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RESUMO

As empresas de servicos contabeis sdo caracterizadas por empregarem pessoas
gue nao precisam ter experiéncia na area, pois o treinamento pode ser realizado no
proprio ambiente de trabalho. Embora recebam baixos salarios, a oferta de méo-de-
obra é ampla devido ao fato de os estudantes de contabilidade terem esta
oportunidade como meio de adquirir experiéncia para o desempenho de suas
atividades futuras, complementando a parte teérica adquirida em sala de aula.
Diante disso, 0 contexto que se apresenta para estes profissionais pode ser
favoravel a um comprometimento maior com a profissdo/carreira do que com a
organizacdo em que atua. Assim, 0 presente estudo tem como proposito principal
identificar e analisar as caracteristicas sécio-profissionais dos empregados das
empresas de servicos contabeis e relaciona-las aos focos do comprometimento
(profissao/carreira e organiza¢ado), bem como as dimensées do comprometimento
organizacional (afetivo, instrumental e normativo). Para alcancar os objetivos
propostos, foram aplicados 333 questionarios a empregados de empresas de
servigos contabeis em Caxias do Sul. Para verificar o foco do comprometimento,
foram formuladas questdes com base nos estudos de Bastos (1993; 2000). As
guestdes relativas as dimensdes do comprometimento organizacional foram
baseadas nos estudos de Meyer e Allen (1991; 1997). Os resultados encontrados
apontam para um duplo comprometimento, tanto com a profissao/carreira quanto
com a organizacao, embora as médias do primeiro sejam um pouco superiores as do
segundo. No que diz respeito as dimensdes do comprometimento organizacional,
foram encontradas evidéncias de um forte comprometimento afetivo em relacédo a
organizagao.

Palavras-chave: Focos do comprometimento, dimensfes do comprometimento,
empresas de servigos contabeis, politicas de Recursos Humanos.



ABSTRACT

Companies of Accounting services are characterized by the employment of people
who do not have experience in the area. Therefore the training is carried out in the
work environment itself. Although they receive low wages, the offer of workers is
bulky due to the fact that many Accounting students see it as an opportunity to
acquire experience to perform their future activities as well as complementing their
theoretical knowledge obtained in the classroom. Considering this context presented
to the professionals, the situation can be more favorable to a greater commitment to
the profession/career rather than to the employing organization. Thus this study has
the main purpose of identifying and analyzing the social and professional
characteristics of the employees of Accounting services in relation to the focal points
of commitment (profession/career and organization), as well as the dimensions of the
organizational commitment (affective, continuance and normative). In order to reach
the objectives proposed, 333 questionnaires were given to be answered by the
employees of companies of Accounting services in the city of Caxias do Sul to verify
the spotlights of the commitment through questions formulated and based on the
studies of Bastos (1993; 2000). The questions related to dimensions of the
organizational commitment had been based on the studies of Meyer e Allen (1991;
1997). The results found pointed to a double commitment: to profession/career as
well as to the organization, although the averages in the first one are a little superior
to the ones in the second one. Considering to the dimensions of the organizational
commitment, evidences of a strong affective commitment in relation to the
organization have been found.

Key Words: Focal points of the commitment, dimensions of the commitment,
Accounting services companies, Human Resources policies.
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1 INTRODUCAO

Os problemas e incertezas que cercam o0 atual momento de mudancas
exigem que cada vez mais as organizagcbes se modernizem e se preparem para
enfrentar os desafios que estdo surgindo em todos os setores da economia. Surge,
entdo, a necessidade de uma concentracdo de esforcos em estratégias mais
compativeis com as demandas decorrentes dessas mudancas e do conseqlente
aumento da competitividade. Cada vez mais as organizagcdes estdo dependendo do
seu contingente humano para enfrentar essas mudancas, sendo que um dos
elementos essenciais desta nova postura organizacional consiste em fortalecer o

comprometimento dos empregados em relacdo as metas da empresa.

O comprometimento na empresa apresenta-se, atualmente, como uma
vantagem competitiva, visto que, na permanente busca pela qualidade e eficiéncia,
as organizacdes necessitam da identificacdo e do interesse das pessoas com o
trabalho. De acordo com essa premissa, 0 presente estudo busca analisar o
comprometimento dos empregados das empresas de servicos contabeis. Essas
organizagbes se caracterizam por oferecer baixa remuneracdo aos seus
profissionais; contudo, ha condicbes de preparacéo de profissionais para o mercado.
Diante de tal contexto, parte-se do pressuposto de existir um cenario desfavoravel
ao comprometimento dos funcionarios para com a organizacdo, o que possivelmente

favoreca a um maior comprometimento com a profissao/carreira.

O capitulo 2 aborda a contextualizacdo do estudo a partir de uma
retrospectiva quanto as diferentes estratégias de gestdo dos recursos humanos nas
organizac6es, discorrendo a respeito das caracteristicas de cada uma delas. Traz
também o problema de pesquisa, 0s objetivos e a justificativa para a realizacéo
deste estudo. O capitulo seguinte traz a tona o contexto profissional das
organizacdes-alvo do estudo, assim como algumas informacdes sobre o local em

que elas estdo inseridas. O capitulo 4 apresenta o referencial te6rico que contribui
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para a realizacdo deste estudo, trazendo achados de estudos e teorias que dizem
respeito ao comprometimento. Por sua vez, as questdes relativas ao método

empregado para a concretizacdo do estudo sdo abordadas no quinto capitulo.

As analises dos dados coletados e as conclusfes deste estudo encontram-se
nos capitulos 6 e 7, respectivamente. Como parte final desta dissertacao, apresenta-

se o instrumento de pesquisa utilizado durante a realizacao do estudo.
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2 CONTEXTUALIZACAO DO ESTUDO

Este capitulo apresenta uma retrospectiva das diferentes estratégias de
gestdo dos recursos humanos nas organizacdes, discorrendo a respeito das
caracteristicas de cada uma delas. Traz, ainda, o problema de pesquisa, 0s objetivos

e a justificativa para a realizacéo deste estudo.

2.1 ESTRATEGIAS DE GESTAO DE RECURSOS HUMANOS

E de conhecimento comum que um dos principais objetivos de uma empresa
€ gerar lucros. Para que ocorra a maximizacado desses lucros é necessario que haja
uma administracdo eficiente, o0 que cabe ao gestor. Surge dai a necessidade de
aplicar o conhecimento existente acerca dos modos de gestdo, sobretudo no que se

refere a gestédo de pessoas.

Ao comentar sobre a importancia da area de recursos humanos, Roesch
(1996, p. 43) afirma:

A area de recursos humanos busca basicamente compatibilizar as
necessidades de curto prazo das pessoas com 0s objetivos de longo prazo
das organizacdes. Como area funcional dentro das organizacdes, apresenta
carater de certo modo ambivalente, tendo em vista sua origem. Nasceu
como uma funcdo de bem-estar nas organiza¢des. Mais tarde, tendo em
vista o crescimento e o0 consequente aumento da complexidade das
organizacdes, passou a desempenhar uma funcdo de controle sobre a
utilizagdo da mao-de-obra.

Através de estudos sobre o tema, tedricos tentam definir e analisar a melhor e
mais adequada forma de gerir as empresas. Walton (1997), por exemplo, descreveu

duas grandes estratégias de gestdo da forca do trabalho dentro das organizacdes,

as quais implicam em alteracbes no desempenho das mesmas, sendo elas: (1) a
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estratégia baseada na imposi¢édo do controle e (2) a estratégia baseada na busca do

comprometimento.

A abordagem da estratégia orientada para o controle, ou a tradicional,
encontra-se na vontade de manter a disciplina, exercer o controle e extrair disso 0
maximo de eficiéncia na melhor utilizacdo da forca de trabalho disponivel (Walton,
1997). Um dos principais representantes dessa corrente de pensamento foi o
engenheiro Frederick Winslow Taylor (1856-1915), que através de suas idéias sobre
a melhor forma de organizar o trabalho influenciou toda uma geracéo. Taylor (1985)
pregava (1) a instituicdo de politicas de aproveitamento dos funcionarios segundo as
aptiddes de cada um, (2) a producdo méaxima com o minimo de custos, (3) a
erradicacao do desperdicio de tempo, além de (4) procurar desenvolver padrdes que

pudessem servir de medidas de desempenho no cargo.

No entanto, quando uma organizacao adota uma estratégia orientada para o
comprometimento, preocupa-se em envolver subjetivamente 0s seus recursos
humanos na busca do melhor desempenho possivel. Segundo Walton (1997), na
década de 70 do século XX, diversas empresas norte-americanas foram pioneiras
em busca de uma gestdo voltada para o comprometimento, quando “comecaram a
mostrar como a contribuicdo de uma forca de trabalho verdadeiramente
comprometida pode ser grande e produtiva” (p.98).

Numa pesquisa realizada com empresas industriais do sul do pais, Antunes
(2001) detectou que os empresarios ainda preferem utilizar o modelo de controle,
baseado na reducdo de custos, em detrimento do modelo de comprometimento.
Esse ultimo exigiria a contratacdo de mao-de-obra qualificada em termos socio-
técnicos, gerando desencaixe de recursos no desenvolvimento de politicas de

envolvimento dos empregados.

No entanto, atualmente, o surgimento de novos fatores organizacionais,
tecnolégicos e ambientais faz com que as empresas necessitem se adaptar aos
novos cendrios criados sob pena de desaparecerem. Alguns dos motivos para a
criacdo desses novos cenarios sao: (1) surgimento de novas poténcias econdémicas,
(2) concorréncia internacional cada vez mais intensa, (3) mudancas nas

regulamentacdes governamentais, (4) incapacidade de alguns governos nacionais
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de controlar seus proprios destinos politicos e econémicos, e a (5) revolugdo digital
gue vem gerando avancos técnicos e removendo fronteiras politicas e
organizacionais. Fatores como esses estdo obrigando as empresas a se adaptarem
rapidamente a novos contextos e agquelas que nao conseguirem fazé-lo

provavelmente nao resistirao.

As pessoas estdo sendo o alicerce de sustentacdo das inovacdes gerenciais
e organizacionais. Elas sdo fundamentais para pensar, desenvolver e implementar
estratégias que permitam que a empresa ocupe uma posi¢ao favoravel no mercado.
Cabe aos gestores de recursos humanos a execucdo das acles estratégicas,
visando a maximizacdo dos resultados tanto para a empresa como para 0S
funcionarios. Por exemplo, observa-se que em determinados setores da economia,
uma das estratégias adotadas por algumas empresas é a admissdo de
colaboradores importantes como sécios, podendo proporcionar aos mesmos, além
da remuneracdo mensal fixa, uma parcela sobre os lucros ou resultados de acordo

com o trabalho desempenhado.

Apoés analisar diversas empresas americanas, Dessler (1996) afirma que
dentre elas algumas sobreviveram e, em grande parte, prosperaram porgue Seus
gestores sabiam que, neste novo contexto de rapidas transformacdes, a vantagem
competitiva ndo se restringia a ter maquinas ou patentes. A constatacdo do
estudioso foi de que contar com pessoas capazes de improvisar, inovar e tratar a
empresa que as emprega da mesma forma como se fosse sua, € um caminho

seguro para a sobrevivéncia e o crescimento das empresas no mercado competitivo.

2.2 O PROBLEMA DE PESQUISA

A partir da década de 80 do século XX percebe-se uma gradativa mudanca
nas caracteristicas da organizacdo, gestdo e relacbes de trabalho. O trabalho
rotineiro e previsivel vigente até entdo, possibilitava o emprego numa s6 empresa
durante toda ou boa parte da vida economicamente ativa, caracterizando, portanto,

uma relacdo de longo prazo entre empresa e empregados. Com essa mudancga,
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novas tendéncias que diziam respeito as formas de relacionamento
empregado/organizacdo se desencadearam e passou-se a adotar diferentes formas
de gestdo, por exemplo, trabalho por projetos e por resultados. De acordo com
Tonelli (2001), uma caracteristica das novas organizagfes € a existéncia cada vez
mais constante das relagdes de curto prazo entre individuos e organiza¢des, num
cenario em que a lealdade e confiangca sdo negociadas em funcéo de interesses

momentaneos.

A reformulacdo dessas relacbes desperta interesse no meio académico,
fazendo com que alguns autores demonstrem sua preocupacdo a respeito da
gradativa extingdo das relagcdes de longo prazo. Sennet (1999), por exemplo,
entende que as relacdes de curto prazo entre individuo e organizacao podem acabar

corroendo a lealdade, a confiangca e 0 compromisso mutuo.

Hirsh® (apud DESSLER, 1996, p. 8) complementa o raciocinio, declarando
gue os downsizings e as reestruturacdes corporativas ocorridas na ultima década
nas organizacdbes podem ter “ferido, até fatalmente” (grifo nosso), o
comprometimento e a lealdade dos individuos perante as organizacdes. O fato é que
se a empresa se sente livre para demitir, ela ndo pode mais esperar 0s mesmos

niveis de comprometimento de seus empregados.

Lévy-Leboyer (1994) assegura que as constantes mudancas de emprego a
gue os individuos sdo submetidos podem levar a desmotivacdo no emprego, assim
como também gerar efeitos sobre a personalidade e a auto-estima dos individuos,

ocasionando perda da confianga em si proprio e um sentimento de inutilidade.

Outros autores (Antunes, 2001; Bastos, 2000) entendem que 0S Nnovos
modelos de gestdo e as praticas inovadoras que objetivam reduzir custos na
organizacdo também poderiam afetar o comprometimento dos empregados com a

organizacgao. A respeito dessa questao, Bastos (2000, p. 49) entende que:

As medidas de flexibilizacdo que acompanham as mudancas em direcdo a
uma forga de trabalho reduzida e ao uso de trabalhadores terceirizados
ampliam a incerteza e fazem com que os empregos ndo mais atendam a
possiveis demandas pessoais de seguranca e estabilidade.

! HIRSCH, Paul. Pack Your Own Panachute. Addison-Wesley, Reading, Mass., 1987, p. 23.
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A partir disso, pode-se supor que: (1) os focos? do comprometimento dos
empregados com a organizacdo e com a profissdo/carreira podem estar sofrendo
alteracbes; e (2) as dimensdes® do comprometimento organizacional (afetiva,
instrumental e normativa) podem estar sendo redefinidas. Talvez, em funcédo de
algumas caracteristicas encontradas no setor contébil, que serdo mencionadas em
seguida, exista um contexto desfavordvel ao comprometimento organizacional
afetivo dos funcionarios. Possivelmente esteja havendo uma énfase nas relacdes
sociais de trabalho que promovem o comprometimento instrumental, face as
circunstancias que orientam os novos modelos de gestdo, bem como os contratos

psicossociais de trabalho que os acompanham.

N&o bastassem os fatores acima expostos, vale salientar que quase todos 0s
setores da economia tém no seu contexto um fator que pode afetar as relagdes entre
individuos e organizacfes. Trata-se da remuneracdo. No caso das empresas de
servicos contabeis seria interessante analisa-la, haja vista que € considerada na
literatura especializada (Becker, 1998) como uma estratégia de comprometimento.
Um renomado instituto de pesquisas econdmicas (Fundacdo de Economia e
Estatistica do Rio Grande do Sul — FEE/RS), ao analisar os rendimentos médios dos
trabalhadores por ramo de atividade em algumas cidades do Rio Grande do Sul,
constatou que a remuneracdo média dos trabalhadores do ramo de servigos era, até
o ano de 2000, superior ao dos trabalhadores dos setores comercial e industrial.
Porém, nos ultimos quatro anos este quadro vem sofrendo modificagbes (Figura 1 e
Figura 2) e o que ocorreu foi uma reducado salarial em todos os setores. Ao se
comparar o setor de servicos com o industrial, observa-se que o primeiro teve um

achatamento salarial maior do que o segundo.

? Diz respeito aos alvos/aspectos do comprometimento dos individuos nos diferentes contextos do
trabalho (Bastos, 1993;2000). A literatura convencionou em chamar esses alvos/aspectos de "focos",
mais precisamente aqui delimitados em (1) foco do comprometimento com a organizacao e (2) foco
do comprometimento com a profissdo/carreira.

Adota-se neste estudo as dimensdes elencadas por Meyer e Allen (1991;1997), no caso: (1) a
dimensao "afetiva" (affective), a qual se refere ao desejo de fazer parte da organizagdo, (2) a
dimensdo ‘“instrumental" (continuance), relacionada aos custos e beneficios associados ao
desligamento da organizacdo e (3) a dimensdo "normativa" (normative), refere-se ao sentimento de
obrigacdo em fazer parte da organizacao.



19

SALARIO MEDIO POR SETOR DE ATIVIDADE

1.000.,00

300,00

800,00

700,00 ~

BO0,00 4

500,00

Valor - em R

400,00 4

300,00

200,000

100,00 4

0,00 -

1994 1996 1998 2000 2002 2004
Ano

‘ ®E INDUSTRIA = COMERCIO B SERVICOS

Figura 1: Valores médios dos salarios mensais por ramo de atividade
Fonte: FEE/RS - Fundacao de Economia e Estatistica do Rio Grande do Sul
indice de atualizacéo utilizado: IPC (valores em Reais de Setembro/2004).
Quando se traga uma linha para verificar a evolugdo na remuneracdo média

dos trabalhadores, percebe-se que foi no inicio da corrente década que a

remuneracgédo do setor industrial se posicionou acima do setor de servigos:
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Figura 2: Evolucao dos salarios médios mensais por ramo de atividade
Fonte: FEE/RS - Fundacao de Economia e Estatistica do Rio Grande do Sul

indice de atualizac&o utilizado: IPC (valores em Reais de Setembro/2004).
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As empresas de servigos contdbeis, integrantes do setor de prestacdo ce
servicos, nao raras vezes sao utilizadas pelos trabalhadores como meio de adquirir
experiéncia profissional. Os conhecimentos adquiridos servirdo de auxilio para uma
migracdo desses individuos para o setor industrial, que se utliza de maior

remuneragao como fator de atracdo de mao-de-obra.

Além disso, é de conhecimento geral que as empresas de servigos contdbeis
empregam um grande contingente de estudantes de graduacdo em Ciéncias
Contabeis. Mesmo existindo esse ambiente de baixos salarios, os estudantes
ganham ao adquirirem experiéncia para o desempenho de sua futura profissdo. A

respeito desse assunto, Thomé (2001, p.87) afirma:

E comum as empresas de contabilidade agirem como verdadeiros centros
de formacdo de méo-de-obra na &rea administrativa. Admitem o jovem sem
experiéncia como funcionario ou estagiario e o treinam na execucdo de um
determinado servico durante meses. Se o funcionario demonstrar talento
sera preciso adequar sua remuneracao ao mercado para ndo perdé-lo para
outras empresas, de outros ramos, sem a mesma aptidao para formar méo-
de-obra.

Percebe-se que as empresas de servicos contabeis sdo formadoras de
profissionais especializados, preparando pessoas para o0 mercado de trabalho.
Diante desse contexto, o comprometimento desses profissionais merece ser
pesquisado. Entender de que maneira algumas caracteristicas sécio-profissionais
dos empregados, tais como idade, género e remuneracdo, dentre outras, se
relacionam e afetam o comprometimento € de grande importancia, tanto para as

organizaces como para os funcionarios.

2.2.1 A definicdo do problema via questédo de pesquisa

Ante 0 exposto, a questdo objeto deste estudo se expressa deste modo:
Quais as associacfes que podem ser estabelecidas entre as caracteristicas
socio-profissionais dos empregados das empresas de servicos contabeis de

Caxias do Sul com:
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(1) os focos do comprometimento (organizagdo e

profissdo/carreira) e;

(2) as dimensdes (afetiva, instrumental e normativa) do

comprometimento com a organizacao?

2.3 OBJETIVOS DO ESTUDO

Este estudo pretende alcancar os objetivos expostos a seguir.

2.3.1 Objetivo geral

O presente estudo tem como objetivo central identificar e analisar
associacbes que podem ser estabelecidas entre as caracteristicas socio-
profissionais dos empregados das empresas de servicos contabeis de Caxias
do Sul com (1) os focos do comprometimento (organizacdo e
profissdo/carreira) e com (2) as dimensdes (afetiva, instrumental e normativa)

do comprometimento com a organizagao.

2.3.2 Objetivos especificos

Identificar o foco do comprometimento dos empregados das empresas de

servicos contabeis de Caxias do Sul;

Identificar as dimensdes afetiva, instrumental e normativa do

comprometimento organizacional desses empregados;

Identificar as caracteristicas sécio-profissionais dos pesquisados.



22

Associar as caracteristicas socio-profissionais com o foco e com as

dimensBes do comprometimento.

2.4 JUSTIFICATIVA

A seguir serdo relacionadas as principais justificativas para a realizacédo deste

estudo, tendo como tema o comprometimento.

Uma questdo que surge com freqléncia entre proprietarios e gestores de
empresas de servicos contdbeis é: Como fazer para que os empregados sejam
comprometidos com a organizagdo em que atuam? Com isso, a empresa pode
alcancar melhores resultados e ter uma maior competitividade no mercado. A partir
dessa abordagem, cabe questionar os gestores se o contexto, da maneira como se
apresenta, fornece condi¢cbes para que o comprometimento exista. Dessa forma,
uma das justificativas é: (1) disponibilizar uma fonte de informacfes que auxiliem os

gestores a gerir as empresas da maneira mais eficaz.

A partir do estabelecimento da relacdo entre os graus de comprometimento
organizacional e profissional com variaveis socio-profissionais, outra justificativa € de
gue, de posse dos resultados deste estudo, poderd haver um auxilio na tomada de
decisdo, em especial (2) durante a selecdo de funcionarios, recrutando aqueles com

o perfil mais adequado para a empresa.

Outra justificativa pode ser entendida (3) pelo fato de este estudo ser
realizado em empresas de servigos contabeis. Visa fornecer informacgfes aos futuros
empreendedores da area contabil, alertando-os quanto a dificuldades e

oportunidades que poderédo encontrar com seus empregados.

O motivo da escolha do tema comprometimento deve-se ao fato de o
pesquisador ter interesses distintos, quais sejam:

Na gestéo: (4) a partir deste estudo, obter informagdes relevantes para

a atuacao profissional nesse setor e sustentar a afirmacédo de que o
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comprometimento dos individuos gera efeitos positivos para a eficacia
das empresas nas quais 0os mesmos atuam. Essa justificativa é
reforcada por Antunes e Pinheiro (1999), que afirmam que existem
evidéncias que sugerem a existéncia de uma forte associagdo positiva
entre o comprometimento dos empregados, a produtividade e a
competitividade organizacional, devendo, pois, 0 comprometimento ser

apreciado ao nivel da formulagéo estratégica das organizacoes.

No meio académico: alguns autores, como Medeiros et al. (2003),
apontam para a necessidade de realizar mais estudos relacionados ao
comprometimento no contexto cultural brasileiro, visto que diversos
modelos tedricos ndo se ajustam as diferentes culturas em que séo
testados. A partir deste estudo, (5) pretende-se fornecer uma base de
informacfdes que auxiliem futuros pesquisadores em outros estudos

voltados ao comprometimento.
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3 INFORMACOES DA ATIVIDADE E DA REGIAO

Este capitulo tem o objetivo de situar o leitor quanto as caracteristicas das
empresas de servigcos contabeis, como também fornecer alguns dados relativos a

cidade de Caxias do Sul.

3.1 AS CARACTERISTICAS DAS EMPRESAS DE SERVICOS CONTABEIS

As empresas de servicos contabeis sdo organizacbes que prestam servicos
de natureza contabil para pessoas fisicas e juridicas, das mais diversas atividades
econdmicas. Elas centralizam, registram e interpretam as informacdes e ocorréncias
gue acontecem com seus clientes.

Essas empresas podem ser de dois tipos: (1) sociedades ou (2) empresas
individuais. As sociedades sdo empresas que possuem no seu quadro societario
contabilistas* devidamente habilitados e registrados no Conselho Regional de
Contabilidade (CRC) do seu estado. J4 as empresas individuais sdo aquelas em que
0 contabilista exerce a profissdo de maneira autbnoma. Para ser considerada uma
empresa de servicos contabeis, € necessario que ela tenha funcionario(s), que tenha
livros e registros sob sua guarda e que tenha um escritério para realizar os seus

servicos.

Uma empresa de servicos contdbeis € composta pela unido de fatores
materiais e humanos. Os fatores materiais dizem respeito principalmente aos

equipamentos, aos moveis, a localizacao fisica e a tecnologia disponivel. Os fatores

* Neste caso, entende-se por ‘“contabilistas” os Bacharéis em Ciéncias Contabeis, também
denominados de Contadores, e os Técnicos em Contabilidade. Embora sendo de diferentes niveis de
formacao, ambos podem ter registro no CRC. No que diz respeito ao trabalho, existem determinados
procedimentos que somente os Bacharéis podem realizar.



25

humanos dizem respeito a capacidade técnica, a habilitagcdo profissional e ao
conjunto de recursos humanos, com capacidade disponivel para desempenhar as
atividades necessarias e proporcionar um efetivo desempenho no trabalho a ser
executado.

De acordo com Figueiredo e Fabri (2000), as atividades das empresas de
servicos contabeis originaram-se de um processo de terceirizacdo da area contébil
das empresas, sob forma de assessoria, consultoria, execucdo da contabilidade, de
auditoria, de analise econdmico-financeira, de calculo de custos, da proposi¢cdo de
sistemas gerenciais, da pericia contabil, planejamento tributario e outros servicos de

natureza contabil.

Além desses, também sao realizados nas empresas de servicos contabeis
servicos de administracdo de pessoal, escrituracdo fiscal e outros servigcos

comerciais relacionados a contratos e declaracoes.

Quanto a organizacdo interna, normalmente existem nas empresas de

servigos contabeis 0s seguintes departamentos:

Contabil, onde se realizam tarefas relacionadas as demonstracdes

contabeis;

Pessoal, responsavel pelas operagbes que dizem respeito as relacbes
entre empregado/empresa;

Fiscal, responsavel pela apuracdo de tributos e pela prestacdo de

informacdes aos Orgaos controladores;

Servigos externos, onde se realizam atividades de apoio, tais como

recepcao e arquivo;

Consultoria, responsével pela analise e prestacdo de informacdes

gerenciais as empresas clientes do escritorio.

Figueiredo e Fabri (2000) afirmam ainda que, desde o aparecimento das
empresas de servicos contabeis, as organizacdes dos mais diversos segmentos

contratavam os servi¢cos das mesmas por razdes de economia. Custava mais barato
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terceirizar esses servigos do que manter um departamento exclusivo na organizacao
e somente aquelas de maior porte tinham condi¢cdes de dispor internamente desses

Servicos.

No entanto, Figueiredo e Fabri (2000) verificaram que, na Ultima década,

também as grandes organizacdes estdo adotando essa politica, pois:

O custo € menor terceirizando-se, comparado a manter um

departamento contabil interno;

Além dos servicos normais de contabilidade, departamento fiscal e
pessoal, as empresas de servicos contabeis também estdo se

especializando em prestar consultoria;

Reduz-se o deslocamento de funcionarios para a participagdo em

palestras e cursos especializados;
Existe um ganho de espaco fisico dentro da organizacéo;

Utiliza-se de menos equipamentos de informatica, ocasionando uma

reducdo expressiva na manutencao de equipamentos.

Segundo Figueiredo e Fabri (2000), ainda existem determinados nichos a
serem explorados por essas empresas, como por exemplo, oferecer novos servicos,

atender ao setor publico ou até mesmo oferecer alguns trabalhos de arbitragem.

A ampliacdo do mix de servicos prestados ndo € a Unica maneira de as
empresas de servicos contabeis crescerem. Thomé (2001) relata que existe uma
outra forma de crescer que é praticada ha bastante tempo também em outros ramos

de atividade. Trata-se da compra da carteira de clientes de outro congénere.

3.1.1 Os empregados das empresas de servicos contabeis

Pelo fato de as empresas de servicos contabeis prestarem um servico

profissional, a qualidade do quadro de funcionarios € de suma importancia. Para
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atender os clientes, sdo necessarios diversos tipos de profissionais, como por
exemplo, especialistas em informatica, administradores, advogados, recepcionistas e
digitadores. No entanto, seria conveniente que estes fossem, na sua grande maioria,
ligados ao ramo contabil.

A qualidade dos servicos depende da competéncia e dos conhecimentos dos
profissionais que os executam e, dessa forma, o ideal é que os empregados sejam
selecionados de acordo com o que irdo desempenhar em suas atividades. Thomé
(2001) entende que o perfil dos colaboradores deve ser adequado ao departamento
em que 0s mesmos irdo atuar dentro da empresa. O autor ainda sugere uma

composicéao ideal de empregados para cada um dos departamentos:

Para o departamento contabil: uma equipe de contabilistas, técnicos e

auxiliares;

Para o departamento de pessoal: composto por especialistas na area

de pessoal, assistentes e auxiliares;

Para o departamento fiscal: especialistas em tributos, gerentes,

assistentes e auxiliares;

Para o departamento de servicos externos, ou apoio: um responsavel

pela area e uma equipe de comandados.

Cabe comentar que a proposta de Thomé (2001) atualmente ja ndo se aplica
a determinados setores e organizagdes, as quais tendem a adotar uma perspectiva
mais ampla e flexivel no uso da forca de trabalho. Nesta linha de raciocinio, Marras
(2000) registra que algumas empresas preferem contratar os empregados com o

perfil adequado a empresa e nao ao departamento em que irdo atuar.

3.2 CARACTERISTICAS DO LOCAL DO ESTUDO

A cidade de Caxias do Sul, cenario em que se inserem as empresas

pesquisadas, localiza-se na encosta superior do nordeste do Rio Grande do Sul,
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contando com cerca de 400.000 habitantes. Fundada por imigrantes italianos, é uma

das cidades mais importantes do RS. Essa afirmacédo € sustentada pelos dados a
seguir: °

Quanto aos setores de atividade econdmica, a inddstria participa com
aproximadamente 60%, os servicos com 28%, o comércio com 7% e a
agropecuaria com 5%;

Quanto as industrias, destacam-se as de material de transporte, as

metallrgicas, as mecanicas, as téxteis e as de transformacéo de
plasticos e borrachas;

O Produto Interno Bruto (PIB) da referida cidade equivale a

aproximadamente 6% do PIB total do estado do Rio Grande do Sul,

Segundo dados da RAIS, em 2003 a cidade contava com 25.911

microempresas, 1.158 pequenas empresas, 149 médias empresas e
66 grandes empresas. °

A cidade dispbe de aproximadamente 158.000 veiculos e suas principais
rodovias sdo a BR 116 e RS 122, interligando a cidade com paises do Mercosul e
outras metropoles brasileiras. Além disso, possui um aeroporto com v6os que ligam
a cidade a grandes centros urbanos, como Porto Alegre, Curitiba e Sdo Paulo, além
de Buenos Aires e Montevidéu.

® As informacdes deste tépico (2.2) foram extraidas dos seguintes sites da Internet: http://www.cic-
caxias.com.br, acesso em 04 jan. 2005 e 21 set. 2005 ; http://www.mtb.gov.br, acesso em 04 jan.
2005; http://www.caxias-rs.gov.br, acesso em 04 jan. 2005; http://www.terragaucha.com.br, acesso
em 04 jan. 2005.

As empresas foram classificadas por nUmero de empregados, segundo critério do Servico Brasileiro
de Apoio as Micro e Pequenas Empresas (SEBRAE): para o setor industrial é considerada
microempresa aquela que possui até 19 empregados, pequena empresa de 20 a 99, média de 100 a
499 e grande acima de 500 empregados. Ja para os setores de comércio e servicos, microempresa é

considerada aquela que possui até 9 empregados, a pequena de 10 a 49, a média de 50 a 99 e
grande aquela mais de 100 empregados.
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Dado o perfil das empresas existentes no local, é possivel que um elevado
namero delas, entre micro, pequenas e médias, ndo tenha condicbes de manter uma
area de contabilidade interna. Essas empresas utilizam as empresas de servigos
contabeis, tanto para atender a legislacdo quanto para receber orientacdo quanto a
aspectos de gestdo. Portanto, o setor contabil local acompanha, auxilia e orienta
uma grande quantidade de empresas através do seu trabalho, contribuindo para o

desenvolvimento local.

Feita a apresentacdo do contexto profissional e do local em que as
organizacdes-alvo do estudo estdo inseridas, € oportuno revisar a literatura que

servira de base para a realizacao deste estudo.
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4 O COMPROMETIMENTO: CONCEITOS, ABORDAGENS E RESULTADOS
DE PESQUISAS

No inicio deste capitulo serdo apresentados alguns dos principais conceitos
de comprometimento. Apos, serdo abordados a multidimensionalidade do
comprometimento e os resultados de pesquisas. Por fim, serdo abordadas algumas
politicas de gestdo do comprometimento e também a base tedrico-conceitual do

estudo.

Inicialmente, torna-se necessario explicitar o conceito de comprometimento.
Bastos (1994) afirma que, na linguagem cientifica, este pode ser entendido como
"engajamento em um curso de acao" (p.294), e explicado com outros conceitos,
como o de "envolvimento" (p.293) e "identificacdo" (p.294). Embora na linguagem
cotidiana o termo "comprometido” possa apresentar conotacbes positivas e
negativas, para efeitos deste estudo o mesmo sempre estara relacionado ao

primeiro aspecto.

A definicdo de engajamento como o significado do termo comprometimento
também é partilhado por Barbosa e Faria (2000), que ainda entendem o
comprometimento como "disposicdo plena e espontanea para trabalhar, sentimento
de responsabilidade pelo resultado e aplicacdo de esforcos, criatividade e inovagao

para contornar os problemas e garantir o sucesso e o resultado” (p.4).

4.1 FOCOS DO COMPROMETIMENTO

O estudo do comprometimento dos individuos oferece diferentes opcdes de
analise. Uma delas é a de estudar a maneira como as pessoas projetam 0s seus

alvos nos diferentes contextos de trabalho. Bastos (2000) afirma que multiplos
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aspectos podem ser a razdo do comprometimento dos individuos, como por
exemplo, a organizacao, a profissdo/carreira, o sindicato, os objetivos do trabalho ou
0 grupo de colegas. Segundo ele, no atual contexto de reestruturacoes
organizacionais e remodelagens nas hierarquias das carreiras, o dilema
organizacao-profissao/carreira assume um papel de destaque pelo fato de existir
uma tendéncia ao enfraquecimento do vinculo entre o individuo e a organizacao
empregadora. A partir disso, restaria ao trabalhador fortalecer o comprometimento

com a sua carreira sem a expectativa de ancora-la em um Unico emprego.

Considerando os focos dos individuos com a organizagdo e com a
profissdo/carreira, pode-se apresentar diferentes padroes de comprometidos. Estes
padrées consistem em categorias de analise que auxiliam o estudo de mdultiplos
comprometimentos simultaneamente, permitindo que os individuos estudados sejam
inseridos em algum dos padrées. Os padrdes e as caracteristicas dos individuos

estdo demonstrados no Quadro 1:

Padréao Caracteristicas

Cosmopolita — localista - Alto comprometimento com a profisséo/carreira

Alto comprometimento com a organizagao

Cosmopolita - Alto comprometimento com a profisséo/carreira

Baixo comprometimento com a organizagao

Localista - Baixo comprometimento com a profisséo/carreira

Alto comprometimento com a organizagao

Nem cosmopolita - nem localista - Baixo comprometimento com a profissdo/carreira

Baixo comprometimento com a organizagao

Quadro 1 - Padrdoes de comprometimento organizagao-profisséo
Fonte: Modelo resumido e adaptado de Bastos (2000) com base em Grimes e Berger (1970) !

Em outros estudos, Bastos (1993) e Bastos e Costa (2000) apontam a
necessidade de se utilizar os multiplos compromissos como unidade de analise nos
estudos, mesmo quando o0 interesse prioritario seja a analise do vinculo

individuo/organizacdo. Isso possibilitaria uma melhor compreensdo das acdes e

" GRIMES, A.J.; BERGER P.K. Cosmopolitan local: evaluation of the construct. Administrative
Science Quarterly, v. 15, p. 407-416, 1970.



32

decisbes do individuo, que nao raras vezes se encontra sob continuas demandas de

compromisso conflitantes entre si.

Os desafios impostos pela necessidade do aprimoramento de técnicas
gerenciais para lidar com aspectos do comportamento humano diante do
comprometimento com a organizacdo e com a profissado/carreira, de acordo com
Oliveira, Lima e Borges-Andrade (1999), aguardam por resultados de pesquisas
sobre o tema. H& a necessidade de o0s pesquisadores abordarem o
comprometimento com a organizacdo e com a profissdo/carreira, simultaneamente,

com indicadores de produtividade no trabalho,segundo os autores.

4.1.1 Comprometimento com a profissao/carreira

Martins (2001) explica que o antigo e tradicional conceito de carreira era
utilizado para definir a trajetoria da vida profissional do individuo, quando ele saberia
de antemao o que esperar do percurso, "com a expectativa de progressao vertical na
hierarquia de uma organizacdo, acompanhada de sinais de crescente status e

ganhos financeiros"(p.31).

Como contraponto a essa carreira organizacional estruturada no tempo e no
espaco, Hall® (apud MARTINS, 2001, p. 32) apresenta a carreira proteana®.
Enquanto no modelo tradicional € a organizagdo quem gerencia a carreira do
individuo, na carreira proteana é o préprio individuo quem gerencia a sua carreira, a
gual pode ser redirecionada de tempos em tempos para atender as necessidades da

pessoa.

8 HALL, Douglas T. The career is dead, long live the career: a relational approach to careers. San
Francisco: Jossey-Bass, 1996.

Martins (2001) explica que o termo é derivado do deus Proteu que, na mitologia grega, possuia a
habilidade de mudar de forma ao comando de sua vontade.
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Oliveira, Lima e Borges-Andrade (1999) entendem que o comprometimento
com a profissdo/carreira pode ser entendido como uma perspectiva de ajustamento
do individuo a ocupacdo escolhida, de acordo com os objetivos pessoais e das

posicdes que o individuo deseja ocupar no decorrer da vida profissional.

Face as mudancas globais que vém ocorrendo nas ultimas décadas, pode-se
supor que o individuo altamente comprometido com a profissdo/carreira esta
preocupado em preparar-se profissionalmente para quando ndo mais puder ter a
organizacdo a qual esta vinculado. Este pode ser um meio de desenvolver seu
trabalho e sustento com mais independéncia em relacdo a organizacdo. Martins
(2001) entende que, em face do novo cenéario econémico e tecnoldgico, o individuo
esta sujeito a novas regras e 0 mesmo € induzido a buscar uma situacdo de
empregavel no mercado de trabalho, ou seja, estar capacitado para ter chances de

recolocacéo, quando necessario.

De acordo com estudo realizado por Bastos (2000), os individuos com forte
comprometimento unilateral com a profissdo/carreira sao encontrados com maior
freqiéncia em empresas da administracdo publica direta, e geralmente sdo do sexo

masculino, casados e com ensino superior completo.

Feita esta explanacdo a respeito do comprometimento com a
profissdo/carreira, segue-se ao topico a seguir que trata da questdo do

comprometimento com a organizacao.

4.1.2 Comprometimento com a organizacao

Os primeiros estudos sobre o comprometimento diziam respeito ao aspecto
do comportamento na organizacdo, entendendo que esse comportamento seria uma
das chaves para o bom desempenho da empresa. Para tanto, era necessario dispor
de ferramentas que medissem alguns fatores relacionados ao comportamento dos
individuos dentro da organizacdo. Em estudo publicado, Teixeira (1994) afirma que a
utilizacdo de um instrumental adequado é uma problematica comum entre 0s

estudos que procuram compreender e explicar o comportamento dos individuos



34

dentro da organizacdo. Nessa perspectiva, 0 comprometimento € apontado pelo
referido autor como um dos construtos mais confiaveis para esses estudos por
tratar-se de um  fendbmeno estavel, sem flutuacdes diarias, considerando

simultaneamente a andlise do individuo e da organizacao, sendo:

...capaz de propiciar uma melhor compreensdo da natureza dos processos
psicolégicos pelos quais as pessoas escolhem identificar-se com objetivos
em seu ambiente e atribuir-lhe sentido, além de ser um preditor mais
eficiente da rotatividade (p.268).

Sa e Lemoine (1999) afirmam que o comprometimento organizacional diz
respeito a relacdo entre individuo e organizacdo e as expectativas ligadas ao
trabalho: organizacédo desejando a adesdo dos empregados aos seus objetivos; 0s
empregados objetivando a realizacdo de desejos pessoais no decorrer do vinculo

com a mesma.

Alguns autores (Antunes e Pinheiro, 1999; Martins, 2003) entendem que a
guestdo do comprometimento organizacional deveria ser tratada em nivel de
planejamento estratégico das organizacdes. Martins (2003), por exemplo, sustenta
gque se as pessoas estiverem comprometidas com o trabalho, elas estardo se

sentindo integrantes do processo e lutardo pelo sucesso da organizacgao.

Existem determinadas caracteristicas que podem identificar os empregados
comprometidos com a organizacdo com a qual mantém vinculo. Meyer e Allen

(1997) afirmam que esses empregados:
Tém um reduzido indice de absenteismo;
N&o deixam a organizacdo, mesmo em periodos de dificuldades;
Protegem o patrimoénio da organizacao;
Compartilham os objetivos da organizacgao.

Steil e Sanches (1998) entendem que a pesquisa sobre o comprometimento
organizacional esta, de certa forma, fragmentada em diferentes abordagens do
fendmeno. Segundo eles, essa diversificacdo de definicdes pode ser entendida a

partir de suas raizes em diferentes disciplinas cientificas, tais como Sociologia,
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Teorias Organizacionais e Psicologia Social, além das diversas operacionalizagfes

aplicadas ao estudo do construto.

No entanto, percebe-se que a literatura especifica, no intuito de melhor
entender o comprometimento organizacional, converge na existéncia de trés

dimensoes distintas para o mesmo, que serdo abordadas no tépico a seguir.

4.2 DIMENSOES DO COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL

Barbosa e Faria (2000) explicam que as diversas pesquisas na area do

comprometimento organizacional apontam para a existéncia de trés dimensdes:

Afetiva: o vinculo é estabelecido pela presenca de sentimentos de

apego, afeicdo, identificacdo, reconhecimento, dentre outros;

Instrumental: o vinculo permanece pela verificacdo dos custos e

beneficios associados a um possivel desligamento;

Normativa: o vinculo se d& pela internalizacdo das normas e dos
padrbes estabelecidos, criando uma concordancia moral com o0s

objetivos e valores da organizacéao.

A principal influéncia para a utilizagdo combinada das trés dimensdes (afetiva,
instrumental e normativa) do comprometimento organizacional é de Meyer e Allen
(1991; 1997). Os autores definiram os empregados da seguinte forma: agueles que
apresentam um comprometimento (1) afetivo permanecem na organizacao porque
guerem; oS que apresentam um comprometimento (2) nstrumental permanecem
porque eles precisam; ja aqueles com comprometimento (3) normativo permanecem
porque se sentem obrigados a permanecer.
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42.1 A dimensao afetiva

O principal enfoque da literatura do comprometimento organizacional tem sido
o afetivo. Nessa linha de pensamento, Barbosa e Faria (2000) afirmam que o
conceito de comprometimento pode ser resumido como a assuncdo de
responsabilidade ou compromisso com alguma pessoa, coOm um grupo ou com uma
organizacdo. Uma pessoa comprometida estaria engajada plenamente para
trabalhar, utilizando-se de criatividade e inovagdo para resolver os problemas,

sentindo-se responsavel pelo resultado de suas acoes.

Oliveira, Lima e Borges-Andrade (1999) entendem que um grande numero de
estudos a respeito do comprometimento organizacional refere-se ao
comprometimento organizacional afetivo. Neles, o conceito de comprometimento
organizacional é definido como alguma forma de lago psicologico entre os individuos
e a organizacdo, com um forte apego entre ambos, tomando-se 0 mesmo como um

estado caracterizado por sentimentos afetivos positivos.

Em estudo posterior, Rebechi e Filenga (2005) acrescentam que existe uma
questdo basica que diferencia o comprometimento organizacional afetivo dos
demais. Afirmam que ele é o Unico composto por afetos, enquanto os dois restantes,

o instrumental e o normativo, sdo compostos por fatores cognitivos.

4.2.2 A dimensao instrumental

Becker'® (apud MEDEIROS et al., 2003, p. 2) descreve 0o comprometimento
organizacional instrumental como uma tendéncia do individuo em se engajar em
“linhas consistentes de atividade" (grifo do autor), fazendo com que o individuo

permaneca na organizacdo devido aos custos e beneficios associados a sua saida.

19 BECKER,H.S. Notes on the concept of commitment. The American Journal of Sociology. 66,
p.32-40,1960.
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O autor define esses custos e beneficios associados como side-bets ou trocas

laterais.

Meyer, Allen e Gellatly (1990) examinaram as relacbes entre o
comprometimento organizacional afetivo e instrumental. Uma das conclusdes foi que
0 comprometimento instrumental pode ser subdividido em duas escalas que dizem
respeito aos custos em deixar a organizacao, quais sejam: (1) a falta de alternativas

e (2) o sacrificio pessoal.

423 Adimensdo normativa

Wiener!! (apud MEDEIROS et al., 2002, p. 5) conceitualiza a dimensé&o
normativa do comprometimento organizacional como sendo a totalidade das
pressbes normativas internalizadas para agir num caminho que encontre o0s
objetivos e interesses organizacionais, representando uma forma de controle sobre

as acoes das pessoas.

Barbosa e Faria (2000) afirmam que a dimensdo normativa do
comprometimento organizacional ocorre quando o vinculo entre individuo e
organizacao decorre da internalizacdo das normas, valores e padrées estabelecidos,
fazendo com que seja criada uma concordancia moral com os objetivos e os valores
da organizacdo. A grande diferenca entre as dimensdes afetiva e normativa reside
no fato do primeiro significar um carater voluntario, enquanto o segundo remete a um

significado de obrigacéao.

1 WIENER, Y. Commitment in organizations: a normative view. Academy of Management Review,
7(3), 418-428, 1982.



38

4.3 POLITICAS DE GESTAO DO COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL

Outro autor que traz importantes contribuicbes ao estudo do
comprometimento é Dessler (1996), afirmando que funcionarios comprometidos sao
aqueles que se identificam com a organizacdo onde atuam e adotam as metas da
mesma. Segundo ele, o comprometimento do funcionario pode ser gerado pela

empresa através de determinadas praticas que estimulam o0 mesmo, quais sejam:
Valores people-first: valorizacdo da pessoa em primeiro lugar;
Dialogo de mao dupla: ouvir o que os funcionarios tém a dizer;

Comunhao: promover um sentimento que mostre aos funcionarios que

fazem parte de uma comunidade coesa e com destino compartilhado;

Mediagdo transcendental: promover a conversdo dos funcionérios a
ideologia, missédo e valores da empresa, resultando em uma espécie de
carisma corporativo. A organizagdo torna-se para o empregado uma

fonte de orgulho e respeito;

Contratacdo baseada em valor: ndo procurar apenas conhecimento
profissional ou habilidades técnicas, mas também valores que sejam

compativeis com os da empresa;

Seguranca: expressar diante do funcionario a intencdo de fazer o

melhor para que a relacdo empregaticia seja duradoura;

Recompensas extrinsecas: oferecer pacotes de remuneracdo acima da

média, em combinagdo com incentivos e beneficios extensivos;

Realizacdo: Possibilitar a todos os funcionarios a oportunidade de

aplicar todas as suas habilidades e talentos no seu trabalho.
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Apés realizar estudo acerca da contribuicdo dos programas de participacao
nos lucros ou resultados para a gestdo de Recursos Humanos, Becker (1998)
sugere que os referidos programas criam vinculos de interesse entre empresa e
empregados. A autora conclui que esses programas proporcionam uma
oportunidade de compartilhamento de filosofias e de valores organizacionais entre
empresa e funcionarios, sendo essa a base para que se estabeleca o

comprometimento do trabalhador com a empresa e da empresa com o trabalhador.

No entanto, é conveniente ressaltar que para atingir o comprometimento dos
empregados ndo basta somente definir politicas e praticas que gerem esse
comprometimento. E preciso, também, que existam gestores com um perfil

adequado para implementar estas politicas dentro da organizacéo.

Dada a importancia do tema comprometimento, diversas pesquisas ja foram
realizadas abordando o assunto. No topico a seguir estdo relatados alguns achados

importantes desses estudos.

4.4 RESULTADOS DE PESQUISAS SOBRE COMPROMETIMENTO

O tipo de empresa em que os individuos atuam pode afetar os focos do
comprometimento. Bastos e Borges-Andrade (1999) estudaram o foco do
comprometimento de um grupo de trabalhadores de quatro grupos de empresas
separadas em quatro contextos organizacionais diferenciados pelo nivel e tipo de
inovacao organizacional existente. Ao final, uma das percepcdes foi de que os
trabalhadores da classica organizacdo burocratica apresentam a caracteristica de
um baixo comprometimento organizacional em relacdo as empresas ditas

inovadoras.

Wallace (1995) considera que os individuos que trabalham em organizacdes
burocréticas, em funcdo dos tipos de tarefas demandadas, podem entrar em conflito
com seus ideais. Assim, existe uma tendéncia de que esses trabalhadores optem

entre ter um tipo de lealdade, seja com a organizacao seja com a profissdo. Nessas
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condi¢cdes, supbe-se que esse tipo de funciondrio seja mais comprometido com a

profissédo/carreira que com a organizacao que o emprega.

Em estudo recente realizado por Sanches et al. (2005) com docentes de uma
universidade particular, foi constatado que os individuos duplamente comprometidos
apresentavam as seguintes caracteristicas: sao casados, de 11 a 15 anos ha

organizagéo e trabalham 40 horas semanais na universidade.

Mathieu e Zajac (1990), apos realizarem um levantamento com 124 estudos
que traziam evidéncias empiricas com relacdo ao comprometimento organizacional,
publicados entre os anos de 1967 e 1987, fizeram uma segregacdo entre as

variaveis utilizadas nesses estudos, classificando-as em trés grandes categorias:

Variaveis antecedentes: sdo as caracteristicas pessoais, as
caracteristicas do trabalho, as relacdes lider-grupo e as caracteristicas

organizacionais;

Variaveis correlatas: tratam da motivacdo, do envolvimento com o

trabalho, do stress e da satisfacédo no trabalho;

Variaveis consequentes: englobam o desempenho no trabalho, a
percepcao de alternativas de trabalho, a intencdo de procurar um novo
emprego, a intencédo de deixar a organizacdo, o comparecimento ao

servico, 0s atrasos e a rotatividade.

Chang e Albuguerque (2002) entendem que alguns antecedentes do
comprometimento, como a reducdo de niveis hierarquicos nas empresas e as
reestruturacbes organizacionais, realizadas com o objetivo de melhorar a
comunicacao entre os funcionarios e a alta administracdo, "tém influenciado como
fator negativo ao proprio comprometimento quando realizados de uma maneira nao
participativa; os downsizings e reestruturacées vém deteriorando o préprio conceito
de comprometimento do colaborador ou sua lealdade para com as empresas” (p.
17).

Nesse contexto, Rego e Souto (2004) afirmam que a percepcéo de justica do

individuo perante a organizagdo € um potencial antecedente do comprometimento. A
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partir disso, desenvolvem uma pesquisa que procura explicar a relagdo entre as
diferentes percepcdes de justica e o comprometimento organizacional nas suas

dimensdes afetiva, normativa e instrumental.

Medeiros et al. (2002) analisaram diversas pesquisas de campo realizadas no
Brasil entre 1992 e 2002 e concluiram que ocorreram significativos avancos nessa
area. No entanto, entendem que comprometimento organizacional, como variavel de
pesquisa, deveria fazer parte de modelos mais complexos de estudos, englobando
também variaveis organizacionais e de desempenho. Assim, poderia provar-se, por
exemplo, que um elevado grau de comprometimento dos funcionarios com a
organizagao leva a um desempenho superior no seu ramo de atividade. Naquele
mesmo ano, Medeiros e Enders (2002) divulgaram uma pesquisa na qual
encontraram diversas caracteristicas pessoais dos comprometidos e dos

descomprometidos com a organizacao. Dentre outras, destacam que:

As pessoas jovens, solteiras e com baixo status socio-econdémico
expressam um forte comprometimento instrumental, caracterizando

pessoas que trabalham porque precisam;
As mulheres tendem a ser mais comprometidas que os homens;

Entre os descomprometidos nas trés dimensdes foram encontradas

as maiores médias de escolaridade;

Os descomprometidos nas trés dimensdes sdo 0s que menor valor

atribuem ao trabalho em suas vidas.

Moraes et al. (1997) analisaram uma série de pesquisas realizadas no Brasil
a partir de 1990 e constataram que os trabalhos concentram-se basicamente na
analise dos antecedentes do comprometimento organizacional, buscando de
maneira exploratdria a construgdo de um modelo explicativo de comprometimento
para amostras no contexto brasileiro. Os resultados dessas pesquisas revelaram

uma correlacdo direta com o0s seguintes aspectos:

Quanto maior o tempo do vinculo empregaticio maior é o

comprometimento;
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Oportunidades de crescimento e desenvolvimento profissional estéo

diretamente ligadas ao comprometimento;

A autonomia e a identificacdo com o contetdo do trabalho também

apresentam vinculos com o comprometimento.

Martins e Paz (2000) realizaram duas pesquisas em uma empresa publica
federal vinculada ao Ministério da Fazenda, objetivando verificar se existe variacao
do nivel de comprometimento organizacional antes e depois de um processo de
mudanca organizacional. Trés anos apds a realizacdo da primeira pesquisa, a
segunda revelou que praticamente nao houve mudancas nos escores do
comprometimento organizacional, ou seja, os resultados ndo foram afetados pelo
processo de mudanca organizacional e o0s niveis de comprometimento

permaneceram praticamente inalterados.

4.5 CONSIDERACOES FINAIS SOBRE A REVISAO DA LITERATURA

A partir da revisdo da literatura, verifica-se que o individuo pode estar
orientado para diversos focos do comprometimento (Wallace, 1995; Bastos, 2000).
No entanto, para este estudo optou-se por utilizar somente dois deles: o

comprometimento (1) com a organizacao e/ou (2) com a profissao/carreira.

Assim como existem pesquisas que tratam dos focos do comprometimento
(Wallace, 1995; Bastos e Borges-Andrade, 1999; Bastos, 2000), também foram
encontradas pesquisas (Medeiros e Enders, 2002; Rego e Souto, 2004) que
objetivam identificar as dimensdes do comprometimento organizacional dos
empregados, a partir dos conceitos de Meyer e Allen (1991; 1997), relacionando

essas dimensodes as caracteristicas dos individuos estudados.
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4.6 PRESSUPOSTOS PARA A PESQUISA EMPIRICA A PARTIR DE REVISAO
DA LITERATURA

Percebe-se que os estudos relacionados ao comprometimento utilizam-se de
somente um dos aspectos: ou (1) abordam os focos (com a organizacao e/ou com a
profissdo/carreira), ou (2) tratam das dimensdes do comprometimento organizacional
(afetiva, instrumental, normativa). Este estudo pretende-se ir além, ou seja, quer
verificar associacdes entre as caracteristicas socio-profissionais dos empregados

com ambos 0s aspectos.

Nesta pesquisa busca-se, por exemplo, verificar se:

Suposicdo 1: De modo geral, os individuos que trabalham em

empresas de servicos contabeis estdo mais comprometidos com a

profissdo/carreira que com a organizagao (WALLACE, 1995).

Suposicdo 2: Os individuos mais jovens e solteiros sdo mais

comprometidos instrumentalmente com a organizagdo do que afetiva
ou normativamente (MEDEIROS E ENDERS, 2002).

Suposicdo 3: As mulheres apresentam maiores médias de

comprometimento com a organizacao do que os homens (MEDEIROS
E ENDERS, 2002).

Suposicdo 4: O grupo com menor grau de instrucdo possui maiores
médias nas dimensdes do comprometimento organizacional, se
comparados com O grupo que possui 0 maior grau de instrucéo
(MEDEIROS E ENDERS, 2002).

Suposicdo 5: Quanto mais tempo de empresa, maiores sdo as medias
das dimensdes do comprometimento organizacional MORAES et al.,
1997).
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Suposicdo 6: Os individuos do sexo masculino, casados e com ensino
superior completo sdo os que apresentam as maiores médias de

comprometimento com a profissao/carreira (BASTOS, 2000).

Suposicdo 7: Quanto mais dependentes, maior € a meédia do

comprometimento organizacional normativo. (Formulada pelo autor

desta dissertacao).

Suposicdo 8: Quanto maior a remuneragdo, maiores sdo as médias do
comprometimento organizacional afetivo. (Formulada pelo autor desta

dissertacéo).

Suposicédo 9: Os pesquisados que exercem cargo de chefia sdo mais
comprometidos com a organizagdo afetivamente que instrumental e

normativamente. (Formulada pelo autor desta dissertacao).

Suposicdo 10: De modo geral, os individuos que trabalham em

empresas de servicos contabeis apresentam um alto comprometimento
instrumental com a organizagdo, maior do que afetivo ou normativo.

(Formulada pelo autor desta dissertacao).

A ilustracdo a seguir (Figura 3) expde o esquema tedrico-conceitual proposto

para a realizacédo deste estudo.
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CARACTERISTICAS SOCIO-PROFISSIONAIS
T

FOCOS DO COMPROMETIMENTO

DIMENSOES DO

[ PROFISSARO/CARREIRA | | ORGAHIZACAO COMPROMETIMENTO
| | 3 COM A ORGANIZACAD
1
" I
PADROES | AFETIN 2
1
COSMOPOLIT A-LOC ALIST A I INSTRUMERNT &L
COSMOPOLIT A I MORRL T &,

LOCALIST A

MEM COZPOFOLITA - MER LOCALIET &

Figura 3: Esquema tedrico-conceitual proposto

Fonte: Elaborado pelo autor.

Conforme exposto na Figura 3, inicialmente os individuos pesquisados serao
analisados quanto ao foco do comprometimento com o objetivo de classifica-los em
um dos quatro padrbes: (1) cosmopolita-localista, (2) cosmopolita, (3) localista e (4)

nem cosmopolita e nem localista.

A seguir, a andlise serd quanto as dimensbes do comprometimento
organizacional, independente de sua classificacdo quanto ao foco. Ou seja, mesmo
gue o individuo seja pouco comprometido com a organizacéo, a intensidade de cada

uma das dimensdes do comprometimento organizacional sera verificada.

No préximo capitulo serdo abordados os procedimentos metodolégicos da

pesquisa realizada.
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5 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Neste capitulo apresentam-se os métodos e técnicas que foram utilizadas
para o desenvolvimento da pesquisa. Inicialmente, enfoca-se a classificacdo do
estudo, seguindo-se da definicdo da populacdo-alvo e da escolha da amostra. Por
fim, explicitam-se os procedimentos para a coleta de dados, o instrumento de

pesquisa e os procedimentos para a analise dos dados.

5.1 CLASSIFICACAO DO ESTUDO

Esta € uma pesquisa de carater quantitativo e qualitativo realizada com
empregados das empresas de servigos contabeis de Caxias do Sul através de um
levantamento de dados primarios. O presente estudo caracterizowse por ser de
natureza descritiva. De acordo com Sampieri, Collado e Lucio (1991), os estudos
descritivos devem ser utilizados quando o pesquisador tem o objetivo de medir
aspectos, dimensbes ou componentes de determinado fenémeno que seja

submetido a analise.

5.2  DEFINICAO DA POPULACAO-ALVO

Este estudo foi dirigido aos empregados das empresas de servi¢cos contabeis
de Caxias do Sul. De acordo com informacdes fornecidas pelo cadastro econémico
da Prefeitura Municipal de Caxias do Sul, encontram-se cadastradas 407 empresas

de servigcos contdbeis, entre ativas e inativas, sendo que a pessoa responsavel pelo



47

setor alegou ndo ter como informar a quantidade de cada uma delas (ativas e

inativas).

Assim, pelo fato de existir a necessidade de se ter dados mais concretos a
respeito do setor contabil, recorreuse ao Sindicato das Empresas de Servigos
Contabeis, Assessoramento, Pericias, Informacfes e Pesquisas de Caxias do Sul
(SESCON CAXIAS), que € o 6rgédo responsavel pelo recolhimento das contribuices
sindicais dessas empresas. Esse 6rgao, baseado nas informacdes da quantidade de
empresas que recolhem anualmente sua contribuicdo sindical, indicando que as
mesmas estdo em atividade, informou que existem em Caxias do Sul 260 empresas

de servigos contabeis.

Desse total, 129 empresas sdo associadas, ou seja, recolnem uma taxa
mensal adicional com o objetivo de ter a disposi¢cdo algumas vantagens, tais como
informacdes sobre a atualizacdo da legislacédo e participacdes em cursos, palestras
e treinamentos. Dessas 129 empresas, 0 SESCON CAXIAS possui informacgdes

guanto ao numero de empregados, de acordo com o demonstrado na Tabela 1.

Tabela 1 - Empresas contabeis associadas do SESCON CAXIAS

GRUPO/PORTE QUANTIDADE DE TOTAL DE
EMPRESAS EMPREGADOS
| —de 01 a 02 empregados 23 38
Il — de 03 a 05 empregados 60 239
Il - de 06 a 10 empregados 18 141
IV -de 11 a 19 empregados 20 268
V -de 21 a 31 empregados 8 195
TOTAL 129 881

Fonte: SESCON CAXIAS

Como se tem informacbes de que as 129 empresas associadas,
representando 50% das empresas, possuem 881 funcionarios, pode-se supor que 0
total dos empregados que trabalham em empresas de servigos contabeis de Caxias
do Sul seja de aproximadamente 1.762 individuos.
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Diante da populacdo calculada em aproximadamente 1.762 individuos, a
amostra prevista para obter um indice de confiabilidade de 95% era de 316
guestionarios. No entanto, dos 506 distribuidos retornaram 333, fazendo com que o
percentual de retorno ficasse em 66%. O indice de confiabilidade, portanto, ficou em
95%.

5.3 SELECAO DA AMOSTRA

A selecdo do publico-alvo pode ser definida como amostra ndao probabilistica
por conveniéncia, pois 0s pesquisados manifestaram interesse pelo estudo e
disponibilidade para participar com sua opinido. Segundo Sampieri, Collado e Lucio
(1991), em uma amostra nao probabilistica a escolha dos sujeitos do estudo

depende de critérios do investigador.

A escolha intencional dos pesquisados observou os seguintes critérios: (1)
viabilidade de acesso aos respondentes e (2) concordancia em participar da

pesquisa.

Cabe frisar que a amostra contemplou o0s cinco departamentos que
normalmente sdo encontrados nas empresas de servicos contabeis, quais sejam: o

Contébil, o Fiscal, o Pessoal, o de Apoio e o de Consultoria.

5.4 PROCEDIMENTOS PARA A COLETA DE DADOS

O instrumento utilizado para a coleta dos dados foi um questionario, que é
considerado um meio de obter dados primarios. Embora seja um meio pouco flexivel
por existir a necessidade de o mesmo ser estruturado, o questionario possibilita
atingir um grande nimero de pessoas simultaneamente, otimizando-se dessa forma

0s gastos de tempo e dinheiro.
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Efetuou-se um contato telefébnico com algum empregado de empresas de
servicos contabeis de Caxias do Sul que se dispusesse a distribuir os questionarios
aos colegas de trabalho. Nesse mesmo contato foi consultada a quantidade de
empregados das empresas contatadas. Os questionarios foram entregues para este
empregado, o qual se comprometeu a distribuir e recolher os mesmos, bem como de
fazer contato caso houvesse alguma davida no preenchimento. ApGs o aviso de que
0S questionarios estavam preenchidos, os mesmos foram recolhidos pelo

pesquisador.

5.5 INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS

O instrumento de coletas de dados foi composto por un questionario smi-
estruturado (ver Apéndice A — Questionario de coleta de dados), onde constam a
apresentacdo, as caracteristicas pessoais e funcionais dos respondentes. Ainda,
com base no referencial tetrico, foram apresentadas algumas questfes para serem
classificadas numa escala do tipo Likert, variando de 1 a 5 (de discordo totalmente
até concordo totalmente), bem como um espaco para o respondente justificar a sua
resposta. Segundo Sampieri, Collado e Lucio (1991), a escala do tipo Likert consiste
em um conjunto de itens apresentados em forma de afirmacao, diante dos quais se
pede a reacdo do respondente a respeito de cada uma das afirmacdes, fazendo com
gue ele escolha um dos cinco pontos da escala. As questdes foram misturadas com
0 objetivo de desagrupar as variaveis que dizem respeito a0 mesmo bloco de
assunto, pois poderiam ocorrer distorcbes em relacdo aos graus atribuidos pelos

respondentes.

Foi preservado o anonimato dos respondentes com a finalidade de evitar
constrangimentos, os quais poderiam afetar os resultados da pesquisa. Antes da
aplicacdo definitiva do questionario a totalidade de populacéo-alvo, foi realizado um
pré-teste com o objetivo de aperfeicoar o instrumento. O teste piloto foi aplicado a
dez respondentes, buscando identificar as dificuldades ou duvidas encontradas
durante o preenchimento do questionério. Como nao houve problemas, procedeuse

ao inicio da pesquisa.
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5.6 TECNICAS PARA ANALISE E INTERPRETACAO DOS DADOS

Os dados obtidos a partir dos questionarios foram analisados para a
verificagdo do seu correto preenchimento. A seguir, os dados foram tabulados
através do software Excel e apés analisados pelos softwares SPSS (Statistical
Package for the Social Sciences) e Sphinx Plus. Em seguida, foram utilizadas
técnicas estatisticas para atingir os objetivos propostos para este estudo, tais como:
distribuicdo de freqiéncia, porcentagem, médias, desvio-padrdo, teste Alfa de
Cronbach, teste t de Student, analises bi e multivariadas. Foram utilizadas tabelas e

ilustragdes para demonstrar os resultados encontrados.

5.6.1 A operacionalizacdo das variaveis

No quadro a seguir encontram-se as definicdes constitutivas e operacionais

das variaveis que foram utilizadas na elaboracéo dos questionarios.

BLOCO DE DEFINICAO DEFINICAO OPERACIONAL
VARIAVEIS CONSTITUTIVA
Dados de Referem-se as V1- Sexo: masculino; feminino.
identificacdo caracteristicas socio- V2- Faixa etaria: até 20 anos; de 21 a 30 anos, de 31
profissionais dos a 40 anos, de 41 a 50 anos; mais de 50 anos.
pesquisados V3- Estado civil: solteiro(a); casado(a) ou com
companheiro(a); separado(a) ou divorciado(a),
viavo(a).

V4 — Grau de instrugdo: até ensino médio; graduacao
em andamento; graduacéo completa; pés-graduacao
em andamento; pés-graduacao completa.

V5 — Area de estudos: contabilidade; administrac&o;
direito; economia; nenhuma/outra.

V6 — Numero de dependentes:0;1;2;3;4 ou mais.

V7 — Remuneracéo bruta individual - em salarios
minimos: até 3; entre 3 e menos de 5; entre 5 e
menos de 7; 7 ou mais.

V8 — Tipo de remuneracado: somente fixa; somente
variavel; fixa e variavel.

V9 - Meu emprego anterior foi em uma: Empresa
Prestadora de Servi¢os; Empresa Industrial;
Empresa Comercial; Outra;N&o tive. Esse € meu
primeiro emprego.

V10 — Departamento da empresa em que mais atua:
contabil; pessoal; fiscal; de consultoria; outro. Qual?
V11 —Atualmente exerce cargo de chefia:sim;ndo.
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V12 — Tempo de atuagao na atual empresa: menos
de 1 ano; de 1 a3 anos; de 3anoseum mésab
anos; mais de 5 anos.

Foco do
comprometimento

Refere-se a percepcao
do individuo quanto aos
focos do seu
comprometimento.

V13- No que diz respeito ao comprometimento, vocé
diria que : Eu me sinto: altamente comprometido com
a minha organizacdo e com a minha
profissdo/carreira; mais comprometido com a minha
profisséo/carreira do que com a organiza¢do; mais
comprometido com a organizagdo do que com a
minha profissdo/carreira; pouco comprometido tanto
com a organiza¢do quanto com a minha
profissdo/carreira.

Comprometimento
com a
profissdo/carreira

O empregado encontra
na organizacao
oportunidades
profissionais limitadas,
demonstrando um
reduzido interesse em
relacdo a ela
(BASTOS, 1993; 2000).

V14 - Eu me considero comprometido com os
objetivos que dizem respeito ao meu crescimento
profissional, ndo necessariamente com esta
empresa.

V15 — O meu principal objetivo na empresa em que
trabalho atualmente é adquirir experiéncia
profissional para minha carreira.

Comprometimento
com a
organizagao

O empregado tem um
alto interesse em
oportunidades
profissionais na atual
organizacédo (BASTOS,
1993; 2000).

V16 - Eu me considero altamente comprometido com
0s objetivos da empresa em que trabalho hoje.

V17 - Eu vejo na minha empresa perspectivas de
permanéncia e ascensao hierarquica.

Comprometimento
organizacional
afetivo

Refere-se ao apego do
individuo a organizacao
(MEYER e ALLEN,
1991; 1997).

V18- Eu realmente sinto os problemas da empresa
como se fossem meus.

V19 — Esta empresa merece minha total lealdade.
V20 — A empresa tem um imenso significado pessoal
para mim

V21 — Na minha situacao atual, ficar na empresa é
na realidade um desejo. Eu gosto e quero continuar
trabalhando aqui.

V22 — Eu seria muito feliz em dedicar o resto da
minha carreira a esta empresa.

Comprometimento
organizacional
Instrumental

Refere-se aos custos
associados em deixar a
organizacdo (MEYER e
ALLEN, 1991; 1997).

V23 — Eu me sentiria culpado se deixasse de
trabalhar na empresa agora.

V24 — Se eu deixasse de trabalhar nesta empresa
provavelmente teria poucas alternativas de emprego
no mercado de trabalho.

V25— Eu acho que teria poucas alternativas de
crescimento em minha carreira se deixasse a
empresa.

V26 — Na minha situagdo atual, ficar na empresa é
na realidade uma necessidade. Eu preciso me
manter empregado aqui.

V27 — Se eu decidisse deixar a empresa agora,
minha vida ficaria bastante desestruturada.

Comprometimento
organizacional
normativo

Refere-se a uma
obrigagdo em
permanecer na
organizacdo (MEYER e
ALLEN, 1991; 1997).

V28 — Eu devo muito a empresa em que estou
trabalhando.

V29 — Eu nao deixaria minha empresa agora porque
eu tenho uma obrigagdo moral com as pessoas
daqui.

V30 — Mesmo se fosse vantagem para mim, eu sinto
gue ndo seria certo deixar a empresa agora.

V31 — Na minha situacao atual, ficar na empresa é
na realidade uma obrigagcdo. Eu devo continuar aqui.
V32 — Mesmo se eu quisesse, seria muito dificil
deixar a empresa agora.
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Centralidade do
trabalho

Refere-se a
importancia do trabalho
para a pessoa.

V33 - Dentre os aspectos abaixo, o que é mais
importante na sua vida? Coloque em ordem de
importancia:1=menos importante, 2=importante e
3=mais importante: o trabalho, a familia, o estudo.

Sugestédo de
politica de
comprometimento

Busca verificar se o
pesquisado possui
alguma sugestao de
politica de
comprometimento.

V34 - Na sua opinido, quais praticas e/ou politicas a
empresa poderia adotar para tornar vocé mais
comprometido com a mesma?

Quadro 2 - Variaveis do questionario estruturado

Fonte: Elaborado pelo autor com base nas referéncias bibliograficas citadas (Bastos, 1993; 2000; e
Meyer e Allen, 1991;1997).
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6 ANALISE DOS DADOS

Neste capitulo de andlise dos dados apresenta-se, inicialmente, a
caracterizacao da amostra. Em seguida, sdo descritas as médias de concordancia
dos pesquisados em relacdo ao comprometimento e o0s padrdes de
comprometimento, agrupados em categorias de respostas classificadas em padrdes

de baixo, moderado e alto comprometimento.

6.1 CARACTERISTICAS SOCIO-PROFISSIONAIS DOS PESQUISADOS

Neste topico sera realizada a descricdo e a analise das caracteristicas socio-

profissionais dos respondentes.

A amostra de empregados das empresas de servigos contdbeis de Caxias do
Sul é predominantemente feminina, conforme demonstrado na Tabela 2. E possivel
que essa alta participagdo das mulheres na &rea contabil (75%) seja a prépria
caracteristica do trabalho. As tarefas minuciosas e detalhistas presentes nas

empresas de servigos contibeis podem estar mais alinhadas com o perfil feminino.

No entanto, h4 de se levar em consideracdo que o alto percentual de
participacdo feminina seja, talvez, um fenémeno decorrente do baixo nivel salarial
gue o setor oferece, empregos estes muitas vezes rejeitados pelo individuo do sexo
masculino, que prefere assumir fungbes produtivas e bragais que remuneram

melhor. De acordo com dados publicados pelo Ministério do Trabalho, os salarios
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médios de admissdo dos trabalhadores do sexo feminino sdo menores que os do

sexo masculino 2.

Tabela 2 - Sexo dos respondentes

SEXO | FR | %
Masculino 84 25,2
Feminino 249 74,8
Total 333 100,0

A idade da amostra investigada é predominantemente jovem, sendo que mais
da metade (59%) tem até 30 anos, conforme Tabela 3. Chama atencdo que apenas
7 dos 333 respondentes tém mais de 50 anos e provavelmente este resultado
aponte para um fendbmeno que vem sendo observado no mercado de trabalho: o da
exclusdo do mercado de trabalho das pessoas que estdo se aproximando da terceira
idade. E quando se trata da area contabil, esse fator se torna ainda mais relevante,
levando-se em conta a necessidade da utilizagdo praticamente ininterrupta de
equipamentos e programas de informatica, aléem dos mais avancados meios de
comunicacdo disponiveis no mercado. No que diz respeito a informética, pode-se
pressupor que, na maioria das vezes, os individuos mais jovens estdo mais

propensos a acompanhar seus constantes avangos e aprimoramentos.

Também ¢é possivel que essa frequéncia baixa seja resultante do
empreendedorismo dos individuos que, apés alguns anos de experiéncia na area
contabil, optam por ter seu préprio negocio. Percebe-se que o percentual de
participacdo dos individuos mais velhos sofre uma reducéo conforme o avanco da
idade. O inicio desse movimento pode ser observado no grupo que possui entre 31 e

40 anos de idade, quando a participacao gira em torno de 27%.

J& no grupo seguinte (entre 41 a 50 anos) a participacdo cai para 12%,
chegando ao percentual de 2% entre os individuos que possuem mais de 50 anos.

Aparentemente, a experiéncia adquirida até os 30 anos de idade faz com que estes

2 pe acordo com dados publicados na internet no site do Ministério do Trabalho (disponivel em
http://www.mtb.gov.br, acesso em 21 set. 2005) a partir de informacdes do CAGED, o salario médio
de admisséo dos trabalhadores brasileiros em 2003 era de R$ 448,91 para o sexo feminino e de R$
494,15 para o sexo masculino. J& em 2004 esses valores passaram para R$ 463,11 e R$ 512,32,
respectivamente. O indice de atualizacao utilizado foi o INPC.
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empregados nao mais permanecam trabalhando como empregados e busquem a

independéncia por outros meios.

Tabela 3 - Idade dos respondentes

IDADE | FR | %
Até 20 anos 54 16,2
de 21 a 30 anos 142 42,6
de 31 a 40 anos 89 26,7
de 41 a 50 anos 41 12,3
Mais de 50 anos 7 2,1
Total 333 100,0

De acordo com os dados demonstrados na Tabela 4, mais da metade da
amostra pesquisada é solteira. E possivel que essa alta participacdo dos solteiros
seja facilitada pelo tipo do servigco exercido nas empresas de servigos contabeis.
Sabe-se que existem determinadas atividades profissionais que, para que o0
individuo possa atuar, é necessario que 0 mesmo ja possua alguma qualificacédo
técnica ou permaneca algum tempo em treinamento antes de iniciar as suas
atividades. Ja nas empresas de servicos contabeis a pessoa pode ingressar sem
nenhum tipo de experiéncia e o treinamento pode ocorrer no proprio ambiente de
trabalho durante o desempenho de algum tipo atividade. As empresas contabeis
possuem uma grande capacidade de contratar pessoas sem experiéncia ou que
recém ingressaram no mercado de trabalho. Nesta época da vida € mais comum que

a pessoa esteja solteira.

Tabela 4 - Estado civil dos respondentes

ESTADO CIVIL FR %

Solteiro(a) 184 55,3

Casado(a) ou com companheiro(a) 134 40,2
Separado(a) ou divorciado(a) 14 4,2
Viavo(a) 1 0,3

Total 333 100,0

Quanto ao grau de instrugcdo da amostra pesquisada, chama atencdo o
elevado indice de respondentes que cursaram até o ensino médio. Isso pode ser
preocupante, pois &€ mais dificil que os profissionais com este nivel de instrugcéo
tenham condi¢cdes de compreender a legislacdo existente no pais que os com maior

nivel de instrugdo. E possivel também que exista nesse grupo uma participagéo
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consideravel de profissionais que tenham cursado o ensino médio e tornaram-se
técnicos em contabilidade. Mesmo para esses técnicos, presume-se gque 0 nivel ao
gual chegaram pode nao ser o ideal para manté-los no mercado de trabalho da area
contabil. Provavelmente encontrem dificuldades em contemplar as atividades

complexas em seu cotidiano de trabalho.

Merece destaque também o baixo indice de pessoas nessa atividade que se
enguadram nos niveis acima da graduacado. Conforme pode ser verificado na Tabela
5, aproximadamente 5% dos pesquisados afirmam estar com um curso de poés-
graduacao em andamento ou concluido. Pode ser que esteja ocorrendo algum dos
seguintes fendmenos: (1) acomodacao das pessoas que ja concluiram a graduacao
e que véem nos cursos e palestras promovidos pelas entidades vinculadas aos
sindicatos da categoria como meio mais adequado de se atualizarem e buscar
conhecimentos necessarios para o melhor desempenho de suas atividades diarias;
(2) evasdao desses individuos do mercado de trabalho, seja para a academia, seja
para outros setores de atividade que talvez remunerem melhor ou que representem
melhores oportunidades de crescimento profissional, ou ainda, essas pessoas
podem estar constituindo suas proprias empresas para atuar principalmente em

auditorias e pericias.

Tabela 5 - Grau de instrugdo dos respondentes

GRAU DE INSTRUGCAO | FR | %
Até ensino médio 117 35,1
Graduag&o em andamento 139 41,7
Graduacgéo completa 61 18,3

Pés-graduacdo em andamento 5 15

Pdés-graduacdo completa 11 3,3
Total 333 100,0

No que diz respeito a area de estudos, no questionario havia opg¢des para que
0s respondentes se enguadrassem naquela que melhor se adequasse a sua
situagdo: inicialmente constava a (1) contabilidade, em seguida (2) administracao,
(3) direito e (4) economia, por serem areas de afinidade. Por fim, a opcao (5)
nenhuma/outra, sendo que foi deixado um espaco para aqueles que se
enquadrassem na opc¢ao "outra". Quase 60% dos respondentes afirmaram que se
dedica a contabilidade.
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Analisando mais detalhadamente a Tabela 6, chama atencao o percentual de
pessoas que nao se dedica especificamente a nenhuma area de estudos ou a
alguma outra. Em torno de 28% dos pesquisados marcaram essa opc¢éo. Desses
respondentes, verifica-se que alguns estudos estdo relacionados indiretamente ao
trabalho da area contabil, tais como informatica, marketing, matematica e relacfes
publicas. O que causa estranheza sédo algumas areas de estudo mencionadas que
nao tém relacdo com as atividades desempenhadas no cotidiano de uma empresa
contabil. Dentre elas, destacam-se medicina, comunicacdo, pedagogia, educacao
fisica, arquitetura e urbanismo, letras, historia, jornalismo e engenharia. Talvez
esses empregados que ndo dedicam seus estudos a contabilidade ou areas afins
estejam trabalhando nessas empresas pelo fato de ndo terem conseguido ainda

oportunidades em suas areas.

Tabela 6 - Area de estudos dos respondentes

AREA FR %
Contabilidade 192 57,7
Administracao 37 11,1

Direito 8 2,4

Economia 4 1,2
Nenhuma/Outra 92 27,6
Total 333 100,0

Mais de dois tercos da amostra pesquisada ndo possuem nenhum
dependente, conforme Tabela 7. Talvez esse alto indice possa ser explicado pelo
fato de mais da metade da amostra pesquisada ser composta por pessoas solteiras,

embora o fato de ser solteiro n&o garanta a condicao de ndo possuir dependentes.

Outro fator que pode explicar o alto indice de pessoas sem dependentes
reside no fato de mais de 40% dos pesquisados estarem com uma graduacao em
andamento. E possivel que essas pessoas estejam estruturando a sua vida e
precisem dedicar-se, neste momento, mais ao estudo e a sua formacao intelectual e
profissional em detrimento a questbes pessoais. E provavel que em virtude da
escassez de recursos financeiros e do pouco tempo disponivel haja uma tendéncia

em preferir cursar uma faculdade ao invés de ter algum filho/dependente.

Tabela 7 - Nomero de dependentes da amostra
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DEPENDENTES FR %
Sem dependentes 228 68,5
1 dependente 56 16,8
2 dependentes 42 12,6
3 dependentes 7 2,1
Total 333 100,0

Dos 333 pesquisados, 136 trabalharam anteriormente em alguma empresa de
prestacdo de servicos antes do atual emprego. Analisando o tempo de permanéncia
no emprego dos empregados desligados durante o ano de 2004, no setor de
prestacdo se servicos do Rio Grande do Sul, o Instituto Brasileiro de Geografia e
Estatistica (IBGE) verificou que os vinculos duram, em média, menos de dois anos®3.
Ja o presente estudo detectou que quase um terco da amostra pesquisada possui
menos de um ano de empresa. A partir dessas informacdes, € possivel sugerir que
destes 136 (41% da amostra), uma grande parte ja tenha trabalhado anteriormente
em empresa de servicos contébeis, visto que os dados apresentados comprovam

uma tendéncia de trocas constantes de emprego.

Merece destaque que 13% dos respondentes estdo no primeiro emprego.
Talvez o fato de existir a possibilidade de treinar as pessoas no préprio trabalho
favoreca esse indice, o que permite caracterizar as empresas de servicos contabeis
como uma espécie de local de treinamento e aquisi¢cdo de experiéncia. Essa idéia é
reforcada por Thomé (2001), ao constatar que € comum as empresas de servicos
contabeis agirem como uma espécie de local de treinamento para atividades ligadas
a area administrativa. A Tabela 8 traz maiores detalhes a respeito do emprego

anterior da amostra pesquisada.

Tabela 8 - Emprego anterior da amostra pesquisada

EMPREGO ANTERIOR | FR | %
Empresa Prestadora de Servigcos 136 40,8
Empresa Industrial 69 20,7
Empresa Comercial 68 20,4

Outra 16 4,8
Primeiro emprego 44 13,2
Total 333 100,0

13 Dados obtidos no site do Ministério do Trabalho (disponivel em http://www.mtb.gov.br, acesso em
21 set. 2005) a partir de dados do CAGED.
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A pesquisa solicitou que os respondentes marcassem o departamento em que
mais atuavam. Quase a metade deles atua no Departamento Contabil e esse fato
pode ser decorrente de uma falha em um processo interno. Embora a nomenclatura
do departamento remeta a area que esta sendo pesquisada, a quantidade de
pessoas que atuam nesse departamento deveria ser, no maximo, equivalente ao do
Departamento de Pessoal, ou entdo, do Fiscal. Embora o Departamento Contabil
seja caracterizado pela presenca de muitos digitadores e conferentes, bem como
pela alta movimentacdo de documentos, o indice de pessoas nessa area parece ser

demasiadamente alto.

O que pode estar ocorrendo é que, talvez, os sistemas de informatica ndo
estejam sendo aproveitados na sua plenitude e, conseqientemente, ndo estejam
trazendo para as empresas todos os beneficios que os mesmos sao capazes de
proporcionar. Muitos dos sistemas disponiveis no mercado geram informacdes que
sao integradas automaticamente com a contabilidade e produzem, dessa forma, os
lancamentos automaticamente sem a necessidade de digitacdo. Ao eliminar a
digitacdo, os gestores poderiam diminuir significativamente o pessoal alocado a este
departamento, pois restaria aos empregados dessas areas somente a tarefa de

conferéncia das informacdes.

Contudo, h4d de se ressaltar que é possivel que os empregados estejam
submetidos a uma pressao tdo grande para a conclusdo de suas tarefas, que néo
tenham tempo disponivel para testar novos processos de trabalho. Edmondson
(2005) relata o caso de uma empresa do setor bancario, onde os funcionarios
deveriam comecar a inovar, tanto em produtos como em conceitos de servigos. Foi
criado um programa de experimentacado, ou seja, um processo de tentativa e erro, no
gual cada tentativa resultava em uma nova informacao sobre o problema. Imagine-
se esse processo aplicado ao setor contabil num periodo de extrema demanda de
servicos. A inovacdo é praticamente inviavel pelo fato de ja estar previamente
calculado o tempo que sera dedicado a cada tarefa. Se alguma das tarefas for
executada de outra maneira podera resultar em retrabalho, o que afetaria toda uma

cadeia de tarefas pelo atraso no processamento de informacdes.

Chama atencdo que apenas 3,6% dos pesquisados, conforme a Tabela 9,

marcaram o departamento de consultoria. A impressao € que as consultorias, cada



60

vez mais presentes no rol de servicos das empresas de servicos contabeis, talvez
ainda nao estejam sendo exploradas com o profissionalismo exigido para tal. Quica
os profissionais destacados para realizar esses servigos sejam alocados de outros
departamentos da empresa, 0 que néo estaria totalmente errado, visto que muitos
deles podem contribuir com vasto conhecimento técnico. Talvez a existéncia de uma
guantidade maior de profissionais qualificados para realizar um eficaz trabalho de
consultoria seja 0 grande meio das empresas contabeis se desenvolverem nesse

concorrido ramo de atividade.

Tabela 9 - Departamento de atuacdo da amostra pesquisada

DEPARTAMENTO | FR | %
Contabil 161 48,3
Pessoal 53 15,9

Fiscal 74 22,2
Consultoria 12 3,6

Outro 33 9,9

Total 333 100,0

A Tabela 10 trata do tipo de remuneracdo dos pesquisados e através dos
dados percebe-se o conservadorismo por parte dos gestores das empresas de
servicos contabeis. Mais de 90% dos empregados desse setor sdo remunerados
exclusivamente por salério fixo, ou seja, pelo modelo de remuneracdo conhecido
como tradicional. Flannery, Hofrichter e Platten (1997) explicam que nas empresas
gue adotam o modelo de remuneracdo tradicional as pessoas sdo pagas
principalmente por meio de salarios-base, valor este que é calculado de acordo com
(1) o cargo especifico, pela (2) necessidade de manter um certo equilibrio entre a
remuneracdo dos empregados da organizacao e (3) pelo valor médio dos salarios
pagos por outras empresas do mesmo ramo, mercado ou regido. Os estudiosos
entendem que o problema desse tipo de remuneragdo reside no fato de a
remuneracao ser baseada em habilidades individuais especificas que a pessoa ja
traz consigo ao preencher determinado cargo. Dessa forma, esse modelo de
remuneracado estaria inibindo o empregado no desenvolvimento de outras
habilidades, bem como nao estaria remunerando-o por atributos como a flexibilidade

e a capacidade de trabalhar junto com outras pessoas.

Pode ser que a remuneracao fixa propicie uma acomodacdo dos empregados,

pois estes sabem de antemé&o o valor que receberdo no final do més. Quem sabe a
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utilizacdo de um plano de remuneragdo mista, composto por uma parte fixa e outra
variavel, favorecesse a um esforco maior por parte dos funcionarios em busca de

melhores resultados para eles e, conseqientemente, para a empresa em que atuam.

Chama atencdo que € praticamente inexpressiva (menos de 1%) a
participacdo de pessoas que recebem apenas remuneracdo variavel. No caso das
empresas de servicos contdbeis, este € um dado alarmante, pois é fato que o
modelo tradicional de remuneracdo, conforme descrito no paragrafo anterior, esta
sendo suplantado por novos modelos, mais funcionais. E o agravante é que esses
novos modelos ndo sdo assim tdo recentes, sendo que a maioria deles data das

décadas de 80 e 90 do século XX. Segundo Flannery, Hofrichter e Platten (1997), foi
naquela época que:

As empresas passaram a procurar novas solu¢gdes em remuneracao que,
esperam, auxiliardo a impulsionar e apoiar sua nova énfase em valores
como qualidade, servico ao cliente, trabalho em equipe e produtividade. O
deslocamento, geralmente, é em direcdo a estratégias de remuneracao
variavel baseada em desempenho. Tais estratégias, que incluem uma
variedade de programas de incentivos, recompensam tanto o desempenho
individual como o do grupo (p.100-101).

Talvez haja a necessidade da utilizagdo de novos modelos de remuneracao
de forma a atingir uma quantidade maior de empregados, possibilitando, dessa
forma, um retorno financeiro maior pelas atividades desenvolvidas, seja para o

empregado seja para a empresa.

Tabela 10 - Tipo de remuneragcdo da amostra pesquisada

TIPO | FR | %
Somente fixa 303 91,0

Somente variavel 3 0,9

Fixa e variavel 27 8,1
Total 333 100,0

J& a remuneracao bruta mensal percebida pelos pesquisados revela que mais
da metade deles se enquadra na faixa que recebe até trés salarios minimos brutos
por més. E bem provavel que essa remuneracgéo seja insuficiente para remunerar
pessoas que trabalham sob extrema pressdo e cujas falhas ndo séo toleradas.
Dessa forma, é possivel que os individuos que recebem até no maximo de trés
salarios minimos mensais tenham uma tendéncia a ter um comprometimento

instrumental com a organizagéo, ou seja, permanecem porque precisam e, embora
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sua remuneracao ndo seja adequada a responsabilidade do trabalho, entendem que
terdo mais desvantagens que vantagens se deixarem de trabalhar na empresa

devido aos custos associados a uma eventual saida.

Também pode ser observada na Tabela 11 uma ma distribuicdo da
remuneracao, ou seja, mais da metade da amostra ganha até trés salarios minimos
e apenas 14% da amostra pesquisada recebe cinco salarios minimos ou um valor
superior a esse. Possivelmente esse Ultimo dado possa estar afetando, de alguma
forma, o comprometimento entre os individuos que trabalham nessa area pelo fato

da baixa frequéncia de empregados que atingem esse patamar salarial.

Tabela 11 - Remunerac¢éo bruta mensal da amostra pesquisada

REMUNERACAO FR %

Até 3 salarios minimos 169 50,8

entre 3 e menos de 5 salarios minimos 118 354
entre 5 e menos 7 salarios minimos 29 8,7
de 7 salarios minimos ou mais 17 51

Total 333 100,0

Quanto ao tempo que estéo trabalhando na atual empresa, predominam entre
0s pesquisados dois grupos: o dos empregados que possuem até um ano de
empresa e o daqueles que atuam h& mais de cinco anos ha empresa, cada um deles

representando quase uma terca parte da amostra pesquisada.

Os dados da Tabela 12 indicam que possivelmente esteja ocorrendo um
fenbmeno de busca do autoconhecimento profissional entre os trabalhadores dessa
area, onde ocorre uma espécie de triagem daqueles considerados aptos e
interessados em permanecer trabalhando na area contabil. Percebe-se uma
gradativa reducdo da frequéncia a partir do primeiro ano de atuag&do até os cinco
anos. Talvez a afirmacao daqueles interessados em permanecerem atuando na area
se dé depois de os mesmos estarem trabalhando na mesma empresa ha mais de

cinco anos.

De acordo com dados publicados pelo Ministério do Trabalho, o tempo médio

de emprego dos desligados no setor de servicos do Rio Grande do Sul, no ano de
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2004, era de aproximadamente 21 meses!*, ou seja, a média de permanéncia no
emprego era inferior a dois anos. Efetuando o célculo da média com a amostra
pesquisada, de acordo com os dados relacionados na Tabela 12 e considerando
cada faixa de enquadramento pelo minimo de meses possivel em cada uma delas®®,
chega se a uma média de 27 meses de trabalho no atual emprego. Assim, percebe-
se que o tempo de permanéncia é superior, ja tendo ultrapassado em cinco meses,
no minimo, ao tempo médio de permanéncia dos trabalhadores do setor de servicos

no estado do Rio Grande do Sul.

Tabela 12 - Tempo na atual empresa da amostra pesquisada

TEMPO DE EMPRESA | FR | %
Menos de 1 ano 100 30,0
De 1 a 3 anos 84 25,2
de3anoseummésab
AN0S 46 13,8
mais de 5 anos 103 30,9
Total 333 100,0

Para concluir esta analise inicial é apresentada a Tabela 13, que demonstra o
percentual dos pesquisados que exerce cargo de chefia. A relagdo € de

aproximadamente um chefe para nove funcionarios.

Tabela 13 - Cargo de chefia da amostra pesquisada

CARGO DE CHEFIA | FR | %
Sim 46 13,8
N&o 287 86,2
Total 333 100,0

4 Dados obtidos no site do Ministério do Trabalho (disponivel em http://www.mtb.gov.br, acesso em
21 set. 2005) a partir de dados do CAGED.

> para a apuracdo da média foram considerados os seguintes tempos de permanéncia no atual
emprego: menos de um ano = 1 més; de um a trés anos = 13 meses; de trés anos e um més a cinco
anos = 37 meses e; mais de 5 anos = 61 meses. Os resultados obtidos foram multiplicados pelos
percentuais encontrados em cada uma das faixas.
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Dessa forma, encerra-se o0 topico de caracterizacdo da amostra que tragou
um perfil dos empregados das empresas de servigos contabeis. Esse topico também
serviu para atender a um dos objetivos especificos deste trabalho que é o de
identificar as caracteristicas sécio-profissionais dos pesquisados. No topico a seguir
sera abordada a questdo do foco do comprometimento, de acordo com o que foi

definido na operacionalizacdo das variaveis do capitulo anterior.

6.2 O FOCO DO COMPROMETIMENTO

Objetivando obter uma auto-avaliagdo dos respondentes a respeito do seu
foco do comprometimento, foi solicitado inicialmente que 0sS mesmos se
enquadrassem em um dos quatro padrées de comprometidos, quais sejam: (1) alto
comprometimento, tanto com a organizacdo quanto com e profissdo/carreira; (2)
mais comprometido com a profissdo/carreira que com a organizacdo; (3) mais
comprometido com a organizagcdo que com a profissdo/carreira; e (4) pouco
comprometido, tanto com a organizacdo quanto com a profissdo/carreira. Em
seguida, constavam do questionario quatro afirmacdes para que os respondentes
marcassem seu grau de concordancia com determinada afirmacéo, sendo que duas
diziam respeito ao comprometimento com a profissao/carreira e outras duas se
referiam ao comprometimento com a organizacdo. Nessas Ultimas havia ainda a

oportunidade de justificar a resposta concedida.

6.2.1 Andlise gquantitativa da auto-avaliacdo no foco do comprometimento

Na primeira questdao aproximadamente dois tercos da amostra se
enquadraram no padrdo de duplo comprometimento, na qual os individuos estao
altamente comprometidos tanto com a organizacao quanto com a profissdo/carreira
(Tabela 14). Esse resultado é reforcado pela elevada média encontrada nas duas

afirmacfes que tratam do comprometimento com a organizacdo (Tabela 15). Em
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uma escala de 1 a 5, o grau de concordancia sobre o seu comprometimento com a
profissado/carreira (variaveis 14 e 15) ficou em 3,75. J4 entre as afirmacdes que
dizem respeito ao comprometimento com a organizacdo em que trabalha atualmente

ficou com a média de 3,55 (variaveis 16 e 17).

Tabela 14 — Focos do comprometimento dos pesquisados

COMPROMETIMENTO | FR | %
Alto com a Organizacdo e com a
Profisséo/Carreira 208 62,5

(Padréo Cosmopolita-Localista)

Maior com a Profissdo/Carreira do que com
a Organizacéo 69 20,7
(Padrdo Cosmopolita)

Maior com a Organizag&o do que com a
Profissédo/Carreira 40 12,0
(Padrado Localista)

Baixo com a Organizacdo e com a

Profissédo/Carreira 16 4.8
(Padréo nem Cosmopolita — nem Localista)
Total 333 100,0

Chama atencdo na Tabela 14 que aproximadamente 5% dos respondentes
nao se consideram comprometidos, nem com a organizagdo nem com a
profissdo/carreira. Possivelmente esses individuos estejam mais comprometidos
com outros focos. De acordo com Bastos (2000), a razdo do comprometimento dos
individuos apresenta multiplos aspectos. Além dos focos com a organizacdo e com
a profissdo/carreira, o estudioso entende que a razdo do comprometimento dos
individuos pode variar, sendo, por exemplo, voltada ao sindicato, aos objetivos do

trabalho ou ao préprio grupo de colegas.

6.2.2 Analise qualitativa da auto-avaliacdo no foco do comprometimento

As quatro afirmacdes (variaveis 14 a 17) relacionadas ao comprometimento
com a profissédo/carreira e com a organizacdo, além de solicitarem aos pesquisados
a atribuicdo de um grau de importancia, oportunizaram também aos respondentes a

expresséo de uma justificativa sobre sua resposta.
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A varidvel 14 foi expressa pela seguinte afirmagdo: Eu me considero
comprometido com os objetivos que dizem respeito ao meu crescimento profissional,
nao necessariamente com esta empresa. Essa questdo ficou com média 3,79 e,
dentre as justificativas apresentadas, percebe-se que as pessoas estédo
preocupadas com o seu futuro profissional, independente da empresa em que
estejam trabalhando. Um dos entrevistados afirma que "temos que estar preparados
para imprevistos”, numa alusdo a incerteza da manutencdo do vinculo empregaticio
e a uma possivel demissdo inesperada. A justificativa apresentada remete ao
raciocinio de estudiosos em relacdo aos novos modelos de relacdes de trabalho.
Bastos (2000), por exemplo, entende que as medidas de flexibilizacdo que
acompanham as mudancas em direcdo de uma forca de trabalho reduzida nas
organizacdes, bem como ao uso de trabalhadores terceirizados, ampliam a incerteza

entre os empregados.

Outras duas justificativas dizem respeito ao acumulo de experiéncias no atual
emprego como meio de garantir sucesso profissional no futuro. Uma delas afirma:
"busco aperfeicoamento”. A outra resposta complementa: "devo pensar no meu
futuro". Martins (2001) entende que, em face de nowos cenarios globais, o individuo
€ induzido a buscar uma situacdo de empregavel, fazendo que ele seja valorizado
pelo mercado de trabalho, o que aumentaria suas chances de recolocagcdo caso

fosse demitido.

Na questdo seguinte (varidvel 15) é ainda mais direta no que tange a
aquisicdo de experiéncia no atual emprego: “O meu principal objetivo na empresa
em que trabalho atualmente é adquirir experiéncia profissional para minha carreira”.
As justificativas, por sua vez, confirmam o desejo de adquirir 0 maximo de
experiéncias e conhecimentos. Dentre as respostas, algumas sdo demasiadamente
vagas e dificultam a andlise, afinal quando alguém afirma que "sempre é bom
adquirir experiéncia no que se faz", ou "experiéncia e aperfeicoamento sé&o
essenciais" ndo da uma idéia exata a que se referem. No entanto, um dos
respondentes € enféatico e direto na justificativa: "preciso desta experiéncia”, dando a
entender que o atual emprego estéd servindo para tal. A média das respostas, na

escalade 1 a5, ficou em 3,72 nessa questao.

Até agora foram vistas as justificativas dos respondentes a respeito das
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afirmacdes do comprometimento com a profissédo/carreira, nas quais as médias para
cada questéo ficaram proximas, ou seja, 3,79 e 3,72. No entanto, nas duas proximas
guestdes (variaveis 16 e 17) que dizem respeito ao comprometimento com a

organizacdo, as meédias ndo se apresentaram tdo semelhantes.

A primeira afirmacgao (16), "eu me considero altamente comprometido com o0s
objetivos da empresa em que trabalho hoje", ficou com média 4,29 e percebe-se que
guase a totalidade daqueles que justificaram a resposta marcaram os graus de
concordancia 4 e 5. Analisando as respostas, percebe-se que estes compartilham os
objetivos da organizacdo. "Sempre temos algo a melhorar”, "... posso crescer junto
com a empresa”, e "...0 crescimento da empresa é meu também" indica que hd uma

sintonia entre organizacao e empregado.

Ja& na afirmacéo 17 ocorre a situacao inversa. Embora e média tenha ficado
em 2,80, os respondentes que justificaram sua resposta foram aqueles que
atribuiram um grau menor a afirmacéo "eu vejo na minha empresa perspectivas de
permanéncia e ascensdo hierarquica". Alguns fazem questdo de afirmar que nao
véem desta maneira, talvez pelo fato de dificilmente enxergarem que poderdo
permanecer e progredir na atual empresa. Um dos respondentes justifica: "empresa
familiar". Possivelmente tenha presenciado alguma promoc¢ao de algum familiar em
detrimento a algum profissional mais competente que teria mais condi¢cdes de

assumir determinada funcao.

Dessa forma, percebe-se que pode existir um duplo comprometimento da
amostra pesquisada, ao contrario do que se imaginava inicialmente (de que existia
um alto comprometimento com a profissdo/carreira e um baixo comprometimento
com a organizacdo nos empregados das empresas de servigos contabeis). A analise
das respostas, quanto aos graus de comprometimento e suas justificativas, permite
compreender, de forma exploratéria, 0 comportamento e as aspiracbes dos

empregados das empresas de servicos contabeis.
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6.3 A ANALISE DOS GRAUS DE CONCORDANCIA ATRIBUIDOS

Neste tdpico serdo apresentadas inicialmente as questdes que dizem respeito
as médias encontradas resultantes dos graus atribuidos a cada uma das variaveis.
Em seguida serdo analisadas as afirmagbes que dizem respeito ao
comprometimento organizacional afetivo, instrumental e normativo, de acordo com
as respostas objetivas, representadas pela escala de importancia atribuida as

afirmacdes e pela justificativa apresentada.

6.3.1 Meédia de concordanciaem relacdes as variaveis

Tabulados os dados, as médias de concordancia em relacdo as variaveis do
guestionario foram calculadas, sendo os resultados relacionados na Tabela 15. O
alfa de Cronbach, que mede a confiabilidade da consisténcia interna do instrumento
de pesquisa, ficou em 0,90. De acordo com Malhotra (2001), um valor acima de 0,60

indica confiabilidade satisfatoria na consisténcia interna da escala utilizada.

A variavel que teve a maior média foi a 16: 'Eu me considero altamente
comprometido com os objetivos da empresa em que trabalho hoje”. Ela diz respeito
a percepcdo do comprometimento do empregado com a empresa, fazendo
referéncia ao comprometimento organizacional. Na escala que vai de 1 a 5, essa

variavel ficou com a média 4,29.

A média mais baixa foi 1,87 e foi encontrada na variavel 24: “Se eu deixasse
de trabalhar nesta empresa provavelmente teria poucas alternativas em termos de
emprego no mercado de trabalho”. Essa variavel esta relacionada ao
comprometimento organizacional instrumental. Os pesquisados ndo concordam que

teriam poucas alternativas de trabalho caso deixassem a empresa neste momento.
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Tabela 15 - Média do grau de concordancia em relagao as variaveis

A = z DESVIO-
VARIAVEL / AFIRMACAO MEDIA PADRAO
14 - Eu me considero comprometido com os objetivos que
dizem respeito ao meu crescimento profissional, néo 3,79 1,23
necessariamente com esta empresa.
15 - O meu principal objetivo na empresa em que trabalho
atualmente € adquirir experiéncia profissional para minha 3,72 1,28
carreira.
16 - Eu me considero altamente comprometido com os objetivos
. 4,29 0,96
da empresa em que trabalho hoje.
17 - Eu vejo na minha empresa perspectivas de permanéncia e 280 137
ascensao hierarquica. ’ ’
18 - Eu realmente sinto os problemas da empresa como se
3,53 1,33
fossem meus.
19 - Esta empresa merece minha total lealdade. 4,27 1,05
20 — A empresa tem um imenso significado pessoal para mim. 3,83 1,12
21 - Na minha situacdo atual, ficar na empresa € na realidade
. . . 3,77 1,23
um desejo. Eu gosto e guero continuar trabalhando aqui.
22 - Eu seria muito feliz em dedicar o resto da minha carreira a
2,81 1,33
esta empresa.
23 - Eu me sentiria culpado se deixasse de trabalhar na 254 138
empresa agora. ’ '
24 - Se eu deixasse de trabalhar nesta empresa provavelmente
teria poucas alternativas em termos de emprego no mercado de 1,87 1,18
trabalho.
25 - Eu acho que teria poucas alternativas de crescimento em 207 129
minha carreira se deixasse a empresa. ’ ’
26 — Na minha situacdo atual, ficar na empresa é na realidade
. ! ) 3,07 1,32
uma necessidade. Eu preciso me manter empregado aqui.
27 - Se eu decidisse deixar a empresa agora, minha vida ficaria
3,24 1,36
bastante desestruturada.
28 - Eu devo muito & empresa em que estou trabalhando. 3,46 1,28
29 - Eu ndo deixaria a minha empresa agora porque eu tenho 285 136
uma obrigacdo moral com as pessoas daqui. ’ ’
30 - Mesmo se fosse vantagem para mim, eu sinto que ndo 294 139
seria certo deixar a empresa agora. ’ '
31 - Na minha situacdo atual, ficar na empresa € na realidade
o . : 2,38 1,34
uma obrigacdo. Eu devo continuar aqui.
32 - Mesmo se eu quisesse, seria muito dificil para eu deixar a 300 137

empresa agora.

A média geral de concordancia é de 3,17 e o desvio-padréo geral é 0,58.

O alfa de Cronbach é 0,90 . (N=333).

De modo geral, pode-se dizer que o grau de comprometimento da amostra

pode ser percebido como médio com uma leve tendéncia de alta. Isso se deve ao

fato de a média geral apurada, numa escala de 1 a 5, ter ficado em 3,17.
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No tépico a seguir serdo realizadas as analises das afirmacdes integrantes do

bloco de variaveis que dizem respeito ao comprometimento organizacional afetivo.

6.3.2 O comprometimento organizacional afetivo

O comprometimento organizacional afetivo € representado por cinco
afirmacdes (variaveis 18 a 22), que obtiveram média 3,64. Destaca-se que, dentre 0s
trés grupos que tratam do comprometimento organizacional, esse grupo foi o que
ficou com a maior média. Cabe lembrar que o comprometimento organizacional
afetivo, de acordo com Meyer e Allen (1991; 1997), diz respeito ao desejo de fazer
parte da organizacdo. Como resultado de uma pesquisa, Antunes e Pinheiro (1999)
concluem que o aspecto afetivo tem sido considerado a forma mais desejavel de

comprometimento por parte das organizacgées.

A primeira afirmacdo desse grupo (variavel 18), "eu realmente sinto 0s
problemas da empresa como se fossem meus", ficou com média 3,53. Um dos
respondentes que atribuiu o grau de importancia minimo a essa afirmacao justifica
gue € necessario "...separar os (problemas) pessoais dos profissionais". Outro,
demonstrando igualmente ser pouco comprometido, diz que "empresa é empresa, e
a vida pessoal é diferente". Mas a grande maioria se mostra altamente
comprometida, o que condiz com a elevada média encontrada. Um dos
entrevistados justifica: "Sim, pois eu acho que o lugar onde vocé trabalha é uma

segunda casa. E € importante ter esta preocupacéo (...)".

J& as justificativas "enquanto estou aqui dentro o comprometimento € total" e
"enquanto estou no trabalho sdo como se fossem realmente meus" chamam atencao
pelo fato de mencionarem a questdo temporal. Essas duas justificativas permitem
uma analise sob dois pontos de vista. De um deles, é perceptivel que o0s
respondentes demonstram que ndo ha um comprometimento completo, mas sim
restrito ao periodo de trabalho, ou seja, 0 mesmo se expressa somente durante as
horas reservadas ao trabalho na empresa. No entanto, é possivel analisar as

justificativas levando em conta que a palavra “enquanto” possa se referir ao contrato



71

de trabalho. Possivelmente essa justificativa tente dizer que o comprometimento é
total enquanto dure a relacdo de trabalho, ou seja, enquanto a pessoa estiver
prestando servicos e vinculada a organizacdo. As idéias de Tonelli (2001) podem
explicar o sentimento desse tipo de relagéo, quando afirma que o envolvimento entre
empregado e empresa deve ser intenso e profundo, mas somente enguanto a
relacdo durar. A autora entende que tanto um quanto outro deve manter suas
reservas e ndo se entregar completamente, pois ndo é possivel saber as verdadeiras

intengdes do outro.

A questdo 19 afirma: “esta empresa merece minha total lealdade”. A média
atribuida a afirmacao ficou em 4,27. As justificativas apresentadas nessa questdo
tendem a uma generalizacdo, pois ndo se referem a atual empresa, mas sim as
empresas em geral. Como afirma um respondente: "Toda empresa merece lealdade
e colaboracdo de seus funcionarios". Outro complementa dizendo que "qualquer
empresa merece total lealdade do empregado”. Chama atencdo uma das
justificativas em que o respondente diz ser leal a empresa pelo fato de ela ter sido
seu primeiro emprego. Essa resposta demonstra mais uma obrigacdo
(comprometimento normativo) que um desejo de fazer parte da empresa

(comprometimento afetivo).

Na afirmagdo seguinte (variavel 20), "a empresa tem um imenso significado
pessoal para mim", a média apurada foi de 3,83. Nessa questdo as justificativas
apresentadas podem ser agrupadas em trés tendéncias, quais sejam: (1) os que
realmente gostam da empresa, (2) os que buscam experiéncia e (3) aqueles que déo

mais importancia a questao financeira.

A primeira tendéncia € composta por individuos que se sentem felizes em
fazer parte da organizacdo e um dos respondentes chega a afirmar que "é a minha
segunda familia", tal a importancia que ele demonstra em relacdo a empresa. Para
outro pesquisado, a empresa tem um imenso significado pessoal em funcédo do
ambiente proporcionado pela amizade com o grupo de colegas. No entanto, um dos
respondentes traz uma justificativa que vai ao encontro do que toda empresa
procura em um empregado, afinal qual empreséario que ndo gosta de ouvir essa

afirmacdo: "Quando trabalhamos nela devemos vestir a camisa’. Dentre as
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justificativas apresentadas, esta € a que mais se aproxima do conceito de

comprometimento organizacional afetivo.

J& o segundo grupo d& a entender que o motivo pelo qual a empresa tem um
significado pessoal para o mesmo € o fato de ela proporcionar uma bagagem de
experiéncias para a vida profissional dos empregados. Um dos respondentes
escreveu: "Pois ela faz parte da minha vida e gostaria de aprender muito com ela”.

Outro justificou: "Pois estou adquirindo muitos conhecimentos".

Outra tendéncia percebida nas justificativas apontadas nessa questdo diz
respeito a questdo financeira. "Pois € de la que tiro meu sustento”, diz um deles,
numa clara referéncia de que o significado da empresa para ela € em funcdo da

contrapartida financeira pelo seu trabalho.

Ja a afirmacdo seguinte (variavel 21) diz: “Na minha situacao atual, ficar na
empresa € na realidade um desejo. Eu gosto e quero continuar trabalhando aqui”. A
meédia apurada para essa afirmacao foi de 3,77. Um dos respondentes, que marcou
um grau 2 de concordancia com a afirmacao, destacou: "Gosto de trabalhar aqui,
mas se aparecer algo melhor...". Embora o mesmo demonstre um sentimento de
apego a empresa, sugere que se tiver a oportunidade de atuar em outra empresa,
avaliara o que € melhor para ele. Chama atenc¢do que o mesmo néo é claro quando
se refere a algo melhor. Talvez esse algo melhor se refira a um ambiente de trabalho

ou, ainda, a uma remuneragcao melhor.

Entretanto, mais de dois tercos dentre aqueles que justificaram a sua
resposta atribuiram graus de concordancia 4 ou 5 em relacdo a questéo. "Recebi um
convite para (trabalhar em) outro escritério. Recusei." Essa justificativa demonstra
claramente que o pesquisado se sente bem no emprego e demonstra um desejo de
permanecer. Na mesma linha de raciocinio, outros dois respondentes deixam claro
gue um bom ambiente de trabalho pode ser um meio de comprometer afetivamente
0 empregado. "O ambiente é 6timo", diz um deles, enquanto outro conclui:

"Ambiente favoravel".

Para concluir o bloco de variaveis relativas ao comprometimento
organizacional afetivo apresenta-se, na variavel 22, a seguinte afirmacgéo: "Eu seria

muito feliz em dedicar o resto de minha carreira a esta empresa”. Dentre as cinco
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afirmacbes desse grupo, essa foi que demonstrou a menor média do grau de
concordancia: 2,81. Dentre aqueles que justificaram o grau de concordancia podem
ser percebidas duas tendéncias: os que possuem uma média/baixa concordancia e

0S que possuem uma média/alta concordancia.

Analisando as justificativas do primeiro grupo, chama atencdo que alguns
respondentes pretendem deixar a area contabil e seguir outras areas com as quais
tenham mais afinidade ou interesse. Como relata um dos respondentes: "N&o estou
atuando na minha area de formacao". E outro: "Contabilidade ndo é minha area de
estudo”. Talvez varios empregados estejam com baixo comprometimento afetivo por
estarem justamente aproveitando a oportunidade que |Ihes foi dada como meio de
alcancar outros objetivos profissionais, seguindo a justificativa de outro pesquisado:
"Nao concordo, pois pretendo ter outra carreira como jornalista. Mas enguanto nao
me formo, vou aproveitando as oportunidades que a empresa oferece”. Talvez esse
nao seja o perfil ideal para um empregado de empresa de servi¢o contabil e cabe a
empresa a contratacdo e/ou manutencdo desse tipo de profissional em sua

organizacao.

Outra justificativa interessante de um respondente desse primeiro grupo
(média/baixa concordancia) € a seguinte: "Tenho outros objetivos para minha
carreira profissional". A primeira impressdo ao verificar esta resposta é tratar-se de
uma pessoa que esta disposta, também, a sair da area contabil e atuar em outra
area. No entanto, pode ser que esse respondente, mesmo declarando ter outros
objetivos profissionais, esteja tentando dizer que ele deseja permanecer na area
contabil, mas ndo trabalhando na condi¢do de empregado. Talvez ele deseje seguir
uma carreira como perito contabil ou auditor. Ou tentar uma carreira no setor publico,

onde também existem vastas oportunidades para os profissionais contabeis.

Quanto ao grupo de respondentes que possui uma média/alta concordancia
com a afirmacao da variavel 22, chama atencdo a seguinte justificativa: "Sim, pois
estou contente com os resultados obtidos". Talvez esse empregado veja a empresa
como sendo um parceiro que esta proporcionando a satisfacdo dos objetivos
pessoais e espera que continue dessa forma no futuro. Essa analise pode ser
reforcada com a justificativa de um outro pesquisado, que acredita que seria muito

feliz em dedicar a resto de sua carreira a empresa, "desde que a empresa continue
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desta maneira". Percebe-se, em ambas as respostas, um elevado comprometimento
organizacional afetivo, comprovado pelos altos graus de concordancia atribuidos a

afirmacao.

De acordo com as médias atribuidas e com as justificativas apresentadas, a
amostra da populacdo demonstra um médio/alto comprometimento organizacional
afetivo. Esta andlise serviu principalmente para contrapor uma idéia inicial, ou seja,
de que o contexto profissional dos empregados de empresas de servicos contabeis
era desfavoravel a existéncia da dimensdo do comprometimento organizacional

afetivo.

Finda a analise desse bloco de varidveis, segue-se para a verificacdo das

afirmacdes relativas ao comprometimento organizacional instrumental.

6.3.3 O comprometimento organizacional instrumental

O comprometimento organizacional instrumental é representado por cinco
afirmacdes (variaveis 23 a 27), que ficaram com média 2,55. De acordo com a teoria
dos estudiosos Meyer e Allen (1991; 1997), o comprometimento organizacional
instrumental diz respeito a permanéncia do individuo na organizacdo devido aos
custos associados a sua saida. De acordo com essa teoria, 0 empregado
permanece ha empresa porgue precisa, porque tem necessidade de permanecer. Da
mesma forma como no bloco de variaveis anterior, nestas também foi disponibilizado

um espaco em branco para justificativa de resposta.

A primeira afirmacédo relaciona-se ao comprometimento organizacional
instrumental através da variavel 23, a qual diz: "Eu me sentiria culpado se deixasse
de trabalhar na empresa agora”. O grau médio de concordancia com esta afirmacao
ficou em 2,54 e, portanto, muito semelhante & média do bloco de variaveis que
tratam do comprometimento organizacional instrumental. Analisando as justificativas
percebe-se uma tendéncia em justificar sua resposta por parte daqueles que

marcaram 0s menores graus de concordancia.
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Em mais de uma justificativa, percebe-se que estes nao se sentiriam culpados
mesmo que tivessem que trocar de emprego. Diz um dos respondentes: "Devemos
buscar sempre o que é melhor para nés". Outro complementa: "Procuro o que é
melhor para mim". A idéia inicial de que o empregado, ao se desligar da empresa de
servicos contabeis, poderia se sentir culpado por deixar fugir uma oportunidade
aprendizado na é&rea, rédo se confirmou. Embora uma mudanca de emprego possa,
eventualmente, gerar mais custos que beneficios num primeiro momento, talvez a
longo prazo essa situacdo possa ser compensada com uma maximizagcdo dos

beneficios.

Na questdo da variavel 24 encontra-se a seguinte afirmacao: "Se eu deixasse
de trabalhar nesta empresa provavelmente teria poucas alternativas em termos de
emprego no mercado de trabalho". Chama atencdo que nesta afirmagé&o foi apurada
a menor média de grau de concordancia, que ficou em 1,87. De acordo com esse
resultado, o desemprego ndo € um fator que preocupa as pessoas que atuam em
empresas de servicos contabeis e que a empregabilidade, nessas condicdes, € alta.
Talvez essa percepcao seja oriunda de situacfes vivenciadas pelos empregados,
tais como convites para atuar em outras empresas ou até mesmo pelas exigéncias
requeridas nos anuancios dos meios de comunicacdo, ou talvez ainda sejam idéias
formuladas durante a realizacdo das tarefas nas empresas contdbeis, quando os
funcionarios verificam que a vasta gama de tarefas pode ser executada em

diferentes empresas do mais diversos ramos de atividade.

Verificando as justificativas apresentadas, percebe-se que a maioria das
idéias apresentadas menciona a experiéncia adquirida como principal gerador de
empregabilidade. "Tendo conhecimento, experiéncia e vontade, tudo se pode",
justifica um dos respondentes. Outro afirma; "Tenho dulvida, mas os anos de
experiéncia ajudam". H& também os que justificam essa perspectiva de alta
empregabilidade mesmo na area contabil, como afirma um dos pesquisados: "A area
contabil € bem ampla". Chama atencédo que a justificativa de um respondente, o qual
concorda que teria poucas alternativas em termos de emprego, remete a questao da
exclusédo daqueles que atingiram uma determinada idade. Diz ele: "Talvez pela
minha idade". Cabe salientar que, de acordo com a justificativa apresentada, o fato
de existirem poucas opc¢des em termos de emprego talvez ndao tenha a ver

diretamente com a area de atuacao, mas sim com a idade do pesquisado.
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A guestdo 25 diz: “Eu acho que teria poucas alternativas de crescimento em
minha carreira se deixasse a empresa”. O grau medio de concordancia ficou em
2,07. A baixa média encontrada nessa questao vem confirmar a confiabilidade das
respostas, pois ela ficou com média similar a da afirmacédo anterior. As afirmacdes
sdo bem semelhantes. Conforme justificativas apresentadas na variavel 24, também
foram mencionados os aspectos relativos a area contabil quanto a amplitude da
mesma. “Nao”, diz um dos respondentes, discordando, e complementa: “Pois o
mercado nesta area e bastante amplo”. Em outra linha de raciocinio é sustentada a
percepcdo de que a empresa é tdo somente um apoio na ascensao profissional do
individuo e ndo fundamental. Conforme um dos respondentes: “Crescimento esta na
gente, ndo na empresa’”. Chama atencdo que quase a totalidade dos que

justificaram sua resposta tiveram um baixo grau de concordancia com a afirmacao.

Ja na variavel 26, a média encontrada foi de 3,07. “Na minha situacao atual,
ficar na empresa é na realidade uma necessidade. Eu preciso me manter
empregado aqui’ foi a afirmacdo apresentada aos respondentes para que fosse
marcado o grau de concordancia, bem como fosse justificada a resposta no caso de
alguém ver necessidade. Analisando as justificativas, chama atencéo que diversas
delas mencionam que a necessidade de permanecer na organizacdo é devido ao
aspecto financeiro. Um dos pesquisados diz: “Preciso do salério”. Outro respondente
menciona que sente a necessidade de permanecer na empresa em funcdo de
compromissos assumidos. Ele afirma: “Tenho compromissos a terminar”. Talvez este
respondente quisesse dizer compromissos financeiros, mas ndo se descarta a
possibilidade de esses compromissos serem, talvez, promessas assumidas com a

direcdo da empresa no sentido de concluir determinado projeto na organizacao.

Outro respondente demonstra claramente que sua permanéncia na empresa
esta vinculada a questdo financeira: "Dificilmente ganharia como aqui, em outro
lugar". A justificativa apresentada vai ao encontro do que diz Becker'® (apud
MEDEIROS et al., 2003, p. 3) a respeito do comprometimento organizacional
instrumental. Ele afirma que a pessoa que possui esse tipo de comprometimento

permanece na organizacdo devido aos custos e beneficios associados a sua saida.

® BECKER,H.S. Notes on the concept of commitment. The American Journal of Sociology. 66,
p.32-40, 1960.
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Talvez este empregado veja mais custos ou perdas que beneficios, caso venha a

sair da empresa.

"Se eu decidisse deixar a empresa agora, minha vida ficaria bastante
desestruturada" € a Ultima afirmacdo do bloco de varidveis relativas ao
comprometimento organizacional instrumental (variavel 27). Dentre as afirmacoes
deste bloco, foi a que obteve a maior média de concordancia (3,24). Também cabe
ressaltar que, dentre todas as afirmacdes em que havia a possibilidade de justificar o
grau de concordancia atribuido, foi a variavel que teve o maior nimero de registros.
Aproximadamente 10% dos respondentes registraram alguma justificativa quanto a
esta afirmagcdo e as mesmas podem ser agrupadas em quatro diferentes

perspectivas de analise.

Na primeira perspectiva de analise, as justificativas dizem respeito a questao
da existéncia de (1) outras opcOes de trabalho e se percebe que a maioria dos
respondentes discorda, totalmente ou parcialmente, com a possibilidade de sua vida
ficar desestruturada caso fosse deixar o atual emprego. Um dos respondentes
justifica: "Recebi varias propostas de emprego”, dando a entender que, caso
deixasse a empresa as opc¢des de reemprego seriam amplas e que, talvez, seus
objetivos profissionais seriam mais faceis de serem atingidos em outra empresa e
que estd esperando a oportunidade e 0 momento ideal para sair da empresa. No
entanto, nessa mesma perspectiva, uma justificativa chama a atencdo. Um dos
pesquisados concorda que sua vida ficaria bastante desestruturada se decidisse
deixar a empresa nesse momento, "porque ja faz muitos anos que trabalho no
mesmo local". Pode ser que esse individuo sinta a necessidade de permanecer na
empresa por entender que o mercado de trabalho esta dificil para procurar outro
emprego e que permanecer no emprego ainda é sua melhor escolha. No entanto,
ndo se pode descartar a hipétese dessa pessoa, embora aparentemente
demonstrando um alto comprometimento instrumental com a empresa, seja uma
pessoa acomodada e que nunca, ou poucas vezes, tenha realizado alguma
sondagem a respeito de alguma outra alternativa de emprego. Talvez essa
acomodacdo indiqgue que a pessoa nao vislumbre novos desafios em outras

empresas.



78

Na perspectiva de andlise seguinte € levada em consideracdo (2) a
estruturacdo da profissdo/carreira. Um dos respondentes diz: "Seria complicado.
Exigiria um recomeco". Talvez esse recomecgo esteja se referindo a questdo
financeira, na qual um recomec¢o poderia ser um novo emprego com um patamar
salarial inferior ao atual. Também poderia ser um recomeco visto pelo lado da
necessidade da criagdo de uma nova rede de relacionamentos, visto que para
algumas pessoas existe uma dificuldade de quebrar determinadas barreiras ligadas
as questdes interpessoais. Essa Ultima hipétese pode ser sustentada por outra
afirmacédo: "Porque hoje em dia esta dificil adaptar-se e conseguir outro emprego”. O
fato de o respondente mencionar a palavra "adaptar-se" antes e depois a expressao
"conseguir outro emprego” talvez seja um indicativo de que existe um medo maior

em adaptar-se que em conseguir um outro emprego.

Na terceira perspectiva de analise, o (3) aspecto financeiro é o fator que
direciona as justificativas. Algumas delas afirmam que o desligamento da empresa
neste momento geraria uma desestruturacdo financeira e indicam o compromisso
gue nao podem deixar de cumprir. Diz um deles: "Dependo do trabalho para pagar a
faculdade". Outro afirma: "Devido a compra da moradia", dando a entender que a
aquisicao da casa propria depende, possivelmente, do pagamento de compromissos
futuros assumidos decorrentes da aquisicdo e que estes somente serdo cumpridos
caso ele continue trabalhando na empresa. Talvez esse respondente acredite que,
caso se desligue da atual empresa, ndo tenha um salario que permita cumprir seus
compromissos. Na mesma linha de raciocinio, outro justifica: "Possivelmente nao
manteria 0 meu nivel de vida atual". Aparentemente trata-se de uma justificativa um
tanto pessimista, pois 0 pesquisado da a entender que dificilmente va conseguir um

emprego que remunere mais que o atual.

Na quarta e Ultima perspectiva de analise das justificativas da questao 27
trata-se da questdo da (4) centralidade do trabalho na vida das pessoas. Talvez a
saida do atual emprego ndo seja o suficientemente forte para abalar a pessoa e
desestruturar sua vida. "N&o acredito que seja a coisa mais importante para mim",
justifica um dos pesquisados, dando a entender que o trabalho ndo € a questdo mais

importante de sua vida, mas sim um meio de alcancar seus objetivos.
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Ao fim deste topico conclui-se que, de acordo com os graus de importancia
atribuidos as afirmacdes, a amostra pesquisada possui um meédio/baixo grau (2,55
numa escala que vai de 1 a 5) de comprometimento organizacional instrumental. De
acordo com as justificativas, duas vertentes principais destacam-se: uma esta ligada
a questdo da experiéncia e outra a questao financeira. Esses sdo o0s principais

fatores que estdo comprometendo instrumentalmente a amostra pesquisada.

A seguir serdo alvo de analise as questfes 28 a 32, que dizem respeito ao

comprometimento organizacional normativo.

6.3.4 O comprometimento organizacional normativo

Nas questdes 28 a 32 do questionario constam as afirmagfes relativas ao
comprometimento organizacional normativo, cujo conceito (Meyer e Allen, 1991,
1997) sugere que a pessoa possui um sentimento de obrigacdo em permanecer na
organizacdo. Da mesma forma que nos grupos de variaveis anteriores, também foi
solicitado que os respondentes atribuissem um grau de concordancia, variando de 1
a 5, com cada uma das afirmacfes apresentadas. A média geral deste bloco de
variaveis ficou em 2,92. Dentre as médias gerais apuradas relativas a concordancia
com as trés dimensdes do comprometimento organizacional, o normativo ficou na
posicdo intermediaria. As outras duas dimensofes, afetiva e instrumental, ficaram

com as médias 3,64 e 2,55, respectivamente.

A questao 28 afirma: "Eu devo muito a empresa em que estou trabalhando”. A
média dos graus de concordancia com essa afirmagéo ficou em 3,46. Analisando as
justificativas é possivel agrupa-las em dois conjuntos: um que atribui um baixo grau
de concordancia e outro que atribui um alto grau de concordancia com a afirmacao.
No primeiro conjunto, as justificativas dos respondentes afirmam que ndo devem
nada a empresa pelo fato de a empresa remunerar pelo trabalho prestado. Segundo
eles, existe uma espécie de troca, onde o empregado entra com o trabalho e

empresa remunera este trabalho por valores previamente estabelecidos. "Nao devo
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nada. O que eu consegui foi com o meu trabalho", diz um deles, enquanto outro

justifica: "Devo a empresa tanto quanto ela deve para mim pelos meus servigos".

JA no segundo conjunto, dos que atribuiram mais elevados graus de
concordancia com a afirmacdo apresentada, pode ser percebido um sentimento de
gratidao para com a empresa. Os respondentes concordam que devem alguma
coisa pelo que a empresa fez por eles, principalmente pela oportunidade que tiveram
em poder aprender nela. Um pesquisado justifica: "Abriram as portas e me deram
oportunidade”. Outro vai além: "Sim, pois com ela aprendi muitas coisas. E sem
davida foi um grande crescimento pessoal e profissional’. Talvez o fato de
praticamente inexistirem outras empresas que consigam dar subsidios profissionais
semelhantes a uma empresa de servigos contabeis e preparem os profissionais da

mesma forma gere esse sentimento de débito.

No entanto, ndo pode ser descartada a possibilidade de que essas
justificativas tenham sido registradas por pessoas que estdo no seu primeiro
emprego e que ndo possuiam experiéncia profissional anterior. Nesse caso, o fato
de trabalhar em uma empresa do ramo contdbil ndo seria o gerador desse
sentimento, mas sim o primeiro emprego. Se a oportunidade do primeiro emprego
tivesse sido dada por qualquer outra empresa, talvez o sentimento de gratiddo pela
oportunidade poderia ser semelhante. Chama atencdo, também, que um dos
respondentes que atribui 0 grau maximo de concordancia com a afirmacao justificou:
"Sempre me ajuda financeiramente". Aparentemente n&do se trata de remuneragéo,
mas de alguma ajuda eventual que o empregado venha a precisar. Talvez essa
ajuda mencionada seja um adiantamento de salario, ou algum empréstimo, que
devera ter sua contrapartida, seja por devolucao de valores, seja por desconto em
sua remuneracao. No entanto, esse ato da empresa gera um sentimento de gratidao
pelo fato de a ajuda financeira ndo ser uma obrigacdo da empresa e isso faz o
empregado se sentir diferenciado e apoiado. De acordo com observac¢des do
pesquisador, essa pratica, comum em pequenas empresas, vem sendo adotada

também por empresas de médio e grande porte, de diferentes ramos de atividade.

Na questdo 29 apresenta-se a seguinte afirmacgao: "Eu néo deixaria a minha
empresa agora porque eu tenho uma obrigacdo moral com as pessoas daqui”. O

grau médio de concordéancia, na escala que vai de 1 a 5, ficou em 2,85 e, portanto,
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pode ser considerado um grau médio/baixo de concordancia. Quanto as justificativas
apresentadas, a maioria demonstra um baixo grau de concordancia com a
afirmacg&o. "Em primeiro lugar estdo meus objetivos”, afirma um dos pesquisados,
enquanto outro complementa: "Sempre procuro o que € melhor para mim". Chama
atencdo que as justificativas demonstram um sentimento de individualismo e

preocupacao com seu futuro profissional e pessoal.

Talvez esses sentimentos sejam um fendmeno decorrente dos novos modelos
de relagbes de trabalho, nas quais o tradicional conceito de relagbes de longo prazo
vem gradativamente sendo substituido pelas relagdes de curto prazol’. Dessa
forma, talvez a exposicdo permanente a possibilidade de uma demissdo seja o
motivo pelo qual os empregados demonstram essa preocupacdo. Talvez o
empregado esteja ciente de que, se a empresa se sente livre para demiti-lo a
gualguer momento, ele devera estar permanentemente preparado para enfrentar
novos desafios em outra organizacdo. Dentre as poucas justificativas apresentadas
pelos que demonstram um elevado grau de concordancia com a afirmacgdo da
guestdo 29, destaca-se a seguinte: "Existem tarefas a serem completadas”. Talvez
este empregado tenha sido contratado para realizar determinado projeto na empresa
e, enquanto ele ndo estiver concluido, 0 mesmo sente uma espécie de obrigacéo

moral devido a um acordo tacito estabelecido entre ele e a empresa.

Na afirmacédo 30, "Mesmo se fosse vantagem para mim, eu sinto que nao
seria certo deixar a empresa agora", a média do grau de concordancia encontrada
foi de 2,94. A maioria dos que justificaram a resposta possuem um baixo grau de
concordancia, ou seja, discorda totalmente ou em parte da afirmacdo apresentada.
"Se aparecer oportunidade melhor, com certeza deixaria a empresa”, diz um dos
pesquisados, demonstrando uma certeza em deixar a organizacdo se aparecer
algum emprego que seja vantajoso. Ja outro respondente concorda em parte e diz
gue "depende da proposta”, ou seja, mesmo que fosse vantajoso para ele, faria uma
analise e somente depois decidiria em permanecer ou sair da empresa. Talvez um

sentimento de obrigacdo em permanecer na empresa esteja sendo mais forte e o

7 As relacdes de longo prazo entre empresa e empregado, vigentes até a década de 80 do século
XX, possibilitavam o emprego em uma s6é empresa durante toda ou boa parte da vida
economicamente ativa de uma pessoa. Depois disso é percebida uma ocorréncia cada vez maior de
relacbes de curto prazo, nas quais, de acordo com Tonelli (2001), a lealdade e a confianca entre
empregado e empresa sao negociadas em fungéo de interesses momentaneos.
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mesmo poderia interferir na escolha.

Na variavel 31 a afirmacdo é a seguinte: "Na minha situacdo atual, ficar na
empresa € na realidade uma obrigacdo. Eu devo continuar aqui”. A média de
concordancia foi baixa, ficando em 2,38. No que diz respeito as justificativas
apresentadas cabe ressaltar que, de maneira idéntica a afirmacdo anterior, existe
uma tendéncia em justificar a resposta por parte dagueles que possuem um baixo
grau de concordancia com a afirmacao. "Se encontrar melhores oportunidades, devo
ir atrds delas", diz um dos pesquisados, dando a entender que ndo se sente
obrigado em permanecer e que, se aparecer algum emprego ou oportunidade
melhor, esta ndo pode ser descartada. Outro registra: "Vocé trabalha onde se sente
melhor". Talvez o significado dessa resposta queira dizer que ndo existe obrigacao
em permanecer na empresa e que, se a pessoa nao sentir bem neste local, deve

procurar algo que atenda a sua expectativa.

Na linha de raciocinio inversa, outro respondente justifica desta maneira:
"Sim, pois ela me proporciona um futuro profissional". Talvez esse futuro seja
garantido pelo acumulo de experiéncias que ele estd adquirindo no atual emprego.
Talvez esse sentimento de obrigagdo de permanecer na empresa deva-se ao fato de

ele ndo ver outra oportunidade de aprendizado igual, ou melhor, do que esta.

Na questdo seguinte (varidvel 32) a afirmacgéo, que ficou com um grau médio
de concordancia em 3,00, diz o seguinte: "Mesmo se eu quisesse, seria muito dificil
para eu deixar a empresa agora". Dentre as justificativas, chama atencéo o fato de o
ambiente de trabalho ser um fator de permanéncia na empresa. Diz um pesquisado:
"Porque estou gostando do trabalho e dos colegas”. Outro pesquisado, que atribuiu
0 grau maximo de concordancia a afirmacdo, justifica: "Aqui € minha vida, embora as
vezes horrivel". Embora o fato de eventualmente ocorrerem situacées adversas as
esperadas ndo seja, talvez, um fator que influencie em uma decisdo de deixar a

empresa.

De modo geral, pode ser percebido que o comprometimento organizacional
normativo obteve um grau médio/baixo de concordancia. No que diz respeito as
justificativas apresentadas, chama atencdo que a questao que aparece com maior

frequéncia esta ligada a busca do que € mais interessante, do ponto de vista pessoal
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e profissional, para a pessoa em detrimento do que interessa para a empresa.
Também aparece, mas com menor freqiéncia, a questdo do sentimento de
obrigacdo para com a empresa, tendo em vista a chance de trabalho e a

oportunidade de aprendizado que a empresa proporcionou para o empregado.

No topico a seguir sera tratada a questdo dos grupos de comprometidos,
onde os mesmos foram classificados e agrupados com a finalidade de proporcionar

a possibilidade de uma andlise nesse sentido.

6.3.5 Padrdes de comprometidos em relagédo aos focos e as dimensdes do

comprometimento organizacional

Analisando as variaveis de acordo com os focos do comprometimento
(profissaol/carreira; organizacdo) e com as dimensdes do comprometimento
organizacional (afetiva; instrumental, normativa), pode-se agrupar os pesquisados
em padrdes, classificando o comprometimento em alto, moderado ou baixo. Para a
realizacdo deste agrupamento foram calculados a média e o desvio-padrao de cada
um dos cinco blocos de variaveis a que foram atribuidos graus de concordancia,
guais sejam: comprometimento com a profissdo/carreira, comprometimento com a
organizagdo, comprometimento  organizacional afetivo, = comprometimento
organizacional instrumental e comprometimento instrumental normativo. O grau
moderado de comprometimento foi atribuido aqueles cujas médias individuais se
engquadrassem entre um desvio-padrao abaixo e um desvio-padrédo acima da média
geral do bloco de variaveis. Por conseqgliéncia, as médias individuais que ficaram
abaixo do grau moderado foram classificadas como baixo comprometimento e as
que ficaram acima do grau moderado foram classificadas como alto

comprometimento. Os padrdes encontrados estéo na Tabela 16.
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Tabela 16 - Padrées de comprometimento da amostra

PADROES DE COMPROMETIMENTO |_BAXO | MODERADO| ALTO | TOTAL

FR] % | FR | % |FR]| % | FR ]| %

Comprometimento com a 43 129 243 730 47 141 333 100
profissdo/carreira
Comprometimento com a 66 198 180 541 87 261 333 100

Organizacao

Comprometimento organizacional 47 141 222 667 64 192 333 100

Afetivo

Comprome_tlmento organizacional 47 141 229 688 57 171 333 100
instrumental

Comprometimento _organlzamonal 62 186 220 661 51 153 333 100
Normativo

Num momento inicial sdo abordadas as questbes relativas aos padrdes de
comprometimento com a profissdo/carreira e com a organizacdo. Ao analisar os
padrées de comprometimento com a profissdo/carreira, chama atencdo que
prevalece o padrdo moderado (73% dos pesquisados). Quanto aos 27% restantes,
pouco mais da metade apresentam um alto comprometimento e os demais, um baixo
comprometimento. Talvez essa alta freqiiéncia do padrdao moderado seja pelo fato
de muitos dos pesquisados ainda entenderem que, para que se realizem
profissionalmente, dependerdo unicamente de algum vinculo empregaticio e estdo
pouco preocupados em se preparar para um futuro sem este vinculo. Essa idéia é
reforcada pela baixa freqiéncia de individuos que se encaixam no padrdo de alto
comprometimento com a profissdo/carreira. Possivelmente algum fator externo,
como o medo de perder o emprego e ficar sem salario, possa estar sendo mais forte
e ndo deixando o empregado pensar num futuro em que, talvez, siga uma carreira

independente.

No entanto, ao se analisar os padroes de comprometimento com a
organizacdo € perceptivel que, embora prevaleca o padrdo moderado, os padrées
encontram-se mais dispersos que o0s padrées do comprometimento com a
profissao/carreira. Na Figura 4 pode ser percebida mais claramente essa situagao.
Enquanto no comprometimento com a profissdo/carreira o padrao moderado
prevalece com mais de dois tercos (73%) do total da amostra, no comprometimento
com a organizagdo o padrdo moderado, embora ainda prevalecendo, equivale
somente a pouco mais da metade da amostra (54%). Em consequéncia disso, 0s

extremos (0 baixo e o alto comprometimento) representam um percentual maior da
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amostra, se comparados com 0s mesmos padrdes em relacdo ao comprometimento

com a profissédo/carreira.

Comprometimento com a profissdo/carreira Comprometimento com a
organizagao

EBaixo
E Moderado
OAlto

@ Baixo
Moderado
O Alto

Média =3,75 Média =3,55
D.P.=0,92 D.P.=0,93

Figura 4 - Padrbes de comprometimento em relagdo ao foco
(D.P. = Desvio-padrao)

Mas afinal, qual seria o padrdo ideal de comprometimento com a
organizacao? Sera que existe alguma medida adequada para ele? Ao verificar a
literatura percebe-se que nao existe um consenso a respeito disso. Alguns
pesquisadores tém defendido a idéia de que o padrédo de alto comprometimento
seria 0 mais adequado. Bastos (1993), por exemplo, defende que, de acordo com
pressupostos que guiam grande parte das pesquisas a respeito do tema
comprometimento organizacional, "altos niveis de comprometimento do individuo

com a organizacao é algo altamente positivo ou benéfico para ambos"(p.53).

Fleury'® (apud ANTUNES, 2001, p. 127) verificou que alguns especialistas
entendem ser o padrdo moderado o ideal e que, dessa forma, o individuo ndo seria
inteiramente absorvido pela organizagdo. A estudiosa entende que uma absorgéao
total do individuo poderia conduzir a alienagéo, a falta de pensamento divergente,

portanto, bem como afetar a capacidade criativa do mesmo.

Na mesma linha de raciocinio, Laroche (2005) sugere que as empresas
prefiram os profissionais moderadamente comprometidos em detrimento aqueles
gue, pelo menos aparentemente, “abracam” (grifo do autor) a misséo corporativa.
Segundo ele, um funcionario com poder de aderéncia suave, moderados, como a de
um “post-it” (grifo do autor), € melhor que um que seja tdo forte como a cola

“superbonder” (grifo do autor), o qual possui o inconveniente da possibilidade de

8 ELEURY, M.T. O comprometimento do pessoal coma empresa — suas caracteristicas, vantagens e
implicacdes. Revista Tendéncias do Trabalho. Julho 1994, p. 30-38.
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rasgar quando removido, bem como melhor do que aqueles com fraca aderéncia,
gue podem se soltar facilmente e se perder. O estudioso conclui que é possivel

confiar que o “post-it” (grifo do autor) suporta ser removido e grudado varias vezes.

Considerando a aplicagdo das teorias citadas, verifica-se que
aproximadamente 80% da amostra esta enquadrada nas mesmas. Os 20% restantes
da amostra séo individuos com baixo comprometimento organizacional, que Laroche
(2005) denomina de empregados com fraca aderéncia, ou seja, S80 pouco
comprometidos com o0s objetivos da organizacdo em que estdo trabalhando

atualmente.

Para concluir este tdpico serdo analisados os padrbes de comprometimento
com a organizacdo de acordo com as suas dimensdes afetiva, instrumental e
normativa. De acordo com padrdes encontrados, percebe-se que em todos os trés
prevalece o padrao de comprometimento moderado em relacdo as dimensdes do

comprometimento com a organizacao.

De acordo com a Figura 5, percebe-se que nas trés dimensdes o padréo
moderado € encontrado com percentuais que giram entre 66% e 69%. A partir disso,
faz-se uma verificacdo dos extremos, ou seja, sera verificado o percentual da
ocorréncia de padrdes de baixo e alto comprometimento em relacdo a cada uma das
dimensdes. Analisando somente esses dois padrfes, chama atencdo que a maior
frequéncia ocorre no padrdo de *“alto” comprometimento em relacdo ao
comprometimento organizacional afetivo, no qual o percentual ficou em
aproximadamente 19%. Ja4 o segundo maior percentual de ocorréncia € de 18% e
esta relacionado ao padrdo de “baixo” comprometimento organizacional normativo.
Em seguida aparece o padrdo de “alto” comprometimento organizacional
instrumental, com 17%. A partir dessa forma de analise verifica-se que os individuos
da amostra pesquisada demonstram, em relacdo a organizacdo, um alto
comprometimento afetivo e instrumental, bem como um baixo comprometimento

normativo.
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Comprometimento organizacional afetivo

Média =3,64
O Baixo
Moderado 1 5
0 Al e
T |
D.p.=0,89
Comprometimento organizacional instrumental
Média =2,55
O Baixo
Moderado
0 Alto 1 5
! ! ! ! ]
| i i i 1
i
D.P.=0,79
Comprometimento organizacional normativo Media =2,92
A Baixo iL ! ] ! x5
Moderado f I I I !
0 Alto — —
D.p.=0,89

(D.P. = Desvio-padrao)

Figura 5 - Padrbes de comprometimento em relacdo as dimensdes

A comprovacdo de que os individuos pesquisados sdo altamente

dimensdes do comprometimento organizacional.

comprometidos afetivamente com a organizacdo vem ao encontro da média apurada
no bloco de variaveis que tratam do comprometimento afetivo (variaveis 18 a 22) que

ficou em 3,64, sendo a mais alta dentre os trés blocos que dizem respeito as




88

6.4 A IMPORTANCIA DO TRABALHO

Com o objetivo de medir a importancia dada ao trabalho pelos pesquisados,
uma das questdes solicitou que colocassem em ordem de importancia (mais
importante, importante e menos importante) o significado em suas vidas dos fatores
trabalho, familia e estudo. De acordo com a Tabela 17, a maioria dos respondentes
entende que, dentre as trés opcdes apresentadas, o trabalho € "importante" em suas
vidas, sendo classificado, portanto, em segundo lugar. A familia foi destacada como

sendo o0 aspecto "mais importante" na vida dos respondentes.

Em funcdo de haver somente trés opcdes a serem ordenadas, talvez tenha
sido dificil classifica-las pelo fato de todos os trés aspectos serem fundamentais para
o crescimento e desenvolvimento do individuo, tanto na questdo pessoal quanto na
profissional. Talvez o fato de a pesquisa ser realizada numa cidade colonizada por
pessoas de origem italiana, seja o fator que estabeleceu essa alta importancia dada

a familia.

Chama atencdo que, embora a maioria tenha se manifestado altamente
comprometida, tanto com a profissdo/carreira quanto com a organiza¢cdo em que
trabalha, tendo inclusive justificativas declarando que a experiéncia no atual trabalho
€ muito importante para o sucesso profissional, ha uma espécie de contradicdo
nessa questdo. A partir desse pressuposto, o trabalho deveria ser o aspecto mais
importante na vida dos pesquisados. No entanto, ha uma explicacdo plausivel para o
resultado e esta relacionado ao sentido que cada individuo da ao trabalho. De
acordo com Morin (2002), para que o trabalho tenha sentido € importante que o
executor do mesmo saiba para onde ele conduz, os objetivos do mesmo sejam
claros e valorizados e que os resultados tenham valor do ponto de vista de quem o
realiza. Talvez os pesquisados se sintam somente como meros operadores fabris,
gue realizam tarefas do cotidiano sem saber ao certo os objetivos das mesmas.
Talvez porque alguns gestores ou outros profissionais ndo déem condicbes para
todos os empregados saberem para que servem e no que resultam as informagdes

gue circulam no cotidiano de uma empresa de servigos contabeis.
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Tabela 17 - Aspectos mais importantes na vida da amostra pesquisada

MAIS IMPORTANTE IMPORTANTE MENOS IMPORTANTE
ASPECTO
FR % FR % FR %
Trabalho 33 9,9 214 64,3 86 25,8
Familia 259 77,8 31 9,3 43 12,9
Estudo 41 12,3 88 26,4 204 61,3
Total 333 100,0 333 100,0 333 100,0

Outro detalhe importante diz respeito a importancia dada ao estudo pelos
respondentes. Apenas pouco mais de 10% classificaram-no como sendo 0 aspecto
mais importante. Esse dado vai ao encontro do que foi apurado no grau de instrugéo
da amostra pesquisada, no qual aproximadamente 35% dos respondentes afirmam
qgue possuem até o ensino médio ou menos. Possivelmente essas pessoas esperam
gue a experiéncia no trabalho, e ndo o estudo, seja o fator determinante no alcance
de seus objetivos profissionais e pessoais no decorrer da vida.

6.5 ASSOCIACOES ENTRE AS CARACTERISTICAS PESSOAIS DOS
PESQUISADOS

Este topico tem o objetivo de associar as caracteristicas sécio-profissionais
dos pesquisados, objetivando atender a um dos objetivos especificos propostos para
este trabalho. Para alcancar tal objetivo, serdo analisadas algumas suposicdes, as

guais ja foram expressas em capitulo anterior do trabalho.

6.5.1 Comparando resultados de outras pesquisas

Nas pesquisas de Wallace (1995) foi constatado que os empregados que

atuam em empresas burocraticas tendem a ser mais comprometidos com a

profissdo/carreira que com a organizacdo que os emprega. Com base nesse achado,
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a Suposicdo 1 do presente trabalho (ver tépico 4.6) busca verificar se, de um modo
geral, os individuos que trabalham em empresas de servicos contabeis também

estao mais comprometidos com a profissao/carreira que com a organizacao.

No que diz respeito a esta questdo, os resultados do presente estudo vao ao
encontro dos resultados obtidos por Wallace (1995), pois verificou que os
empregados das empresas de servicos contabeis também demonstram um maior
comprometimento com a profissédo/carreira que com a organizacado que 0S emprega.
De acordo com os dados de Tabela 18, resultantes da presente pesquisa, percebe-
se que a média dos graus de concordancia com as variaveis do comprometimento
com profissdo/carreira € maior que a média dos graus de concordancia com as
variaveis do comprometimento com a organizacdo. Realizando o teste t de Student,

verifica-se que a diferenca entre as duas médias é muito significativa (p=0,4%)°.

Tabela 18 — Médias em relagdo ao foco do comprometimento

FOCO | MEDIA
Profissdo/Carreira 3,76
Organizacgao 3,55
(N = 333)

Medeiros e Enders (2002) encontraram evidéncias de que pessoas jovens e
solteiras expressam um forte comprometimento instrumental, caracterizando
pessoas que trabalham porque precisam. A partir desse achado, a Suposicao 2
deste estudo é de que os individuos mais jovens (até 30 anos) e solteiros sejam
mais comprometidos instrumentalmente com a organizacdo que afetiva ou

normativamente.

Quanto ao primeiro aspecto, o presente estudo verificou que individuos com
até trinta anos sdo mais comprometidos afetivamente que de forma instrumental ou
normativa em relacdo a organizacao, conforme Tabela 19. Submetidas ao teste t de
Student, as médias das dimensdes do comprometimento organizacional das duas
primeiras faixas etarias, que correspondem aos individuos de até 30 anos, se
mostraram significativamente diferentes. O primeiro aspecto, portanto, ndo se

confirmou.

190 teste estatistico t de Student verifica se ha diferenca entre médias. No caso do presente estudo,
se p £ 5% a diferenca entre as médias é significativa. No entanto, se p > 5% a diferenca nédo é
significativa.
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Tabela 19 — Médias do comprometimento organizacional por faixa etaria

FAIXA ETARIA | AFETIVO | INSTRUMENTAL |  NORMATIVO
Até 20 anos 3,69 2,73 3,08
21 a 30 anos 3,58 2,46 2,85
31 a 40 anos 3,53 2,56 2,96
41 a 50 anos 3,92 2,68 2,82
Mais de 50 anos 431 2,54 3,49
(N = 333)

E possivel, ainda, comparar as médias dos dois subgrupos que compdem o
conjunto dos individuos de até 30 anos. Chama atencdo que em relagdo a dimenséao
afetiva ndo ha uma variacao significativa das médias entre aqueles que possuem até
20 anos, cuja média € 3,69, e dos que possuem de 21 a 30 anos, onde a média ficou
em 3,58 (p=29,3%). Da mesma forma, a dimensdo normativa apresentou diferengas
pouco significativas entre as médias dos dois subgrupos, que ficaram em 3,08 e
2,85, respectivamente (p=7%). No entanto, em relagdo a dimensé&o instrumental, é
possivel afirmar que os individuos de até 20 anos (média 2,73) sdo mais
comprometidos instrumentalmente com a organizacdo se comparados com aqueles
gue possuem de 21 a 30 anos (média 2,46), médias estas que apresentaram

diferenca significativa (p=2,5%).

Embora nédo participem da presente suposicdo, chama atencdo as elevadas
meédias encontradas em relacdo ao comprometimento organizacional afetivo dentre

aqueles que possuem mais de 40 anos.

JA em relacdo ao segundo aspecto, verificou-se que individuos solteiros
também sdo mais comprometidos afetivamente que de forma instrumental ou
normativa em relacdo a organizacao, conforme Tabela 20. Submetidas ao teste t de
Student, as médias das dimensbes do comprometimento organizacional dos

solteiros apresentaram diferencas muito significativas.

Tabela 20 — Médias do comprometimento organizacional por estado civil

ESTADO CIVIL | AFETIVO | INSTRUMENTAL | NORMATIVO
Solteiro 3,54 2,56 2,94
Casado/companheiro 3,74 2,54 2,89
Separado/divorciado 4,01 2,73 3,21
Vilvo 3,20 2,40 1,80

(N = 333)
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Merece destaque também que a maior média encontrada foi entre o0s
separados/divorciados em relagdo ao comprometimento organizacional afetivo.
Outra questdo diz respeito as reduzidas médias apuradas entre 0s Vilvos.
Possivelmente as mesmas estejam distorcidas em funcdo da haver somente um

respondente neste grupo.

Assim, os resultados mostram que a suposi¢cédo nao se confirmou, em nenhum
dos dois aspectos. Chama atencdo que, em ambas as situa¢cdes, a seqiéncia das
médias é idéntica. Tanto entre os pesquisados que tém até 30 anos de idade quanto
entre os solteiros, as maiores meédias encontradas sdo as do comprometimento

organizacional afetivo, seguidas pelo normativo, ficando o instrumental com as mais
baixas.

A Suposicdo 3 € de que as mulheres apresentam maiores médias de
comprometimento com a organizacdao que os homens. Ela também foi baseada nas
conclusdes de uma pesquisa dos estudiosos Medeiros e Enders (2002), os quais

verificaram que as mulheres tendem a ser mais comprometidas que os homens.

Em relacdo a dimensao afetiva, a presente pesquisa encontrou uma diferenca
nao significativa (p=42,5%) entre as médias dos individuos do sexo masculino (3,71)
e do feminino (3,62). Da mesma forma, as médias do comprometimento instrumental
(2,61 e 2,54, respectivamente) também ndo apresentaram diferencas significativas
(p=47,4%). Entretanto, h4 uma diferenca pouco significativa quando se analisa as
médias do comprometimento organizacional normativo. Neste Ultimo, os individuos
do sexo masculino ficaram com média 3,07, enquanto os do sexo feminino ficaram
com média 2,88 (p=9,5%).

Dessa forma, os resultados da presente pesquisa se contrapdem a suposic¢ao,
visto que, de acordo com os dados da Tabela 21, os empregados do sexo masculino
apresentaram médias um pouco maiores de comprometimento com a organizacao
gue os do sexo feminino, apesar de ndo haver uma diferenca significativa em

nenhuma das dimensdes.
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Tabela 21 — Médias do comprometimento organizacional por sexo

SEXO | AFETIVO | INSTRUMENTAL |  NORMATIVO
Masculino 3,71 2,61 3,07
Feminino 3,62 2,54 2,88

(N = 333)

Cabe ressaltar, ainda, que as meédias das dimensdes do comprometimento
organizacional, quando comparadas entre si, apresentam diferencas muito

significativas em ambos os grupos (masculino e feminino).

A Suposicéo 4 foi formulada, igualmente, a partir da pesquisa de Medeiros e
Enders (2002). Eles afirmam que entre os descomprometidos nas trés dimensdes
foram encontradas as maiores medias de escolaridade. Assim, este estudo pretende
analisar os extremos, ou seja, busca verificar se 0 grupo com menor grau de
instrucdo (até ensino meédio) possui maiores meédias nas dimensdes do
comprometimento organizacional, se comparado com 0 grupo que possui 0 maior

grau de instrucéo (pés-graduacédo completa).

Comparando as médias dos referidos grupos, conforme os dados da Tabela
22, no aspecto afetivo é perceptivel que o grupo que possui até o ensino médio
apresenta a média de 3,78, contra 3,87 do grupo com pdés-graduacdo completa.
Apesar de a primeira média ser menor, a diferenca entre ambas néo é significativa
(p=65,6%).

No que diz respeito ao aspecto instrumental, 0 grupo que possui até o ensino
médio apresenta uma média maior (2,78) que aquele com pos-graduacédo completa
(2,38). O teste t de Student aponta que a diferenca entre as médias é significativa
(p=3,8%).

Ja o aspecto normativo, a exemplo do afetivo, também ndo demonstrou uma
diferenca significativa entre as médias (p=17,7%). Enquanto o primeiro grupo ficou
com média 3,15, o segundo apurou 2,84.
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Tabela 22 — Médias do comprometimento organizacional por grau de instrucéo

GRAU DE INSTRUCAO |  AFETIVO INSTRUMENTAL | NORMATIVO |
Até ensino médio 3,78 2,78 3,15
Graduacao em andamento 3,94 2,39 2,77
Graduacao completa 3,66 2,59 2,88
Pés-graduacdo em andamento 2,64 2,20 2,68
Pés-graduacdo completa 3.87 2,38 2,84
(N = 333)

Ha ainda outro detalhe a ser observado. Apesar de a Figura 6 sugerir que ha
uma leve queda das médias do comprometimento organizacional com o aumento do
grau de instrucdo, o teste t de Student apurou que a Unica mudancga estagio em que
ocorrem reducdes significativas nas trés médias do comprometimento, a0 mesmo
tempo, € entre 0 grupo que possui até ensino médio completo e aquele que esta
com a graduacdo em andamento. Neste estadgio o aspecto afetivo sofre uma
reducdo significativa, desabando de 3,78 para 3,54 (p=2,4%). Ja 0s aspectos
instrumental e normativo sofrem redugdes muito significativas, sendo que o primeiro
de 2,78 para 2,39 (p=0,01%) e o segundo de 3,15 para 2,77 (p=0,01%).

Comprometimento Organizacional
3,78 266

4,0 i 3,54

3,87

Pt

35 [

3 30 2B ! 2.54

= 277 2,88 \,Vﬁ | 2,84
25 7 , ——T 2,38
2,0 T T T : 1

Até ensino médio Graduacdo em Graduacdo completa Pés-graduagdo em Pés-graduacgédo

andamento andamento completa
=@ Afetivo Normativo e=lil=|nstrumental

Figura 6 - Gréafico do comprometimento organizacional por grau de instrugcéo

Moraes et al. (1997) analisaram uma série de pesquisas realizadas no Brasil a
partir de 1990 e os resultados indicavam que quanto maior o tempo do vinculo
empregaticio, maior € o comprometimento. A Suposicao 5 da presente pesquisa é
de que quanto mais tempo de empresa, maiores sao as médias das dimensdes do

comprometimento organizacional.

No que diz respeito ao comprometimento organizacional afetivo o que pode

ser observado inicialmente é o contrario do suposto. A Tabela 23 mostra que, depois
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de completar um ano de empresa ocorre uma redugdo muito significativa da média,
de 3,80 para 3,45 (p=0,6%), a qual sofre uma pequena variagdo nao significativa
para 3,42 (p=80%) depois de completar trés anos de empresa. No entanto, com
mais de cinco anos de empresa a média aumenta significativamente passando para
3,74 (p=4,3%). Resumindo, durante o primeiro ano de empresa o individuo
apresenta uma elevada média do comprometimento organizacional afetivo, média
esta que diminui logo ap6s e permanece baixa até os cinco anos de empresa. A
média somente registra um aumento depois dos cinco anos de vinculo com a

empresa.

J& em relacdo ao aspecto normativo, a suposi¢do se confirma somente entre

0s grupos “de 1 a 3 anos” e “ mais de cinco anos”, nos quais a media do
comprometimento passa de 2,76 para 3,01. O teste t de Student apurou uma

diferenca significativa entre as referidas médias (p=4,6%).

No que diz respeito ao comprometimento organizacional instrumental, néo
houve diferencas significativas entre as médias de acordo com o tempo de empresa.
Assim, a suposicdo ndo se confirmou, pois somente duas situacfes de aumento

significativo das médias do comprometimento foram percebidas.

Tabela 23 — Médias do comprometimento organizacional por tempo de empresa

TEMPO DE EMPRESA | AFETIVO | INSTRUMENTAL | NORMATIVO
Menos de 1 ano 3,80 2,66 2,95
De 1 a 3 anos 3,45 2,45 2,76
De 3 anos e um més a 5 anos 3,42 2,54 3,01
mais de 5 anos 3,74 2,55 3,01
(N = 333)

Analisando individualmente cada um dos grupos de “tempo de empresa”,
chama atencdo que a sequUéncia das médias € semelhante. Em todas elas, o
aspecto afetivo apresenta as maiores médias, seguido pelo normativo, ficando o
instrumental com as menores. Todas as médias apresentaram diferencas

significativas entre elas.

A Suposicao 6 objetiva verificar se os resultados de pesquisa encontrados por
Bastos (2000) também se aplicam aos empregados das empresas de servicos
contédbeis. O referido autor encontrou evidéncias de que os individuos com forte

comprometimento com a profissdo/carreira geralmente sdo do sexo masculino,



96

casados e com ensino superior completo. Diante disso, 0 presente estudo supde que
os individuos do sexo masculino, casados e com ensino superior completo sao os

gue apresentam as maiores médias de comprometimento com a profissdo/carreira.

Quanto ao género, é possivel dizer que o resultado da pesquisa € diferente da
suposicao apresentada. Conforme Tabela 24, foram os individuos do sexo feminino
gue apresentaram uma média maior (3,77) em relagdo ao comprometimento com a
profissdo/carreira que os do sexo masculino (3,73), embora a diferenca entre as
médias ndo seja significativa (p=72,8%). Dessa forma, o primeiro aspecto da

suposicdo ndo se confirmou.

Tabela 24 — Médias dos focos do comprometimento por sexo

SEXO | PROFISSAO/CARREIRA | ORGANIZACAO
Masculino 3,73 3,77
Feminino 3,77 3,48

(N = 333)

No entanto, analisando as médias quanto ao foco do comprometimento,
chama atencéo que os individuos do sexo feminino sdo mais comprometidos com a
profissdo/carreira que com a organizagdo. Aplicando as médias encontradas (3,77 e
3,48, respectivamente) ao teste t de Student, obtém-se a informacdo de que a

diferenca entre as médias € muito significativa (p=0,1%).

A suposicao de que os individuos casados apresentam as maiores meédias do
comprometimento com a profissdo/carreira também nao se confirmou. Os dados da
Tabela 25 demonstram que o grupo “viavo” apresentou a maior média (4,50), a qual
apresentou diferencas muito significativas em relacdo a média dos demais grupos.
No entanto, h& de se observar que talvez exista a possibilidade de essa média estar

distorcida em funcdo de haver somente um respondente que se enquadrou nesse

grupo.

Os casados, por sua vez, apresentaram média de 3,57 em relacdo ao
comprometimento com a profissdo/carreira. Se comparada com o grupo “viavo”, que
ficou com a média 4,50, a média dos casados é significativamente menor (p=0,01%).
Por outro lado, em relacdo a média dos separados/divorciados (3,93), ha uma
diferenga pouco significativa (p=10,7%). Além do grupo “vilivo”, os casados também

se mostraram menos comprometidos com a profissdo/carreira que os solteiros, que
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ficaram com média 3,88. A diferenca entre as médias dos casados (3,57) e dos

solteiros (3,88) € muito significativa (p=0,4%).

Tabela 25 — Médias dos focos do comprometimento por estado civil

ESTADO CIVIL | PROFISSAO/CARREIRA | ORGANIZACAO
Solteiro(a) 3,88 3,57
Casado(a) / com companheiro(a) 3,57 3,51
Separado(a) / divorciado(a) 3,93 3,64
Viuvo(a) 4,50 2,50

(N = 333)

Ainda em relac&o ao estado civil, chama atencao que em todos os grupos as
médias do comprometimento com a profissdo/carreira sdo maiores que as do
comprometimento com a organizacao. Entretanto, excluindo-se os solteiros, em
todas as demais médias a diferenca ndo é significativa. Entre os solteiros, ha uma
diferenca muito significativa entre as médias (p=0,2%), ou seja, 0S solteiros séo

muito mais comprometidos com a profisséo/carreira que com a organizagao.

Também ndo se confirmou a suposicdo de que os individuos com ensino
superior completo (graduacdo completa, pés-graduacdo em andamento e poés-
graduacdo completa) sdo mais comprometidos com a profissdo/carreira que 0s
demais grupos. Apesar de a Tabela 26 mostrar que a maior média foi obtida por
agueles que estdo com pos-graduacdo em andamento, ndo existe diferenca
significativa se esta for comparada com as médias dos demais grupos. Dentre as
médias do comprometimento com a profisséo/carreira, somente entre duas delas foi
encontrada uma diferenca significativa. Aqueles que estdo com graduacdo em
andamento sdo mais comprometidos com a profissédo/carreira se comparados com

0S que estdo com a graduacéo completa (p=3,5%).

Tabela 26 — Médias dos focos do comprometimento por grau de instrugao

GRAU DE INSTRUCAO | PROFISSAO/CARREIRA | ORGANIZACAO
Até ensino medio 3,74 3,62
Graduacdo em andamento 3,87 3,49
Graduagao completa 3,57 3,52
P6s-graduacdo em andamento 3,90 3,40
Pos-graduacdo completa 3,41 3,77
(N = 333)

Outro dado que merece destaque em relagcédo aos focos do comprometimento

diz respeito as médias daqueles que estdo com graduacdo em andamento. Esse
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grupo apresentou uma média 3,87 em relagdo a profissdo/carreira e 3,49 em relagcédo
a organizacao. O teste t de Student informou que a diferenca entre essas duas
médias é muito significativa (p=0,1%). Dessa forma, € possivel afirmar que aqueles
individuos com graduacdo em andamento sdo muito mais comprometidos com a

profissao/carreira que com a organizacgao.

Dessa forma, verificou-se que somente a Suposicao 1, de que os empregados
das empresas de servicos contabeis sdo mais comprometidos com a
profissdo/carreira que com a organizacdo, se confirmou plenamente. Finda a analise
das suposicoes baseadas em achados de pesquisas anteriores, o topico a seguir ird
verificar as suposi¢des formuladas pelo autor com base em observacdes realizadas

na area contabil.

6.5.2 Achados a partir de suposi¢cdes baseadas em observacdes

Este tépico tem o objetivo de confirmar ou contradizer quatro suposicées
formuladas pelo autor com base em observacoes efetuadas pelo mesmo em sua

vivéncia na area contabil.

Pela sequéncia iniciada no tépico anterior, a proxima suposicdo a ser
verificada é Suposicao 7. Ela sugere que quanto mais dependentes, maior € a média

do comprometimento organizacional normativo.

Tabela 27 — Médias do comprometimento organizacional por dependentes

DEPENDENTES AFETIVO INSTRUMENTAL NORMATIVO
Sem dependentes 3,56 2,52 2,93
1 dependente 3,86 2,64 2,91
2 dependentes 3,79 2,70 2,95
3 dependentes 3,69 2,40 2,74
(N = 333)

A partir da andlise das médias verifica-se que o nimero de dependentes nao
interfere no comprometimento organizacional normativo. Embora os valores das
médias da referida dimensé&o sofram variacdes, conforme Tabela 27, as diferencas

entre as médias ndo sao significativas. A suposic¢do, portanto, ndo se confirmou.
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Ainda em relagdo ao numero de dependentes, a Unica diferenca significativa
de variacdo foi percebida no aspecto afetivo entre os individuos que nao tém
dependentes e aqueles que possuem um dependente. Enquanto no primeiro grupo a

média foi de 3,56, no segundo ela resultou em 3,86 (p=1,4%).

Outro detalhe interessante diz respeito as médias significativamente
diferentes encontradas em relacdo as dimensdes entre aqueles individuos que ndo
possuem dependentes. A pesquisa verificou que a maior média diz respeito a
dimensdo detiva, seguida pela dimensdo normativa. Ja a instrumental foi a que

apresentou a menor média neste grupo de respondentes.

A Suposicdo 8 objetiva verificar se a remuneracdo interfere no
comprometimento organizacional afetivo. Sera analisado se, no que diz respeito a
remuneracdo, quanto maior a remuneracdo, maiores sdo as meédias do
comprometimento organizacional afetivo. As médias encontradas constam da Tabela
28.

Tabela 28 — Médias do comprometimento organizacional por remuneragao

REMUNERACAO AFETIVO INSTRUMENTAL NORMATIVO
Até 3s.m. 3,67 2,64 2,99
Entre 3 e menos de 5s. m. 3,48 2,43 2,76
Entre 5 e menos de 7 s. m. 3,86 2,57 3,00
7 ou mais s. m. 4,11 2,65 3,34

(N = 333; s.m. = Salarios minimos)

A presente pesquisa constatou que a média do comprometimento
organizacional afetivo do primeiro grupo (3,67) € superior a do segundo (3,48). No
entanto, essa reducdo das médias do primeiro para 0 segundo grupo € pouco
significativa (p=2,6%). Ja entre o segundo e o terceiro grupo (médias 3,48 e 3,86) ha
um crescimento significativo (p=4,7%). JA o aumento verificado entre as médias do
terceiro grupo (3,86) em relacdo ao quarto grupo (4,11) a diferenca ndo é
significativa (p=37,7%). A partir disso verifica-se que a suposicdo se confirmou
parcialmente, ou seja, 0 comprometimento afetivo apresenta as maiores meédias nos

grupos que recebem, mensalmente, cinco ou mais salarios minimos.

Chama atenc¢do que nos quatro grupos de respondentes as maiores médias

foram as do comprometimento afetivo, seguidas pelo normativo e pelo instrumental.
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Todas as diferencas entre as médias foram significativas, com excec¢do do grupo que
recebe mensalmente entre cinco e sete salarios minimos, onde a diferenca entre as
médias se mostrou pouco significativa. Neste grupo de respondentes, a dmensao
instrumental ficou com média 2,57, enquanto a dimensdo normativa ficou com média
3,00 (p=6,7%).

A Suposicdo 9 é que os pesquisados que exercem cargo de chefia sdo mais
comprometidos com a organizacdo afetivamente que de modo instrumental e
normativo. As médias das dimensfes do comprometimento organizacional desses

individuos sdo os relacionados na Tabela 29.

Tabela 29 — Médias do comprometimento organizacional por cargo de chefia

CARGO DE CHEFIA | AFETIVO | INSTRUMENTAL |  NORMATIVO
Sim 3,97 2,63 321
N&o 3,59 2,55 2,88
(N = 333)

Os resultados da presente pesquisa confirmam a suposi¢cdo. A maior média
do comprometimento entre os chefes foi encontrada no comprometimento afetivo
(3,97), seguida pela média do normativo (3,21). O comprometimento instrumental,
por sua vez, foi 0 que apresentou a menor média (2,63). Utilizando o teste t de

Student, verificou-se que a diferenca entre as médias é muito significativa.

Analisando internamente as dimensdes do comprometimento organizacional
entre aqueles que tém cargo de chefia com os demais, somente o aspecto
instrumental ndo sofre modificacdo significativa. Quanto aos aspectos afetivo e
normativo, aqueles que exercem cargo de chefia sdo significativamente mais

comprometidos que os demais.

Para finalizar, a Suposicao 10 pretende verificar se, de um modo geral, 0s
individuos que trabalham em empresas de servigos contdbeis apresentam um alto
comprometimento instrumental com a organizacdo, maior do que afetivo ou
normativo.
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Tabela 30 — Médias em relacdo as dimensdes do comprometimento

DIMENSAO | MEDIA
Afetiva 3,64
Instrumental 2,56
Normativa 2,93
(N = 333)

De acordo com os dados da Tabela 30, verifica-se que o0s pesquisados
apresentam um elevado comprometimento afetivo, maior do que instrumental e
normativo. A diferenca entre as médias é muito significativa, fazendo com que a

suposicdo ndo se confirme.

Dessa forma, das quatro suposi¢cdes formuladas pelo autor deste estudo, uma

se confirmou totalmente, e outra, parcialmente.

Analisadas as suposi¢des baseadas em resultados de pesquisas anteriores e
em observacdes do pesquisador, conclui-se este ponto. No tépico seguinte serao
analisadas as sugestdes de politicas de comprometimento apresentadas pelos
pesquisados.

6.6 SUGESTOES DE POLITICAS DE GESTAO DO COMPROMETIMENTO
ORGANIZACIONAL

Perguntados se tinham sugestdes referentes as politicas de
comprometimento que a empresa poderia adotar para torna-los mais
comprometidos, mais da metade dos pesquisados deixou registrada alguma opinido
(Tabela 31). Com o objetivo de enriquecer a resposta, o questionamento foi feito de

maneira a ndo induzir a qualquer espécie de opiniao.

Tabela 31 - Sugestéo de politica de comprometimento para a empresa

SUGESTAO DE POLITICA | FR | %
N&o opinou 147 44,1
Opinou 186 55,9
Total 333 100,0

Analisando as opinides apresentadas, verifica-se que elas tratam de
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diferentes aspectos percebidos no ambiente de trabalho das empresas de servigos
contadbeis. No entanto, ap0s uma analise mais aprofundada € possivel captar
algumas idéias e agrupar as mesmas em seis tendéncias de politicas de
comprometimento, quais sejam, ordenadas por quantidade de citagOes:
remuneracdo (57), reconhecimento e valorizacdo (33), ambiente de trabalho (24),
dialogo e tomada de deciséo (22), desenvolvimento profissional (16) e planejamento

do trabalho (15). Todas elas serdo discutidas nos tépicos a seguir.

6.6.1 Remuneracéo

Aproximadamente um terco dos pesquisados que expressou alguma opinido
guanto a politica de gestdo do comprometimento mencionou algum aspecto
relacionado a remuneracao, sendo que esta foi a questao que teve o0 maior nimero
de citacoes.

Dentre os respondentes, houve aqueles que acreditam ser um salario
adequado o ponto chave do comprometimento dos funcionarios. “Aumentar meu
salario ja seria um comeco”, diz um dos pesquisados, enquanto outro complementa
gue é necessaria uma “remuneracao de acordo, ndo s6é aumento de dissidio. O
problema € financeiro. Pessoas quase que na totalidade h&d muitos anos recebendo
somente reposicdo da inflacdo e o mercado de trabalho € o culpado”. Embora o
ramo contabil seja caracterizado por um baixo nivel salarial, como visto no inicio
deste trabalho, talvez exista a necessidade de avaliar 0 que os respondentes estédo
fazendo para elevar seu salario. Possivelmente muitos deles estejam dando
somente o minimo de si para a empresa e esperando que ocorra uma contrapartida
da qual consideram-se merecedores. Outras afirmacfes sustentam esta hipétese,
guando um respondente afirma que a empresa deve “remunerar o funcionario com

base no que ele produz e merece; e ndo pelo tempo de servico”.

Outra vertente de idéias bastante expressiva € aquela que defende uma
distribuicdo de lucros entre os funcionarios. “Adotar uma politica de participacdo nos

lucros” e “participacdo nos resultados/lucros” sao algumas das sugestdes
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apresentadas. No entanto, é perceptivel que esta op¢cdo ndo encontra no meio
empresarial uma aprovacdo unanime em funcdo de dois entraves, um de aspecto
legal e outro do ponto de vista organizacional. Quanto a questéo legal, muito se
discute atualmente da inclusédo desta distribuicdo como remuneracéo e, portanto,
passivel de inclusdo em base de calculo em possiveis cobrancas judiciais. Ja o
segundo aspecto esta relacionado ao surgimento de conflitos internos originados

das formas de célculo e dos modelos de distribuicdo a cada um dos empregados.

Cabem as recomendagdes de Flannery, Hofrichter e Platten (1997) no que diz
respeito a implantacdo de novos modelos de remuneracdo. Segundo eles, algumas
guestdes devem ser serem avaliadas, como por exemplo, a empresa deve entender
como estes modelos funcionam, bem como saber a melhor maneira de administrar e
comunicar as novas estratégias. Dessa forma, continuam eles, a empresa esta apta

para alcancar os resultados pretendidos e evitar consequiéncias indesejaveis.

Outro aspecto que merece atencao diz respeito as questdes relacionadas aos
beneficios e incentivos que as empresas poderiam oferecer aos empregados.
Chama atencédo o elevado numero de respondentes que sugere o auxilio financeiro
nos estudos como uma forma de aumentar o comprometimento. Possivelmente essa
atitude, se efetivamente adotada, favoreca o comprometimento normativo, pois a
partir do momento que o empregado tem um auxilio faculdade, por exemplo, ele
podera sentir uma espécie de obrigacdo em permanecer na empresa em retribuicao
a esse incentivo, ou talvez fortaleca o comprometimento instrumental, visto que
podera deixar de receber o incentivo caso ele venha trabalhar em outra empresa

gue ndo adote a mesma politica de auxilio.

6.6.2 Reconhecimento e valorizagéo

A segunda questdo mais abordada entre as sugestdes de politica de
comprometimento esta relacionada ao reconhecimento e a valorizacdo do
empregado dentro da organizacdo. Algumas das respostas sdo bem objetivas e se

bY

restringem a “valorizacdo, respeito e reconhecimento”; ou ainda a “reconhecer o
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trabalho feito”. Em outras, no entanto, elas expressam um sentimento de que nao
séo valorizadas e talvez até ignoradas como pessoas e vistas como maquinas numa
linha de produc¢éo, como é o caso do pesquisado que afirma: “Valorizar mais 0 meu
trabalho, pelo que a empresa cresce com ele. Valorizar a qualidade e ndo somente a
guantidade. Me respeitar acima de tudo como ser humano, e ndo como objeto de
trabalho”. Nessa mesma linha de raciocinio, outro declara: “Que 0s superiores
dessem mais valor para o trabalho que executamos e que SOmMOS pessoas

importantes dentro da empresa, ndo somente pela producdo que damos”.

Outro pesquisado entende que, para que o funcionario seja efetivamente
comprometido com a organizagdo, ele deve estar motivado e esta motivagéo
depende de um reconhecimento por parte da empresa pelo trabalho realizado. Diz
ele: “Reconhecimento. De vez em quando um simples obrigado seria 6timo. Algumas
coisas para me ntir motivada. Porque na situacdo atual ndo tenho um pingo de
motivacdo. Eu almejo muito mais para minha vida profissional e pessoal também”.
Em funcdo da resposta apresentada, possivelmente esse empregado ndo tenha uma

perspectiva de permanéncia na atualempresa.

Esse reconhecimento talvez possa ser visto pelo aspecto financeiro. Cabe
lembrar que a literatura especializada em remuneracdo estratégica, como por
exemplo Flannery, Hofrichter e Platten (1997), considera o incentivo financeiro como

um fator de motivacgéao.

6.6.3 Ambiente de trabalho

Muitos dos que sugeriram alguma politica de comprometimento levaram em
consideragdo um bom ambiente de trabalho como fator de favorecimento. Dessa
forma ele deveria ser promovido de alguma maneira. Dentre os aspectos abordados
estdo as relagbes com a chefia e com os colegas de trabalho, organizagdo interna,
integracdo e bem estar da equipe, busca da qualidade em detrimento da quantidade,
condicbes adequadas das instalagbes, dos equipamentos e das ferramentas de

trabalho, extingdo da discriminacdo quanto ao recebimento de algumas vantagens e
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oportunidades iguais de crescimento e desenvolvimento. Um dos respondentes
resume: “Proporcionar ferramentas e oportunidades iguais para todos os
funciondrios. E uma atuacdo maior da geréncia para que isto ocorra, afinal a

imparcialidade € um bom caminho para o trabalho em equipe ser coeso”.

Chama a atencdo que diversas pessoas mencionaram a questdo das
instalacdes, dos equipamentos e das ferramentas de trabalho. Possivelmente esses
respondentes tenham utilizado a resposta mais como meio de reclamacédo e
sugestdo de melhoria que sugestdo de politica de comprometimento. Mesmo que
muitas das instalacbes das empresas sejam inadequadas e seus equipamentos
obsoletos, conforme pdde ser verificado in loco pelo pesquisador, é dificil
estabelecer alguma relagdo com o comprometimento. Existe uma remota
possibilidade de que esses empregados sejam comprometidos instrumentalmente
com a empresa, ou seja, eles estdo percebendo que teriam essas vantagens

imediatas se resolvessem trocar de empresa.

6.6.4 Dialogo e tomada de deciséo

Outra questdo que os pesquisados entendem como sendo uma forma da
empresa contribuir para o aumento do comprometimento dos empregados esta
ligada ao didlogo e a tomada de deciséo, principalmente entre os diferentes niveis

hierarquicos.

Diversos respondentes entendem que as reunides poderiam fortalecer o
comprometimento dos empregados. Com sugere um deles: “Reunido debatendo
todos os assuntos gerais entre funcionarios e donos da empresa”. Com a realizagdo
dessas reunides, os funcionarios poderiam se sentir como uma parte mais ativa da
empresa. Segundo um dos respondentes, a empresa deveria “... aceitar sugestdes
e/ou opinides de todos os participantes da empresa”. Para esse respondente o fato
de ser ouvido em relacdo as suas opinides ja seria uma forma de aumentar o seu
comprometimento. Ele sugere que os empregados também deveriam ser ouvidos

para a tomada de deciséo, ou seja, ndo basta simplesmente que a empresa ouca,
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mas que avalie essa opinido como fator de tomada de decisdo. Outro diz: “Aumentar
a participacdo dos funcionarios em algumas decisdes, ouvir a opinido dos
funcionarios”. Nessa mesma linha de raciocinio, é sugerido que o empregado deve
“ser informado do andamento do escritério e fazer com que os funcionarios

participem dele”.

6.6.5 Desenvolvimento profissional

Uma parte dos pesquisados acredita que teria seu comprometimento
fortalecido caso fossem proporcionadas aos empregados maiores condigfes de
aprimoramento profissional na area contabil. Um dos pesquisados sugere que a
empresas deveriam “incentivar nos cursos que oferecem nesta area”. Outro, no
entanto, percebe que essas oportunidades de aprendizagem nao estdo chegando a
todos os funcionarios. Diz ele: “Oportunidades de cursos a todos os niveis de
funcionéarios”. Talvez esse empregado esteja tendo seu comprometimento afetado

pelo fato de ndo estar sendo escalado para a participacdo em cursos e palestras.

Outros pesquisados sugerem que o0 conhecimento deveria ser mais
disseminado dentro da empresa. Por exemplo, um deles sugere que a empresa
poderia “criar grupos de estudo para discutir assuntos polémicos”. Talvez esse
pesquisado esteja se considerando praticamente um excluido pelo fato de ndo poder
participar de algumas atividades da empresa. Para reforcar essa inferéncia, outro
afirma: “Gostaria de me sentir mais Util, ou seja, sei que posso colaborar em outros
setores da empresa. Aprender coisas novas, estou disposta para isso”. O desejo
manifestado por este empregado sugere, ainda, mais uma linha de entendimento.
Aparentemente este empregado ndo esta totalmente satisfeito no departamento em
gue esta trabalhando e manifesta interesse numa possivel mudanca. Outro, na
mesma linha, sugere: "Possibilitar o conhecimento do funcionamento de todas as

areas”.
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A partir dessas sugestbes, é possivel inferir que esteja ocorrendo nas
empresas de servigos contabeis uma espécie de centralizacdo do conhecimento, ou

seja, o conhecimento ndo esta sendo disseminado entre os empregados.

6.6.6 Planejamento do trabalho

Outra questéo levantada pelos respondentes diz respeito ao planejamento do
trabalho dentro da organizacéo. E perceptivel, pelas sugestdes apresentadas, que o
fato de ficarem alheios a determinadas situa¢des ou resguardados do acesso a
informacdes do cotidiano da empresa deixa os empregados um tanto quanto
inseguros. E essa inseguranca talvez tenha reflexos diretos no comprometimento.
"Se me deixar conhecer 0s objetivos, 0s problemas, as deficiéncias, seria mais facil
me deixar comprometida com as solucdes"”, sugere um dos pesquisados. Note-se
que o empregado entende que, de posse de informagdes que nem sempre
necessitem ser positivas, este poderia se tornar mais comprometido. Outro
respondente reforca que a empresa poderia "expor regularmente a situacdo da
empresa aos funciondrios, quanto as metas e objetivos da empresa, e a situacédo
financeira também". Além de entender que os funcionarios deveriam estar
informados da situacao geral e do andamento dos negdcios da empresa, este Ultimo
entende que deveriam existir metas, que seriam o alvo para que o grupo de trabalho
pudesse render mais e ocorresse um consequente aumento do comprometimento. A
inferéncia é apoiada pela seguinte afirmacdo de outro pesquisado: "Eu ja sou
comprometido com minha organizacdo, mas acho que deveria ter mais metas a

serem cumpridas. Assim geraria mais eficiéncia".

Para concluir esse topico, vale lembrar o que afirmou Antunes (2001) sobre
as politicas de envolvimento dos empregados. A autora entende que as referidas
politicas sdo sistemas gerenciaveis e ndo operam isoladamente. Ela sugere que a
implementacdo das mesmas requer iniciativas gerenciais que objetivem gerar
comportamentos positivos nos empregados em relacdo aos objetivos da
organizagdo. Assim, sugestdes advindas diretamente dos empregados podem ser

um meio eficiente de os gestores terem acesso a informacgfes e, a partir delas,
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desenvolver politicas que fortalecam o comprometimento dos empregados com a

organizacao.



109

7 CONSIDERACOES FINAIS

Conclui-se que este estudo realizado com empregados de empresas de
servigos contabeis de Caxias do Sul atingiu os objetivos estabelecidos. Os objetivos

especificos foram, um a um, sendo alcancados.

O primeiro objetivo especifico foi o de identificar o foco do comprometimento
destes empregados. A partir da distribuicdo de frequéncias foi verificado que a
maioria sente-se altamente comprometida, tanto com a organizagdo quanto com a
profissdo/carreira, ou seja, o padrdao que predomina € o cosmopolita-localista.
Entretanto, confrontando as médias obtidas nas varidveis que tratam do
comprometimento com a profissdo/carreira e com a organizagao, percebe-se que
existe uma tendéncia a um maior comprometimento com a profissdo/carreira que

com a organizagao.

JA o segundo objetivo especifico era identificar as dimensdes afetiva,
instrumental e normativa dos pesquisados. A idéia inicial de que haveria um contexto
desfavoravel ao comprometimento organizacional afetivo e que os howos modelos de
relacbes de trabalho poderiam favorecer o comprometimento organizacional
instrumental, ndo se confirmou. As médias encontradas apontam para um maior
comprometimento organizacional afetivo, seguido pelo normativo. Ao contrario do
gue se pensava, 0 comprometimento organizacional instrumental ficou com a menor
média dentre as trés dimensdes. Talvez esse alto comprometimento organizacional
afetivo tenha alguma relacdo com a cultura italiana, visto que foram os imigrantes
italianos que colonizaram a cidade em que foi realizado o estudo. Faz parte do
conhecimento popular a caracteristica afetiva daqueles imigrantes e pode ser que 0s

respondentes tenham sido aculturados sob esta influéncia.

O objetivo central do presente estudo foi alcancado. Essa afrmacédo é
sustentada pelos resultados obtidos nos dois Ultimos objetivos especificos a seguir

relacionados.
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O terceiro objetivo especifico buscava identificar as caracteristicas socio-
profissionais dos pesquisados. De modo geral, os empregados das empresas de
servicos contabeis sdo predominantemente do sexo feminino, tém entre 21 e 30
anos, solteiros(as), estdo com curso de graduacdo em andamento, sua area de
estudos é a contabilidade e ndo tem nenhum dependente. Quanto as questdes
profissionais, a maioria dos pesquisados trabalhou anteriormente em empresa
prestadora de servigcos, atualmente trabalha no departamento contabil da empresa,
recebe remuneracao fixa de até trés salarios minimos mensais e ndo exerce cargo
de chefia. Quanto ao tempo de atuacédo na atual empresa, predominam dois grupos:
o daqueles que possuem menos de um ano e outro daqueles que possuem mais de
cinco anos, cada um deles representando por cerca de uma terca parte da amostra.
Quanto a importancia do trabalho na vida dos pesquisados, a maioria indicou o
mesmo como sendo o0 segundo aspecto mais importante dentre os trés citados. Em

primeiro lugar ficou a familia e em terceiro o estudo.

O quarto e dUltimo objetivo especifico deste estudo visava analisar
associacbes que podem ser estabelecidas entre as caracteristicas socio-
profissionais com os focos do comprometimento e com as dimensfes do
comprometimento organizacional, os seguintes achados baseados nas suposicdes

apresentadas auxiliam na compreensao do comprometimento da amostra:

De modo geral, os pesquisados apresentaram maiores médias de

comprometimento com a profissao/carreira que com a organizacgao;

Aqueles que tém até trinta anos e estao solteiros sdo mais comprometidos

afetivamente que de forma instrumental ou normativa com a organizacgao;

Os empregados do sexo masculino apresentaram maiores meédias de
comprometimento com a organizacao que os do sexo feminino, apesar de as

diferencas entre as médias ndo serem significativas;

Ocorre uma reducdo significativa nas médias das dimensbes do
comprometimento organizacional a partir do momento em que os individuos

ingressam no ensino superior;
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O comprometimento organizacional afetivo sofre uma reducéo depois que o
empregado completa um ano de vinculo com a empresa. Aqueles que
permanecem na empresa apos esse periodo inicial tendem a estreitar seu
relacionamento com a organiza¢do, sendo que um novo aumento deste
comprometimento s6 ocorre depois que o empregado completa cinco anos

de empresa;

Dentre os individuos mais comprometidos com a profissdo/carreira que com
a organizacdo predominam os do sexo feminino, solteiros e com graduacao

em andamento;

O numero de dependentes néo interfere no comprometimento organizacional

normativo;

O comprometimento afetivo apresenta as maiores médias entre aqueles

empregados que recebem, mensalmente, cinco ou mais salarios minimos.

Os pesquisados que exercem cargo de chefia apresentam maiores médias
nas trés dimensfes do comprometimento com a organizagéo, se comparados

com 0s que néo exercem cargo de chefia;

De modo geral, a amostra pesquisada apresenta um elevado

comprometimento afetivo, maior que instrumental e normativo.

E possivel, também, tracar um perfil da amostra pesquisada com a finalidade
de verificar quais sao as caracteristicas sdcio-profissionais dos individuos que se
encaixam em cada um dos focos do comprometimento (profissdo/carreira e
organizacdo) e em cada uma das dimensdes do comprometimento organizacional
(afetiva, instrumental e normativa). Esse perfil foi construido a partir das opcoes
escolhidas pelos pesquisados e pelas médias dos graus de importancia atribuidas
as afirmacdes do questionario de pesquisa. Para facilitar a visualizacédo desse perfil,
apresenta-se na Figura 7 uma sintese do perfil da amostra, que é baseada no

esquema tedrico-conceitual proposto.

Ao verificar os padrdes dos focos do comprometimento, chama atencéo que

agueles empregados com menos de um ano de empresa se enquadraram no padréo
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cosmopolita-localista, ou seja, se consideram altamente comprometidos tanto com a
organizacdo quanto com a profissdo/carreira. Porém, aqueles com mais de cinco
anos de vinculo afirmaram que se sentem mais comprometidos com a organizacao
gue com a profissdo/carreira (padrao localista). Possivelmente, no primeiro ano os
individuos estejam buscando algo relacionado ao seu autoconhecimento
profissional. Com o passar do tempo, talvez as expectativas profissionais desses
empregados possam ser alcancadas, culminando em um sentimento de maior
comprometimento com a organizacao que com a profissdo carreira apds cinco anos

de vinculo com a mesma empresa.

Ainda em relacdo aos focos, os empregados que recebem até trés salérios
minimos mensais se consideram cosmopolitas ou cosmopolitas-localistas. E possivel
gue a reduzida remuneracdo provoque nesses individuos um desejo de migrar para
outro emprego que remunere melhor. Em funcdo disso, talvez eles estejam
preocupados em adquirir experiéncia para terem suas chances de recolocacdao no

mercado de trabalho aumentadas, quando necessario.

No que diz respeito as dimensdes do comprometimento com a organizacao,
verifica-se que, em todas elas, os individuos do sexo masculino sdo mais
comprometidos que os do sexo feminino. Possivelmente isso tenha alguma relacéo
com a tradicdo patriarcal que, desde tempos remotos, confere aos homens a
obrigacdo de prover o sustento da familia, embora estejam havendo mudancas

nesse fendbmeno.

Aqueles que possuem cargo de chefia também apresentaram maiores medias
nas trés dimensdes do comprometimento com a organizagdo, se comparados com
0S que ndo possuem cargos de chefia. Conclui-se que um cargo de chefia desperta
no individuo um vinculo afetivo e uma obrigacdo moral de permanecer na
organizagdo. Ao mesmo tempo, o empregado entende que, se deixasse a empresa,

teria mais custos que beneficios associados a essa mudanca.

Quanto a idade, no comprometimento instrumental foram encontradas as
maiores meédias entre aqueles que tém até vinte anos de idade. Possivelmente
esses empregados estejam trabalhando porque realmente precisam. Ja na

dimensdo normativa, 0os mais comprometidos sdo aqueles que tém mais de
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cinquenta anos de idade. Talvez o0 medo de perder o emprego e a conseqlente
necessidade de uma recolocacdo desperte nestes individuos um sentimento de
obrigacdo em permanecer, visto que um fendmeno comum no mercado de trabalho
€ a contratacdo por parte das empresas de pessoas mais jovens em detrimento

daquelas com idade mais avancada.

Outro achado diz respeito a remuneragdo. Os resultados apontam que, em
cada uma das trés dimensdes do comprometimento com a organizacéo, as maiores

médias foram encontradas entre os empregados com maior remuneracgao.

COSMOPOLITA
COSMOPOLITA-LOCALISTA - Feminino*
- Feminino* . - De 21 a 30 anos*
- De 21a30 i\nos - Solteiro*
) - S~0|lEII'O . - Graduagdo em andamento*
- Até graduagdo em _a_ndamento - Estuda contabilidade*
- Estuda contabilidade* - Sem dependentes*

- Sem dependentes*
- Até 3 salarios minimos*
- Remuneragéo fixa*
- Oriundo de empresa prestadora de
servigos*
- Departamento contabil*

- Até 3 salarios minimos*
- Remuneragéo fixa*
- Oriundo de empresa prestadora de
servigos*
- Departamento contabil*
- N&o exerce cargo de chefia*

PADROES EM

- 5 Ta* ~
N&o exerce cargo de chefia RELAQAO -De 1a 3 anos de empresa
- Menos de 1 ano de empresa AOS FOCOS DO
NEM COSMOPOLITA — NEM LOCALISTA COMPROMETIMENTO I_(IJZCA!J'S-I-)’?‘
_ * — A - Feminino
- Feminino* . ._.frequenCIaS - De 21 a 30 anos

- De 21 a 30 anos* Slgmflca_'tlvamente - Casado

- Casado maiores) - Graduagdo em andamento

- Estuda contabilidade
- Sem dependentes*

- Menos de 5 salarios minimos*
- Remuneracéo fixa*

- Graduagdo em andamento*
- Estuda contabilidade
- Sem dependentes*

- Entre 3 e 5 salarios minimos

- Remuneracéo fixa - Oriundo de empresa prestadora de
- Oriundo de empresa prestadora de servigos*
servigos - Departamento contabil*
- Departamento contabil* - N&o exerce cargo de chefia*
- N&o exerce cargo de chefia* - Mais de 5 anos de empresa*

- De 1 a 3 anos de empresa*

DIMENSOES DO COMPROMETIMENTO COM A ORGANIZAGAO
(* =médias significativamente maiores)

AFETIVA INSTRUMENTAL NORMATIVA
S = = — — == =
- Masculino - Masculino - Masculino
- Mais de 40 anos* - Até 20 anos - Mais de 50 anos
- Separado* - Separado - Separado
- P6s-graduagao completa - Até ensino médio* - Até ensino médio*
- Nenhuma/outra &rea de estudos - Nenhuma/outra area de estudos* - Estuda Economia
- 1 dependente - 2 dependentes - 2 dependentes
- Mais de 5 salarios minimos - Mais de 7 salarios minimos - Mais de 7 salarios minimos
- Remuneragéo fixa+variavel - Remuneracéo fixa+variavel - Remuneracéo fixa+variavel
- Oriundo de empresa comercial - Oriundo de empresa “outra” - Oriundo de empresa “outra”
- Departamento de consultoria - Departamento “outro” - Departamento de consultoria*
- Exerce cargo de chefia* - Exerce cargo de chefia - Exerce cargo de chefia
- Menos de 1 ano de empresa - Menos de 1 ano de empresa - Mais de 3 anos de empresa

Figura 7 — Sintese dos resultados da pesquisa
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O estudo também oportunizou aos pesquisados o registro de sugestbes de
politica que, na sua opinido, a empresa poderia implantar para aumentar o
comprometimento dos empregados com a organizagdo. Mais da metade deixou
algum registro, sendo que as sugestdes dizem respeito, na sua maioria, a questdes
relativas a remuneracdo, ao reconhecimento e a valorizagdo do empregado, ao
ambiente de trabalho, ao didlogo e tomada de decisdo, ao desenvolvimento
profissional e ao planejamento do trabalho. E possivel associar algumas das
sugestdes de politicas apresentadas pelos pesquisados com os resultados dos

estudos de Dessler (1996) e de Becker (1998), como pode ser visto na Figura 8.

AUTOR || REFERENCIAL TEORICO | SUGESTAO
Becker Programas de participacdo nos Remuneragao
(1998) lucros ou resultados

Reconhecimento
Valores people-first e valorizagéo
Dialogo de mao dupla i
Ambiente de
Comiinhaon I trabalho
Dessler Mediacao transcendental Dialogo e tomada
(1996) de deciséo
Contratacao baseada em valor
Desenvolvimento
Sequranca o
profissional

Recompensas extrinsecas

Planejamento do
Realizacéo trabalho

Figura 8 — Comparativo entre referencial tedrico e politicas sugeridas

E possivel que a existéncia de um ambiente de trabalho adequado possa
promover o dialogo entre os integrantes da organizacéo, fazendo com que todos se
sintam como patrticipantes das decisdes tomadas. Com essa participacéo coletiva na
tomada de decisbes o planejamento do trabalho pode ser otimizado, fazendo com
que ocorra o desenvolvimento profissional, seja no aspecto individual, seja no
coletivo. Essas atitudes podem levar a empresa a ter melhores desempenhos,
gerando em consequéncia disso, melhores resultados. A partir dessa percepcao,
pode ocorrer um reconhecimento e valorizagdo do empregado e uma consequente

participacdo nos lucros e resultados. Resumindo, as politicas, se efetivamente
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adotadas, podem ser interessantes tanto para a empresa como para O0s
empregados. Pode-se, inclusive, elaborar um fluxograma a partir do raciocinio

acima, conforme Figura 9.

Ambiente Didlogo e i Desenvolviment Reconheciment
de Tomada Planejamento fissional lorizaca Remuneragéo
trabalho de decisio do trabalho profissional e valorizacédo

Figura 9 — Fluxograma das sugestdes de politicas de comprometimento

As limitacdes de tempo ndo permitiram que se fizesse, por exemplo, uma
pesquisa com 0s gestores dessas empresas, 0 que poderia gerar ainda mais
informacfes, bem como triangulacdes de dados. Assim, sugere-se que estudos
futuros relacionados ao tema analisem, ao mesmo tempo, as respostas dos

funcionarios e dos gestores das empresas pesquisadas, independente da area ou

local da pesquisa.
A titulo de sugestéo para pesquisas futuras, sugerem-se 0s seguintes temas:
O comprometimento em relacdo a origem étnica dos pesquisados;

A cultura e os valores existentes no local da pesquisa e suas implicacdes nos

padrées de comprometimento;

A relacdo entre o comprometimento e o sentido que as pessoas dado ao

trabalho que realizam;

Uma pesquisa exploratoria com o0s gestores das empresas e suas

percepcdes sobre o comprometimento;

Estudo de caso verificando a variacdo do comprometimento dos individuos

submetidos a constantes mudancas de politicas de comprometimento;

Andlise aprofundada da movimentacdo dos empregados entre os diversos

ramos de atividade e suas relagdes com o comprometimento;
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Avaliacdo de desempenho das empresas de acordo com o perfil dos

empregados em relacdo ao comprometimento;

RelacBes de parentesco entre proprietarios e empregados e a percepcao de
comprometimento;

Diferencas entre comprometimento dos empregados entre empresas

familiares e profissionais;

Politicas de comprometimento adotadas em diferentes empresas ( empresas
recém criadas, pequenas empresas, empresas que adotaram sistemas de
qualidade, etc.);

Comprometimento social dos empregados e da empresa.

Cabe salientar que na andlise dos dados ha uma série de constatacdes que
sdo de extrema importancia para as empresas de servicos contabeis. Entretanto,
nao se tem a pretensdo de que sejam tomadas como exclusivas verdades, mas que

sejam vistas no sentido de provocar alguma reflexdo a respeito do tema tratado.
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APENDICE A — QUESTIONARIO DE COLETA DE DADOS

Este questionario é parte integrante de uma pesquisa de dissertacdo de Mestrado. Favor respondé-lo
com sinceridade e sem preocupacdes. Ndo existe a necessidade de vocé se identificar. Respondendo
corretamente este questiondrio vocé estara contribuindo para que os resultados desta pesquisa sejam
0S mais reais possiveis.

1 - Sexo:
[ ] Masculino [] Feminino

2 — Faixa etaria:

[]Até 20 anos [de 21 a 30 anos [lde 31 a 40 anos
[de 41 a 50 anos [[Imais de 50 anos

3 — Estado civil :

[]Solteiro(a) [1Casado(a) ou com companheiro(a)
[]Separado(a) ou divorciado(a) [Viavo(a)

4 — Grau de instrucao:

[]Até ensino médio [] Graduacdo em andamento

[]Graduacao completa [] Pés-graduacdo em andamento

[1Pés-graduacdo completa

5 — Area de estudos:

[]Contabilidade [] Administrac&o
[IDireito [] Economia
[ INenhuma/Outra:

6 — Numero de dependentes:

[lo []1 [12 13 [ 14 ou mais

7 — Remuneracao bruta individual — em salarios minimos:
[JAté 3 [lentre 3e menosde5 [lentre5e menosde?7 [ 7oumais

8 - Tipo de remuneragao :

[1Somente fixa (salario direto e indireto)

[L1Somente variavel (b6nus, Programa de Participacdo nos Resultados/Lucros, etc.)
[Fixa e variavel

9 - Meu emprego anterior a este foi em uma;(margue somente uma op¢ao)
[JEmpresa Prestadora de Servicos

[ 1Empresa Industrial

[ ]Empresa Comercial

[Joutra:

[IN&o tive. Esse é meu primeiro emprego
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10 — Departamento da empresa em que mais atua:(margue somente uma opgao)
[] Contabil []Pessoal [Fiscal
[lde Consultoria [JOutro.Qual?

11 — Atualmente exerce cargo de chefia:
[]Sim [ IN&o

12 - Tempo de atuacdo na atual empresa:
[ IMenos de 1 ano

[ lde 1 a 3 anos

[ Ide 3 anos e um més a 5 anos

[ Imais de 5 anos

13 — No que diz respeito ao comprometimento, vocé diria que: (marque somente
uma opgao)

"EU ME SINTO...

[] ..altamente comprometido com a minha organizacdo e com a minha
profissdo/carreira”.

[] ...mais comprometido com a minha profissdo/carreira do que com a organizacao".
[] ...mais comprometido com a organizac&o do que com a minha profissdo/carreira”.

[] ...pouco comprometido, tanto com a organizag&o quanto com a minha
profissao/carreira”.

Marque as afirmativas abaixo, conforme a escala a seguir, se possivel
justificando suaresposta:

Discordo Concordo
totalmente totalmente
1 2 3 4 5

14 - Eu me considero comprometido com os objetivos que dizem respeito
ao meu crescimento profissional, ndo necessariamente com esta empresa.
Justificativa:

15 - O meu principal objetivo na empresa em que trabalho atualmente é
adquirir experiéncia profissional para minha carreira. 11 2 3 4 5
Justificativa:

16 - Eu me considero altamente comprometido com os objetivos da
empresa em que trabalho hoje. 1] 2 3 4 5
Justificativa:

17 - Eu vejo na minha empresa perspectivas de permanéncia e ascensao

hierarquica.
Justificativa: 1] 2 3 4 5
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18 - Eu realmente sinto os problemas da empresa como se fossem meus.

Justificativa: 5
19 - Esta empresa merece minha total lealdade.

Justificativa: 5
20 - A empresa tem um imenso significado pessoal para mim.

Justificativa: 5
21 - Na minha situacéo atual, ficar na empresa é na realidade um desejo.

Eu gosto e quero continuar trabalhando aqui. 5
Justificativa:

22 - Eu seria muito feliz em dedicar o resto da minha carreira a esta

empresa. 5
Justificativa:

23 - Eu me sentiria culpado se deixasse de trabalhar na empresa agora.

Justificativa: 5
24 - Se eu deixasse de trabalhar nesta empresa provavelmente teria poucas

alternativas em termos de emprego no mercado de trabalho. 5
Justificativa:

25 - Eu acho que teria poucas alternativas de crescimento em minha

carreira se deixasse a empresa. 5
Justificativa:

26 - Na minha situacdo atual, ficar na empresa é na realidade uma

necessidade. Eu preciso me manter empregado aqui. 5
Justificativa:

27 - Se eu decidisse deixar a empresa agora, minha vida ficaria bastante

desestruturada. 5
Justificativa:

28 - Eu devo muito a empresa em que estou trabalhando.

Justificativa: 5
29 - Eu ndo deixaria a minha empresa agora porque eu tenho uma

obrigagcdo moral com as pessoas daqui. 5
Justificativa:

30 - Mesmo se fosse vantagem para mim, eu sinto que néo seria certo

deixar a empresa agora. 5
Justificativa:

31 - Na minha situagdo atual, ficar na empresa € na realidade uma

obrigacdo. Eu devo continuar aqui. 5
Justificativa:

32 - Mesmo se eu quisesse, seria muito dificil para eu deixar a empresa

agora. 5
Justificativa:
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33 - Dentre os aspectos abaixo, 0 que é mais importante na sua vida? Coloque em
ordem de importancia: 1=menos importante, 2=importante e 3=mais importante:

[] O trabalho L] A familia [ ] O estudo

34 - Na sua opinido, quais praticas e/ou politicas a empresa poderia adotar para
tornar vocé mais comprometido com a mesma?




