22 UNIVERSIDADE FEDERAL DA BAHIA - UFBA

Instituto de Psicologia - IPS
wfN Programa de Pos-Graduacdo em Psicologia - PPGPSI

Qo MESTRADO ACADEMICO EDOUTORADO A g

PAULA RODRIGUES DORIA DA CRUZ

PREDITORES DO COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL AO LONGO DO
TEMPO: O PAPEL DA PROPENSAO AO VINCULO E DA AVALIACAO DAS
POLITICAS E PRATICAS DE GESTAO DE PESSOAS.

Salvador
2023



PAULA RODRIGUES DORIA DA CRUZ

PREDITORES DO COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL AO LONGO DO
TEMPO: O PAPEL DA PROPENSAO AO VINCULO E DA AVALIACAO DAS
POLITICAS E PRATICAS DE GESTAO DE PESSOAS.

Dissertacdo apresentada ao Programa de Poés-
Graduacéo de Psicologia da Universidade Federal
da Bahia como requisito para obtencéo do titulo de
Mestre em Psicologia.

Area de concentracdo: Individuo e Trabalho:
Processos Micro-Organizacionais.

Orientador: Prof. Dr.: Antbnio Virgilio Bittencourt
Bastos
Coorientador: Dr.: Laércio André Gassen Balsan

Salvador
2023



Ficha catalografica elaborada pelo Sistema Universitario de Bibliotecas (SIBIUFBA), com os dados
fornecidos pelo(a) autor(a)

Cruz, Paula Rodrigues Doria da
957 Preditores do comprometimento organizacional ao longo do tempo: o papel da propensio
ao vinculo e da avaliacio das politicas e praticas de gestdo de pessoas. / Paula Rodrigues
Doria da Cruz. — 2023.
98 f.

Orientador: Prof. Dr. Antdnio Virgilio Bittencourt Bastos

Coorientador: Prof. Dr. Laercio André Gassen Balsan

Dissertacdo (mestrado) — Programa de Pés-Graduagio de Psicologia. Instituto de
Psicologia, Universidade Federal da Bahia, Salvador, 2023,

l. Administracio de pessoal. 2. Comprometimento organizacional. 3. Desenvolvimento

organizacional. 4. Pessoal — Permanéncia. 1. Bastos, Antonio Virgilio Bittencourt. 11. Balsan,
Laercio André Gassen. IIl. Universidade Federal da Bahia. Instituto de Psicologia. IV. Titulo.

CDD: 158.6




Institulo de Psicologa - IPS
Frograma do Pds-Gaduagdo em Paicologha - PFGPST

UNIVERSIDADE FEDERAL DA BAHIA - UFBA |
MESTRADO ACADEMICO E DOUTORADO SRS E

TERMO DE APROVACAO

PREDITORES DO COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL AO LONGO DO
TEMPO: O PAPEL DA PROPENSAO AO VINCULO E DA AVALIACAO DAS
POLITICAS DE GESTAO DE PESSOAS
Paula Rodrigues Doérla da Cruz

BANCA EXAMINADORA:

Prof. Dr. Anténio Virgilio Bittencourt Bastos (Orientador)
Universidade Faderal ds Bahia ~ UFBA

Prof.* Dr.* Dalane Rose Cunha Bentivi
Universidads Faderal da Bahia -~ UFBA

Profa. Dra. Vania Mediancira Flores Costa
Universidads Faderal de Sants Maria -~ UFSM

Salvador, 08 de agosto de 2023.
Dou fé

l‘.’.'l‘u- wg i T Av

Prof. Dr. Anténio Virgilio Bittencourt Bastos



Dedico este trabalho a minha familia, razdo do meu viver...



AGRADECIMENTOS

Nunca acreditei no acaso; creio que as coisas s6 acontecem no seu momento
certo. Tomei mais consciéncia disto, quando ingressei na faculdade de psicologia, até
porque a escolha ndo foi planejada, mas sim, imagino que fui guiada para esta
deciséo. Hoje, sei que estou na direcao correta; percebo o quanto aprendi e amadureci
durante o percurso do mestrado.

Agradeco a Deus por iluminar minha vida, mostrando-me o caminho.

Aos meus amores, marido (Vitor) e filho (Lorenzo), meus alicerces que estao
sempre comigo, nos bons e maus momentos, e que me dao forcas para prosseguir
em busca dos meus sonhos.

A Minha familia que amo muito, meus pais (Paulo e Marilda) e irma (Carol) que
me proporcionaram amor e educacao, fundamentais para minha formacao humana e
profissional.

A minha amiga e parceira profissional (Licia Bastos), uma grande incentivadora
e que sempre acreditou no meu potencial. Aos demais amigos e familiares, obrigada
pela torcida e palavras de conforto.

Ao meu orientador, Professor Antdnio Virgilio Bittencourt Bastos, pela
oportunidade de participar da linha de pesquisa tdo importante, agregando muito na
minha area de atuacdo e, também, por todo direcionamento e conhecimento
compartilhado ao longo do mestrado. Agradeco, também, ao meu coorientador,
Laércio André Gassen Balsan, por toda paciéncia, pelos incentivos, pelas importantes
contribuicdes na construcéo da dissertacéao e disponibilidade de sempre.

Aos professores, funcionarios e colegas do Programa de Pds-graduacao em
Psicologia da UFBA, em especial da POT, pelos momentos de apoio e aprendizado.

Agradeco, ainda, ao Comité de Etica do hospital (HUPES) por aprovar e
viabilizar a coleta de dados e aos empregados da EBSERH, que participaram de todas

as fases da pesquisa, possibilitando a concretizacdo desta dissertacao.

A todos, minha eterna gratidao!



CRUZ, P. R. D. (2023). PREDITORES DO COMPROMETIMENTO
ORGANIZACIONAL AO LONGO DO TEMPO: O PAPEL DA PROPENSAO AO
VINCULO E DA AVALIACAO DAS POLITICAS E PRATICAS DE GESTAO DE
PESSOAS. (Dissertacdo de Mestrado). Instituto de Psicologia, Programa de Pés-
Graduacao em Psicologia, Universidade Federal da Bahia, Salvador.

RESUMO

Introducdo: Na presente pesquisa, 0 comprometimento organizacional € tratado
como um vinculo unidimensional que une o individuo a organizacdo devido ao
compartilhamento tanto de valores quanto de objetivos. E um construto que medeia
comportamentos de contribuicdo ativa que direcionam o individuo ao atingimento dos
resultados organizacionais. A propensdo a se comprometer com a organizacao é um
conceito novo e com poucas pesquisas realizadas até entdo. Ele busca analisar
fatores que aumentam ou diminuem a probabilidade de o trabalhador vir a se
comprometer ou ndo a sua organizacdo empregadora. Objetivo: Analisar o valor
preditivo da propenséo ao comprometimento organizacional sobre a permanéncia e a
intensidade do comprometimento organizacional estabelecidos, em um curto prazo e
no longo prazo (sete anos apods a admissao dos trabalhadores) considerando o efeito
das politicas de gestao de pessoas, como possivel moderador da relacdo propensao
e vinculo de comprometimento na organizacdo. Método: Trata-se de um estudo
quantitativo, longitudinal, envolvendo a aplicacdo de um questionario estruturado em
trés momentos; a Fase 1 ocorreu a primeira coleta em 2015-2016 configurando o
tempo 1 e 2 (T1-T2). J& a Fase 2, ocorreu a terceira coleta realizada em 2022 (T3),
com os mesmos individuos participantes da Fase 1. Na presente fase, foram também
analisados os motivos que levaram os servidores, ao longo desses anos a se
desligarem da organizacdo. Resultados: Os resultados encontrados apontam que a
propensdo ao comprometimento tem poder preditivo sobre 0 comprometimento no
curto prazo (T1 e T2 da pesquisa); no entanto esse poder diminuiu no tempo T3. No
longo prazo, variaveis contextuais representadas pelas praticas e politicas de gestédo
de pessoas exercem maior influéncia sobre o comprometimento organizacional do
servidor. Conclusdo: No caso estudado, verificou-se que o0s niveis de
comprometimento decrescem com a passagem do tempo, diminuindo o poder
explicativo da propensdo mensurada no ingresso na organizacao e revelando que a
forma como as politicas e praticas de gestdo de pessoas sdo implementadas pela
Organizacéao se torna o principal fator explicativo do comprometimento organizacional.
Os individuos ao entrarem na organizacao ja possuem uma tendéncia a desenvolver
determinado vinculo, em um curto prazo. Essa tendéncia € determinante da
vinculagdo futura estabelecida a partir do seu ingresso, a qual pode afetar a sua
adaptacdo ao novo emprego, bem como seu desempenho no ambiente de trabalho.
Ja no longo prazo, sugere-se que a interferéncia de outras variaveis se sobrepdem a
propensdo a se comprometer. Ademais, ao longo do tempo, o0 comprometimento
diminui sofrendo influéncias de algumas praticas e politicas de gestdo de pessoas,
principalmente no que se refere a dimenséao de Envolvimento.

Palavras-chave: Comprometimento Organizacional. Propensao ao
comprometimento. Permanéncia. Politicas de Gestdo de Pessoas.
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ABSTRACT

Introduction: In this research, organizational commitment is treated as a one-
dimensional link that unites the individual to the organization due to the sharing of both
values and objectives. It is a construct that mediates active contribution behaviors that
direct the individual to achieve organizational results. The propensity to commit to the
organization is a new concept with little research done so far. It seeks to analyze factors
that increase or decrease the probability of the worker committing himself or not to his
employing organization. Objective: To analyze the predictive value of the propensity
for organizational commitment on the permanence and intensity of established
organizational commitment, in a short term and in the long term (seven years after
hiring workers) considering the effect of people management policies, such as possible
moderator of the relationship propensity and bond of commitment in the organization.
Method: This is a quantitative, longitudinal study, involving the application of a
structured questionnaire in three moments; Phase 1 took place the first collection in
2015-2016 setting time 1 and 2 (T1-T2). In Phase 2, the third collection was carried
out in 2022 (T3), with the same individuals participating in Phase 1. In this phase, the
reasons given by public servants who, over these years, left the organization were also
analyzed. Results: The results found indicate that the propensity to commitment has
predictive power over commitment in the short term (T1 and T2 of the research);
however, this power diminished in time T3. In the long term, contextual variables
represented by people management practices and policies exert greater influence on
the employee's organizational commitment. Conclusion: In the case studied, it was
verified that the levels of commitment decrease with the passage of time, reducing the
explanatory power of the propensity measured when joining the organization and
revealing that the way in which people management policies and practices are
implemented by the Organization becomes the main explanatory factor of
organizational commitment. When individuals enter the organization, they already
have a tendency to develop a certain bond in the short term. This tendency is
determinant of the future link established from their entry, which may affect their
adaptation to the new job, as well as their performance in the work environment. In the
long term, the interference of other variables that overlap the propensity to commit is
suggested. In addition, over time, commitment decreases, influenced by some people
management practices and policies, especially with regard to the Involvement
dimension, in which it creates an affective bond with its employees.

Keywords: Organizational Commitment. Commitment propensity. Permanence.
People Management Policies.
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1. INTRODUCAO

O ser humano estabelece variados vinculos na interacdo com pessoas, objetos
e grupos, inclusive no contexto de trabalho. Por ser o trabalho uma esfera muito
central na vida das pessoas, os vinculos do trabalhador com sua organizacao
empregadora tornam-se importantes tanto para a consecucdo dos resultados
organizacionais como para a sua qualidade de vida. Qualquer processo
organizacional requer certo compromisso dos trabalhadores com os objetivos da
organizacdo. Funcionarios comprometidos, segundo Pinho, Bastos e Rowe (2015),
possuem menor propensao em sair da Organizacdo, melhores niveis de desempenho
e maior produtividade. Um forte vinculo com a Organizacao poderia trazer bem-estar
e capacidade para lidar com situagdes estressoras (Meyer & Maltin, 2010).

Tais questbes tém aumentado o interesse da academia sobre como ocorre o
desenvolvimento dos vinculos organizacionais. Conforme Bastos, Pinho e Rowe
(2011; 2012), ndo somente no nivel do comportamento do individuo, mas também na
forma do funcionamento das Organizacdes, com enfoque na area da gestao de
recursos humanos, destacando-se o comportamento organizacional (Nunes et al.,
2020). Nesse meio, o vinculo comprometimento organizacional vem sendo objeto de
muitas investigacdes devido ao entendimento no qual o comprometimento prediz
varios comportamentos importantes no ambiente da Organizacdo, a saber:
absenteismo, rotatividade e desempenho. Além disso, segundo Borges-Andrade
(1994), existe o interesse em decifrar moldes de comportamentos adequados para o
ambiente do trabalho (Siqueira & Junior, 2014).

Moscon, Aguiar e Bastos (2013) destaca que, no contexto brasileiro, ainda no
final dos anos 1980, emergiram estudos iniciais sobre comprometimento
organizacional, visando explicar como as vinculagdes se estabelecem entre individuo
e seu ambiente organizacional, reconhecendo a natureza, fatores desencadeados e
consequéncias tanto para a organizacao quanto para aqueles que nela trabalham
(Nunes et al., 2020).

Adentrando para definir o vinculo comprometimento com o foco na
organizacao, os pesquisadores Porter et al. (1974) e Mowday, Steers e Porter (1979)
definiram vinculos organizacionais como forte confianga, crenca e aceitacdo dos

objetivos e valores da organizacéo pelos individuos, os quais se esforcam de maneira
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consideravel em nome da organizacao e das aspiracfes para continuar fazendo parte
do ambiente corporativo. Ressaltam, assim, o enfoque afetivo da ligacdo e a
identificacdo entre valores organizacionais e pessoais, 0 que torna base para uma
inclinacdo em continuar na organizacdo (Balsan, 2017). Esse construto, em termos
conceituais, revela-se como um elo entre o individuo e a organizacdo. Menciona o
nivel em que os empregados se identificam com as organiza¢des nas quais trabalham
e estdo dispostos a permanecer e a defender seus objetivos. (Borges-Andrade,
Azevedo & Souza, 1995; Bastos et al., 2013). O comprometimento seria uma atitude
genérica composta por elementos, como aceitacdo dos valores organizacionais,
disposicao para se esforcar a favor da organizacdo, além do desejo de permanecer
na mesma. Dessa forma, ocorre uma ligacao psicoldgica de natureza afetiva (Siqueira
& Junior, 2014).

Para Bastos et al. (2013), o trabalhador, para ser considerado comprometido,
nao basta permanecer na Organizagao, e sim contribuir de maneira ativa, com esforgo
e empenho extra. Assim, o foco maior vira-se ao desempenho individual, que, segundo
Medeiros (2003), € um dos consequentes mais concorridos das pesquisas da area.
Desse modo, permanecer na Organizacdo pode ser considerado como um
consequente do comprometimento, e ndo como constituinte deste vinculo, ja que ficar
na Organizagcdo pode ser explicado por diversas variaveis para além do
comprometimento (Balsan, 2017).

E nessa perspectiva que este trabalho é construido. Aqui, comprometimento é
tratado como um vinculo unidimensional que une o individuo a organizacdo devido ao
compartilhamento tanto de valores quanto de objetivos, tendo em sua esséncia a base
afetiva proposta por Bastos e Aguiar (2015). E um construto que medeia
comportamentos de contribuicdo ativa que direcionam o individuo ao alcance dos
resultados organizacionais, porém ndo se pode confundir com outras situa¢des que
favorecem a permanéncia na Organizacao por necessidade ou por receio de ter custos
envolvidos ao dela sair (Rodrigues & Bastos, 2010). Consideram-se, também, as
bases psicométricas da esséncia afetiva mais satisfatorias, apresentando correlacoes
mais fortes com outros construtos, tendo a melhor definigho do que é “ser
comprometido” para os atores da Organizagao (Bastos & Aguiar, 2015).

Existe um conjunto amplo de pesquisas sobre preditores do comprometimento.

Mowday, Porter e Steers (1982) desenvolveram um trabalho que foi o primeiro a acatar
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que os individuos teriam uma predisposicdo a se comprometer com a Organizacao,
sendo que na fase anterior a0 emprego existe a tendéncia a se comprometer,
denominando-se Propensé&o. Afirmam, outrossim, que essa tendéncia seria um dos
maiores determinantes do comprometimento inicial. Assim, propuseram algumas
etapas relevantes para o desenvolvimento do vinculo comprometimento, a saber: fase
pré-emprego, fase inicial e fase tardia de emprego. Consideram que esse vinculo se
desenrola ao longo do tempo, iniciando-se apds a entrada do individuo na
Organizacao. Além disso, Mowday, Porter e Steers (1982) conceituaram a propensao
como uma forca antecedente que faz o individuo se comprometer, entendendo a forca
como um aglomerado de caracteristicas pessoais e experiéncias individuais trazidas
pelos individuos ao trabalho (Balsan, 2017).

Contudo, ndo somente a propensédo afeta o comprometimento estabelecido, de
acordo com Mowday, Porter e Steers (1982). Estudos (Mondway, Porter & Steers,
1982; Mathieu & Zajac,1990; Beck & Wilson, 2001; Meyer, Stanley, Herscovitch &
Topolnytsky, 2002) demonstram que também afetam o desenvolvimento do
comprometimento as experiéncias que os trabalhadores vivenciam na Organizacao,
tais como as politicas de gestdo de pessoas, as quais fardo papel de moderadora da
relacdo propensao e vinculos propriamente ditos (Balsan, 2017).

Tratando-se do papel das politicas e praticas de gestdo de pessoas nas
organizac6es, Ulrich et al. (1991) afirma que, devido ao cenario altamente competitivo,
o qual demanda capacidades organizacionais que precisam ser reorganizadas em
suas praticas, existe predominancia da funcao estratégica, além do foco nas pessoas
que dela fazem parte. Portanto, as a¢des humanizadas ganham destaque neste
ambiente competitivo, agregando valores e sendo diferenciador de outras
organizacfes. Ademais, pessoas alinhadas as estratégias organizacionais sao
fundamentais para o alcance das metas da organizacao (Demo, 2010).

A Gestao de Pessoas (GP) compreende o empregado como fundamental no
processo de tomadas de decisdes. Nesse interim, a Organiza¢do, por meio de suas
politicas e préticas, precisa proporcionar acdes que promovam bem-estar,
contribuindo para a realizagdo tanto pessoal quanto profissional. Assim, as politicas
de GP devem visar ao desenvolvimento, valorizacao e retencéo dos seus empregados
(Demo, 2010). Nessa linha de raciocinio, Legge (1995) acredita que as politicas e

praticas de GP, quando adequadas, podem possibilitar o comprometimento dos
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empregados em relacdo a Organizacao, tendo como consequéncias acoes flexiveis e
adaptativas desses colaboradores (Demo, 2010).

Neste trabalho, optou-se pela utilizacdo das politicas e praticas de gestdo de
pessoas como uma concepcao que se articula com a organizacao, na medida em que
ocorrem construcdes tedricas e praticas através das relacbes humanas existentes
(Demo et al., 2012).

Conforme Demo, 2012, o termo politica de gestdo de pessoas se articula com
as praticas desenvolvidas por meio e a partir das relacbes humanas que visam ao
alcance dos resultados esperados da Organizacdo. Sendo assim, apresentam-se
como norteadores para a area de gestdo de pessoas. Importante destacar que,
segundo a autora, politicas de gestédo de pessoas séo definigcdes constitutivas, ou seja,
definicdo de termos de dicionario e teorias; ja as praticas de gestédo de pessoas devem
ser definidas a partir de operacdes concretas, a partir das quais se traduz a politica
em questdo. Destarte, as politicas se operacionalizam através das suas praticas,
conforme ressaltado, também, por Legge (1995).

Diante dessa perspectiva, foi utilizada na pesquisa a Escala de Politicas e
Praticas de Recursos Humanos (EPPRH), desenvolvida e validada por Demo (2012),
na qual se utiliza como critério de selecdo das politicas de gestdo de pessoas maiores
citacbes na literatura que resultaram em quatro fatores, assim representados:
recrutamento e selecdo; envolvimento, treinamento, desenvolvimento e educacéo;
condicBes de trabalho; avaliacdo de desempenho por competéncias e remuneracao e
recompensas.

Apesar das evolugdes evidenciadas nos conceitos sobre a tematica “vinculos
organizacionais” e, mais precisamente, sobre o “comprometimento”, nota-se uma
escassez de estudos sobre a propensédo a este vinculo, tanto nas reflexdes tedricas
guanto nas empiricas (Lee et al., 1992; Cohen, 2007; Ruhle, 2012). A despeito de
alguns esforcos, a academia ainda ndo conseguiu precisar de maneira efetiva como
se da a formacédo da vinculacéo futura do trabalhador desde antes do ingresso do
individuo na organizagéo. Ou seja, restam muitas duvidas. Ajudar em tal compreenséo
sera uma das contribui¢cdes da presente pesquisa, ao passo que se propde a trazer
novos elementos sobre o poder preditivo da propensédo sobre o comprometimento
organizacional, possibilitando uma melhor apreciacdo cientifica dessa relacdo por

meio de um estudo longitudinal mais longo. Portanto, possibilita apreciacéo cientifica
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da relacdo propensdo e comprometimento através de um estudo longitudinal na
tentativa de preencher a lacuna existente, até entéo, na literatura. Sabe-se que ha a
necessidade de se realizar mais estudos longitudinais, usando, concomitantemente
0os modelos causais na testagem de hipdteses que possam compreender o

comprometimento e seu desenvolvimento ao longo do tempo. (Costa, 2011)
Elenca-se outras contribuicées importantes do estudo, a saber:

v/ Compreensao que a Propensdo podera proporcionar processos seletivos mais

direcionados e praticas de gestdo de pessoas mais adequadas;

v Possibilidade de avaliar as reformulacdes das politicas e préaticas de gestéo de
pessoas na Organizacdo no decorrer do tempo;

v Compreensdo do vinculo de comprometimento como um processo em
desenvolvimento, que se inicia antes do seu ingresso propriamente dito;

v Gerar hipéteses ou questdes para pesquisas futuras.

Ressalta-se que o primeiro esfor¢co empirico de proposta de medicdo e analise
da relacéo propenséol/vinculo foi desenvolvido por Balsan, em 2017, o qual, além de
criar uma escala para medir a propensao, mediu o poder preditivo desta sobre o
comprometimento. Contudo, o estudo apresentou um corte longitudinal com um curto
espaco de tempo entre as coletas realizadas — apenas 9 meses. O proprio autor
reconhece a necessidade de realizar uma nova apreciacdo cientifica da relacao
propensaol/vinculagdo por meio de um desenho longitudinal mais longo.

Assim, neste estudo, para a consecucdo dos objetivos, a proposta atual
compde uma sequéncia de estudos ja iniciados ha sete anos com a construcao de
uma base de dados ja levantados em dois momentos: 1) antes da entrada do individuo
na organizacdo, propiciando estudo sobre propensdo ao vinculo, através de uma
pesquisa transversal, embasada em um modelo explicativo composto por um conjunto
de variaveis de personalidade e variaveis descritivas do trabalho e a relacdo com a
propenséo ao vinculo; 2) apés nove meses de contratacdo, no intuito de analisar os
vinculos estabelecidos.

Neste momento, esta pesquisa adiciona uma nova coleta de dados (realizada

sete anos apos a primeira coleta), com 0s mesmos participantes da primeira fase, o



20

gue possibilitara o arremate de estudos complementares sobre as evidéncias geradas
nos primeiros tempos de investigagao.

Destacam-se as perguntas centrais que direcionam a investigacéo, questbes
essas que resultaram em objetivos que compdem o estudo: Sera que individuos que
revelaram maior propensao em se comprometer com o trabalho ha sete anos séao, no
momento presente, mais comprometidos do que aqueles que tiveram um nivel menor
de propensao? Serd que individuos que tiveram percepc¢éo positiva do sistema de
politica e préaticas de gestdo de pessoas estdo se comprometendo mais no ambiente
de trabalho? Seré que individuos que demostraram propensdo ao comprometimento
e desenvolveram, ao longo do tempo, o vinculo de comprometimento com a
Organizacgéo ainda nela permanecem?

Tendo como objeto central o vinculo de comprometimento, estabelecido pelo
individuo com a Organizacao ao longo do tempo, chegou-se ao seguinte objetivo geral
deste estudo: Analisar o valor preditivo da propensdo ao comprometimento
organizacional sobre a permanéncia e a intensidade do comprometimento
organizacional estabelecidos, em um curto prazo e no longo prazo (sete anos apoés a
admissao dos trabalhadores), considerando o efeito das politicas e praticas de gestédo
de pessoas, como possivel moderador da rela¢do propenséo ao vinculo e vinculo de
comprometimento na organizagao.

Tem-se como objetivos especificos:

v Testar o poder preditivo da propensédo ao comprometimento sobre a vinculacao
futura estabelecida pelo individuo apds seu ingresso na organizacao;

v ldentificar a influéncia das politicas e praticas de gestdo de pessoas sobre o
comprometimento organizacional;

v Analisar a influéncia das politicas e praticas de gestdo de pessoas no
mecanismo propensao/comprometimento organizacional, bem como na
permanéncia do trabalhador;

v ldentificar os motivos apontados pelos trabalhadores que se desligaram da
organizacdo, identificando a possivel influéncia das politicas e préaticas de

gestédo de pessoas nesta relacao.

As hipéteses formuladas previamente foram verificadas nos estudos propostos

da referida dissertacdo, conforme a seguir:
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De acordo com Balsan, 2017, individuos com elevada propensdo a se
comprometer, tem a possibilidade de possuir um forte comprometimento em relacao
aqueles que possuem baixa propensao, ndo sendo esta, a Unica que determina o
comprometimento, havendo diversos outros antecedentes. Para tanto, sugere-se, que
a propensao ao comprometimento seria o melhor preditor deste vinculo. Com este

embasamento apresenta-se a primeira hipétese do atual estudo:

- Hipdtese 1 (H1): A medida de propenséao ao vinculo do comprometimento é preditora
dos niveis de comprometimento organizacional desenvolvido pelos trabalhadores logo

apos o seu ingresso e passados sete anos na organizacao;

Sabe-se, alicercado em pesquisas, que empregados que sao valorizados e que
percebem e avaliam as politicas e préaticas de gestdo de pessoas como favoraveis,
tem a tendéncia de desenvolver um maior comprometimento organizacional (Balsan,
2017).

- Hipdtese 2 (H2): A avaliacdo das politicas e praticas de gestdo de pessoas e suas
mudancas ao longo do tempo moderam a relagdo entre o0s niveis de comprometimento

organizacional no momento do ingresso e sete anos apos;

Ressalta-se que a permanéncia ou ndo do individuo na organizacao deve
ser tratada como consequente do comprometimento e ndo constituinte do vinculo,
tendo em vista que a permanéncia do empregado se da por diversos motivos para

além do comprometimento organizacional (Balsan, 2017).

- Hipotese 3 (H3): Existe uma relacdo positiva entre propensdo ao vinculo de

comprometimento e o tempo de permanéncia na Organizacao.

Segue a representagdo grafica do modelo tedrico da pesquisa, incluindo as

hipoteses supracitadas.
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Figura l

Modelo tedrico da pesquisa
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Fonte: Elaboracao propria.

Além do exposto, nota-se que o entendimento sobre a propensdo nos
processos seletivos e adequacdo das politicas e praticas de gestdo de pessoas
possibilitara que os gestores tenham a informacgéo dos candidatos que possuem maior
inclinacdo a se comprometer; ademais, reformular as politicas e praticas de gestao de
pessoas na organizacdo no decorrer do tempo proporcionard um rastreamento
empirico da vinculacdo do empregado com a Organiza¢cdo tendo como perspectiva a
compreensdao do vinculo de comprometimento como um processo em

desenvolvimento.

1.1 Estrutura da dissertacao

A pesquisa desenvolvida faz parte de um projeto maior conduzido pelo grupo
de pesquisa na linha Individuo e Trabalho: Processos micro-oganizacionais. Na
elaboracao da dissertacéo, optou-se pela divisédo por partes que contém capitulos, os
quais ressaltam partes especificas dos dados da pesquisa e intentam responder aos
objetivos especificos. Sendo assim, quatro partes estruturam a dissertacdo. A parte |
apresenta o marco tedérico conceitual, abrangendo quatro capitulos. O primeiro
capitulo apresenta comprometimento organizacional na perspectiva do modelo
proposto por Bastos (2015), que considera a base afetiva do vinculo, o segundo versa

sobre conceituacdes e pontos criticos em relacdo a propensao ao comprometimento.
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No terceiro, ressalta-se a permanéncia dos empregados na organizacao e, o quarto,
trata do papel das politicas e préticas da gestdo de pessoas sobre a
propensdo/comprometimento organizacional. A parte Il contém o capitulo cinco com
0s aspectos metodologicos sobre Instrumento de coleta de dados; Aspectos éticos;
Procedimento de coleta de dados; Amostra e Analise dos dados.

A parte lll, por sua vez, apresenta e discute os resultados encontrados na
pesquisa referentes ao comprometimento, politicas e praticas de gestdo de pessoas
e 0s motivos de desligamento dos empregados. Por fim, na parte IV, sdo apresentadas
as consideracbes finais, pontuando as acfes significativas da pesquisa,
reconhecendo que havera desdobramentos dos resultados encontrados e
possibilidade de aprofundamento da tematica por outros estudos, além das limitacdes
existentes em qualquer estudo. Condensa, outrossim, 0s principais pontos da
dissertacdo, esclarecendo e ratificando as ideias centrais propostas no estudo,

conforme figura abaixo:

Figura 2

Estrutura da dissertacao

DISSERTACAO

RESULTADOS E
DISCUSSAO

CONSIDERACOES
FINAIS

Fonte: Elaboragéo propria.

O trabalho foi realizado em uma Organizacdo publica hospitalar, o Hospital

Professor Edgard Santos- HUPES, localizado em Salvador, que integra o contexto de
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saude de Universidade Publica Federal. Sua administracéo é realizada pela empresa
publica EBSERH - Empresa Brasileira de Servicos Hospitalares, vinculada ao
Ministério da Educacao e que tem por finalidade a prestacdo de servigcos, no ambito
do SUS - Sistema Unico de Salde, tanto da assisténcia a satde quanto dos servicos

de ensino e aprendizagem no campo da saude publica.

1.2 A Empresa Brasileira de Servigos Hospitalares — EBSERH

Por meio do Programa Nacional de Reestruturacao dos Hospitais Universitarios
Federais (REHUF), instituido pelo Decreto n® 7.082/2010, medidas foram adotadas
para reestruturar fisicamente e tecnologicamente as Unidades hospitalares federais.
A fim de viabilizar o processo de recuperacao dos hospitais universitarios federais, por
meio da Lein®12.550/2011, foi criada a EBSERH, a qual, com vinculacdo do Ministério
da educacao, assumiu 0 compromisso, através do contrato firmado e adesdo das
universidades federais, de buscar modernizar a gestdo dos hospitais universitarios
federais. Para tanto, tem como finalidades o aprimoramento das atividades
hospitalares de ensino, pesquisa e extensdo, da assisténcia a saude, além da

recuperacédo do quadro de recursos humanos.

Figura 3
Ferramentas da Organizacao
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Fonte: EBSERH, 2017.
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Portanto, o Programa reforca o papel das Unidades de centro de formacao de
profissionais na area da salde e prestacéo de assisténcia no ambito do Sistema Unico
de Saude - SUS (EBSERH, 2017). Do mesmo modo, apresenta seus direcionadores,
visdo, valor, objetivos estratégicos, tais como: melhorar ensino, pesquisa e
assisténcia; valorizar, capacitar e reter talentos; ensinar para transformar o cuidar.
Ademais, possui como pilares a Sociedade, a Sustentabilidade, a Governanca, 0s
Processos e Tecnologia e as Pessoas, representados no mapa estratégico ilustrado,

anteriormente, na figura 3.

1.3 O Hospital Professor Edgard Santos- HUPES

O Complexo Hospitalar Professor Edgard Santos, 6rgdo estruturante da

Universidade Federal da Bahia — UFBA, e filiado a Empresa Brasileira de Servicos
Hospitalares - EBSERH é uma Unidade publica tanto hospitalar quanto ambulatorial
de grande porte e de alta complexidade de assisténcia, pesquisa e ensino. Seus
atendimentos integram o Sistema Unico de Salde - SUS. Inicialmente, tornou-se
referéncia nacional por suas especialidades e pelo pioneirismo em lavanderia e
cozinha industriais, bem como a inauguracao da primeira unidade intensiva (UTI) do
Estado da Bahia e a realizacdo da primeira hemodialise do Norte/Nordeste.
Em 2003 houve a reestruturacao dos Hospitais Universitarios do Ministério da Saude,
e, em 2004, certificou-se como Hospital de ensino pelos Ministérios da Educacéo e
Saude. Em 2012 houve a adesédo do Complexo HUPES a EBSERH, passando por
uma transformacéao estrutural e organizacional. No ano de 2021 ocorreu a eleicdo do
superintendente do hospital, 0 que impactou nas configura¢cdes do quadro de chefias
e estruturacdo do organograma da Organizacdo. No que se refere ao seu quadro
funcional, teve como novos admitidos em torno de mil e quinhentos empregados
publicos com formagdes voltadas para as areas de saude e administrativas, que atuam
em diversas lota¢des que integram a estrutura do complexo hospitalar e ambulatorial
(Fonte: EBSERH, 2017).

1.4 Os recursos humanos do hospital - HUPES

O quadro de pessoal possui empregados publicos, ingressos por concurso

federal, norteados pela Consolidacdo das Leis de Trabalho - CLT. Apresentam
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diversas qualificacdes profissionais, assim como atuam nas mais variadas
especialidades da area de saude. Desempenham, outrossim, papel de grande
relevancia social, agregando valor para a area de ensino, pesquisa e assisténcia.
Ressalta-se, além disso, a luta diaria desses profissionais pela saude dos usuarios do
SUS que adentram o ambito hospitalar, contribuindo para um atendimento
humanizado e na construcdo de uma saude publica/coletiva para a sociedade.

Em relacdo ao ambiente hospitalar, este passou por grande reestruturacao no
ambito de politicas de gestdo de pessoas e de contratacdo, ampliando,
consideravelmente, o quadro de pessoal da organizacdo. Em virtude dessas
peculiaridades e considerando que um pequeno quantitativo de pessoal saiu da
organizacdo, optou-se por realizar a coleta com esses empregados que ja

participaram dos outros dois tempos da pesquisa (2015-2016).

2. PARTE | - MARCO TEORICO CONCEITUAL

O marco tedrico discorre acerca do comprometimento organizacional. Em um
primeiro momento serdo abordadas as principais investigacfes sobre a conceituacao
do comprometimento, os principais fatores que promovem o vinculo e suas
consequéncias para a Organizacdo. Em seguida, apresenta-se a definicdo da
propensdo e a importancia de se pesquisar este construto e a sua predicdo ao
comprometimento. Posteriormente, ressalta-se as possiveis variaveis que interferem
na permanéncia do trabalhador na organizacdo. Por fim, as politicas e praticas de
gestdo de pessoas que influenciam no comprometimento organizacional do

trabalhador.

2.1 Comprometimento organizacional: breves consideragdes sobre este
vinculo na organizacgéo

Na tentativa de conceituar o comprometimento, O’Reilly e Chatman (1986)
trazem a definicdo que se traduz como apego psicologico do individuo em favor da
organizacdo, resultando na internalizagdo ou adotando as suas perspectivas e
caracteristicas. Na mesma direcao, tedricos como Klein, Molloy e Cooper (2009)
consideram o comprometimento como um elo ou um vinculo entre o trabalhador a

organizacdo e ndo somente como uma atitude ou forga (Borges & Mourao, 2013).
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Outra perspectiva € o entendimento do comprometimento como um vinculo
“ativo”, no qual é associado a ideia de engajamento e esfor¢o extra do trabalhador,
indicando a sua disposicao para contribuir com a organizagédo, expressando a sua
ligacdo afetiva com esta. Diferente da Otica de se sentir pressionado a cumprir regras
para se manter no emprego ou alcancar melhores projecdes na Organizacgao, visando

ao status, assim seria a compreensao do vinculo “passivo” (Borges & Mouréo, 2013).

Figura 4

Categorizacao das definicbes de comprometimento organizacional.

Vinculo ative Vinculo passivo
Engajamento/empenho extra Permanéncia
Exercer esforgo em beneficio da Desejo de permanecer na
organizagao, fazer sacrificios, organizagio, diminuicdo da
contribuir para o bem-estar da probabilidade de deixar a
organizagao. organizagao.
|dentificacao/afeto Instrumentalidade/troca
Ligacio afetiva, crenca e aceitagdo Percepgio de custos associados
dos valores organizacionais, a saida, resultado das transagdes
identificagao com objetivos, individuo-organizacao,
sentimento, afiliacao. necessidade.
Obrigacso

Estado de uma pessoa que fez
uma promessa ou garantia,
totalidade das pressdes normativas
internalizadas.

Fonte: Rodrigues & Bastos, 2010.

A diversidade de conceitos e modelos acabou ampliando a definicdo do
comprometimento. Para se ter uma melhor delimitacdo, Osigweh (1989) orientou os
pesquisadores, primeiramente, a definirem o que ndo é comprometimento para se
obter uma definicdo mais precisa sobre esta temética. Para tanto, estudos nacionais

caminham nesse sentido, propondo novos conceitos de elementos que faziam parte
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do comprometimento, tais como: entrincheiramento organizacional (Rodrigues, 2009),
o qual envolve o sentimento do trabalhador em ficar na organiza¢ao por nao perceber
novas alternativas no mercado de trabalho, e consentimento organizacional (Silva,
2009), o qual demonstra a obediéncia de normas e regras oriundas dos seus
superiores, havendo uma relacao de subordinacéo (Borges & Mouréao, 2013).

E imprescindivel a discussdo do que, de fato, € ser um trabalhador
comprometido. Na literatura, até a década de 90, destaca-se a permanéncia como
sendo sinal de trabalhador comprometido. Porém, ndo basta continuar na
organizacdo, mas faz-se necessario ocorrer uma contribuicdo ativa, esforco extra e
empenho deste individuo, em que se demonstra ter comportamentos que beneficiam
a organizacdo de uma forma intencional. Segundo Moscon (2009), pesquisas
identificam que os gestores conseguem diferenciar que trabalhador com vinculo
instrumental ou de continuacéo nédo € comprometido, reforcando a ideia de ligacao do
comprometimento com vinculo afetivo. Na mesma dire¢éo, encontram-se estudos de
Pinho (2009) que evidenciam que gestores diferenciam trabalhadores entrincheirados
e obedientes dos comprometidos. Para tanto, o trabalhador necessita de envolvimento

real e comportamentos em prol da organizacdo (Borges & Mouréo, 2013).

Figura 5

Sintese do conceito do comprometimento organizacional.

COMPROMETIMENTO COM A ORGANIZACAO

|— Vinculo que articula —I

Cognicéo e afeto

Conjunto de crencas e
sentimentos em relacao a
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v

Ligacao afetiva, crenca e aceitacdo
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organizacionais, identificacao
com ohjetivos, afiliacao.

Sinto os problemas da organizacao
como se fossem meus. Sinto-me
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que € uma boa organizacdo para se
trabalhar. Acredito que meus
valores sdo similares aos

da organizacéo.

Fonte: Borges & Mouréo, 2013.
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Comportamentos
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Participacdo, empenho extra
ou sacrificio adicional, melhor
desempenho e produtividade,

defesa da organizacao.

Eu assumiria mais tarefas do

que o previsto para melhorar a
produtividade. Eu ampliaria minha
carga de trabalho se fosse importante
para a organizacdo. Eu defenderia

a organizacédo na qual trabalho de
criticas de terceiros.
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Marcada pela diversidade de definicbes e modelos tedricos de referéncia, a
pesquisa sobre o comprometimento organizacional vem tomando novos rumos
(Bastos et al., 2008). O foco maior comeca a ser dado ao desempenho individual, que,
segundo Medeiros (2003), é um dos consequentes mais pleiteados pelos estudos
organizacionais. Essa discussédo ganha respaldo em Solinger, Olffen e Roe (2008),
que ensinam que empregados comprometidos podem deixar a empresa por varias
razdes, mesmo sendo comprometidos. Ou seja, a permanéncia ou ndo do trabalhador
na organizacao pode ser explicada por muitas variaveis além do comprometimento.
(Borges & Mouréo, 2013).

Nessa direcdo, alguns estudos realizados no Brasil (Rodrigues, 2009; 2011;
Silva, 2009; Rodrigues & Bastos, 2010; Silva & Bastos, 2010) contribuiram para
melhor delimitar o conceito de comprometimento organizacional, propondo novos
conceitos a partir de dimensdes até entdo concebidas como parte desta percepcao
conceitual. O argumento central subjacente a proposta de mudanca na forma como
se estuda comprometimento € o de que o modelo tridimensional de Meyer e Allen
(1990; 1991) implicou uma ampliacao indevida do construto de comprometimento, que
passou a ser mais um modelo para explicar a permanéncia ou ndo na organizacao,
nao se aplicando, assim, a outros importantes produtos ou desempenhos esperados
do trabalhador. (Borges & Mourao, 2013).

Com o advento dos construtos de Consentimento e Entrincheiramento, atitudes
como a obediéncia ao patrdo e a permanéncia por necessidade ou devido a calculos
dos investimentos passaram a figurar como sendo algo diferente do
Comprometimento. Destarte, 0 comprometimento passa a representar somente um
processo de identificacdo e envolvimento da pessoa com 0s objetivos e valores da
organizacdo. Essa caracterizacdo é reforcada pelo sentimento de lealdade, pelo
desejo de permanecer na empresa e trabalhar esforgcando-se para atingir os objetivos
organizacionais (Silva, 2009).

O comprometimento representa um liame afetivo, que néo deve ser entendido
como uma forgca que pressiona o individuo, mas, sim, um vinculo que o une a
organizacdo. Para Klein, Molly e Cooper (2009), o comprometimento € um vinculo
psicoldgico que direciona o sujeito a uma acao, a qual é realizada de maneira proativa

e arbitrada pelos individuos. Isto €, 0 comprometimento organizacional ndo estéa ligado
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a comportamentos de acomodacdo em relacdo a organizacdo, que revelem certa
passividade do trabalhador.

Para a compreensdo e gerenciamento do comprometimento € importante
identificar quais séo os fatores que promovem este vinculo e suas consequéncias para
a organizacdo. Diversos estudos retratam os preditores do comprometimento,

destacando-se a propensao.

2.2 Propensao ao comprometimento

Existem multiplos focos os quais o individuo pode desenvolver o vinculo do
comprometimento, a saber: organizagao, carreira, grupos, chefia, sindicato, clientes,
profissdo, considerando que eles poderiam coexistir harmonicamente ou gerar uma
relacdo conflituosa, porém o comprometimento vai operar da mesma forma
independentemente do foco a qual esta relacionado. Assim, as pesquisas sobre o
comprometimento possuem duas dire¢des: a primeira, evidenciando os focos do
comprometimento e a segunda discriminando as naturezas deste vinculo, como por
exemplo, afetivo, calculativo e normativo. Estes sdo denominados por tedricos como
bases do comprometimento e sédo definidos como diferentes vinculos. (Pereira, 2019).

Compreende-se, em diversos estudos, que 0 comprometimento organizacional
esta atrelado a melhor desempenho, sentimento de bem-estar e baixo indice de
absenteismo do individuo. Portanto, destaca-se como objeto de estudo de muito
interesse da area da psicologia organizacional (Bastos & Aguiar, 2015). Para além
destas situacdes, 0 comprometimento representa papel relevante para acao coletiva,
tendo como definicdo uma disposicdo composta por acdes, sentimentos e afeto do
individuo para com a organizacgéo. (Pereira, 2019).

Ao considerar que, antes do ingresso do individuo na organizagao existe uma
inclinagdo do individuo a se comprometer, tem-se o estudo de Mowday et al. (1982)
sendo o primeiro trabalho que considerou que os individuos ja teriam esta
predisposicdo (propensdo) para se comprometer no trabalho. A partir dai,
consideraram trés etapas que sdo importantes para o desenvolvimento do
comprometimento, a saber. a fase pré-emprego, a fase inicial e a fase

intermediaria/tardia de emprego. Acredita-se que 0 comprometimento se desenrola
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com o passar do tempo e tem inicio ap0s a entrada na organizacdo, permanecendo
ao longo do tempo (Balsan, 2017).

Em relacéo a definicdo de Propensdo, Mowday et al. (1982) conceituaram-na
como uma forca antecedente, que faz o individuo a se comprometer. Fazem parte da
forca as caracteristicas pessoais e experiéncias individuais que os empregados
trazem para o ambiente de trabalho. Nessa mesma perspectiva, Pierce e Dunham
(1987) definiram propensdo ao comprometimento como caracteristicas pessoais,
expectativas sobre o novo emprego e circunstancias presentes, com a decisédo de
trabalhar em uma determinada organizacéo (Balsan, 2017).

Lee et al. (1992) conceituaram a propensdo ao comprometimento como um
conjunto de caracteristicas pessoais, tais como autoeficacia, expectativas com a nova
organizacao e fatores que levaram o individuo a escolher determinada organizagao
em detrimento de outra e experiéncias prévias, as quais os individuos levam para a
organizagdo, possibilitando o comprometimento. Ja Cohen (2007) definiu esta
propensdo ao comprometimento como uma atitude que se desenvolve antes da
adesdo do individuo com a organizacdo, sendo esta determinante do
comprometimento, o qual se desenvolvera com o tempo. Acrescentando ao conceito,
Ruhle (2012) considera a propensao ao comprometimento uma atitude geral e estavel
da pessoa em se tornar comprometido no ambiente de trabalho (Balsan, 2017).

De acordo com Mowday et al. (1982), a importancia de se estudar a propensao
€ a de que o comprometimento real ndo existe antes da entrada do individuo na
Organizagéo, portanto, ndo pode ser medido de forma precisa antes da entrada.
Assim, o tempo torna-se um fator de extrema relevancia, ja que existe uma atitude
prévia diante da organizacdo, que sera determinante ao vinculo que se estabelecera
(Balsan, 2017).

Para Balsan, Bastos e Costa (2017), propenséo é uma atitude geral e estavel
em se tornar comprometido. Separa-se, portanto, do vinculo propriamente dito, o qual
se concretiza apos a entrada do individuo na organizagdo. Segundo os autores, a
intensdo de pesquisar a tematica se da no fato de ser um conceito integrativo que
reflete a possibilidade de desenvolver um determinado vinculo. Nota-se que alguns
tedricos confundiram o conceito de propensdo com o0s antecedentes do
comprometimento, como sendo agregado de caracteristicas pessoais. Ja Cohen

(2007) distinguiu a definicdo da propensédo e seus antecedentes. Porém, ressaltava
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gue existia apenas um efeito inicial da propenséo, a qual finalizava quando o individuo
se vinculava a uma determinada organizacéo (Balsan, 2017).

Segundo Balsan (2017), a intencdo de se pesquisar a propensdo ao
comprometimento se deve ao fato de que, antes de o sujeito ingressar na organizacao,
apresenta somente uma tendéncia, sendo que o vinculo propriamente dito se
desenvolve apos a entrada do individuo na empresa. Assim, para o autor, a propensao
€ um conceito integrativo que reflete a possibilidade de estabelecimento de um
determinado vinculo, o que permitiria uma andlise prévia da forma de vinculagéo futura
do trabalhador.

Alguns autores, ao conceituarem a propensao ao Comprometimento (Pierce &
Dunham, 1987; Lee et al, 1992), confundiam-na com antecedentes do
comprometimento, uma vez que consideravam a propensdo ao comprometimento
como sendo um agregado de diferentes caracteristicas pessoais, impossibilitando a
distincdo entre os antecedentes indicados na teoria. Cohen (2007) avancou
distinguindo claramente o conceito de propensao e seus antecedentes. Todavia, sua
definicdo de propenséao, em linha com 0s outros autores, teria apenas um efeito inicial
gue findava quando o individuo se ligava a uma determinada organizacao.

Como instituido por Ruhle (2012), para 0 comprometimento organizacional, a
propensao, aqui, € um conceito em si mesmo, influenciado por uma série de fatores
(ex.: caracteristicas pessoais, expectativas e experiéncias prévias), que nao cessa
com um determinado evento, tal como: demissdo, volume de negd6cios ou
aposentadoria. Apesar disso, e de sua grande estabilidade, a propensao é um
construto que pode mudar durante a vida do trabalhador.

Essa tendéncia a se comprometer afetard a adaptacdo do individuo a
organizacdo, bem como o seu desempenho no ambiente de trabalho. Por exemplo,
menos esfor¢os sdo necessarios para socializar novos empregados que possuem o
desejo de seguir na organizacdo e estdo abertos e receptivos aos valores
organizacionais.

Um individuo com uma elevada propensdo ao comprometimento pode gerar
mais facilmente um forte comprometimento em comparacao com individuos com uma
baixa propensédo ao comprometimento. Essa propensdo, no entanto, ndo € a unica
determinante do nivel de comprometimento. O comprometimento também dependera

dos seus antecedentes, tais como oportunidades de crescimento, sistema justo de



33

promocdo (Borges-Andrade, 1994), Investimentos, Alternativas, Caracteristicas
Pessoais, Experiéncias de Trabalho (Meyer et al., 2002), Caracteristicas do Trabalho
(Mathieu & Zajac, 1990), Competéncia Pessoal (Siqueira & Gomide Jr, 2004), Valores
(Cohen, 2007) e Percepcéo de Suporte Organizacional (Siqueira & Gomide Jr., 2004;
Cohen, 2007).

Por meio de tal mecanismo é possivel um individuo ter uma alta propenséo a
um determinado vinculo e, mesmo assim, possuir um vinculo ndo téo forte. Da mesma
forma, um individuo com uma personalidade negativa em termos de propensao ao
comprometimento e apenas experiéncias negativas podera desenvolver um forte
comprometimento. Por outro lado, mesmo que a nova organizacéo fornecga suporte ou
qualguer um dos antecedentes conhecidos do comprometimento, podera acontecer
um apego ndo tdo forte por parte do trabalhador em decorréncia de suas
caracteristicas pessoais ou experiéncias anteriores. (Borges & Mourao, 2013).

As consequéncias do comprometimento refletem em maior bem-estar no
trabalho e beneficios para a organizacdo, na medida em que reduz a saida dos
profissionais e aumentam comportamentos desejaveis, mesmo compreendendo que
existem diversas variaveis que explicam esses comportamentos aceitos na
organizacao, tais como desempenho e produtividade, que tém relagcéo direta com o
vinculo de comprometimento. Uma outra questao a se destacar é a reducdo das taxas
de rotatividade e intencdo de sair da organizacdo devido ao comprometimento

organizacional (Borges & Mourao, 2013).

2.3 Permanéncia na organizacao

Diante de algumas conceituagbes do comprometimento organizacional e a
definicdo do que é ser comprometido, ressalta-se, segundo Mowday, Steers e Porter
(1979), que trabalhador comprometido € aquele que deseja estar na organizacao
demonstrando identificagdo com os valores, sendo assim, uma forma de avaliar o
comprometimento organizacional seria 0 desejo de permanecer, sendo um
constituinte deste vinculo (Bastos e Menezes, 2010).

Estudo desenvolvido por Menezes 2006, visando a validagéo do construto da
escala de intengcbes comportamentais de comprometimento organizacional,

evidenciaram que as intencdes de permanéncia ndo possuem forte correlagdo com o
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comprometimento organizacional, sendo excluido do modelo fatorial e se tornando um
construto a parte do conceito de comprometimento (Bastos e Menezes, 2010).

Uma das possiveis justificativas € que a relacdo entre comprometimento e o
comportamento real de sair da organizacdo € moderada por diversas variaveis de
qualidade de vinculo, sociodemograficas, oportunidades de trabalho, entre outras.
Nesta linha de raciocinio, tém-se as transforma¢des do mundo do trabalho que geram
instabilidade e podem reduzir o tempo de permanéncia na organiza¢cdo. Também, em
uma perspectiva tedrica, apresentar intencdes comportamentais de comprometimento
organizacional necessita que o individuo tenha uma postura proativa de trabalho,
desempenho atribuicbes que vdo além das suas atividades rotineiras (Bastos e
Menezes, 2010).

Quando se trata da dimensdo do comprometimento organizacional, o modelo de
Steers e Mowday (1981) ressalta que o comprometimento afetivo, o qual requer uma
identificacdo e envolvimento com a organizacao, € preditor das intencdes de deixar a
organizacdo. A intencdo de permanecer seria 0 consequente que possui correlagao
com este vinculo. (Bastos e Menezes, 2010).

Barbosa e Faria (2000) afirmam que permanecer nao significa necessariamente
comprometer-se, pois o individuo pode estar comprometido consigo mesmo,
percebendo fatores que o beneficiam. Em contrapartida, € possivel se sentir
comprometido, mesmo ndo estando mais ha organiza¢ao, tendo como motivos para a
sua saida situacdes externas ou variaveis organizacionais (questdes familiares,
aprovacao em concurso, etc.). Portanto, com base nessas indagacdes, € possivel
observar que existem diversas variaveis que explicam o “ficar ou nao ficar” na
organizacao — e nao somente o comprometimento. Sendo assim, a permanéncia nao
constitui o construto, mas um possivel consequente do vinculo comprometimento
(Balsan, 2017).

Entende-se, a partir disso, que o comprometimento ndo deve ser tratado como
o diferenciador dos trabalhadores que ficam e aqueles que saem da organizacao.
Além disso, € necessario haver uma diferenga entre permanecer por vontade, a qual
poderd ser consequéncia do comprometimento, e permanecer por necessidade, a
qual devera ser explicada com mais propriedade por outros vinculos organizacionais

e ndo pelo comprometimento (Balsan, 2017).
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Permanecer na organizacao ja teve o significado de manutencdo no trabalho
devido a motivos pessoais ou profissionais, porém, atualmente, distinguem-se 0s
fendmenos de permanéncia e comprometimento organizacional (Mathieu & Zajac,
1990; Cooper-Hakim & Viswesvaran, 2005; Klein, Molloy & Cooper, 2012; Menezes,
2006; Meyer, Stanley, Herscovitch & Topolnytsky, 2002; Rodrigues & Bastos, 2010;
Solinger, Olffen & Roe, 2008; Bastos & Aguiar, 2015; Balsan, 2017).

Por um bom tempo, a permanéncia era uma preocupacao dos estudiosos na
area, a investigacao do vinculo se dava a partir dos empregados que permaneciam e
0s que saiam da organizacao (Rodrigues et al. 2019). Hoje, ja ndo € a preocupacao
central, pois a permanéncia contempla a ideia de contribui¢cbes ativas em vez de
passivas (Rodrigues & Bastos, 2010), portanto, a permanéncia vem sendo tratada
mais como uma possivel consequéncia do comprometimento do que um constituinte
do vinculo (Klein et al., 2012; Rodrigues et al., 2019).

Importante destacar que permanecer na organizacdo decorre de diferentes
motivacdes, estruturando-se em trés bases, a saber: (1) base afetiva, quando o
individuo permanece na organizacao porque quer; (2) base instrumental, quando o
individuo permanece porque precisa; (3) base normativa, quando o individuo
permanece devido a um senso de divida moral (Menetti, Kubo & Oliva, 2015; Ceribeli
& Ferreira, 2016). Agapito, Polizzi Filho e Siqueira (2015) ressaltam que o que impacta
na permanéncia do individuo na organizacdo € o relacionamento destes com seus
superiores hierarquicos, colegas, o trabalho em si e a alternativa de crescimento
profissional. Ja Yirik e Babir (2014) acreditam que a percepc¢ao de qualidade de vida
no trabalho contribui para a permanéncia dos individuos na organizacao.

Vasconcellos e Neiva, 2019 estudaram os efeitos das expectativas de futuro
sob o comprometimento organizacional e a intencédo de desligamento. Retratam que
as expectativas de carreira na organizagdo sao preditoras do comprometimento
organizacional afetivo, possuindo assim, uma relacdo positiva, diferentemente da
intencdo de desligamento, a qual existe uma relacdo negativa. Segundo os tedricos,
as trocas sociais representam um processo de confianga, gratiddo e interdependéncia
entre os atores, no qual os beneficios que a organizacdo proporciona faz com que o
trabalhador se sinta na obrigacdo de retribuir para com a organizacdo. Este ato de
reciprocidade advém do anseio de reequilibrar a relacdo individuo e organizacao.

Nesta perspectiva, favoraveis expectativas de carreira é vista como beneficio da
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organizacao favorecendo a vontade de retribuir do empregado, demonstrando, assim,
alto comprometimento e baixa intencao de sair.

Rego, Cunha e Souto (2007) ressaltam que quando ndo héa identificacdo do
individuo com a organizacao acaba reduzindo a lealdade e aumentando a intencao de
sair da organizacdo. Em se tratando do comprometimento, este vinculo é preditor da
intencdo de sair, havendo uma correlacdo negativa entre eles. Quando o trabalho
proporciona sentido de vida ao trabalhador, ocorre o desenvolvimento do
comprometimento afetivo e consequentemente reduz a intencéo de desligamento.

A intencdo de saida demonstra o desejo do trabalhador em se desligar da
organizacdo, podendo apresentar comportamentos com baixo desempenho o que
pode acarretar prejuizo para organizacdo. Ja que existe um investimento no individuo,
0S gestores possuem interesse em saber quais 0s motivos que levam a decisao de
deixar a organizacdo. Em algumas pesquisas é evidenciado que quanto mais o
trabalhador for qualificado e deixar o trabalho haverd maior recursos financeiros e um
tempo mais longo para fazer a substituicdo. Para tanto, o melhor seria manter o
trabalhador que apresenta adaptacédo e ja foi capacitado. (Vasconcellos & Neiva,
2019)

Percebe-se que a intencdo de sair possui alguns precedentes, tais como:
remuneracao, relacées interpessoais, baixo desempenho e até mesmo as situacdes
externas ao emprego, como o desemprego, por exemplo. Estas informacdes trazem
subsidios para a organizacdo manter os trabalhadores, além de conseguir atingir os

resultados da organizacgéo (Vasconcellos & Neiva, 2019).

2.4 Politicas e praticas de gestdo de pessoas

Em se tratando das politicas e praticas de gestdo de pessoas, faz-se mister
identificar o que as organizacdes fazem para possibilitar que seu empregado seja
comprometido. Ha tedricos que enfatizam a ideia de que comprometimento se
relaciona com as caracteristicas organizacionais, tais como valores e cultura
(Medeiros & Albuquerque, 2005), as quais podem facilitar a identificacao e lealdade
dos empregados para com a Organizacdo. A possibilidade de crescimento e
desenvolvimento de pessoal, sendo considerada com o suporte da organizagao,

contribui para a permanéncia do empregado na organizacao. Apesar de nao se ter um
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vasto quantitativo de pesquisa na area, Meyer e Allen (1997) afirmam ter relacdes
positivas entre o sistema de gestdo de pessoas e comprometimento e desempenho
dos empregados (Borges & Mouréo, 2013).

Destacam-se, no presente estudo, alguns fatores que compdem as politicas de
gestdo de pessoas, tais como: recrutamento e selecao; envolvimento; treinamento,
desenvolvimento e educacédo; condi¢cdes de trabalho; avaliagdo de desempenho
baseada em competéncias; e remuneragdo e recompensas, baseado no modelo de
Demo et al. (2011). Primeiramente, destaca-se o Recrutamento e Seleg&o que retrata
construcdes tedricas e praticas da Organizacao na busca de candidatos para posterior
selecdo, articulando as caracteristicas, interesses e competéncias pessoais com 0
perfil do cargo e valores da Organizacao (Demo et al., 2017).

Meyer e Allen (1997), no que tange ao recrutamento e selecéo, destacam que
as organizacdes que passam informacfes confidveis para seus candidatos terédo
maior probabilidade de, futuramente, desenvolver o vinculo do comprometimento. E
uma oportunidade de expor o respeito e transparéncia para com as pessoas, além de
divulgar uma imagem positiva da organizacdo. Outrossim, processos seletivos
rigorosos, com as devidas recompensas para aqueles que forem selecionados,
possibilitam a percepcao de competéncia pessoal, favorecendo a desenvolvimento do
comprometimento organizacional (Borges & Mourao, 2013).

Ademais, vale ressaltar que as pessoas comecam a trabalhar com alguma
atitude relacionada a Organizacdo, impactando no processo de construcdo e
desenvolvimento do seu vinculo no decorrer do tempo. Sendo assim, atitudes
preliminares que s&o definidas como propensdo ao comprometimento Sao
influenciadas por caracteristicas e valores pessoais, crencas e expectativas anteriores
(Cohen, 2007). Desse modo, a influéncia se da na medida em que afeta a percepcao
do individuo em relacéo as primeiras experiéncias no trabalho. Portanto, as formas de
vivenciar essas experiéncias interferem no processo do comprometimento
organizacional, indicando que ndo somente o perfil técnico precisa ser considerado,
mas também as caracteristicas disposicionais, além de acompanhar suas
experiéncias apos o0 ingresso na organizacao (Borges & Mouréo, 2013).

No que se refere ao fator Envolvimento, tem-se este como uma proposta que
cria um vinculo afetivo dos colaboradores com a Organizagéo, a qual possibilita seu

bem-estar no que tange ao reconhecimento, relacionamento, participacdo e
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comunicacao (Demo et al., 2011). Sabe-se, portanto, que as préaticas de envolvimento
transmitem esforgcos da Organizacao, refletindo em bom relacionamento entre o
individuo e o seu trabalho (Demo, Oliveira & Paschoal, 2018).

Considerando o Treinamento, Desenvolvimento e Educacéo, tem-se que estes
se constituem como construcdes tedricas e praticas para estimular a aprendizagem
continua e producgdo de conhecimento, além de adquirir novas competéncias (Demo
et al., 2011). Seus resultados sao favoraveis para o desenvolvimento do
comprometimento devido a percepcao de que as habilidades existentes podem ser
valorizadas e novas habilidades adquiridas, gerando sentimento de competéncia e
autovalorizacado do empregado. Também sinaliza como um investimento no futuro da
carreira do empregado, possibilitando a percepcéo de reciprocidade da organizagao
para com o0 empregado, aspecto relevante para comportamentos de
comprometimento. Tais comportamentos geram, outrossim, mais motivacdo e
envolvimento para os programas de TD&E (Borges & Mourao, 2013).

Ja as Condicdes de Trabalho oferecidas pela Organizacdo promovem aos
colaboradores boas condicfes de trabalho por meio de beneficios, salude, seguranca
e tecnologia (Demo et al., 2011). Além disso, encontra-se outro fator, o de Avaliacao
de desempenho e competéncias, no intuito de avaliar este desempenho e
competéncia para embasar as decisbes da Organizacdo sobre promocgoes,
planejamento de carreiras e desenvolvimento (Demo et al., 2011).

Os processos de desempenho e promocao retratam a importancia tanto no
desenvolvimento quanto na manutencdo do comprometimento, j& que sinalizam a
qualidade da contribuicdo do empregado para com a organizacdo. E importante que
cada critério da avaliacao seja bem definido, explicito e constante, bem como a pratica
de feedback, necesséaria para identificar as necessidades que precisam ser
aperfeicoadas. Porém, sabe-se que o feedback nédo deve ocorrer somente apds as
avaliacbes de desempenho, devido ao contexto de tensdo existente nesses
momentos. Um outro aspecto a considerar € que a estrutura organizacional precisa
ser mais dinamica, proporcionando maiores oportunidades ao desenvolvimento
profissional nas préticas de promocéo (Borges & Mouréo, 2013).

Segundo Demo et al. (2011), a remuneragéo e recompensas sao incentivos que
retribuem o desempenho e competéncias dos colaboradores. Vale destacar que

quanto mais os beneficios e politicas de remuneracdo representarem suporte
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organizacional, como por exemplo, os beneficios voltados a familia, maior chance de
ter um impacto positivo no comprometimento organizacional. Porém, ndo se pode ter
uma prética isolada das demais da area de gestéo de pessoas para que se desenvolva
um vinculo de comprometimento afetivo (Borges & Mourdo, 2013). As politicas e
praticas de gestao de pessoas definidas por Demo et al., 2012, estao representadas

no quadro 1, abaixo:

Quadro 1

Fatores de politicas e praticas de gestdo de pessoas.

POLITICAS E
PRATICAS DE GESTAO DEFINICAO
DE PESSOAS
Proposta articulada da organizacdo com construces

Recrutamento e Selecdo tedricas e praticas, para procurar colaboradores,
buscando harmonizar valores, interesses, expectativas
e competéncias das pessoas com caracteristicas e
demandas do cargo e da organizacao.

Envolvimento Proposta articulada da organizagdo com construcdes
tedricas e praticas, para criar um vinculo afetivo com
seus colaboradores, contribuindo para seu bem-estar,
em termos de reconhecimento, relacionamento,
participacdo e comunicacao.

Treinamento e Proposta articulada da organizagcdo com construcées

Desenvolvimento tedricas e préticas, para prover aos seus colaboradores
aguisicdo sistematica de competéncias e estimular
continua aprendizagem e produc¢éo do conhecimento.

Condicdes de trabalho Proposta articulada da organizagcdo com construcées
tedricas e préticas, para prover aos seus
colaboradores, boas condic6es de trabalho em termos
de beneficios, saude, seguranca e tecnologia.

Avaliacéo de Proposta articulada da organizacdo com construcdes
desempenho e tedricas e préticas, para avaliar o desempenho e as
competéncias competéncias dos seus colaboradores, subsidiando as

decisbes sobre promocdes, planejamento de carreira e
desenvolvimento.
Remuneracéo e Proposta articulada da organizagdo com construgcdes
Recompensas tedricas e praticas, para recompensar o desempenho e
as competéncias dos colaboradores em termos de
remuneracao e incentivos.
Fonte: Adaptado de Demo, 2014.
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Diante do que foi exposto, ndo se pode compreender o comprometimento
organizacional de forma isolada de diversos fatores que compdem a Organiza¢do, em
destaque as politicas e praticas de gestdo de pessoas. Arthur (1994) demonstra
formas estratégicas da area de recursos humanas, denominadas como sistemas de
gestdo, voltadas para o controle e para 0 comprometimento. A primeira enfatiza
recompensas em resultados, redugéo de custos trabalhistas, eficiéncia baseada nas
normas e regras da organizagao. A outra estratégia visa a comportamentos desejaveis
com base em uma vinculacdo psicolégica afetiva e provenientes dos objetivos dos
empregados e da organizacdo. Pesquisas afirmam que organiza¢cdes com sistema de
comprometimento refletem maior produtividade e baixo indice de rotatividade em
relacdo ao sistema de controle (Borges & Mouréo, 2013).

Nessa linha de raciocinio, acredita-se que, do comprometimento, advém
diversas consequéncias que reforcam a importancia deste vinculo tanto para o
individuo quanto para a Organizacdo, devido a frequéncia de comportamentos
produtivos e desejaveis, tais como: desempenho no trabalho, produtividade, reducéo
de rotatividade e da intencédo em sair e falta ao trabalho. Nessa perspectiva, percebe-
se que, tradicionalmente, as politicas de retencdo voltam-se para salarios e
beneficios. Porém, faz-se necessario intervir a longo prazo para que a permanéncia
ndo seja instrumental, mas, sim, através de uma permanéncia ativa e coerente com
0s comportamentos desejaveis (Bastos et al., 2013).

Importante destacar que a propensdo ndo € a Unica determinante do
comprometimento, pois este também dependera dos seus antecedentes, a saber:
oportunidades de crescimento, sistema justo de promocéo (Borges-Andrade, 1994),
investimentos, alternativas, caracteristicas pessoais, experiéncias de trabalho (Meyer
et al., 2002), caracteristicas do trabalho (Mathieu & Zajac, 1990), competéncia pessoal
(Siqueira & Gomide Jr., 2004), valores (Cohen, 2007) e percepg¢ao de suporte
organizacional (Balsan, 2017).

Destaca-se, portanto, que a propensdo ao comprometimento, sozinha, nao
determina a for¢ca do comprometimento atual, nem a permanéncia. Sendo assim, uma
alta propensdo em um ambiente com condi¢Bes favoraveis resultara em um forte
vinculo e em uma longa permanéncia (Balsan, 2017). Baseado nos referenciais
tedricos expostos e buscando evidéncias para atingir os objetivos da atual pesquisa,

adentra-se para o0s aspectos metodoldgicos em uma perspectiva quantitativa.
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3. PARTE Il - ASPECTOS TEORICOS METODOLOGICOS

3.1 Método

Neste capitulo sdo apresentados os aspectos metodoldgicos que serviram de
base para o desenvolvimento da pesquisa a fim de se atingir os objetivos propostos.
Realizou-se um estudo longitudinal, causal e de natureza quantitativa. Estudos
longitudinais analisam como uma ou mais variaveis evoluem ao longo do tempo, bem
como captam as mudancas em suas relacbes no decorrer do periodo analisado.
Segundo Sampieri, Collado e Lucio (2014), utiliza-se da coleta de dados em diferentes
momentos, fazendo inferéncias sobre a evolu¢cdo do problema ou fendmeno de
pesquisa, suas causas e seus efeitos. Os desenhos longitudinais sdo classificados em
trés tipos, a saber: desenhos de tendéncias, desenhos de andlise evolutiva em grupo
(coorte) e desenhos de painel. Este ultimo foi adotado como desenho da presente
pesquisa, a qual evidencia colecdo de dados populacionais, subpopulacédo ou grupo
gue se mantém nos mesmos individuos. (Sampieri, Collado & Lucio, 2014). Para o
desenvolvimento da pesquisa, resumidamente, tém-se duas fases, conforme ilustrado

na Figura 6, abaixo apresentada.

Figura 6

Desenvolvimento da pesquisa
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Fonte: Elaboracéo propria.
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A pesquisa causal permite identificar as possiveis causas que cercam
determinados problemas, sendo apropriada para detalhar determinados fenémenos.
E mais: permite o alcance de resultados conclusivos. Para Selltiz (1987), a pesquisa
causal leva ao seguinte desfecho: “Isto causou aquilo”. Em relacdo aos estudos
guantitativos, possibilitam a generalizacdo dos resultados, bem como a sua
comparacao com estudos similares (Sampieri, Collado & Lucio, 2014).

A fase 1, composta por duas coletas ja realizadas, produziu um banco de dados
construido em 2015-2016. A primeira coleta dessa fase correu antes da entrada dos
individuos na organizacdo, momento no qual foi aplicado um questionario que
objetivou recuperar a origem social, contexto familiar, sexo, idade e formacéo
académica dos individuos, além de verificar a propensdao dos individuos ao
comprometimento. Foi utilizada a escala de Propensdo ao Comprometimento
Organizacional (EPCO), constituida por 07 itens (a=0,83).

Essa escala foi criada por Balsan (2017), alicercado no trabalho de Pinho
(2009), que definiu alguns indicadores para os vinculos com base na teoria da area e
na percepcao do que os empregados e empregadores entendiam como sendo o
Comprometimento.

A segunda coleta, compreendida na fase 1, ocorreu hove meses ap0s a entrada
do individuo na organizacdo. Nesse momento foi aplicada a escala de
Comprometimento Organizacional, desenvolvida por Bastos e Aguiar (2015). A
medida retoma a conceituacdo unidimensional que esta na origem do conceito,
eliminando a redundéancia e diferenciando o comprometimento de outros vinculos que
podem ter impactos distintos sobre o desempenho do trabalho e da organizacao.

A fase 2 (7 anos ap6s), composta por uma nova coleta de dados, foi realizada
com 0s mesmos individuos participantes em 2015-2016. Como instrumento de
pesquisa utilizou-se a Escala de Comprometimento Organizacional, formada por doze
(12) itens, desenvolvida por Bastos e Aguiar (2015), e a Escala de Politicas de
Recursos Humanos (EPPRH), desenvolvida e validada por Demo et al. (2012);
também foram coletados dados funcionais relacionados a situacdo do empregado
dentro da organizacdo. Além disso, durante a segunda fase realizou-se um
levantamento documental para identificar os motivos de desligamento dos

trabalhadores que sairam da Organizacéo.
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Durante o levantamento documental foi analisado o formulario de entrevista de
desligamento, o qual identificou os empregados que sairam da organizacao,
possibilitando, assim, compreender as motivacdes da saida. Foi analisado o
formulario de entrevista de desligamento, elaborado pela EBSERH Sede/ Brasilia e
executado pelas filiais (Hospitais Universitarios Federais). O preenchimento compde
uma etapa do desligamento da organizacdo, a qual revela os registros dos
empregados a respeito dos seus motivos para deixar a organizacéo. Destaca-se a ndo

obrigatoriedade do preenchimento do formulario.

3.2 Instrumentos de coleta dos dados da fase 2

Nesta etapa de coleta de dados, os dados foram coletados a partir de um
questionario (ver Apéndice A) e por meio de um levantamento documental (Apéndice
B).

O questionario foi aplicado no formato on-line, com a utilizacdo da ferramenta
Survey Monkey, enviado aos participantes por e-mail institucional, contendo
informacBes basicas sobre a pesquisa, além do termo de consentimento livre e
esclarecido (TCLE), possibilitando a livre participacdo e a garantia do anonimato dos

dados.

Quadro 2

Fases da pesquisa: retorno dos questionarios

FASE 1 FASE 2
Primeira Coleta Segunda Coleta Terceira Coleta
(tempo 1) (tempo 2) (tempo 3)
A* B* Retorno A B Retorno A B Retorno
354 353 99,72 % 352 154 43,75% 326 91 28%

Legenda:

A: Questionarios aplicados

B: Questionarios recebidos e validos

Tempo 1: coleta realizada pré-ingresso na organizagao, ocorrida no ano de 2015.

Tempo 2: coleta realizada 9 meses apés ingresso na organizagao, ocorrida no ano de 2016.
Tempo 3: coleta realizada 7 anos ap0s ingresso ha organizacdo, ocorrida no ano de 2022.
Fonte: Elaboragéo propria.
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No Quadro 2 sédo apresentadas informacdes sobre o retorno dos questionarios

durante todas as coletas deste estudo longitudinal.

Observou-se que na fase 1 da pesquisa, nas duas coletas realizadas (T1 e T2),

houve um bom quantitativo de questionarios respondidos e validos, 99,72% e 43,75%

respectivamente. Porém, na fase 2 (T3), a coleta realizada ap0s sete anos de ingresso

na organizacao apresentou um decréscimo de quantitativo ficando em torno de 28%

de questionarios respondidos e validos, correspondendo a 91 participantes. Segue,

abaixo, caracteristicas do instrumento utilizado na fase 2.

O questionario foi estruturado em trés partes: 1) Escala de Comprometimento

Organizacional; 2) Escala de Politicas de Recursos Humanos; e 3) Dados de

identificag&o e ocupagao.

Parte 1 - Escala de Comprometimento, composta por doze (12) itens,
desenvolvida por Bastos e Aguiar (2015). Optou-se por essa escala por ser
precisa, ressaltando a natureza afetiva do vinculo. Alguns itens, por exemplo,
sdo: “Eu me sinto orgulhoso dizendo as pessoas que sou parte da Organizagao
onde trabalho”; “Conversando com amigos, eu sempre me refiro a essa
organizacdo como uma grande instituicdo para a qual € 6timo trabalhar”.
Observa-se gque essa escala foi utilizada no T2 (2016) e no T3 (2022), no intuito

de avaliar a variavel do comprometimento;

Parte 2 - Escala de Politicas de Recursos Humanos (EPPRH), desenvolvida e
validada por Demo et al. (2012). E uma medida composta por 40 itens, divididos
em seis fatores, a saber: Recrutamento e Sele¢éao; Envolvimento; Treinamento,
Desenvolvimento e Educacdo (TD&E); Condicdes de trabalho; Avaliacdo de
desempenho e competéncias; Remuneracdo e Recompensas. Essa escala foi
utilizada no T2 (2016) e no T3 (2022), visando identificar a avaliacdo das

politicas de gestdo de pessoa;

Parte 3 - Dados de identificagdo e ocupacao visa captar elementos como: cargo
ocupado, se o individuo recebeu progressdo no cargo, se o individuo é

sindicalizado e se é atuante nas lutas trabalhistas.
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As escalas utilizadas foram previamente validadas no Brasil. Na mensuracao
dos itens de medicao, utilizou-se uma escala do tipo Likert, de cinco pontos, em que
a atribuicdo do numero 1 representa “Discordo totalmente”, e o numero 5, “Concordo
Totalmente”.

A confiabilidade das escalas foi verificada por meio do Coeficiente alpha de
Cronbach, cujos indicadores de confiabilidade estdo dispostos no quadro 3,
juntamente com os parametros estabelecidos por Hair, Babin, Money e Samouel
(2009).

Quadro 3

Confiabilidade das escalas
ESCALAS ALPHA CONFIABILIDADE | ITENS

CRONBACH

Comprometimento 0,931 Excelente 12
Propenséo ao comprometimento 0,853 Muito Bom 5
Percepcao sobre politicas e 0,955 Excelente 40
praticas de Gestdo de Pessoas
Recrutamento 0,853 Muito bom 6
Envolvimento 0,951 Excelente 12
Treinamento e Desenvolvimento 0,906 Excelente 6
Condicoes de trabalho 0,760 Bom 6
Avaliacao de Desempenho e 0,853 Muito bom 5
Competéncias
Avaliagcado de Recompensa 0,769 Bom 5

Fonte: Elaboracéo propria a partir dos dados da pesquisa.

Nota-se que os coeficientes de alpha de Cronbach aqui obtidos confirmam boa
consisténcia e confiabilidade das escalas, ja que os alfas se encontram acima de 0,7.

Em se tratando dos desligados, a EBSERH-Sede elaborou um documento para
realizar os registros de desligamento dos empregados que decidiram n&o continuar
trabalhando na Organizacdo. Este documento foi enviado para o0s hospitais
universitarios filiais da EBSERH no intuito de trazer informagdes que possam subsidiar
acbes de melhorias para a Empresa Publica. Vale ressaltar que a ficha contém
aspectos importantes, a saber: razdes para desligamento, avaliacdo sobre politicas e

praticas de gestdo de pessoas, pontos fortes e fracos da Organizacdo. Porém, a
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entrevista de desligamento ndo é um processo obrigatorio, sendo que nem todos 0s
empregados desligados sao submetidos a ela. Infelizmente, a ndo obrigatoriedade
impede a obtenc¢do dos reais motivos da hdo permanéncia, impactando nas possiveis
mudancas estratégicas e estruturais de aspectos organizacionais.

Para tanto, em relacdo aqueles empregados que nado registraram sua
percepcao foram utilizados registros encontrados no sistema da Unidade de
Administracdo de Pessoal ligada a area de Gestao de Pessoas da Organizacédo, que
contém apenas a razao para hao permanecer no trabalho, ndo contendo outros itens
citados na ficha de desligamento.

Abaixo, pode-se verificar o detalhamento dos itens da ficha de desligamento:

e |dentificagdo profissional, tais como: Setor de atuacdo, data de admisséao,
data de demisséo, dentre outros;

e Razdes que influenciaram o desligamento: Passou em outro concurso,
insatisfacdo com o regulamento da empresa, ambiente de trabalho, etc.;

e Fatores de avaliacdo sobre as politicas de gestédo de pessoas, a saber: Plano
de cargos e salarios, avaliacdo de desempenho, oportunidade de

desenvolvimento de carreira, relacionamento interpessoal, dentre outros.

3.3 Aspectos Eticos

A pesquisa na area de Psicologia organizacional e do Trabalho apoia-se
fortemente no levantamento de opinibes, percepcdes e atitudes dos trabalhadores.
Expressar tais opinides e percepcdes é uma decisdo pessoal, de modo que a
participacdo na pesquisa ndo é obrigatoria, 0 que se consubstancia no aceite que o
participante deve dar no termo de consentimento. De qualquer forma, as organizacdes
desenvolvem programas para que os seus trabalhadores possam ter voz e expressar
diretamente seus pontos de vista, condicdo para mudanga em aspectos que geram
insatisfagdo no trabalho. Nesse sentido, trabalha-se com o principio de que expressar
suas opinides e percepcdes é algo desejavel em quaisquer ambientes de trabalho,
mas que essa € uma decisao implicada no modelo de gestdo da organizacdo. No
entanto, ndo € funcao da pesquisa e do pesquisador levar posi¢des individuais para a

gestdo da organizacdo. Sendo assim, 0 risco que envolve a perda da
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confidencialidade dos dados coletados néo existe pelo fato de o banco de dados néo
estar disponivel para a organizagdo, sendo que apenas a pesquisadora e seu
orientador tém acesso a ele.
Foi aplicado o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE) (APENDICE
C) contendo instru¢des sobre o questionario, anonimato, participacdo voluntaria e as
informacdes da pesquisa. Também foram seguidas as diretrizes das resolugfes de n.
466/2012 e n. 510/2016 do Conselho Nacional de Saude, envolvendo pesquisas com
seres humanos. Nesse sentido, o projeto foi encaminhado e aprovado pelo Comité
de Etica em Pesquisa (CEP) do Hospital Universitario Professor Edgard Santos, no
dia 11 de abril de 2022, sob o CAAE (Certificado de Apresentacdo de Apreciacao
Etica) de nimero 56791322.8.0000.0049.
Aos participantes foram assegurados anonimato e privacidade, resguardando-
Ihes o direito de desistir a qualqguer momento, inclusive de ndo responderem ao

questionario, se assim o desejassem.

3.4 Amostra

A amostra total deste estudo foi composta por 91 individuos que participaram
das trés coletas realizadas: Tempo 1, realizada em 2015; Tempo 2, realizada em 2016;
e tempo 3, realizada em 2022. Ressalta-se o grande esfor¢co necessario por parte do
pesquisador para a realizacdo desta pesquisa. Babbie (2005) lembra que a
sofisticacdo do modelo temporal aqui adotado, o qual envolve mais de uma coleta de
dados, ao longo do tempo, com a mesma amostra de respondentes, leva a um
esgotamento decorrente do fato de algumas pessoas entrevistadas, no primeiro
momento, ndo quererem participar das coletas subsequentes.

A amostra foi composta por empregados publicos da area de saude que
trabalham no Hospital Universitario Professor Edgard Santos (HUPES). Em sua
maioria, sao individuos do sexo feminino (71,4%), apresentando média de idade de
40 anos, com amplitude de 27 a 51 anos. Com relagdo ao estado civil, ttm-se 45%
dos individuos como solteiros; muitos tém religido (69,2), com predominancia catélica
(34%). A grande maioria (58,2%) possui especializagdo, sendo que aproximadamente
57,1% sdo da area de atuacdo de assisténcia. Os empregados apresentam

aproximadamente sete anos de tempo de servigo, correspondendo aos que
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permaneceram nha Organizacdo até a coleta realizada na fase 2 deste estudo
(realizada em 2022).

Quadro 4

Caracterizacdo da amostra

CARACTERISTICAS T1 (2015) -Fase 1 CARACTERISTICAS T3 (2022) -Fase 2

TOTAL (N=353) TOTAL (N=91)

SEXO (%) SEXO (%)

Masculino 28,3 Masculino 28,6

Feminino 71,7 Feminino 71,4

IDADE MEDIA =33 IDADE MEDIA =40

(anos) anos (anos)

AMPLITUDE DA 20— 56 AMPLITUDE DA IDADE 27-51

IDADE (ANOS) (ANOS)

ESCOLARIDADE (%) ESCOLARIDADE (%)

Ensino Médio 28,1 Ensino Médio 6,5

Graduacéo 22,4 Graduagao 16,4

Especializacdo 33,8 Especializagdo 58,2

EMPREGO (%) Mestrado 13,1

N&o é o primeiro 95,2 Doutorado 5,4

ESTADO CIVIL (%) ESTADO CIVIL (%)

Casado 35,1 Casado (a) 45

Solteiro 44,6 Solteiro (a) 33
Separado (a) 2,1

Divorciado (a) 54
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RELIGIAO (%) RELIGIAO (%)

Possui 83,2 Sim 69,2
N&o 30,7

EMPREGO E NiVEL DE PRINCIPAIS ATRIBUICOES

FORMACAO (%) DO CARGO

Compativel 89,8 Atividades Administrativas 25,2
Atividades Assistenciais 57,1

Fonte: Elaboracéo propria a partir dos dados da pesquisa.

Ao comparar as caracteristicas da amostra nas duas fases (T1 e T3), observa-
se que continuou prevalecendo o sexo feminino como participante da pesquisa, além
disso, houve um aumento significativo de nivel de escolaridade, compreendendo-se
mestrado e doutorado, e também, no quantitativo de individuos que se casaram no

decorrer do tempo.

3.5 Andlise de dados

Os dados obtidos através dos questionarios foram analisados através dos
softwares “Windows Excel” e “SPSS”, versao 22. Inicialmente, foram realizadas
analises descritivas e exploratérias para investigar a exatiddo da entrada dos dados;
a distribuicdo dos casos omissos; 0 tamanho e a descricdo da amostra; 0S casos
extremos e a distribuicdo das variaveis. Posteriormente, foi utilizado o indicador de
consisténcia interna Alpha de Cronbach, com o propdésito de verificar a confiabilidade
dos construtos teoricos utilizados no questionario.

Foram realizadas analises descritivas (minimo, maximo e desvio-padrdo), bem
como comparativos de média. Ademais, foram realizadas anélises de correlagéo
(Coeficiente de Spearman) e regressao linear (stepwise) entre as variaveis
dependentes e as variaveis independentes do estudo. Apesar de conceitualmente
distintas, sabe-se que a regressao e a correlacdo estao relacionadas. Em se tratando
do coeficiente de correlacdo, ele mede a intensidade da associagao linear entre duas

variaveis aleatorias; ja a regressao tenta estimar ou prever o valor médio de uma
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variavel aleatéria com base nos valores fixados de outras variaveis (Gujarati, 2011).
Isso quer dizer que a regressdo mostra como as variaveis estéo relacionadas (causa-
efeito) a partir de uma variavel dependente supostamente estatistica, aleatéria ou
estocéstica. E a correlacdo mostra a forca dessa relacdo (Hair et al., 2009; Gujarati,
2011; Balsan, 2017).

Foram testados diversos modelos de regresséao a fim de verificar o quanto cada
variavel explicava o comprometimento organizacional ao longo do tempo. O
procedimento adotado para selecdo dos preditores é chamado analise de regressao
stepwise, na qual a selecdo da sequéncia de entrada dos preditores na equagéo €
feita estatisticamente de forma automatica pelo préprio software estatistico, e tem sido
largamente usado pelos desenvolvedores de modelos de previséo estatistica. A partir
da insercdo das varidveis nos modelos de regressdo, o proprio software seleciona
quais variaveis mais influenciam o conjunto de saida. Dessa forma, para verificar 0s
determinantes do comprometimento ao longo do tempo, os preditores candidatos a
fazerem parte do modelo foram: Propensdo ao Comprometimento, Gestao de pessoas
e seus fatores: Recrutamento e Selecdo; Envolvimento; Treinamento e
Desenvolvimento; Condi¢des de trabalho; Avaliacdo de Desempenho e Competéncia;

e Avaliacdo de Remuneracao e Recompensa.

3.6 Levantamento documental

Para a andlise dos dados foram extraidas as informacdes do sistema de
pessoal e das fichas de desligamento dos vinte e seis (26) empregados que sairam
da Organizacéo, transferidas para a planilha de Excel, no intuito de obter maior
organizacdo e categorizacdo dos dados, contendo cargo do empregado, data de
admissao e desligamento e motivos do desligamento. Posteriormente, foram feitas
analises de cada motivo de desligamento registrado e o agrupamento dos motivos
semelhantes, atentando para a palavra com maior significado para a analise,
estabelecendo, assim, as categorias. Foram estabelecidos percentuais baseados no
quantitativo de registros semelhantes e/ou que se p6de agrupar.

As categorias contribuem para organizar, separar ou unir, classificar e validar
0s registros dos instrumentos utilizados na coleta de dados. Ressalta-se, segundo

Gomes (2004), que a palavra categoria € um conceito que engloba aspectos comuns
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ou que se relacionem entre si, apresentando a ideia de classe ou série. Abaixo, as

categorias estabelecidas e o percentual de registros correspondentes:

Quadro 5

Categorias dos motivos de desligamento

CONCEITOS COM MOTIVOS DE DESLIGAMENTO QUANTITATIVO (%)
ASPECTOS COMUNS

Rescisdo a pedido do empregado

CATEGORIA 1 ; . : 62
devido a interesses pessoais
CATEGORIA 2 Aprovagao em outro concurso publico 15
Insatisfacédo das atividades
desenvolvidas, justa causa pelo
CATEGORIA 3 empregador, mudanca de moradia 15
CATEGORIA 4 Mudanca para a iniciativa privada 3

Fonte: elaboracao prépria.

A andlise qualitativa traz contribuicdes fundamentais e agrega nesta pesquisa
quantitativa, tendo em vista seu carater investigativo, descritivo, com énfase nos
significados dos registros realizados. Esta acdo foi importante na compreenséo
daqueles empregados com alto nivel de comprometimento e com alta propensao a se
comprometer e que, mesmo assim, sairam da Organizag&o.

A seguir, serdo apresentados os resultados encontrados na pesquisa, 0s quais
estao estruturados em partes para facilitar o entendimento de cada construto estudado

e também contém discussao a respeito de cada dado.

4. PARTE lll - RESULTADOS E DISCUSSAO

Neste capitulo sdo apresentados os resultados, 0os quais estao estruturados em
quatro partes: na primeira parte sdo expostos os resultados estatisticos descritivos
para sumarizacdo e compreensdo dos aspectos mais importantes do conjunto de

caracteristicas observadas.
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Na segunda parte sdo apresentadas as correlacdes entre os construtos,
possibilitando verificar o grau de relacdo entre as variaveis. Isto é, o quanto que uma
alteracao de valores em uma variavel provoca alteracao de valores na outra variavel.

Na terceira parte encontram-se os resultados da predicdo da propensao ao
comprometimento sobre a vinculacao futura estabelecida, bem como a influéncia das
politicas e praticas e politicas de gestdo de pessoas sobre 0 comprometimento. Tal
relacionamento, com a inclusdo das politicas e préticas e politicas de gestdo de
pessoas, permitram uma melhor compreensdo sobre 0 mecanismo
propensdo/comprometimento. E, por fim, no quarto e dltimo segmento, o efeito do
comprometimento organizacional sobre o desligamento dos empregados que sairam
da instituicdo. Esta analise, por meio das razbes do desligamento, possibilitou a
compreensao de aspectos que interferem na permanéncia dos empregados, para

além do comprometimento organizacional.

4.1. Caracterizando a propensdo ao vinculo, o comprometimento e as
politicas e praticas de gestdo de pessoas

De inicio s@o destacadas as analises descritivas das variaveis medidas ao
longo do tempo: em 2015 (antes do ingresso do individuo na organizacao), em 2016
(nove meses apos o ingresso do individuo na organizacao) e 2022 (sete anos ap0s 0
ingresso na organizacao). Para facilitar o entendimento, a coleta realizada nove
meses apos o ingresso do individuo na organizagao foi denominada de “curto prazo”,
e a realizada em 2022, “longo prazo”. Sendo assim, sera possivel comparar as
medicgOes realizadas nos curto e longo prazos.

No quadro 6, a seguir, apresentam-se as estatisticas descritivas da coleta de
dados realizadas antes do ingresso do individuo na organiza¢do, em 2016 (curto

prazo) e 2022 (longo prazo):

Quadro 6

Estatisticas descritivas
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VARIAVEIS MINIMO MAXIMO MEDIA DESVIO PADRAO

Propensdo ao comprometimento 4,21 5,00 4,21 0,04

(antes do ingresso do individuo na

organizacao)

Comprometimento (curto prazo) 1,42 5,00 3,501 0,815

Comprometimento (longo prazo) 1,00 4,75 3,109 0,872
T =2,735; p=0,008

Percepcéao sobre Politicas e praticas 2,03 4,06 3,18 0,5119

de Gestéo de Pessoas (curto prazo)

‘o Gostao de Pessoas (ongeprazo) | 103 475 2943 0707
T =1,331; p=0,195

Recrutamento e Selegéo (curto prazo) | 2,50 5,00 4,019 0,675

Recrutamento e Selecédo (longo prazo) | 1,00 5,00 3,518 1,052
T =1,199; p=2,42

Envolvimento (curto prazo) 1,17 5,00 3,16 0,919

Envolvimento (longo prazo) 1,00 4,67 2,718 0,921
T =2,024; p=0,054

Treinamento e Desenvolvimento (curto | 1,00 4,83 3,121 0,998

prazo) 1,00 5,00 3,003 0,866

Treinamento e Desenvolvimento

(longo prazo)
T = 0,345; p=0,733

Condicdes de trabalho (curto prazo) 1,67 4,00 2,70 0,650

Condicdes de trabalho (longo prazo) 1,00 4,17 2,479 0,675
T =0,925; p=0,364

Avaliagéo de Desempenho e 1,60 5,00 3,576 0,871

Competéncia (curto prazo)

Avaliacdo de Desempenho e 1.00 5.00 3.437 0,934

Competéncia (longo prazo)

T =0,72; p=0,043
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Avaliacdo de Remuneracéo e
Recompensa (curto prazo)

Avaliagcao de Remuneracao e
Recompensa (longo prazo)

1,00
1,00

3,80
5,00

2,853
2,602

0,669
0,8673

T =1,377; p=0,181

Legenda: Sig; p<0,05.
Fonte: Elaboracao propria a partir dos dados da pesquisa.

Observa-se, na tabela acima, que os novos trabalhadores apresentavam uma
alta propensao a se comprometer (média igual a 4,21). O Comprometimento inicial
desenvolvido pelos empregados foi alto (3,501). Pesquisas demonstram que indices
mais elevados de comprometimento organizacional podem estar associados a bons
resultados e desempenhos nas organizacfes, de acordo com Pinho (2009). Ainda em
consonancia com essa ideia, de acordo com Rodrigues (2011), vinculos de
Comprometimento alto normalmente estéo associados a bons desempenhos (Santos,
2019).

Os fatores associados as Politicas e préaticas de Gestdo de Pessoas retrataram
médias moderadas para as dimensfes de: Treinamento e Desenvolvimento (3,121);
Condicdes de Trabalho (2,70); Avaliacdo de Recompensa (2,815); Percepcao sobre
Politica de Gestéo de Pessoas (3,18). Ja Recrutamento e Selecéo (4,019) e Avaliacéo
de Desempenho e Competéncia (3,576) tiveram médias altas. A dimensdo da
Percepcao de Politicas e praticas de Gestao de Pessoas com maior pontuacgéao foi de
Recrutamento e Selecéo, enquanto que a menor foi a Avaliacdo de Recompensas.

O subitem Recrutamento e Selecdo da Percepc¢do das Politicas e praticas de
Gestao de Pessoas, conforme Demo et al. (2011), integra o conjunto de politicas e
praticas que busca procurar, estimular e encorajar pessoas a serem candidatos ao
cargo e depois seleciona-los. Busca-se, portanto, harmonizar interesses e
expectativas da pessoa com a organizagdo. Pesquisas evidenciaram médias altas em
Recrutamento e Selecao no item que observa o processo seletivo como imparcial e
realizado por pessoas habilitadas para esta funcdo, também na preocupacdo da
Organizacdo em divulgar as informacdes necessarias para 0s seus candidatos,
ratificando os resultados encontrados neste estudo (Santos, 2019).

Segundo Oliveira e Pinho (2018), a baixa pontuacéo desta dimenséo, Avaliagao

de Recompensas, pode estar condicionada a legislacdo nacional, ja que a
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remuneracdo é um valor fixo, ndo podendo ser alterado na carteira de trabalho,
somente através de negociacdes em acordos coletivos. Também ¢é possivel o
entendimento de que, independentemente do resultado apresentado a Organizacao,
nao ocorrera alteracdo na remuneracédo, impactando na dedicacdo dos empregados
para melhorar os resultados (Santos, 2019).

As recompensas encontram-se ligadas ao desempenho demonstrado na
execucdo de tarefas e ocasiona sentimento de reciprocidade dos trabalhadores,
ocorrendo esfor¢cos mutuos para atingir os objetivos da Organizacao, possibilitando a
promocao e influéncia no comprometimento afetivo (McElroy, 2001; Morrow, 2011;
Costa, 2021).

Em relagdo a longo prazo, o Comprometimento desenvolvido pelos
empregados foi considerado moderado (3,109). Os fatores associados as Politicas de
Gestdo de Pessoas retrataram médias moderadas para as dimensfes de:
Treinamento e Desenvolvimento (3,092); Condi¢des de Trabalho (2,479); Avaliacao
de Recompensa (2,673); e a Percepcéo sobre Politica de Gestdo de Pessoas (2,943).
J4 Recrutamento e Selecdo (3,519) e Avaliacdo de Desempenho e Competéncia
(3,439) ressaltaram médias altas. A dimenséo da Percepcao de Politica e Praticas de
Gestao de Pessoas com maior pontuacao foi de Recrutamento e Selecdo, enquanto
gue a menor foi Condi¢gOes de Trabalho.

O subitem Condicdes de Trabalho compreende as politicas e praticas que
visam prover aos colaboradores boas condi¢des de trabalho em termos de beneficios,
saude, seguranca e tecnologia (Demo et al., 2011). Pesquisas demonstraram média
alta no construto relacionado ao fornecimento de beneficios basicos aos empregados,
indo de encontro aos dados da presente pesquisa. Ja em relacdo a saude e qualidade
de vida, corrobora com os dados atuais do estudo, ja que apresentaram baixos indices
(Santos, 2019).

Ao comparar as meédias obtidas nos curto e longo prazos, nota-se que tanto o
comprometimento como a percepcado sobre as politicas e praticas de gestdo de
pessoas diminuiram. Sendo o teste t significativo para o comprometimento
organizacional (T = 2,735; p=0,008), permitindo generalizar o resultado para a
populacdo de que, em meédia, com o0 passar do tempo, dentro da organizacao
estudada, vai havendo uma reducdo do comprometimento organizacional dos

individuos com a organizacéo.
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Considerando que as organizacfes ndo sao estaticas e passam por processos
de mudangas, Beck e Wilson (2001) ratificam a importancia do contexto para o
desenvolvimento do comprometimento. Constataram, em um estudo desenvolvido
com policiais da Australia, dados sobre a diminuicdo do comprometimento afetivo que
€ influenciada por situacBes organizacionais de extrema relevancia, assim, o
comprometimento apresentou uma constante reducdo com o aumento do tempo de
trabalho (1° ao 9° e do 15° aos 19° anos), corroborando os achados da atual pesquisa.
Os estudiosos ressaltam, outrossim, a importancia de se levar em conta o contexto
dos considerados fendmenos organizacionais, ocorrendo uma interdependéncia entre
as situagdes contextuais e o comprometimento (Costa, 2011).

Na mesma direcao, encontra-se o estudo longitudinal de ingressantes em uma
organizacdo publica que destacou resultados que sugerem a diminuicdo do
comprometimento ja nos primeiros anos de trabalho devido ao processo de
adaptacdo. O comprometimento mostrou-se como um processo dinamico que
inicialmente é influenciado pela disposicao individual, caracteristicas pessoais e que,
com o passar do tempo, ocorre esta trajetoria, sendo afetada pela experiéncia de
trabalho apo6s a sua entrada na Organizacdo (Maia, 2014).

De encontro, Cordeiro (2014) afirma que docentes que possuem de 06 a 15
anos de tempo de servigo/antiguidade tendem a ter comprometimento afetivo superior
na Organizacdo. Ja os docentes com menos tempo de servico revelam niveis de
comprometimento instrumental superior com a Organizacéo (Cordeiro, 2014).

Acrescenta-se, também, segundo pesquisa de Dantas (2020), que o tempo de
trabalho € um indicador do comprometimento, na medida em que, quanto mais antigo
e maior tempo de servico no trabalho, maior a tendéncia de desenvolver o
comprometimento de base afetiva. Do mesmo modo, revela que, quanto mais tempo
de trabalho, menor é a intencdo de sair da empresa (Dantas, 2020).

A importancia de se manter altos indices de comprometimento, ao longo do
tempo, deve-se ao fato de que, segundo Rodrigues (2011), maiores niveis de
comprometimento estdo associados a bons desempenhos. Para a autora, os perfis
com maior comprometimento s&o, em geral, 0s que mais se associam a
comportamentos desejaveis em termos de produtividade e de bom desempenho nas

organizacdes. Abaixo, figura contendo a sintese dos resultados apresentados:
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Figura7

Sintese dos resultados: Caracterizando a propensédo ao vinculo, o comprometimento
e as politicas e praticas de gestao de pessoas.

CURTO PRAZ0 CURTO PRAZO

Politicas e praticas de gestao de

» Alta propensdo a se comprometer; pessoas
e Comprometimento inicial alto. e Maior:recrutamento e selecao
CAFBI?OCIIEEISIS%AONADS A e Menor:avaliacGes de
N~ ViNCULO, 0 remuneracao e recompensas

COMPROMETIMENTO E
AS POLITICAS E

LONGOPRAZO  PPATIASRESES™C | oNGOPRAZO
B ~

¢ Comprometimento moderado; Politicas e praticas de gestao de
e Comprometimento e a avaliacao pessoas
das politicas de gestao de * Maior:recrutamento e selecdo
pessoas diminuiram. e Menor:condicoes de trabalho

Fonte: elaboracao prépria.

4.2. As associacfes entre os construtos analisados

Na Tabela 1 apresentam-se as correlacbes entre a propensdo ao
comprometimento medida antes do ingresso do individuo na organizacdo e o
comprometimento de curto prazo (medido nove meses apos o ingresso do individuo
na organizacao) e o comprometimento organizacional em longo prazo (medido sete

anos apos o ingresso do individuo na organizacao).

Tabela 1

Correlacdes entre os construtos

Construto Propensé&o ao

Comprometimento

Comprometimento (medido apés 9 meses) | 0,457

Comprometimento (medido apds 7 anos) 0,097

Legenda:
** Sig < 0.01
*. Sig < 0.05

Fonte: Elaboracéo propria a partir dos dados da pesquisa.
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Ao analisar os dados constantes na Tabela 1, verifica-se que o
comprometimento medido apds 9 meses apresenta correlagdo positiva e significativa
com a propensao. Ou seja, quanto maior a propensdo ao vinculo medido antes do
ingresso do individuo na organizacao, maior sera o vinculo dentro de um curto prazo.
Seguindo a convencéao sugerida por Cohen (1969) e adotada por Mathieu e Zajac
(1990), consideram-se as seguintes faixas: 0 — 0,20, baixa correlacao, entre 0,21 e
0,40, média, e acima de 0,40 como alta. Assim, pode-se concluir que a correlacéo
apresentada é alta. Tal correlacdo, segundo Gouveia, Santos e Milfont (2009), é
explicada por psicélogos como um resultado satisfatorio, visto que as variaveis
possuem um cunho cognitivo.

Ao comparar as correlagcées aqui obtidas com os resultados da metanalise de
Mathieu e Zajac (1990), referéncia no campo de pesquisa, verifica-se que a propensao
ao comprometimento em um curto prazo apresenta correlacdo bem superior do que
as apresentadas entre os antecedentes de comprometimento e o vinculo
propriamente dito. Especificamente, a propensdo ao comprometimento em um curto
prazo demonstrou somente estar menos correlacionada do que a satisfacdo com o
trabalho, variavel essa que ndo pode ser medida antes do ingresso do individuo na
organizacao e se constitui em um correlato e ndo antecedente.

Mais recentemente, Bastos, Rodrigues e Moscon (2013) verificaram as
correlagdes entre os vinculos e seus antecedentes, e nenhuma das variaveis testadas
neste estudo apresentou poder preditivo maior do que a Propensédo dentro do curto
prazo. Apesar desse resultado animador, a propensao medida antes do ingresso do
individuo néo apresentou significancia estatistica com o comprometimento de longo
prazo dentro da organizacédo (medido apos 7 anos).

Na sequéncia séo apresentadas as correlagbes dos construtos de
Comprometimento e os subitens da Avaliagdo das Politicas e Praticas de Gestdo de

Pessoas em um curto prazo.
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Tabela 2

Correlagéo entre os constructos coletados — curto prazo

Recrutamento  Envolvimento  Treinamento e Condicbes Avaliacdo de  Avaliagéo de Percepcédo
e Selecdo Desenvolvimento de Desempenho Remuneragdo sobre
trabalho e e Politicas e
Competéncia Recompensa  praticas
de Gestao
de
Pessoas
Comprometimento
curto prazo o o o - o o o
0,262 0,621 0,512 0,486 0,399 0,442 0,631

Legenda:

A correlagéo é significativa no nivel 0,01 (bilateral).
A correlagéo € significativa no nivel 0,05 (bilateral).
Fonte: Elaboracao propria a partir dos dados da pesquisa.

Percebe-se que, num curto prazo, todos os fatores de gestdo de pessoas se
mostraram significativamente correlacionados com o Comprometimento. Existe baixa
correlacéo entre o Comprometimento e o construto de Recrutamento e Selecdo. Uma
Correlacdo moderada para o item Avaliacdo de Desempenho e Competéncia é alta
para os demais fatores, incluindo a Gestdo de pessoas como um todo. Estudos
demonstram que existe uma correlacdo positiva entre o comprometimento afetivo e
comportamentos desejaveis para com a Organizacao. Além disso, destaca-se na atual
pesquisa que o comprometimento é afetado pelos fatores de gestdo de pessoas
(Marinho, 2011).

Considerando o Comprometimento a longo prazo (T3), existem correlacdes
altas com as seguintes dimensfes: Percepcdo de Politica de Gestdo de Pessoas
(0,590); Envolvimento (0,601); Treinamento e Desenvolvimento (0,465) e Avaliagao
de Desempenho e Competéncia (0,437). Ja nas correlacbes moderadas encontram-
se: Recrutamento e Selecéo (0,301); Condicbes de Trabalho (0,383); Avaliacao de
Recompensa (0,395). A seguir, ilustrou-se na tabela 3 e figura 8, respectivamente, a
correlacdo entre 0os construtos e a associacao entre 0s mesmos como sintese dos

resultados.



Tabela 3

Correlagdo entre os construtos — longo prazo

Comprometimento

Percepcéo sobre
politicas e praticas
de Gestéo de
Pessoas

Recrutamento e
Selecéo

Envolvimento
Treinamento e
Desenvolvimento

Condicdes de
trabalho

Avaliacéo de
Desempenho e
Competéncia

Avaliacéo de

Remuneracao e
Recompensa

Legenda:

60

Comprometimento Percepcéo sobre Propenséo ao Recrutamento
longo prazo politicas e préaticas comprometimento e Selegéo
de Gestéo de
Pessoas
1,000 0,590™ 0,097 0,301"
0,590” 1,000 0,161 0,611™
0,301™ 0,611" -0,075 1,000
0,601" 0,920" 0,175 0,432"
0,465™ 0,729" 0,145 0,446™
0,384" 0,688™ 0,186 0,190
0,437" 0,666 0,110 0,386
0,395" 0,564™ 0,215 0,114

A correlagéo € significativa no nivel 0,01.
A correlagéo € significativa no nivel 0,05.
Fonte: Elaboracao propria a partir dos dados da pesquisa.
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Figura 8

Sintese dos resultados: As associa¢des entre 0s construtos.

CURTO PRAZO CURTO PRAZO
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* Maior: Demais fatores
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/ Comprometimento e Politicas e
Propensao ao vinculo e praticas de gestdo de pessoas:
Comprometimento: e Correlacao significativa;

¢ Moderada: Recrutamento e
selecdo,condicdes de trabalho e
avaliagbes de recompensas;

¢ Maior: Demais fatores

* Correlagao nao significativa.

Fonte: elaboracao propria.

4.3 Impacto da propensdo ao comprometimento sobre o vinculo e o papel
das politicas e praticas de gestdo de pessoas

Na sequéncia, buscando verificar a relagcdo (causa-efeito) da propensao ao
comprometimento sobre o vinculo propriamente dito, optou-se pela conducao de
analise de regressdo. Foram testados diversos modelos incluindo como variaveis
independentes os fatores de construto de Gestdo de Pessoas, o0 préprio construto de
Gestao de Pessoas e Comprometimento Organizacional. Todas essas variaveis foram
medidas no curto (nove meses apos o ingresso do individuo na organizacao) e longo
prazo (sete anos apos o ingresso na organizacao). Para definicdo das variaveis que
permaneceriam no modelo foi utilizada a regresséo stepwise, que € uma ferramenta
automatica que permite a identificacdo de um subconjunto util e adequado de
preditores.

Os valores da estatistica F das regressdes apresentadas foram significativos a
1%, o que leva a rejeicdo da nulidade dos coeficientes do parametro da variavel
independente, demonstrando ser improvavel que os resultados tenham sido obtidos

por erro amostral.
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Para verificar a independéncia dos residuos das regressdes foi realizado o
Teste Durbin Watson que, segundo Pestana e Gageiro (2014), precisa atender ao
pressuposto da covariancia nula. Para os modelos propostos foi atendido o
pressuposto da inexisténcia de autocorrelacdo dos residuos que, segundo Guijarati
(2011), ao nivel de 1% de significancia, devem apresentar valores pertencentes ao
intervalo de 1,63 a 2,37. Para testar a normalidade do modelo, realizou-se o teste de
Kolmogorov-Smirnov (KS), sob a hipotese nula de que a distribuicdo da série testada
€ normal. Os valores de TOL e VIF (VIF < 10 e TOL > 0.1) foram adequados, nao
indicando problemas de multicolinearidade (HAIR et al., 2009).

Os resultados do primeiro modelo de regresséo testado tendo como variavel
dependente o comprometimento medido apds 9 meses do ingresso e apds 7 anos,

constam na Tabela 4.

Tabela 4

Regressdo: como a propensdo explica o comprometimento nos dois momentos de
tempo.

Regressdo: como a propensao ao vinculo o B SEB g
explica em um curto prazo

Comprometimento

Constante 1,695 0,369
Propensdo ao Comprometimento 0,505 0,085 0,429
Regressdo: como a propensdo ao vinculo o B SEB g

explica alongo prazo

Comprometimento
Constante 2,21 0,78

Propensdo ao Comprometimento 0,217 0,186 0,129

Nota: R2= 0,184 para o Comprometimento, AR?= 0,05 (curto prazo)
Nota: R2= 0,017 para o Comprometimento, AR?= 0,16 (longo prazo)
Fonte: Elaboracao propria a partir dos dados da pesquisa.

Esse modelo foi testado para que fosse possivel perceber como a propenséo,

sozinha, atua sobre o estabelecimento futuro do vinculo. Como se pode observar nos
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dados da Tabela 5, 0 R? = 0,184 indica que a propensdo ao comprometimento é
responsavel por 18,4% da varidncia do comprometimento medido apdés 9 meses do
ingresso do individuo na organizacado, indicando a existéncia de outras variaveis,
atuando na vinculagéo futura. Como a variacdo do AR? = 0,05, isso explica que se o
modelo fosse derivado da populacdo e ndo da amostra, ele explicaria
aproximadamente 0,5% menos da variancia da saida.

Com base nas variancias explicadas, tanto a propenséo quanto os vinculos se
constituem em atitudes influenciadas por uma gama de diferentes antecedentes.
Mesmo assim, ao comparar os resultados, verifica-se que o percentual de variacao
apresentado foi muito bom, uma vez que, para obter resultados parecidos ou
superiores, Aguiar et al. (2014) incluiram um numero bem superior de variaveis ja
previamente apontadas como importantes preditoras dos vinculos organizacionais, o
gue consequentemente assegurou uma boa parte de sua variancia. No entanto, é
importante considerar que as variaveis utilizadas no estudo citado séo variaveis que
pertencem diretamente ao contexto organizacional, enquanto que a propensao se
caracteriza como uma tendéncia medida antes do ingresso do individuo na
organizacao.

Os coeficientes foram significativos com um B= 0,429 (p<0,001). Os
coeficientes de regressao encontrados no estudo permitem a constatacao de que altos
niveis de propensdo a determinado vinculo contribuem para a intensificacdo desse
vinculo.

O Modelo de Regressao, em termos de variaveis estandardizadas, prevé que
para cada aumento de uma unidade da propensdo ao comprometimento havera uma
adicao de 0,429 no Comprometimento organizacional de curto prazo. Ao considerar
uma escala do tipo Likert de 5 pontos como unidade de medida, tem-se uma variacao
bastante relevante por unidade acrescida.

Em relacéo a regresséo para verificar o poder preditivo da propensao no longo
prazo (comprometimento medido apos 7 anos), percebeu-se, como na correlagcéo, que
os coeficientes nao foram significativos com um = 0,217. Dessa forma, a propensao
n&ao consegue prever o comprometimento num longo prazo, como o de sete anos, por
exemplo.

Em seguida, visando compreender o papel das politicas de gestéo de pessoas,

tomou-se o comprometimento futuro (medido apés nove meses do ingresso na
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organizacdo) como variavel dependente e a avaliacdo dos trabalhadores em relacéo
as Politicas e Préticas de Gestdo de Pessoas, como variavel independente, a qual foi
significativa (= 0,627; p< 0,05).

O modelo explica 39% do comprometimento futuro, sendo que para cada
unidade aumentada nas Politicas e Praticas de Gestdo de Pessoas ha um aumento
de 0,627 unidades no Comprometimento Organizacional futuro.

Assim, feita a andlise de residuos, verificou-se que, do ponto de vista
estatistico, o modelo final ndo apresenta viés.

Os resultados da regressao encontram-se na tabela representada abaixo.

Tabela 05

Regressdo: como as politicas e praticas de gestdo de pessoas explicam o
comprometimento futuro em um curto prazo e longo prazo.

Como as politicas e préaticas de gestdo de pessoas B SEB B
explicam o comprometimento futuro em um curto prazo

1,482 0,191
Constante
Politicas e praticas de Gestdo de Pessoas 0,685 0,057 0,627
Como as politicas e praticas de gestdo de pessoas B SEB B
explicam o comprometimento futuro em um longo
prazo

0,951 0,320
Constante
Politicas e préticas de Gestdo de Pessoas 0,733 0,106 0,595*

Nota R2=0,394; "p < 0,05
Nota R2=0,354; "p < 0,05
Fonte: Elaboracao propria a partir dos dados da pesquisa.

As politicas e praticas de Gestdo de Pessoas se mostraram um importante
preditor em relagdo ao Comprometimento desenvolvido pelos trabalhadores em um
longo prazo. A percepc¢ao das politicas de gestao de pessoas produz um aumento de
0,595 pontos no Comprometimento de longo prazo para cada unidade que tem

aumentado.
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Na sequéncia, a Tabela 6 apresenta a regressdo em que foram inseridos como
variaveis independentes os fatores que comp8em o Construto Politicas e Préticas de
Gestdo de Pessoas: Recrutamento e Selecdo; Envolvimento; Treinamento e
Desenvolvimento; Condicbes de Trabalho; Avaliacdo de Desempenho e
Competéncias; e Remuneracdo e Recompensas. Verifica-se que num curto prazo
somente o fator Envolvimento tem poder preditivo sobre o comprometimento futuro. O
Envolvimento engloba construcdes tedricas e politicas e préticas, para criar um vinculo
afetivo com seus colaboradores, contribuindo para seu bem-estar, em termos de
reconhecimento, relacionamento, participacdo e comunicacao.

Segundo Demo et al. (2015) indicaram, as politicas e praticas de envolvimento,
em diversos estudos, sdo analisadas sendo constituintes da atitude do funcionario e
ndo como um subitem das Politicas de Gestdo de Pessoas, variavel destacada no
percorrer deste estudo (Jesus, 2016). Neste, nota-se a relevancia da dimensao
Envolvimento, a qual apresenta efeitos significativos sobre variaveis, tais como:
comprometimento, bem-estar e satisfacdo no trabalho (Demo et al.,, 2013; Horta,
Demo & Roure., 2012). Portanto, esta dimensdo prevé varias atitudes,
comportamentos ou resultados, como o comprometimento organizacional (Demo et
al., 2018).

Ja no longo prazo, o comprometimento pode ser explicado pelas variaveis
Envolvimento e Remuneracdo e Recompensas, a qual ndo tinha poder preditivo sobre
0 comprometimento de curto prazo. Isso demonstra que, com o passar do tempo, 0
trabalhador comeca a querer ter seu desempenho e suas competéncias mais
valorizados em termos de remuneracao e incentivos. Os modelos reforcam a ideia de
que a boa relacdo individuo-local de trabalho proporciona um maior esforco e
empenho dos trabalhadores em relacdo a organizacéo. Trabalhadores que percebem
gue a empresa possui boas praticas de gestdo de pessoas tendem a ser mais
comprometidos, em especial, a pratica relacionada ao “Envolvimento” tem papel

fundamental, como pode ser visto na Tabela 6:
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Tabela 6

Regressdo: como envolvimento explica o0 comprometimento futuro em um curto prazo
e longo prazo.

Como Envolvimento explica o Comprometimento B SEB B
futuro em um curto prazo

2,656 0,316
Constante
Envolvimento 0,314 0,111 0,356*

Como Envolvimento e Remuneracdo e Recompensas B SEB B
explicam o Comprometimento futuro em um longo

prazo
1,455 0,255

Constante

Envolvimento 0,435 0,098 0,457*

Remuneracdo e Recompensas 0,179 0,079 0,232*

Nota R?=0,126; 'p < 0,05
Nota R?=0,368; 'p < 0,05
Fonte: Elaboracao propria a partir dos dados da pesquisa.

Demo et al. (2013) avaliaram a relacdo existente entre as politicas e praticas
de gestdo de pessoas, comprometimento organizacional e satisfacdo no trabalho
baseado nos dados encontrados na percepcdo dos trabalhadores de uma livraria.
Encontraram, portanto, que o0s principais preditores do comprometimento
organizacional sdo as dimensdes de envolvimento e recompensas, sendo a que
melhor prediz o comprometimento na perspectiva afetiva é a dimensao envolvimento,
ratificando o encontrado neste estudo (Jesus, 2016).

Os resultados apresentados na pesquisa de Rowe e Lima (2019) evidenciaram
que apenas as dimensdes envolvimento e treinamento impactaram no
comprometimento organizacional dos participantes. Na direcdo contraria a este
estudo, os dados ndo mostraram influéncia na dimensao recompensa. Porém, estudos
de Ribeiro (2008) e Grohmann, Cunha e Silinske (2013) ressaltam, respectivamente,
que a influéncia da percepcdo de uma justa remuneragdo no comprometimento

corrobora os dados elencados no presente estudo (Rowe & Lima, 2019).
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Por fim, como o grande anseio do estudo era verificar a predicdo da propensao
medida antes do ingresso do individuo na organizacdo sobre o comprometimento,
considerando o efeito da percepc¢do das politicas e praticas de gestdo de pessoas,
foram rodados dois modelos, um para o curto prazo e outro para o longo prazo, no
qual foram inseridos como variaveis independentes todos os fatores do construto de
gestdo de pessoas e a propensdo ao comprometimento; e como variavel dependente,

0 comprometimento organizacional no curto e longo prazos.

Tabela 7

Regressdo: como a propensdo ao comprometimento e politicas e praticas de gestao
de pessoas explicam o comprometimento em um curto prazo.

B SEB B

Comprometimento
Constante 1,695 0,369
Propensdo ao Comprometimento 0,505 0,085 0,429"

Fonte: Elaboracao propria a partir dos dados da pesquisa.

A Tabela 7 apresenta a regressao linear do modelo rodado com a variavel
dependente Comprometimento em um curto prazo e as variaveis independentes:
Recrutamento e Sele¢&o; Envolvimento; Treinamento e Desenvolvimento; Condigdes
de trabalho;Avaliacdo de Desempenho e Competéncia; Avaliacdo de Remuneracao e
Recompensa; Percepcdo sobre Politicas e Praticas de Gestdo de Pessoas e
Propenséo ao comprometimento.

Como se observa nos dados, as variaveis Recrutamento e Selecéao,
Envolvimento, Treinamento e Desenvolvimento, Condi¢gdes de trabalho Avaliacao de
Desempenho e Competéncia, Avaliagdo de Remuneracdo e Recompensa, e
Percepcédo sobre Politicas e Praticas de Gestdo de Pessoas foram excluidas do
modelo, permanecendo somente como variavel explicativa do comprometimento num
curto prazo a Propensdo ao Comprometimento. Para o modelo, o R?= 0,184 significa
gue a propensdo ao comprometimento é responsavel por 18,4% da variancia do

comprometimento medido apds 9 meses do ingresso do individuo na organizacao.
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Com base nas variancias explicadas, o comprometimento se constitui em
atitude influenciada por uma gama de diferentes antecedentes. Mesmo assim, ao
comparar os resultados, verifica-se que o percentual de variagdo apresentado foi
muito bom, uma vez que, para obter resultados parecidos ou superiores, Aguiar et al.
(2014) incluiram um numero bem superior de variaveis ja previamente apontadas
como importantes preditoras dos vinculos organizacionais, o que, consequentemente,
assegurou uma boa parte de sua variancia. No entanto, € importante considerar que
as variaveis utilizadas neste estudo sdo variaveis que pertencem diretamente ao
contexto organizacional, enquanto que a propensao se caracteriza como uma
tendéncia medida antes do ingresso do individuo na organizacdo. Aqui, ao
acrescentar a variavel propensao, a variavel Gestdo de Pessoas, bem como seus
fatores, ndo permaneceu no modelo em uma execucao de regressao do tipo stepwise.
Ou seja, no curto prazo, a propensdo ao comprometimento se mostra o grande
preditor de comprometimento, melhor do que as praticas de Gestdo de Pessoas. A
despeito de tal resultado, ao se analisar a capacidade preditiva da propensao ao
comprometimento sobre o comprometimento futuro em um longo prazo (medido apés
7 anos do ingresso na organizacdo), a propensdo ao comprometimento ndo se
mostrou estatisticamente significativa.

No longo prazo, os resultados sugerem que as praticas de gestdo sdo variaveis
com poder preditivo melhor do que a propensdo a se comprometer, como

demonstrado no modelo abaixo (Tabela 8).

Tabela 8

Regressdo: como a propensdo ao comprometimento e as politicas e praticas de
gestao de pessoas explicam o comprometimento em um longo prazo

B SEB B
Comprometimento 1,455 0,255
Envolvimento 0,435 0,098 0,457*

Remuneracdo e Recompensas 0,179 0,079 0,232*

Fonte: Elaboracao propria a partir dos dados da pesquisa.
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Como se observa nos dados da Tabela 8, as variaveis Recrutamento e Selecao,
Condicoes de Trabalho, Avaliacdo de Desempenho e Competéncia e Percepcao
sobre Politicas e préticas de Gestdo de Pessoas foram excluidas do modelo,
permanecendo somente como variavel explicativa do comprometimento num curto
prazo os fatores de Gestdo de pessoas: Envolvimento e Remuneragcdo e
Recompensas. Esse modelo sugere que, em um longo prazo, mesmo havendo uma
tendéncia prévia a se comprometer, as praticas e politicas de gestao de pessoas, mais
especificamente o Envolvimento e a Avaliagcdo da remuneracao e recompensas, serao

os determinantes do comprometimento.

Figura 9

Sintese dos resultados: Impacto da propensédo ao comprometimento sobre o vinculo
e 0 papel das politicas e praticas de gestdo de pessoas

CURTO PRAZO CURTOPRAZO

Propensao sobre o vinculo: . _
Papel das politicas e praticas de

+ Prapenséo explica 0 comprometimento: gestdo de pessoas:

influéncias de diferentes antecedentes « Envolvimento sobre o
" conrta prs a penstoao e, fUMEACHOMIBRHORENSAGY  conprometimerto
"~ SOBRE O VINCULO E O
PAPEL DA AVALIACAO DAS

POLITICAS E PRATICAS DE
GESTAO DE PESSOAS LONGO pRAZO

Papel das politicas e préticas de gestao de

/ \ pessoas:

* Importante preditor em relacdo ao
comprometimento

» Determinantes do comprometimento:
Envolvimento e remuneragdo e
recompensas

LONGO PRAZO

Propensao sobre o vinculo:
* Ndo foi significativo:propensao ndo
consegue prever o comprometimento.

Fonte: Elaboragéo propria.

Dando sequéncia ao estudo sao apresentados os resultados obtidos a partir do
instrumento de entrevista de desligamento, aplicado com os trabalhadores que se

desligaram da organizacao.
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4.4 Efeito da propensdo ao comprometimento organizacional sobre os
trabalhadores que se desligaram do emprego

Nesta etapa da pesquisa, foram extraidas informacdes a respeito dos
empregados participantes da primeira fase (2015/2016), em especifico os motivos
para deixar a organizacao.

Dados foram extraidos da ficha de desligamento e do sistema de pessoal da
Unidade de Administragdo de Pessoal, organizados em planilha, compondo o
levantamento documental, no qual utiliza-se de informacdes primarias. Destaca-se a
nao obrigatoriedade do preenchimento da ficha de desligamento, que contém item
sobre razbes as quais influenciaram o desligamento, tais como: passou em outro
concurso, insatisfagcdo com o regulamento da empresa, ambiente de trabalho, etc.
Além desta acado, foram utilizados dados sobre propensdo ao comprometimento
coletados na primeira fase da pesquisa para a identificacdo do nivel da propenséo e
entendimento dos motivos da saida da Organizacdo. Sabe-se que a finalidade da
analise documental é esclarecer a especificidade e o campo de acdo da analise do
contelido, contendo a possibilidade técnica de andlise categorial e/ou tematica, ou
seja, representar o conteido de um documento a fim de facilitar a sua consulta e
referenciacdo. (Bardin, 2009).

A pergunta presente na ficha de desligamento destaca as razbes que
influenciaram saida do empregado da empresa EBSERH. Para tanto, foi identificado
gue 26 (vinte e seis) participantes ndo trabalham mais na Organizacdo por diversos
motivos. Dentre os motivos evidenciados, destaca-se que para permanecer na
Organizagao nao necessariamente significa comprometer-se, pois na medida em que
percebem fatores que Ihe beneficiam, optam pelo beneficio préprio. Em contrapartida,
€ possivel se sentir comprometido, mesmo ndo estando mais na organizacao tendo
como motivo para a sua saida, situagfes externas ou varidveis organizacionais, tais
como questdes familiares, aprovacdo em concurso, dentre diversos outros (Barbosa
& Faria, 2000).

Em se tratando dos empregados publicos desligados, metade € do sexo
feminino e metade masculino. 54% destes, atuavam na area administrativa do
hospital, sendo que, em sua grande maioria, exerciam suas atividades em um cargo
de nivel médio, independente da sua formacao técnica e/ou de graduacéo, como por

exemplo: assistente administrativo. Ja os 46% que sairam, desempenhavam suas
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funcdes nos cargos assistenciais, sendo a maioria cargo de nivel superior, como
exemplo: médico. Ao fazer uma comparacdo em relagdo a area de atuacao
administrativa e assistencial, notou-se que os empregados que atuavam nha éarea
administrativa, possuiam nivel mais alto de propenséo a se comprometer em relacao

ao assistencial. Conforme grafico 1:

Gréafico 1

Nivel de propensdo ao comprometimento e area de atuacéo.

MEDIA DO NiVEL DE PROPENSAO AO
COMPROMETIMENTO

4.5
3,5
25

15

P

0,5

AREA AREA
ADMINISTRATIVA  ASSISTEMCIAL

= 14 DESLIGADOS 11 DESLIGADOS

Fonte: Elaboracao propria a partir dos dados da pesquisa.

Quanto a média de tempo de servi¢co destes empregados, observou-se que foi
de trés anos na Organizacdo, sendo que a area administrativa, mesmo com maior
propensdo a se comprometer, se desligaram mais que a area assistencial. Percebeu-
se, também, que menor tempo de servigo, apresentou maior propensao ao vinculo do
comprometimento. Conforme tabela 9 a seguir:



Tabela 9

Motivos de desligamento e propensao ao comprometimento.
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EMPREGADOS DESLIGADOS DA MEDIA MEDIA
ORGANIZACAO N=26 TEMPO DE PROPENSAO
SERVICO

CARGO Area Administrativa 3 anos 4,12
54%
Area Assistencial 3 anos 3,42
46%
Interesses pessoais 3 anos 3,51

MOTIVOS 62%

DESLIGAMENTOS
Outro concurso 4 anos 3,49
15%
Insatisfacdo das atividades
desenvolvidas, justa causa 2 anos 4,47
pelo empregador, mudanca
de moradia
15%
Mudancga para a iniciativa 1 ano 4,11
privada
8%

Fonte: Elaboracéo propria a partir dos dados da pesquisa.

Associando a propensdo aos motivos de desligamento, observou-se que,

conforme tabela acima, mesmo com alto e médio nivel de propensdo ao

comprometimento, os empregados solicitaram desligamento, em sua maioria, por

interesses pessoais que variam de mudanca de lotacdo a posse em outro concurso

publico, ratificando que existem diversas outras variaveis que influenciam a

permanéncia na Organizacdo, ndo somente o vinculo do comprometimento.

Interessante destacar que houve empregados que foram desligados por interesse do

empregador, ou seja, a motivagao partiu da propria Organizacdo, sendo que estes

apresentaram niveis altos de propensédo ao comprometimento.
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Em se tratando da comparacao entre os empregados desligados e aqueles que
permaneceram na Organizacdo, percebeu-se que empregados desligados possuem

média maior de propensédo a se comprometer. De acordo com o grafico 2, a seguir.

Gréfico 2

Média do nivel da propenséo ao comprometimento e desligamentos.

MEDIA DO NIVEL DE PROPENSAO AO

COMPROMETIMENTO
+ e
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3
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EMPREGADOS EMPREGADOS QUE
DESLIGADOS PERMANECERAM
MNA ORGANIZACAD

Fonte: Elaboracgéo propria a partir dos dados da pesquisa.

Sabe-se que alguns dos motivos relatados em relacdo ao desligamento, foram
atendimento do interesse pessoal e aprovacdo em outro concurso publico.
Provavelmente, mesmo com nivel alto de propenséo a se comprometer, outras esferas
da vida foram determinantes para a decisao de se desligar e sobrepdem a propenséo
a se comprometer. Portanto, importante atentar se as situa¢cdes contextuais do
trabalho n&o estdo promovendo bem-estar, motivacdo e interferindo no
comprometimento do empregado.

Conforme Ferreira e Freire (2001), alguns fatores impactam na decisao do
empregado sair da Organizagdo: politica salarial e beneficios inexistentes,

impossibilidade de crescimento na carreira, precariedade nas condi¢des de trabalho,
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inadequacao do trabalho, falta de satisfacdo e motivacao, trabalho precario. Outro
estudo realizado pelo Instituto Saratoga para a American Managment Association
observou que grande parte dos gestores observam como fundamental, somente a
questao salarial, ndo considerando outras necessidades.

Infere-se, nos dados encontrados, que as atribuicbes do cargo da area
administrativa, em especial o0s assistentes administrativos, exigem menor
complexidade de realizacdo, além de os empregados ndo atuarem na area de
formacéo profissional. E uma caracteristica do cargo possuir empregados de
formacdo superior que passaram no concurso para cargo de nivel médio, esta
situacao pode contribuir para a decisédo em se desligar da Organizacédo, no intuito de
procurar maior compatibilidade entre o conhecimento e o exercicio das atividades
executadas. Outra hipotese ressaltada € a predominancia de atividades operacionais
e burocréaticas, muitas vezes, sem a possibilidade de adquirir atribuicbes mais
dindmicas, impactando na motivacao do empregado qualificado. Além disso, a carga
horaria de trabalho é de 40 horas semanais, dificultando exercerem as suas funcées

e se aprimorarem na area de formacao.

Figura 10

Sintese dos resultados: Efeito da propensdo ao comprometimento organizacional
sobre os trabalhadores que se desligaram do emprego.

» Dados extraidos do EFEITO DA PROPENSAO AO
levantamento d~ocumental; VINCULO SOBRE

* Dados propensao ao
comprometimento, nivel <——  TRABALHADORES QUE SE
comprometimento e motivos DESLIGARAM
de desligamento.

e 26 empregados desligados; /

» 54% area administrativa;

» Area administrativa apresentaram nivel mais alto de propensao,
em relacdo a area assistencial;

» Desligados apresentaram maior propensao a se comprometer em
relacdo aos que permaneceram;

» Motivos de desligamento: predominancia por interesses pessoais.

Fonte: Elaboracéo propria.
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Outra questdo sédo as condicbes de trabalho que, por muitas vezes, nao
apresentam um ambiente adequado e ergondmico para o exercicio das atividades,
gerando insatisfacdo por parte dos empregados. Ademais, algumas politicas e
praticas de gestao de pessoas podem influenciar na decisdo de sair da Organizacao,
como por exemplo, a progressao funcional e de carreira, a qual tem como critério o
ranqueamento dos empregados de acordo com suas qualificacdes profissionais e
limite orcamentério, que corresponde a 1% da folha do hospital, para ter o valor
adicionado na remuneracdo do empregado. Sendo assim, muitos profissionais nao

conseguem progredir ou demoram anos para serem contemplados.

5. PARTE IV- CONSIDERACOES FINAIS

5.1 Conclusdes

Partindo da auséncia de estudos longitudinais que rastreiam o estabelecimento
do comprometimento Organizacional, o poder preditivo da propensdo ao
comprometimento ao longo do tempo e o papel das praticas e politicas de gestédo de
pessoas neste processo de formacdo da vinculagdo do trabalhador com a
organizacdo, a presente dissertacdo teve como principal objetivo analisar o valor
preditivo da propenséo ao comprometimento organizacional sobre a permanéncia e a
intensidade do comprometimento organizacional estabelecidas, em um curto prazo (9
meses apos o ingresso do individuo na organizacao) e no longo prazo (sete anos apoés
a admissao dos trabalhadores), considerando o efeito das politicas de gestdo de
pessoas como possivel moderador da relagcdo propensao e vinculo de
comprometimento na organizagao.

Destaca-se que a perspectiva teorica utilizada considera que a formacao dos
vinculos ocorre apds a entrada do individuo na Organizagcédo, considerando a fase
anterior a esta, uma tendéncia a um determinado tipo de vinculo, conceituando-se,
assim, a Propensdo (Balsan, 2017). Tem-se, outrossim, como conceituagcao do
comprometimento o apego afetivo, no qual o individuo se vincula através do desejo
de estar na Organizacdo e por uma evidente identificagdo com o0s objetivos
Organizacionais (Bastos, 2013).

No ambito dos resultados aqui encontrados, parece claro que os individuos, ao

entrarem na organizagdo, jA possuem uma tendéncia a desenvolver determinado
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vinculo. Essa tendéncia € determinante na vinculacéo futura estabelecida a partir do
seu ingresso em um curto prazo, a qual pode afetar a sua adaptacdo ao novo
emprego, bem como seu desempenho no ambiente de trabalho. A despeito da
Propensdo ao Comprometimento determinar, no curto prazo, a vinculacao futura do
individuo, no longo prazo os resultados sugerem que varidveis contextuais
representadas pelas praticas e politicas de gestdo de pessoas possuem maiores
influéncias.

No longo prazo, a propensdo medida antes do ingresso do individuo na
organizacdo ndo consegue predizer o comprometimento estabelecido. Esta
constatacao abarcou o objetivo especifico de testar o poder preditivo da propenséo ao
comprometimento sobre a vinculacdo futura estabelecida pelo individuo apds seu
ingresso na organizacao. Contudo, tal fato refuta, em partes, a hipétese 1 do estudo,
a qual supde que a medida de propensao ao vinculo do comprometimento € preditora
dos niveis de comprometimento organizacional desenvolvido pelos trabalhadores logo
apos o seu ingresso e passados sete anos na organizacao.

Apesar de reconhecer os antecedentes dos vinculos como variaveis
importantes na vinculacéo do individuo, sugere-se que a EPCO (escala de propenséao
ao comprometimento) se constitui em medida adequada para verificar a vinculacao
futura do individuo com a organiza¢do em um curto prazo de tempo, podendo auxiliar
0s processos de adaptacdo e acolhimentos dos novos trabalhadores. Ja no longo
prazo, sugere-se a interferéncia de outras variaveis que se sobrepdem a propenséo a
se comprometer. Também é possivel que um individuo, mesmo tendo uma alta
propensdo, ndo desenvolva um vinculo tao forte por ter uma personalidade negativa
em termos de propensao ao comprometimento ou experiéncias negativas. Assim,
esse fato precisa ser mais bem elucidado.

No curto prazo, o presente estudo fornece as primeiras evidéncias empiricas
sobre o poder preditivo da propenséo do individuo a se comprometer. Constata-se
gue a variancia explicada pela propenséao €, no curto prazo, muito boa, uma vez que
0s resultados comparativos com estudos que analisaram modelos de regressao entre
os vinculos e seus antecedentes, na maioria das vezes, apresentaram uma variancia
explicativa muito menor.

Porém, em relacdo a propensdo ao comprometimento no longo prazo, a

propensao nao foi significativa. Somado a isso, constatou-se que para a amostra
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analisada o comprometimento diminuiu a sua intensidade ao longo do tempo.
Também ao longo do tempo, o comprometimento diminui, sofrendo influéncias de
algumas praticas e politicas de gestao de pessoas, principalmente no que se refere a
dimensédo de Envolvimento, a qual, segundo Demo, Oliveira e Paschoal (2018), cria
um vinculo afetivo com seus colaboradores. Outrossim, as dimensdes de
Remuneracdo e Recompensa demonstram que os empregados desejam que seu
desempenho seja valorizado.

Portanto, refuta-se, somente a curto prazo, a hipétese 2, que ressalta que a
avaliacdo das politicas de gestdo e suas mudancas, ao longo do tempo, moderam a
relagdo entre os niveis de comprometimento organizacional no momento inicial e sete
anos apo6s. Porém, atingiu-se os objetivos especificos que ressaltam identificar a
influéncia das praticas e politicas de gestdo de pessoas sobre 0 comprometimento
organizacional.

Esta investigacdo tem a contribuicdo de transpor o foco que antes era dado
sobre as acdes a serem tomadas no sentido de criar um ambiente favoravel ao
estabelecimento dos vinculos, para as caracteristicas prévias que o individuo traz
consigo para dentro da organizacdo. Indo além, reforca o ja consagrado paradigma
de que os vinculos séo resultantes da troca individuo-organizacdo, uma vez que a
propensédo nao foi capaz de predizer o comprometimento no longo prazo. Assim, sao
recomendados esfor¢cos no sentido de verificar quais variaveis de troca e ambientais
estdo determinando esse comprometimento de longo prazo.

Quando se referem aos motivos de desligamento, muitos sairam da
Organizacgdao por interesses pessoais e também por terem passado em outro concurso
publico, mesmo tendo apresentado alto nivel de comprometimento. Ademais,
considerando o tempo de permanéncia destes empregados na Organizagdo, 10 (dez),
de um total de 26 (vinte e seis), sairam com menos de um ano ou um ano completo
de admisséo, mesmo apresentando alto nivel de comprometimento. Portanto, nota-se
que diversas variaveis interferem na permanéncia do individuo na Organiza¢do, nao
somente o comprometimento. Observou-se que o interesse pessoal do individuo se
sobrepde a ligagdo emocional do trabalhador com a organizacdo. Nota-se o alcance
dos objetivos especificos da referida pesquisa em analisar a influéncia das praticas e
politicas de gestdo de pessoas no mecanismo propensao/comprometimento

organizacional, bem como na permanéncia do trabalhador e, também, identificar os
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motivos apontados pelos trabalhadores que se desligaram da organizacao,
identificando a possivel influéncia das politicas de gestdo de pessoas nesta relacao.

Porém, vai de encontro a hipotese 3 do estudo, a qual considerou que existe
uma relacdo positiva entre propenséo ao vinculo de comprometimento e o tempo de
permanéncia na Organizacao.

Conforme Bastos et al. (2008), estudos identificam interdependéncia entre
comprometimento e préatica de gestdo de pessoas. Segundo o autor, a maior parte de
variabilidade do comprometimento pode ser explicada por variaveis organizacionais,
sendo determinado pela percepcdo do trabalhador de que a organizagdo oferece
condicdes para que ocorra o crescimento profissional, além de romper com o modelo
formalizado de gestédo da forca de trabalho. Sendo assim, sdo necessarias acfes no
intuito de criar ambiente propicio & manutencdo deste vinculo com a Organizacao
(Balsan, 2017).

Notou-se que aspectos de interesses pessoais sobressairam o
comprometimento, ratificando que outras vertentes da vida influenciam diretamente
na decisdo de se desligar da Organizacdo. Ademais, é importante que a Organizacao
implemente acdes de melhorias, principalmente nos aspectos contextuais, jA que
também podem contribuir para que o0s interesses pessoais se sobressaiam ao
comprometimento afetivo para com a Organizacdo. Um outro aspecto que se faz
necessario € ampliar o olhar para os fatores externos a Organizacdo que por ventura
possam influenciar a relacdo da propensédo e comprometimento, até porque mudancas
no mundo do trabalho sdo dinamicas podendo interferir na tendéncia a se
comprometer do individuo. Por fim, importante as Organizacfes reformularem as
politicas e praticas de gestdo de pessoas com foco na propensdo ao
comprometimento e adaptacdo do individuo na Organizagdo, ja que os resultados
apresentaram, a curto prazo, um elevado nivel de comprometimento e a predi¢do da

propensao sobre o comprometimento inicial.

5.2 Recomendacgdes

Este trabalho ndo se encerra por aqui. Ressalta-se a importancia de novas
investigacdes envolvendo o tema, principalmente por se tratar de um assunto novo e
de extrema importancia para os processos de recrutamento e selecdo. Além disso,

recomendam-se novas pesquisas que possam ampliar os resultados aqui obtidos,
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para uma melhor apreciacao cientifica da relacdo propenséol/vinculacdo, além de
fazer mais andlises comparativas entre 0s construtos, através de um desenho
longitudinal mais longo. Somado a isso, importante verificar o que estd levando
pessoas com uma propensdo alta a se comprometerem a ndo manter tal
comprometimento ao longo do tempo.

O presente estudo contribui com subsidios empiricos para a area de Gestao de
Pessoas da Organizacdo na compreensdo de adequar as politicas e préticas
organizacionais ao comportamento do empregado, na medida em que esta interfere
significativamente no comprometimento. Também possibilita perspectiva de linha de
investigacdo que adentre, com estudos longitudinais, o que gera impacto no
comprometimento organizacional dos individuos. Ressalta-se a importancia de
aprofundar a tematica, para melhor apreciacdo da relacdo entre propensdo ao
comprometimento, comprometimento organizacional e praticas e politicas de gestéo
de pessoa, visando a um ambiente adequado para o desempenho dos empregados
que ali se vinculam, além de préaticas que proporcionem bem-estar e satisfacdo dos
empregados para que tenham seus interesses individuais garantidos pela
organizacao.

Finalmente, espera-se ter contribuido para a ampliacdo do conhecimento
cientifico, mesmo que os dados apresentados tenham um carater basicamente
descritivo das rela¢cfes, dada a caréncia de estudos comparativos disponiveis quando
0 assunto é a propensdo ao comprometimento. Por se tratarem de fenbmenos
complexos € importante que novas pesquisas aperfeicoem ainda mais as escalas de
Propensédo e analisem o efeito das caracteristicas pessoais e experiéncias prévias
sobre a Propensdo ao Comprometimento.

Sugere-se um aprofundamento por meio da testagem em diferentes amostras,
que venham de observagdes, principalmente do ambito privado, até porque os
resultados podem ser diferentes dos evidenciados na presente pesquisa, devido as
particularidades destas Organizacfes. Na organizacdo publica em questéo, existe
maior estabilidade no emprego, incentivo para obtengdo de qualificacao profissional
através de liberacbes para cursos e congressos, participacdo de selecdo para
afastamento de mestrado e doutorado, afastamentos para tratar de interesses
particulares, dentre outros, o que diferencia estes grupos de empregados, mesmo

tendo igual vinculo empregaticio (celetista).
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Ademais, € importante elencar, como limitagdo, o niumero reduzido da amostra,
devido a dificuldade de obter respondentes em estudos longitudinais. Recomenda-se
gue novos estudos ampliem os resultados aqui obtidos em uma amostra maior de

respondentes.
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APENDICE A — QUESTIONARIO

Sua participacdo € muito importante. O interesse do estudo é fundamentalmente

académico.
Obrigada por participar.
Parte | — Sua relacdo com a Organizacéao

Vamos apresentar para vocé varias frases sobre a sua realidade de trabalho e
sobre a organizacdo em que trabalha. Avalie, com base na escala abaixo, 0 quanto
vocé concorda com a ideia apresentada. Quanto mais perto de 1, maior é a
discordancia; quanto mais perto de 5, maior € a concordancia com o contetdo da
frase. Lembramos que ndo ha respostas certas ou erradas. Por isso, indique ao lado

de cada item sua avaliacdo da ideia apresentada.

1 2 3 4 5
Discordo Discordo Nem concordo, Concordo Concordo
Totalmente Moderadamente nem discordo Moderadamente Totalmente

1. Eu me sinto orgulhoso dizendo as pessoas que sou parte da |1[(2|3|4|5

organizacdo onde trabalho.

2. Conversando com amigos, eu sempre me refiro a essa|1|2|3(4(5
organizacdo como uma grande instituicAo para a qual € 6timo

trabalhar.

3. Sinto os objetivos de minha organizagcdo como se fossem os [ 1|2(3]| 4|5

meus.

4. A organizagdo em que trabalho realmente inspira o melhorem (1|1 2|3|4|5

mim para meu progresso no desempenho do Trabalho.

5. A minha forma de pensar € muito parecida com a da empresa. 112|3[4(5

6. Eu acho que os meus valores sdo muito similares aos valores | 12| 3|4|5

defendidos pela organizacdo onde trabalho.
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7. Sinto que existe uma forte ligagdo afetiva entre mim e minha [ 1|2(3| 4|5
organizagao.

8. Essa organizacao tem um imenso significado pessoal paramim. | 1| 2| 3 5
9. Aceito as normas da empresa porque concordo com elas. 112(3[4(5
10. Eu realmente me interesso pelo destino da organizacdo onde | 1| 2| 3(4(5
trabalho.

11. Se eu tivesse uma empresa, escolheria as mesmas normasda | 1| 2| 3(4(5
empresa em que trabalho.

12. Eu realmente sinto os problemas dessa organizacdo como se | 1| 2| 3(4(5
fossem meus.

Parte Il - COMO VEJO A GESTAO DE PESSOAS NA ORGANIZACAO

Para as afirmativas que seguem, indigue o seu grau de concordancia ou

discordancia, conforme a escala de avaliagéo abaixo.

1 2 3 4 5

Discordo Discordo Nem concordo, Concordo Concordo
Totalmente Moderadamente nem discordo Moderadamente Totalmente
1. Os processos de recrutamento (externo e interno) de candidatos a |12 |3 |4
ocuparem vagas na organizacdo onde eu trabalho s&o amplamente

divulgados.

2. Os processos seletivos da organizacao onde eu trabalho séo disputados, |12 |3 |4
atraindo pessoas competentes

3. Os testes de selecdo da organizacdo onde eu trabalho sdo conduzidos | 1|2 | 3| 4
por pessoas capacitadas e imparciais

4. A organizacdo onde eu trabalho utlliza-se de varios instrumentos de |12 |3 |4
selecéo (p.ex. entrevistas, provas, etc.)

5. A organizacdo onde trabalho divulga aos candidatos informagbes a |12 |3 |4
respeito das etapas e critérios do processo seletivo




91

6. A organizacdo onde eu trabalho comunica aos candidatos seu

desempenho ao final do processo seletivo.

7. A organizacdo onde eu trabalho acompanha a adaptacdo dos seus

colaboradores aos seus cargos.

8. A organizacgao onde eu trabalho se preocupa com o meu bem-estar.

9. A organizacao onde eu trabalho me trata com respeito e atencao.

10. A organizacao onde eu trabalho procura conhecer minhas necessidades

e expectativas profissionais.

11. A organizacdo onde eu trabalho estimula a minha participacdo nas 3
tomadas de decisao e resolucdo de problemas.
12. A organizagdo onde eu trabalho incentiva a integracdo de seus 3

colaboradores (p. ex., confraternizacdes, eventos sociais e esportivos, etc.).

13. A organizacdo onde eu trabalho reconhece o trabalho que faco e os

resultados que apresento (p. ex., elogios, matérias em jornais internos, etc.).

14. Na organizagao onde eu trabalho, os colaboradores e suas chefias
desfrutam da troca constante de informacdes para o bom desempenho das

funcoes.

15. Na organizacdo onde eu trabalho, ha um clima de compreenséo e

confianca dos chefes em relagéo aos seus colaboradores.

16. Na organizacdo onde eu trabalho, hd um clima de confianca e

cooperacao entre os colegas de trabalho.

17. A organizacao onde eu trabalho privilegia a autonomia na realizagéo das 3
tarefas e tomada de decisdes.
18. Na organizacéo onde eu trabalho, ha coeréncia entre discurso e praticas 3

gerenciais.

19. A organizacdo onde eu trabalho me ajuda a desenvolver as
competéncias necessarias a boa realizacdo das minhas funcbes (p. ex.,

treinamentos, participacdo em congressos, etc.).

20. A organizagcédo onde eu trabalho investe em meu desenvolvimento e
educacéo, propiciando meu crescimento pessoal e profissional de forma
ampla (p. ex., patrocinio total ou parcial de graduacéo, pos-graduacoes,
cursos de linguas, etc.).
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21. Eu consigo aplicar no meu trabalho o0s conhecimentos e

comportamentos aprendidos nos treinamentos/eventos de que participo.

22. A organizacéo onde eu trabalho estimula a aprendizagem e a producao

de conhecimento.

23. Na organizagao onde eu trabalho, as necessidades de treinamento sé&o
levantadas periodicamente.

24. Na organizacéo onde eu trabalho, os treinamentos séo avaliados pelos

participantes.

25. A organizagdo onde eu trabalho preocupa-se com a minha saude e

gualidade de vida.

26. A organizacdo onde eu trabalho me oferece beneficios basicos (p. ex.,

plano de saude, auxilio transporte, auxilio alimentacéo, etc.).

27. A organizacgédo onde eu trabalho me oferece beneficios complementares
(p. ex., convénios em academias, clubes e outros estabelecimentos,

espacos de convivéncia/descanso, etc.).

28. Na organizacdo onde eu trabalho existem acbes e programas de
prevencao de acidentes e enfrentamento de incidentes.

29. A organizacédo onde eu trabalho preocupa-se com a seguranca de seus

colaboradores,

controlando o acesso de pessoas estranhas na empresa.

30. As instalacdes e as condigfes fisicas (iluminacédo, ventilacdo, ruido e
temperatura) do local onde eu trabalho sdo ergondmicas (adequadas e

confortaveis).

31. A organizacao onde eu trabalho realiza avaliacbes de desempenho e

competéncias periodicamente.
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32. Na organizacdo onde eu trabalho, a avaliacdo de desempenho e

competéncias subsidia as decisdes sobre promoc¢des e aumento de salario.

33. Na organizacdo onde eu trabalho, a avaliacdo de desempenho e
competéncias subsidia a elaboracéo de um plano de desenvolvimento dos

colaboradores.

34. Na organizagdo onde eu trabalho, os critérios e os resultados da
avaliacdo de desempenho e competéncias sdo discutidos com o0s

colaboradores.

35. Na organizacdo onde eu trabalho os critérios e os resultados da
avaliacdo de desempenho e competéncias sao divulgados para o0s

colaboradores.

36. A organizagdo onde eu trabalho me oferece remuneracdo compativel
com as oferecidas no mercado (publico ou privado) para minha fungéo.

37. A organizacao onde eu trabalho me oferece remuneracdo compativel

com as minhas competéncias e formacao/escolaridade.

38. Na organizagdo onde eu trabalho recebo incentivos (p. ex.,

promocdes/funcdes comissionadas, bénus/prémios/gratificacdes, etc.).

39. Na definicdo de seu sistema de recompensas, a organizagdo onde eu

trabalho considera as expectativas e sugestdes de seus colaboradores.

40. Na organizacdo onde eu trabalho, minha remuneracéo € influenciada

pelos meus resultados.

Parte Il - DADOS DE IDENTIFICACAO

1. Idade (anos completos)
2. Sexo M/ F

3. Escolaridade: ensino médio / graduacao / especializacdo / mestrado /

doutorado
4. Qual o seu Estado Civil:
1.(). Casado (a) 2. (). Solteiro (a) 3.().Viavo (a)

4. (). Separado (a) 5. (). Divorciado (a) 6. (). Unido Estavel
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5. Vocé tem religiao?
6. Qual?

Quanto tempo de servico na organizacao: meses

completos.

8. Vocé atualmente ocupa cargo comissionado, funcdo de chefia ou
confianga?
1.().Sim 2.().Nao

9. Quais principais atribuicdes no seu cargo?:

10.Vocé é sindicalizado?
1.().Sim 2.().Nao

OBRIGADA PELA SUA COLABORACAOQ!!!



APENDICE B — ENTREVISTA DE DESLIGAMENTO

Entrevista de Desligamento

Ertrevistmdor

Colsbormdor

Setor Inicisl

Oittirmo: Setor

Data da admissao

Data do desligmmento

Tempo de Empresa

Hospital de lotacso

Gerencia

D=ta da Entrewvists

1 - Dentre as mzoes abaixo, indigue gqual ou guais influsncaram no s=u desligamento da EBSERH?

Passei em outro concwrso & vou ganhar mais

Passei em outro concurss, MAD wou ganhar mais, porem o planc de cargos & salarios =
miedhor

Insatisfacao com o regulamento de pessoal da EBSERH

Beneficios & incentivos da outra instituicdo mais atrativos

&5 atividades desenvolvidas erem incompativeis com o cargo ccupado ne EbserhfHU

Dificuldade de relsdonamento com o superior imediato

Futuro trabalho com condigoes financeirasfestrutureis/interpessoais mais strativos

Imiciativa privada

Mudanga de morsdia

Ambient=s de trabalhio nas EBSERH

Fui dermitidao

Cwtros. Por fawor Espedficar

Pagira 1d=3
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2 — Segundo s=u criterio de avalisgao:

Fatores de avaliagso

dtirmo

Baom

Regular

Ruim | Pessimo

Plano de cargos e salarios da EBSERH

Beneficios

Voce recebeu todas as informegtes necessarias
para o desemeolvimento do sew trabalho no seu
setor?

Quando necessitou de informagtes foi
prontaments atendido?

Relaciomamento interpessoal com sewis) chefeiz]?

Relaciomamento interpessoal com seus colegas#

Como voce avalia a oportunidade de
decenwolvimento d= carreira ma EBSERH?

Como voce avalia as atividedes gue realizaws?

Como voce avalia o seu salario?

Como voce avalia a politica de capacditacao da
EBSERHZ

Como voce avalia o ambiente fisico de trabalho do
Haospital gue trabalbawva?

0 gue wore achou da metodologia da avaliagao de
desempenho adotada pela EESERHT

Sua avalisgio de desempenho foi adequada?

0 gue wore achou de ter trabalhado na EBSERH?

Como voce avalia o seu desempenho profissional
na EBSERH?

Como voce considers a comunicagao intema da
EESERH em relacio as diretrizes = normas?

Pagira 2 de 3
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3 —Quais os pontos fortes da EBSERH?

4 — Quais os pontos fracos ds EBSERH?

6 — Gostaria de dar alguma sugestao para melhoria da EBSERH?

7 - Voce recomendaria o ingresso ne EBSERH pars alguem?®

Sami

Naao

Corments

Pagina 3 de 3
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APENDICE C - TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

Sua participagdo € muito importante. O interesse do estudo é fundamentalmente

académico.

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

Prezado (a) Senhor (a):

Vocé esta sendo convidado a participar da pesquisa intitulada: PREDITORES DO
COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL AO LONGO DO TEMPO: O PAPEL DA
PROPENSAO AO VINCULO E DA AVALIACAO DAS POLITICAS E PRATICAS DE
GESTAO DE PESSOAS que tem por objetivo compreender como, ao longo do tempo, a
relacéo entre o trabalhador, seu trabalho e sua empresa ou organizacdo mudam e que
fatores afetam tais mudancas. Trata-se da Ultima etapa que compde um estudo
longitudinal, o qual envolveu contatos anteriores com todos aqueles que se dispuserem a

contribuir com este estudo.

Como beneficios, esta pesquisa visa contribuir para a sistematizacdo e divulgacéo
do conhecimento cientifico, o qual sera difundido em formato de dissertacdo e artigos com
fins académicos e cientificos. Esses elementos de informacéo poderado proporcionar maior
conhecimento sobre o tema abordado, gerar subsidios para reflexdes futuras e, sobretudo,
ajudar a organizacdo a desenvolver praticas de gestdo que ampliem e aprofundem o vinculo
saudavel do trabalhador com ela e com o trabalho que desenvolve.

Neste dltimo contato, apos sete anos de efetivo trabalho na Organizacdo, busca-se
conhecer o vinculo de comprometimento que, por ventura, fora desenvolvido com o tempo
de permanéncia nesta organiza¢do. Assim, faremos perguntas sobre sua relacdo com a
organizacdo, como vocé vé a gestdo de pessoas na organizacdo, o atendimento das
expectativas no trabalho. O risco que podera estar presente neste estudo é relacionado a
algum desconforto que pode ser gerado no momento de responder o questionario,
podendo, o participante, desistir da pesquisa a qualquer momento sem penalizag&o alguma.
A sua participagdo neste estudo é livre e voluntaria, tendo autonomia para decidir em
participar ou nao.

N&o havera nenhuma forma de compensacdo financeira e também ndo havera
custos para, vocé, participante. Serdo garantidas a confidencialidade e a privacidade das
informacdes por vocé prestada. A sua identidade permanecera em sigilo durante toda a
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pesquisa e, especialmente, no momento da publicacdo dos resultados. As informacoes
pessoais serdo de conhecimento somente do pesquisador e seu orientador, nas quais
ficardo armazenadas em local seguro. Qualquer dado que possa identifica-lo sera omitido
na divulgacdo dos dados da pesquisa. Os dados ndo serdo encaminhados para henhuma
instancia da Organizacao, havera somente resultados gerais que mostrem as tendéncias
das relagbes das varidveis investigadas. Vocé ter4 garantias de esclarecimentos antes e
durante o curso do estudo, o que podera ser feito através dos meios de contato explicitados
neste termo.

Em caso de duvida, podera entrar em contato com o Prof. Dr. Antonio Virgilio
Bittencourt Bastos, (71) 3283 6474 ou pelo e-mail virgilio@ufba.br. Na impossibilidade
deste, podera entrar em contato com sua orientanda, Paula Rodrigues Doria da Cruz, pelo
e-mail pauladoriaba@gmail.com.

Todos os dados coletados ficardo armazenados junto ao Programa de POs-
graduacao em Psicologia, situado no Campus da Universidade Federal da Bahia, sob a
responsabilidade do Professor Antonio Virgilio Bittencourt Bastos, durante o periodo de 5
anos, estando a sua disposicdo a qualguer momento. Apés esse periodo, eles seréo
incinerados.

Eu, (nome do participante), ciente e apos ter lido

as informacdes contidas acima, estou de acordo em participar desta pesquisa, assinando
este consentimento em duas vias, ficando com a posse de uma delas. Salvador,_de de
2022.

Assinatura do participante - Pesquisador responsavel -
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