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RESUMO

O presente Trabalho de Conclusédo de Curso aborda um tema atgdssario do ponto de vista
da psicologia organizacional e do trabalho, que propde uma visddicaermoltada para as
mudangas que ocorrem nas organizagdes e para a necessidiederd®lvimento das pessoas.
Como objetivo geral o trabalho tem como proposta ideatifa relagcdo entre comprometimento
organizacional e a rotatividade no setor de armazém em tgaaizacdo de grande porte na
Grande Florianopolis. O presente trabalho fornece hipéteges fytaras pesquisas sobre o
comprometimento organizacional na atualidade e possiveis eq@gaara a rotatividade na
empresa. O trabalho esta voltado a analisar fatores gtema#es pessoas no seu ambiente
profissional, o que reflete diretamente na qualidade de vida dela$iciéncia das organizacoes e
na sociedade como um todo. Cada vez mais as empregaléase para os recursos humanos, a
fim de buscar o entendimento das relagdes entre o indieidis organizacdes. Atualmente, uma
das principais preocupacfes das organizacbes € com o compronwtdas pessoas com a
empresa. Em contrapartida é necessario que a empresgafameambiente de trabalho propicio
para o desenvolvimento e manutengdo do comprometimento de selosidwmios, o que, em tese,
relaciona-se com a rotatividade desses. O referenciatdedpresenta e discute os conceitos de
comprometimento organizacional e rotatividade. Trata-se @ep@sguisa exploratoria, delineada
como estudo de caso do setor de armazém da empresalastaolam utilizados os seguintes
procedimentos metodoldgicos: entrevista semi-estruturaddéizada com 03 gestores do setor
estudado; questionario aplicado em 34 funcionarios e 13 ex-funo®mg@ie foram demitidos da
empresa no ano de 2007, escala de comprometimento organizacimaalcapim 37 funcionarios

e 13 ex-funcionarios; consulta aos documentos oriundos dasistats de desligamento feitas no
ano de 2007. Com isso foi possivel relacionar o comprometimeginipacional com a
rotatividade que ocorre no setor estudado. Verificou-se goeprometimento dos gestores € de
ordem afetiva, pois 0s mesmos gostam do ambiente da empresa e tgaleadimar na mesma. Por
sua vez, sobre os funcionarios e ex-funcionarios foi observpdmordialmente, um
comprometimento continuo, pois precisam, sobretudo, dos besefido salario para suprir suas
necessidades basicas (fisiolégicas e de seguranca), o qee garelacionar com o alto indice de

rotatividade encontrado no setor investigado.



Palavras-chave: Psicologia Organizacional e do Trabalho. Comprometimentonizagaonal.
Rotatividade.
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1. INTRODUCAO

Os valores, atitudes e a satisfacdo com o trabalholgém® de estudo da psicologia
aplicada as organizacdes, porque podem mensurar o grau de envolvimenpo@eiimento do
trabalhador com a atividade laborativa. Cabe a psicologjanizacional estudar com maior
profundidade o relacionamento entre as atitudes do indivdwo comportamento enquanto
trabalhador, bem como identificar sua relacdo com a vida profigsion

Segundo Robbins, (2002, p.59) “as atitudes positivas em relactiabatho ndo sao
uma aberragdo.” Pesquisas realizadas nas ultimas décadpsovam que os trabalhadores
sentem-se satisfeitos com relacéo a vida profissiosaéstudos realizados no Reino Unido e no
Canada, Brasil, Suica, Alemanha e México indicaram resultadsspositivos que negativos.

Tais resultados mostram gue nesses paises as pessoagagm O que procuram nos
seus empregos. Algumas consideracdes devem ser feitas. Aagpbsscam seu emprego de
acordo com seu perfil. Isto quer dizer que deve haver um easande interesses entre
trabalhador e organizacédo. O indice de satisfacdo é eqykbra essa relacdo. Para Robbins,
(2002, p 59) “As pessoas tendem a buscar posi¢cdes que sejantiveisigam seus interesses,
valores e habilidades”. A medida que procuram empregos qeEafeuma boa adequacio com
suas caracteristicas, o alto indice de satisfacdo com o trabatimrado nas pesquisas nédo chega
a surpreender, posto que pode mascarar uma realidade benomglisxa, quando analisa-se os
indices supracitados com foco na teoria da dissonaogiativa. Em razao dessa complexidade a
psicologia tem fundamental importancia nas organizagdes.

Segundo a teoria da dissonancia cognitiva, um individuo pedelver suas
incoeréncias entre a insatisfacdo com o emprego e snatenedo, por intermédio da nao
expressdo desse sentimento. Entdo o resultado apontadopasguisas desses paises
desenvolvidos pode representar uma mascara construida psico&giegara escamotear e ou
reduzir a dissonancia entre a insatisfacéo e o contexto poésgROBINS, 2002, p. 59).

O estudo dos valores, a importancia dos valores, os tipovalores (terminais e
instrumentais) pode ser uma ferramenta preciosa pgestao administrativa da organizacéo.
Considerar o individuo na execucdo de seu trabalho éstratégia inteligente de aplicacao
de recursos de gestao.

Atualmente as relagdes entre organizagcéo e trabaldfadem um diferencial no
mercado. Dessa relacdo nasce a fundamental impardmgsicélogo na empresa. Os lagos
existem pela vontade do trabalhador e da organizacdo. Ammbcisam manter uma crescente

evolugéo. Dessa forma, o compromisso do trabalhadoroegdmizacédo formaliza um fator
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positivo no que diz respeito as vantagens competitivas paErgpeesa, porém muitas vezes estas
vantagens nao sao vistas e nem entendidas pelo tratralesse € outro desafio do psicélogo nas
organizagoes.

As organizacdes precisam reconhecer a importancia de sgueomma relacdo de
comprometimento, entender o individuo no grupo, respeitadal@iza-lo, pois as pessoas
passam a se sentir responsaveis pela empresa e assum@apeimativo e com maiores
responsabilidades na ambiéncia profissional.

O comprometimento organizacional favorece o bem estaratb@lhador dentro da
organizacdo, assim o funcionario pode ajustar-se melhorganizacdo. Dessa maneira, as
necessidades da organizacdo e do individuo sao equilibradas.cdatra partida o
comprometimento exagerado pode trazer prejuizo para o traballsmholo que o mesmo,
esquece de sua vida pessoal e pensa s6 na empresa, podiemgoeqsgdicar a propria saude e
por fim a organizacao da qual faz parte.

O comprometimento das pessoas faz crescer o investirdastorganizacdes, pois as
pessoas percebem o0 sucesso como resultado das suas ag8esn esentem-se realmente
responsaveis e com iniciativa. A insatisfacdo e a fddt comprometimento das pessoas geram
uma série de problemas organizacionais, entre eles o desent@@ahmo desenvolvimento de
atividades laborativas, o que resulta em rotatividade ou motagé&o de pessoal, isto é, pedidos
de demisséo por parte do trabalhador ou da empresa. Essaem@agi#iv ocasiona aumento nos
custos diretos e indiretos para a empresa e a insegunatgarada no clima organizacional para
os trabalhadores que ficam na empresa uma gama de dificiltagleclacdes com a execucao de
tarefas. A alta rotatividade ndo permite a execucdo deegsos e projetos longos, porque a
equipe ndo se vé engajada e esta em constante modificacéodi@ento cai e 0 grupo perde
competitividade e ritmo.

Porém, nem sempre a rotatividade ou movimentacdo de pessoal, @0is ela pode
servir de protecdo para o trabalhador, no caso de estiiessebiéncia profissional € melhor ele
sair do que adoecer quando nao esta satisfeito, quando suetatergeeja diminuiram ou quando
suas func¢des ja ndo sao tdo bem desempenhadas por desmotivacao.

O presente estudo propbe uma andlise a luz da psicologia lazioreentre
comprometimento organizacional e rotatividade no setor de ammdaéempresa X que fica

situada na regido da Grande Florianépolis.
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1.1 TEMA E PROBLEMA DE PESQUISA

Para tornar viavel sua sobrevivéncia e sua realizacao ghesgorofissional, o ser
humano necessita desenvolver atividades produtivas, permitindo asdesenvolvimento da
sociedade como um todo. O trabalho € uma pratica traredonan, tanto para o individuo que o
realiza quanto para a sociedade que recebe os beneficios e se desenvol

O mundo moderno € composto por organizacdes e o0 homem cordeep depende
delas para sobreviver. Tais organizacbfes devem possuir pesmoases de produzir, se
comunicar, que estejam dispostas empregar sua forca dédrataintendo um objetivo comum
a todos. Sendo assim, as organizacdes servem para colojglivos que as pessoas sozinhas nao
conseguiriam.

Atualmente as organizacdes vivem em um mercado extremb@nmeEmpetitivo
ocasionado por diversas mudangas econdémicas, politicagis,spge tém grande impacto sobre
o ambiente de trabalho e sobre as relacbes entre indivddorgganizacdes. Portanto, para que a
organizacdo se destaque neste quadro competitivo, é preciseegsietrabalhadores sejam
comprometidos com 0s objetivos das empresas. Para quedssa, @ organizacao deve oferecer
condicOes para que os trabalhadores consigam alcancar seus proptivEsobje

Devido a turbuléncia cada vez mais presente no mercadalighio, os profissionais
tém sido solicitados a aprender e desenvolver habilidadesmpeténcias cada vez mais
diversificadas e em tempo mais curto. Contudo, nem senspo®radicdes humanas e sociais
permitem esse desenvolvimento acelerado, o que gera um ingjgauifacativo sobre a vida do
trabalhador. Percebendo esse quadro, os estudos das c#mwid@as e comportamentais estado
cada vez mais presentes no mercado e por consequéncia nas gbganiza

A psicologia organizacional e do trabalho tem se aprofundaddatm®s humanos
dentro das empresas para atender a essa realidade. @oadigstiestudos se volta as agdes das
empresas para buscar sanar as necessidades do individirapdae da organizacdo. Gouldner
iniciou pesquisas sobre comprometimento organizacionall®@s®, porém tais pesquisas s6
tiveram énfase no Brasil a partir de 1993. (BASTOS, 1995, p.221).

Na visdo de Siqueira e Junior (2004, p.301),

Durante as décadas de 1960 e 70, ocorreram alteracdes digagfice compreensao de
fatores capazes de influenciar resultados organizaciodeiisdas da forca de trabalho.
Satisfacdo e envolvimento com o trabalho denominaram as g@soyiie buscavam
identificar possiveis antecedentes que participariam da predigdoniveis de
produtividade e desempenho, bem como de taxas de absenteistadividade no

trabalho
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Ja se previa a fragilidade dos individuos frente as exigéatiais das organizacdes e
assim buscava-se determinada qualificacéo da forca dehalsslo € a marca dos Ultimos anos,
surgindo assim novos conceitos no estudo organizacional, corampaegabilidade e as
competéncias.

O desenvolvimento de novas percepcdes sobre os individuos nasag@esitavoreceu
a importancia de compreender e identificar a relagde entomprometimento organizacional e a
rotatividade nas empresas. Partindo do contexto sociabrgemnizacdes tornaram-se mais
exigentes nas contratacdes e, em contrapartida, os inditidex@m que procurar se adaptar a
esta nova realidade.

Com isso, a identificacdo do comprometimento organizacosltrabalhadores é um
dos caminhos para se compreender problemas de gestdo cgrau ae rotatividade ou
movimentacao de pessoas de uma determinada empresa ou deeun getores, tanto no que se
refere as saidas solicitadas pelos trabalhadores, como d@qespeito as demissfes efetivadas
pela empresa.

Diante deste cenério e tendo em vista a busca por uioa satisfacdo e qualidade de
vida no ambiente de trabalho, foi definida a seguinte pergunta dgeiggesQual a relacao entre

comprometimento organizacional e a rotatividade no setor de arnd@zémpresa X?
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1.2 OBJETIVOS

1.2.1 Objetivo Geral

Identificar a relagdo entre o comprometimento orgaronatie a rotatividade no setor

de armazém da empresa X.

1.2.2 Objetivos Especificos

e  Caracterizar a empresa e o setor da empresa estudada.

e Identificar o grau de comprometimento organizacional dosdnacdos e gestores
gue trabalham em um determinado setor da empresa X, asBIDNOS POsSsiveis motivos que
os levariam a se desligar da empresa.

. Indicar o grau de rotatividade no setor selecionado.

. Descrever a percepcdo dos gestores do setor estudado peitoredo
comprometimento organizacional dos funcionarios e da rotatividade

. Identificar os motivos do desligamento de ex-funcionariosianésl a percepcao
dos proprios ex-funcionérios e dos gestores.

e Identificar a percepcao de ex-funcionarios do setor estudadose desligaram da
empresa no ano de 2007 acerca da sua relacdo com a empretadaese seu

comprometimento organizacional.
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1.3 JUSTIFICATIVA

Por atuar no setor de recursos humanos da empresa Xcafegfgue o setor de armazém
tem apresentado um alto indice de demissdes solicitadastpdalhadores e também impostas
pela empresa. Depois de 3 anos de atuacéo profissional naa&Xpatgando como profissional
no setor de recursos humanos, percebeu-se a necessidadézde uga pesquisa de cunho
cientifico capaz de explicar o fendbmeno da rotatividade @umentacio de pessoas existente no
setor de armazenamento.

De acordo com relatério realizado pelo setor de retagddustriais constatou-se que
existe um alto nivel de rotatividade, sendo que em 2007 exisiuevrasdo de 34 trabalhadores,
correspondendo a 64% do quadro funcional deste setor, levas@o, a necessidade de observar
e identificar se ocorre a falta de comprometimento dos profissinag&mpresa estudada e se esta
falta de comprometimento se relaciona com a alta rotatleid O que gera problemas para
trabalhadores, pois 0s mesmos nao se sentem seguros na emprekg@meam a chefia.

Sabendo que as organizacdes buscam aperfeicoamento nososegsqgsr empresariais
com vistas a aumentar sua producdo e faturamento (lucro), taquisa intencdo de colaborar
com um estudo para o auxilio dos individuos que atuam rniregdo selecionada para que
possam alcancar seus objetivos e metas pessoais dantrgahizacdo. Sabe-se que a falta do
comprometimento por parte do trabalhador pode gerar nestisfacdo pessoal e profissional e,
por consequéncia, mais problemas para a empresa. Nesswadas@erdem: individuo, grupo e
organizacao, pois a insatisfacdo pode ocasionar pedidos deséerpor parte dos trabalhadores e
demissdes por parte da empresa.

Com a presente pesquisa serd possivel verificar o gracom@rometimento dos
individuos que atuam profissionalmente na empresa e entalisaancriteriosamente a
rotatividade, posto que essa relagcédo social, trabalhadayamizacdo, depende diretamente das
condicbes em que os trabalhadores se encontram nas empresas.

Como relevancia para a empresa, 0 presente estudoilgassiiar um programa de
melhor desenvolvimento profissional para o trabalhador ptmrmédio de treinamentos e
projetos; e para a empresa que tera equipes mais bem formayadificadas para exercer
determinadas funcdes. Além disto, 0 setor de recursos hanpade desenvolver um trabalho
estratégico no que se refere a contratagdo por competéncia.

O setor de recursos humanos retine em um processo de recrutame gi@osf@alias de
captar em um individuo as caracteristicas e o perfilmekor se adaptam a vaga existente,

buscando proporcionar uma relacédo préxima entre os interéasEmpresa e do trabalhador. No
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entanto, num primeiro momento, o setor de recursos humadomspode medir o grau de
envolvimento de um trabalhador Por isso, a presente pesquiaspasdiva a sociedade, pois o
projeto visa produzir conhecimento para melhorar a qualidade denaiémpresa, o que resulta
maior confianga nas relacdes de trabalho da empresa 3ine pade servir de modelo a outras
organizacdes. Entende-se que a baixa rotatividade gera regimasca entre organizacdes e
trabalhadores e muitos outros beneficios que dizem respeittidadaale vida profissional.

O comprometimento organizacional tem evoluido conceituabmeat Ultimas décadas e
provocado muita controvérsia a respeito da natureza dosilosnentre empregado e a
organizacao. O volume de pesquisas tem crescido no BrasilIi#3lelsto se deve, em parte, ao
fato de que o comprometimento passou a ser considerado uma determinanteai@ownto no
trabalho, envolvendo aspectos relativos a rotatividade (MORAES; GAHZDISTA, 2008).

Um dos motivos mais evidentes que leva as empresas a busmaprometimento € a
razao financeira que ela busca, pois a entrada e a saidabdthador custam caro para a
organizacdo. Sao investimentos na area de recursos huncanuos, recrutamento e selecéo,
integragdo, capacitagdo, desenvolvimento e treinamentos. @oonrésso um gasto financeiro
alto no momento que o trabalhador desiste da empresavislila dos autores Baia e outros
(2008),

O comprometimento das pessoas permite o investimento daszexgfges ou dos grupos
em talentos, pois ndo perderdo os resultados futuros de lorgm p@venientes de
investimentos feitos nesses talentos. Em decorréncia dprao@timento as pessoas
percebem o sucesso como resultado das suas agles, e @s®m-se realmente
responsaveis e com iniciativa [...].

O comprometimento ndo ocorre somente com investiméinisceiros, é preciso zelar
pela saude fisica e mental por meio de programas que evolvasalsie fisica como ginastica
laboral, alimentacdo equilibrada no refeitério e prograpasa fumantes, por exemplo. Para sua
salde mental, € necessario oferecer um ambiente sasdavelressdo em excesso e assédios em
geral.

De acordo com Baggio (2005), “nas ultimas décadas, a expressilznca em todos os
niveis da sociedade passou a exigir do ser humano uma gapatedade de adaptacédo: fisica,
mental e social.”. Na visdo empresarial isso quer dizerogtrabalhador precisa adaptar-se a
empresa, bem como “vestir a camisa” e caminhar para atcgagaobjetivos e metas. Para isso €
preciso se envolver com a organizacdo, porém esse compnamigtindo pode fazer com que o
trabalhador esqueca sua vida social.

Com o objetivo principal de relacionar o grau de comprometonesm a rotatividade
do setor armazém da empresa X por meio da presente pesguessido tem relevancia

académica, pois os desligamentos ocorrentes apresentamodeio probleméatico, digno de
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estudo e analise. Tal anélise servira para entendenpremetimento dos trabalhadores em seus
diversos niveis profissionais.

A pesquisa possui relevancia cientifica, pois se baseiautores especificos da éarea,
como Bastos, Chiavenatto e Robbins, bem como em artigdéraicas e pesquisas ja realizadas,
como Cohen. Isto posto a pesquisa justifica-se por sua relecéatidica e organizacional.
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2. REFERENCIAL TEORICO

Nesse capitulo sera apresentado conceitos relacionadwsdaseda psicologia dentro
das organizacbes, com foco no comprometimento organizaciseas, pontos positivos e
negativos, os impactos na vida do funcionario e os fatoresirjluenciam no indice de

rotatividade.

2.1 A PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL E DO TRABALHO

A psicologia enquanto ciéncia que estuda o comportamant@deo principal objeto
de estudo o individuo e suas relagdes com o mundo. No fréisdralho tratar-se-a da psicologia
analisando o ser humano no ambito profissional, isto €, o tealmalho seu ambiente de trabalho.

Visto que a psicologia é uma ciéncia que estuda o compemta, pode-se conceber a
psicologia organizacional como a ciéncia preocupada emdagsb comportamento e as relacdes
humanas nas organizacdes, sejam elas com ou sem finsvhgrati psicologia organizacional
busca estudar e atuar na promocdo da qualidade de vida e bem est@battador para
estrategicamente auxiliar os métodos administrativos.

Com a psicologia nas organizagfes iniciou-se a capacidadesfuhdr G estrutura
comportamental das pessoas no ambiente de trabalho. A patagrsicologia com os métodos
administrativos favoreceu as organizacfes para fazé-las cevng pessoas que integram a
organizacao e, por conseguinte, o universo administrativo gamh@ypaoderosa ferramenta para

qualificar a atividade produtiva. Segundo os autores Zanelli e Bastos (2004, p. 474)

A psicologia, uma jovem ciéncia na primeira metade do sédlopassou a figurar

entre as disciplinas que forneciam apoio e legitimidade atsdogadministrativos e
suas correspondentes praticas. Quando a profissdo foi reconhgaideetee, na década
de 1960, o campo da psicologia aplicada ao trabalho ja estava consolidado.

A psicologia no ambito organizacional esté voltada para oestaghalise dos fatores e
interesses que favorecem o bem estar dos trabalhadores, bem comaofha&aca que a propria
organizacao exerce sobre o comportamento destes. A pscekig entre esses componentes,
gue tem por tarefa equilibrar a relagéo entre trabalhador e org@miza

Zanelli (2002, p.25) define que,

A denominacgao psicologia Organizacional e do Trabalho, mgjianeente utilizada em
alguns paises europeus, parece apropriada, porque traz a idéiaddanfatores
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contextuais imediatos do trabalho, quanto das caracteristiggmizacionais que
exercem influéncia sobre o comportamento do trabalhador.

A psicologia organizacional voltou-se também, para o ambietdene a organizacao,
pois percebeu que a vida pessoal dos trabalhadores exercaflu®acia no comportamento
destes em seu ambiente de trabalho. De uma forma maig, argdicologia organizacional atua
sobre a organizacao, o trabalhador e o ambiente exmonantermédio de testes, avaliagbes e
estudos que envolvem o ser humano e a empresa.

Durante longo tempo na historia da psicologia organizacionpkic8logos voltaram-se
apenas para o0 que acontecia dentro da organizacdo. Atualmsntaegpo da psicologia passou
a prestar atencdo nas relacdes entre o contexto tmeeiarabalho, a organizacédo e seu ambiente
externo, associando fatores que determinam o comportamerngessass dentro da organizacao.

A psicologia organizacional contemporanea destaca a integdasacaracteristicas do
trabalhador, a natureza do trabalho, a estrutura organizaeiaambiente externo (ZANELLI,
2002). Inicialmente a tarefa dos psicologos nas organizae@edimitada a verificacdo de
condicbes de trabalho que pudessem interferir no desempenho ailmndwio, dessa forma a
preocupacdo estava voltada a resisténcia fisica e noEapessoas de uma maneira muito
simploria, sem estudos especificos sobre a ciéncia psicolggiaizacional em um contexto mais
amplo.

Segundo Robbins (1998, p.12), “Os primeiros psicologos industriaigamizacionais
preocupavam-se com problemas de fadiga, tédio e outroedfatdevantes para as condi¢cdes de
trabalho que pudessem impedir um desempenho eficaz no trabalho”.

A atuacdo da psicologia organizacional tornou-se mais aenplarangente dentro das
organizacdes, visando assim, uma maior integracdo entrabalhador, o psicélogo e a
organizacdo. Do ponto de vista da administracdo, por exemp&ic@ogia organizacional é a
responsavel pelo desenvolvimento de trabalhos de motivagéo, liaeb@ng como de realizar os
testes psicolégicos, de avaliagdo de desempenho, entre afdmeses na area de recursos
humanos e ou gestao de pessoas.

O psicologo organizacional possui um amplo campo de acd® dE#trorganizacdes. A
pratica do psicélogo organizacional pode ser diversifidddahinsky (apud Zanelli, 2004, p. 27)
divide a area da psicologia industrial e organizacional em seis r@urgubespecialidades:

a) Psicologia de Pessoal: € o ramo mais tradicional da &rgsicologo concentra-se
nos aspectos das diferengas individuais, determinando os requigitbabalho,
realizando selegéo, avaliando o desempenho e treinando o pessoal.

b) Comportamento Organizacional: a organizagdo determina eeémdeda pelos
individuos e pelos grupos. O psicologo nesse ramo estuda a formeagd
funcionamento dos grupos, os estilos de lideranga, o compromtiimem o0s
objetivos da organizacgéo, os padrdes de comunicaco, entre outros assuntos.
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c) Ergonomia: também chamado de psicologia de Engenharia ologsiados Fatores
Humanos. Busca compreender o desempenho humano no trabalho asaeciado
relacdes estabelecidas pelos sistemas homem-maquina.

d) Aconselhamento de Carreira e Vocacional: esse ramo preceuoamsa integracao
da pessoa com o trabalho, visando a satisfagédo do trabalfadoonselhamento é
utilizado para ajudar a pessoa a escolher atividades conpative suas habilidades
e interesses.

e) Desenvolvimento Organizacional: nesse ramo busca-se @nefacida organizacéo
por meio do diagnéstico de seus problemas e o planejamento de esidamgplve
modificagBes no sistema psicossocial, no sistema téenicos procedimentos de
trabalho.

f) RelagBes Industriais: diz respeito aos problemas das relapiie empregados e
empregadores. O psicologo deve conhecer a legislacdo trabalhtstagir com
sindicatos e intermediar as negociacdes entre os segmentos da foralke.tra

O psicologo no ambito organizacional pode desenvolver atividdel@ecordo com sua
percepcdo diante do comportamento das pessoas na empoesaygimdo a construcdo de um
ambiente de trabalho favoravel e com qualidade de vida para twataunidade organizacional.
Os autores Zanelli e Bastos (2004, p. 483) defendem que,

Considera-se que a denominacéo psicologia Organizacional ealbalhir inclui larga
abrangéncia, uma vez que busca compreender o comportamento slaas pgse
trabalham, tanto em seus determinantes e suas consequénmo@msiasopossibilidades
de construgdo produtiva das acdes de trabalho, da qualidade de dadheen-estar
humano. Essa visdo da area de conhecimento e do campo de idnesnrientado
muitos profissionais, dentro e fora das universidades.

Na representacdo de Zanelli e Bastos (2004) pode-se peeceblcao que existe e
influencia diretamente o comportamento do trabalhaddraldas organizacdes. Essa relacéo é a

interface entre psicologia organizacional, psicologia do trabajlest@o de pessoas.
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Psicologia do trabalho Gestao de Pessoas

- Mercado de trabalho; - Recrutamento e selecao;

- Andlise de trabalho (cargas)] Comportamento/ - Educagao e treinamento;

- Desemprego; Fazer humano - Avaliagdo de desempenho;
- Desempenho/fatores; - Planos de carreira;

- Saude/estresse no trabalho - Desenvolvimento gerencial.

/N

Psicologia organizacional

- Atitudes, percepgoes, emocdes;
- Motivacao, satisfacdo;

- Lideranca, processos decisorios;
- Gestdao, poder e conflito;

- Cultura organizacional,

- Processos de mudanca.

llustracdo 1: Interfaces pertinentes ao campo da psicologia Organaazido Trabalho
Fonte: Zanelli e Bastos (2004, p. 483).

Os psicologos desenvolvem atividades que visam beneficigiaainacao, o trabalho e
os trabalhadores, por meio da busca pela eficacia e proddéyidem como melhores condi¢des
de trabalho, promovendo ainda um ambiente favoravel para o bem estabdtistores. Assim,

a atuacao dessa ciéncia contemporanea parte do recrutassiecdo e caminha até a analise de
aptiddo profissional, passando pela analise de variaveis tanpgs como a satisfacdo e
envolvimento do profissional com a organizacéo, cultura @maarganizacional. Outra atuacéo
fundamental dos psicélogos reside no treinamento e caiaxias pessoas dentro das empresas.

Grande parte do esfor¢co dos psicologos organizacionaisraoamse em intermediar o
bem estar profissional e 0 melhoramento da eficacia e ddurarionamento das organizagdes.
Esse trabalho é realizado com foco em diversos asppotogsam melhorar a qualidade de vida
profissional na execucao do trabalho.

Existem dois aspectos importantes na area da psicaboganizacional. O primeiro
deles envolve o estudo do lado humano das organizacbes. Atuwalmeltbs psicologos
organizacionais, particularmente aqueles que sao professoremivsidades, conduzem
pesquisas sobre as pessoas no ambiente de trabalho. O segentiviaslui aplicagcéo e pratica
dos principios e das descobertas obtidos nas empresas. Emasw@a, 0s psicélogos
organizacionais estdo envolvidos com a pratica, sejam comaltocoes ou como funcionarios
das organizactes (SPECTOR, 2003).
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Os autores Zanelli e Bastos (2004, p. 466) definem que,

A psicologia tradicionalmente ocupou-se em compreender @iindebre fendbmenos e
processos relativos ao mundo do trabalho e das organizagbfwnia crescentemente
explicita, se da conta de que ndo pode reproduzir, no campdicneatprofissional, a
separagdo operada entre a esfera trabalho e as demaés ekfevida pessoal. A
compreensao integral do ser humano, portanto, depende de uma csé@prda sua
insercdo no mundo do trabalho e das relagdes que sdo criadagemar idas
organiza¢des em que trabalha.

O dominio da psicologia organizacional, bem como a psicoimiaabalho, envolve
muitos aspectos dignos de andlise e intervencdo dosgioofal dessa area. Considerando os
multiplos niveis de analise das organizacdes, percebe-aeesasitade de avaliar-se o objeto de
estudo com foco no individuo, no grupo, na organizacdo e comtexiental. Para que assim o
individuo tenha um bom desenvolvimento e uma boa qualidade de vidlabatho, podendo

afetar positivamente o grupo, organizacao e sociedade.

2.2 NOCAO DE COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL PARA A PSICOLOGIA

Wagner e Hollenbeck (2003, p.125) asseveram que insatisfacda éausa maior de
declinio do comprometimento organizacional, o grau com que asapess identificam com a
organizacdo que as emprega. A palavra comprometimento, no @ aavida profissional,
implica diretamente no ato de vontade de investir uma grande diossforco em prol da
organizacdo, aliando intencbes objetivas e subjetivas doaltieador; € o chamado
comprometimento organizacional.

O tema comprometimento organizacional tem referéncia aondeadcompromisso,
relacionamento com e em uma organizacao, portanto tem intimaoigag atos voluntarios, que
dardo margem a rotatividade ou movimentacdo de pessoas dentrgadaagdo. O nivel do
comprometimento pode ser identificado por meio de thalsagéxecutados por psicélogos na area
organizacional, como avaliacdo de desempenho, escala de conipemte e calculo de indices
de rotatividade. Desta forma o psicologo organizacionalibonpara o bom desenvolvimento da
empresa e da vida profissional das pessoas que dela fazem parte.

Dessa maneira as organizacdes tém buscado melhorar entamlde trabalho em
contrapartida tém cobrado mais de seus trabalhadores.fdgseom que as pessoas se

envolvessem mais com as atividades da empresa e se empenhagspara se sobressair diante
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dela. O contrario também ocorre: pessoas pressionadas, desnsotvadsatisfeitas com a
organizacao.
Na concepc¢ao dos autores Pena e Moraes (1998, p.23),

Ha o esfor¢co da organizacdo em fazer com que seus funcioorgwimentem a

produtividade, reduzam a rotatividade e o absenteismo e coniritara o sucesso de
suas finalidades. Por outro lado, os empregados se esforcanelpores salarios, pela
realizacdo pessoal e profissional, por melhores condigbetratalho, incentivos

diversos, independéncia, etc. A interagdo individuo-organizacaot@érata, mas nao
garante o compromisso de reciprocidade, a ndo ser sob umasigtenaliene o ser
humano e o prive de sua liberdade.

Por um lado a organizacdo deseja o envolvimento do tralbalhacempresa, por outro
lado o profissional busca na organizacdo razfes para envah@resenprometimento vem das
duas partes a fim de estabelecer um equilibrio entre empregadapregado. Segundo Kanaane
(1999, p.86), “o engajamento do homem ao trabalho da-se a ¢gartitomento em que ele
percebe que o que ele busca o que quer e 0 que precisa podéeadido”’. Bergamini (1997, p.
32) expbe o0 seguinte pensamento, “E importante que se fewsmsideracio a existéncia das
diferencas individuais e culturas entre as pessoas [s§. derencial pode afetar o entendimento
da maneira particular como as pessoas agem na busca dos seusstbjetivo

Surge o comprometimento do trabalhador diante das neassigaofissionais e
pessoais satisfeitas pela organizacdo. O desejo de enselgern a organizacao parte da idéia de
satisfagdo com a empresa e com sua vida. A partir densemtis que o fazem vincular-se a
empresa de modo que o comprometimento ocorra de mane@aaald. Este sentimento pode ser
de motivacdo que segundo Serrano (2000, p.1), “a teoria de Maslomhécida como uma das
mais importantes teorias de motivacdo. Para ele,cssidades dos seres humanos obedecem a
uma hierarquia, ou seja, uma escala de valores a serem trarispostos

Desta forma Maslow criou cinco niveis de necessidagleserem transpostas:
necessidades fisiologicas (comida, agua, sexo, etc.), necessidadseguranca (protecao,
estabilidade, etc.), necessidades sociais (afeto, amacjgagdio, etc.), necessidades de status e
estima (auto apreciacao, autoconfianca, respeito, etc.) e idadessde auto realizacéo (realizar o
potencial, auto desenvolvimento, etc.). (SERRANO, 2000).
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X Necessidades de Auto Realizacdo \

/ Necessidade de Status e Estima \

/ Necessidades Sociais (afeto) \

/ Necessidades de Seguranca \

/ Necessidades Fisioldégicas \

llustracdo 2: Piramide das necessidades por Maslow
Fonte: Serrano (2000)

O comprometimento expressa a idéia de engajamento, envolvimad&sao,
identificacdo ou vinculagdo. Carrega uma variada gama d@ménos, como sentimentos,
intencbes e valores (SANCHES; GONTIJO, 2008). A pessoa ipossuro de si forca,
sentimentos, cultura, enfim, todo um histérico da sua vida, quenpoaifluenciar no
comprometimento organizacional.

Os autores Cohen e Fink (2003, p. 259) defendem que, “compromissoaitutie que
vem de dentro da pessoa. Sabemos estar comprometidodgoomuama pessoa, uma atividade,
uma crenca — quando nosso comportamento € motivado por forcastgaelentro de nds e nédo
em pressOes externas”. E para Bergamini (1997, p. 31), “As difereptessidades que
coexistem no interior de cada um sédo comparadas aquilo que tasalanomina de desejos ou
expectativas”.

O comprometimento organizacional pode interferir na vidardioalhador, caso suas
expectativas, desejos, objetivos e necessidades nado s#jafaitas de alguma forma. A pessoa
gue ndo estd comprometida com a organizagdo gera uma experiégativa para sua vida
profissional, que pode se transferir para sua vida pessoal.Wrdran (apud RODRIGUES,
2002), “experiéncia de trabalho de um individuo pode ter efeitdimega positivo sobre outras
esferas de sua vida, tais como relagdes com a familia”.

Portanto o comprometimento organizacional pode ser entendido 0 compromisso e
envolvimento de um individuo que tem a organizagcdo como unemefal positivo para sua vida
profissional, interferindo diretamente em suas vontades, iida@éss e expectativas.

Na organizagdo, o comprometimento tem sido entendido aoma espécie de lago
psicolégico entre individuo e a organizagdo, assim comoaavbntade do trabalhador que se
esforca no interesse da organizacdo, um desejo de ficagarizacdo e a aceitacdo de seus
maiores objetivos e valores (SANCHES; GONTIJO, 2008).

As organizagbes possuem metas e objetivos que necessdtan alinhados ao

comprometimento dos trabalhadores, dessa forma o individutsae também na cultura da
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organizacao, que faré parte de sua historia. Inserir unmidondivem uma organizacao cuja cultura
nao condiz com suas crencas e valores fardo com queébalhttdor ndo desempenhe suas
atividades por muito tempo.

Para Bastos (1993, p.58), “A cultura organizacional pode trabdihetamente no
sentido de produzir membros ‘comprometidos’, exercendo umanecfluéstavel de longo prazo
sobre o comportamento no trabalho”.

O desejo de permanecer em uma organizacdo que proporcioma estsr fisico e
mental faz gerar uma vontade de permanecer na empresabermasestar pode ser transferido a

uma equipe inteira de trabalho. Segundo os autores S4 e Lemoine (1999, p.1),

Um grupo comprometido € um recurso disponivel para levar adiantbjetivos da
empresa, pois 0 comprometimento € uma disposicao a agiramtue ele subentende
uma forte identificacdo da pessoa aos valores da orgamizag@ontade de exercer
esforgos consideraveis e de permanecer como membro.

Os autores Sa e Lemoine (1999, p.1) possuem a mesma linhaodénrauanto ao

comprometimento organizacional,

Da parte da empresa, um pessoal comprometido é capaz deeregrsiforcos
consideraveis para ajudar a organizagdo a alcancar setwosbjda parte dos
empregados, a medida que o individuo se define pelo seu engajamento a orgaeacéo
pode encontrar uma parte de seu desenvolvimento psicologicazagdar de si proprio,
realizagcéo e desenvolvimento pessoal.

Porém, dentro de uma organizacdo existem forcas extgumaspodem alterar o
comprometimento. As expectativas iniciais do trabalhaddraela organizacdo e a necessidade
de empregabilidade sdo fatores que favorecem em um primemmemo, porém o
comprometimento pode ser afetado com o passar do tempajogfetores como pressao da
chefia, ambiente de trabalho e condicdes de trabalho sdo vivenciamgamaacao.

Na colocacao de Brandao e Bastos (1993, p.52),

O comprometimento inicial é afetado por caracteristieEsoais, expectativas sobre o
trabalho e caracteristicas da escolha do mesmo. Durantéodgpexperimental, ele é
influenciado por experiéncias pré-emprego, experiéncias mictatrabalho, superviséao,
grupo de trabalho, salario, caracteristicas da organizagad, deiveesponsabilidade
assumido e disponibilidade de outros empregos. Fatores conpo téen servico,
investimentos, mobilidade no trabalho, envolvimentos sociais¢e@remaior impacto
sobre 0 comprometimento no longo prazo.

O comprometimento pode representar algo além da singdétade passiva a uma
organizacao. Ele envolve uma relacdo ativa, na qual o tradoalbdaseja dar algo de si proprio
para contribuir com o bem-estar da organizacdo (BASTOS, 1993, p<s3) contribuicdo pode
ser o envolvimento, o entusiasmo, boas idéias, enfim fatodealdade que fazem bem ao estado
de espirito do trabalhador e que ajudam a criar um ambiente agradavbehtimtrRermanecendo
o desejo de fazer parte da organizagéo.
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Para equilibrar as necessidades da organizacdo e ddadralo comprometimento
organizacional exige a participacdo de ambos, sendo asssivglasbter sua eficacia. Nao basta
apenas a organizacao ressaltar a necessidade do trabalimadomprometer-se, caso ndo ofereca
condi¢bes para que isso ocorra. Da mesma forma, o profisgien&a ter a0 menos o desejo de
pertencer aquela organizagéo, em fazer parte dela com envdatvilNarcitacdo dos autores Sé e
Lemoine (1999),

A eficacia do comprometimento é devido ao fato de queagleetne a relacéo entre a
organizacdo e a pessoa, dando toda importancia a suas @xgedigadas ao trabalho:
desejo de adesdo dos empregados, para as organizacfes eadcealizs projetos
pessoais, para os empregados.

Sanches (1996, p.5) reforga com o pensamento, “0 compromadirae trabalho se
desenvolve através da atencdo ao inter relacionamento, entagaaseristicas pessoais e as
condicdes de trabalho”.

Para que ocorra a adesdo do trabalhador é preciso, numr@rim@nento, que 0S
valores da empresa estejam ligados a ele, envolvendo sissintrencas, valores e expectativas.
Na colocacao dos autores Sa e Lemoine (1999, p.3),

Adeséo corresponde a orientacdo psicolégica do comprometintenti@tanto, ela
subtende uma identificacdo dos valores da pessoa com ogsvalarorganizagdo
(traduzidos através dos processos de trabalho). Quando urse@a pescontra na
organizacdo um ambiente no qual ela considera como desejaxabomado, ela tende
a internaliza-los.

O comprometimento organizacional proporcionara oportunidadasepgpresa e para o
trabalhador, ou seja, a empresa se torna mais competitiva&erapregado terd condicbes de
trabalho para desenvolver suas atividades e conquistar seus objetivasspess

As organizacdes necessitam de pessoas comprometidas quentgguém com a
organizacdo. Para que isso aconteca se faz necessariceqyeesa possibilite condi¢cdes para
gue seus trabalhadores alcancem seus objetivos pessoais. ®Asmesma estard obtendo
vantagens competitivas com a concorréncia e atingindo suas(MetekER ET AL, 2008).

Sanches (1996, p.15) apresenta um conceito mais amplo acedpeivantagens do
comprometimento moderado,

As vantagens dos niveis moderados de comprometimento geralswgrgem as
desvantagens. A forca de trabalho é mais estavel e satiséen ser consumada pela
organizacdo. Os individuos sdo capazes de ajustar-se adeestadr@o de condutas
variando seus graus de comprometimento segundo a atragdo pereebida
requerimentos estabelecidos. Em tais condi¢Bes, as necessidadeslividuos e as
necessidades organizacionais podem ser equilibradas. E verdadaisqirlividuos
podem ndo avangar tdo rapidamente na organizacdo junto aquelfissdreiveis de
comprometimento, mas muitas consequéncias negativas do alel e
comprometimento podem ser evitadas.
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O comprometimento organizacional € positivo ndo somente paabadhtador que estara
mais confiante e voltado a entender suas necessidadesipesszatambém para a organizacao
gue se torna mais forte com o trabalhador envolvido em suas @éisigeofissionais.

O pressuposto que guia as pesquisas e as intervencfes dogpsioa area de
comprometimento organizacional, é o de que o comprometimeritalidg@uo com o trabalho &
algo altamente positivo, quer para o individuo, quer pargan@acao empregadora, quer para a
sociedade como um todo (PENA E MORAES, 1998).

Desta forma, a falta do comprometimento organizacioeed gontos negativos tanto
para o trabalhador como para a organizagédo. Para o tratraldadacordo com Pena e Moraes
(1998), “a falta de adequacdo entre as necessidades dos ioslivdae aspiram ao éxito
psicoldgico e as demandas da organizacao formal sdo ¢awtifeacasso, perspectiva limitada e
conflito”. E para a organizacdo segundo Bastos (1993, pgA$)inovacbes tecnoldgicas se
frustram ou perdem a sua forca caso a organizacdo nao dispenira patriménio humano
efetivamente comprometido com o trabalho e que nele ercoondicdes de auto-realizacdo e
crescimento”.

Para tanto € preciso perceber que o comprometimento agemal possui um papel
importante para a vida do trabalhador, pois a falta dele pagedicar seu lado psicologico por
meio de medo, frustracdes e conflitos. Como descreveautoses Pena e Moraes (1998, p.21),
“E curioso observar a dimens&o valorativa atribuidaeamd comprometimento. No sentido
negativo, a compreensdo da valoracdo é clara, pois o estaorelacionado com a idéia de
prejuizo, perigo e fracasso”.

Para identificar caracteristicas do ambiente que faworeseaumento do vinculo entre o

empregado e a organizacdo sao citados trés fatoresarhbiente de trabalho (organizacéo, a
profissdo, o grupo de trabalho, o sindicato, etc); 2- o locéladbalho e condicbes humanas (a
autonomia, a tecnologia, as rotinas, o produto do trabalho, demtos)pe 3- as recompensas

(salérios diretos e indiretosstatus e a carreira) (SANCHES, 1996).

2.3 TIPOS DE COMPROMETIMENTO

Segundo Davemport (apud MULLER et al 2001, p.38-40) o comprometireemnefere
ao elo entre as pessoas e a organizacdo, de base emogiotnialectual e é dividido por ele em
trés categorias:
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a) Atitudinal: pessoas que se identificam e se envolvem corgamniancdo e gostam
de fazer parte dela. Comungam dos mesmos interesses dasgmpes 0os motiva
a trabalhar por ela.

b) Programético: pessoas que fazem parte da empresa someje psrcustos de
deixa-la sdo muito altos. Preferem ndo se arriscar, enibsatisfeitas, continuam
na empresa, mas nao investem efetivamente seu capital humano.

c) Baseado na lealdade: pessoas que se sentem amarradaszagéigaror um senso
de obrigacao; esses trabalhadores desejam fazer aquilcéque ser o certo para a
organizacao.

Schein (apud PENA E MORAES 1998, p. 24) apresenta outra categoria,

O envolvimento alienado significa que a pessoa ndo est@gosoamente envolvida,
mas é obrigada a permanecer como membro. No envolvimesgtdistal, a pessoa se
envolve na medida em que, fazendo bem o seu trabalho, tem um lom. K&
envolvimento moral significa que a pessoa, intrinsecamenterizzala missdo da
organizacdo e 0 seu emprego e estd pessoalmente envoldeatifcada com a
organizacao.

Em relacdo ao ambiente organizacional, para o trabalmasoersempre o salario é o
fator mais importante, pois existem mais atrativos que rpodebrepor seus desejos e
necessidades, ou seja, crescimento profissional, seguranestakilidade. As vezes, as
recompensas sociais e psicologicas, tais como elogios tivasgrcompreensao, carinho, afeto,
parceria, embora ndo sejam palpaveis, podem gerar diveesg@res nos trabalhadores, tornando-
0S muito mais comprometidos e dispostos a cumprir seus objewiro da organizacao.

Meyer e Allen (apud MORAES, GODOI, BATISTA, 2008) consideramescrevem
trés componentes de comprometimento: afetivo, instrumentatreativo. O comprometimento
no enfoque afetivo representa apego, como um envolvimento, oade @entificacdo com a
organizacao; no enfoque instrumental, € visto como funcamedasipensas e custos associados;
e o0 enfoque normativo esta relacionado a um nivel de compnoemédi como dever do
funcionario em relagdo a organizacao.

Ja Bastos (1993, p.54-58) apresenta cinco abordagens que podeguidiat maioria

das pesquisas na area de estudo do comprometimento organizacioriag:séo e

a) Afetivo, também chamado de atitudinal: o individuo se identifica com a organizacéo
e com os objetivos dela e deseja manter-se como membroodiz a facilitar a
consecucdo desses objetivos. O comprometimento afetiyoeteaassociado a idéia
de lealdade, desejo de contribuir, sentimento de orgulho em permareecer
organizacao.

b) Calculativo ou instrumental: comprometimento como fungdo das recompensas
dos custos pessoais, vinculados a condi¢do de ser ou ndo membro dagérgaBiza
comprometimento seria fruto de um mecanismo psicossocialrodas e de
expectativas entre o individuo e a organizacdo, em aspertas salario, status e
liberdade.

c) Socioldgico relacdo de autoridade e de subordinacdo. O comprometimento do
trabalhador se expressa no interesse em permanecer ncemifoi@go, porque



32

percebe a legitimidade da relacdo autoridade/subordinacédo. [esta, os
individuos levam para o trabalho tanto uma orientacdo pam [z@péis de
subordinados, quanto um conjunto de normas que envolvem os modasscderet
dominagéo.

d) Normativo: internalizagdo de pressfes normativas de comportamento.

e) Comportamental: manutencdo de determinadas condutas e de coeréncia entre seu
comportamento e as suas atitudes. O comprometimento poégusgarado com
sentimentos de auto-responsabilidade por um determinado ato, especiadnetege s
sdo percebidos como livremente escolhidos, publicos e irresisg®esta forma as
pessoas tornam-se comprometidas a partir de suas préprias fagdando um
circulo de auto-reforcamento no qual cada comportamento gesa atitudes que
levam os comportamentos futuros, em uma tentativa de manter a canisisté

Diante dessas cinco abordagens Bastos (1993, p.53) ainda define que,

Comprometimento seria entdo, um mecanismo psicossocial eejmentos side-bets ou
consequéncias de acdes prévias (recompensas e custos) quen ilimpdes ou
restringem ag¢0fes futuras. No caso, uma linha consistente @lea@d por exemplo, a
permanéncia do individuo na organizacdo; trocas lateraismseos mdltiplos
investimentos feitos pelo individuo (desenvolvimento de habilgjadmtribuicdes para
fundos de penséao, por exemplo) que tornam custoso o abandono da organizagao.

A unido desse conjunto de abordagens definidas possibiliongpreensdo do
comportamento do individuo frente as situacfes em quecsatea na organizacdo. Na visdo de
Bastos (1993, p.54)individuos comprometidos apresentam certos comporntasiendo porque
eles calculam que obterdo beneficios pessoais, mas posguacetéditam que é certo e moral
fazé-los”. Desta forma pode-se relacionar um alto rmieecomprometimento com uma maior
predisposicdo de guiar acdes por padrdes definidos pela organizagao.

O comprometimento organizacional ndo pode ser cobradoqoganizacédo de forma
leviana, por intermédio de pressdes explicitas de trabalhorecompensas previamente
estipuladas pelas conquistas dos colaboradores por maioahce de metas. A expectativa é um
fator que motiva e a recompensa afetiva pode ser wmdaida mais gratificante. Dessa forma, a
organizacao deve trabalhar com estratégias psicologicas afrlsccomprometimento de forma
adequada, respeitando as condi¢des emocionais do individuo.

As caracteristicas das definicbes de comprometimentopreseatou sob dois aspectos:
permutativo e psicologico. No primeiro, os lagos fortes podergir quando as organizagdes
respondem as necessidades e as expectativas dos funcionarigpuitimse comprometimento é
compreendido como uma atitude resultante de um lac rfarie da pessoa para com a sua
organizacdo; é uma relacéo profunda, que ultrapassa as ventageliatas. (SA E LEMOINE,
1999).
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Esses aspectos do comprometimento apresentam pontgopgsara o trabalhador e
organizacao. O laco permutativo oferece uma satisfacdo pela ogganpa estar desenvolvendo
uma troca entre o individuo e a empresa, e isso rasultammprometimento do trabalhador. O
lago psicologico apresenta um estado natural e conscientlerddicacdo com a organizacao,
seus valores, metas e objetivos.

As consequéncias da falta do comprometimento organizacionalewc por varios
fatores, porém o baixo desempenho e a saida do trabathadmnsequtiéncia extrema sendo ruim
para o trabalhador, que fica desmotivado ou desempregaddéntapara a empresa que perde
produtividade e o capital humano investido.

Bastos (1993, p.62) explica que,

Duas principais classes de comportamento tém sido analisadasconsequéncias do
comprometimento do trabalhador. A primeira inclui decisdetvataa permanéncia ou
abandono do emprego; a segunda, o préprio desempenho no trabalhquisapesste
dominio tem-se apoiado na postulagdo de que alto comprometiteeat por exemplo,
a menor rotatividade, baixo absenteismo e melhoria do desempenho.

Estudos psicolégicos revelam que o baixo comprometimentordoalitadores pode
levar a niveis altos de rotatividade ou movimentac&do ggops na organizacao. De acordo com
Sanches (1996, p.2), “pesquisas relacionadas com comprometitamn crescido em fungdo de
este ser o melhor preditor de comportamentos relativogadallio, tais como rotatividade,
absenteismo e desempenho”.

Bastos (1993, p.54forca,

Para a compreensdo do comportamento humano no trabalho, o e$studo
comprometimento tem superado o de satisfagdo, por uma medidestase ou menos
sujeita a flutuacdo, podendo ser, teoricamente, um melhor prdditearios produtos
humanos no contexto de trabalho, a exemplo de rotatividade, absenteisnitesl € ukal
desempenho.

Neste projeto iremos utilizar a teoria de Bastos sobngprometimento organizacional
para melhor realizagdo do mesmo. Os estudos sobre contipnente organizacional tém levado
as organizacOes a possibilidade de reverter um quadro detalisidade ou movimentacéo de
pessoas dentro da empresa, melhorando as relacdes conrabalizadores. O objetivo da
psicologia nas organizagfes é intermediar uma relagcaquilébeo muatuo, porém grande parte
dessas acOes parte das condi¢cdes de trabalho que a organieagée e das expectativas do
trabalhador, de suas vontades, desejos e necessidades para sua vida.
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2.4. ROTATIVIDADE

A falta de comprometimento e o stress fazem mais do qae gestos diretos para as
organizacdes em termos de programas de assisténcia mBéwaonte também de custos
indiretos, notadamente na forma de absenteismo e rotdBvi¢d/agner e Hollembeck, 2003,
p.125). Segundo os autores supracitados a insatisfacdo éasmairttipais razées que levam o
trabalhador a desmotivar-se com a organizacao e gerarag@a da rotatividade organizacional.
Se ha insatisfacdo por parte do trabalhador, ha tamditardeé envolvimento e descompromisso
com a empresa e consequentemente, prejuizos.

Robbins, (2002, p.74) define: “a satisfacdo no trabalho como wmatgeral de uma
pessoa em relacdo ao trabalho que realiza”. Afirma aindatar, que o trabalho requer a
convivéncia com colegas e superiores, a obediéncia de regralitieap organizacionais, o
alcance de padrdo de desempenho e aceitacdo de condi¢cdesatim.trisso significa que a
avaliacdo que um trabalhador faz da sua satisfagdo e atisfmsdo resulta de uma soma de
varios elementos.

Depreende-se entdo que a falta de comprometimento pode sedimpéndiosa do ponto
de vista psicoldgico e financeiro para a empresa, posto queiglane clima duvidoso no
ambiente de trabalho. O ambiente entendido como climaniaegdonal, para quem sai e quem
fica, traduz-se pela instabilidade emocional reinant gisb clima fica denso e dificulta a fluidez
nos relacionamentos. Muita rotatividade ou movimentacdo deogespode ser sintoma de
geracao de problemas na organizacao.

Se as pessoas que deixam a organizacdo apresentam methdivigeade do que as
pessoas que ficam, a rotatividade ou movimentacéo de pesshasa produtividade de mao-de-
obra remanescente, gerando um fluxo negativo e cresceata paganizacao, ja que os efeitos
podem ser psicologicamente e mercadologicamente desasttddrabalhador bom e experiente
insatisfeito sai e provavelmente assumira melhores cagl@d trabalho na empresa concorrente.
Entdo, todo o investimento da organizacdo nesse trabalfiadoperdido. Se o trabalhador
insatisfeito permanece na organizagcdo pode gerar um glimacom o0s colegas e contaminar
todo o setor.

A insatisfacdo pode causar o declinio do comprometimemganizacional e a
conseqiéncia do afastamento emocional do trabalhador provateeltnéminara na rotatividade

ou movimentacao de pessoas. Segundo Spector, (2004, p. 242)

Uma vez que o comprometimento se refere a ligacdo dasapesam seu trabalho, ele
deve ser relacionado a rotatividade. Aquelas com baixo nivebm@rometimento
devem ter maior probabilidade de se demitir de seus empregos ds iqaé/iduos com
alto comprometimento.
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Nas pesquisas realizadas por Cohen (1993, apud Spector, 2004, p. 242)&iseate
36 estudos correlacionando o comprometimento geral conmatividade ou movimentacdo de
pessoas e encontrou uma correla¢cao entre comprometimentovideatat

Robbins, (2002, p.75) relaciona satisfagdo e produtividade fazendo lena: a
“trabalhadores felizes ndo séo, necessariamente, trabadbadais produtivos”. Sugere ainda o
autor, que no nivel individual é exatamente a produtividade queopeoansatisfacdo. Entretanto,
guando avalia-se a mesma questdo do ponto de vista organizdeionse “as organizacdes com
trabalhadores mais satisfeitos tendem a ser mais eficazes”.

O papel do psicologo nas organizacbes € buscar exatamente librieq@ntre
profissionais qualificados e em condicdes de suprir as nedadesi de producdo e
desenvolvimento da empresa, em outras palavras, aumentar densatisfacdo dos individuos
gue fazem parte da organizacdo. Os individuos que iniciam sugnafissional na empresa
desejam suprir suas expectativas pessoais diante da reciproaidadeifa, social e emocional.

Considerando a teoria ja exposta, as organizacdes prdeisama estrutura para que os
trabalhadores permanecam na organizacdo, oferecendo cendic@espertando interesse,
satisfacdo e envolvimento. Quando isso ndo ocorre as saidas devastimento nas pessoas que
atuavam na organizagdo, melhor dizendo, do capital humanarnsen freqientes. Na visédo de
Chiavenato (1994, p.159),

Um dos problemas que atualmente vém preocupando os executives dke decursos
humanos das organizagBes é exatamente a intensificacdo idas sa perdas de
recursos humanos, provocando a necessidade de compensa-lasdatiateéssificacéo
das entradas.

As saidas de trabalhadores, quando ocorrem de forma intens@m a criar um
ambiente instavel e tenso para aqueles que permanecengardzacdo. Esse fendbmeno de
entradas e saidas denomina-se rotatividade ou turnover e tenseicdr relacdo com o
comprometimento organizacional, posto que se refere as muiigei@ambientais.

Chiavenato (1994, p.159) descreve que, “Em toda a organizagdo saudavel oco
normalmente um pequeno volume de entradas e saidas de recumso®$) ocasionando uma
rotatividade meramente vegetativa e de simples manutenc¢&sietoai.

Numa visdo humana, manter um nivel baixo de rotatividade ou reotagéo de
pessoas favorece a empresa, pois os trabalhadoresejdcpertao ambiente da organizagéo e ja
possuem conhecimento com relagdo as atividades exercidasitididade em alto grau pode ser
dispendiosa no custo da mao-de-obra, por exemplo. Para Ald888),( “E oneroso para a
empresa a rotatividade de pessoal, pois a cada saida dmésiwinormalmente, segue de uma
admisséo de outro trabalhador, e este giro cria um custnaahtio-de-obra”. Na concepc¢ao de
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Robbins (1998, p.15), “Quando a rotatividade é excessiva ou quando etmailaéhadores
valiosos, pode ser um fator de interrupgdo, impedindo a efida@eganizacao”.

No mesmo norte Wagner Il e Hollenbeck (2003, p.125) afirmamagiresatisfacdo
também acelera a rotatividade organizacional. A substitudiE trabalhadores que deixam
voluntariamente a organizacdo também é um encargo dispenQiggndo as pessoas abandonam
esses trabalhos, as empresas perdem o investimento que fimeraiesenvolvimento do
trabalhador.

E possivel mensurar o grau de rotatividade ou movimentacacsseageque ocorre na
organizacdo por meio de média de indicadores dos trabadsadgue entram e saem da
organizacao. Ha varios estudiosos da psicologia, que desenwolkecalas para tal mensuracao.
Dessa forma € possivel estudar o impacto que um determgrado de rotatividade ou
movimentacdo de pessoas pode causar na empresa e aosligaotivos que levam o0s
trabalhadores a sairem da organizacao.

Detectar o indice de rotatividade se torna importantes poiorganizacdo podera
diagnosticar o impacto que causa em um setor da empressceeper estratégias administrativas
capazes de assegurar que os trabalhadores tenham uma mabilidede sem grandes
flutuacdes no setor.

Chiavenato (1994, p.158) afirma que,

O termo rotatividade de recursos humanos é usado para deflofuacéo de pessoal
entre uma organizagdo e seu ambiente (mercado). [...] Geralmenteda datgpessoal é
expressa através de uma relagdo percentual entre as admisseesligamentos com
relacdo ao numero médio de participantes da organizagdo, oroedete certo periodo
de tempo.

Dessa forma pode-se observar na figura seguinte, o exeloptélculo do indice de
rotatividade citado por Cabral,

indice de Rotatividade
(Turnover Global)

-

MN® de admissoes
(1o meés)

N? de demissdes
(110 més)

-

L X100

e

N° de empregados (final do més anterior) |

llustragdo 3: Demonstrativo do célculo do indice de rotatividade.
Fonte: Cabral (2006, p.1)

Com os indices diagnosticados, a organizacdo pode mardepalitica administrativa
assertiva para manter um nivel baixo de rotatividade e ggsiporcionar maior estabilidade na
ambiéncia de trabalho. Com os niveis baixos, a tarefacatdrolar a rotatividade ou
movimentacao de pessoas se resume em trabalhar cowfissigmais de forma positiva para a

empresa e para os trabalhadores, aproveitando adequadamgital duwaano.
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Assim, o setor de recursos humanos tem maior liberdaddeadificar no mercado
possiveis saidas ou entradas por competéncia e ndo pariargénmanter um quadro completo
de trabalhadores. Chiavenato (1994, p.159-160) afirma que,

Se a rotatividade, em niveis vegetativos, é provocada pela zagaoi para fazer
substituicdes no sentido de melhorar o potencial humanted@sou seja, intercambiar
parte se seus recursos por outros recursos de melhor qualidadérados no mercado,
entdo, a rotacdo encontra-se sob controle da organizagivid,oquanto as perdas de
recursos ndo sdo provocadas pela organizagdo, ou seja, quandom ocorre
independentemente dos objetivos da organizagdo, localizar ogosnajue estédo
provocando a desassimilacdo dos recursos humanos, a fim de @amiaagdo possa
atenuar sobre ele e diminuir o volume dos expurgos indesejéreia;se o0 problema
basico.

Reforcando com a visdo de Robbins (1998, p.15),

Todas as organizacdes, claro, tém alguma rotatividade. Na verdade, soas fgestas’
estdo saindo da organizagdo — os empregados limitados ou néo integradosizecéma
—, a rotatividade pode ser positiva. Ela pode criar oportunigade substituir um
individuo de desempenho baixo por alguém que tenha melhores habilidiades
motivacdo, aumentar as oportunidades para promogdes e tiéizsr iovas e frescas a
organizacao.

Um fator que eleva o indice de rotatividade é a ofertpreaira que ocorre no mercado
por profissionais e talentos. O trabalhador assediadogmtunidades em outras organizacdes
acaba aliando-se a elas, podendo gerar lucro para ar@é@nwa, nesse caso, perde-se um
potencial investido e preparado pela empresa e ganha-se um op@aents Q.

Definindo Chiavenato (1994, p.163-164), “Dentre os fendmenos ext@odenos citar
a situagéo de oferta e procura de recursos humanos no mescadnjuntura econémica, as
oportunidades de empregos no mercado de trabalho etc.”.

Também para Chiavenato (1994, p.164), dentre os fenbmenos internos, podem-se citar

A politica salarial da organizacéao;

A politica de beneficios da organizagao;

O tipo de supervisdo exercido sobre o pessoal;

As oportunidades de crescimento profissional oferecidas pela organizacéo;
O tipo de relacionamento humano dentro da organizacao;

As condi¢@es fisicas ambientais de trabalho da organizagao;

O moral do pessoal da organizacao;

A cultura organizacional;

A politica de recrutamento e sele¢do de recursos humanos;

Os critérios e programas de treinamento de recursos humanos;
A politica disciplinar da organizacéo;

Os critérios de avaliacdo de desempenho;

m. O grau de flexibilidade das politicas organizagéo.

—xTTSQTmoa0ow

Vale comentar que embora Chiavenato ndo tenha mencionado ermitastéo, o
comprometimento organizacional considera-se um fendémeno intepesdgara o funcionario, o
envolvimento com a organizacdo como laco psicolégico.

Para que a empresa tenha conhecimento do motivo de um trabalptatt em sair da

organizacao € preciso realizar uma pesquisa. A forma \@égvet intermédio de um questionario
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de desligamento ou entrevista, que pode ser aplicado até mesmatsdhatror for demitido pela

organizacdo. Desta forma, & possivel também identificalblgmas originados pela prépria
organizacdo. E o momento onde o trabalhador demitido dasabas angustias, revelando
motivos que o levaram a tomar essa decisdo com relagéa wida pessoal e profissional na
empresa.

De acordo com Chiavenato (1994, p.165), “As informacdes a resjesses fenbmenos
internos e externos sé@o obtidas por meio das entrevistasliganento feitas com as pessoas
gue se retiraram para diagnosticar as falhas e coasgiausas que estédo provocando o éxodo do
pessoal”.

A rotatividade ou movimentacdo de pessoas ocorre diante de migtivo relacionado
a problemas com a organizagdo ou o comportamento do EdapoSegundo Chiavenato (1994,
p.163),

A rotatividade de pessoal ndo é uma causa, mas o efeitmpszqgiiéncia de certos
fendmenos localizados interna ou externamente a organizacaongiigianam a atitude
e o comportamento do pessoal. E, portanto, uma variavel deperjdent@aior ou
menor grau) daqueles fenémenos internos e/ou externos a organizacao.

O psicologo representando a organizacao necessita aveogudatores que elevam a
rotatividade ou movimentacdo de pessoas. E preciso identificeazbes quando ha uma alta
evasdo de capital humano para beneficio da prépria organiRgamtermédio de mudangas
organizacionais € possivel equilibrar esta rotatividade, tnanahdo-a em algo positivo e
vantajoso para a empresa e principalmente para as pessoas quesnektvabalham.

O comprometimento organizacional é um fator de equilibrioratatividade ou
movimentacdo de pessoas na empresa; trabalhadores queoagt@ometidos se empenham e se
envolvem mais e se tornam mais resistentes a posséiéas spois criam uma relacdo positiva

com a organizacao.
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3. METODO

O objetivo deste capitulo é apresentar o método que fiziadth para a realizacdo da
pesquisa.

3.1 CARACTERIZACAO DA PESQUISA

No presente item serdo abordados os procedimentos meiodsldapr meio dos quais
a investigacdo proposta foi realizada. Ha necessidade detemcfatos e dados confiaveis e
plausiveis, para tanto foi preciso definir o método a sezadib e organizar a busca das
informacdes.

A pesquisa exploratéria proporcionou uma maior aproximaQéoo objeto de estudo,
gue é a analise do comprometimento organizacional evidémte no setor de armazém da
empresa X. Como afirma Andrade (2003, p. 124),

A pesquisa exploratdria € o primeiro passo de todo trabalho cientdigdinglidades de
uma pesquisa exploratéria, sobretudo quando bibliografica, proporcioa@mrem
informagOes sobre determinado assunto; facilitar a de{iotde um tema de trabalho;
definir os objetivos [...] de uma pesquisa ou descobrir novo tipanfigue para o
trabalho que se tem em mente.

Para Gil (1991, p. 45),

Estas pesquisas tém como objetivo proporcionar maiorifaitidde com o problema,
com vistas a torna-lo mais explicito ou a construir higsteBode-se dizer que estas
pesquisas tém como objetivo principal o aprimoramento de idéias descoberta de
intuicdes.
Quanto ao delineamento, trata-se de um levantamento baseaddtérios de cunho
cientifico, pois ocorreu uma interrogacao direta dos @iofiis que participaram da pesquisa,
com o intuito de conhecer a percepc¢ao que estes profissionais téndoh@no em questao.

As pesquisas deste tipo [levantamento] se caracterizaminpeteogacdo direta das
pessoas cujo comportamento se deseja conhecer. Basicgmneceee-se a solicitacdo
de informacdes a um grupo significativo de pessoas acercaldema estudado [...].
(GIL, 1999, p. 70).

Para fundamentar teoricamente a pesquisa, assim coma@imir os procedimentos
metodoldgicos, foi necessario utilizar também a pesquisadpibifica, posto que ha na psicologia

uma gama muito grande de tematicas para serem exploradags#@o da literatura teve grande
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importancia no desenvolvimento do trabalho; é a responsawelfypelamentacdo de todo o
trabalho de entendimento do problema. A pesquisa bibliogréfinaiste na consulta, coleta e
organizacdo de material j& elaborado em livros, reyigtamais, redes eletronicas e ainda
periédicos publicados, isto €, material acessivel ao pubgkcal (GIL, 2002). Com o0s autores

pesquisados pdde-se ter um embasamento tedrico que permitem uma ienéiliea cdo assunto.

3.2 CARACTERIZACAO DO SETOR ESTUDADO E DA AMOSTRA

O setor de armazém onde foi realizada a pesquisa losalipa- fabrica na regido da
Grande Florianépolis, onde se encontram os produtos fabripsdpempresa estudada, desde
refrigerantes (garrafget 2 litros, garrafget 2,5 litros, garrafa KS 1 litro, garrafa KS 350 ml, lata
de 355 ml e lata de 250 ml), cervejas (garrafas de 600ng,neck e latas), sucos (caixa de 1
litro, 750 ml e 250 ml), chas (garrapet 1,5 litros), aguas (garrafas pet 500 ml e 1,5 litros) e
energéticos (lata de 250ml). Os produtos ficam armazersadgpsletes de acordo com tipo de
produto, embalagem e sabores.

A funcéo do setor de armazém € abastecer os caminhfiessqarodutos vendidos para
entregar aos clientes. O setor funciona em trés turnadidtisi da seguinte maneira: 07:00 as
16:48h, 13:30 as 22:00h e 22:00 as 07:00h.

Para conseguir alcancar a totalidade dos pesquisados, espess[ia aplicada em todos
0s atuais trabalhadores do setor de armazém (que dotai3 profissionais) e também nos ex-
funcionarios do mesmo setor (que totalizam um montandd gessoas), que sairam da empresa
no ano de 2007. Porém, devido a algumas faltas e dificuldades de contatos, a fasaplisada
em 37 profissionais que trabalham atualmente no setor de@arma 13 ex-funcionarios da
empresa estudada.

Os participantes desta pesquisa foram trés (3) supervisoiestém a funcdo de
coordenar as equipes. Os mesmos precisam ter o 3° grau coenpigteriéncia de dois anos em
supervisdo de equipes; um (1) analista de armazém que comitagldace saida de produtos e
verifica a quantidade de produtos em estoque, que para exdioggda precisa ter o Ensino
Superior completo e ter curso de Excel avancado; doiauf@)iares administrativos que dao
suporte técnico aos supervisores e ao analista e predesd&nsino Médio completo e curso de
Excel intermediario; quatro (4) conferentes que contabilizamarga que serd colocada no

caminhdo de acordo com produto, embalagem e sabores, dejem-®e 0 Ensino Médio
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completo e uma experiéncia de 2 anos no cargo; sete (7) oymate empilhadeira que séao
incumbidos de colocar gmletes dos produtos dentro dos caminhdes. Estes possuem fordecao
Ensino Fundamental completo e curso de operador; e(2Dfeauxiliares de estoque, que tém as
funcBes de montar os paletes de acordo com o pedidarepzé do armazém, que precisam ter
o Ensino Fundamental completo e disposicao para trabalhar cagoe&dao, que € avaliado por
um médico do trabalho por intermédio de exames especificos.

Na figura abaixo pode-se perceber como € o organograma do sqtaspés:

Supervisor dt
Armazém

Analista de Conferente Operador dt Auxiliar de
Armazém Empilhadeira Estoque

Auxiliar
Administrativo

llustragdo 4: Organograma do setor de armazém
Fonte: Elaboracéo do autor, 2008.

Os 13 ex-funcionarios tinham os seguintes cargos, um (1) comeferdais (2)
operadores de empilhadeira e dez (10) auxiliares de estoque.

3.3 SITUACAO E AMBIENTE

Foi realizada uma entrevista individual (Apéndice B), aplicaloescala de
comprometimento organizacional (Anexo A) e assinadosrog$ede consentimento (Anexo E)
com cada um dos trés supervisores na sala de reuniéésdda na fabrica da empresa estudada,
pois a sala oferece ar-condicionado, iluminagcdo apropriada, assenfortaveis.

Para os outros trabalhadores, analista, auxiliares deniathagdo e auxiliares de
estoque, operadores de empilhadeira e conferentes, foi aplicadjuestionario (Apéndice A),

uma escala de comprometimento organizacional (Anexo Agieaa®s o termo de consentimento
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(Anexo D) no auditério da fabrica, que possui boa iluminacacs bBesentos e ar-condicionado.
Tais aplicacdes foram realizadas em dois dias eturéss distintos (pela tarde as 12:50 e as
18:00 — a noite as 21:30) para analisar todas as situa¢des contexti@balbadores.

Ja com os ex-funcionarios, foi aplicada a escala depmmnetimento organizacional
(Anexo B), questionéario (Apéndice C) e assinados osoerde consentimento (Anexo D) na
residéncia de cada um dos ex-funcionarios, sendo que em todasdgncias tivemos um local
com boa iluminacdo e assentos. Porém, em dois casosbientanndo foi o mais adequado

devido ao barulho dentro da casa.

3.4 TECNICAS DE COLETA DE DADOS

Por se tratar de um nimero grande de pessoas que forangad&st o questionario, a
entrevista semi-estruturada, a escala de comprometimentmizaxgjanal, os relatos das
entrevistas de desligamento realizadas pela empresa &® diedrotatividade apresentado pela
empresa, foram os meios utilizados para coletar as informacoes.

Segundo os autores Marconi e Lakatos (1992, p. 107), “questionaniosuido por
uma série de perguntas que devem ser respondidas por esenitoaepresenca do pesquisador”.
Para Barros e Lehfeld (1990, p. 50), “o pesquisador ao elal®smus questionarios, deve ter a
preocupacédo de determinar o tamanho, o conteddo, a organzat@teza de apresentacdo das
guestdes a fim de estimular o informante a responder”.

O padrdo para se ter um questionario é explicado por An@28d8, p. 149), “para
elaborar as perguntas de um questionario é indispensaseleevconta que o informante ndo
podera contar com explicagfes adicionais do pesquisador. $gomesivo, as perguntas devem
ser muito claras e objetivas”.

A entrevista foi realizada com trés (03) supervisores eegtmunario aplicado nos 34
trabalhadores restantes e nos 13 ex-profissionais da emprescala de comprometimento foi
aplicada nos 50 trabalhadores, entre antigos e atuais.

A entrevista de desligamento dos trinta e quatro (34)akathadores da empresa que
sairam no ano de 2007 foi apresentada de acordo com os dabisrdibe Recursos Humanos,
responséavel pela aplicagédo da entrevista de desligamento ddsalabes que saem da empresa.
O indice de rotatividade foi apresentado pelo setor de Relagiiestriais da empresa estudada.
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Com as técnicas apresentadas foi possivel obter dados asndigidorma precisa e com

maior exatidéo para analisar o tema proposto no trabalho.

3.5 PROCEDIMENTO

3.5.1 De escolha dos participantes

Para o desenvolvimento da pesquisa foram selecionados fuimsomr setor de
armazém, pois estes participantes fazem ou fizeram gartgetor de maior rotatividade da

empresa, isto é, vivenciaram na ambiéncia de trabalho situac#atdedade.

3.5.2 De contato com os participantes

Num primeiro momento foi solicitado pessoalmente para qda sapervisor desse a
autorizacao para a realizacdo de uma entrevista individumaljsso foi marcado um horario para
a entrevista e aplicacdo da escala de comprometimento. dtordem e-mail foi solicitado aos
supervisores para encaminharem os funcionarios do setor,data determinada e horéarios
diferentes de acordo com sua escala de trabalho. O localdagéo foi no auditério industrial
da empresa.

Os ex-funcionarios da empresa foram contatados por telefomenail para marcar
horario, data e local para aplicacdo da pesquisa. Onde @sdaplicacdes das pesquisas foram

realizadas na residéncia dos pesquisados.
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3.5.3 De teste dos instrumentos de coleta de dados

Os instrumentos de coleta de dados (entrevista, questior@ri@scala de
comprometimento) foram testados com dois funcionariosetlar industrial da mesma empresa.
A entrevista e a escala de comprometimento organizacioram faplicadas no supervisor
industrial, sendo que, o questionario e a escala de compranaiinorganizacional foram
aplicados no técnico de manutencdo industrial, onde foivabsegérificar com as respostas
obtidas, que os resultados eram validos para atingirmos ovabjga pesquisa.

3.5.4 Coleta de dados

A entrevista com os supervisores foi o primeiro instrumdatooleta de dados aplicado.
Individualmente foi conversado e explicado a importancia daguptrs realizadas para a
pesquisa. Cada questao elaborada foi respondida pelos partgigameaneira clara e objetiva e
cada resposta foi devidamente registrada por anota¢cfesaAgmbievista foi aplicada a escala de
comprometimento onde foi orientado como deveria ser rdgfmnNao havendo ddvidas, cada
participante respondeu no seu devido horario e devolveu ao pesgujsato com o termo de
consentimento.

A aplicacdo do questionario e da escala de comprometiaphitada nos funcionarios
foi realizada em horarios diferentes no auditério da esapreendo explicado detalhadamente
cada questdo. Foram respondidas as duvidas que sugiram e logo depespondé-los cada
funcionario devolveu o questionario e a escala de compromnmtimginto com o termo de
consentimento. Dos 50 funcionarios do setor somente Bitiparam da pesquisa, pois 04
estavam em periodo de férias, 05 faltaram no dia marca@id mao quiseram responder a
pesquisa.

Com os ex-funcionarios foram aplicados a escala demnetimento, questionario e o
termo de consentimento, de maneira alternada, onde forardaaizes visitas, atraves de e-mail e
telefone, nas residéncias dos ex-funcionarios com hdi@aemarcada. Dos 34 ex-funcionarios
foram localizados somente 13, dos 21 ex-funcionariosanmtest 07 ndo estavam em suas
residéncias na data estipulada, 09 ndo responderam o edmaido foram localizados no
endereco, telefone e e-mail.
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3.5.5 De organizacéo, tratamento e andlise de dados

Os dados obtidos na entrevista e escala de comprometiragganizacional com os
supervisores, foram agrupados de acordo com o0s objetivos stpigge Desta forma a
visualizagdo e o agrupamento das questbes puderam ser maimareendidos e analisados
através de uma tabela.

Com relagdo ao questionario e a escala de comprometiroyanizacional aplicados
nos funcionarios e ex-funcionarios, as questbes foram agrupadasdo dos objetivos da
pesquisa, os dados obtidos possibilitaram uma tabulacdo spasstess e uma visualizagdo por
meio de graficos.

Com as informacdes obtidas foi possivel realizar o cruzem#dos dados, com isso,
obter uma interpretacéo e visualizacdo das questfes. Parajajpessivel responder a pergunta
problema, objetivo geral e objetivos especificos.



46

4. ANALISE DE DADOS

Os dados obtidos com a pesquisa serdo analisados nessi caffim de identificar a
relagéo entre comprometimento organizacional e rotatividagesupervisores, funcionarios e ex-

funcionarios do setor de armazém da empresa X.

4.1CARACTERIZACAO

Com a caracterizacao sera possivel identificar ag@psede sexo, idade, escolaridade,
estado civil, se tem filhos, cargo e o tempo de servi¢co de engmesapervisores, funcionarios e

ex-funcionarios, relacionando com comprometimento organizacamhtividade.

4.1.1 Os gestores do setor estudado

O questionario aplicado nos trés supervisores foi divididd euestdes fechadas e 13
guestdes abertas. Analisando as questfes fechadas obsequeurseprimeira questdo, que trata
do sexo dos supervisores, 100% dos pesquisados sado do sexo masculinpyesemtsao grafico

a sequir.

Sexo

0%

B Feminino

m Masculino

Gréafico 1: Sexo dos supervisores
Fonte: Elaboragdo do autor, 2008.
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Na questdo que trata da idade dos supervisores 2 (dois) podsugna 36 anos de
idade e 1 (um) com idade entre 37 e 41 anos. Pode-se observar certo equitibealizorespeito
a faixa etaria, que é apresentada no grafico a seguir.

Idade

mDe3la36
Ede37a4l

Gréfico 2: Idade dos supervisores
Fonte: Elaboragdo do autor, 2008.

A pesquisa mostra na terceira questdo que 2 (dois) superyigs®aseem nivel superior
completo e 1 (um) com pos-graduacdo completa. Para o casypeevisor é exigido um grau
superior de escolaridade.

Escolaridade

W Superior
Completo

M Pos Graduagao

Gréfico 3: Escolaridade dos supervisores
Fonte: Elaborag&o do autor, 2008.

A quarta questéo trata do estado civil dos pesquisados. Qadesuhostram que 100%
dos supervisores sdo casados atualmente.
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Estado Civil

W Casado

100%

Gréfico 4: Estado civil dos supervisores
Fonte: Elaborag&o do autor, 2008.

Na quinta questao é possivel visualizar se os pesquisadeaem filhos. Dentre as
respostas obtidas, 2 (dois) possuem filhos e somente 1 (um) néo.

Filhos

mSim

ENao

Grafico 5: Filhos Supervisores
Fonte: Elaboragéo do autor, 2008.

Quanto a sétima questao observou-se uma diferenca kestreoeque se refere ao tempo
de servico na empresa, 1 (um) com até 10 anos de emprese deolil anos até 15 anos e o

ultimo de 16 anos até 20 anos de empresa. Essa diferenca é percebida nquir&fcpie.

Tempo de servigo de empresa

B Até 10 anos
m De 11 até 15 anos

W De 16 até 20 anos

Grafico 6: Tempo de servigco dos supervisores
Fonte: Elaboragdo do autor, 2008.
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O fato dos supervisores terem em sua maioria, superiopletmnserem casados,
possuirem filhos, ter idade de 31 a 41 anos e estarem bastapte ta empresa (entre 10 e 20
anos), denota que os mesmo tem uma maior estabilidade e comprateetione a empresa e sua

carreira.

4.1.2 Os funcionarios do setor estudado

O questionario aplicado nos 34 (trinta e quatro) funcion@tiosetor de armazém se
compbe de 7 (sete) questbes fechadas e 4 (quatro) abertas. ddesprdoram analisadas
primeiramente as questdes fechadas e, em seguida, as questdes abertas.

Analisando os questionarios aplicados com os funcionéldosetor de armazém da
empresa estudada, percebeu-se que do total dos 34 particippetess 01 (um) € do sexo

feminino, conforme grafico seguinte.

Sexo
3%

B Feminino

® Masculino

Gréfico 7: Sexo dos funcionérios
Fonte: Elaborag&o do autor, 2008.

E importante mencionar que os dados obtidos mostram quexos dos pesquisados
nao sdo equilibrados, visto que sua grande maioria € do sexo mascalarapessa nao estipulou
como requisito para contratacdo dos seus funcionarios.

Na questdo que trata da idade dos pesquisados observou-se queelpdssuem idade
entre 18 e 24 anos, 9 (nove) entre 25 e 30 anos, 6 (seis) entre 31 e 36 anos e Tesie) 4t
Diante desses dados pode-se perceber que os funcionarios do set@azerada empresa X sao,

em sua maioria, jovens, como segue no grafico.
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Idade

mDel8a24
mDe25a30
mDe3la36

mde37a4l

Gréfico 8: Idade dos funcionarios
Fonte: Elaboragéo do autor, 2008.

A ilustracdo a seguir apresenta o grau de escolaridadeinicisrfarios onde 5 (cinco)
pesquisados possuem fundamental incompleto, 11 (onze) fundaowntdeto, 8 (0ito) ensino
médio incompleto, 7 (sete) ensino médio completo, 2(doissysmn superior incompleto e
somente 1 (um) com superior completo.

E valido comentar que, de acordo com as exigéncias paeechimento das vagas do
setor estudado, os pesquisados estdo no perfil estabgbetdsetor de recursos humanos da

empresa.

Escolaridade

B Fundamental
Incompleto

6% 3%

B Fundamental
Completo

u Médio Incompleto

B Médio Completo

Gréfico 9: Escolaridade dos funcionérios
Fonte: Elaboragéo do autor, 2008.

A ilustracdo a seguir mostra o estado civil dos pesqussddentro desta avaliacao
observou-se que 13 (treze) funcionarios sao solteiros, 9 (s@ve)asados, 3 (trés) sdo separados
e 9 (nove) amasiados.
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Estado Civil

H Solteiro
B Casado
m Separado

B Amasiado

Gréfico 10: Estado civil dos funcionarios
Fonte: Elaboragdo do autor, 2008.

Considerando a situacdo amasiado o fato de estar vivadoalguém em situagao
regular perante a lei como unido estavel, temos assintotahde 18 (dezoito) pesquisados
casados e amasiados. Esses dados obtidos podem influeticdamente com o
comprometimento, de maneira que 0s pesquisados necessitarend@ para suprir as
necessidades da familia, consequentemente tem um compremetimaior, pois ndo podem
ficar desempregados.

A ilustracdo a seguir mostra a questédo que trata se oigadoyossui filhos, obteu-se
um total de 12 (doze) funcionarios que possuem filhos e 22 @vités) que ndo possuem. Nota-
se que a maioria ndo possue filhos. Como na questdooamtsies funcionarios tem a tendéncia
de ter um comprometimento maior, pois necessitam susteritanilia, ndo podendo ficar sem
nenhuma renda. Verificou-se assim um comprometimento contipais os mesmos so6

permanecem na empresa devido ao salario e beneficios.

Filhos

mSim

H Ndo

Grafico 11: Filhos dos Funcionarios
Fonte: Elaborag&o do autor, 2008.

Na questéo referente ao cargo dos pesquisados observowgeirdes 4 (quatro) sao
conferentes, 7 (sete) sdo operadores de empilhadeira, 20 @uxiéares de estoque, 1 (um)
analista de armazém e 2 (dois) auxiliares administrativessaNquestdo pode-se relacionar ao
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grau de escolaridade dos participantes, sendo a maiorg@aaledgiar de estoque, que nao exige

alto grau de escolaridade, mas forca bracal e experiéncia paradedasvi

Cargo

3% 6%  12%
B Conferente

B Operador de
599 empilhadeira
1 Auxiliar de
estoque
B Analistade
Armazém

Gréafico 12: Cargo dos funcionarios
Fonte: Elaboragéo do autor, 2008.

Na questdo sobre o tempo de servico na empresa, 21 (vintedosiparticipantes tem
até 1 ano de empresa e somente 13 possuem mais, de um ano.eQpqde gerceber é que o
qguadro de funcionarios do setor estudado € novo na empresa.

Tempo de servigo na empresa

m De 0 a 3 meses

Mde3mesesal
ano

mdelanoa3anos

m acimade 3 anos

Grafico 13: Tempo de servico dos funcionarios
Fonte: Elaboragéo do autor, 2008.

Ao contrario dos supervisores, os funcionarios possuem leszalaridade, na sua
maioria ndo sdo casados, nao tem filhos e tem entee2¥8anos, deste modo verifica-se um
baixo comprometimento tanto com a empresa quanto pelaraarpgis 0os mesmos nao
vislumbram objetivos a médio e longo prazo, segundo dados adguira questdo sobre tempo

de servico na empresa, onde a maioria possui até 3 meses de empresa.
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4.1.3 Os ex-funcionarios do setor estudado

A pesquisa aplicada nos 13 (treze) ex-funcionarios possui Stogsefechadas e 8
guestdes abertas. Nos resultados obtidos com a primeira questdla fgebdrata do sexo dos ex-
funcionarios observou-se que 100% dos pesquisados sao do sexbnmasomo é apresentado
no grafico a seguir.

Sexo

0%

B Feminino

® Masculino

Gréfico 14: Sexo dos ex-funcionarios
Fonte: Elaborag&o do autor, 2008.

Na pesquisa aplicada percebeu-se que, na questao que se idddeedos pesquisados,
onde 6 (seis) possuem idade entre 18 a 24 anos e 3 (trés) paksileentre 25 a 30 anos, sendo
assim importante mencionar que grande parte € jovem ctwtalode 69% dos pesquisados.
Apenas 3 (trés) possuem idade entre 31 a 36 anos e somente 1 (um) com idade entra@’ a 41 a

Idade

8%

mDel8a24
mDe25a30
mDe3la36
mde37a4l

Gréfico 15: Idade dos ex-funcionarios
Fonte: Elaboragéo do autor, 2008.

Quanto a questado que se refere a escolaridade, observou-s@rgag @s pesquisados
possuem fundamental incompleto e 5 (cinco) com fundaheompleto. Nota-se assim que a
maioria ndo possui 0 Ensino Médio. Em relacao ao ensino méd@s? possuim o ensino médio
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incompleto e 2 (dois) dos ex-funcionarios possuem ensinooméaiinpleto. E dentre os
pesquisados, somente 1 (um) possui superior incompleto.

Escolaridade

8%

B Fundamental
Imcompleto

B Fundamental
Completo

" Médio
Incompleto

B Médio Completo

Gréfico 16: Escolaridade dos ex-funcionarios
Fonte: Elaboragéo do autor, 2008.

A questdo que se refere ao estado civil dos ex-funciongods ser observada que 5
(cinco) sao solteiros e 1 (um) esta separado, porém oades mostram que 4 (quatro) sao
casados e 3 (trés) amasiados como mostra o grafico a seguir.

Estado Civil

M Solteiro
8% ® Casado
W Separado

W Amasiado

Gréfico 17: Estado civil dos ex-funcionarios
Fonte: Elaboragéo do autor, 2008.

Na ilustracdo que segue observou-se que dos pesquisados, 6 dssi@np filhos e
7(sete) ndo possuem filhos.
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Filhos

mSim

B Nao

Gréfico 18: Filhos ex-funcionarios
Fonte: Elaboragdo do autor, 2008.

A questdo que trata do cargo que o ex-funcionario ocupavaomagie 10 (dez) eram
auxiliar de estoque, 2 (dois) tinham o cargo de operador ddhengira e somente 1 (um)
conferente. Essa questao esta de acordo com a questédo da escoladeéaalgrande maioria nao
possui 0 Ensino Médio, pois para a funcao de auxiliar de estégué exigido esse grau de
escolaridade.

Cargo

8%

m Conferente

® Operador de
empilhadeira

M Auxiliarde
estoque

Grafico 19: Cargos dos ex-funcionarios
Fonte: Elaborag&o do autor, 2008.

Com relacao a pergunta sobre o tempo de servico na empréqaiX) ficaram até um
ano na empresa, 1 (um) até trés anos e 4 (quatro) acimésdantrs. Esta situacdo pode ser
observada no grafico a seguir.
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Tempo de servigo de empresa

B De0a 3 meses

Bmde3mesesal
ano
mdelanoa3anos

macimade 3 anos

Grafico 20: Tempo de servico dos ex-funcionarios
Fonte: Elaboragdo do autor, 2008.

Com a andlise de dados dos ex-funcionarios, veriflsowsma semelhanca com os
funcionarios. Onde o baixo comprometimento ficou evidencidelwido a baixa escolaridade, por
serem jovens (18 a 24 anos), ndo possuirem filhos e a nsgoeia solteiros. Observa-se entao
gue o comprometimento com a empresa estudada era continugspeisfuncionarios nao
buscam qualificacéo profissional, visto que os atuais cargadesdrdem operacional, trabalham,
assim, por salario e beneficios.

4.2 ESCALA DE COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL

Num primeiro momento, nesse capitulo é analisado o develomprometimento dos
pesquisados de forma quantitativa, obtidos com a escala gearoaetimento que varia de 1 a 4;

desta forma, 1 é definido como minimo, 2,5 é a metade e 4 é o0 maximo.

Escala de comprometimento

Ex-funciondrios 1,8
Funciondrios 2,1

Supervisores 34

Grafico 21: Escala de comprometimento
Fonte: Elaborag&o do autor, 2008.
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Com os dados obtidos na escala de comprometimento obserpie 0s supervisores
sdo comprometidos e os funcionarios e ex-funcionariosuposdaixo comprometimento. Os
indices mostram os seguintes resultados: 3,4 para os sopEsyi®,1 para os funcionarios e 1,8

para os ex-funcionarios.

4.3 COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL

Os dados obtidos pelas questdes a seguir sdo relacionadesmaocometimento
organizacional, foram analisadas as respostas obtidas pglesvisores, funcionarios e ex-
funcionarios do setor estudado.

Em um segundo momento, a pesquisa realizada pelo questionéribilipppssma
avaliacao qualitativa desses resultados de maneira rrdentes motivos dos supervisores terem
um alto comprometimento e funcionérios e ex-funcionariospcometimento baixo, como se

verificou na escala de comprometimento.

4.3.1 Dos supervisores

Inicialmente analisou-se a visdo dos supervisores sobrearasteristicas de um
funcionario comprometido. Com isso, observou-se que odoadb além de “firmar um contrato
de trabalho e cumprir com seu horario de trabalho” e “desempsudmm tarefas”, “ele precisa ter
um objetivo profissional e pessoal”, “buscar algo mais”, &emtovar”, “encontrar solugéo para
os problemas que surgem” e “se empenhar para atingir as metasve®big empresa’.

Diante da analise das respostas dos supervisores, BAST®3, p. 53) expbe que
comprometimento pode representar atitudes internas dalltealor como envolvimento, o
entusiasmo, boas idéias, enfim fatores de lealdade, relacdesmtibuem para o bem-estar do
funcionario e consequentemente para o ambiente da orgamiPagéanecendo, assim, o desejo
de fazer parte da organizagéo de forma espontanea, e de livre vontade.

A partir desta vis&o, os supervisores consideram que a magos@us subordinados sdo
comprometidos conforme comentarios: “apesar de ainda hastglepras com faltas”, “[...] um

alto indice de rotatividade no setor” e “alguns funcimsdainda relaxam muito com relagdo as



58

suas atividades”, porém cabe o comentério “a maioriafWltsionarios estdo voltados para a
empresa’.

Cabe ressaltar que apesar dos supervisores acreditareneuguesubordinados sao
comprometidos, o resultado obtido pela escala de comproart apresenta um baixo indice de
comprometimento.

Sobre as acdes dos supervisores para aumentar 0 comproneetioefiitncionarios, o
primeiro apresentou a resposta: “eu dou importancia pafaidemas deles. Mantenho um
ambiente agradavel, claro, sempre que posso marco um cbhurftgebol, para que a equipe se
sinta unida. Também incentivo os estudos deles e sempre, seragre, eu promovo 0S
colaboradores que estéo prontos para exercerem uma nova ficigd@ue este reconhecimento
motiva a equipe”; o segundo comenta: “como lider busco seeguutar e tentar perceber as
oportunidades de cada um e valorizar com o tempo nalenddipossivel. Incentivando cada um
a resolver problemas e procuro estar sempre atento a tudacqotece”; e o terceiro fala:
“exponho a importancia do servico de cada um para a emppesdardo as consequéncias que
pode causar com a falta de atencdo. Aponto também que osfumaienarios podem ter
crescimento dentro da empresa’.

Os supervisores concordam que a empresa oferece condi¢cdea pmatizacdo das
atividades, desde maquinarios préprios para desenvolver as atiyidsitletura fisica, seguranca
e area de lazer para confraternizacdes. Na questéo que tegf@eito do que a empresa estudada
poderia oferecer, observou-se que, na opinido dos pesquisadesaser oferecido beneficios
como vale alimentacdo e bolsa graduacdo para incenttvaestudos, e bonificagbes por
resultados.

Em relagdo aos planos profissionais para os proximos doisdmsosupervisores da
empresa X, constatou-se com os dados obtidos que os pessjuikEijam especializar-se,
através de cursos de especializacéo e pds-graduacéo, edivodoturo de conquistar cargos de
coordenagao.

Apesar dos supervisores acreditarem que seus subordinados assamaioria,
comprometidos, os resultados obtidos pelos funcionarios coédiz com a analise dos
supervisores. Mais do que oferecer condicdes fisicas paizagdal de tarefas, a organizacao
precisa estimular os seus funcionarios de forma afettvayés do reconhecimento profissional,
por exemplo, ndo apenas, como na visdo de Pena e MA@88) (por um esforco em alta
produtividade, reducao de rotatividade e absenteismo.

Analisando o grau de comprometimento dos supervisores ggodéizer que Sao
comprometidos afetivamente, ou seja, ha um apego, iderdificagm a organizacdo e desejo de
manter-se membro dela, de acordo com o0s conceitos de BA§®©3). Os supervisores
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comecaram de baixo e foram crescendo no decorrer do taatrpeés de oportunidades na
empresa.

Esse elo é caracteristico por comprometimento ataijditassificado por Davemport,
marcado por pessoas que se envolvem com a organizacao aen gist fazer parte dela.
Comungam 0s mesmos interesses da empresa e isso 0s motiathartiadr ela.

Diante do indice adquirido pela escala de comprometimsetalo o grau maximo o
nivel 4, constatou-se o resultado 3,4, ou seja, um nivel alberdprometimento por parte dos

supervisores da empresa X.

4.3.2 Dos funcionarios

Analisando as respostas obtidas pelo questionario aplicadanugnarios nota-se que
a primeira questao aberta possibilitou que os pesquisados colocassems planos profissionais.
Dentre as respostas obtidas, observou-se que 9 (nove) podanemde promocao para ajudante
de motorista, 7 (sete) possuem planos de promocao para praleotendas CML (comercial de
pequenos mercados: restaurante, padaria, entre outros), 4 )(gl@dr@pesquisados possuem
planos de promocao para promotor de vendas AS (grandeadordipermercados), 5 (cinco)
desejam voltar a estudar e ser reconhecido e 3 (trés) poptamers para serem promovidos a

motorista.
Planos Profissionais
Terminar a faculdade
Terminar a faculdade de administragdo e seguir minha carreira

Ser transferido p/ unidade de Farropilha p/ morar coma familia
Fazer curso técnico e trabalhar na fabrica

Voltar a estudar e ser reconhecido

Promocgdo para Analista de Armazém

Promocdo para Promotor de Vendas AS

Promogdo para Promotor de Vendas CML

Promogao para Motorista

Promocgdo para Ajudante de Motorista

Gréfico 22: Planos profissionais dos funcionarios
Fonte: Elaborag&o do autor, 2008.
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Como se percebeu nos dados da pesquisa, a maioria busca por cresciofissionat e
oportunidade de ascenséo, através de desenvolvimento intledectursequentemente promocéo,
isso reflete diretamente nas condi¢cdes que a empresa oferece.

A falta do comprometimento organizacional gera pontos negatiaoto para o
trabalhador como para a organizacdo. Para o trabalhadeisdmdos autores Pena e Moraes
(1998), a ndo adaptacdo da demanda da empresa com as neeeshidatlincionarios causa
frustracdo e fracasso no individuo. Para a organizacgonde Bastos (1993, p.56), falta de
comprometimento dos funcionarios com o trabalho faz com que adgipérca seu potencial.

Pelo indice de comprometimento organizacional dos funciananioel 2.1, pode-se
dizer que é baixo, e fatores como os apresentados na pesgsaitam ainda mais que a empresa
precisa se reestruturar no que diz respeito a desenvolvimdrémma@mento, planejamento de
beneficios e plano de cargos e salarios. Essa mudanga secessaria para que os funcionarios
gue estdo comprometidos ndo saiam da empresa. Os dadosdaegenal, apresentam uma
grande vontade de crescimento, porém consideram a posdibilida mudar para outra
organizacdo se tiverem oportunidade. Para isso se fazségoesnalisar o questionario

respondido pelos ex-funcionarios.

4.3.3 Dos ex-funcionarios

Nos dados da primeira questdo aberta na pesquisa aplicadax4foscionarios
relacionada a pergunta se o pesquisado trabalha atualmergaakprofissao e se esta satisfeito
com a sua situagdo atual, constatou-se que dentre os 13 pasgukl (onze) estédo trabalhando
atualmente. Dentre as profissdes citadas pode-se dizer quesasisados mantiveram fungdes
operacionais, porém atividades diferentes das realizadas na eanisssa.

E importante mencionar que 9 (nove) dos pesquisados estfeitsst com a situacio
profissional atual, somente 2 (dois) ndo estédo satisfeigosesdltados podem ser visualizados na
tabela a seguir.
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Situagdo atual

Servente de Pedreiro
Motorista

Servente de limpeza
Autonomo

Balconista

Operador de maquina Il
Auxiliar de processo
Soldador

Frentista

Naoinformada

Grafico 23: Situagdo atual dos ex-funcionarios
Fonte: Elaborag&o do autor, 2008.

A satisfacdo e mudanca das atividades atualmente exerpidser@ada pela maioria
dos pesquisados reflete diretamente no indice de compnoamédi com a empresa anterior, que
mostra a escala de comprometimento (nivel 1,8). SegundoeVagHollenbeck (2003, p.125) a
insatisfacdo dentro de uma empresa faz com que o funcigeac® seu comprometimento, sobre
tudo sua identificacdo com a empresa.

A tabela a seguir mostra os resultados da segunda questdoata dos motivos que
levaram os ex-funcionarios a escolher a empresa ant&ame-se observar que 7 (sete)
responderam que foi por uma opcéo viavel no momento, 4 (quespr)nderam que escolheram
pelos beneficios que a empresa X oferece e 2 (dois) pela oportunidadendedur.

A adeséo do funcionario a empresa esta relacionada #agéerpsicolégica, em contra
partida, quando a empresa apresenta valores, crencas e texgectampativeis aos do
funcionario, ocorre a internalizacéo, e a partir disambiente da empresa e tudo que ela oferece
torna-se um atrativo. (SA E LEMOINE, 1999, p. 3).
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Escolha dos ex-funcionarios pela empresa anterior

Promogao 2
Beneficios 4

Primeira opcao Viavel 7

Grafico 24: Escolha dos ex-funcionarios pela empresa anterior
Fonte: Elaborag&o do autor, 2008.

E constatada nessa quest&o a visdo dos autores Branddo e Bastos (1993, p.52),

O comprometimento inicial é afetado por caracterisfiessoais, expectativas sobre o
trabalho e caracteristicas da escolha do mesmo. Durantéodgpexperimental, ele é
influenciado por experiéncias pré-emprego, experiéncias mictatrabalho, superviséao,
grupo de trabalho, salario, caracteristicas da organizagad, deiveesponsabilidade
assumido e disponibilidade de outros empregos. Fatores como tenervico,
investimentos, mobilidade no trabalho, envolvimentos sociais¢eremaior impacto
sobre o comprometimento no longo prazo.

De maneira geral os dados apontam que a maioria dos pesquisados optaemppeda
por questdao de oportunidade em um momento critico de desgnpyor acreditar em um
possivel crescimento profissional e pelo que a empresa ofeecsalario e beneficios,
caracterizando assim um comprometimento continuo, deternmpoadazdes financeiras.

A questdo numero trés questiona a relacdo com a empremdoranDiante dos
resultados, obteve-se 7 (sete) pesquisados que gostavam de alguneiea, 4 (quatro) pelo
ambiente de trabalho, 2 (dois) por relacédo de respeito iatéggantes da empresa e 1 (um) por
beneficio de auxilio médico oferecido pela empresa X.

Relagdo boa com a empresa

Beneficios -
Respeito as Pessoas B

Ambiente de Trabalho 4

Grafico 25: Relagao boa com a empresa
Fonte: Elaborag&o do autor, 2008.
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Ainda na terceira questédo, 9 (nove) responderam que nao gjustkvrelacdo com a
empresa, 3 (trés) por realizar grande esforco fisico, Jfeta)relacdo com a chefia, 2 (dois) por
ambiente de trabalho ruim, além de demanda alta de tralbaitéjo de trabalho e integracao,

por ndo conhecer a empresa num todo.

Relacdo ruim com a empresa

Horario 1
Ambiente de trabalho ruim
Demanda alta de trabalho 1

Relagdo com superior ruim 1

Grande esforgo fisico

Grafico 26: Relac&o ruim com a empresa
Fonte: Elaboragéo do autor, 2008.

De acordo com os dados da questdo cabe expor o conc&tmdees (1996, p.15), “o
comprometimento ao trabalho se desenvolve através da asm@ater relacionamento, entre as
caracteristicas pessoais e as condi¢cbes de trabalho”omic@es de trabalho, ambiente de
trabalho, relacdo com chefia e equipe, sédo fatores quemel@vanomento em que o funcionario
analisa sua relacdo com a empresa, intercalando comstiquie salario e beneficios, que é

considerado importante para os pesquisados de modo geral.

4.4 PERMANENCIA E DESLIGAMENTO NA EMPRESA X

Os dados obtidos pela pesquisa por questionario possibilita a aleél@ena qualitativa
e quantitativa sobre a rotatividade dos funcionarios e moidnarios do setor de armazém da

empresa X.
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4.4.1 Dos supervisores

Inicialmente pela visdo dos supervisores, com a pergunta da@sese relacionada aos
motivos os levam a demitir um funcionério. Dentre as reaposbtidas observa-se que 0s
motivos séo a falta de responsabilidade com o trabalho, queiadatingem continuamente seus
resultados sobre metas, quando existe muita falta (alsseojee desrespeito com a equipe e
supervisor.

A oitava questdo aborda, na opinido dos supervisores, quais ees1pie levam seus
subordinados a pedir demisséo, dentre as respostas fadogléacredito que o servigo pesado é
um fator forte nesta questao”, “geralmente sdo pessoas s@mmnégnhuma de futuro e sim muito
imediatistas, eles saem da empresa por R$50,00 a mais @’ afacreditam que seus servicos
ndo sdo valorizados, j& que tem uma visdo em curto prazm @wtivo € a o volume de
servicos”.

O fato dos funcionéarios sairem da empresa por uma difepeggeena de salario, como
foi comentado por um supervisor, reforca o fato do comprometiiméos funcionarios ser
continuo e escala de comprometimento ser baixa.

Dentre os fatores que influenciam o aumento de rotatividaaleoportunidade externa
oferecida por empresas no mercado de trabalho, definido ofama, e a disponibilidade de um
funcionario suscetivel a mudar de empresa, denominada de prdCHiAVENATO, 1994,
p.163-164).

E quanto aos fatores que fazem os supervisores trabalhareampresa X tendo em
vista a relagcdo com a empresa, os resultados foraonhecimento, beneficios, saléario, clima
organizacional, curriculo profissional e treinamentos.

E quanto aos fatores que desagradam € destacado: “0 proteciotésnalguns
colaboradores e a falta de oportunidades de crescimentsspéil sdo alguns dos aspectos que
desagradam perante a organizacdo”. Também é importante merxicegposta relacionada a
“inacessibilidade a alguns gestores e por eles nao desererala gestdo de pessoas”. Visto que
0S supervisores ndo sao preparados ou desenvolvidos pard@ dgegiessoas e sim para dar
respostas apenas sobre a operacao no setor de armazém.

Os resultados obtidos na questado doze que pergunta aos supegsorativos que lhe
fariam sair da empresa foram: “oportunidades melhoreserocado”, “uma proposta muito boa
em outra empresa” e “problemas familiares, pois minhalilaméo é daqui”. Esses dados
ressaltam ainda mais a teoria de Chiavenato dos fen8neeternos de oferta e demanda de
trabalho no mercado de trabalho.
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A rotatividade pode estar relacionada a problemas com a zagéni ou com o
comportamento do colaborador. Diante das respostas ®ipidas supervisores 0s motivos mais
considerados para uma possivel saida da empresa estamelirtet ligados a oportunidades de
crescimento e reconhecimento, esses fatores geram satisiegédond® Chiavenato (1994, p.163),

A rotatividade de pessoal ndo é uma causa, mas o efeitmpszqgiiéncia de certos
fendmenos localizados interna ou externamente a organizacaongiigianam a atitude
e o comportamento do pessoal. E, portanto, uma variavel deperjdent@aior ou
menor grau) daqueles fenémenos internos e/ou externos a organizacao.

A décima terceira questdo trata dos motivos que fazem os supEs\peomanecerem na
empresa, sdo eles: reconhecimento, oportunidade de arasziniberdade de tomar decisdes,
posicionamento agradavel no mercado e por ser competitiva.

Os motivos que levam 0s supervisores a continuarem na empeEgasuperiores aos
motivos que os levariam a deixar a empresa. Com esses dados$iteejpdentificar a satisfagédo
dos supervisores, confrontando, assim, com o indice da eseatordprometimento que

comprovou um nivel alto de comprometimento com a organizagao.

4.4.2 Dos funcionarios

Quanto a pesquisa aplicada nos funcionarios da empresaeguada questdo aberta
trata dos aspectos que os fazem continuarem a trabalbarpnasa estudada. As respostas que se
destacam séo: 28 (vinte e oito) dos pesquisados se agradamopamunidade de ter um salario,
26 (vinte e seis) pelo plano de saude, 21 (vinte e um) dosigentes com o plano de
participacdo dos resultados da empresa, 15 (quinze) pelaseshde crescimento. De um modo

geral a grande maioria dos pesquisados se prendem a quedtdiés e beneficios oferecidos
pela empresa.
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Aspectos que o fazem trabalhar na empresa X

Fazer um bom curriculo
empresa grande

Seguro funeral

Ambiente de trabalho

Ndo consegue outro emprego
Horario noturno

Perto de casa

Sem escolha

Sou obrigado a trabalhar
Reconhecimento

Chance de crescimento
Auxilio Graduagdo

Cursos dados pela empresa
Plano de participacdo de resultados
Plano de saiade

Salario

Beneficios

Gréafico 27: Aspectos que o fazem trabalhar na empresa X
Fonte: Elaboragdo do autor, 2008.

E importante destacar que 9 (nove) dos participantes catncque ndo conseguem
outro emprego, 1 (um) ndo tem escolha e 1(um) sente-se abagmdbalhar. Essas 11 (onze)
ocorréncias afetam a aumento do comprometimento, posranque esses funcionarios, de
alguma maneira, ndo estao efetivamente de acordo com a arepré@s estdo satisfeitos com sua
situacdo atual. Além disso, mostra 0 comprometimento cantiomde eles sdo obrigados a
trabalhar na empresa estudada apenas pelo salario e beneficio.

A terceira questéo trata dos aspectos que desagradam ofpaates a trabalhar na
empresa estudada. Dentre os resultados relevantes a pesaefigawbs que 21 (vinte e um) dos
participantes por fazerem servico pesado, 19 (dezenovegntmmm do salario baixo, 19
(dezenove) por trabalharem no horario noturno, 9 (nove) por poucsicEne 9 (nove) por ndo
terem oportunidade de crescimento.

Além disso, as respostas relacionadas a relacdo corefia amostram que onde 11
(onze) se manifestaram com desagrado na empresa e 8 (0ito) iperdspunida.

Dos participantes pesquisados 11 (onze) se desagradaer goretcomer todo dia no
restaurante da fabrica, 12 (doze) pela empresa nao ofereegefeatdo para quem trabalha na
fabrica e 6 (seis) pela empresa nao oferecer vale transporte paraitijiza moto.

Com a pesquisa observou-se que os funcionérios ficam nasanpor fatores como ter
uma renda, por beneficios oferecidos, por ndo ter outr@aoogpe trabalho, por ser obrigado a
trabalhar, por ter familia e ter que sustenta-la, aaniaatio pelo comprometimento continuo, e
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isso envolve o lado financeiro do funcionario, que € movidosptario melhor e beneficios
maiores. Os dados também mostram que os funcionarios \sualZ empresa como
oportunidade de crescimento e desenvolvimento profissional.

Analisando pelo seu tipo de comprometimento pode-seafigoe os funcionarios que

se consideram obrigados a trabalhar na organizacéo, saficaldsesicomo normativos.

Aspectos que Desagradam

Comer todo diana Puras

MNao da V. R. pra quem trabalha na fabrica
MNao da V. T. pra quem vem de moto
Relagdo com a chefia

Poucos beneficios

Tudo na empresa

Trabalho escravo

Sem oportunidade de crescimento
Equipe desunida

Salario baixo

Horario noturno

Servigo pesado

Gréfico 28: Aspectos que o desagradam na empresa X
Fonte: Elaborag&o do autor, 2008.

Com relacéo aos aspectos negativos a organizacao osspdsgucomentaram sobre o
trabalho ser pesado, pelo horario noturno, relacdo com a chefigpe dgaunida. Isso mostra que
ha um descontentamento por parte dos funcionarios campeega. Provavelmente por ser um
setor que possui sua maioria como auxiliar de estoque, (e teabalho pesado e os turnos de
trabalhos noturnos.

A quarta questdo aborda os motivos que levariam o pesquisado da empresa
estudada. Dentre as respostas obtidas 19 (dezenove) comensatargobaixo, 19 (dezenove)
sairiam por melhor oportunidade em outra empresa, 18 (depaitopeneficios melhores, 13
(treze) por fazerem servigo pesado e 13 (treze) sapaamm cargo melhor oferecido em outra
empresa. Importante mencionar que somente 4 (quatro) sgioamroblemas familiares e 6
(seis) por mudanca de cidade. Pelas respostas obtidas peseetpee somente 3 (trés) sairiam
por problemas com relacdo a chefia. Esta questdo séaejocomprometimento continuo dos

funcionarios, onde os mesmos buscam em sua maioria, apenas melhorasréiaa
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Motivos para Sair da Empresa

Servico pesado

Problemas familiares

Carga horaria grande no verao
Relacdo com a chefia

Mudar de horario

Cargo melhor

Beneficios melhores

Salario Baixo

Mudanca de cidade

Outro emprego

Gréfico 29: Motivos para sair da empresa
Fonte: Elaborag&o do autor, 2008.

Os dados mostram os motivos que levam os funcionariag @& empresa. A maioria
esta descontente com o salario, o considerando baix@nsaidr outro emprego que oferecesse
melhores beneficios e oportunidade de crescimento. Uma misairia por problema com
familiares, mudanca de cidade ou relacdo com a chefia.

4.4.3 Dos ex-funcionarios

A quarta questédo trata do motivo da saida dos ex-funcionarge pediu demissao ou
foi demitido. Pelos resultados nota-se um equilibrio easreopcbes de saida, onde 8 (oito)
pediram demissdo da empresa estudada e 5 (cinco) foram demitides\pedaa.

Os resultados mostram que os motivos que levaram os pEsopIs pedir demisséo, 5
(cinco) responderam que foi por outra oportunidade de empreguaempresa, 2 (dois) por
falta de oportunidade de crescimento, que pode ser relacionadoti@o anterior. Também com
duas respostas, o motivo de distancia da empresa e da resii@npesquisados e salario baixo.
Obteve-se somente 1 (uma) resposta com o0 motivo da saidieanda alta de trabalho e
esforco fisico.
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Pedido de demissao

Esforgo fisico

Salario

Local de trabalho distante
Demanda de trabalho alta

Falta de oportunidade de crescimento

QOutro emprego

Gréfico 30: Pedido de demisséao
Fonte: Elaboragdo do autor, 2008.

Os motivos que levaram a empresa a demitir os funciopnamesvisdo dos ex-
funcionarios, 2 (dois) responderam que foi por falta de motiva@a outros motivos foram por

furto, por ritmo baixo de producéo e por assiduidade, por pegar muitaatesta

Demitido - percep¢do dos ex-funciondrios

Baixa assiduidade

Baixa produgao

Furto

Motivacao

Grafico 31: Demitidos
Fonte: Elaborag&o do autor, 2008.

Chiavenato (1994, p.159) comenta que, “Em toda a organizacdo saudérre oc
normalmente um pequeno volume de entradas e saidas de recumso®$y ocasionando uma
rotatividade meramente vegetativa e de simples mariidedQ sistema”. Dentre as resposta
adquiridas pela pesquisa, os ex-funcionarios, em sua maedaam demissdo, na maior parte
por insatisfagcdo com a empresa trabalhada.

A questao cinco pergunta aos ex-funcionarios se eles tiptaamos de ficar mais tempo
na empresa, 6 (seis) responderam que sim e 7 (sete) que nméoti@s daqueles que disseram
gue sim foram por oportunidade de crescimento, onde 4 (quaspdnderam, e 2 (dois) por

gostar de trabalhar na empresa, por satisfacao.
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Ex-funciondrios que tinham planos na empresa

Satisfacdocom a empresa 2

Oportunidade de crescimento 4

Gréfico 32: Ex-funcionarios que tinham planos na empresa
Fonte: Elaborag&o do autor, 2008.

Dentre as respostas negativas 2 (dois) alegaram fagatiscom o trabalho, 1 (um) por
considerar um trabalho temporario e 4 (quatro) por nao tepgeiva. Poder ser visualizado na
tabela que segue.

Ex-funciondrios que ndo tinham planos na empresa

Sem perpectiva 4
Trabalho temporério 1

Insatisfacdo com a empresa 2

Gréfico 33: Ex-funcionarios que ndo tinham planos na empresa
Fonte: Elaboragéo do autor, 2008.

Dentre as respostas obtidas percebe-se, apesar daz8atmfmesentada com a situacao
atual dos ex-funcionarios, que ha um equilibrio entre assespdsso mostra que mesmo com a
insatisfacdo em diversos pontos apresentados, os er+#farios desejavam de alguma forma
continuar na empresa. Esse envolvimento pode ser classifa@do normativo, suprindo
somente suas necessidades pessoais sem ter a visGmgloroetimento com a empresa, com
importancia maior nos aspectos financeiros e de seguranca.

A sexta questdo pergunta aos ex-funcionarios se foi boasfidet® sair da empresa X.
Os resultados mostram que 9 (nove) consideram uma boa dediséguatro) que nao foi uma
boa deciséo.

Dentre as respostas quanto aos ex-funcionarios que camsidena boa decisdo ter
saido da empresa X, 2 (dois) justificaram por nao ter yoeumidade de crescimento, 2 (dois)
por insatisfacdo com a empresa X, 1 (um) por trabalhantistla empresa X e 4 (quatro) pelo
salario.
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Boa decisdo de ter saido da empresa X

Salario 4
Local de trabalho distante 1
Insatisfacdo com a empresa 2
Faltade oportunidade de 2
crescimento

Grafico 34: Boa decisédo de ter saido da empresa X
Fonte: Elaborag&o do autor, 2008.

As respostas dos ex-funcionarios que alegam nado terem tamaaldoa decisdo, 3
(trés) relatam que na empresa X tinham salario melbeneficios e 1 (um) por atualmente estar
desempregado.

Decisao ruim de ter saido da empresa X

Desemprego 1

Beneficios e salario 3

Grafico 35: Decisdo ruim de ter saido da empresa X
Fonte: Elaborag&o do autor, 2008.

Para os pesquisados que estao trabalhando atualmentia quéestao pergunta se a
empresa atual oferece melhores condicfes de trabalho cdapar&mpresa X, onde se obteve
10 (dez) respostas sim e 3 (trés) que nao.

Os motivos apresentados pelos pesquisados que afirmam queobsieem melhores
condicdes de trabalho 1 (um) coloca que hoje é reconhecido pelaserapual, 3 (trés) por
satisfacdo com a empresa, 1 (um) por trabalhar proximo dasagiteal e 5 (cinco) por estarem

ganhando um melhor salario.
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Empresa atual - melhores condi¢des de trabalho

Saldrio
Distancia do local de trabalho
Satisfacdo com a empresa

Reconhecimento 1

Gréfico 36: Empresa atual — melhores condicdes de trabalho
Fonte: Elaboragdo do autor, 2008.

As respostas obtidas quanto as piores condi¢cdes da emi@seomparado a empresa
X apresentados pelos pesquisados, 1 (um) afirma que néo Eugsuo em carteira de trabalho e

2 (dois) por descontentamento com salarios e beneficios.

Empresa atual - piores condigdes de trabalho

Saldrio e beneficio

Sem carteira assinada

Grafico 37: Empresa atual — piores condi¢8es de trabalho
Fonte: Elaboragéo do autor, 2008.

A oitava questdo pergunta aos pesquisados se voltariam fhdraba empresa X, 9
(nove) responderam que sim e 4 (quatro) que nao voltariam. @snipge voltariam, 4 (quatro)
responderam que voltariam para empresa, se ocupar outra f@n¢fés) com aumento no
salario, 1 (um) voltaria se fosse no horario diurno, 1 (um)d#dargue o Unico empecilho é a

legislacdo e 1 (um) se fosse mais perto de sua casa.
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Motivos que voltariam a trabalhar na empresa X

Salario
Distancia mais perto
Em outro horério 1

Em outra funcao

Gréafico 38: Motivos que voltariam a trabalhar na empresa X
Fonte: Elaboragdo do autor, 2008.

Das respostas dos ex-funcionarios que ndo voltariam a wmabelrempresa X, 3 (trés)

nao voltariam por causa do salario baixo e 1 (um) por insatisfagia empresa X.

Motivos que ndo voltariam a trabalhar na
empresa X
Salario 3
Insatisfacdo com a empresa 1

Grafico 39: Motivos que néo voltaria a trabalhar na empresa X
Fonte: Elaboragéo do autor, 2008.

Apesar da insatisfacdo apresentada anteriormente dos@anarios pela empresa X,
observou-se que grande parte dos pesquisados voltaria a trateleanpresa estudada. Isso
significa o baixo comprometimento com a empresa e qupoodg comprometimento dos ex-
funcionarios € continuo, onde os mesmos entram e saeneng@gsas devido a questdo

financeira.

4.5 RELATORIO DE DESLIGAMENTO DO SETOR DE ARMAZEM

A analise do relatério de desligamento da empresa (Angxedizado no ano de 2007,

apresenta as justificativas dos desligamentos da empr&3bs¥rva-se no grafico a seguir que,
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dos 34 ex-funcionarios do periodo de 2007, 20 (vinte) dos pesquissgposideram que a saida
foi por motivo de término de contrato de experiéncia, 4 (quptmopedido de demisséo, 2 (dois)
foram demitidos sem justa causa e 1 (um) demitido pta fimisa. E importante comentar que a
maioria (41%) ndo passou do contrato de trés meses deéexgeerdou desistiu de trabalhar na

empresa.

Motivo do Desligamento

B Demitido com Justa
Causa

B Demitido sem Justa
Causa
Pedido de Demissao

B Término de contrato

Gréfico 40: Motivo do desligamento
Fonte: Elaborag&o do autor, 2008.

7

O grau de insatisfacao e rotatividade € mais evidente rumlhsalores que atuam no
periodo noturno. O baixo indice de comprometimento iderdificgpela escala de
comprometimento (nivel 1,8), justifica a saida de funciosapor pedido de demissdo e
demitidos por término de contrato de experiéncia. Na visdo de Spector (2004, p. 242)

Uma vez que o comprometimento se refere a ligacdo dasapessm seu trabalho, ele
deve ser relacionado a rotatividade. Aquelas com baixo nivebm@rometimento
devem ter maior probabilidade de se demitir de seus emprego® @s individuos com
alto comprometimento.

As justificativas apresentadas pela empresa, por suaapeataram 9 (nove) motivos
diferentes, entre eles: 2 (dois) por alto indice desfatatestados, 4 (quatro) ndo aprovaram no
periodo de experiéncia, 1 (um) por desmotivacao e baixo remainie(um) por brincadeiras no
trabalho, 1 (um) por falta de postura, 1 (um) por abandoricatalho, 1 (um) por suspeita de

arrombamento, 1 (um) por furto e 2 (dois) por influéncia negasiveguipe.
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Justificativas da empresa

m Alto indice de faltas e atestados
®m Abandono de trabalho

m Suspeita de arrombamento
mBaderna

m Influéncia negativa na equipe

m Brincadeiras no trabalho

m Desmotivacdo/Baixo rendimento
m Nao aprovado na experiéncia

Furto

Gréfico 41: Justificativas da empresa
Fonte: Elaborag&o do autor, 2008.

O fato dos colaboradores ndo serem aprovados no periodpetércia, leva a varias
conclusdes, como desempenho baixo, falta de experiéncia profise@madaptacéo a cultura da
empresa e fatores técnicos. Essas justificativas possarégs fnfluéncias na rotatividade. No
periodo de experiéncia a empresa tem a oportunidade de idewutifiegil do colaborador, porém
0 comprometimento nem sempre pode ser medido nesse tempo.

Nas justificativas apontadas pelos ex-funcionarios, 9 (nalejaram ter saido da
empresa por insatisfacdo salarial ou outro empregoinbojcpor desmotivagédo, 2 (dois) por
inadaptacédo ao horario de trabalho e 2 (dois) por falta déuotade de crescimento. Dentre as
respostas 1 (um) saiu da empresa por mudanca de cidade e, tanfib@npor relacionamento
com colegas de trabalho. Reforgando novamente o baixo compronetar@somprometimento

continuo.
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Justificaticas do funcionario

m Insatisfagdo salarial/Outro
emprego

m Falta de oportunidade de
crescimento
B Desmotivacdo

® Relacionamento ¢/ colegas

®m Mudanga de cidade

m Inadaptacdo ao Horario

Gréfico 42: Justificativas dos funcionarios
Fonte: Elaborag&o do autor, 2008.

7

Com os dados apresentados € possivel perceber, na visaamaborador, que as
justificativas que se destacam sao insatisfacao cdmricealopcao de trabalhar em outra empresa;
outro motivo é a desmotivacdo. A desmotivacdo leva a unenwiaito de faltas e desinteresse
pelo trabalho e pela organizagéo.

As entrevistas de desligamento séo realizadas nas empresas @fmtiflear os pontos
positivos e negativos da organizacdo, partindo das resposidasplsdo analisadas as razfes
internas e externas que levam os individuos a sairem da empiéa/EBIATO, 1994, p.165).

A insatisfacdo e a desmotivacdo sdo fatores fortes queelaeionam como o
comprometimento que o funcionario tera com a organizacaena, disso, com 0s motivos da
rotatividade. Com o relatério disponibilizado pela empresa possivel perceber que o grau de
comprometimento pode influenciar no indice de rotatividadend@aresa, visto as justificativas
apresentadas.

4.6 COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL E ROTATIVIDADE

Neste trabalho 0 comprometimento organizacional e avidide foram relacionados, e
com base nas pesquisas observou-se que existe comprometpoemarte dos supervisores.
Dois sédo do tipo afetivo, por se identificar com os w&ata empresa, se sentido parte dela e por
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gostar de trabalhar na organizacdo e um normativo, pois desenvolveu Stea maenpresa com
base em oportunidades, por esse motivo tem o dever de comprometimento.

Os tipos de comprometimento podem ser identificados atrdeéatitudes diante de
situacdes decorrentes no trabalho. No tipo afetivo o individucyeaera si o desejo, o orgulho de
permanecer na empresa e a lealdade, jA no normativo apresbrigaedo do individuo perante a
organizacao, por meio do dever de retribuir as acles in@egtela empresa. (BASTOS, 1993, p.
54-58).

Utilizando a piramide de Maslow observa-se nos resultatbsios nas pesquisas
realizadas com os supervisores que suas necessidadesssHicadas como de status e estima,
gue segundo Maslow (2000, p.2), “a necessidade de estima envolvetn apeeciacdo, a
autoconfianca, a necessidade de aprovacao social e de respeitasi@stigio e consideracao,
além do desejo de forca e de adequacdo, de confianca perantedo, nmdependéncia e
autonomia”.

Com base nas necessidades de auto-realizacdo expostasyyrvisores da empresa
X, pode-se confirmar a idéia de que o comprometimento & géwaiaterna do individuo, como
uma forgca que o motiva, relacionada diretamente com pesseagas e valores. (COHEN E
FINK, 2003, p.259).

Com a caracterizagao inicial percebeu-se que aqueles guadesam que sdo casados
e possuem filhos ficam mais tempo na empresa, pois presisstentar uma familia, também
agueles que possuem uma idade maior permanecem mais tempo na engeessaeio de uma
estabilidade e pelo fato de achar que o mercado de trat@dhiva absorvé-los. Esta questao foi
verificada, pois de todos os 13 funcionarios que ficam de = &anos ou acima de 3 anos no
setor estudado, séo casados ou amasiados e tem filhos.

Observado o nivel de escolaridade dos pesquisados nota-se que quishtixaamaior
€ a rotatividade e menor o comprometimento, como segue no grafico, gmasxo
comprometimento neste caso € continuo onde os mesmos buscasagpracessidades
primarias como alimentacéo e seguranca, que de acordo com a tédaslo, podem ser
definidas como necessidades fisiologicas e de seguranca, que dsde da piramide definida

pelo mesmo.
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Escala de comprometimento em relacdo a escolaridade dos
funcionarios

De ensino médio completo até superior _ 2,71
Até ensino médio incompleto — 1,84

Grafico 43: Escala de comprometimento em relacado a escolarsladectbmarios
Fonte: Elaboragdo do autor, 2008.

De acordo com Maslow (2000, p.2) “as necessidades fisiologioastituem a
sobrevivéncia do individuo e a preservacao da espécie: alimzreag@, repouso, abrigo, etc. As
necessidades de seguranca constituem a busca de protecao contraaameeacao, a fugae o
perigo”.

A pesquisa apresentou que os funcionarios e ex-funcionariasirges operacionais
ficam pouco tempo na empresa, pois desenvolvem atividades pesaasayuns casos, no
periodo noturno, o que dificulta uma maior identificagdo comnservico. Com isso, 0O
comprometimento torna-se continuo, logo a rotatividade aiamgela pré-disposicdo desses
funcionarios em buscar algo que apresente melhores condicdes spa vida. O
comprometimento do individuo no trabalho ocorre quando o inaiydgucebe o que quer e que
suas necessidades podem ser atendidas. (KANAANE, 1999, p.86).

O tipo de comprometimento identificado nos funcionarios e uegibnarios,
principalmente nos cargos de auxiliar de estoque, é id@atificomo continuo ou instrumental,
gue é baseado nas necessidades, através do lado finafamar@go a sua seguranca. Ja os
auxiliares administrativos e analistas verificaram-se a busaapeittunidade de crescimento.

O comprometimento continuo ou instrumental ocorre pdo rde motivacdes como
salarios e beneficios, os individuos priorizam asasiies de troca, recompensa, e a busca por
maior possibilidade financeira para suprir suas necessidgadsscustos da sua vida pessoal.
(BASTOS, 1993, p.54-58).

Foi possivel identificar que existe uma relagédo entrengpcometimento organizacional
e o indice de rotatividade na empresa X. Com seu compreargt continuo e o indice da escala
de comprometimento baixo, os funcionarios ficam vulnesagedesmotivacdo, insatisfacéo e,
logo, as oportunidades externas.

Os dados da pesquisa possibilitam uma analise ampla no qespi#to aos principais
fatores que elevam o grau de comprometimento. De todos @sigaetos, obteu-se fatores como
salério, beneficios e oportunidades de crescimento. Destpeincipais fatores que aumentam a

rotatividade observou-se que entre os supervisores e funcsrfaream colocados salario,



79

beneficios e oportunidade melhores. Ou seja, estes mefigoes mesmos que fazem com que
eles permanecam e saiam da empresa.

O fator salario nem sempre é o0 Unico importante, conuiservou na pesquisa com o0s
supervisores, onde apresentaram interesses de crescimeisigal e reconhecimento, que sao
as recompensas sociais e psicolégicas. Ja o resulttido nh pesquisa com os funcionarios, a
recompensa palpavel (salario e beneficios) é um fatorrienge para seu comprometimento.
Como mostra o autor SANCHES (1996), sdo trés os fatoresfagjoeecem o aumento do
comprometimento organizacional: o0 ambiente de trabalho (@ayzfiu, a profissdo, o grupo, o
sindicato), o local de trabalho (a autonomia, a tecnologiaptasgs) e recompensas (salarios
diretos e indiretos, o status e a carreira). Pararasdioarios mostrou-se importante fatores como
recompensa, mais precisamente os salarios diretos e indiretos

Diante desses dados pode-se considerar coerente a relaedmaexo comprometimento
e alta rotatividade, ou seja, se o funcionario estiver desgentom os fatores apresentados o
grau de comprometimento diminui e consequentemente aumenta a radgtivid

Com a pesquisa realizada pbde-se perceber o tipo de compronetine supervisores,
funcionarios e ex-funcionarios, a fim de analisar a &lague existe entre comprometimento

organizacional e rotatividade.
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5. CONSIDERACOES FINAIS

O presente trabalho de concluséo de curso apresenta&orelsice comprometimento
organizacional e rotatividade no setor de armazém da empre8s ¥azOes que levaram os
funcionarios a pedir demissdo ou a serem demitidos edifsiamente ligados ao
comprometimento continuo.

A rotatividade pode representar a saida de bons funciongtiessdo absorvidos por
empresas concorrentes, ou mesmo, o desemprego gerado porsumévaedo pode levar a um
desinteresse profissional. A organizacao precisa estaaaes seus funcionarios por meio de
participacdo mais efetiva da chefia, como interacdonameentos, reunides com a equipe,
avaliacao, entre outros.

Tendo em vista que o mercado de trabalho esta inchadop®risnidades de empregos
sdo menores, verificou-se que mesmo assim, a empresacémsEgue manter seus funcionarios,
pois ndo trabalha nem com a dimensdo social (ambienteal@ho, interacdo de equipe e
esquemas motivacionais) e nem com a dimensao fisicai¢saléeneficios), fazendo com que
sua rotatividade seja elevada.

A pesquisa realizada mostrou que had um grau de comprometinadtotonos
supervisores, um comprometimento movido por autoestima, pelo désemrescimento e
desenvolvimento profissional e pela satisfacdo de trabalhamemempresa que reconhece seu
trabalho.

A pesquisa mostrou um baixo grau de comprometimento nos furiomik empresa.
Héa insatisfacdo com o salario, beneficios, ambienteratmalho, falta de oportunidade de
crescimento, desenvolvimento profissional, que se mostranteezom a pesquisa realizada com
os ex-funcionarios. A rotatividade no setor estudado opareesses fatores apresentados pelos
funcionarios e ex-funcionarios.

Na realizacdo do trabalho obeservou-se uma limitacdo @agdo ao tempo da
pesquisa, realizado no decorrer do ano, portanto pasrestendida, sugiro uma continuacdo da
pesquisa por parte da empresa e/ou outros académicos. Aspepgderia ser futuramente
aplicada em outros setores da empresa, com a finalidaaleatigar o grau de comprometimento
organizacional da empresa como um todo.

Como sugestao para empresa, trabalhar a questédo da lideranca doswsepgrara com
seus funcionarios, pois com a pesquisa realizada observou-sa gigfiem dos pesquisados, a
figura de lider ndo influencia no comprometimento da pessoap caostra a tragetoria dos 03
(trés) supervisores que comecaram na empresa estudada com fiengdes operacional.
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A empresa poderia trabalhar a qualidade de vida no trabalhopgiorde programas
juntamente com a area de recursos humanos e profissionasicdigia, a fim de buscar uma
melhor relagdo com seus funcionéarios e um agradavel ambientbaladra

Concluindo, observou-se uma relagcdo entre o comprometintggémizacional dos
funcionarios do setor de armazém na empresa X e aviddate®, tendo em vista que os
trabalhadores deste setor, além de apresentarem um balice ide comprometimento,
apresentam predominancia do comprometimento continuo. Assido, oportunidades melhores
de trabalho, no que se refere a salarios, beneficios e decaiabalho, ainda que minimas,

configuram-se como estimulos suficientes que justificam o dedigandos funcionarios.
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APENDICE A — Entrevista para os funcionarios

Nome:

Sexo: () masculino ( ) feminino
Idade:

Escolaridade:

() Fundamental incompleto () Fundamental completo

( ) Ensino Médio incompleto () Ensino Médio completo

() Educacédo Superior incompleto () Educacédo Superior completo
( )P6s-Graduacédo incompleta () Pés-Graduacao completa

Estado civil: () solteiro(a) ( ) casado(a) ( ) separado(a) @vo(a) ( ) vivojunto (

) outro. Qual:

Filho(s): ( ) nédo ( ) sim. Se sim, quantos:

Cargo:
Setor/Area em que trabalha:

Tempo de servico na empresa:

Entrevista para funcionarios

12 questdo: Quais sao seus planos profissionais para 0s proximos 2 anos?

22 questdo: Tendo em vista a sua relacdo com a empresayaaesc5 principais aspectos que
Ihe fazem trabalhar aqui?

32 questdo: Tendo em vista a sua relacdo com a empresa, descrevamgdspaspectos que lhe

desagradam?

42 questao: Quais os motivos que lhe fariam sair desta empresa?
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APENDICE B — Roteiro da entrevista com supervisores

12 quest&o: Como € sua relagdo com os seus subordinados?

2° questao: O que vocé entende por comprometimento organizacional?

32 questdo: Os funcionarios do setor de uma maneira geral, sdo corgmsPet

42 questao: O que vocé faz para que seus subordinados figuem mais comps@metid

52 questdo: A empresa oferece uma estrutura adequada paizag&ealas atividades dentro do

setor de armazém? Quais sdo estas estruturas?

62 questdo: O que vocé acha que a empresa deveria ofereceerpana funcionario mais

comprometido?

72 questao: Quais séo os principais motivos que o levam a demitir uonfuia?

82 questdo: Em sua opinido, quais os motivos que levam asgagsedirem demissao do setor

de armazém?

9° questao: O que vocé pode mudar em sua gestéo para diminuir 0 grau ddadéa¢\aumentar

o0 comprometimento de seus subordinados?
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APENDICE C — Questionario com os ex-funcionarios.

Nome:

Sexo: () masculino () feminino
Idade:

Escolaridade:

() Fundamental incompleto () Fundamental completo

() Ensino Médio incompleto () Ensino Médio completo

() Educacédo Superior incompleto () Educacédo Superior completo
( )P6s-Graduacédo incompleta () Pés-Graduacao completa

Estado civil: () solteiro(a) ( ) namorado(a) ( ) casado(a)sdparado(a) ( ) vilvo(a)

( ) vivojunto ( ) outro. Qual:

Filho(s): ( ) né&o () sim. Se sim, quantos:
Cargo:

Setor/Area em que trabalha:

Tempo de servigo na empresa:

Questionario

12 questdo: Como esta sua situacéo profissional atualmente?

2° questao: Porque vocé escolheu trabalhar na empresa anterior?

3° questao: Como era a sua relacdo com a empresa?

4° questao: Qual foi o0 motivo da sua saida da empresa? Vocé foi demiticbuodgueissao?

5° questéo: Vocé tinha planos para ficar mais tempo na empresaranter

62 questdo: Foi uma boa decisdo sair da empresa antémafisgndo sua situacdo anterior e

atual)



72 questao: Caso esteja trabalhando, a empresa atual oferece mellticéesde trabalho?

82 questdo: Vocé voltaria a trabalhar na empresa anterior?

92 questado: Tem alguma critica ou sugestao para a empresa em que foiafkesligad
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ANEXO A — Escala de Comprometimento organizacional para funcionarios

Leia cada uma das questdes abaixo e marque “X” de acamsu@ posicao (Sempre,
Quase sempre, Quase nunca, Nunca) em cada uma delas.

FATORES/DIMENSOES

1. Refiro-me & empresa onde trabalho com
uma grande instituicdo para a qual é 6timo
trabalhar.

2. Julgo que os meus valores sdo muito
parecidos aos valores defendidos pela empjesa
onde trabalho.

3. Sinto-me orgulhoso dizendo as pessoas fue
sou parte da empresa onde trabalho.

4. A empresa onde trabalho realmente inspija o
melhor em mim para meu desempenho no
trabalho.

5. Sinto-me contente por ter escolhido esta
empresa para trabalhar, comparando com
outras empresas.

6. Discordo das politicas da empresa onde
trabalho, em assuntos importantes relaciong
aos seus trabalhadores.

7. Interesso-me pelo destino da empresa o
trabalho.

8. Acredito que esta empresa é a melhor dg
todas as empresas para se trabalhar.

9. Considero que decidir trabalhar nesta
empresa foi um erro de minha parte.

10. Sinto-me pouco leal a empresa onde
trabalho.

OBRIGADO POR SUA COLABORAGCAOQ!

Fonte: (Bastos, 1995)
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ANEXO B — Escala de Comprometimento organizacional para ex-funcionarios

Escala de Comprometimento organizacional para ex-funcionéarios

Leia cada uma das questdes abaixo e marque “X” de acamsu@ posicao (Sempre,
Quase sempre, Quase nunca, Nunca) em cada uma delas.

FATORES/DIMENSOES Sempre Quase | Quase| Nunca
Sempre| Nunca

1. Refiro-me & empresa onde trabalhava cogno
uma grande instituicdo para a qual é 6timo
trabalhar.

2. Julgo que os meus valores sdo muito
parecidos aos valores defendidos pela empjesa
onde eu trabalhava.

3. Sintia-me orgulhoso dizendo as pessoas|fjue
eu fazia parte da da empresa onde eu
trabalhava.

4. A empresa onde trabalhava realmente
inspirava o melhor em mim para meu
desempenho no trabalho.

5. Sintia-me contente por ter escolhido esta
empresa para trabalhar, comparando com
outras empresas.

6. Discordava das politicas da empresa ondg eu
trabalhava, em assuntos importantes
relacionados aos seus trabalhadores.

7. Interessavane pelo destino da empresa o
trabalhava.

8. Acreditava que esta empresa era a melhdr de
todas as empresas para se trabalhar.

9. Considerava que decidir trabalhar nesta
empresa foi um erro de minha parte.

10. Sintia-me pouco leal & empresa onde
trabalhava.

OBRIGADO POR SUA COLABORAGCAOQ!

Fonte: (Bastos, 1995)



ANEXO C — Relatério de demitidos em 2007

DEMITIDOS ESTOQUE - 2007

Demissoes por Més

Admissdes por Més

Janeiro 4 Janeiro 1
Fevereiro 1 Fevereiro 5
Margo 5 Margo 6
Abril 4 | Abril 2
Maio 1 Maio 3
Junho 2 Junho 1
Julho 3 Julho 2
Agosto 2 Agosto 1
setembro 4 setembro 9
Outubro 2 Outubro 0
Novembro 1 Novembro 3
Dezembro 5 Dezembro 3
TOTAL 34 | TOTAL 36
Motivos dos Desligamentos Cdéd. | Nimeros de Desligamentos %
Demitido com Justa Causa 1 2 5,88
Demitido sem Justa Causa 2 8 23,52
Pedido de Demisséo 4 10 29,43
Término de contrato 20 14 41,17
Total 34 100
Justificativas da Empresa % | Justificativa do Colaborador %
Alto indice de faltas e atestados 2 Insatisfacdo salarial/Outro emprego 9
Abandono de trabalho 1 Falta de oportunidade de crescimento 2
Suspeita de arrombamento 1 Desmotivagdo 5
Baderna 1 Relacionamento c/ colegas 1
Influéncia negativa na equipe 2 Mudanca de cidade 1
Brincadeiras no trabalho 1 Inadaptacdo ao Horério 2
Desmotivagao/baixo rendimento 1

N&o aprovado na experiéncia 4

Furto 1

Total 14 |Total 20

Fonte: (Recursos humanos da empresa X, 2008)
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ANEXO D — Termo de consentimento para funcionarios e ex-funcionérs

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

Estou sendo convidado(a) a participar da pesquisa “Analis&kedacido entre
Comprometimento Organizacional e Rotatividade no Setor de Armdaé&tmpresa X”, realizada
pela graduando do curso de Psicologia da Universidade do Sahtke Catarina, Victor Hugo de
Siqueira, sob a orientacdo da Prof. Dr. IUri Novaes Luna.

Esta coleta de dados sera realizada em concordancia cpnncipios éticos de
pesquisa envolvendo seres humanos, tendo como fundamentosalsicBRes do Conselho
Nacional de Saude n° 196, de 10 de outubro de 1996, e n° 251, de OStaelead®97,
sendo que todos 0s envolvidos nesta pesquisa comprometemager 0 anonimato dos meus
dados.

Minha participagdo no projeto consistira em responder a ustiQuario e uma
escala de comprometimento organizacional, que durara aproximai@aB0 minutos, para ser
tabulado posteriormente, sera feita no auditorio industidalempresa pesquisa, na Grande
Florianopolis. N&o estdo previstos desconfortos, riscos atraogimentos durante a realizagcao
da entrevista. O pesquisador prestara quaisquer esclaredmerteu julgar necessarios antes e
durante a realizagdo da mesma. Por ser uma pesquisa @ssatexclusivamente cientifico, a
gual aceito participar espontaneamente, sei que possordesjgtilquer momento, inclusive sem
motivo nenhum, bastando, para tanto, que informe ao graduando Nigjo de Siqueira 0 meu
nao prosseguimento, através do telefone (48) 8403-0494. Por serarol(apte sem fins
lucrativos, sei que nao serei remunerado(a). Meus dados de ideatifiserdo mantidos em sigilo
e a divulgacdo dos resultados tera como objetivoraross possiveis beneficios advindos da
pesquisa em guestédo, podendo ser utilizados em eventossecmtéficas. Estou ciente de que
poderei solicitar informagfes durante qualquer fase da pesquissiviecapos a publicacdo da
mesma.

Contatos com a pesquisadora poderéo ser feitos, a qualqueento, pelo telefone
acima mencionado.

Eu, , RG n° , telefone n°
, consinto em participar voluntariamente da pesquisazadeeapela
graduando Victor Hugo de Siqueira.

o,

Assinatura

Assinatura Pesquisador
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ANEXO E — Termo de consentimento para 0s supervisores

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

Estou sendo convidado(a) a participar da pesquisa “Analis&kedacido entre
Comprometimento Organizacional e Rotatividade no Setor de Armdaétmpresa X”, realizada
pela graduando do curso de Psicologia da Universidade do Sahtke Catarina, Victor Hugo de
Siqueira, sob a orientacdo da Prof. Dr. IUri Novaes Luna.

Esta coleta de dados sera realizada em concordancia cpnncipios éticos de
pesquisa envolvendo seres humanos, tendo como fundamentosalsicBRes do Conselho
Nacional de Saude n° 196, de 10 de outubro de 1996, e n° 251, de OStaelead®97,
sendo que todos o0s envolvidos nesta pesquisa comprometemaeater 0 anonimato dos meus
dados.

Minha participacdo no projeto consistira em responder a utmavisita, que durara
aproximadamente 50 minutos e sera gravada, para ser transcriteopostge e aplicado a escala
de comprometimento, seré feita na sala de reunides da empresagpesqGisande Florianopolis.
N&o estdo previstos desconfortos, riscos ou constrangimentos durealieagdio da entrevista. O
pesquisador prestara quaisquer esclarecimentos que eu julggRsarés antes e durante a
realizacdo da mesma. Por ser uma pesquisa de intesedgsivamente cientifico, a qual aceito
participar espontaneamente, sei que posso desistir a qualquento, inclusive sem motivo
nenhum, bastando, para tanto, que informe ao graduando Wietmr de Siqueira 0 meu nao
prosseguimento, através do telefone (48) 8403-0494. Por ser volatéris¢m fins lucrativos,
sei que nao serei remunerado(a). Meus dados de identifisegdo mantidos em sigilo e a
divulgacdo dos resultados ter& como objetivo mostrapassiveis beneficios advindos da
pesquisa em questdo, podendo ser utilizados em eventos eiebtédgas. Estou ciente de que
poderei solicitar informacdes durante qualquer fase da pesquissjviecapos a publicacdo da
mesma.

Contatos com a pesquisadora poderéo ser feitos, a qualqueento, pelo telefone
acima mencionado.

Eu, , RG n° , telefone n°
, consinto em participar voluntariamente da pesquisazadeeapela
graduando Victor Hugo de Siqueira.

o,

Assinatura

Assinatura Pesquisador
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