha na empresa
() De 11 a5 anos que trabalha na empresa
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Mais de 16 anos que trabalha na empresa
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7-Vocé desempenha seu trabalho buscando obter resultados melhores do que aqueles
esperados pela empresa?

() Sempre ( ) Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca ( ) Nao tenho opinido

8-Vocé se considera comprometido com suas atividades?

() Sempre ( ) Quase sempre () Raramente ( ) Nunca ( ) Néao tenho opinido

9- Vocé se sente valorizado pela empresa?
() Sim () N&o ( ) Né&o tenho opinido

10-VVocé segue as politicas e normas atribuidas ao seu cargo?

() Sempre ( ) Quase sempre () Raramente ( ) Nunca ( ) Néao tenho opinido

11- A empresa investe em treinamento/desenvolvimento para que vocé tenha um
aprendizado continuo?

() Sempre ( ) Quase sempre () Raramente ( ) Nunca ( ) Nao tenho opinido

12 - Considera a empresa um bom lugar para trabalhar?
() Sim () N&o () Né&o tenho opinido

13- Indique o principal fator que gera mais insatisfacdo seu trabalho.
Coloque numero 1 no fator que gera mais insatisfacdo, nimero 2 no segundo maior

fator de insatisfacdo e 0 nimero 3 para o terceiro maior fator de insatisfacéo.

(

(
(
(
(
(
(
(
(
(
(
(

) Falta de reconhecimento

) Falta de seguranca no emprego

) Impossibilidade de crescimento profissional

) Falta de autonomia

) Ambiente de trabalho ruim

) O trabalho que realizo

) Relacionamento com a chefia

) Falta de treinamento

) Sobrecarga de trabalho

) Instalacdes inadequadas (banheiros, vestiarios etc.)

) Saléario
) Outros
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14-Indique a principal razéo pela qual vocé trabalha na empresa.

Coloque namero 1 na principal e nUmero 2 na segunda mais importante e 3 na de
menor importancia

() Salério

() Beneficios oferecidos pela empresa
() Estabilidade no emprego

() Relacionamento com a chefia

() O trabalho que realizo

( ) A falta de opcéo de outro emprego
() Ambiente de trabalho

() Prestigio da empresa

() Autonomia no trabalho

() Possibilidade de treinamento

() Reconhecimento

() Relacionamento com os colegas

() As chances de progresso profissional
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