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A INFLUENCIA DAS DIMENSOES DO COMPROMETIMENTO
ORGANIZACIONAL NO DESEMPENHO DE TAREFAS: um estudo em uma empresa
da Regido Amazonica

1 INTRODUCAO

As empresas estdo em constante persisténcia em busca de mais desempenho por parte
dos seus colaboradores, com objetivo de alcangar as metas empresariais. Deste modo, 0
comprometimento organizacional dos colaboradores traz resultados benéficos, como alta
eficiéncia no trabalho, desempenho no trabalho, produtividade e comprometimento (Meyer et
al.,, 1993; Ohana & Meyer, 2016; Jehanzeb & Mohanty, 2019). Portanto, torna-se
responsabilidade das empresas ponderar sobre o comprometimento. Espera-se que 0s
colaboradores com alto nivel de comprometimento permanecam e colaborem com a empresa
para atingir seus objetivos (Zayas-Ortiz et al., 2015).

Berberoglu (2018) pontua que o comprometimento organizacional dos colaboradores
tem uma relag&o significativa e influéncia no desempenho no trabalho. Para Fu e Deshpande
(2014), o comprometimento dos colaboradores no setor de prestacdo de servigcos pode ter uma
influéncia substancial na qualidade do servi¢co, na reputagdo da empresa e no Sucesso.
Certamente, as empresas podem atingir prontamente suas metas e objetivos quando tém
colaboradores com altos niveis de comprometimento organizacional.

De fato, a empresa tende a se esforcar para aumentar o comprometimento
organizacional dos colaboradores, pois se espera que os colaboradores sejam mais satisfeitos
e, sequencialmente, mais produtivos (Berberoglu, 2018; Wang et al., 2020). Desta forma,
influenciando no desempenho de suas tarefas, motivando o maior rendimento e qualidade
(Mahama & Cheng, 2013; Siswanto et al., 2020).

De acordo com Meyer e Allen (1991), os colaboradores demonstram trés dimensdes
do comprometimento organizacional que os unem as empresas, 0 comprometimento afetivo
refere-se ao desejo de permanecer como membro da empresa, 0 comprometimento
instrumental refere-se ao reconhecimento de que sair resultaria em alto custo e o
comprometimento normativo refere-se ao sentimento de obrigacdo de permanecer como
membro da empresa.

Dentre as dimensGes do comprometimento organizacional, o comprometimento
afetivo tem recebido mais atengdo e suporte empirico (Albrecht et al., 2015). Nesta pesquisa
utilizou-se das trés dimensbes propostas por Meyer e Allen (1991). O estudo tem sua
relevancia para a literatura e empresas, por meio de uma pesquisa realizada em uma empresa
de construcdo de embarcacdes, preenchendo esta lacuna neste setor especifico, e
demonstrando evidéncias sobre as influéncias das dimensGes do comprometimento
organizacional no desempenho de tarefas dos colaboradores desta empresa no contexto da
Regido Amazonica.

Para atingir o objetivo desta pesquisa, a metodologia consiste em um estudo de caso,
de caréater descritivo, com abordagem quantitativa, por meio de uma survey. A coleta de dados
ocorreu em junho e julho de 2022 em uma empresa de construcdo de embarcagOes de grande
porte localizada no Estado do Amazonas, por meio do questionario online, enviado por e-malil
ao gestor e posterior aos colaboradores, assim como houve a necessidade de questionario
impresso, devido a acessibilidade de alguns colaboradores aos meios tecnologicos. A amostra
final foi composta de 70 respondentes. Para analise dos dados foi utilizada a técnica de
modelagem de equacdes estruturais.

O artigo estd estruturado em seis secdes, além desta introducdo. Na segunda se¢do
tem-se o problema de pesquisa e objetivo. Na terceira se¢do tem-se a fundamentacgéo teorica,
abordando os estudos envolvendo o comprometimento organizacional e o desempenho de
tarefas, bem como as hipoteses desta pesquisa. Na quarta se¢do tem-se a metodologia de
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pesquisa. Na quinta secdo realiza-se a analise dos resultados. Na Gltima secdo apresentam-se
as consideracOes finais, com as contribui¢des, implicacdes tedricas e praticas, bem como as
limitacOes e sugestdes para pesquisas futuras.

2 PROBLEMA DE PESQUISA E OBJETIVO

O desempenho dos colaboradores é fundamental para a sobrevivéncia e o bem-estar de
uma empresa. Um desempenho mais alto no trabalho leva ao aumento da produtividade, bem
como a entrega, comprometimento e lucratividade da qualidade do servigo das empresas
(Akbar et al., 2018; Djastuti et al., 2019). Isso ressalta a necessidade de as empresas
motivarem seus colaboradores para um melhor desempenho. Deste modo, o
comprometimento organizacional é uma importante motivacdo dos colaboradores, porque
normalmente se supde que reduz os comportamentos de afastamento, como atraso,
absenteismo e rotatividade, que podem ter consequéncias adversas no desempenho no
trabalho (Meyer & Allen, 1997; Casimir et al., 2014; Dome et al., 2017). Acredita-se que
colaboradores com forte comprometimento organizacional terdo maior dedicacdo em
contribuir com a empresa (Zatzick et al., 2015; Zefeiti & Mohamad, 2017, Razzaq et al.,
2019; Jakada et al., 2019).

Apesar das inumeras pesquisas sobre o comprometimento organizacional e o
desempenho no trabalho, ressaltando que o desempenho no trabalho pode ser dividido em
duas dimensdes: o desempenho de tarefas e o desempenho contextual, de acordo com Borman
e Motowidlo (1997). No entanto, h4 uma falta de pesquisas que investiguem as influéncias
das dimensdes do comprometimento organizacional no desempenho de tarefas em empresas
de construcdo de embarcacdes.

Este estudo, portanto, ajudara a abordar essa questdo em um esfor¢o para melhorar a
compreensdo da influéncia das dimensdes do comprometimento organizacional no
desempenho de tarefas na Regido Amazénica. Com base no exposto, elaborou-se a seguinte
questdo de pesquisa: Quais as dimensfes do comprometimento organizacional tém maior
influéncia no desempenho de tarefas em empresa de construcdo de embarcacbes? Esta
pesquisa objetiva investigar as influéncias das dimensdes do comprometimento
organizacional no desempenho de tarefas em uma empresa de construcdo de embarcacdes de
grande porte no Estado do Amazonas.

3 FUNDAMENTACAO TEORICA

Nesta secdo apresentam-se 0s estudos relacionados sobre o comprometimento
organizacional e suas dimensdes (afetivo, instrumental e normativo), desempenho de tarefas e
as hipdteses a serem testadas.

3.1 COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL (CO)

Os colaboradores sdo decisivos para a eficacia no trabalho, uma vez que
desempenham tarefas que trazem vantagens competitivas nas empresas, por meio do
comprometimento organizacional (Zefeiti & Mohamad, 2017). Os colaboradores que se
identificam com a empresa, demonstram lealdade trabalhando com maior satisfacdo e
realizando seus trabalhos da melhor maneira possivel (Casimir et al., 2014).

O comprometimento dos colaboradores é geralmente observado como um dos fatores
significativos de produtividade e eficacia empresarial (Meyer et al., 1993). Para Mowday et
al. (1979), apontam que o comprometimento organizacional é relevante para o entendimento
do comportamento dos individuos na empresa.

Dome et al. (2017) conceituam o comprometimento organizacional como um vinculo
estabelecido entre o colaborador e a empresa, que predispde para um conjunto de intencdes
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comportamentais, como a proatividade, participacdo, mais empenho e dedicacdo aos objetivos
da empresa. Mowday, Porter e Steers (1982) apontam que os colaboradores comprometidos
tém um alto rendimento na empresa.

Safitri e Agusti (2014) definem o CO como o nivel de confianca e aceitacdo do
colaborador com os objetivos da empresa. Os colaboradores mais comprometidos priorizaram
0s interesses da empresa, sendo considerado um indicador para o bom desempenho (Safitri &
Agusti, 2014; Akbar et al., 2018; Djastuti et al., 2019; Udin, 2020).

Os colaboradores com elevado CO buscardo meios de realizar as tarefas com maior
éxito, porém os colaboradores com baixo nivel de comprometimento atingirdo as metas com
intuito de alcancar sua obrigacdo (Jatmiko et al., 2020). Deste modo, colaboradores
comprometidos se preocupam com a organizagdo, minimizando a rotatividade, as auséncias e
maximizando a disposicdo dos colaboradores para trabalhar ativamente.

Oyeniyi et al. (2017) pontuam que o comprometimento organizacional € uma das
atitudes entrelacadas ao trabalho que vem sendo intensamente estudada por pesquisadores e
profissionais da area de gestdo de recursos humanos, e suas implicacdes tém sido confirmadas
na literatura. Para Folorunso et al. (2014), o CO continua sendo um dos topicos de pesquisa
mais populares devido ao seu efeito consideravel no desempenho. Os autores acrescentam que
os colaboradores insatisfeitos se comprometem menos e buscam outras opcdes de
oportunidades que lhes oferecam satisfagdo. Se ndo encontrarem oportunidades, se afastam
emocionalmente ou mentalmente da empresa. Desta forma, o comprometimento
organizacional é muito importante na analise de intencdo de demissdo do colaborador (Meyer
& Allen, 1997; Zatzick et al., 2015; Zefeiti & Mohamad, 2017).

Entre os varios estudos empiricos realizados sobre o comprometimento
organizacional, destaca-se 0 uso do modelo conceitual proposto por Meyer e Allen (1991),
que também se adota para esta pesquisa. De acordo com o modelo tedrico de Meyer e Allen
(1991), o comprometimento é analisado sob as dimensdes do comprometimento afetivo,
instrumental e normativo.

3.1.1 Comprometimento Afetivo (CA)

O comprometimento afetivo tem sido considerado um determinante basico da
dedicacdo e lealdade dos colaboradores (Mowday, Porter & Steers, 1982; Meyer & Allen,
1991) e requer congruéncia entre os valores e objetivos do individuo e os da empresa. Para
Allen e Meyer (1996), o comprometimento afetivo refere-se ao apego afetivo ou emocional de
um individuo a empresa na qual o individuo o identifica fortemente e valoriza o vinculo com
a empresa.

O CA é descrito como o desejo de estar emocionalmente envolvido em uma
determinada empresa (Zefeiti & Mohamad, 2017). Para Dome et al. (2017), o
comprometimento afetivo descreve um forte afeto e preocupacdo com a empresa. Desta
forma, colaboradores comprometidos afetivamente se identificam prontamente com o0s
objetivos da empresa e fazem parte dela. Os autores acrescentam que os colaboradores se
tornam particularmente motivados ou envolvidos a partir de uma identificacdo, associacéo e
apego aos valores e objetivos da empresa. Portanto, os colaboradores se sentem bem
acolhidos, orgulhosos de seu desempenho na empresa e sentem que a empresa lhes é muito
especial.

Além disso, o comprometimento afetivo pode se converter em um melhor desempenho
por parte do colaborador, uma vez que os colaboradores comprometidos mostram seu
comprometimento em comportamentos que beneficiam a empresa e abstém-se de
comportamentos que prejudiqguem o bom funcionamento (Meyer & Allen, 1997; Zatzick et
al.,, 2015). Leroy, Palanski e Simons (2012) afirmam que o comprometimento afetivo



descreve um estado psicoldgico que reflete a intensa conexdo que um colaborador tem com a
empresa.

3.1.2 Comprometimento Instrumental (CI)

O comprometimento instrumental atribui-se a andlise dos colaboradores sobre se 0s
custos de sair da empresa sdo maiores do que os custos de continuar (Allen & Meyer, 1996;
Sukanebari & Konya, 2020). O comprometimento instrumental é o apego & empresa pela
satisfacdo das necessidades (Meyer & Allen, 1991).

Sukanebari e Konya (2020) afirmam que o comprometimento instrumental é
calculista, pois o colaborador leva em consideracédo os beneficios de continuar e 0s prejuizos
ao deixar de trabalhar na empresa. Deste modo, os colaboradores com o Cl permanecem em
uma empresa especifica por causa dos recursos financeiros e investimentos que eles, como
colaboradores, fizeram como resultado do tempo no local de trabalho (Abdelmoula &
Boudabbous, 2021). Vale ressaltar, que o0s colaboradores que compartilham o
comprometimento instrumental no seu trabalho, tornam muito mais dificil sair da empresa.

Além dos custos implicados em deixar a empresa, 0 comprometimento instrumental
também se expandird por motivo da falta de oportunidades no trabalho. Os colaboradores cujo
principal elo com a organizacdo é baseado no comprometimento instrumental permanecem
porque precisam (Zefeiti & Mohamad, 2017; Jakada et al., 2019; Sukanebari & Konya, 2020).

3.1.3 Comprometimento Normativo (CN)

Comprometimento normativo pode ser descrito quando os colaboradores se sentem
leais as organizacGes por meio da recuperacdo de beneficios, como aprimoramento de
habilidades, programas de treinamento e reembolso de recursos para educacdo que criam um
senso de responsabilidade no colaborador para responder positivamente (Meyer et al., 1993;
Razzaq et al., 2019). Para Meyer e Allen (1991), o comprometimento normativo reflete a
fidelidade ou as obrigacGes morais que um colaborador sente pela empresa.

Conforme Sukanebari e Konya (2020), o comprometimento normativo representa o
sentimento de obrigacdo de um colaborador de continuar trabalhando na empresa. Folorunso
et al. (2014) sugeriram que CN é o comprometimento em que o colaborador acredita que tem
com a empresa 0 sentimento de obrigacdo com ela. Abdelmoula e Boudabbous (2021)
demonstram que o comprometimento normativo se refere as normas adotadas de obrigacgao
qgue podem ser desenvolvidas por uma expectativa entendida de corresponder beneficios a
empresa.

3.2 DESEMPENHO DE TAREFAS (DT)

Os colaboradores das empresas desempenham diferentes funcdes para ajuda-la a
atingir seus objetivos. Portanto, nem é preciso dizer que o sucesso de qualquer empresa esta
intimamente ligado ao desempenho no trabalho de seus colaboradores (Oyeniyi et al., 2017;
Abdelmoula & Boudabbous, 2021).

Aparentemente, o desempenho do colaborador deve, portanto, ser visto como a
finalizagdo de tarefas por um individuo, conforme definido e medido pela empresa. O
desempenho dos colaboradores esta relacionado ndo apenas a quantidade de trabalho, mas
tambem a qualidade, pontualidade, eficiéncia e eficacia (Mahama & Cheng, 2013; Dome et
al., 2017).

Borman e Motowidlo (1997) dividem o desempenho no trabalho em duas dimensdes:
o desempenho de tarefas e o desempenho contextual. O desempenho de tarefas refere-se a
eficacia com que os colaboradores realizam suas atividades principais de trabalho (Borman &
Motowidlo, 1997; Oyeniyi et al., 2017). J& o desempenho contextual refere-se aos
comportamentos espontaneos e emergentes, ndo se relaciona diretamente com as tarefas, e
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sim ao ambiente psicossocial (Borman & Motowidlo, 1997). Por meio do desempenho de
suas tarefas, os colaboradores fornecem produtos e servicos e recebem em troca remuneracédo
e a continuacdo do trabalho (Colquitt et al., 2015). Para Borman e Motowidlo (1997) e
Harrison et al. (2006), o DT refere-se ao envolvimento direto dos colaboradores em tarefas
praticas no processo de obtencdo de resultados.

Desta forma, o DT dos colaboradores contribui direta ou indiretamente para todas as
atividades da empresa, incluindo a produgéo, eficiéncia e produtividade (Mahama & Cheng,
2013; Siswanto et al., 2020). Do ponto de vista do colaborador, o DT refere-se a agdes que
sdo esperadas, avaliadas e recompensadas (Aslan et al., 2022). Mahama e Cheng (2013)
apontam a importancia do desempenho de tarefas e como tem influéncia nos resultados
empresariais.

3.3 HIPOTESES DA PESQUISA

O comprometimento organizacional dos colaboradores € uma das atitudes que podem
levar ao alto desempenho. Os colaboradores comprometidos com a empresa sdo mais
propensos a ter melhor desempenho do que os colaboradores menos comprometidos, pois
exercem mais esforco em prol da empresa em direcdo ao seu sucesso e se esforcam para
alcancar seus objetivos e missdes (Jafri & Lhamo, 2013). Espera-se que os colaboradores com
maior comprometimento sejam mais motivados e com mais altos niveis de desempenho
(Berberoglu, 2015). Para Wang et al. (2020), demonstraram que os colaboradores com alto
comprometimento afetivo possuem uma maior disposicdo para exibir niveis mais altos de
desempenho no trabalho e comportamentos de cidadania organizacional.

Philippaers et al. (2019) coletaram dados em uma empresa do setor pablico belga. Os
resultados apontaram que o comprometimento organizacional afetivo mediou a relagdo entre a
empregabilidade percebida e o desempenho do colaborador, independentemente da justica
percebida. J& Casimir et al. (2014), descobriu que o comprometimento afetivo modera a
associacdo entre a competéncia organizacional percebida e o desempenho.

No estudo de Zatzick et al. (2015) investigaram a relagdo entre o comprometimento
afetivo e as chances de demissdo de um individuo, bem como se essa relacao difere entre os
de alto e baixo desempenho. Os resultados afirmam que a relagéo entre CA e as chances de
demissdo de um individuo sera mais forte quando o desempenho de tarefas for menor. Deste
modo, entende-se que o valor de ser altamente comprometido pode ajudar a diferenciar 0s
colaboradores de baixo desempenho, enquanto o0 comprometimento organizacional afetivo se
torna menos importante para os de alto desempenho que ja tém menores chances de demisséo.

Razzaq et al. (2019) evidenciaram que o comprometimento organizacional medeia
parcialmente a relacdo entre as praticas de gestdo do conhecimento e o desempenho no
trabalho. Zefeiti e Mohamad (2017) investigaram a influéncia do comprometimento
organizacional no desempenho no trabalho no contexto das organizagdes governamentais de
Oma. Os resultados empiricos indicam que todas as dimensdes do comprometimento
organizacional (afetivo, instrumental, normativo) tém impacto significativo nas dimensdes do
desempenho no trabalho (desempenho de tarefas e desempenho contextual).

Folorunso et al. (2014) investigou o impacto das dimensdes do comprometimento
organizacional no desempenho dos professores de instituicdes de ensino superior na Nigéria.
Os resultados mostraram que o comprometimento organizacional afetivo, instrumental e
normativo influencia conjuntamente e independentemente o desempenho dos professores.
Abdelmoula e Boudabbous (2021) examinaram o0 impacto do comprometimento
organizacional no desempenho dos contadores que trabalham em escritérios de contabilidade
na Tunisia. Os resultados mostram que tanto a dimensao afetiva quanto a instrumental tém um
impacto positivo e significativo no desempenho, enquanto o0 comprometimento normativo tem
um efeito positivo, mas néo significativo



Oyeniyi et al. (2017) investigaram a influéncia do comprometimento organizacional
no desempenho no trabalho entre os colaboradores da industria hoteleira nigeriana. Os
resultados revelam que o comprometimento afetivo e instrumental tem influéncia positiva,
mas insignificante, no desempenho no trabalho. Os resultados também indicam que
comprometimento normativo tem influéncia negativa, mas insignificante no trabalho. Dome
et al. (2017) determinaram o efeito do comprometimento organizacional no desempenho dos
colaboradores em empresas de seguros em Eldoret, Quénia. Os resultados evidenciam que o
comprometimento afetivo influenciou positivamente o desempenho dos colaboradores.

Sukanebari e Konya (2020) examinaram a relacdo entre o comprometimento
instrumental e o desempenho no trabalho em empresas de manufaturas na Nigéria. Os
resultados afirmam que o comprometimento instrumental € um preditor significativo no
desempenho no trabalho.

Jakada et al. (2019) examinaram o efeito do comprometimento afetivo, normativo e
instrumental no desempenho profissional dos colaboradores da Comissao de Gerenciamento
de Identidade, Zona Noroeste, Nigéria. Os resultados do estudo revelaram que o
comprometimento afetivo e o comprometimento instrumental tém significancia estatistica
sobre o desempenho no trabalho dos colaboradores, enquanto 0 comprometimento normativo
tem efeitos negativos e insignificantes no desempenho no trabalho. A partir dos pressupostos
apresentados pela literatura sobre o comprometimento organizacional no desempenho,
apresentam-se as hipdteses de pesquisa, representadas na Figura 1.

Figura 1: Desenho da pesquisa

Comprometimento

afetivo
= H,
=
g
3 .
2 Comprometimento H,
N P Desempenho de Tarefas
b= instrumental
= H3
on
-
Qo

Comprometimento
normativo

Dimensdes do Comprometimento

Fonte: Elaborado pelos autores.

Hi: O comprometimento afetivo afeta positivamente no desempenho de tarefas dos
colaboradores de uma empresa de construcéo de embarcacgdes.
Hz2: O comprometimento instrumental afeta positivamente no desempenho de tarefas dos
colaboradores de uma empresa de construcdo de embarcacgoes.
Hs: O comprometimento normativo afeta positivamente no desempenho de tarefas dos
colaboradores de uma empresa de construcéo de embarcacgoes.

4 METODOLOGIA

A pesquisa é caracterizada como descritiva, com abordagem gquantitativa dos dados,
por meio de uma survey junto aos colaboradores de uma empresa. O estudo de caso foi
realizado em uma empresa de construgdo de embarcacdes de grande porte localizada no
Estado do Amazonas. A empresa esta no mercado ha mais de 11 anos, e € uma das principais
empresas neste setor, considerando a concentragdo de embarcac6es na Regido Norte.

A primeira etapa da pesquisa foi apresentacdo do objetivo da pesquisa para 0s
colaboradores, bem como a ciéncia do termo de consentimento da pesquisa, informando sobre
a ocorréncia de ndo haver riscos de ordem ética, assegurando a privacidade dos participantes,
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e livre acesso as informagdes e esclarecimentos adicionais, deixando-os ciente que os dados
coletados serdo utilizados Unica e exclusivamente para fins desta pesquisa, e 0s resultados
poderdo ser publicados. Adicionalmente, ao final da coleta foi enviado ao gestor um relatorio
mais detalhado sobre os resultados obtidos.

A partir de entdo, seguiu-se com o envio do questionario desenvolvido na ferramenta
Google Forms por e-mail ao gestor da empresa e posterior envio aos colaboradores. Vale
destacar que foi necesséario apresentar questionarios impressos, devido a acessibilidade de
alguns colaboradores aos meios tecnoldgicos, e para que ndo ocorresse interferéncia na
escolha das respostas, 0s proprios colaboradores enviaram as imagens do seu questionario aos
pesquisadores.

A coleta de dados foi realizada no periodo de junho a julho de 2022. A pesquisa
obteve um total de 70 respostas validas, o que corresponde a 87,5% do total dos
colaboradores. O tamanho adequado da amostra foi estimado com o auxilio do software
G*Power, em que se verificou a necessidade de, no minimo, 68 respostas, com base em
Ringle et al. (2014), o tamanho do efeito (efeito médio de 0,15); o nivel de significancia (a =
0,05); e 0 poder da amostra (1-p = 0,8). Deste modo, a amostra é considerada apropriada para
andlise das hipoteses.

O instrumento de pesquisa compde-se de quatro secBes, com 25 assertivas: a)
caracterizacdo dos respondentes; b) comprometimento organizacional; c) desempenho de
tarefas; e d) informacdes complementares. Os dois constructos que compuseram o0
instrumento de coleta (comprometimento organizacional e desempenho de tarefas) foram
aferidos por meio de escalas mdltiplas do tipo Likert de sete pontos. O primeiro constructo
visa investigar as dimensdes do comprometimento organizacional, por meio do instrumento
de Meyer e Allen (1991). Essa escala foi validada na versdo brasileira por Medeiros e Enders
(1998), com a escala Likert (1 discordo totalmente a 7 concordo totalmente). Para esse estudo
foram utilizados 13 itens, divididos em comprometimento afetivo, comprometimento
instrumental e comprometimento normativo. Nas pesquisas gerenciais realizadas, esse
instrumento foi utilizado por diversos estudos (Melo et al., 2014; Lizote et al., 2020).

O segundo constructo evidencia o desempenho das tarefas dos colaboradores, por
meio do estudo de Mahama e Cheng (2013), com a escala Likert (1 nada satisfeito a 7 muito
satisfeito). Esse instrumento foi utilizado em estudos realizados por Souza e Beuren (2018) e
Castanha et al. (2020). Na Tabela 1 apresentam-se 0s constructos da pesquisa, definicGes e as
referéncias e no Apéndice A o instrumento da coleta de dados.

Tabela 1. Constructos da pesquisa

Constructos Definigdes e n° de questdes Autores

Afetivo E o estado psicoldgico caracterizado pela
— relacdo entre colaborador e empresa e que
Instrumental influencia em suas decisfes de
———— permanecer ou nd como um dos

Meyer e Allen
(1991) validada
por Medeiros e

Comprometimento
Organizacional

Normativo  membros desta empresa. Enders (1998)
Nivel com que o individuo realiza as Mahama e
Desempenho de Tarefas tarefas especificas de seu trabalho. 6 Cheng (2013)

Fonte: Elaborado pelos autores.

Para andlise dos dados utilizou-se a técnica de modelagem de equages estruturais,
estimada a partir dos Minimos Quadrados Parciais (Partil Least Squares - PLS), realizada no
software SmartPLS (Hair et al., 2016). Tal técnica permite a analise de dependéncia de
questdes inter-relacionadas, demonstrando as relacGes ocorridas entre mdltiplas variaveis,
descrevendo relagdes entre constructos (Hair et al., 2016). A escolha pelo PLS foi motivada



porque consistem pela viabilidade diante de amostras pequenas (n<100) (Leguina, 2015; Hair
etal., 2016).

5 ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Nesta secdo apresentam-se a analise e discussdo dos resultados. Inicia-se com a
caracterizacdo dos respondentes, em seguida os modelos de mensuracdo e o estrutural e por
ultimo, as discussdes dos resultados.

5.1 Perfil dos respondentes

Na Tabela 2 apresenta-se o perfil dos respondentes. A priori, os resultados da Tabela 2
indicam que em uma empresa de construgdo de embarcagdes, considerando a amostra
pesquisada, ndo h& uma proporcionalidade em relacdo ao género (masculino 92,9% e
feminino 7,1%) devido ser um trabalho mais operacional.

A maior concentracdo de idade estd em até 30 anos (38,6%) e entre 41 e 50 anos
(28,6%), 10% da amostra tem formacdo académica e h4 uma considerdvel porcentagem dos
respondentes com nivel de formacdo fundamental/médio, totalizando mais de 82%. Nota-se
ainda que a maior parcela dos colaboradores atua na empresa na faixa de cinco anos ou menos
(70%). A maior parte dos respondentes sdo os colaboradores que ndo tém cargos de
supervisdo ou coordenacgédo (Colaborador em geral, 94,3%) e o principal setor em que esses
colaboradores realizam suas atividades € referente a producéo (90%).

Tabela 2. Perfil dos respondentes

Género Frequéncia % Idade Frequéncia %
Masculino 65 92,9  Até 30 anos 27 38,6
Feminino 5 7,1 Entre 31 e 40 anos 18 25,7
Entre 41 e 50 anos 20 28,6
Formacao académica Frequéncia % Entre 51 e 60 anos 5 7,1
Fundamental/Médio 58 82,9  Acima de 60 anos - -
Graduagéo 7 10,0 _Cargo atual Frequéncia %
Especializacdo ou MBA 4 57 Supervisor/coordenador 3 4,3
Mestrado 1 1,4 Geréncia 1 1,4
Doutorado - - Colaborador em geral 66 94,3
Tempo de empresa Frequéncia % S U SIS ErTE Frequéncia %
suas atividades
5 anos ou menos 49 70,0  Administrativa 6 8,5
6 a 10 anos 17 24,3  Producdo 63 90,0
11 a 15 anos 4 57 Almoxarifado 1 15
16 a 20 anos - -
21 a 25 anos - -

Fonte: Dados da pesquisa (2022).

Apbs a caracterizacdo do perfil dos respondentes, iniciou-se a analise do modelo
mensuracdo e avaliacdo do modelo estrutural, e discussdo dos achados com a literatura
precedente.

5.2 Modelo de mensuragéo

Em primeiro estdgio do modelo de mensuracdo, avalia-se a Andlise Fatorial
Confirmatéria (AFC), no qual o indicador CA_1 apresentou indices insatisfatorios e foi
excluido para ajuste do modelo (Hair et al., 2019). Apds esse ajustamento, na Tabela 3
apresenta-se a matriz cruzada de cargas fatoriais, denotando a composi¢do dos constructos
pelos seus respectivos indicadores.



Tabela 3. Cargas Cruzadas

Comprometimento  Comprometimento Comprometimento Desempenho de
Afetivo Instrumental Normativo Tarefas
CA 2 0.742 0.268 0.437 0.411
CA 3 0.816 0.307 0.648 0.403
CA 4 0.770 0.566 0.619 0.502
CA 5 0.855 0.571 0.632 0.419
Cl1 0.430 0.749 0.454 0.198
Cl 2 0.455 0.786 0.501 0.186
Cl_3 0.505 0.862 0.631 0.358
Cl 4 0.310 0.710 0.396 0.235
CN_1 0.459 0.544 0.809 0.397
CN_2 0.400 0.493 0.676 0.257
CN_3 0.652 0.461 0.711 0.311
CN_4 0.670 0.480 0.798 0.484
DT 1 0.541 0.394 0.534 0.863
DT 2 0.443 0.190 0.393 0.755
DT 3 0.474 0.280 0.378 0.786
DT 4 0.284 0.250 0.330 0.654
DT 5 0.348 0.229 0.364 0.806
DT 6 0.386 0.157 0.272 0.746

Fonte: Dados da pesquisa (2022).

Deste modo, com a evidenciacdo das cargas cruzadas dos indicadores e seus
constructos, na Tabela 4 séo exibidos dados referentes aos critérios de validade (convergente
e discriminante) e a confiabilidade (interna e externa), com o objetivo de comprovar as
medidas dos constructos (Ringle et al., 2014).

Tabela 4. Confiabilidade e Validades

Alfa de Critério de Fornell-Larcker
Constructos Cronbach rho A CR AVE CA Cl CN DT
Comprometimento Afetivo - CA 0.808 0.811 0.874 0.635 0.797
Comprometimento Instrumental - CI 0.789 0.853 0.860 0.607 0.549 0.779
Comprometimento Normativo — CN 0.748 0.780 0.837 0.563 0.737 0.652 0.750
Desempenho de Tarefas - DT 0.863 0.885 0.897 0.595 0.551 0.334 0503 0.771

Nota: Os coeficientes em negrito, na diagonal, consistem na raiz quadrada da AVE para cada constructo,
enquanto os valores abaixo destes sdo as correlagfes entre 0s constructos.

Legenda: CR = Composite Reliability; AVE = Average Variance Extracted.

Fonte: Dados da pesquisa (2022).

No ambito da validade convergente, que se expressa na capacidade do constructo em
realmente servir de métrica para o que se propde, avaliou-se a Average Variance Extracted
(AVE), no qual todos os valores foram superiores a 0,50, demonstrando-se adequado. Por sua
vez, a validade discriminante, que consiste no nivel em que um constructo se distingue dos
demais, foi averiguada se as cargas fatoriais no devido constructo sdo superiores as cargas
cruzadas (Tabela 4), bem como se a raiz quadrada da AVE para cada construto é maior do que
as correlagdes com os demais constructos (Fornell & Larcker, 1981; Hair et al., 2016).

A confiabilidade foi analisada mediante a Composite Reliability (CR), na qual
apresenta indices acima de 0,70 e demonstra-se confiavel (Hair et al., 2017). Adicionalmente,
fez-se a andlise da possivel presenca de multicolinearidade do modelo, por meio da Variance
Inflaction Factor (VIF). Os VIF internos (dos constructos) apresentaram coeficientes de 1.771
a 2.710, enquanto os VIF externos (indicadores) denotam valores entre 1.383 e 2.805. Sendo
assim, ficaram abaixo do limite de 3.3, 0 que denota a auséncia de multicolinearidade
(Diamantopoulos & Siguaw, 2006).




5.3 Modelo estrutural

Para testar o modelo estrutural, que inclui as hipdteses e os caminhos, realizou-se o
procedimento de bootstrapping e a avaliagdo do modelo estrutural pelo coeficiente de Pearson
(R?), relevancia preditiva (Q?) ou indicador de Stone-Geisser, e tamanho do efeito (F?) ou
indicador de Cohen (Hair et al., 2017). Pelo bootstrapping foram obtidos os valores de
caminho (path), t-value e p-value de cada relacdo, como exposto na Tabela 5. Em nota sdo
apresentados os valores para R?, Q2 e F2, referentes ao constructo da variavel enddgena.

Tabela 5. Modelo estrutural

Hipoteses Relacgéo Efeito B t-statistic p-value Condicéo
Hi CA —>DT Direto 0.399 2.430 0.015* Aceita-se
H: CI - DT Direto -0.037 0.288 0.774 Rejeita-se
Hs CN —» DT Direto 0.233 1.393 0.164 Rejeita-se

Nota: *p< 0,05; p-value calculado por meio de bootstrapping com 5 mil reamostragens.

Legenda: B = Coeficiente Estrutural, CA = comprometimento afetivo; CI = comprometimento instrumental; CN
= comprometimento normativo; DT = desempenho de tarefas.

R2 = Desempenho de tarefas (0,294)

Q2 = Desempenho de tarefas (0,172)

F2 = Desempenho de tarefas (0,106)

Fonte: Dados da pesquisa (2022).

Das trés hipdteses testadas, duas apresentam coeficientes estruturais () positivos, com
niveis de significAncia consideraveis estatisticamente. Pelo coeficiente de determinagdo de
Pearson (R2 ajustado), verificou-se o quanto a variavel dependente é explicada pelas variaveis
independentes. Com base nos critérios de Cohen (Hair et al., 2017), o modelo do estudo
apresenta grande poder explicativo. Em relacdo a relevancia preditiva (Q2) indica a adequacéo
do modelo, que apresentou valores aceitaveis por serem maiores que zero (Hair et al., 2017).
O teste de tamanho do efeito (F?) que avalia a capacidade do constructo para explicar o
modelo, também revelou que todos os constructos possuem efeitos grandes (superiores a 0,35)
(Hair et al., 2016). Portanto, sugere-se que os preditores desses constructos sdo capazes de
explicar a interacdo entre eles.

Os dados expressos na Tabela 5 indicam efeito significativo e positivo do
comprometimento afetivo no desempenho de tarefas (0.399, p<0,05), 0 que suporta a
confirmacéo da hipdtese Hi, de que existe relacdo positiva entre o0 comprometimento afetivo e
0 desempenho de tarefas. Bem como, associagdo negativa entre 0 comprometimento
instrumental e desempenho de tarefas (-0.037, p<0,05), o que permite rejeitar a hipotese Ho,
de que existe relacdo positiva entre comprometimento instrumental e o desempenho de
tarefas. Verificou-se também associacdo negativa entre 0 comprometimento normativo e
desempenho de tarefas (0.233, p<0,05), o que permitiu a rejeicdo da hipotese Hz. Uma vez
realizada a mensuracdo, avaliagdo e descricdo do modelo estrutural, na proxima subsecdo
tem-se a discussdo destes achados empiricos com a literatura precedentes.

5.4 Discusséo dos resultados

A analise do teste de hipoteses indica que o comprometimento afetivo afeta
positivamente no desempenho de tarefas, o que permite aceitar a Hi Esse resultado
corresponde com o0s estudos empiricos que consideram que o comprometimento afetivo
influencia no desempenho dos colaboradores (Casimir et al., 2014; Zatzick et al., 2015; Dome
et al., 2017; Philippaers et al., 2019). Para Wang et al. (2020), os colaboradores com altos
niveis de comprometimento afetivo exercem uma maior disposi¢do no desempenho de suas
tarefas, com maior exatiddo e eficiéncia.
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Casimir et al. (2014) descobriram que existe moderagcdo do comprometimento afetivo
na relacdo entre a competéncia organizacional percebida no desempenho do colaborador. Ja
Zatzick et al. (2015), investigaram a relacdo entre o0 comprometimento afetivo e as chances de
demissdo de um individuo. Os achados afirmam que a relacdo entre o comprometimento
afetivo e as chances de demissdo sera mais forte quando o desempenho de tarefa for menor.

Desta forma, o comprometimento afetivo € importante para o desempenho do
colaborador nas suas tarefas, e por meio do comprometimento o colaborador buscara atingir
as metas e resultados da empresa, pois o colaborador tem um sentimento afetivo e buscara
oferecer o seu melhor a empresa.

Os resultados ndo suportam as hipoteses H> e Hs de que o comprometimento
instrumental e normativo afeta positivamente o desempenho de tarefas. Esses resultados
contrapem os achados na literatura de que todas as dimensdes do comprometimento
organizacional tém efeito significativo no desempenho (Folorunso et al., 2014; Zefeiti &
Mohamad, 2017).

Para Abdelmoula e Boudabbous (2021), a dimensao instrumental tem efeito positivo,
enguanto o normativo tem efeito, mas ndo significativo. Oyeniyi et al. (2017) indicaram que
comprometimento normativo tém influéncia negativa, mas insignificante no trabalho. J&
Jakada et al. (2019), evidenciou que o comprometimento normativo tem efeitos negativos e
insignificantes no desempenho. Sukanebari e Konya (2020) evidenciaram que o0
comprometimento instrumental € um preditor significativo no desempenho no trabalho.

Desta forma, afirma-se que estudos anteriores encontraram relagdes positivas entre as
dimensbes, bem como poucos estudos evidenciando esse efeito negativo. Porém, esta
pesquisa evidencia que para a empresa pesquisada o que prevalece para o melhor desempenho
de tarefas dos colaboradores € o comprometimento afetivo. Portanto, os colaboradores desta
empresa tém um sentimento de lealdade, ter pertencimento, de desejo de contribuir e dar o
melhor a empresa. Envolvendo ainda o sentimento de orgulho e desejo de pertencer a
empresa, consequentemente com um forte comprometimento afetivo permanecem e trazem
contribuicdo a empresa porque eles querem, ndo porque se sentem obrigados.

6 CONSIDERACOES FINAIS

Este estudo investigou as influéncias das dimensGes do comprometimento
organizacional no desempenho de tarefas em uma empresa de construcdo de embarcacdes de
grande porte no Estado do Amazonas. Os resultados evidenciam gque o comprometimento
afetivo influencia positivamente o desempenho de tarefas dos colaboradores, 0 que sugere que
0 comprometimento contribui para que os colaboradores tenham maior apego a empresa e
colaborem com mais motivacdo para atingir os objetivos da empresa (Zatzick et al., 2015;
Dome et al., 2017).

Por meio do estudo conclui-se que os colaboradores desempenham suas tarefas com
maior exatiddo devido ao comprometimento afetivo que sentem pela empresa. Com isso,
observa-se a importancia de manter um ambiente de trabalho acolhedor e que proporcione aos
colaboradores esse desejo de permanecer na empresa, com entusiasmo de desempenharem
suas tarefas com um maior desempenho, e por consequéncia melhores resultados.

Desta maneira, 0 estudo contribui com a literatura ao evidenciar a influéncia das
dimensGes do comprometimento organizacional no desempenho de tarefas. Confirmam-se os
resultados de estudos precedentes que analisaram algumas destas relacGes e avanca-se ao
analisar um modelo tedrico que contempla o0 conjunto destas varidveis em um campo
especifico. Sob o ponto de vista pratico, espera-se que esses resultados contribuam com as
atitudes advindas pelo gestor e responsaveis pelo bem-estar no ambiente de trabalho,
possibilitando que os colaboradores continuem comprometidos com a empresa, e com isso,
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tenham o maior desempenho na execucdo de suas tarefas, fornecendo maior qualidade nos
servigos prestados e por consequéncia melhores resultados financeiros para a empresa.

Mediante os achados evidenciados, o estudo possui varias implica¢des para individuos
e empresas. Os achados evidenciam a relacdo positiva do comprometimento afetivo no
desempenho de tarefas. Desta forma, as empresas tendem a oferecer um ambiente de trabalho
que forneca maior satisfacdo dos colaboradores, e por consequéncia maior comprometimento
e desempenho de tarefas.

Em relacdo as implicacGes praticas pode-se inferir que o estudo possui subsidios para
0s gestores e profissionais de recursos humanos. Os gestores podem perceber a importancia
de terem um ambiente de trabalho mais acolhedor e que proporcione o comprometimento
organizacional dos colaboradores, desta forma, a empresa colherda os beneficios que o0s
colaboradores mais comprometidos fornecem. Para os profissionais de recursos humanos, 0s
achados possibilitam que eles tenham uma viséo da importancia dos colaboradores com mais
comprometimento, e esses profissionais buscardo aplicar medidas dentro da empresa que
possibilitem que esses colaboradores se comprometam e tragam mais desempenho em suas
tarefas.

A pesquisa apresenta-se alguns fatores limitantes, como sendo um estudo em uma
Unica empresa, a falta da insercdo de varidveis de controle, como tempo na empresa,
escolaridade e idade. Também é uma pesquisa com abordagem quantitativa. Diante das
limitacGes, tém-se as oportunidades de pesquisas futuras.

Sugere-se para pesquisas futuras a ampliacdo de empresas do mesmo setor, realizando
multicasos buscando uma analise comparativa em diferentes regibes. Também, poderia
aplicar além do questionario, questdes abertas aos gestores entrando no aspecto qualitativo,
absorvendo informacg6es dos gestores e posterior uma analise com os dados dos questionarios.
Além disso, entende-se que pode haver a inser¢do de outras varidveis nesta relacdo desta
pesquisa, como justica procedimental, envolvimento no trabalho, clima organizacional,
satisfacdo no trabalho, compartilhamento de informacdes e comunicacdo interna.
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Apéndice A - Instrumentos de pesquisa

Comprometimento Organizacional

A seguir serdo apresentadas 13 frases referentes ao seu trabalho atual. Indique em cada assertiva o seu nivel de
comprometimento organizacional com seu desempenho de tarefas. Escala: 1 (discordo totalmente) a 7 (concordo
totalmente).

Assertivas adaptadas de Meyer e Allen (1991), validada no Brasil por Medeiros e Enders (1998).

Comprometimento afetivo

1. Eu realmente sinto os problemas da organizacdo como se fossem meus.

2. Esta organizagdo tem um imenso significado pessoal para mim.

3. Esta organizacdo merece minha lealdade.

4. Na situacdo atual, ficar com minha organizacdo é na realidade uma necessidade tanto quanto um desejo.
5. Eu seria muito feliz em dedicar o resto da minha carreira nesta organizacao.

Comprometimento instrumental

6. Se eu decidisse deixar a organizacdo agora, minha vida ficaria bastante desestruturada.

7. Eu acho que teria poucas alternativas se deixasse esta organizagéo.

8. Mesmo se eu quisesse, seria muito dificil para mim deixar a organizagao agora.

9. Uma das poucas consequéncias negativas de deixar esta organizacao seria a escassez de alternativas imediatas.
Comprometimento normativo

10. Eu néo deixaria a organizacdo agora porque eu tenho uma obrigacdo moral com as pessoas daqui.

11. Eu me sentiria culpado se deixasse minha organizagéo agora.

12. Mesmo se fosse vantagem para mim, eu sinto que nao seria certo deixar minha organizacdo agora.

13. Eu devo muito a minha organizacao.

Desempenho de Tarefas

A seguir serdo apresentadas seis frases referentes ao seu trabalho atual. Indique em cada assertiva o seu nivel de
satisfacdo com seu desempenho de tarefas. Escala: 1 (nada satisfeito) a 7 (muito satisfeito). Assertivas adaptadas
de Mahama e Cheng (2013).

1. Preciséo do trabalho realizado.

2. Quantidade de trabalho realizado.

3. Qualidade do trabalho realizado.

4. Eficiéncia operacional.

5. Satisfacdo do superior com o trabalho que realizo.

6. Pontualidade no cumprimento dos cronogramas de entrega das tarefas.

Fonte: Elaborado pelos autores.
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