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RESUMO

O construto comprometimento organizacional tem ocupado lugar de destaque no
ambito das pesquisas em comportamento organizacional a partir da segunda metade da
década de 70. Tal relevancia é justificada pelo interesse dos pesquisadores em
determinar as varidveis do construto, destacando-se como diferencial na
competitividade atual. As pesquisas acerca do comprometimento organizacional tendem
a utilizar métodos quantitativos de investigagdo e analise, sendo predominante o uso de
escalas psicométricas. No entanto, as pesquisas tém apontado lacunas quanto as
caracteristicas e acOes organizacionais que desencadeariam o comprometimento do
empregado com a organizacdo. Assim, este estudo teve por objetivo avaliar o nivel de
comprometimento organizacional dos trabalhadores do P6lo Industrial de Manaus; e
também estudar a correlacao entre comprometimento organizacional e caracteristicas de
personalidade. Trata-se de uma pesquisa quantitativa, onde se adotou a Escala de
Intengbes Comportamentais de Comprometimento Organizacional (EICCO) e a Escala
de Personalidade de Comrey (CPS). Usou-se também questionario sociodemogréafico
para identificacdo da amostra, que foi composta por 197 participantes, sendo 92 homens
e 105 mulheres, trabalhadores de quatro empresas de grande porte do P6lo Industrial de
Manaus. Os dados foram analisados através do SPSS, versdo 13,0. Os resultados
obtidos permitiu identificar o padrdo dos comportamentos de comprometimento
organizacional desta amostra, sendo relevantes para a base de futuros estudos
normativos para este instrumento. Foi possivel também identificar as caracteristicas de
personalidade da amostra e correlaciona-las com as caracteristicas de comprometimento
organizacional. O presente estudo foi de grande relevancia nesta area, pois abre espago

para inumeros aprofundamentos nesta direcao.

Palavras-chaves: Comprometimento Organizacional, caracteristicas de personalidade e
trabalhadores.



ABSTRACT

The organizational construct commitment has reached prominent place within
the researches on organizational behaviors from the second half of the seventieth
decade. The relevance is justified by the researchers’ interest in determining the
construct variables, standing out as advantage on the current competitive. The
researches related to the organizational commitment tend to use quantitative methods of
investigation and analyzes, being predominant the use of psychometric scales. However,
the researches have indicated gaps related to organizational characteristics and actions
that would trigger the commitment of the employees with the organization, so the
current study had as objective to evaluate the level of organizational commitment of the
employees from Manaus Industrial Pole and moreover to study the relation between
organizational behavior and personalities characteristics. It is a quantitative research
where it was adopted the Scale of Organizational Commitment behavior Intentions
(SOCBI) and Comrey Personality Sacale (CPS). It was also used a social demography
questionnaire to identify the sample, it was composed of 197 participants, being 92
mans and 105 women, workers from the big Manaus industrial pole. The data were
analyzed using SPSS, version 13,0. The results acquired permitted to identify the
organizational standard commitment behavior of the sample, being relevant for the base
of feature normative studies of this instrument. It was also possible to identify the
sample personality characteristics and correlate them with the organization commitment
behavior. The present study had a great relevance in this area, because it permits many

deep studies in same line.

Key words: Organizational commitment, personalities characteristics and workers.
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INTRODUCAO

Sabe-se que a nova constituicdo do mundo do trabalho vem influenciando a
relagdo entre empresa e individuos. Por um lado, a organizacdo busca colaboradores
comprometidos com suas metas e objetivos e, de outro, os trabalhadores visam uma
estabilidade financeira e um apoio em seu desenvolvimento profissional. Nesse
encontro de interesses, uma caracteristica muito estudada € o Comprometimento

Organizacional dos profissionais para com suas empresas.

A pesquisa sobre comprometimento no trabalho ganhou forte impulso a partir do
final dos anos setenta e inicio da década de oitenta, periodo fortemente marcado pela
investigacdo do comprometimento organizacional (BASTOS, 1993). O trabalho de
Mowday, Porter e Steer transformou-se no modelo dominante de pesquisa na area.
(MOWDAY, PORTER e STEERS, 1982) Centrada na identificacdo dos antecedentes
do comprometimento, consolidou-se uma estratégia de pesquisa que, em suas linhas
béasicas, se define pelo uso de dados quantitativos e emprego de andlises estatisticas

crescentemente sofisticadas para detectar vinculos causais entre dados coletados.

J& em meados dos anos 80, no entanto, comegaram a surgir 0s primeiros textos
de carater mais reflexivo sobre a investigagdo do comprometimento no trabalho. Os
autores iniciaram estudos que chamavam a atencdo para a natureza do vinculo de
comprometimento ou, mais precisamente, para o0 tipo de processo psicolégico que
embasava a relagdo do individuo com a sua organizacdo empregadora. Tais estudos
levaram a construcdo de um modelo em que o comprometimento € visto como

possuindo trés bases: afetiva, instrumental e normativa.

A consolidacdo dessa perspectiva plural constitui, certamente, o ponto de
inflexdo critico na trajetoria da pesquisa sobre comprometimento entre 0 seu surgimento
e 0 momento atual. Ao tempo em que se firmam os estudos de multiplos
comprometimentos, a passagem de quase duas décadas — especialmente importantes

para o0 mundo do trabalho - trouxe novos e grandes desafios para a pesquisa na area.

A caréncia de estudos que analisem a correlacdo entre comprometimento
organizacional e caracteristicas de personalidade de trabalhadores justifica a relevancia

de esforcos de pesquisa que procurem aprofundar a sua compreensdo e descrever a
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heterogeneidade com que tais relacbes se manifestam, viabilizando assim, o uso de
instrumentos adequados capazes de predizer comportamentos futuros relativos ao
comprometimento organizacional, e ampliando a adequacdo desses instrumentos para a

realidade de Manaus.

Este trabalho pretendeu avaliar o nivel de comprometimento organizacional e
caracteristicas de personalidade de trabalhadores do Pdlo Industrial de Manaus. Os
estudos contribuiram para a validagdo discriminante de uma nova medida: Escala de
Intengbes Comportamentais de Comprometimento Organizacional (EICCO), assim
como, para a identificacdo de diferentes preditores e dos seus impactos sobre o
comportamento no trabalho. Além de correlacionar com os dados obtidos através da
Escala de Personalidade de Comrey (CPS).

Dessa forma, a pesquisa alcancou o0s objetivos: avaliou o nivel de
comprometimento organizacional e caracteristicas de personalidade de trabalhadores do
Pdlo Industrial de Manaus; estudou a correlacdo entre comprometimento organizacional
e caracteristicas de personalidade; correlacionou as caracteristicas de personalidade e

comprometimento organizacional com dados sécio-demograficos da amostra.

A amostra presente do estudo foi prevista inicialmente para ser composta por
200 trabalhadores do Pdlo Industrial de Manaus, sendo 50 trabalhadores por empresa.
No entanto, dados de trés trabalhadores foram perdidos no processo. Os trabalhadores,
que voluntariamente, se dispuseram a participar da pesquisa foram informados dos
termos, objetivos e procedimentos da pesquisa. Sua adesdo voluntaria foi firmada

formalmente através do Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE).

A pesquisa se iniciou no més de Agosto de 2008 com o levantamento
bibliografico sobre o0 assunto. A coleta de dados comecou no més de Setembro de 2008
e seguiu até inicio de Janeiro de 2009. A apuracdo e andlise dos dados se estendeu do
més de Janeiro de 2009 até o més de Junho de 2009, tendo sido usado para o tratamento
dos dados , 0 programa estatistico Statistical Package for the Social Sciences — SPSS,
além de conhecimentos previamente estudados nas disciplinas: Estatistica Aplicada as
Ciéncias Sociais, Pesquisa em Psicologia | e Il, Etica em Psicologia, e Psicometria;

todas realizadas em periodo regular na Universidade Federal do Amazonas.
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O processo de investigacao foi finalizado no més de Junho, como foi previsto
em cronograma de execucdo do projeto. A seguir, apresentar-se-d0 0s dados obtidos
durante o processo de investigacdo acerca do comprometimento organizacional dos

trabalhadores do Polo Industrial de Manaus.
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COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL

O Comportamento Organizacional € o estudo e a aplicacdo do conhecimento
sobre como as pessoas agem dentro das organizagdes. E uma ferramenta humana para o
beneficio do homem. Ele se aplica amplamente ao comportamento das pessoas em todos
os tipos de organizacGes, tais como negocios, governo, escolas e organizacdes de
servicos. Onde quer que estejam as organizagOes existira sempre a necessidade de
compreender o comportamento organizacional. (DAVIS, Keith e NEWSTROM, 1992)

O comportamento do individuo na organizacdo é influenciado por fatores
internos  (ex:politicas motivacionais, promocdes) e externos (ex:politicas
governamentais, dindmica de mercado). Cabe a empresa, identificar quais fatores
interferem de forma positiva e negativa no comportamento de seus funcionéarios e,

conseqlientemente, na sua produtividade.

No que se refere aos fatores internos, a questdo personalidade tem grande
relevancia, uma vez que cada individuo possui um conhecimento de mundo diferente
dos demais, ou seja, cada funcionario é um sistema interagindo com o sistema da

empresa. Robbins diz que:

os fatores que exercem pressdo sobre a formagdo de nossa
personalidade estdo a cultura dentro da qual somos criados, as
condigdes de nossa infancia e as normas vigentes entre nossa familia,
nossos amigos e grupos sociais, além de outras influéncias que
experimentamos na vida. O ambiente ao qual estamos expostos tem

um papel na formacdo de nossa personalidade. (2002)

No decorrer das ultimas décadas, tem havido crescente interesse dos
pesquisadores no campo do Comportamento Organizacional pela investigagdo do
Comprometimento Organizacional. Varios estudos véem sendo empreendidos com o
objetivo de identificar e esclarecer os vinculos que se estabelecem entre os individuos e

as organizacdes, vinculos estes denominados de comprometimento organizacional.

Estes estudos sdo justificados ao se considerar 0 comprometimento
organizacional como um preditor confidvel de comportamentos relevantes para o

contexto organizacional, como absenteismo, rotatividade e desempenho, como também
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a necessidade de se identificar as bases de um padrdo comportamental desejavel pelas
organizagOes. (COHEN, 2003)

Bastos (1996) afirma que, a partir dos anos oitenta, a pesquisa cientifica sobre
comportamento humano no trabalho passou a se interessar cada vez mais pelo
comprometimento organizacional, diminuindo gradativamente o numero de estudos
sobre satisfacdo, motivacdo e clima organizacional. A razdo deste novo enfoque é que
comprometimento € um vinculo mais profundo do individuo com o seu trabalho; ele se
desenvolve lentamente, sendo mais estavel ao longo do tempo; portanto, sofre menos o
efeito de aspectos circunstanciais. A satisfacdo € mais instavel, transitoria, cresce ou
diminui com maior velocidade, reproduzindo condi¢fes de trabalho momentaneas.
Assim, para explicar a qualidade do desempenho, a permanéncia no emprego e, mesmo,
aspectos como o fortalecimento e efetividade organizacionais, 0 conhecimento do nivel
de comprometimento revela-se mais Util do que as medidas de satisfacéo.

As pesquisas relacionadas ao comprometimento organizacional vém utilizando,
ja ha algum tempo, modelos de maultiplos componentes para mensurar 0
comprometimento organizacional. (MEYER e ALLEN, 1991) Dentre as diversas
estratégias de investigacdo, as escalas psicométricas tem sido o método de avaliacdo
mais comumente utilizado pelas pesquisas organizacionais sobre o tema. O conceito de
escala psicométrica €, geralmente, utilizado quando se visa escalonar estimulos que
expressam um construto psicolégico, como uma técnica de se fazer medida.
(PASQUALI, 1996)

Conforme Anastasi ¢ Urbina (2000), “[...] a pergunta mais importante a ser
formulada sobre qualquer teste psicoldgico refere-se a validade, isto €, o grau em que 0
teste realmente mede aquilo que se propde a medir”. Para garantir a validade de um
teste psicoldgico, é necessario que ele seja avaliado por meio de mdltiplos

procedimentos.

Sendo assim, as pesquisas acerca do comprometimento organizacional seguem a
tendéncia de utilizar métodos quantitativos de investigacdo e analise, sendo

predominante o uso de escalas psicométricas.

E importante destacarmos ainda, que os estudos brasileiros buscaram em
primeira instancia, analisar os antecedentes do Comprometimento Organizacional, na
expectativa de elaborar modelos explicativos quanto ao vinculo dos profissionais com

suas organizacoes.
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Atualmente, é possivel identificar nas empresas projetos que tracam meios de
estimular o comprometimento em seu quadro de empregados; (BASTOS, 1993) isso
devido a intensificacdo de estudos no campo das organizacfes, tanto nacionais quanto
internacionais. (COSTA e BASTOS, 2005) De acordo com Medeiros et al., o
ressurgimento da gestdo de recursos humanos, na década passada, foi o propulsor do
desempenho empresarial; assim, nos Gltimos anos, as organizagdes tém investido uma
fracdo consideravel de seu orcamento no intuito de reter os profissionais melhores
qualificados e que estejam propensos a Se comprometerem com as
empresas.(MEDEIROS, ALBUQUERQUE, SIQUEIRA e MARQUES, 2003)

Percebe-se entdo, que ao estimular o comprometimento de seus funcionérios a
organizacdo almeja resultados, pois se sabe que colaboradores comprometidos com o
trabalho e com a empresa, tem um melhor rendimento produtivo. Dessler (1996) traz
essa afirmacdo ao dizer que “... o atributo mais significativo do comprometimento esta
em sua capacidade de “fundir metas individuais e organizacionais”. O funcionario que
internaliza as metas e objetivos da organizacdo e 0s une as suas proprias metas e

objetivos, consegue resultados extraordinarios, desde que valorizado e reconhecido.
Tachizawa afirma que:

a relacdo entre a empresa e o funcionario deve ser uma relacdo de
troca. A empresa precisa corresponder as expectativas de seu
colaborador para que este corresponda as expectativas da empresa. E
uma espécie de mercado interno, no qual o funcionario assume o
papel de cliente. Portanto é fundamental conhecer seus desejos e dar-

Ihe condigBes de satisfazé-los. (2001)

O termo “comprometimento”, em geral, apresenta multiplos significados, tanto
na linguagem cotidiana quanto nos estudos cientificos. No cotidiano o termo enseja
idéia de ocorréncia de acbes que impedem ou dificultam a consecucdo de um
determinado objetivo; ou ainda nogdes de engajamento, colocar-se junto, agregamento,
envolvimento; comprometimento como “adesdao” ou “forte vinculacdo”. Tais
significados associam-se ao termo compromisso, € por extensdo a idéia de assumir
responsabilidade, tornar-se responsavel por, obrigar-se por compromisso. E clara

também a idéia de que o vinculo pode ser intelectual ou emocional. (BASTOS, 1994)

A natureza do conceito comprometimento € explicada por duas nocdes

desenvolvidas por Ryle (1949) citado por Bastos: o carater disposicional e a natureza
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adverbial. O caréater disposicional (ndo episodico) refere-se a habilidade para fazer
certas coisas ou prontiddes para sentir certas coisas em alguns tipos de situagdes.
Segundo o autor, o carater disposicional do comprometimento pode ser entendido a

partir do seguinte raciocinio:

Comprometer-se se refere a uma propensao de agir, de se comportar
de determinada forma; quando se afirma que alguém é comprometido
com seus deveres quer se expressar que ele fez ou faz os deveres ou
inimeras outras coisas correlatas a eles de uma determinada forma.
(1994)

Em uma perspectiva sintetizadora, segue abaixo conceitos de alguns autores

acerca do comprometimento organizacional.

o Gouldner (1960): termos que sao internalizados pelos individuos nas suas

motivacdes, orientacdes e comportamentos em relacéo a organizagao.

o Buchanan (1974): um partido, como um apego afetivo aos objetivos e

valores de uma organizacéao.

o Salancik (1977): um estado no qual um individuo se torna preso por suas
acOes e através destas acdes as crencgas que dao sustentacao as atividades de seu proprio

envolvimento.

. Mowday (1979): a forca relativa da identificacdo e envolvimento de um

individuo em uma organizacao especifica.

. Mowday, Porter e Steers (1982): (a) uma forte crenca e aceitacdo dos
objetivos e valores da organizagdo; (b) estar disposto em exercer um esforgo
consideravel em beneficio da organizacdo; (c) um forte desejo de se manter membro da

organizacao.

o O’Reilly e Chatman(1986): ligacdo psicoldgica de uma pessoa com uma
organizacdo, que reflete o grau que ela internaliza e adota caracteristicas ou perspectivas

da organizacéo.

. Allen e Meyer (1990): Um estado psicoldgico que liga o individuo a

organizacao.

o Matieu e Zajac (1990): Um laco ou ligacdo entre o individuo e a

organizacao.
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As bases do comprometimento organizacional podem auxiliar no entendimento
do vinculo que o trabalhador estabelece com a empresa para a qual desempenha suas

atividades laborais, uma vez que cada base imprime posturas diferenciadas nos mesmos.

Em wuma perspectiva sintetizadora, conceituam-se as trés bases do

comprometimento da seguinte forma:

e Comprometimento Afetivo/Atitudinal: o individuo se identifica com a
organizagdo e seus objetivos, desejando manter-se afiliado a ela com o intuito de
realizar tais objetivos, existe uma “ligacdo psicoldgica de natureza afetiva”. (ZANELLI,
ANDRADE e BASTOS, 2004) Este tipo de comprometimento é composto por trés
elementos: “crenc¢a e aceitagdo de objetivos ¢ valores organizacionais; disposicdo para
se esforcar a favor da organizacdo; desejo de permanecer na organizacao”. (ZANELLI,
ANDRADE e BASTOS, 2004)

(13

e Comprometimento Instrumental/Calculativo: “... suscitado pela avaliagdo
positiva de resultados...”, ndo quer perder os beneficios adquiridos, enquanto esta na
organizacdo (plano de salde, plano de aposentadoria...) por isso ndo se desliga da

mesma, permuta econdmica. (ZANELLI, ANDRADE e BASTQOS, 2004)

e Comprometimento Normativo: ocorre quando ha por parte dos funcionarios
o sentimento de divida social, necessidade de retribuir favor, normas sociais exercem

um poder coercitivo por meio de sentimento de obrigatoriedade.
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O Quadro 01 sintetiza as idéias do modelo dos trés componentes de Meyer e

Allen. (1991)

A pessoa Estado

Categorias Caracterizacao permanece na Psicolégico

organizacgao
porque:

Grau em que o empregado se sente
Afetivo emocionalmente ligado, identificado, | Sente que quer Desejo
envolvido na organizacao permanecer

Grau em que o empregado possui um
Normativo | sentido da obrigacdo (ou dever moral) | Sente que deve Obrigacdo
de permanecer na permanecer
organizagéo

Grau em que o empregado se mantém
ligado & organizagdo devido ao
reconhecimento dos custos Sente que tem
associados com sua saida da mesma. | necessidade de
Instrumental | Este reconhecimento pode advir da | permanecer Necessidade
auséncia de alternativas de emprego, ou
do sentimento de que os sacrificios
pessoais gerados pela saida serdo
elevados.

Quadro 1: Modelo dos trés Componentes do Comprometimento Organizacional de Meyer e
Allen
Fonte : Adaptado de Rego e Souto (2002)

Segundo levantamento realizado por Parkes e Razavi (2004), algumas
caracteristicas pessoais influenciam a forma como o individuo relaciona-se com seu
trabalho, sua organizacdo, sua chefia, suas atividades, seus resultados. Os autores
destacam os tracos mais relevantes: extroversao; resiliéncia pessoal; l6cus de controle e

auto-eficacia.

Esta pesquisa se inseriu no universo das empresas do P6lo Industrial de Manaus
visando contribuir com novos dados a cerca da correlacdo entre aspectos da
personalidade dos trabalhadores e o comprometimento organizacional. Para que, dessa

forma, haja uma melhoria das relagcdes entre funcionério e a empresa.
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DESCRICAO METODOLOGICA

Participantes:

Os participantes da pesquisa foram 197 trabalhadores de 04 (quatro) empresas de
grande porte do Pdlo Industrial de Manaus. Com idade entre 16 e 64 anos e média de
28,39 anos (DP=9,394). Os dados foram coletados no periodo de Setembro de 2008 a
Janeiro de 2009.

Em relacéo ao sexo, 53,3% eram do sexo feminino e 46,7% do sexo masculino.
A média dos anos de escolaridade foi de 11,88 (DP = 1,648), verificando nivel médio de
ensino, sendo que 70,1% n&o estudam mais, enquanto 29,9% cursam ensino superior. A
maioria da amostra € amazonense (79,7%), seguida de paraenses (12,2%), sendo ainda
citados outros Estados (20,3%) como: Acre, Bahia, Ceara, Distrito Federal, Maranhéo,

Paraiba, Rio de Janeiro, Ronddnia, Roraima e Sdo Paulo.

Observou-se uma predominancia de pessoas solteiras (70,6%), seguindo por
27,9% casadas, 1% viavas e 0,5% divorciadas. Verificou-se também que 58,9% da

amostra ndo tem filhos, e 41,1% tem filhos.

E através dos Indicadores de Classificacdo Econdmica Familiar, a classe social
mais representativa foi a C (51,8%), com renda média familiar de R$927,00, seguida
pela B2 (25,9%), B1 (8,6%), D (6,6%), A2 (5,6%) e Al (1,5%). Observou-se também

que 45,2% da amostra possuem uma renda mensal atual entre R$761,00 a R$1.900,00.

Em relacdo ao nimero aproximado de funcionarios na empresa a qual atuam,
verificou-se que 40,6% das pessoas exercem suas atividades laborais em uma
organizacao com mais de 500 funcionarios. Referindo-se ao tempo de trabalho no cargo
ou funcdo verificou-se que 29,7% das pessoas atuam ha 1 ano, seguido de 22,7% ha 2

anos.

Os critérios de inclusdo dos trabalhadores na amostra foram: a) livre
concordancia em sua participacdo como sujeito da pesquisa, atraves da assinatura do
Termo de Consentimento Livre e Esclarecido; b) auséncia de problemas sensoriais que
possam oferecer limitaches para a realizagdo do teste; c) ter o nivel médio de

escolaridade; d) serem trabalhadores de nivel operacional. Os critérios de exclusdo
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serdo: a) desistir de participar da pesquisa; b) solicitar que seus dados sejam excluidos

da amostra.

Material/Instrumentos:

Foi utilizado neste estudo um “Formulario de Dados Sociodemograficos e
Classificacdo Socioeconomica” (Critério Brasil de Avaliagdo Socioecondémica) para
caracterizagdo da amostra. Para avaliagdo do nivel de comprometimento organizacional
foi adotada a Escala de Intengbes Comportamentais de Comprometimento
Organizacional (EICCO) na versdo eletronica, e a Escala de personalidade de Comrey
(CPS). Suas aplicacGes foram realizadas de acordo com seus respectivos manuais.
Utilizou-se também, notebook e programas computacionais para registro e analise
estatisticas dos dados, dentre eles o software SPSS — Statistical Package for Social

Science — versdo 13.0, e Excel.

Segundo Menezes (2006), a Escala de Intencbes Comportamentais de
Comprometimento Organizacional (EICCO) foi desenvolvida para atender os diferentes
tipos de organizacdo e serve como uma importante ferramenta de diagndstico
organizacional, contribuindo com a definicdo de politicas e programas de intervencgédo
organizacionais. Além disso, integra atitudes e comportamentos em um componente
Unico (intencBes comportamentais) para o estudo do construto comprometimento
organizacional, cobrindo uma lacuna histérica na investigacdo dos processos

psicossociais que levam os individuos a assumirem a¢Ges comprometidas.

Outro instrumento utilizado refere-se a Escala de Personalidade de Comrey. Esta
corresponde a um inventario de personalidade baseado no método de autodescri¢do para
identificacdo dos principais fatores de constituicdo do individuo, permitindo avaliar
qualitativa e quantitativamente diferentes fatores de personalidade através de escalas

especificas.

Procedimentos:

Primeiramente, o projeto de pesquisa foi submetido ao Comité de Etica da
Universidade Federal do Amazonas e recebeu aprovacdo no dia 19 de margo de 2008,
com o cédigo CAAE - 0013.0.115.000-08.
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A partir disso, estabeleceu-se contato com varias empresas de grande porte do
Pdlo Industrial de Manaus, onde 04 (quatro) autorizaram o acesso em suas dependéncias
para recrutamento dos voluntarios. A coleta de dados foi feita em uma sala

disponibilizada pela empresa, em sess6es individuais.

Primeiramente, os participantes foram convidados a confirmar seu convite
expressando sua livre concordancia assinando o Termo de Consentimento Livre e
Esclarecido — TCLE, sendo garantido o sigilo absoluto das respostas coletadas. A seguir
responderam ao “Formulario de Dados Sociodemograficos e Classificacao
Socioecondmica”, sendo posteriormente aplicada a Escala de Intencbes
Comportamentais de Comprometimento Organizacional (EICCO), e por fim, a Escala
de Personalidade de Comrey. Os referidos testes foram aplicados individualmente numa

Unica sesséo de aproximadamente 60 minutos.

Para o tratamento dos dados (processamento e andlise) foi utilizado o software
SPSS — Statistical Package for Social Science — verséo 13.0. Inicialmente, procedeu-se
a apuracgdo das respostas, a preparacdo do banco de dados e por fim, a digitacdo dos

dados coletados.
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RESULTADOS

A tabela 1 apresenta as caracteristicas gerais da amostra que j& foram descritas
na delimitacdo metodoldgica, correspondentes ao: sexo, idade, anos de escolaridade,
estado civil, classe social, incluindo média (M), desvio padrdo (DP) e porcentagem

(%).Utilizou-se a estatistica descritiva para os aspectos sécio-demograficos da amostra.

N M £+ DP %
Sexo 197
Feminino 105 53,3
Masculino 92 46,7
Idade (anos) 28,39+9,394
Escolaridade (anos) 11,88 + 1,648
Estado Civil
Casado 55 27.9
Divorciado 1 0,5
Solteiro 139 70,6
Vidvo 2 1,0
Classe Social
Al 3 1,5
A2 11 5,6
B1 17 8,6
B2 51 25,9
C 102 51,8
D 13 6,6

Tabela 1 — Caracteristicas dos Participantes: sexo, idade, escolaridade, estado civil e classe
social
Fonte: Pesquisa de Campo
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As tabelas a seguir, apresentam as caracteristicas referentes a renda mensal,

namero de funcionarios na empresa a qual atuam, e tempo de trabalho no cargo ou

funcdo, incluindo média (M), desvio padrdo (DP) e porcentagem (%).

Renda Mensal N %

Até RS 380,00 12 6.1
De RS381,00 a RS 73 371
De RS 761.00 a RS 89 45,2
De R$1.901.00 a 19 9.6
De RS3.801.00 a 4 2,0
Tabela 2 — Caracteristicas dos Participantes: renda mensal
Fonte: Pesquisa de Campo

Numero aproximado N %

de funcionadrios

De 1 a 9 funcionarios 1 0.5
De 10 a 19 funcionarios 1 0.5
De 20 a 49 funcionarios 3 1.5
De 50 a 99 funcionarios 1 0.5
De 100 a 249 38 19.3
De 250 a 499 73 371
De 500 funciondrios 80 40.6
Tabela 3 — Caracteristicas dos Participantes: numero aproximado de funcionarios na
organizagéo onde trabalha
Fonte: Pesquisa de Campo
Tempo de trabalho no N %

cargo/fungio (anos)
0 (menos de 1 ano) 25 12,7
1 51 259
2-3 62 31,5
4-5 23 117
6-10 15 7.5
11320 17 8.5
21-25 4 2,0

Tabela 4 — Caracteristicas dos Participantes: tempo de trabalho no cargo/fungéo

Fonte: Pesquisa de Campo
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Escala de Intencdes Comportamentais de comprometimento Organizacional —

EICCO: Parte I. Fatores de Comprometimento

Abaixo estdo demonstrados os resultados obtidos com a Escala de Intencdes
Comportamentais de Comprometimento Organizacional — EICCO. Este instrumento
apresenta escores relativos aos cinco fatores de comprometimento, que serdo
apresentados a seguir. Sao eles: 1. Participacdo na organizagédo; 2. Empenho extra ou
sacrificio adicional na organizacdo; 3. Melhor desempenho e maior produtividade; 4.
Permanéncia na organizacgdo; 5. Defesa da organizacdo. Além destes fatores, esta escala
também apresenta duas sub-escalas: uma de validade e outra de desejabilidade social.
No caso da primeira, validade, com o objetivo de verificar se o individuo respondeu
adequadamente ao instrumento. Ou seja, se entendeu ou ndo a tarefa, se respondeu sem
atencdo ou se mentiu. No caso da segunda, desejabilidade social, com o objetivo de
verificar se o individuo tentou apresentar escolhas que ele acredita serem socialmente
mais aceita pela organizacao, ou que potencialmente venham associar sua imagem a de

um bom trabalhador.



Fator 1- Participacdo na organizacgao:

Escore Freqiiéncia Freqiiéncia
Bruto Acumulada
17 2 1,0
19 3 2,5
22 1 3,0
24 3 4,6
25 6 7,6
26 2 8,6
27 3 10,2
28 5 12,7
29 6 15,7
30 4 17,8
31 6 20,8
32 8 24,9
33 10 29,9
34 9 34,5
35 6 37,6
36 9 42,1
_37 12 48,2
| 9| 528
39 8 56,9
40 3 58,4
41 11 64,0
42 4 66,0
43 10 71,1
44 4 73,1
45 12 79,2
46 10 84,3
47 4 86,3
48 13 92,9
49 14 100,0
Total 197

Quadro 2 — Resultados obtidos com a EICCO — Fator Participacédo

Fonte: Pesquisa de Campo
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Conforme observado no quadro acima, o fator participacdo na organizacao

apresenta faixa Média 38 e Desvio Padrdo 8. Observando o grafico abaixo, a amostra

sugeriu uma tendéncia a direita, ou seja, a maioria dos funcionarios tendem a responder

de uma mesma maneira neste fator.
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Fator 2 — Empenho extra ou sacrificio adicional na organizacao:

Conforme demonstrado no quadro abaixo, o fator empenho extra ou sacrificio

adicional na organizacgéo apresenta faixa Média 36 e Desvio Padréo 5.

. Freqiiéncia
Escore Bruto | Fregiiéncia Acumulada
19 1 2
20 1 1,0
23 2 2,0
24 3 3,6
25 2 4,6
26 3 61
27 1 6,6
28 4 8,6
29 2 9,6
20 3 11,2
= 18 20,3
32 6 23,4
33 9 27,9
0 16 36,0
o 21 46,7
| 36| 8 508
= 17 59,4
= 11 65,0
= 7 68,5
40 11 74,1
e 11 79,7
4 9 84,3
3 15 91,9
a4 3 93,4
45 4 95,4
46 5 98,0
48 1 98,5
49 3 100,0
Total 197

Quadro 3 — Resultados obtidos com a EICCO - Fator empenho extra ou sacrificio adicional
Fonte: Pesquisa de Campo
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Observando o grafico abaixo, a amostra apresenta distribuicdo equilibrada no

fator empenho extra ou sacrificio adicional na organizacéo.
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Grafico 2 — Resultados obtidos com a EICCO - Fator empenho extra ou sacrificio adicional
Fonte: Pesquisa de Campo
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Fator 3 - Melhor desempenho e maior produtividade:

Conforme demonstrado abaixo, o fator melhor desempenho e maior
produtividade apresenta faixa Média 28 e Desvio Padrdo 5. Sugerindo uma tendéncia a
direita, ou seja, a maioria dos funcionarios tendem a responder de uma mesma maneira

neste fator.

Escore Bruto | Fregqiiéncia Freqiiéncia
Acumulada
15 2 1,0
16 3 2,5
17 4 4,6
18 3 6,1
19 1 6,6
20 4 8,6
21 6 11,7
22 7 15,2
23 14 22,3
24 7 25,9
25 9 30,5
26 17 39,1
27 10 44,2
| 28 12 503
29 21 60,9
30 10 66,0
31 10 71,1
32 6 74,1
33 8 78,2
34 15 85,8
35 28 100,0
Total 197

Quadro 4 — Resultados obtidos com a EICCO - Fator melhor desempenho e maior produtividade
Fonte: Pesquisa de Campo
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Fator 4 — Permanéncia na organizacao:

Escore Bruto | Freqiliéncia | Freqiiéncia

Acumulada
14 1 ,5
17 3 2,0
18 3 3,6
19 2 4,6
20 5 7,1
21 2 8,1
22 2 9,1
23 7 12,7
24 3 14,2
25 7 17,8
26 13 24,4
27 13 31,0
28 12 37,1
29 9 41,6
30 9 46,2
31 6 49,2
| 32 |  12f 553
33 13 61,9
34 11 67,5
35 16 75,6
36 4 77,7
37 4 79,7
38 6 82,7
39 9 87,3
40 2 88,3
41 1 88,8
42 4 90,9
43 7 94,4
44 5 97,0
46 1 97,5
47 2 98,5
50 1 99,0
51 1 99,5
54 1 100,0
Total 197

Quadro 5 — Resultados obtidos com a EICCO — Fator permanéncia na organizagdo
Fonte: Pesquisa de Campo

32



33

Conforme observado no quadro acima, o fator permanéncia na organizagdo
apresenta faixa Média 32 e Desvio Padrdo 7. Observando o grafico abaixo, a amostra

sugere uma tendéncia de distribuicdo normal no fator permanéncia na organizagao.
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Grafico 4 — Resultados obtidos com a EICCO — Fator permanéncia na organizacao
Fonte: Pesquisa de Campo
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Fator 5 — Defesa da organizacao:

Conforme demonstrado no quadro abaixo, o fator defesa da organizagéo
apresenta faixa Média 15 e Desvio Padrdo 4. Sugerindo uma tendéncia de distribuicéo

equilibrada conforme demonstrado no gréafico 4.

Escore Bruto | Freqiiéncia | Freqiiéncia
Acumulada
3 4 2,0
4 3 3,6
5 2 4,6
6 2 5,6
7 2 6,6
8 3 8,1
9 11 13,7
10 6 16,8
11 11 22,3
12 9 26,9
13 10 32,0
14 17 40,6 |
| 15 | 25 533
16 18 62,4
17 16 70,6
18 16 78,7
19 11 84,3
20 10 89,3
21 21 100,0
Total 197

Fonte: Pesquisa de Campo

Quadro 6 — Resultados obtidos com a EICCO - Fator defesa da organizacédo
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Escala de Validade:

36

A Escala de Validade da EICCO apresentou valores desejaveis quanto a sua

validacéo, sendo a faixa Média 6 e Desvio Padrdo 3. Conforme demonstrado no quadro

a sequir.

Escore Bruto | Freqiliéncia | Freqiiéncia
Acumulada
3 55 27,9
4 23 39,6
5 25 52,3
| s | 200 624
7 13 69,0
8 9 73,6
9 21 84,3
10 9 88,8
11 6 91,9
12 4 93,9
13 4 95,9
14 4 98,0
15 2 99,0
17 1 99,5
19 1 100,0
Total 197

Quadro 7 — Resultados obtidos com a EICCO — Escala de Validade
Fonte: Pesquisa de Campo
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Escala de Desejabilidade Social:

Conforme demonstrado no quadro abaixo a Escala de Desejabilidade Social
demonstrou valores desejaveis quanto a sua validagdo, sendo a faixa Média 12 e Desvio
Padrdo 4. Sugerindo uma tendéncia de distribuicdo equilibrada conforme demonstrado

no gréfico 7.

Escore Bruto Freqiiéncia Freqiiéncia
Acumulada
3 4 2,0
4 4 4,1
5 7 7,6
6 7 11,2
7 8 15,2
8 7 18,8
9 18 27,9
10 14 35,0
11 15 42,6
| 2 | 17 513
13 19 60,9
14 17 69,5
15 28 83,8
16 5 86,3
17 2 87,3
18 8 91,4
19 2 92,4
20 6 95,4
21 9 100,0
Total 197

Quadro 8 — Resultados obtidos com a EICCO - Escala de Desejabilidade Social

Fonte: Pesquisa de Campo
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Escala de Intencdes Comportamentais de comprometimento

Organizacional — EICCO: Parte Il. Bases do Comprometimento.

Este instrumento também apresenta as Bases Comportamentais que dao
sustentacdo ao seu padrdo de comprometimento. Sdo elas: Afetivo, Instrumental e
Normativo. A base afetiva se refere a0 grau em que o0 empregado se sente
emocionalmente ligado, identificado, envolvido na organizacdo; a base instrumental se
refere a0 grau em que o empregado se mantém ligado a organizacdo devido ao
reconhecimento dos custos associados com sua saida da mesma. Este reconhecimento
pode advir da auséncia de alternativas de emprego, ou do sentimento de que 0s
sacrificios pessoais gerados pela saida serdo elevados; a base normativa, diz respeito ao
grau em que o empregado possui um sentido da obrigacdo (ou dever moral) de
permanecer na organizacdo. Abaixo estdo demonstrados os resultados encontrados com

esta amostra.



Base Afetiva: Tabela e Grafico:

Escore Freqiiéncia Freqiiéncia
Bruto Acumulada
16 1 ,5
24 1 1,0
27 3 2,5
28 2 3,6
29 2 4,6
30 1 51
31 3 6,6
32 2 7,6
33 2 8,6
34 1 9,1
35 1 9,6
36 5 12,2
37 3 13,7
38 4 15,7
39 2 16,8
40 8 20,8
41 5 23,4
42 4 25,4
43 8 29,4
44 7 33,0
45 2 34,0
46 8 38,1
47 14 45,2
| 48| 14 523]
49 5 54,8
50 4 56,9
51 16 65,0
52 5 67,5
53 8 71,6
54 5 74,1
55 8 78,2
56 g 82,7
57 4 84,8
58 5 87,3
59 6 90,4
60 5 92,9
61 1 93,4
62 3 94,9
63 3 96,4
64 1 97,0
65 2 98,0
66 2 99,0
68 1 99,5
70 1 100,0
Total 197

Quadro 9 — Resultados obtidos com a EICCO — Base Afetiva

Fonte: Pesquisa de Campo
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Grafico 8 — Resultados obtidos com a EICCO — Base Afetiva
Fonte: Pesquisa de Campo

Conforme demonstrado acima, a Base Comportamental do Tipo Afetiva na
organizacao apresenta faixa Média 48 e Desvio Padrdo 9. Sugerindo uma tendéncia de
distribuicdo equilibrada nesta base comportamental.



Base Instrumental: Tabela e Gréfico:

N Freqiiéncia
Escore Bruto Freqiiéncia Acumulada
7 6 3,0
9 3 4,6
10 2 5,6
11 3 7,1
12 4 9,1
13 5 11,7
14 1 12,2
15 4 14,2
16 5 16,8
17 2 17,8
18 8 21,8
19 7 25,4
20 7 28,9
21 6 32,0
22 5 34,5
23 8 38,6
24 9 43,1
25 10 48,2
| 26| 14 553
27 11 60,9
28 6 64,0
29 8 68,0
30 9 72,6
31 6 75,6
32 4 77,7
33 3 79,2
34 4 81,2
35 3 82,7
36 2 83,8
37 6 86,8
38 5 89,3
39 4 91,4
40 4 93,4
41 3 94,9
42 3 96,4
43 1 97,0
44 1 97,5
45 4 99,5
48 1 100,0
Total 197

Quadro 10 — Resultados obtidos com a EICCO — Base Instrumental
Fonte: Pesquisa de Campo
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Gréafico 9 — Resultados obtidos com a EICCO — Base Instrumental
Fonte: Pesquisa de Campo

Conforme demonstrado acima, a Base Comportamental do Tipo Instrumental na
organizacdo apresenta faixa Média 26 e Desvio Padrdo 9. Sugerindo uma tendéncia de

distribuicdo equilibrada nesta base comportamental.



Base Normativa: Tabela e Grafico:

. Freqiiéncia
Escore Bruto | Freqiiéncia Acumulada
19 2 1,0
21 1 1,5
22 2 2,5
23 1 3,0
24 1 3,6
25 2 4,6
26 4 6,6
27 2 7,6
28 6 10,7
29 4 12,7
30 6 15,7
31 8 19,8
32 6 22,8
33 8 26,9
34 6 29,9
= 13 36,5
o 8 40,6
| 37| 10 457
7 12 51,8
- 9 56,3
i 12 62,4
o 13 69,0
42 10 74,1
e 12 80,2
42 13 86,8
45 9 91,4
46 6 94,4
47 5 97,0
48 3 98,5
49 3 100,0
Total 197

Quadro 11 — Resultados obtidos com a EICCO — Base Normativa
Fonte: Pesquisa de Campo
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Gréfico 10 — Resultados obtidos com a EICCO — Base Normativa
Fonte: Pesquisa de Campo

Conforme demonstrado acima, a Base Comportamental do Tipo Normativa na
organizacdo apresenta faixa Média 37 e Desvio Padrdao 6. Sugerindo uma tendéncia de

distribuicdo equilibrada nesta base comportamental.
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Escala de Personalidade de Comrey — CPS

A Escala de personalidade de Comrey é um inventdrio da personalidade
objetivo, de natureza verbal e valor multidimensional. Tem por finalidade medir e

explicar as caracteristicas da personalidade, avaliando o construto em 8 dimensdes.

Pode ser utilizado para pesquisas académico-cientificas nas quais se busca
relacionar variaveis de personalidade com outros fendmenos de interesse particular,

como neste caso, com 0 comprometimento organizacional.

A seguir estdo demonstrados os resultados encontrados com esta amostra, estes

foram apurados sob a forma de escores brutos.



Escala T — Confianga x Atidude Defensiva:

47

Conforme apresentado no quadro abaixo, a Escala “T” apresenta faixa Média 35

e Desvio Padrao 6.

Quadro 12 — Resultados obtidos com o CPS / Confianca vs. Atitude Defensiva

N Freqiiéncia

Escore Bruto Freqiiéncia Acumulada

20 3 1,6

21 2 2,7

22 1 3,2

23 2 4,3

24 1 4,8

25 3 6,4

26 6 9,6

27 5 12,3

28 3 13,9

29 10 19,3

30 9 24,1

31 7 27,8

32 8 32,1

33 6 35,3

I 34 16 43,9

s 200 545

36 12 61,0

37 8 65,2

38 18 74,9

39 8 79,1

40 5 81,8

41 8 86,1

42 7 89,8

43 5 92,5

44 5 95,2

45 3 96,8

46 3 98,4

48 1 98,9

51 1 99,5

55 1 100,0
Total 187
N3o respondeu 10
Total 197

Fonte: Pesquisa de Campo
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Grafico 11 — Resultados obtidos com o CPS Confianca vs. Atitude Defensiva

Fonte: Pesquisa de Campo
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Escala O — Ordem x Falta de Compulséo:

49

Conforme apresentado no quadro abaixo, a Escala “O” apresenta faixa Média 52

e Desvio Padrao 7.

N Freqiiéncia
Escore Bruto | Frequiéncia Acumulada
28 1 ,5
29 1 1,0
30 1 1,5
36 2 2,5
38 1 3,0
39 2 41
40 2 51
41 6 8,1
42 5 10,7
43 5 13,2
44 7 16,8
45 4 18,8
46 8 22,8
47 14 29,9
48 3 31,5
49 4 33,5
50 8 37,6
51 5 40,1
| s2| 18] 42|
53 10 53,3
54 11 58,9
55 11 64,5
56 9 69,0
57 10 74,1
58 11 79,7
59 3 81,2
60 7 84,8
61 10 89,8
62 7 93,4
63 4 95,4
64 5 98,0
65 1 98,5
66 2 99,5
68 1 100,0
Total 197

Quadro 13 — Resultados obtidos com o CPS / Ordem vs
Fonte: Pesquisa de Campo

. Falta de Compulséo
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Grafico 12 — Resultados obtidos com o CPS / Ordem vs. Falta de Compulséo
Fonte: Pesquisa de Campo

50



Escala C — Conformidade Social x Rebeldia:

51

Conforme apresentado no quadro abaixo, a Escala “O” apresenta faixa Média 38

e Desvio Padrao 5.

Quadro 14 — Resultados obtidos com o CPS/ Conformidade Social vs. Rebeldia

N Freqiiéncia
Escore Bruto Freqiiéncia Acumulada
25 1 ,5
26 1 1,0
27 2 2,0
28 5 4,6
29 1 51
30 7 8,6
31 7 12,2
32 6 15,2
33 6 18,3
34 11 23,9
35 9 28,4
36 14 35,5
37 8 39,6 |
| 38| 20 497
39 9 54,3
40 21 65,0
41 12 71,1
42 16 79,2
43 11 84,8
44 6 87,8
45 5 90,4
46 3 91,9
47 3 93,4
48 4 95,4
49 4 97,5
50 3 99,0
51 1 99,5
52 1 100,0
Total 197

Fonte: Pesquisa de Campo



40—

30—

Frequencia
N
o
1

10

S

|~

AN

25

I
30 35 40 45

Conformidade vs. Inconformidade Social

50

55

Mean = 38,46
Std. Dev. = 5,478
N =197

Gréfico 13 — Resultados obtidos com o CPS / Conformidade Social vs. Rebeldia

Fonte: Pesquisa de Campo
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Escala A- Atividade x Falta de Energia:

Conforme demonstrado no quadro abaixo, a Escala “A” apresenta faixa Média

49 e Desvio Padrdo 7.

Quadro 15 — Resultados obtidos com o CPS / Escala Atividade vs. Falta de Energia

N Freqiiéncia
Escore Bruto Freqiiéncia Acumulada
23 1 ,5
26 1 1,0
28 1 1,5
30 2 2,5
31 2 3,6
34 1 4,1
35 1 4,6
36 2 5,6
37 1 6,1
38 3 7,6
39 2 8,6
40 8 12,7
41 6 15,7
42 8 19,8
43 9 24,4
44 13 31,0
45 4 33,0
46 12 39,1
47 10 44,2
48 11 49,7
| s 9 543
50 12 60,4
51 4 62,4
52 10 67,5
53 15 75,1
54 11 80,7
55 4 82,7
56 8 86,8
57 2 87,8
58 3 89,3
59 5 91,9
60 5 94,4
61 3 95,9
62 3 97,5
64 2 98,5
65 3 100,0
Total 197

Fonte: Pesquisa de Campo
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Escala S — Estabilidade x Instabilidade Emocional:

55

Conforme demonstrado no quadro abaixo, a Escala “S” apresenta faixa Média

49 e Desvio Padrdo 7.

Quadro 16 — Resultados obtidos com o CPS / Escala Estabilidade vs. Instabilidade Emocional

N Freqiiéncia
Escore Bruto | Frequiéncia Acumulada
22 1 ,5
27 1 1,0
30 1 1,5
32 1 2,0
33 1 2,5
35 4 4,6
36 6 7,6
37 1 8,1
38 2 9,1
39 5 11,7
40 3 13,2
41 6 16,2
42 7 19,8
43 6 22,8
44 12 28,9
45 9 33,5
46 8 37,6
47 7 41,1
48 11 46,7
| 4| 18] 558|
50 13 62,4
51 9 67,0
52 11 72,6
53 1 73,1
54 9 77,7
55 8 81,7
56 4 83,8
57 5 86,3
58 4 88,3
59 8 92,4
60 3 93,9
61 3 95,4
62 2 96,4
63 2 97,5
64 2 98,5
65 1 99,0
66 1 99,5
70 1 100,0
Total 197

Fonte: Pesquisa de Campo
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Gréfico 15 — Resultados obtidos com o CPS / Escala Estabilidade vs. Instabilidade Emocional
Fonte: Pesquisa de Campo

Escala E — Extroversdo x Introversao:

Conforme demonstrado no quadro a seguir, a Escala “S” apresenta faixa Média
q g p

46 e Desvio Padréao 10.



o . Freqiiéncia
Escore Bruto Freqiiéncia Acumulada
19 1 ,5
20 1 1,0
21 1 1,5
23 1 2,0
24 1 2,5
25 1 3,0
26 1 3,6
27 1 4,1
29 1 4,6
30 2 5,6
31 5 8,1
32 1 8,6
33 3 10,2
34 5 12,7
35 6 15,7
36 8 19,8
37 4 21,8
38 9 26,4
39 2 27,4
40 5 29,9
41 3 31,5
42 8 35,5
43 7 39,1
44 5 41,6
45 10 46,7
| 4 100 s518]
47 13 58,4
48 5 60,9
49 8 65,0
50 9 69,5
51 8 73,6
52 4 75,6
53 10 80,7
54 4 82,7
55 4 84,8
56 3 86,3
57 4 88,3
58 3 89,8
59 2 90,9
60 3 92,4
61 3 93,9
62 3 95,4
63 2 96,4
64 1 97,0
65 1 97,5
67 1 98,0
68 1 98,5
69 2 99,5
70 1 100,0
Total 197

Quadro 17 — Resultados obtidos com o CPS / Extroversao vs. Introversédo
Fonte: Pesquisa de Campo
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Gréfico 16 — Resultados obtidos com o CPS / Extroversao vs. Introversao
Fonte: Pesquisa de Campo

Escala M — Masculinidade x Feminilidade:

Conforme demonstrado no quadro seguinte, a Escala “M” apresenta faixa Média

35 e Desvio Padrdo 9.



N Freqiiéncia
Escore Bruto | Frequiéncia Acumulada
11 2 1,0
13 1 1,5
15 1 2,0
18 2 3,0
19 1 3,6
20 2 4,6
21 3 6,1
22 1 6,6
23 2 7,6
24 5 10,2
25 1 10,7
26 11 16,2
27 10 213
28 8 25,4
29 11 31,0
30 8 35,0
31 6 38,1
32 8 42,1
33 8 46,2
34 4 48,2
| 35| 5 sog|
36 8 54,8
37 7 58,4
38 9 62,9
39 9 67,5
40 5 70,1
41 12 76,1
42 3 77,7
43 7 81,2
44 6 84,3
45 5 86,8
46 5 89,3
47 2 90,4
48 2 91,4
49 1 91,9
50 3 93,4
51 2 94,4
52 3 95,9
53 1 96,4
54 1 97,0
55 2 98,0
56 2 99,0
58 1 99,5
60 1 100,0
Total 197

Quadro 18 — Resultados obtidos com o CPS / Masculinidade vs. Feminilidade
Fonte: Pesquisa de Campo
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Fonte: Pesquisa de Campo

Escala P — Empatia (altruismo) x Egocentrismo:

Conforme demonstrado no quadro a seguir, a Escala “M” apresenta faixa Média

47 e Desvio Padrdo 7.



N Freqiiéncia
Escore Bruto | Frequiéncia Acumulada
23 1 ,5
28 1 1,0
29 1 1,5
30 1 2,0
31 1 2,5
32 1 3,0
35 2 41
36 3 5,6
37 4 7,6
38 7 11,2
39 10 16,2
40 13 22,8
41 12 28,9
42 9 33,5
43 5 36,0
44 8 40,1
45 5 42,6
46 13 49,2
| 47 | 1l 548
48 9 59,4
49 10 64,5
50 6 67,5
51 7 71,1
52 9 75,6
53 2 76,6
54 9 81,2
55 8 85,3
56 3 86,8
57 10 91,9
58 6 94,9
59 4 97,0
62 4 99,0
63 1 99,5
65 1 100,0
Total 197

Fonte: Pesquisa de Campo

Quadro 19 — Resultados obtidos com o CPS / Empatia vs. Egocentrismo
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Correlacéo entre EICCO E CPS

Através dos dois instrumentos adotados neste estudo, foi possivel verificar a
correlagdo entre os fatores de comprometimento organizacional e das bases
comportamentais da EICCO e as escalas relativas as caracteristicas de personalidade da

amostra estudada.

EICCO / CPS 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Participagio 0,052| 0,039| 0091| 0,135| 0,114 |,203(**)| -0,037 | ,151(*) |-,217(**) | 0,011

Empenho -0,044 | ,244(**) 0,115 | ,159(*) | ,158(*) 0,118 | -0,095|,239(**) | -,153(*) | 0,017

Produtividade 0,07 0,12 | ,175(*) | ,143(*) 0,131 0,085 | -,147(*) | ,168(*) | -,209(**) | -0,125

Permanéncia -0,081 0,031 0,044 | -0,015 0,097 | -0,029 0,022 | -0,002 0,048 | -0,036

Defesa -0,013 0,115 -0,035 | ,187(**) | ,227(**) | ,225(**) | -0,105 | ,190(**) | -,194(**) | 0,117
Validade -0,062 -0,059 0,066 -0,011 -0,024 0,006 0,122 0,01 ,147(*) 0,02
Desejabilidade

Social ,170(*) -0,015 | ,195(**) 0,08 | ,156(*) 0,044 0,064 0,109 0,061 | 0,005
Afetivo -0,005 | ,162(*) 0,035 | ,219(**) | ,314(**) | ,157(%) -0,09 0,129 -0,025 | 0,129

Instrumental 0,022 0,076 | -0,133 0,09 0,088 | -0,083| -0,017 0,088 0,092 | 0,099

Normativo 0,049 | ,175(*)| -0,114 0,118 0,078| -0,071| -0,013] -0,011 -0,027 | -0,035

Legenda:

1. Confianga vs. Atitude Defensiva
Ordem vs. Falta de Compulsdo
Conformidade vs. Inconformidade Social
Atividade vs. Falta de Energia
Estabilidade vs. Instabilidade Emocional
Extroversao vs. Introversao
Masculinidade vs. Feminilidade
Empatia (Altruismo) x Egocentrismo
Escala de Validade
0. Escala de Tendenciosidade na Resposta

BO®RNO U AWM

Quadro 20 — Correlagdes entre EICOO e CPS
Fonte: Pesquisa de Campo

Através da tabela acima podemos observar as correlacbes existentes entre 0s
dois instrumentos: EICCO e CPS. As correlagdes estatisticamente significantes (P=0,01

e P=0,05) séo representadas respectivamente por um e dois asteriscos.

Primeiramente, observamos que o fator “participacdo” da EICCO se
correlacionou positivamente, ou seja, diretamente proporcional com a escala de
extroversdao e empatia. O fator participacdo é composto de fatores relacionados a

intencdo dos trabalhadores em participar das atividades politicas e programas da
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organizacdo a qual fazem parte, de modo a identificar problemas e pontos fracos, bem
como fornecer sugestbes e resolugdes para estes. Significando que quanto mais
participativa é a pessoa, maior a tendéncia a apresentar tracos de personalidade de
extroversdao como interagir facilmente com outras pessoas, procurar novos amigos,
sentir-se a vontade com pessoas estranhas, ndo se importando em aparecer em publico.
E também, quanto mais participativa, maior a tendéncia a ser empatica, prestativa,
generososa, simpética, altruista. Individuos com escores elevados na participacao,

também demonstraram tendéncia a responder estes instrumentos de forma mais sincera.

O fator “empenho extra ou sacrificio adicional” da EICCO (o qual corresponde a
dedicacdo e empenho extras em prol da organizagdo, como respostas as necessidades
emergenciais da empresa, bem como a abdic¢do temporéria ou até mesmo permanente
de alguns direitos trabalhistas adquiridos), se correlacionou positivamente com as
escalas de ordem, atividade, estabilidade emocional e empatia. Significando que quanto
maior o sacrificio adicional do individuo, maior a tendéncia a apresentar caracteristicas
de pessoas cuidadosas, meticulosas e muito organizadas. Apresentam, também, muita
energia e resisténcia, trabalham muito e procuram padr6es de exceléncia nas tarefas que
realizam. Assim como, demonstram ser otimistas, tranquilas, confiantes, de humor
estavel, sendo prestativas, e orientando sua vida com interesse e devogdo na ajuda ao
outro. Observou-se ainda, que os participantes tenderam a responder de forma sincera

ao inventario, confirmando assim, que entenderam a tarefa.

O fator “melhor desempenho e produtividade” da EICCO corresponde ao nivel
de desempenho do funcionario mediante solicitacdo da organizacdo, bem como sua
capacidade de reavaliar as formas de trabalho, modificando-as. Este fator correlacionou-
se positivamente com as escalas de conformidade, atividade e empatia. Desta maneira,
observou-se que quanto maior a produtividade do trabalhador maior a tendéncia destes
sujeitos aceitarem a sociedade como ela é, respeitando e acreditando no cumprimento
das leis, ou seja, buscando a aprovacdo da sociedade. Apresentam caracteristicas de
pessoas que gostam de atividades e exercicios fisicos, possuindo grande energia e
perseveranca; sdo ainda, pessoas generosas e altruistas, mostrando tendéncias a serem

pessoas mais delicadas.

Quanto ao fator “defesa da organizacdo” da EICCO. Este fator diz respeito a
disposicdo em defender a organizacdo frente as criticas alheias, exigindo preocupagéo

com a sua imagem interna e externa. Observou-se que este se correlacionou
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positivamente com a escala de atividade, estabilidade emocional, extroversao e empatia.
Sugerindo que quanto maior a defesa, maior a tendéncia a possuir grande energia,
apresentado-se calmos e confiantes em si mesmos, também podendo apresentar-se

expansivos e/ou acessiveis, empaticas e prestativas.

Ao se especificarem diferentes processos psicologicos que vinculam o
trabalhador a sua organizacdo, justificam-se os tipos de comprometimento ou, mais
precisamente, de Bases do Compromisso. A Base Comportamental do tipo Afetiva se
correlacionou positivamente com as escalas de ordem, atividade, estabilidade emocional
e extroversdo. Significando que os individuos com esta caracteristica tendem a se
preocupar com a limpeza e ordem, sendo meticulosos e apreciando a rotina, dispondo
também de muita energia. Tendem a ser confiantes, tranqiilos e de humor estavel,
demonstrando ser pessoas expansivas e sociaveis. O comprometimento afetivo
corresponde ao apego psicolégico mais largamente enfatizado. Associa-se a idéia de
lealdade, sentimento de pertenca, ao desejo de contribuir e de investir energia na

organizacdo. O principal vinculo que se d&, nessa base, € o emocional.

A Base Comportamental do tipo Instrumental da EICCO diz respeito as
recompensas e custos associados a permanéncia na organizacdo. Ou seja, o trabalhador
se sente recompensado com o que lhe oferecido pela organizacdo e sua saida dela
implicaria em sacrificios econbémicos, sociais e/ou psicoldgicos. Como se pode observar
na tabela acima, esta base comportamental ndo se correlacionou com nenhuma das
caracteristicas de personalidade. Sugerindo que, este fator independe dos tracos de
personalidade para estarem presentes ou ausentes nos individuos. Ou seja,
provavelmente estdo associados a questdes conjunturais e ndo aos padrdes estruturados
de comportamentos (personalidade) dos individuos. Este achado parece estar coerente
com a definicdo desta base comportamental, que diz respeito as recompensas, perdas e

incentivos advindos do ambiente.

A Base Comportamental do tipo Normativa diz respeito ao conjunto de pressoes
normativas internalizadas. Ou seja, a identificacdo do individuo com valores e
objetivos da organizacdo. Diz respeito também a congruéncia entre valores e aceitacdo
dos objetivos. Esta base comportamental se correlacionou positivamente apenas com a
escala de ordem. Ou seja, individuos com escores elevados nesta base, apresentam

caracteristicas de pessoas cuidadosas, ordeiras e muito organizadas.
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CONCLUSAO

Esta pesquisa procurou identificar o padrdo dos comportamentos de
comprometimento organizacional desta amostra. Teve como objetivo especifico
investigar a existéncia de correlacdo entre caracteristicas de personalidade e
comprometimento organizacional. As bases de comportamento (Afetiva, Instrumental e
Normativa) também compuseram o foco do estudo, bem como as percepgdes e

sentimentos dos individuos a respeito da organizagdo em que trabalham.

Os dados obtidos nesse estudo evidenciaram o efeito mediano da Personalidade
como influenciadora do Comprometimento Organizacional, considerando as trés bases

apresentadas.

Assim, pbdde-se verificar que as bases do Comprometimento Organizacional séo
explicadas por variaveis distintas, tanto relacionadas a personalidade quanto as oriundas
do meio externo ao individuo. Verificou-se que o comprometimento organizacional
Afetivo foi o0 que apresentou mais correlagbes positivas com os fatores de
personalidade, tais como: ordem, atividade, estabilidade emocional e extroverséo,
presentes na Escala de Personalidade de Comrey - CPS. Entendendo que esse consiste
em uma identificacdo e envolvimento com os objetivos organizacionais (Meyer ET AL.,
1993), os achados desse estudo apontam que a amostra estudada tende a vincular-se

afetivamente e normativamente com a organizacao.

Foi encontrada uma correlacdo no comprometimento organizacional normativo,
observado na escala de ordem do CPS. Enquanto que na base comportamental do tipo
Instrumental ndo foi identificada nenhuma correlagdo com caracteristicas de

personalidade.

Os resultados apreendidos nesse estudo, respondem as questdes aludidas nos
objetivos desse. Cujos fatores de personalidade estudados apresentam uma relacdo com
0 comprometimento organizacional. Essa, contudo, ndo pode ser considerada
predominante e, nem mesmo, determinante para o entendimento da evolugdo e das

consequéncias desse vinculo entre organizagdo-trabalhador.

Ao observarmos a agenda de pesquisa brasileira destinada a essa tematica
(Bastos, 1994), ver-se-a pouco interesse em investigar caracteristicas de personalidade

dentro do contexto organizacional. Essa realidade dificulta uma aproximacdo e
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verificacdo das informacgfes por ora analisadas. Assim como, poucas Sao as pesquisas
desenvolvidas na area da psicologia com esta correlagdo. Desta maneira, verificou-se
que o presente estudo foi de grande relevancia, abrindo campo para indmeros

aprofundamentos nesta direcéo.
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