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PERFIS DO COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL
NA PERSPECTIVA DE TRABALHADORES DE DIFERENTES
SETORES PRODUTIVOS

1 INTRODUCAO

A compreensdo dos vinculos que o individuo desenvolve com a organizagdo na qual
trabalha é fundamental para o entendimento de uma série de comportamentos favoraveis ao
desempenho empresarial. Desta forma, as organizacdes procuram estimular e fortalecer o
comprometimento dos individuos a fim de aumentar a efici€éncia organizacional e obter
vantagens competitivas a partir do engajamento de sua forca de trabalho. Acredita-se que o
comportamento dos funciondrios cria e garante a eficicia de uma organizacdo, o que contribui
para o funcionamento organizacional de longo prazo (PINHO, 2009; OSMAN et al., 2017).

Desta maneira, diferentes formas de comprometimento tém sido estudadas a fim de tentar
explicar e compreender como essa ligacao tem se desenvolvido, uma vez que através do tipo
do vinculo existente resulta-se a vontade do funcionério permanecer na empresa, refletindo no
modo como este exerce suas atividades didrias (DA SILVA et al., 2021).

Assim, os estudos iniciais sobre o Comprometimento Organizacional (CO) evidenciaram
seu conceito como uma constru¢do unidimensional (BECKER, 1960; PORTER, STEERS,
MOWDAY, BOULIAN, 1974), porém, ap0s essa proposta, o construto evoluiu para modelos
multidimensionais (COHEN, 2007). A vista disso, em sua revisdo de literatura, Meyer e Allen
(1991) identificaram trés tendéncias distintas na definicdo de comprometimento: o
comprometimento como um vinculo afetivo a organiza¢do, o comprometimento como um custo
percebido associado a saida da organizacdo e o comprometimento como uma obrigacdo moral
de manter-se na organizacdo. Desta forma consideraram esses trés estados como: afetivo, de
continuacdo e normativo, respectivamente (MEYER; ALLEN, 1991).

Entretanto, os componentes do CO ndo sdo mutuamente exclusivos, sendo que o sujeito
pode experienciar diferentes tipos de comprometimentos e com diferentes intensidades. E neste
sentido que surgem os trabalhos relativos aos Perfis de Comprometimento que podem ser
entendidos como a forma em que os trés componentes de Meyer e Allen (1991) se relacionam
e com que intensidades (KABINS et al., 2016; MEYER; MORIN, 2016). Desta maneira,
enquanto cada dimensdo, de maneira individual, ¢ compreendida como uma mentalidade
(mindset), os perfis do comprometimento envolvem uma combinagdo destas mentalidades
(MEYER; HERSCOVITCH, 2001).

Deste modo, mais recentemente, pesquisadores como Meyer et al. (2018), Montenegro
et al. (2018), Montenegro et al. (2022) e Pinho et al. (2022) tém se voltado cada vez mais no
desenvolvimento de pesquisas nas quais utilizam uma abordagem centrada na pessoa, sendo
esta mais adequada para testar como os funciondrios podem experimentar cada um dos trés
comprometimentos simultaneamente e em graus diferentes, revelando perfis. Assim, tais
pesquisas avangam em diversos aspectos, sobretudo na exploracdo da abordagem centrada na
pessoa utilizando o método de andlise de perfil latente, que € mais sofisticado que a andlise de
cluster.

Também ha de se destacar que o estudo do CO em setores especificos vem tornando-se
uma tendéncia, tendo em vista que tais pesquisas buscam compreender as peculiaridades das
organizagdes e dos trabalhadores de determinado setor ou segmento, de forma a contribuir para
o desenvolvimento de estratégias que propiciem maior congruéncia entre objetivos
organizacionais e pessoais dos trabalhadores (LAUER-LEITE, 2006). Outrossim, observa-se,
nacionalmente, o desenvolvimento de estudos sobre o CO no que concerne ao servigo publico
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e industria; entretanto nao sdo verificados estudos qualitativos sobre o CO em trabalhadores da
economia compartilhada, assim como pesquisas que tracem um paralelo do construto entre estes
trés setores produtivos.

Desta forma, ante o exposto, aflora-se a questdo de pesquisa: Como trabalhadores de
diferentes setores produtivos percebem seus vinculos de comprometimento através das
dimensdes afetiva, normativa e de continuacdo e da combinagao entre estas? Para tanto, este
estudo tem como objetivo geral analisar o Comprometimento Organizacional, a partir da
perspectiva do trabalhador, explorando suas trés dimensdes e a combinacdo entre estas em
diferentes setores produtivos.

Assim, ao considerar-se que a andlise da combinacao entre os vinculos relativos ao CO
sdo representados atualmente por pesquisas quantitativas e internacionais, este estudo busca
preencher uma lacuna de estudos empiricos qualitativos nacionais ao analisar as percepcoes a
respeito das dimensdes propostas pelo modelo tridimensional e suas possiveis combinacdes, a
partir de trés categorias distintas de trabalhadores que atuam na cidade de Fortaleza/ Ceara,
imersos em diferentes contexto laborais, quais sdo: servidores publicos, industridrios e
trabalhadores de economia compartilhada, assim como demonstra sua relevancia social e
organizacional ao investigar o proprio individuo, tendo em conta que os resultados aqui
apresentados podem servir de material para a composi¢do de praticas organizacionais que
favoregcam um maior comprometimento.

Outrossim, apds esta introdugdo, € apresentada a fundamentacdo tedrica que embasa o
desenvolvimento deste artigo, assim como seus procedimentos metodoldogicos seguidos da
andlise e discussao dos resultados e, por fim, as consideracoes finais da pesquisa.

2 COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL E A ABORDAGEM DE PERFIS

O comprometimento é um construto multidimensional compreendido como uma forga
estabilizadora que direciona o comportamento do individuo envolvendo um curso de acdo (ALI;
KASHIF, 2020). Deste modo, a perspectiva multidimensional de Meyer e Allen (1991)
favorece o entendimento de que o comprometimento é um estado psicolégico que: (a)
caracteriza o relacionamento do individuo com a organizacdo e (b) tem implica¢des para a
decisdo de continuar ou ndo a participar desta organizagao.

Assim, as trés bases que compdem o comprometimento segundo a teoria de Meyer e
Allen (1991) sdo: afetiva, normativa e de continuacio. Desta maneira, o Comprometimento
Afetivo (CA) caracteriza-se pela identificacdo emocional e apego afetivo que um empregado
tem a organizacdo e € definido pela escolha de permanecer comprometido com esta. Um
funciondrio afetivamente comprometido acredita nas metas e valores da organizagdo e gosta de
ser um membro dela, desta forma, individuos comprometidos afetivamente permanecem na
organizacao porque desejam (ALLEN; MEYER, 2000).

Deste modo, este comprometimento serd caracterizado por sentimentos de identificacao,
envolvimento emocional (COHEN, 2007), assim como orgulho e pertencimento (GENARI et
al., 2013). Portanto, entende-se que nos estdgios iniciais da participacdo do trabalhador na
organizac¢do, o comprometimento dominante € o de continuacio, tendo em vista que o individuo
necessita de mais tempo e mais informacdo para iniciar seu processo de desenvolvimento do
CA (COHEN, 2007).

J4 o Comprometimento Normativo (CN) denota o sentimento de obriga¢do do individuo
baseado em apegos percebidos aos objetivos organizacionais (ALLEN; MEYER, 1990;
SINGH; GUPTA, 2015); desta forma, refere-se ao grau em que o empregado sente uma
obrigacdo para com a organiza¢do. Geralmente, o trabalhador comprometido normativamente
cré que continuar participando da organizacdo € a coisa certa e moral a fazer. Assim, esses
individuos permanecem na organizacao porque sentem que devem fazé-lo (ALLEN; MEYER,
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2000).

Etzioni (1975, 1999) traz uma defini¢do do envolvimento moral na organizagdao como
sendo uma orientacdo positiva e intensa que viabiliza o desenvolvimento da internalizag¢do de
objetivos, valores e normas. Ja para Allen e Meyer (2000), o CN se desenvolve principalmente
na primeira infancia. Individuos cujas familias e/ou experiéncias profissionais proporcionem
priticas que reforcem a importancia do comprometimento com o empregador como, por
exemplo, pais que reforcam a lealdade corporativa, uma cultura que estimule o vinculo
empregaticio vitalicio, provavelmente influenciario um CN mais intenso. A propor¢io que
essas experiéncias existem e sdo internalizadas € desenvolvido este vinculo normativo.

Por fim, o Comprometimento de Continuagdo (CC) € definido como a decisdo de um
individuo de continuar sua associacao a uma organizacao por causa de beneficios pessoais, tem
correlagdo negativa com o comportamento de trabalho desejavel e trata-se da disposi¢ao dos
funciondrios para permanecer na organizacido por causa do medo de perder os beneficios ja
adquiridos (KHAN et al., 2016; OSMAN et al., 2017).

Nos estdgios iniciais da participagdo na organizacdo, o comprometimento dominante é o
de continuacdo (COHEN, 2007). O funciondrio com este vinculo fortalecido permanece na
organizacdo porque precisa (MEYER; ALLEN, SMITH, 1993; SHARMA; KHOSLA, 2018),
€ menos inclinado do que aqueles que permanecem na organizagao por outros motivos a se
envolverem em atividades ocupacionais além daquelas necessdrias para continuar € ndao sente
nenhuma necessidade particular de contribuir para a organizagdo além do que € suficiente para
manter seu emprego (MEYER; ALLEN; SMITH, 1993; ALLEN; MEYER, 2000).

No comprometimento de base de continuacao nao hd tracos de nenhuma relacio positiva
com as inten¢des comportamentais relacionadas a assiduidade, cidadania organizacional e
performance no trabalho. Desta forma, pode-se dizer que se relaciona de forma negativa com
esses consequentes, do mesmo modo com a saide e o bem-estar do empregado. O tnico fator
que mantém o CC em equivalente nivel de relacio com o CA e CN é a propensdo negativa
diante da rotatividade e de mudanca (PINHO, 2009).

Desta maneira, verificado como se constituem os trés componentes pertinentes ao
modelo do CO, pode-se observar, nacionalmente, o desenvolvimento de pesquisas no que
concerne ao servigco publico e indudstria € como o construto apresenta-se para estas categorias
de trabalhadores. Assim, Kanzani (2010) e Ferreira (2016) destacam a importancia do
significado da organizacdo para o servidor publico, sua disposi¢do ao dedicar esforcos pela
organizacao e todos os aspectos relacionados a sua permanéncia como: seguranca, flexibilidade
de horério e equilibrio trabalho-familia, contrariando a visdo estereotipada ora atribuida ao
servidor publico como “descomprometido” e “desmotivado”, conforme ¢ discutido por
Carvalho (2015).

Do mesmo modo, o estudo de Silva (2018) teve como foco principal o CO na industria
a partir dos modelos tedricos desenvolvidos por Meyer e Allen. Seus principais resultados
mostraram que no grupo de funciondrios pesquisado € evidente o maior grau de CA, seguido
pelo CN e CC. Assim, o autor concluiu que, apesar da maioria dos individuos apresentarem
vinculo afetivo com a empresa, percebe-se uma forte presenca do vinculo normativo e de
continuacdo, demonstrando uma condi¢ao de equilibrio entre as trés dimensdes estudadas.

J4 a pesquisa de Moura et al. (2019) objetivou analisar a percep¢do do CO de servidores
publicos e ndo servidores pertencentes ao Tribunal de Contas do Estado do Mato Grosso do
Sul. Tratou-se de uma investigacao qualitativa na qual a dimensao de continuacio configurou-
se como a mais representativa entre os entrevistados, seguida da afetiva e, por ultimo,
normativa. Assim sendo, a seguranca financeira, ora decorrente da estabilidade de emprego
mostrou-se como um dos principais elementos que determinam o comprometimento das
servidor ou do ndo servidor.

A vista disso, hd muito se reconhece que os trabalhadores experimentam em sua trajetéria
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organizacional diferentes formas de comprometimento (MORIN et al., 2015). Assim, os perfis
de CO sdo entendidos como uma corrente de investigagdo onde ocorre interacio entre as trés
bases do construto (MEYER; PARFYONOVA, 2010, MEYER et al., 2012, MEYER et al.,
2018, MONTENEGRO et al., 2018, MONTENEGRO et al., 2022, PINHO et al., 2022).

Segundo Kabins et al. (2016) e Meyer e Morin (2016), a abordagem centrada na pessoa
(person-centered approach) introduzida por Meyer e Parfyonova (2010) leva em consideracao
as interagdes entre as trés bases e os efeitos destas nos resultados alcancados, ou seja, esta
técnica permite a identificacdo e comparacao de funciondrios com diferentes configuracdes ou
perfis.

Desta forma, Meyer et al. (2012) destacam que grande parte dos estudos se concentraram
em pesquisas independentes a respeito das trés dimensdes do CO, apenas algumas destas
testaram interacOes entre os componentes. Deste modo, em seu estudo sobre perfis de
comprometimento utilizando o modelo TCM, os autores identificaram nove tipos de tragos do
CO (Quadro 1), para tanto utilizaram varidveis categoricas latentes para identificar grupos de
individuos com padrdes semelhantes de pontuagdo.

Quadro 1 - Perfis do Comprometimento Organizacional segundo Meyer

Perfil Caracteristica
Perfil 1 Todas as bases elevadas
Perfil 2 Todas as bases moderadas
Perfil 3 Todas as bases baixas
Perfil 4 Base afetiva dominante
Perfil 5 Base normativa dominante
Perfil 6 Base de continuag@o dominante
Perfil 7 Base afetiva e normativa dominantes
Perfil 8 Base afetiva e de continuagdo dominantes
Perfil 9 Base de continuag@o e normativa dominantes

Fonte: Adaptado de Meyer et al. (2012, p.4).

Além da pesquisa realizada por Meyer et al. (2012) e da metandlise desenvolvida por
Kabins et al. (2016), outros pesquisadores, fora do contexto brasileiro, utilizaram perfis de
comprometimento, como Sinclair et al. (2005), Wasti (2005), Kyle et al. (2005), Russo et al.
(2012), Meyer et al. (2013), Stanley et al. (2013), Meyer et al. (2015), Kam et al. (2016), Meyer
et al. (2018) e Pinho et al. (2022). Entretanto, estudos como Stecca et al. (2017), Montenegro
et al. (2018), Barbosa (2019) e Montenegro et al. (2022) representam alguns dos poucos estudos
de origem nacional que abordam os perfis de CO que vao desde pesquisas na esfera publica até
a iniciativa privada, incluindo construtos como inovacdo gerencial e préticas de gestdo de
pessoas.

3 METODOLOGIA

Esta pesquisa se caracteriza como qualitativa, descritiva e exploratéria (COLLIS;
HUSSEY, 2005). Para a coleta de dados, foram aplicadas entrevistas semiestruturadas com
trabalhadores pertencentes a trés setores organizacionais da cidade de Fortaleza/Cear4, no qual
detectou-se a saturacdo dos dados com dezesseis entrevistas realizadas.

Os setores organizacionais escolhidos: servico publico, industria e trabalhadores

N

vinculados a economia compartilhada deu-se pela diferenciacdo entre estas trés categorias
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setoriais no que diz respeito a estabilidade e instabilidade do trabalho, o que favoreceu a
possibilidade de estudar o fendmeno em individuos que atuam em perfis organizacionais
diferentes e, deste modo, alcangar os objetivos especificos propostos.

Outrossim, determinou-se que tais trabalhadores deveriam atender ao critério de ocupar
cargos operacionais nas suas respectivas organiza¢des, conforme Quadro 2.

Quadro 2 - Ocupagao dos entrevistados

Categoria | Quantidade Ocupacao
o 1 Desenvolvedor de Sistemas
% 2 Assistente da Gestdo em Educacao Superior
E 3 FiS({al Qe Atividades Urbanas, Controle Urbano e Vigilancia
& Sanitéria
:'g 4 Policial Rodoviario Federal
é"s 5 Analista de Sistemas
6 Agente Administrativo
e 1 Analista de Recursos Humanos
;g 2 Analista de Processos
< 3 Executivo de Contas II
'E 4 Técnica de Seguranca do Trabalho
~ 5 Técnico de Estabilidade
3 1 Motorista de Aplicativo
g é 2 Motorista de Aplicativo
E E 3 Motorista de Aplicativo
= g 4 Motorista de Aplicativo
&} 5 Motorista de Aplicativo

Fonte: Elaborado pelas autoras.

Para a conducdo da pesquisa utilizou-se entrevista baseada na literatura sobre o modelo
tridimensional do CO e aplicou-se a abordagem metodoldgica intitulada como a Abordagem
Cognitivo-Reflexiva (ACR), introduzida por Pinho e Silva (2021). Esta abordagem baseia-se
na captacdo das percepg¢des e cognicdes do entrevistado de forma espontanea, por meio de uma
entrevista semiestruturada e interativa. Ainda que o delineamento da ACR, na condi¢do de
metodologia qualitativa, seja algo inédito, tem sido aplicada no ambito da administra¢do a mais
de uma década, tendo em vista que sua primeira aplicacdo foi realizada na pesquisa de Pinho
(2009).

Assim, com o intuito de se identificar perfis do CO a partir das respostas dos individuos,
os entrevistadores dispuseram na mesa 15 fichas correspondentes aos itens da escala de CO (5
fichas para cada dimensdo) baseado na validagcdo de Pinho (2009), conforme Quadro 3. Deste
modo, em cada entrevista, explicou-se ao entrevistado que o contetido das fichas se tratava de
concepcoes do que seja um trabalhador comprometido, apds solicitou-se ao entrevistado que
escolhesse 9 dentre estas de acordo com seu préprio critério do que seja um trabalhador
comprometido e pediu-se para que ele justificasse a escolha. Optou-se que o entrevistado
escolhesse 9 unidades, dentro das 15 totais, para que ele tivesse uma melhor margem de opgdes
e pudesse atribuir uma logica ao analisd-las, bem como acredita-se que € quantidade suficiente
para o pesquisador revelar a identificac@o do perfil daquele sujeito diante das dimensdes do CO
escolhidas.



Quadro 3 - Itens da escala de Comprometimento Organizacional

Ficha Base Afetiva Base de Continuacio Base Normativa
Conversando com amigos,
| eu sempre me refiro aessa | Mesmo se eu quisesse, seria Eu me sentiria culpado se
organiza¢do como uma muito dificil para mim deixasse minha organizacio
grande institui¢do para qual deixar essa organizagdo agora.
€ 6timo trabalhar. agora.
Eu realmente sinto os Para mim, os custos de Sinto-me em divida para
) problemas dessa deixar essa organizagdo com essa organizacao.
organizacdo como se fossem seriam maiores que 0s
0S meus. beneficios.
Essa organizag@o tem um Nao abandono essa Se recebesse uma oferta
3 imenso significado pessoal organizacdo devido as melhor de emprego, nao
para mim. perdas que me seria correto deixar essa
prejudicariam. organizacao.
Eu me sinto orgulhoso Eu acho que teria poucas Mesmo se fosse vantagem
4 dizendo as pessoas que sou alternativas de emprego se para mim, eu sinto que ndo
parte da organizacdo onde deixasse essa organizacgdo. seria certo deixar minha
trabalho. organizagio agora.
Sinto os objetivos dessa Deixar essa organizacio Eu ndo deixaria minha
5 organizacdo como se fossem | agora exigiria consideraveis organizagdo agora porque
0S meus. sacrificios pessoais. eu tenho uma obrigacdo
moral com as pessoas daqui.

Fonte: Adaptado de Pinho (2009).

Ademais, adotou-se a andlise de conteido como método de verificacdo dos dados
(Bardin, 2016), na qual se refere a uma técnica das ciéncias humanas e sociais destinada a
investigacdo de fendmenos simbolicos.

4 ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS
5.1 Identificacdo dos perfis de comprometimento organizacional entre os trabalhadores

Os perfis do CO caracterizam-se como diferentes combinagdes que o construto e suas
bases podem assumir no comportamento do individuo. Desta maneira, ao analisarmos as
respostas dos entrevistados para representar as suas concep¢des de um trabalhador
comprometido, percebeu-se que houve uma predominéncia consideravel de escolhas relativas
a dimensao afetiva do construto, seguida de uma sutil diferenca na escolha de concepgdes
relativas a dimensao de continuacdo e normativa.

5.1.1 Identificagdo do perfil de comprometimento do servidor publico

O grupo composto pelos servidores publicos evidenciou que a maior parte das respostas
dadas pelos entrevistados para representar um trabalhador comprometido refere-se a dimensao
afetiva, seguidas da dimensao normativa e de continua¢iao, demonstrando, desta forma, um CA
dominante (chamaremos de dominante aqui a dimensao evidenciada como mais forte) e CN e
CC moderados. Este resultado contraria o estigma por vezes conferido ao servidor publico de
“descomprometido” ou “desmotivado”, conforme ¢ abordado no estudo de Carvalho (2015).

Os itens pertencentes a dimensdo afetiva mais evocados pelos entrevistados foram:
“Essa organizagdo tem um imenso significado pessoal para mim”, “Eu me sinto orgulhoso
dizendo as pessoas que sou parte da organizagdo onde trabalho” e “Conversando com amigos,
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eu sempre me refiro a essa organizacdo como uma grande instituicdo para qual é otimo
trabalhar”.

Sobre seu vinculo com a organizacao, o entrevistado E1 evidenciou que: “ela tem um
significado pessoal, quer queira quer ndo se formam amizades, vocé passa muito tempo ld,
convive com outras pessoas e por mais que seja profissional ganha-se muito significado
pessoal”. Ja o servidor ES declarou que se sente muito orgulhoso em fazer parte da instituicdo
que trabalha devido aos importantes projetos que ele ja desenvolveu e ainda desenvolve para a
sociedade.

Este resultado pode estar relacionado ao envolvimento emocional e sentimento de
pertencimento que os servidores entrevistados desenvolveram dentro da organizacdo e com o
cargo o qual conquistaram por meio de concurso publico, tendo em vista que este sentimento
de pertencimento pode ser acentuado pela estabilidade na qual o sujeito vivencia por ser
colaborador de um 6rgdo governamental. Tal envolvimento, para Allen e Meyer (2000), diz
respeito a uma vontade que o individuo desenvolve de permanecer naquela institui¢do porque
quer e ndo a uma necessidade ou obrigacdo de colaborar com ela.

No segundo lugar em mencgdes feitas pelos servidores, tem-se os itens relacionados a
dimensao normativa do CO. Etzioni (1975, 1999) evidencia que o envolvimento moral com a
organizacdo se trata de uma orientacdo positiva e intensa que viabiliza o trabalhador ao
desenvolvimento e internalizagdo dos objetivos, valores e normas institucionais. Tal
envolvimento exerce consideravel influéncia sobre os comportamentos dos trabalhadores mais
do que o envolvimento apoiado em custos.

Os itens que tiveram maior aceitacdo e escolha por parte dos servidores foram: “Eu ndo
deixaria minha organizacdo agora porque eu tenho uma obrigacdo moral com as pessoas
daqui” e “Se recebesse uma oferta melhor de emprego, ndo seria correto deixar essa
organizagdo”.

Assim, de acordo com o entrevistado E6, ele ndo deixaria sua organizacdo agora porque
sente que tem uma obrigacdo moral com as pessoas. Conforme ele, ninguém € insubstituivel,
porém € de extrema responsabilidade que o servidor que venha a se ausentar de suas atividades
treine seu substituto e forne¢a o minimo de condi¢@o para que ele dé continuidade ao servigo.
Ja o individuo E4 relata que, mesmo se recebesse uma oferta melhor de emprego, considera que
ndo seria correto deixar a organizagdo repentinamente.

Desta forma, pode-se inferir que, conforme revelado no estudo de Allen e Meyer (2000),
onde aponta o desenvolvimento do CN a partir da primeira infancia, individuos cujas familias
e/ou experiéncias profissionais proporcionam praticas que reforcem a importancia do
comprometimento com o empregador como, por exemplo, pais que reforcam a lealdade
corporativa e uma cultura que estimule o vinculo empregaticio vitalicio como o cargo publico,
provavelmente influenciardo um CN mais intenso.

No tltimo lugar relativo a escolha dos servidores publicos estdo os itens representativos
da dimensdo de continuacdo. Assim, quanto a estes, percebeu-se certa similaridade de
preferéncia relativas ao CN. Para Khan et al. (2016) e Osman et al. (2017), o CC trata-se da
disposi¢do dos funciondrios para permanecerem na organizacgao por causa do medo de perderem
os beneficios ja adquiridos. Para esta dimensao o item mais evocado pelos entrevistados foi:
“Deixar essa organiza¢do agora exigiria considerdveis sacrificios pessoais”. Deste modo,
conforme relatado pelo entrevistado E2, ele construiu muitos lagos e participou de muitos
projetos importantes na universidade a qual € vinculado, bem como percebeu com a realizagdo
do seu trabalho um grande sentido altruista para com a sociedade. Desta forma, considera muito
dificil um possivel desligamento do 6rgdo publico que trabalha em fun¢do de tudo que ja
construiu.



5.1.2 Identificacao do perfil de comprometimento do industridrio

O subgrupo composto pelos trabalhadores da industria evidenciou que a maior parte das
respostas concedidas pelos entrevistados para representar um trabalhador comprometido refere-
se a dimensao afetiva, seguidas da dimensdo de continuagdo e normativa, evidenciando, deste
modo, um CA dominante, CC moderado e CN fraco. Tais resultados coincidem, parcialmente,
com os achados de Barbosa (2019), na qual a amostra da indudstria ¢ marcada majoritariamente
pela presenca combinada das bases de continuacdo e afetiva em seus perfis de
comprometimento, assim como corrobora com Silva (2018) no qual € evidente o maior grau de
comprometimento afetivo entre os industridrios pesquisados.

O item pertencente a dimensdo afetiva mais evocado pelos entrevistados foi:
“Conversando com amigos, eu sempre me refiro a essa organizacdo como uma grande
institui¢cdo para qual é otimo trabalhar”. Ha de salientar que todos os cinco industridrios
estudados escolheram esta frase.

De acordo com o entrevistado E8 todas as vezes que seus amigos perguntam onde ele
estd trabalhando ele se refere a instituicdo que atua como uma grande empresa que vem
crescendo bastante nos ultimos anos. Este industridrio também mencionou que gosta de
comentar com as pessoas mais proximas sobre a atividade que ele desenvolve na organizagdo,
como ¢é o processo produtivo e o seu fascinio com o que realiza na industria. Ja o trabalhador
EO relatou que, ao conversar com seus amigos, gosta de mencionar a empresa que trabalha
como uma grande organiza¢ado e ele percebe que seus amigos sempre comentam a partir dos
seus relatos que essa empresa realmente € muito boa para trabalhar.

Por outro lado, o entrevistado E11 descreveu que elegeu o item acima destacado em
consideragdo a excelente imagem e legado que sua organizacdo construiu no passado. Este
individuo mencionou, com nostalgia, que h4 alguns anos ele conversava com os amigos e
comentava com muito orgulho que a organizacdo que trabalha era excelente, porém,
recentemente, devido ao contexto politico atual, sua opinido quanto a instituicao mudou.

Infere-se, pelo discurso dos entrevistados, que eles desenvolveram com a organizacao
onde trabalham um sentimento positivo e de envolvimento emocional. Segundo Cohen (2007)
o comprometimento afetivo é caracterizado pela identifica¢do do sujeito com a institui¢do, bem
como pelo sentimento de pertencimento do individuo com ela. Desta forma, percebe-se
claramente que os sujeitos entrevistados apresentam essa identificagdo ao ponto de externalizar
para terceiros o quanto se sentem orgulhosos em fazerem parte das organizagdes que atuam.

Também se percebeu, através do relato no entrevistado E11, que este sentimento de
orgulho e pertencimento que o trabalhador pode desenvolver pela empresa, apesar de ser
construido lentamente (COHEN, 2007), ndo € permanente e pode ser modificado a medida que
acontecem situacdes internas e/ou externas a organizagdo que levam o individuo a ndo se
identificar mais com aquela instituicao.

Na segunda posicdo em mencdes evocadas pelos industridrios sobre um trabalhador
comprometido, tem-se os itens relacionados a dimensdo de continuacdo. Os itens mais
apontados pelos entrevistados foram: “Deixar essa organizagdo agora exigiria considerdveis
sacrificios pessoais”, “Mesmo se eu quisesse, seria muito dificil para mim deixar essa
organizagdo agora’”.

Conforme relatado pelo entrevistado E8, foi muito dificil conseguir essa vaga na
industria que ele trabalha atualmente, pois foram realizadas diversas etapas durante o processo
seletivo. Para ele seria muito dificil deixar a organizacdo pelos sacrificios que ele teria que
enfrentar, pois trata-se de um setor que ele tem fascinio e adora trabalhar. Segundo o
entrevistado E9 afirmou, seria penoso deixar sua empresa agora, pois além de ser uma 6tima
organizagdo, trabalhando nela ele pode dar mais atencdo a familia e teriam perdas consideraveis
quanto aos beneficios recebidos como plano de satide e educacdo. Ja o entrevistado E10
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descreveu que: “Mesmo se eu quisesse seria muito dificil para mim deixar essa organizacdo
agora... por questoes financeiras mesmo, apesar de o saldrio ndo ser tdo alto, mas tem um
plano de saude bom.”

Diante do que foi relatado pelos industridrios percebeu-se que, mesmo diante do atual
cendrio do mercado de trabalho brasileiro, eles permaneceriam nas organizagdes devido ao
sacrificio de renunciar ao saldrio e beneficios ofertados pelas empresas e ndo, necessariamente,
por considerarem que teriam poucas alternativas de emprego caso fossem desligados da
institui¢do. Tais resultados corroboram com Khan et al. (2016) e Osman et al. (2017) ao
afirmarem em seus estudos que o comprometimento de continuagdo € definido como a decisdao
de um individuo de continuar sua associa¢do a uma organiza¢do devido a beneficios pessoais,
pois trata-se da disposi¢@o dos funciondrios para permanecer na organizagao por causa do medo
de perder os beneficios ja adquiridos. Hé de se destacar que o funciondrio com forte vinculo de
continuacdo permanece na organizacdo porque precisa (MEYER; ALLEN; SMITH, 1993;
SHARMA; KHOSLA, 2018).

Em dltima representatividade na escolha dos industridrios estdo os itens relativos ao
comprometimento normativo. As mengdes que tiveram maior sele¢do dos entrevistados foram:
“Mesmo se fosse vantagem para mim, eu sinto que ndo seria certo deixar minha organizagdo
agora” e “Sinto-me em divida para com essa organizagdo”.

O entrevistado E8 mencionou que mesmo se fosse vantagem para ele, ndo seria correto
sair da organizagdo agora, pois ele ndo se vé trabalhando em outro setor, bem como ele afirma
ja ter construido lacos de amizade na empresa que influenciam também na decisdo de
permanecer nela. Conforme relatado pelo entrevistado E11, sua divida com a organizagdo é
relacionada ao crescimento pessoal e profissional que a empresa o proporcionou, bem como
pelas oportunidades que ele percebeu ter recebido ao fazer parte dela, pois sua vida mudou
muito e isso tudo desenvolveu um grande sentimento de gratidao e divida. Ja o sujeito E7
afirmou que sua divida com a organizacdo estd vinculada a oportunidade que a empresa o deu
de desenvolvimento, bem como o reconhecimento que foi dado a ele como profissional. “[...]
eu vou ser eternamente grato.”, relata o industriario.

Diante do exposto infere-se que o comprometimento normativo desenvolvido por estes
trabalhadores da inddstria estd mais vinculado a um sentimento de divida dos individuos para
com a organizacao, pelos investimentos que esta realizou para o crescimento e desenvolvimento
do trabalhador e ndo pela sensa¢do de dever moral ou culpa, tendo em vista que, conforme
Meyer e Parfyonova (2010), o CN tem duas faces: dever moral e obrigacido em divida.

5.1.3 Identificacdo do perfil de comprometimento do motorista de aplicativo

O subgrupo formado pelos motoristas de aplicativo indicou que a maior parte das
dimensdes escolhidas pelos entrevistados para representar um trabalhador comprometido
refere-se a dimensao afetiva, seguidas da dimensao normativa e de continuacio, o que indicou
um CA dominante, seguido de CN e CC moderados. Este achado vai de encontro com a
pesquisa de Paiva et al. (2015) onde a base de comprometimento que predominou entre os
chamados “infoproletarios” foi “obrigacao pelo desempenho” e, em menor grau, “afetiva”.

Segundo Cohen (2007), nos estdgios iniciais da participagdo do trabalhador na
organizac¢do, o comprometimento dominante € o de continuacio, tendo em vista que o individuo
necessita de mais tempo e mais informacao para iniciar seu processo de desenvolvimento do
CA, perfil este que nao foi visto dentro do grupo de motoristas de aplicativo.

Os itens pertencentes a dimensdo afetiva mais referenciados pelos motoristas foram:
“Essa organizagdo tem um imenso significado pessoal para mim”, “Eu me sinto orgulhoso
dizendo as pessoas que sou parte da organizagdo onde trabalho” e “Conversando com amigos,
eu sempre me refiro a essa organizacdo como uma grande instituicdo para qual é otimo
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trabalhar”.

Conforme pontuado pelo entrevistado E12, ele considera que a empresa onde trabalha
tem um grande significado para ele, pois sua vida pessoal e financeira melhorou bastante apds
ele comecar a trabalhar para esta instituicdo. J4 o motorista E16 relatou que tem um grande
apreco pela organizagdo onde trabalha e ela significa muito para ele, pois além da satisfagdao
que ele tem ao dirigir e transportar passageiros, foi essa organizacdo que proporcionou a ele
conhecer diversas pessoas, interagir com clientes que ja viajaram o mundo todo, bem como
construir lagos de parceria com outros motoristas.

Quanto ao orgulho em fazer parte da organizacdo em que trabalha, o motorista E12
mencionou que esse sentimento que ele tem de relatar a terceiros que trabalha nesta empresa
vem das bonificagdes e vantagens que ele recebe e isso o faz crescer dentro da institui¢do. Ja
E14 descreveu que sente orgulho em ser motorista desta empresa, pois, por ser mulher, sente
que estd fazendo a diferenca na sociedade. Segundo mencionado pelo entrevistado E16, seu
orgulho pela organizacido vem do fato de se tratar de uma empresa internacional, como relata:

[...] eu me sinto orgulhoso, ndo tenho vergonha de dizer, né, que sou motorista de
aplicativo, ¢ uma empresa internacional, apesar de a gente ndo ser funciondrio deles
né, a gente é motorista, mas eu me sinto sim muito orgulhoso em dizer nio s para os
meus amigos que sou motorista ou que estou como motorista nesse momento, apesar
de estar ha quase quatro anos, eu tenho bastante orgulho.

O mesmo motorista E16 também pontuou que quando conversa com seus amigos sempre
menciona que sua empresa é 6tima para trabalhar e indica, mesmo para aqueles que possuem
emprego formal, que deveriam fazer parte da sua organizacao, mesmo que fosse para conseguir
uma renda extra. Em suma, aqui € significativo ressaltar que, apesar de o fendmeno da
uberizagdo ser caracterizado pela auséncia de freios legais a exploracdo do trabalho,
legitimando, inclusive, a transferéncia de custos e riscos ao préprio trabalhador (ABILIO, 2020)
os individuos aqui analisados demonstraram desenvolver um consideravel vinculo afetivo com
a empresa.

O motorista E14 descreveu que também se refere a sua empresa como uma grande
instituicdo para o qual € 6timo trabalhar e ressalta que esse sentimento vem da confianga que a
organizacdo passa, da maneira como a empresa € organizada e como a plataforma digital
(aplicativo) € disponivel ao empregado. Diante do exposto percebeu-se que o comprometimento
afetivo desenvolvido pelos motoristas € vinculado a sentimentos de orgulho e pertencimento, o
que corrobora com a pesquisa de Genari et al. (2013).

Também foi percebido o apego do trabalhador ndo somente a institui¢io empregadora,
mas também um importante sentimento positivo para com o grupo o qual estd inserido. Isto é
explicado por Cohen (2007) quando o autor destaca que o apego interpessoal sentido dentro de
um grupo acrescenta considerdveis estimulos ao apego percebido pelo grande subgrupo ou
organizag¢do, o que contribui para o desenvolvimento de niveis mais profundos de CA.

Ja a segunda dimensao com maior representatividade para os motoristas descreverem um
trabalhador comprometido refere-se aos itens normativos do CO. Assim, o item mais
referenciado foi: “Eu ndo deixaria minha organiza¢do agora porque eu tenho uma obrigagdo
moral com as pessoas daqui”. Este sentimento de dever € percebido através do relato do
motorista E14 quando este diz que tem o dever moral com a empresa de prestar um servigo de
qualidade, pois isso traz credibilidade para a institui¢do. Ja o individuo E16 declarou que tem
um dever moral ndo s6 com a organiza¢do, mas também com seus pares. Segundo destacou o
entrevistado, ele participa de um grupo coeso no “Whatsapp” formado por motoristas
pertencentes a0 mesmo aplicativo de transporte de passageiros, onde estes interagem e hé ajuda
mutua.

Também foi referenciado por alguns motoristas que: “Mesmo se fosse vantagem para
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mim, eu sinto que ndo seria certo deixar minha organiza¢do agora”. Aqui percebe-se um
sentimento de divida que estes sujeitos t€ém para com a instituicao e todas as oportunidades que
ela os proporcionou. Conforme descrito pelo entrevistado E12, mesmo se aparecesse uma boa
oportunidade de emprego ele ndo deixaria a empresa de transporte de passageiros devido a
ajuda financeira que ela o proporcionou.

Desta forma, infere-se que o comprometimento normativo dos motoristas de aplicativo
¢, em maior grau, associado ao sentimento de dever moral com a organiza¢do, bem como a uma
obrigacdo em divida, tendo em vista que a empresa de transporte de passageiros favoreceu a
eles a oportunidade de ter trabalho e rentabilidade num momento em que o pais encontra-se
com queda na oferta de empregos.

No ultimo lugar na escolha dos motoristas de aplicativos estdo os itens relativos ao
comprometimento de continuagdo. O item de CC mais evocado como resposta foi: “Mesmo se
eu quisesse, seria muito dificil para mim deixar essa organiza¢do agora”. Porém, alguns
motoristas também escolheram: “Eu acho que teria poucas alternativas de emprego se deixasse
essa organiza¢do’” e “Para mim, os custos de deixar essa organizacdo seriam maiores que os
beneficios”.

Assim, conforme o entrevistado E16 mesmo se ele quisesse seria muito dificil deixar a
empresa de transporte de passageiros agora devido aos beneficios financeiros que ele percebe
ao trabalhar para ela: “Seria muito dificil deixar essa organiza¢do agora porque ela paga quase
tudo do que eu preciso, paga carro, paga combustivel, paga supermercado, paga dgua, paga luz,
né, paga muita coisa do qual eu preciso”. Ja& E12 apontou que teria poucas alternativas de
emprego se deixasse essa instituicao, pois além de ter somente o Ensino Médio completo, ele
se acha incapaz de fazer outra coisa além de dirigir carros. Do mesmo modo o motorista E13
destacou que teria poucas alternativas de emprego se deixasse a empresa, pois ele percebe uma
grande escassez na oferta de empregos atualmente.

Ante o exposto, percebeu-se que o comprometimento de continuagdo desenvolvido pelos
motoristas de aplicativo estd associado aos custos financeiros percebidos por eles caso
deixassem a organizac¢do, bem como por inferirem que ndo teriam alternativas de emprego se
fossem desligados da empresa.

Tais resultados ratificam a pesquisa de Becker (1960), ja que o autor afirma que, durante
certo periodo de tempo, alguns custos desenvolvidos pelo trabalhador se acumulam, o que torna
mais dificil para este desvincular-se de um padrdo de atividade.

Cohen (2007) destaca que a ameaca de perder tais investimentos, a0 mesmo tempo aliada
a percepcdo de poucas ou nenhuma alternativa de substituicdo destes, compromete a pessoa
com a empresa. Desta forma, o CC € baseado em uma troca tangivel com a institui¢cdo de
trabalho e pode ser definido como um apego resultante da percepcao da qualidade de troca entre
contribuicdes e recompensas.

6 CONSIDERACOES FINAIS

Este estudo teve como objetivo analisar o comprometimento organizacional a partir da
perspectiva do trabalhador, explorando suas trés dimensdes e a combinagdo entre estas em
diferentes setores produtivos. Deste modo, ao analisar itens referentes a escala de CO em suas
trés bases — afetiva, normativa e de continuagdo, foram identificadas, a partir das concepgdes
do que seja um trabalhador comprometido para os entrevistados, importantes similaridades,
bem como algumas diferencgas entre suas respostas, apontando, desta forma, diferentes perfis
do vinculo e reforcando que os mindsets formam perfis diferenciadores com caracteristicas
proprias (MEYER; PARFYONOVA, 2010, MEYER et al., 2018, MONTENEGRO et al., 2018,
MONTENEGRO et al., 2022, PINHO et al., 2022), levando em consideracao as interagdes entre
as trés bases e os efeitos destas nos resultados alcancados.
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Conforme verificou-se, para os servidores publicos ficou evidente que a maior parte das
respostas sdo relativas ao CA, seguidos de itens do CN e CC, respectivamente; revelando,
assim, um perfil com CA dominante e CN e CC moderados. J4 em relagdo aos industridrios,
também se verificou um perfil com CA dominante, CC moderado e CN fraco. Ademais,
identificou-se, quanto aos motoristas de aplicativo também uma maior representatividade
manifestada através de um CA dominante e, desta forma, CN e CC moderados, conforme sera
apresentado detalhadamente a seguir.

Desta forma, percebeu-se que os trés grupos apresentaram forte identificacdo com o
comprometimento afetivo (ALLEN; MEYER, 2000), coincidindo, desta forma com o Perfil 4
apontado na pesquisa de Meyer et al. (2012), porém com especificidades. Destaca-se aqui que
se trata de um achado interessante e ndo esperado, tendo em vista o contexto de precariza¢ao
experienciado principalmente pelos motoristas de aplicativo. Desta forma, deduz-se que tal
vinculagdo afetiva dos trabalhadores, mesmo daqueles que trabalham em conjunturas menos
estdveis e mais precdrias de emprego, pode desenvolver-se independente das condi¢des de labor
os quais € submetido.

Foi verificado, nos servidores publicos, forte envolvimento emocional com a
organizagdo e com o cargo, assim como um importante sentimento de pertencimento, levando
a inferir, desta maneira, que tal sentimento pode ser acentuado, no caso do empregado publico,
pela estabilidade do vinculo empregaticio do trabalhador com a instituicdo governamental, bem
como com sua trajetdria profissional e vinculos de amizade e parceria desenvolvidos com seus
pares. Desta maneira, observa-se, assim como nas contribui¢des trazidas por Ferreira (2016) e
Kanzani (2010), que a organizagdo publica possui um grande significado para o servidor, no
qual tais aspectos tendem a serem motivados tanto pela trajetéria de ingresso no cargo, quanto
pelo historico do individuo dentro da organizacao.

Assim, como nos servidores publicos, os trabalhadores da industria também
apresentaram desenvolver um sentimento positivo, apego emocional e de orgulho com suas
empresas, porém verificou-se que este entendimento nao € perene e pode ser modificado quando
ha a violacao do contrato psicolégico estabelecido do empregado para com a empresa (COHEN,
2007), fazendo-o questionar um comprometimento ja adquirido.

Ademais, foi percebido o apego do motorista de aplicativo ndo somente com a instituicao
detentora do aplicativo de transporte, mas também um importante sentimento positivo para com
o grupo de colegas, o que leva a presumir que esta dltima categoria de trabalhador é capaz de
desenvolver um CA com a organizacdo € seus pares mesmo tratando-se do grupo com maior
perfil de instabilidade no vinculo de trabalho, o que faz inferir que os motoristas possuem uma
importante capacidade de ressignificar seus desafios didrios de trabalho propiciando um vinculo
favoravel com a organizacdo.

Também foi identificada nos trés grupos de trabalhadores a presenca do desenvolvimento
de um CN com a institui¢do, porém, assim como no CA, apresentaram-se especificidades em
cada categoria. Identificou-se nos servidores publicos a concepc¢ao de um vinculo desenvolvido
a partir de uma obrigacdo moral do sujeito com a instituicdo. Tal vinculo, segundo Allen e
Meyer (2000), pode ser desenvolvido a partir da primeira infancia, onde familias que reforcam
a lealdade corporativa, bem como culturas que estimulam a relacdo empregaticia vitalicia
influenciam o desenvolvimento de um CN mais intenso. Esta valorizacdo do emprego vitalicio
¢ identificada com intensidade na cultura brasileira, onde individuos que tiveram pais servidores
publicos sdo influenciados a prestarem concurso publico, assim como influenciam seus filhos
para tal.

J& o CN desenvolvido pelos trabalhadores da inddstria estd mais vinculado a um
sentimento de divida dos individuos para com a organizagdo, pelos investimentos que esta
realizou para o crescimento e desenvolvimento do trabalhador e ndo pela sensacdo de dever
moral ou culpa. Por fim, percebeu-se que o CN concebido pelos motoristas de aplicativo €, em
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maior grau, associado ao sentimento de dever moral com a organizacdo quando foi relatado que
o motorista tem o dever de oferecer um servico de qualidade ao passageiro, bem como a uma
obrigacdo em divida, tendo em vista que a empresa de transporte de passageiros favoreceu a
eles a oportunidade de ter emprego e rentabilidade num momento em que o pais se encontra
com queda na oferta de empregos, principalmente apds a pandemia de COVID-19.

Quanto a identificacdo de perfis vinculados ao comprometimento de continuagdo, foi
verificado que os funciondrios publicos permanecem comprometidos com suas organiza¢des
pelo receio de abandonar toda uma trajetéria construida na carreira publica, corroborando assim
com a dimensao de continuacdo de Meyer, Allen e Smith (1993); Allen e Meyer (2000), assim
como pela capacidade altruista que seus cargos tém de ajudar a sociedade. Assim, ndo foi
percebido por parte dos servidores intensos sentimentos vinculados a garantias pecunidrias e
perdas salariais. Tal caracteristica contrastou com os industridrios e os motoristas de aplicativo,
onde se percebeu que eles permaneciam nas organizacdes devido ao sacrificio de renunciar ao
saldrio e beneficios ofertados pelas empresas, o que pode ser claramente entendido a partir do
receio que estas duas categorias com vinculos menos estaveis de emprego tendem a sofrer
devido a inseguranc¢a do seu contexto de trabalho.

Identificou-se também que os trés grupos de trabalhadores divergiram quanto a
percep¢do de alternativas de emprego do mercado, somente os motoristas de aplicativo
alegaram permanecer na organizac¢do por inferirem ndo terem alternativas de emprego caso
fossem desligados na empresa. Este resultado aponta a perceptivel insegurancga desta categoria
de trabalhador em relacdo a sua empregabilidade, tendo em vista que além da empresa de
transporte de passageiros ndo oferecer oportunidades de qualificacdo, as caracteristicas
inerentes a esta atividade impedem os motoristas de terem condicdes de investir por sua conta
para este aprimoramento, gerando, assim, um ciclo vicioso de perda de oportunidades no
mercado de trabalho.

Apesar das contribui¢cdes proporcionadas por esta pesquisa, sua limitacio mais latente
diz respeito quantidade reduzida de estudos qualitativos no contexto brasileiro que trabalhem o
CO em sua perspectiva multidimensional, assim como pesquisas sobre diferentes combinagdes
que o construto e suas bases podem assumir no comportamento do individuo.

Para posteriores estudos, sugere-se ainda ampliar a variedade de setores produtivos
analisados, pois, desta forma, refina-se a percep¢do de como o CO pode ser caracterizado em
suas trés dimensdes para grupos distintos de trabalhadores. Também se recomenda a
investigacao dos vinculos de comprometimento considerando o tempo de servico do empregado
na instituicdo. Por fim, sugere-se, a utilizacdo de diferentes estratégias de pesquisa para a
conducdo de outros estudos de natureza qualitativa como grupo focal, observagdo participante
e estudos de caso, assim como a pesquisa em outros contextos de trabalho com outras categorias
de sujeitos.
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