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“Insanidade é fazer sempre a mesma coisa e
esperar resultados diferentes”.

Albert Einstein



RESUMO

Nas ultimas décadas, tem-se observado uma preocupacdo crescente por
parte dos estudiosos das organizacbes com o tema do comprometimento
organizacional. O conceito de comprometimento insere-se na longa tradicdo dos
estudos que buscam identificar e compreender fatores pessoais que determinam o
comportamento humano no trabalho. O trabalho proposto busca mensurar o nivel do
comprometimento organizacional (CO) e quais dos tipos predominam dentro de uma
equipe de engenharia de desenvolvimento de produto de uma montadora de
automoveis. Para isso, sera utilizada uma pesquisa para mensurar o nivel de
comprometimento para identificar se o colaborador fica na empresa por uma
orientacdo afetiva, um reconhecimento de custos associados e dificuldades para sair
da empresa ou obrigagdo moral para permanecer na empresa.

Palavras-chave: Trabalho. Engenharia. Comprometimento Organizacional.



ABSTRACT

In the last decades it has seen a growing concern among scholars of
organizations with the theme of organizational commitment. The concept of
commitment is part of the long tradition of studies that seek to identify and
understand personal factors that determine human behavior at work. The proposed
work seeks to measure the level of organizational commitment (CO) and which types
predominate within a product development engineering team of a car assembly plant.
For this, a survey will be used to measure the level of commitment to identify whether
the employee is in the company for an affective orientation, recognition of associated
costs and difficulties to leave the company or moral obligation to stay in business.

Key words: Job. Engineering. Organization Commitment.
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1 INTRODUCAO

O presente trabalho visa estudar o grau predominante de comprometimento
organizacional (CO) de uma equipe de engenharia de desenvolvimento de produto e
validacdo de componentes de uma multinacional montadora de automoveis que

possui uma unidade de desenvolvimento de produto e manufatura situada no Brasil.

1.1 APRESENTACAO DO TEMA

O comprometimento das pessoas ha empresa € um conjunto de principios
gue se impdem progressivamente em todas as acdes de desenvolvimento da gestéo
de recursos humanos. (SA; LEMOINE, 1998).

Na area da psicologia comportamental, os estudos sobre comprometimento
do trabalhador procuram desvendar o que faz com que os individuos se diferenciem
na forma como reagem e enfrentam os desafios do seu contexto de trabalho.
Comprometer-se significa sentir-se vinculado a algo e ter o desejo de permanecer
naquele curso de acdo. (BASTOS; PEREIRA, 1997).

Isto quer dizer que cada um investe na empresa quando encontra
oportunidades correspondentes ao seu projeto pessoal e aos seus objetivos, e
também quando adere aos valores que constituem a cultura da empresa.

Na organizagdo, aquele que estd comprometido se identifica e adere aos
objetivos e aos valores da organizacéo, sendo capaz de exercer esforcos e de ir
bem além daquilo que sua funcédo exige para ajudar a empresa a atingir seus
objetivos e a reforcar seus valores.

O investimento profissional que o comprometido faz leva-o a adotar
comportamentos bem particulares vis-a-vis da organizacdo: sentimento de
responsabilidade, adesao, trabalho suplementar. (MEYER; ALLEN, 1997).

1.2 CONTEXTO

A competitividade e o rapido avanco tecnologico obrigam as empresas a
adquirirem formas de se manterem rentaveis e competitivas. A reducdo de custos

operacionais e a capacitacdo continua de colaboradores fazem parte do conjunto de
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medidas vitais para que as empresas consigam enfrentar o cenario atual que € um
cenario de forte crise econémica e crise no setor automotivo no Brasil.

Em paralelo a esse cenario, executivos e gestores das montadoras de
automoveis passam por diversas dificuldades de RH, consequentemente,
dificuldades em motivar as equipes para atender os objetivos de desempenho
definidos pela empresa no intuito de se manter competitiva e rentavel nesse
mercado que vive uma drastica queda de vendas. Internamente nessas empresas,
percebe-se a quantidade de pesquisas sobre comprometimento organizacional com
0 intuito de entender o nivel de CO que possam explicar comportamentos dos
colaboradores.

A situacao atual das montadoras reforca a necessidade de estudo sobre o
tema, pois, junto com outros gestores, foi identificado que a predominancia e a falta
de comprometimento organizacional podem ser uma das maiores dificuldades
encontradas na empresa que trabalho, sendo que sou gestor de uma equipe de
engenharia de desenvolvimento de produto e validacdo de componentes.

ApoOs analises de pesquisas internas da empresa realizadas em anos
anteriores, foi identificado que as maiores dificuldades ndo estdo ligadas aos
assuntos técnicos, porém, assuntos ligados ao indice de envolvimento dos
colaboradores. Considerando esses resultados de pesquisas anteriores sobre
deficiéncias que causam o0 baixo indice de envolvimento dos colaboradores,
mostram uma real necessidade profissional que tenho como gestor. Diante desse
contexto, o intuito do presente trabalho é de identificar o nivel e predominéncia do
comprometimento organizacional e diante dos resultados, entender possiveis causas
de baixo comprometimento, para posterior definicho de acdes de melhoria do

comprometimento organizacional da equipe considerada.

1.3 OBJETIVOS DA PESQUISA

1.3.1 Objetivo Geral

Identificar o grau de comprometimento predominante dos colaboradores da
equipe de engenharia de desenvolvimento de produto e validagdo de componentes
de motores, caixas de cambio, componentes de adaptacdo do motor ao veiculo e
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componentes de chassis de uma empresa multinacional atuante no setor automotivo

brasileiro.

1.3.2 Obijetivos Especificos

a) Definir questionario adequado para realizagcdo da pesquisa de coleta de
dados;

b) Identificar dentro da equipe definida os colaboradores elegiveis para
participacédo da pesquisa onde serdo coletados dados primarios;

c) Realizar a pesquisa de coleta de dados primarios com os colaboradores
elegiveis dentro da equipe definida;

d) Tabular os dados coletados;

e) Analisar os dados coletados;

f) Descrever os resultados obtidos.

1.4 JUSTIFICATIVA

No cenario atual do pais, onde a industria automotiva passa por uma das
piores crises no Brasil, notasse as dificuldades enfrentadas pelos gestores para
conseguir que as equipes atendam os objetivos de desempenho definidos pela
empresa. Cenario onde as empresas demandam um grau de comprometimento
cada vez maior de seus colaboradores para que estes consigam atingir os objetivos
determinados. Em contra partida, as empresas diminuiram ou até mesmo cortaram
investimentos em capacitacdo, condi¢cdes de trabalho e aumentos salariais, gerando
um grande desafio para manter um elevado grau de comprometimento entre

colaborador e empresa.

Estudo recente realizado junto com mais de 3.300 lideres empresariais e de
RH, em 106 paises, por uma sociedade privada, de responsabilidade
limitada, estabelecida no Reino Unido (DTTL - Deloitte Touche Tohmatsu
Limited) mostram que empresas estdo enfrentando uma crise eminente no
compromisso dos seus colaboradores e na capacidade que tém para reté-
los. Esse estudo revela que o nimero de entrevistados que avaliaram o
compromisso dos seus colaboradores como sendo “muito importante”
duplicou de 26% no ano passado para 50% este ano. Cerca de 60% dos
lideres empresarias e de RH afirmaram ndo ter um programa adequado
para medir e melhorar o compromisso de seus colaboradores.
(ASSOCIACAO DE PROFISSIONAIS DE CUSTOMER SERVICE, 2015).
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O Presidente do IBC mostra a importancia de estratégias de RH para evitar
a desmotivacdo e perda de produtividade. Outro fator importante
mencionado € a necessidade dos gestores buscarem compreender as
davidas e medos dos colaboradores e explicar de forma clara e aberta, qual
contexto e 0s reais objetivos da organizacdo. (MARQUES, 2015).

Considerando o exposto acima e relevancia do tema, considero um item
primordial para que as empresas consigam reter seus colaboradores e competéncia
de desenvolvimento de produto no intuito da industria automotiva retomar o
crescimento no Brasil e consequentemente, se tornar competitiva aos paises mais
desenvolvidos e justificar desenvolvimento de projetos no Brasil ao invés de diminuir

a engenharia local e manter somente a manufatura.
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2 REVISAO TEORICA

2.1 COMPROMETIMENTO NO TEMPO

Pesquisas cientificas tém sido realizadas sobre a importancia do
comprometimento do colaborador com a organizacao, entretanto, ainda em meio a
tantos debates, ndo se considera efetivamente que se tenha uma resposta para
essas perguntas, quando considerada a complexidade humana.

A pesquisa sobre comprometimento no trabalho ganhou forte impulso a
partir do final dos anos de 1970 e inicio dos anos 1980, periodo fortemente marcado
pela investigacdo do comprometimento organizacional. (BASTOS, 1993).

Os estudos sobre comprometimento organizacional buscam conhecer os
mestres do comprometimento e as consequéncias de um individuo comprometido
com o alcance dos objetivos organizacionais. O volume de pesquisas tem crescido
nas ultimas décadas. Isto se deve, em parte, ao fato de que o comprometimento
passou a ser considerado um indicio de comportamento no trabalho, envolvendo

aspectos relativos a rotatividade, absenteismo e desempenho.

O trabalho classico de Mowday, Porter e Steers (1982) transformou-se no
modelo dominante de pesquisa na area, sendo que esta se encontra
centrada na identificacdo dos antecedentes do comprometimento,
consolidando-se em uma estratégia de pesquisa, em suas linhas basicas,
se define pelo uso de dados quantitativos e emprego de analises
estatisticas crescentemente sofisticadas para detectar vinculos causais
entre dados coletados. Nos anos de 1980 comecaram a surgir 0s primeiros
textos de carater mais reflexivo sobre a investigacdo do comprometimento
no trabalho, apontando diretrizes cujo impacto s se fez sentir anos mais
tarde, com os trabalhos de Morrow (1983), Meyer & Allen (1984) e Reichers
(1985) que delineiam, em larga medida, os caminhos futuros da pesquisa
sobre comprometimento. (BASTOS, 1998, pag 31).

Nos anos 1990, o comprometimento passa a ser considerado como um
fendmeno multidimensional. A pesquisa dominante sobre comprometimento ainda
lida com as caracteristicas organizacionais como algo estatico, mais ou menos
permanentes, perdendo de vista o processo de mudanca em si. Apenas
recentemente surgem textos que se debrucam sobre os problemas subjacentes a
relacdo entre mudancas organizacionais e comprometimento com o trabalho.
(BOYD, 1992).
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A origem do termo técnico, na lingua inglesa, commitment, tem
guatro eixos de significados: a nocdo de confiar; a de encarregar,
comissionar, designar; de perpetrar ou desempenhar; e o significado de
envolver, juntar, engajar. Na linguagem cotidiana, muitos significados estao
associados ao uso desse conceito. Ferreira (1999) define o termo
comprometer (do latim compromittere) com alguns significados extraidos do
uso do conceito na linguagem cotidiana tais como “fazer assumir
compromisso, obrigar por compromisso, implicar, envolver, dar como
garantia, empenhar, expor a perigo, arriscar, aventurar, pér alguém em ma
situacdo ou em situacdo suspeita, assumir compromisso, responsabilidade,
obrigar-se.” Tais significados estdo associados ao termo compromisso que,
por sua vez, estende-se a ideia de assumir responsabilidade, tornar-se
responsavel por, obrigar-se por compromisso. Essa Ultima nocéo,
diferentemente da anterior, ressalta a forca de um vinculo que traz no seu
bojo, principalmente, a expectativa de que as acbes conduzirdo a um
resultado/estado desejavel. (BASTOS, 1994, p. 24).

Sob a dtica cotidiana, 0s conceitos comumente encontrados de
comprometimento estdo relacionados a aspectos positivos e negativos, em que a
auséncia da ideia de “compromisso e envolvimento” reflete-se na falta de
comprometimento do individuo. O comprometimento diz respeito também a um
estado de lealdade do individuo relativamente duradouro e que pode ser descrito
através de sentencgas que demonstram inten¢des, sentimentos, desejos.

Segundo Meyer e Allen (1997), o comprometimento organizacional tem
evoluido conceitualmente nas Ultimas quatro décadas e provocado muita
controvérsia a respeito da natureza dos vinculos entre colaborador e organizagao.

Diversos estudos tém defendido a realizacdo de uma maior investigacéo da
dimensionalidade do comprometimento organizacional. (BASTOS, 1993; MEYER,;
ALLEN, 1997; MOWDAY, 1998).

2.2 CONCEITO E CARACTERISTICAS DO COMPROMETIMENTO

No ambito das organizagdes, comprometimento passou a significar adeséo,
ou seja, um forte envolvimento do individuo com variados aspectos do ambiente de
trabalho.

Segundo Meyer e Allen (1997), o termo “comprometimento” em relacdo a
organizacdo baseados em trés temas como indicados pelas categorias rotuladas,
isto €, o comprometimento tem sido visto como refletindo uma orientagédo afetiva em
direcdo a organizacdo, um reconhecimento de custos associados com restos de

organizacao, e obrigacdo moral para permanecer com a organizagao, reconhecendo
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gue cada uma dos trés graus de definicbes representa legitimidade na construcao da
conceituacdo de comprometimento.

Como se observa, 0 conceito de comprometimento é definido por outros
conceitos como o de envolvimento, de identificacdo e de apego. Termos estes que,
segundo Bastos (1994), sao utilizados como construtos em tradicdes de pesquisas.
Eles apresentam um nucleo de significado que os aproxima, mas tem na no¢ao de
engajamento em um curso de acdo a dimensdo principal em termos de sua
cientificidade.

De acordo com Salancik (1977), o autor indica que “as pessoas se tornam
comprometidas pelas implicacbes de suas préprias acdes, existindo uma pressao
psicolégica para que o individuo se comporte de forma consistente com as
implicacdes de seu comportamento prévio”. O autor ressalta ainda que trés aspectos
dessas acdes prévias sdo importantes para determinar niveis de comprometimento:

a) volicdo — a percepcédo de que a acao deu-se por livre escolha faz com que o
individuo se sinta pessoalmente responsavel pelo ato;

b) reversibilidade — quanto mais o individuo percebe que o comportamento nao
pode ser revertido ou que isso implica altos custos, maior 0 seu
comprometimento com o determinado curso da acéo;

c) carater publico ou explicito do ato — a percepcdo de que outras pessoas
significativas (familia, amigos, colegas etc.) tomam conhecimento do seu
comportamento aumenta a probabilidade de vir a se comportar de forma
congruente.

O comprometimento apresenta caracteristicas peculiares quando analisado
sob a critica da dimensdo académica e organizacional, abrangendo diversos
elementos no ambiente de trabalho. O termo foi definido de forma a gerar diversas
interpretacdes, consistindo em atitude ou orientagcdo para a organizacao que une a
identidade da pessoa a empresa. Pode ser um fendmeno estrutural que ocorre como
resultado de transacdes entre 0s atores organizacionais; ou um estado em que o
individuo se torna ligado a organizacdo por suas acdes e crencas, ou, ainda, a
natureza do relacionamento de um membro com o sistema como um todo.

Medeiros e Enders (1998) afirmam que comprometimento refere-se a uma
forte crenca e a aceitacdo dos valores e objetivos da organizacéo; estar disposto a
exercer um esforco consideravel em beneficio da organizacdo e um forte desejo de

se manter como membro da organizagao.
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Meyer e Allen (1997) argumentam que o comprometimento reflete em um
compromisso psicolégico, que liga o funcionério a organiza¢do, mas que a natureza
do compromisso pode diferir. Conforme os autores, o compromisso psicoldgico entre
o colaborador e uma organizacdo pode tomar trés formas distintas:

a) quando atitudes e comportamentos sdo adotados n&o porque crencas Sao
compartilhadas, mas simplesmente para ganhar recompensas especificas;

b) quando um individuo aceita influéncia para estabelecer ou manter uma
relacéo satisfatoria;

c) quando a influéncia é aceita porque as atitudes induzidas sdo congruentes
com os proprios valores do individuo.

Pode-se entender que nao existe uma unica fonte de apego em relacdo ao
trabalho e que mdultiplos apegos podem aumentar a forca do vinculo para com o
trabalho. Reconhecendo que cada uma dos trés graus de definicbes representa
legitimidade na construgc&o da conceituacao de comprometimento.

Ainda que ndo tenha uma definicdo Unica, o proposito basico dos teoricos
tem se restringido a delimitar e identificar seus determinantes de modo a direcionar
esforcos para envolver o ser humano integralmente com a organizacao e melhorar a

produtividade.

2.3 TIPOS DE COMPROMETIMENTO

Existem dois tipos de comprometimento organizacional que sdo amplamente
utilizados como o comprometimento calculativo que € baseado no trabalho de
Becker (1960) e a segunda vertente que € o comprometimento atitudinal, sendo o
tipo mais estudado no momento.

Segundo Mowday (1979, p.225), “0 comprometimento atitudinal representa
um estado no qual um individuo se identifica com uma particular organizacédo e com
seus objetivos, e deseja manter-se como membro a fim de facilitar a consecucéo
desses objetivos”.

Considerando o trabalho de Allen e Meyer (1990), trabalho se destaca ao
procurar integrar as maiores conceituacdes para 0 comprometimento atitudinal
descritas na literatura, em um modelo de trés componentes de comprometimento

organizacional.
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O componente afetivo do comprometimento organizacional, proposto pelo
modelo, refere-se a ligacdo emocional dos empregados, identificacdo e
envolvimento com a organizagdo. O componente de continuacdo refere-se
ao comprometimento baseado nos custos que os empregados associam
com o deixar a organizacao. Por fim, o componente normativo refere-se ao
sentimento de obrigacao dos empregados para permanecer na organizagao.
(ALLEN E MEYER, 1990, p.01).

Empregados com forte comprometimento afetivo permanecem porque eles
guerem, aqueles com forte comprometimento de continuacdo porque eles
necessitam e aqueles com forte comprometimento normativo porque eles
sentem que deveriam fazer assim. (ALLEN E MEYER, 1990, p.03).

Ja Becker e Billings (1993 apud MEYER; ALLEN, 1997) identificaram, em
seus trabalhos, diferentes modelos de comprometimento para as diversas
constituicbes dentro de uma organizagcdo, 0S autores encontraram quatro perfis
diferentes:

a) localmente comprometidos: refere-se aos funcionarios que estdo ligados a
seu supervisor e trabalho de grupo;

b) globalmente comprometidos: sao aqueles funcionarios que estdo ligados a
administracao superior e a organiza¢gdo como um todo;

c) o comprometido: refere-se aquele funcionario que esta ligado a ambos, isto
€ a0 Seu supervisor e a um grupo e também a organizagdo como um todo;

d) n&o comprometidos: sdo aqueles funcionarios que néo estéo ligados nem ao
local nem ao global.

A maioria das pesquisas concentra seus esforcos nos enfoques afetivo,
instrumental e normativo, sendo que estas partem de um ponto em comum. Partem
da premissa de que o vinculo do individuo com a organizagcado existe e € inevitavel.
Os enfoques diferem apenas na forma como o vinculo se desenvolve e se mantém
no ambiente organizacional.

Entretanto, Meyer e Allen (1997) somente reconhecem a existéncia dos trés
estilos de comprometimentos referidos, indicando que estes, por sua vez, reduzem a
rotatividade. Segundo os autores, é possivel encontrar num determinado individuo
niveis diversificados de comprometimento como, por exemplo, uma forte
necessidade (calculativo), uma forte obrigacdo (normativo) e um baixo desejo
(afetivo) de permanecer na organizacdo, sugerindo a possibilidade de existir
combinacdo de niveis dos trés componentes na composicdo de um estado de

comprometimento organizacional.
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De qualquer forma, observa-se no comprometimento que o que se espera
como objetivo primeiro ndo é o desempenho, a produtividade ou o alcance de metas
individuais, mas, sim, a internalizacao de crencas e a submisséo do individuo a uma

identidade organizacional desconsiderando o comprometimento com a profisséo.
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3 METODOLOGIA

Para avaliar o grau de comprometimento do publico alvo, realizou-se
pesquisa com carater exploratério com o objetivo de estimular os entrevistados a
pensarem livremente sobre o tema proposto. Escolheu-se pesquisa do tipo
qualitativa com o intuito de mostrar aspectos subjetivos e atingir motivacbes né&o
explicitas de maneira espontanea.

Segundo Yin (2001), o estudo de caso € uma estratégia de pesquisa que
busca examinar um fendmeno contemporaneo dentro do seu contexto. Para
realizacdo da pesquisa, foi adotada estratégia de pesquisa do tipo de estudo de
caso Unico, no intuito de analisar alguns comportamentos dos colaboradores da
empresa objeto do estudo, observando-se como e porque tais comportamentos

acontecem.

3.1 PERGUNTA DE PESQUISA E PRESSUPOSICOES

3.1.1 Pergunta de Pesquisa

Qual € o grau predominante de comprometimento organizacional dos
colaboradores de uma equipe de engenharia de desenvolvimento de produto e
validacdo de componentes de motores, caixas de cambio, componentes de
adaptacdo do motor ao veiculo e componentes de chassis de uma empresa

multinacional atuante no setor automotivo brasileiro?

3.1.2 Pressuposic¢oes

Pressuposicao 1: O grau de comprometimento Afetivo é predominante e os
colaboradores tem uma ligacao afetiva muito forte com a empresa.

Pressuposicdo 2: O grau de comprometimento Instrumental € predominante
e o colaborador ndo tem sentimento de afeto e gratidéo pela empresa.

Pressuposicao 3: O grau de comprometimento Instrumental é predominante
devido a situacado atual de reducéo de oportunidades na industria automobilistica no

Brasil.
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Pressuposicao 4: O grau de comprometimento Normativo é predominante e
o colaborador tem muita gratidao e se sente obrigado em permanecer na empresa.

3.2 CATEGORIAS DE ANALISE

Comprometimento organizacional tem sido estudado profundamente nas
Gltimas décadas e apoés leitura de diversos modelos, a escolha foi do modelo de
conceitualizacdo de trés componentes do comprometimento organizacional
desenvolvido pelos professores canadenses John P. Meyer e Natalie J.Allen (1996).
Modelo que foi validado no Brasil por Medeiros e Enders (1998) e se apoia em
estrutura tridimensional.

a) comprometimento como um apego (Affective Commitment) ou Afetivo;

b) comprometimento percebido como custos associados a deixar a
organizacgéo, chamado de Continuance Commitment ou Instrumental;

Cc) comprometimento como uma obrigagdo em permanecer na organizagao,

chamado de Normative Commitment ou Normativo.

3.3 COLETA DE DADOS

Como o intuito da pesquisa é compreender melhor os colaboradores da
equipe com a possibilidade de influenciar no seu comportamento, a escolha foi a
utilizacéo de dados primarios.

Segundo Mattar (2005, p. 159), “dados primarios sdo aqueles que ainda nao
foram coletados anteriormente”.

O tipo de coleta de dados foi um questionario Unico, adaptado do
questionério utilizado por Fonseca (2001), em sua dissertacdo de mestrado
“Criatividade e comprometimento organizacional: suas relagbes com a percepc¢ao de
desempenho no trabalho”.

Apos adaptacdo do questionario citado acima a versao final utilizada na
pesquisa, descrita no (APENDICE 1), foi realizada somente através de uma coleta
de dados do tipo seccional. O questionario foi aplicado diretamente aos
colaboradores da equipe apés explicacdo do objetivo da pesquisa e instrucdes de

preenchimento. ApoOs orientacdes, foi solicitada a concordancia em participar da
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pesquisa de forma andnima. Antes da entrega do questionario para preenchimento,
foi negociado prazo de retorno e local de entrega definido (urna fechada para manter
a confidencialidade dos participantes). A orientacdo para preenchimento do

questionario aplicado na pesquisa esta descrito no (APENDICE 1).

3.4 METODO DE ANALISE DE DADOS

O questionério definido e disponivel no (APENDICE 1) serviu para medir o
nivel predominante de comprometimento organizacional, pois foi estruturado e
medido em escala do tipo Likert 5 pontos.

A escala do tipo Likert considera a seguinte cotagdo: 1 — discordo
totalmente, 2 — discordo, 3 — ndo concordo nem discordo, 4 — concordo e 5 —
concordo totalmente.

O questionario utiliza a escala de comprometimento organizacional
elaborada por Meyer e Allen (1997), composta por 18 itens e que foi traduzida e
validada para o contexto brasileiro. (FONSECA, 2001).

Esta escala reflete estados psicolégicos do individuo na sua relacdo com a
organizacado, a qual afeta a sua resolucdo de permanecer ou nao nela. Sao trés as
naturezas de estados psicoldgicos abordadas nesse instrumento:

a) comprometimento como um apego (Affective Commitment) ou afetivo

(vinculo emocional em relacéo a organizagdo) — itens 1 a 6 do questionario;

b) comprometimento percebido como custos associados a deixar a
organizacdo, chamado de Continuance Commitment ou Instrumental — itens

7 a 12 do questionario;

Cc) comprometimento como uma obrigagdo em permanecer na organizagao,
chamado de Normative Commitment. — itens 13 a 18 do questionario.

ApoOs realizacdo da pesquisa para coleta de dados, foi realizada analise

documental dos dados e tabulados utilizando o programa Microsoft Office Excel.

3.5 DIFICULDADES A REALIZACAO DO TRABALHO

Considerando a acessibilidade da populacdo em estudo que compreende

uma equipe interna de engenharia da empresa que trabalho, mesmo sendo uma
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populacdo homogénea e tendo facilidade operacional, uma das dificuldades
encontradas foi pela falta de conhecimentos estatisticos para definir uma amostra
probabilistica, entretanto, foi escolhido o tipo de amostragem nao probabilistica,
selecionando colaboradores da equipe com mais de seis meses de contratacdo na
modalidade de contrato por tempo indeterminado, excluindo os prestadores de
servigos terceirizados e colaboradores na modalidade de contrato por tempo
determinado. Com isso, buscou-se uma boa conduc¢édo para produzir rapidamente
resultados satisfatérios e com menor custo quando comparados com uma pesquisa
com amostragem probabilistica.

Na elaboracdo do questionario para realizagdo da pesquisa, outra
dificuldade encontrada foi a impossibilidade de adicionar questdes especificas como
género, idade, escolaridade e tempo de trabalho na empresa, pois seria possivel
identificar o respondente da pesquisa diante desses dados e tornar a pesquisa nao
confidencial ao nome do participante, porém foi possivel resolver essa questao de
outra forma e ter essa informacéao para ter resultado satisfatorio da pesquisa.

Outra dificuldade de grande relevancia foi o fato de que mesmo tento
aprovacao e incentivo do RH e do responséavel de comunicacao exterior da empresa
que trabalho em realizar o presente trabalho, houve restricdo em divulgacdo do
nome da empresa e participantes da entrevista, sendo necessario firmar um termo

de confidencialidade com a empresa.
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4 APRESENTACAO DOS RESULTADOS

Nesse topico, serdo apresentados os resultados da pesquisa realizada entre
os dias 29 de julho e 12 de agosto de 2016 através do preenchimento do
guestionario descrito no topico 3.3 e de dados de RH dos colaboradores envolvidos

no estudo.

4.1 CARACTERIZACAO DOS PARTICIPANTES

Considerando a disponibilidade dos dados de RH dos colaboradores
participantes da pesquisa, ndo foi necessario adicionar a perguntas especificas de
género, idade, escolaridade e tempo de trabalho na empresa no questionario
utilizado na pesquisa. Além de ter posse dos dados de RH dos participantes, nao foi
definido perguntar no questionario de pesquisa pelo risco potencial dos
colaboradores questionarem a confidencialidade de identificacdo pessoal, pois seria
possivel identificar o nome do participante com o perfil de idade e tempo de trabalho
na empresa.

Quanto ao género, a amostragem considerada foi de 93,5% do sexo
masculino e 6,5% do sexo feminino, como mostra a (TABELA 1), o que demonstra a
predominancia de homens nas equipes de engenharia de produto da montadora de

automoveis considerada no estudo.

TABELA 1 - DISTRIBUIGAO POR GENERO

Género (Quantidade Porcentagem
Masculino Ha 93,5%
Feminino 4 b,5%

FONTE: O autor (2016).

Dos 62 colaboradores elegiveis e que receberam o questionario da
pesquisa, a média de idade é de 38 anos, o0 mais novo tem 28 anos e o0 mais velho
tem 62 anos. Por ndo existir identificacdo dos respondentes, os valores
considerados foram de toda a amostra que receberam o questionario da pesquisa.
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O nivel de escolaridade é alto por se tratar de uma equipe de engenharia,
sendo 94% com nivel superior completo ou superior e 6% com nivel de ensino
técnico. Nessa amostragem, existem colaboradores com nivel de especializagao,
mestrado e doutorado, mostrando o alto nivel de escolaridade.

Outro dado relevante é o tempo de trabalho na empresa, média de 7,5 anos,
sendo o de menor tempo com 4,5 anos de empresa. Esse tempo minimo de
permanéncia na empresa pode ser motivado pelo fator do inicio da crise no setor
automotivo em 2012, onde, ndo ocorreram novas contratacdes no departamento de
engenharia da empresa considerada, somente demissées em grande escala desde

2012 até a presente data.

4.2 PESQUISA COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL

No total, foram entregues 62 questionarios dentro da populacdo escolhida e
o retorno foi de 48 questionarios totalmente preenchidos, representando uma
participagcédo de 78% de participagédo da pesquisa, como mostrado na (TABELA 2).

TABELA 2- PARTICIPANTES DA PESQUISA

(uantidade de

Descrigdo Equipe de Engenharia Colaboradores

Motores e Caixa de Marchas 14
Calibracdo de Motores e Caixas Automaticas 11
Adaptacdo do Motor no Veiculo 13
Sistemas de Suspensao, freios e direcdo 24
Total de respondentes da pesguisa 43

Total elegiveis e participantes da pesquisa 62

FONTE: O autor (2016).

Apos tabulacéo e analises dos dados obtidos, foi possivel identificar algumas
caracteristicas dos colaboradores da equipe de engenharia definida no escopo do

trabalho, conforme estdo descritas abaixo.
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O resultado da pesquisa mostra uma diferenca significativa entre os trés
tipos de Comprometimento  Organizacional, com  predominancia no
comprometimento instrumental conforme demonstrado na (TABELA 3). Os dados

detalhados da pesquisa de cada respondente estdo no (APENDICE 2).

TABELA 3 - NIVEL DE COMPROMETIMENTO

Tipo de Comprometimento Forcentagem
Afetivo H6%
Instrumental 70%
Mormativo 49%

FONTE: O autor (2016).

Uma das pressuposicoes é que o estudo foi realizado dentro de um
departamento da empresa que foi criado a partir de 2006, tendo colaboradores com
tempo médio de servico na empresa de 7,5 anos, sendo que quase toda totalidade
dos colaboradores nédo tiveram mudanca de departamento interno em funcdo da
especialidade requerida em equipes de engenharia de desenvolvimento. Diante
disso, uma das pressuposicdes € que esses colaboradores exercendo a mesma
funcdo por tanto tempo, pode ser natural que alguns possam se sentir
desvalorizados e que comecem a trabalhar apenas por necessidade ou pela falta de
outra opcao profissional e ndo por obrigacao.

Outra pressuposicéo considerada foi existéncia da grande dificuldade que o
colaborador possa ter em conseguir outro emprego por falta de oportunidade
profissional e ndo por obrigacado, identificado na pesquisa pela grande diferenca
percentual de 21% entre o comprometimento instrumental e normativo (TABELA 3),
tudo isso, relacionado ao momento delicado da economia brasileira e crise no setor
automotivo que mostra a queda de postos de trabalho conforme descrito abaixo
(GRAFICO 1).



29

GRAFICO 1 - NUMERO DE EMPREGADOS NAS MONTADORAS*

b R TR

FONTE: ANFAVEA (2015).

*Posicdo em 31 de dezembro de cada ano.

Complementando a analise sobre o comprometimento instrumental, outra
pressuposicdo € relativa a consideracdo que na pesquisa, todos 0s niveis
hierarquicos foram considerados dentro da populacéo estudada, tendo abrangéncia
desde o cargo de engenheiro junior até gerente geral. Com essa consideracao,
existe uma possibilidade do resultado do comprometimento instrumental ter sido
minimizado pelo fato dos entrevistados com cargo de chefia possam apresentar
maior comprometimento afetivo do que os seus subordinados. Esses colaboradores
com cargo de chefia tendem a serem pessoas mais valorizadas, nutrindo um
sentimento de afeto pela empresa em que trabalham.

Diante das pressuposi¢cdes descritas, € de suma importancia lembrar que
teorias sobre o tema ndo enfatizam de forma explicita que o ideal seria ter o
comprometimento afetivo acima dos outros dois tipos considerados nessa pesquisa,
porém, essa ideia € expressa por especialistas que defendem o assunto através de
seus discursos, deixando a seguinte questdo: O que é mais viavel para a empresa: 0
colaborador permanecer porque gosta, permanecer por falta de op¢do no mercado
de trabalho ou permanecer por obrigacdo? (DAVENPORT, 2000).

Esta pergunta deve servir de reflexdo aqueles que questionam quanto a

necessidade de colaboradores comprometidos pelo apego a empresa.
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Também é de relevancia citar, que em uma pessoa nao se encontra apenas
um tipo de comprometimento, entretanto, um deles domina o sentimento do
individuo, sendo possivel que um colaborador goste de trabalhar em determinada
empresa, mas, por outro lado, sente que tem certa obrigacdo pelo que a empresa ja
fez por ele. Considerando isso, pode-se ocorrer que algumas pessoas se sentem na
obrigacdo de retribuir o que j& recebeu da empresa, podendo coexistir o
comprometimento afetivo junto com o comprometimento normativo, todavia, dentro
da pesquisa realizada, ndo foi constatado esse fenémeno, tendo somente algumas
excecbes de colaboradores com predominancia do tipo de comprometimento
normativo, quando visualizados dados individuais por respondente da pesquisa que
est&o no (APENDICE 2).

O comprometimento instrumental ndo possui muita ligacdo com o tipo de
comprometimento afetivo e comprometimento normativo, pois o colaborador que tem
alto indice de comprometimento instrumental, ndo h& predominancia de sentimento
de afeto e gratiddo pela empresa, ndo se sentindo na obrigacdo de permanecer,
podendo deixar a empresa ha primeira oportunidade que tiver.

A Ultima pressuposi¢do considerada foi o comprometimento normativo e o
resultado da pesquisa mostra o baixo grau desse tipo de comprometimento que foi
de 49% (TABELA 3), podendo ser um alerta para os gestores da empresa que o

colaborador ndo se sente na obrigacdo de permanecer na empresa.
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5 CONCLUSOES E RECOMENDACOES

Diante do exposto na apresentacao dos resultados no capitulo 4, verificou-se
a predominancia do comprometimento organizacional do tipo instrumental na
empresa considerada nesse trabalho. Portanto, esse tipo de comprometimento
mostra que o colaborador permanece na empresa enquanto sente beneficios nessa
escolha, porém, pode abandonar a empresa a qualguer momento que tenha em
troca um beneficio superior ao dado pela empresa atual.

Outro dado importante da pesquisa foi o resultado do comprometimento do
tipo afetivo que pode mostrar uma falta de identificacdo do colaborador com a
organizacdo e gerar uma falta de unido do colaborador com a empresa e diminuir o
seu desempenho pessoal por falta de se esforcar a favor da empresa e também pela
possivel falta de lealdade com a empresa.

Com o fechamento dessa analise de pesquisa realizada, a recomendacéo é
que seja realizada uma apresentacdo da conclusdo desse trabalho ao responsavel
de RH do setor estudado e diretor de engenharia da empresa considerada nesse
estudo, pois, acredito que compete a empresa diante do exposto, entender e decidir
se o grau de comprometimento predominante € um fator essencial e esta em
convergéncia com o planejamento estratégico da empresa.

Como gestor de equipe, considero essencial manter os colaboradores
motivados, pois o grau de comprometimento afetivo e normativo poderiam ser
maiores no intuito de manter um quadro de colaboradores comprometidos com a
empresa, buscando a satisfacdo diaria do colaborador para que possam dedicar-se
de forma espontanea e néo pelo receio ou necessidade de perder beneficios.

Vale ressaltar que essa conclusédo foi realizada através das respostas do
questionario respondido pelos colaboradores que contribuiram para esse
levantamento de dados. Também nédo existem estudos que comprovem que cada
tipo de comprometimento é mais importante que o outro e que torne o colaborador
mais ou menos comprometido com a empresa.

Considerando as limitagGes descritas no presente trabalho, a sugestao é da
realizacdo de estudos complementares focando a ampliagdo do conhecimento a
respeito das causas que tornam o colaborador comprometido ou ndo e através

dessa maior abrangéncia de uma nova pesquisa, definir um plano contemplando
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acOes de curto, médio e longo prazo, no intuito de convergir com 0s objetivos de ter

e manter uma equipe comprometida com a organizacao.
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APENDICE A - QUESTIONARIO APLICADO NA PESQUISA

PESQUISA: Grau de comprometimento de engenheiros de

desenvolvimento de produto do setor automotivo.

Prezado (a),

Informagdes para Preenchimento.
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Sou aluno do curso de especializagdo de MBA Gestdo Estratégica, no Setor de Ciéncias Sociais

Aplicadas na Universidade Federal do Parand (UFPR) e estou desenvolvendo uma pesquisa para a

monografia de conclusdo do curso, na qual proponho um estudo sobre o comprometimento

organizacional dentro de equipe de engenharia de produto de motores a combustdo, caixas de

cambio, calibragdo motor e pegas de adaptagdo motor e componentes de suspensao.

Para que a coleta de dados seja confidencial, sua identificacdo ndo é necessaria.

Agradeco sua disponibilidade de tempo e sua valiosa colaboracdo ao responder a pesquisa,

contribuindo com o trabalho em desenvolvimento.

Estou a sua disposicdo para qualquer esclarecimento que se fizer necessario para preenchimento da

pesquisa. Cel: 11 9 8356 7605 / e-mail: pcelo@yahoo.com.br

Nas questdes de pesquisa na proxima pagina, favor assinalar com um “X” o nimero que melhor

corresponda a sua avaliacdo, usando os critérios descritos abaixo. Agradeco que todas as questdes

sejam respondidas.

1 2 3 4 5
MEo
Discordo i concordo Concordo
Discordo Concordo
Totalmente nem Totalmente
discordo

Atenciosamente,

Paulo M.P. Silva



1 2 3 a4 5
Ndo
Discordo Discorda concordo Concordo Concerdo
Totalmente nem Totalmente
discordo

Eu seria muito feliz em dedicar o resto de minha carreira nesta organizagao.

Eu sinto os problemas da organizagdo como se fossem meus.

Eu sinto um forte senso de integragdo com esta organizagdo.

Eu me sinto emocionalmente vinculado a esta organizagao.

Eu me sinto como uma pessoa de casa nesta organizagdo.

Esta organizagdo tem um imenso significado pessoal para mim.

Na situacgdo atual, ficar nesta organizacdo é uma necessidade mais do que um desejo.

Mesmo que eu quisesse, seria muito dificil deixar esta organizagdo agora.

Se eu decidisse deixar estar organiza¢do agora, minha vida ficaria bastante
desestruturada.

10

Nesse momento, eu acho que teria poucas alternativas se deixasse esta organizagdo.

11

Se eu ndo tivesse me esforgado tanto nesta organizagdo, eu poderia pensarem
trabalhar em outro lugar.

12

Uma das consequéncias negativas de deixar esta organizacdo, seria a escassez de
alternativas imediatas.

13

Eu ndo sinto obrigagdo de permanecer nesta organizagdo.

Mesmo se fosse vantagem para mim, sinto que ndo seria certo deixar esta organizagao

agora.

15

Eu me sentiria culpado se deixasse esta organizagdo agora.

16

Esta organizagdo merece minha lealdade.

Eu ndo deixaria esta organizagdo agora, porque tenho uma obrigagdo moral com as
pessoas daqui.

18

Eu devo muito a esta organizagdo.

Fonte: Adaptado de Meyer, Allen e Smith (1993)

Comentadrios Finais (Opcional
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APENDICE B - RESULTADO DA PESQUISA POR RESPONDENTE
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