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RESUMO

Objetivo: esta dissertacdo tem por objetivo geral captar a percepcdo do
comprometimento organizacional na empresa Precon Pré-Fabricados por meio da
analise das diversas dimensfes e respectivos indicadores da Escala de Bases do
Comprometimento Organizacional (EBACO). Relevancia/ originalidade: a
relevancia tedrica da dissertacdo advém da abordagem do tema a partir de um
modelo validado pela literatura; sua relevancia pratica deriva da aplicagdo direta da
pesquisa na Precon Pré-Fabricados. A originalidade do estudo decorre de sua
realizacdo no segmento industrial de pré-fabricados de concreto, no Brasil, e que
ainda ndo dispde de pesquisas com o enfoque proposto. Metodologia/
abordagem: realizou-se estudo de caso exploratdrio-descritivo com abordagem
guantitativa e qualitativa. Os dados foram obtidos em duas etapas complementares.
A primeira envolveu a realizacdo de uma survey e teve carater quantitativo. Nessa
etapa aplicou-se questionario baseado na EBACO (Medeiros, 2003) para
empregados de diversas areas e cargos da empresa. Os dados obtidos foram
submetidos a analise por meio de técnicas estatisticas descritivas e multivariadas. A
segunda etapa baseou-se na realizacdo de entrevistas com profissionais da
empresa. O tratamento dos dados qualitativos fundamentou-se na analise de
conteddo. Principais resultados: o modelo analitico utilizado permitiu examinar o
modo como se forma o comprometimento organizacional na Precon Pré-Frabricados.
Pdde-se verificar, com base nos dados coletados com 246 empregados, a maior ou
menor influéncia de diversas variaveis de categorizacao (género, geracdes, estado
civil, area, escolaridade, tempo na empresa, natureza do cargo e primeiro emprego)
sobre as dimensBes da EBACO e a consisténcia desse instrumento para o estudo
do comprometimento organizacional.

Palavras-chave: Comprometimento Organizacional. EBACO. Setor da Construcéao.
Precon Pré-Fabricados. Concreto.



ABSTRACT

Objective: this dissertation has the general objective of capturing the perception of
organizational commitment in the company Precon Pré-Fabricados through the
analysis of the different dimensions and respective indicators of the Scale of Bases
of Organizational Commitment (EBACO). Relevance/originality: the theoretical
relevance of the dissertation comes from approaching the theme from a model
validated by the literature; its practical relevance derives from the direct application of
research at Precon Pré-Fabricados. The originality of the study stems from its
realization in the industrial segment of prefabricated concrete, in Brazil, which still
lacks research with the proposed approach. Methodology/approach: an
exploratory-descriptive case study was carried out with a quantitative and qualitative
approach. Data were obtained in two complementary stages. The first involved
carrying out a survey and was quantitative in nature. At this stage, a questionnaire
based on the EBACO (Medeiros, 2003) was applied to employees from different
areas and positions within the company. The data obtained were submitted to
analysis using descriptive and multivariate statistical techniques. The second stage
was based on conducting interviews with company professionals. The treatment of
qualitative data was based on content analysis. Main results: The analytical model
used allowed us to examine how organizational commitment is formed at Precon
Pré-Frabricados. It was possible to verify, based on the data collected from 246
employees, the greater or lesser influence of several categorization variables
(gender, generations, marital status, area, education, time in the company, nature of
the position and first job) on the dimensions of EBACO and the consistency of this
instrument for the study of organizational commitment.

Keywords: Organizational Commitment. EBACO. Construction Sector. Precon
Prefabricated. Concrete.
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1 Introducéo

No cenario competitivo contemporaneo, diversos fatores influenciam a complexa
dindmica das organizacOes produtivas. Em relacdo ao ambiente externo, verificam-
se profundas transformacdes geradas pela aplicacdo de novas tecnologias e pela
necessidade de adaptacdo as tendéncias da Quarta Revolucdo Industrial (Harari,
2018; Schwab, 2016). No que se refere ao contexto interno, o comprometimento
organizacional € um dos fatores que ganham relevancia, por se relacionar a
guestdes como: assiduidade do empregado, pontualidade, desempenho individual e
organizacional, atitudes em caso de mudancas, negligéncia e até a intencdo de

abandono da organizacéo (Vale, Lima & Queiroz, 2011).

O comprometimento organizacional é um construto intensamente investigado no
ambito do comportamento organizacional e que ganhou amplitude a partir da década
de 1970 (Siqueira, 2008). O comprometimento organizacional vem sendo estudado
como um construto antecedente de resultados positivos, tanto para as organizacoes,

guanto para os empregados (Abreu-Cruz, Oliveira-Silva & Werneck-Leite, 2019).

Durante varias décadas buscou-se compreender a relacdo entre o individuo e a
organizacdo. O construto estimula a compreensdo dos fatores que influenciam os
individuos a estarem mais envolvidos com a organizacdo e com o trabalho (Cunha,
Silva, Estivalete, Horbe & Moura, 2017).

Conforme Viana (2012), n&o existe consenso na definichio do construto
comprometimento, sendo que coexistem na literatura abordagens distintas e
propostas de mensuracdoes diferenciadas. E as vertentes conceituais mais
relevantes do comprometimento organizacional estdo relacionadas aos modelos uni

e multidimensionais.

Os primeiros incluem os enfoques afetivo, instrumental, normativo, sociolégico e
comportamental. J& entre os modelos multidimensionais, isto €, que consideram
mais de um componente, Medeiros (2003) destaca o0 modelo de conceitualizacdo de
trés componentes, estabelecido por Meyer e Allen (1991), por ser considerado de

ampla aceitacdo entre os pesquisadores. Medeiros, Albuquerque, Siqueira e
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Marques (2003) atestam, em estudo que analisou a agenda da pesquisa do
comprometimento, trés enfoques conceituais que predominaram no estudo do

comprometimento organizacional: afetivo, instrumental e normativo.

O tema ganha relevancia, na atualidade, na medida em que as pessoas se tornam
responsaveis por aumentar a produtividade e a rentabilidade, gerando valor para as
empresas. Dessa forma, o comprometimento organizacional representa uma

possivel via para potencializar a competitividade da organizacao.

Esta dissertacdo discute o comprometimento organizacional na inddstria da
construcdo, mais especificamente na empresa Precon Pré-Fabricados, em Minas
Gerais. Considerou-se a possibilidade de haver variacdes entre os diferentes grupos
de empregados no que se refere ao comprometimento organizacional. Dessa forma,
as seguintes variaveis foram contempladas no estudo: género, geracéo, estado civil,

area, escolaridade, tempo na empresa, natureza do cargo e primeiro emprego.

Durante o periodo de 2007 a 2012, o segmento de pré-fabricados de concreto no
Brasil experimentou consideravel crescimento. No decorrer dos anos, em face da
recuperacdo do produto interno bruto (PIB) e da necessidade de superar o déficit
habitacional, além da realizacdo de eventos como a Copa do Mundo de 2014 e as
Olimpiadas Rio 2016, o setor se manteve pujante. De acordo o “Anuario da
Associagdo Brasileira da Construcdo Industrializada de Concreto (ABCIC) - 20137,

esse periodo evidenciou o gap de mao de obra qualificada.

Ante os desafios do setor, torna-se instigante verificar as bases sobre as quais se
assenta o comprometimento organizacional. No esforco de compreender esse
fendbmeno, ancoradas em estudos internacionais, diversas escalas de avaliacéo
foram propostas por autores brasileiros, tais como Siqueira (1995): Escala de
Comprometimento Organizacional Afetivo (ECOA), Escala de Comprometimento
Organizacional Calculativo (ECOC) e Escala de Comprometimento Organizacional
Normativo (ECON); Medeiros (2003): Escala de Bases do Comprometimento
Organizacional (EBACO); Trigueiro-Fernandes, Lins Filho, M6l e Afez (2019):

Escala de Bases do Comprometimento Organizacional Refinada (EBACO-R); e
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Bastos, Morais, Menezes e Rios (2003): Escala de Intengbes Comportamentais de
Comprometimento Organizacional (EICCO).

Sabe-se que o comprometimento organizacional € um tema complexo que estimula
a continuidade de estudos sobre questbes conceituais e estruturais. Nesta
dissertacdo, optou-se pelo uso da Escala de Bases do Comprometimento
Organizacional (EBACO), proposta por Medeiros (2003), em face de sua aplicacao
em diversos estudos referenciados na literatura. Trata-se de uma escala composta
de 28 itens, sendo quatro para cada uma das sete bases do comprometimento
organizacional, a saber: afetiva, obrigacdo em permanecer, obrigacdo pelo
desempenho, afiliativa, falta de recompensas e oportunidade, linha consistente de

atividade e escassez de alternativas.

Deve-se mencionar que a literatura refere a necessidade de expandir o nivel de
compreensao acerca dos fatores e bases influentes no comprometimento

organizacional.

Apesar da existéncia de vasta producao acerca do tema, permanece a escassez de
estudos sobre comprometimento organizacional no segmento de pré-fabricados de

concreto.

A busca realizada na Scientific Periodicals Electronic Library (SPELL), no primeiro
semestre de 2022, atestou caréncia de estudos com o enfoque proposto nesta
dissertacdo. Foram obtidos os seguintes resultados para as expressdes destacadas:
“‘comprometimento organizacional” retornou 120 resultados; “EBACO”, apenas um
resultado; “construcao civil”, 138 resultados; e “setor da construgao”, 14 resultados.

A busca nao retornou resultado pela associacao desses termos.

Os resultados obtidos sugerem a possibilidade de esta dissertagéo contribuir para o
preenchimento de uma lacuna, ao favorecer a ampliacdo do repertério tedrico sobre

0 tema em setor ainda pouco explorado pela academia.
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A Precon Pré-Fabricados tem envidado esforcos para potencializar o
comprometimento organizacional. Contudo, a empresa ainda ndo dispde de um
estudo sistematizado sobre o tema que possa contribuir para o direcionamento de
acOes estratégicas. Nessa direcdo, a pesquisa realizada oferece uma contribuicao

de carater prético.

A partir dos apontamentos anteriores, esta dissertacdo estabelece a seguinte
guestdo de pesquisa: como ocorre a dindmica que caracteriza 0 comprometimento
organizacional na percepcao dos empregados de uma empresa de estruturas pré-
fabricadas de concreto em Minas Gerais?

1.1 Objetivos

Na busca de possiveis respostas para a questdo geradora, foram delineados os

seguintes objetivos:

1.1.1 Objetivo geral

Captar a percepcdo do comprometimento organizacional na empresa Precon Pré-
Fabricados por meio da analise das diversas dimensdes e respectivos indicadores

da Escala de Bases do Comprometimento Organizacional (EBACO).

1.1.2 Objetivos especificos

a) Mostrar a importancia de cada dimenséo de analise para 0 comprometimento
organizacional.

b) Mostrar a importancia de cada indicador para cada dimensdo do
comprometimento organizacional.

c) ldentificar como o0s aspectos concernentes a género, geracdes, estado civil,
area, escolaridade, tempo na empresa, natureza do cargo e primeiro emprego
impactam sobre cada uma das dimensdes que se agrupam para constituir o
comprometimento organizacional.

d) Testar a validade do modelo de analise fatorial utilizado, encontrado com o0s
dados do levantamento survey.
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1.2 Estrutura do trabalho

Esta pesquisa estad vinculada a area de concentracdo denominada gestdo em
organizacdes e pertence a linha de pesquisa intitulada Inovacao e Organizacfes, no
Nucleo de Estudos em Organiza¢fes e Gestao de Pessoas (NEOGEP), do curso de
Mestrado Profissional em Administragcdo da Fundacdo Pedro Leopoldo (FPL). Ela
integra o projeto de pesquisa intitulado Competéncias e Comportamento
Organizacional, coordenado pelo Professor Orientador Dr. Reginaldo de Jesus
Carvalho Lima, atendendo aos parametros do Programa de Pés-graduacdo em
Administracdo da FPL e da Coordenacao de Aperfeicoamento de Pessoal de Nivel
Superior (CAPES).

Esta dissertacdo esta estruturada em cinco capitulos. Esta introducdo constitui o
primeiro e apresenta 0 tema, sua contextualizagcdo e relevancia, a pergunta

norteadora, 0s objetivos e as justificativas para sua realizacao.

No segundo capitulo aborda-se o referencial tedrico do qual se extraiu 0 modelo
analitico que permitiu construir o instrumento de coleta das informagfes e nortear

toda a analise dos dados.

No terceiro descrevem-se a caracterizacdo da pesquisa, a unidade de andlise e
observacéo e os procedimentos metodoldgicos para a coleta e tratamento inicial do
banco de dados.

O quarto capitulo relata a analise dos resultados obtidos com a amostra extraida.

O ultimo capitulo expde as consideracdes finais do estudo, destacando tanto a sua

relevancia gerencial quanto académica.
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2 Referencial Tedérico

Este capitulo apresenta a fundamentacédo tedrica que sustenta esta dissertacéo, cuja
questao geradora é: “como ocorre a dindmica que caracteriza o comprometimento
organizacional na percepc¢do dos empregados de uma empresa de estruturas prée-

fabricadas de concreto em Minas Gerais?”

O conteddo contempla, inicialmente, uma breve descricdo da industrializacdo da
construcdo em pré-fabricados de concreto no cenério brasileiro. Na sequéncia,
aborda o tema central, a saber, o comprometimento organizacional, enfatizando

estudos internacionais e nacionais.

2.1 Industrializagdo da construcéo: consideracdes gerais

A partir da questdo geradora da pesquisa, torna-se necessario discriminar
determinados aspectos que configuram o setor da construcdo, em especial o

segmento de pré-fabricados de concreto.

Serra, Ferreira e Pigozzo (2005) admitem que, geralmente, a industrializacéo
envolve os conceitos de organizacdo e de producdo em série, 0s quais devem ser
entendidos analisando-se de forma mais ampla as relacées de producéo envolvidas
e a mecanizacado dos meios de producédo. A histdria da industrializacao identifica-se,
num primeiro tempo, com a histéria da mecanizagéo, isto é, com a evolu¢do das

ferramentas e maquinas para a producao de bens.

A industria da construcao civil dedica-se a transformar o canteiro de obras em uma
linha de montagem, semelhante ao que ocorre em outras industrias, como a
automobilistica. Para isso, baseia-se na aplicacdo de sistemas pré-fabricados, que

chegam ao canteiro prontos para serem montados (Nakamura, 2022).

Nesse sentido, a industrializacdo da construcao civil é caracterizada pela fabricacao
dos elementos estruturais (pilares, vigas, lajes e painéis de concreto) que compdem
0 projeto da obra, em uma instalacao fabril, fora do local da instalacéo final. Esses

elementos sdo posteriormente transportados até o canteiro de obras, onde é
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realizada a montagem dos pré-fabricados. Esse processo construtivo proporciona
aumento de produtividade (reducdo de mé&o de obra) e reducdo da geragcédo de

residuos.

Uma obra é considerada industrializada quando utiliza sistema estrutural e vedagfes
(internas e externas) constituidos por sistemas construtivos produzidos na fébrica
(Nakamura, 2022).

A ampliagcdo do conceito de industrializacdo da construgcéo civil sugere que 0s
sistemas construtivos industrializados consistem na aplicagcdo de métodos de

padronizacao, racionalizacdo de materiais e otimizacdo da méao de obra nas obras.

Doniak (2021, p. 1) assim se posiciona:

O movimento pela industrializacdo da construcao civil foi iniciado logo apos a
Segunda Guerra Mundial, com o0 objetivo de atender a grande demanda de
reconstrucdo em um cenario de escassez de recursos, materiais e mao de
obra. A pré-fabricacdo em concreto assumiu, entdo, um importante papel,
especialmente a solucdo destinada a obras habitacionais que adotava 0 uso
de painéis autoportantes. Hoje, por outras razbes, como é o caso do
crescimento populacional, imigracdo e de desenvolvimento de paises
emergentes, a industrializacdo volta novamente ao centro do palco da
construcdo civil. Desse modo, podemos afirmar que a forca motriz para a
industrializacdo desse setor esta associada aos movimentos sociais e é a
Unica forma de promover o desenvolvimento sustentavel.

E esclarece que a industrializagdo na construgéo civil surgiu como alternativa para
escalar a producao e para se ter controle da qualidade do que esta sendo feito na

obra. Além disso, atrai jovens, pois demanda trabalhos ligados a tecnologia.

A industrializacdo na construcéo exige que projetos sejam mais detalhados do que
0os usados em construgdes convencionais. Um fator importante visando
competitividade financeira dessa solucdo é tirar partido da padronizacdo, da
modularidade e da quantidade de repeticfes. Atencdo especial deve ser dada a fase
de detalhamento da geometria das pecas que irdo ser produzidas na fabrica
(Nakamura, 2022).
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Sabe-se que os processos de industrializacdo atingiram os mais diversos setores no
final do século XVIII, entre eles o da construcéo civil. A evolugcdo da industria da
construcdo civil aconteceu em diversas etapas, cada qual caracterizada por seus
materiais, métodos e tecnologias. Os sistemas pré-fabricados em concreto armado

estdo entre as mais utilizadas tecnologias industrializadas do setor no Brasil.

Os principais beneficios da industrializacdo da construcao civil, alcancado a partir da
utilizacdo de sistemas estruturais pré-fabricados, sdo a reducdo significativa dos
cronogramas de obras, processos definidos e automatizados, controle de qualidade,
especializacdo da mé&o de obra e uso intensivo de tecnologia na producédo e no

canteiro de obras (Doniak, 2018).

O termo pré-fabricacdo no campo da construcao civil pode ser definido como
fabricacdo de certo elemento antes do seu posicionamento final na obra (Serra et al.,
2005). A Norma Brasileira (NBR) 9062 - Projeto e Execucdo de Estruturas de
Concreto Pré-Moldado (Associacao Brasileira de Normas Técnicas - ABNT, 1985) -
define estrutura pré-fabricada como elemento pré-moldado executado
industrialmente, mesmo em instalacdes temporarias em canteiros de obra ou em
instalagcdes permanentes de empresa destinada para este fim, que atende aos
requisitos minimos de mao de obra qualificada; a matéria-prima dos elementos pré-
fabricados deve ser ensaiada e testada quando do recebimento na fabrica

previamente a sua utilizacado (Serra et al., 2005).

Na linha de pensamento de Doniak (2021), a industria do pré-fabricado se constitui
em um processo construtivo mais racional, que adota novas tecnologias e materiais
e na aplicagédo repetitiva de elementos simples. Ela acrescenta que essa forma
simples de construir da respostas as necessidades atuais de rapidez, qualidade,

seguranca e sustentabilidade.

Doniak (2021) analisa que, conceitualmente, quanto mais repetitividade dos

elementos, mais industrializado é o sistema. No entanto, limites impostos pela

arquitetura, muitas vezes, requerem diferentes médulos no mesmo empreendimento.
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A industrializacdo da construcdo proporciona o aumento de produtividade, com
reducdo do prazo da construcdo, melhor desempenho, reducdo de impactos

ambientais e reducado dos riscos com passivos trabalhistas (Doniak, 2021).

O segmento da construgao industrializada de concreto engloba as empresas que
produzem elementos de concreto como postes para redes de transmissdo e
distribuicdo de energia, estacas para fundacéo, pilares, vigas, lajes e painéis para
edificacdes, adotando linhas de producdes padronizadas, com uso racional de
matérias-primas, mao de obra reduzida e especializada e uso intensivo de
tecnologia. Na fase de projeto e detalhamento das pecas, atencdo deve ser dada a

definicdo da geometria das pecas, com foco na modulacao e padronizacéo.

Serra et al. (2005, p. 3) discutem:

Segundo Vasconcelos (2002), ndo se pode precisar a data que comecou a
pré-moldagem. O préprio nascimento do concreto armado ocorreu com a pré-
moldagem de elementos, fora do local de seu uso. Sendo assim, pode-se
afirmar que a pré-moldagem comecou com a invencéo do concreto armado.

Vasconcelos (2002 como citado em Silva, 2020) acredita que a primeira aplicacéo
de elementos pré-moldados em estruturas de edificacGes foi realizada na Franca,

em 1891, utilizando-se vigas pré-moldadas na constru¢do do Cassino Biarritz.

Ainda segundo Vasconcelos (2002, como citado em https://www.leonardi.com.br/
histérico-do-pre-fabricado/), na primeira década do século XX, principalmente nos
Estados Unidos da América (EUA) e Europa, houve grandes avangos na tecnologia
de concreto pré-moldado, tais como:

a) Em 1900, surgiram nos EUA o0s primeiros elementos pré-moldados de
grandes dimensodes para cobertura;

b) foram executados elementos pré-moldados de pisos para um edificio de
guatro andares nos EUA, em 1905;

c) foram produzidos, em 1906, os primeiros elementos pré-fabricados na

Europa, que foram trelicas e estacas de concreto armado;
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d) a Edmilson Portland Corporation, pertencente a Thomas Alva Edson, em
1907 produziu, no canteiro, todas as pec¢as pré-moldadas para a construcao

de um edificio industrial nos EUA.

Serra et al. (2005), fundamentados em estudos anteriores, explicam que a historia
da pré-fabricacdo como manifestacdo mais significativa da industrializagcdo na
construcdo ocorreu apos a Segunda Guerra Mundial, principalmente na Europa, em

funcdo da necessidade de se construir em grande escala.

A partir de Serra et al. (2005), compreende-se que o principio da pré-fabricacéo
ocorreu no periodo pos-guerra, devido a auséncia de méo de obra qualificada nos
paises europeus, tendo a necessidade de construcdo em larga escala, apds cidades
inteiras se encontrarem em ruinas. Entdo, uma das solu¢des encontradas era
deslocar o maior nimero de operagbes que ocorriam no canteiro de obra para a
industria, assim surgindo a pré-fabricacdo dos elementos antes feitos nos canteiros

de obras, a fim de racionalizar materiais e mao de obra e diminuir tempo e custos.

Salas (1988 como citado em Serra et al., 2005), considera as seguintes etapas na

utilizac@o dos pré-fabricados de concreto:

a) De 1950 a 1970 - periodo configurado pela necessidade de se construirem
diversos edificios para diversas finalidades, em decorréncia da devastagdo da
guerra. Construgcdes massivas, uniformidade, monotonia e rigidez na
arquitetura, com os componentes procedentes de um mesmo fornecedor
(sistema fechado), sem avaliacdo prévia de desempenho dos sistemas
construtivos, ocasionaram o surgimento de muitas patologias;

b) de 1970 a 1980 - periodo em que ocorreram acidentes com alguns edificios
construidos com grandes painéis pré-fabricados que provocaram rejei¢cao
social a esse tipo de edificio e o inicio do declinio dos sistemas pré-fabricados
de ciclo fechado de producéo;

c) apods 1980 - consolidacdo de uma pré-fabricacdo de ciclo aberto, a base de
componentes compativeis, de origens diversas. Ferreira (2003 como citado
em Serra et al., 2005) observa que os sistemas pré-fabricados de “ciclos

abertos” surgiram na Europa com a proposta para uma pré-fabricacdo de
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componentes padronizados, os quais poderiam ser associados a produtos de
outros fabricantes.

Contextualizando a industria da construc¢do civil no Brasil, Serra et al. (2005, p. 5)

relatam:

Como o Brasil ndo sofreu devastacBes devido a Segunda Guerra Mundial,
nao sofreu as necessidades de constru¢cdes em grande escala, como ocorrido
na Europa. Desta forma, Vasconcelos (2002) afirma que a primeira grande
obra onde se utilizou (sic) elementos pré-fabricados no Brasil refere-se ao
hipbdromo da Gavea, no Rio de Janeiro. A empresa construtora
dinamarquesa Christiani-Nielsen, com sucursal no Brasil, executou em 1926 a
obra completa do hipédromo, com diversas aplicacbes de elementos pré-
fabricados, dentre eles, pode-se (sic) citar as estacas nas fundacgOes e as
cercas no perimetro da area reservada ao hipédromo. Nesta obra o canteiro
de pré-fabricacdo teve de ser minuciosamente planejado para ndo alongar
demasiadamente o tempo de construcéo.

Os referidos autores complementam:

A preocupacdo com a racionalizacdo e a industrializacdo de sistemas
construtivos teve inicio apenas no fim da década de 50. Nesta (sic) época,
conforme Vasconcelos (2002), na cidade de S&o Paulo, a Construtora Maua,
especializada em construgces industriais, executou varios galpdes pré-
moldados no préprio canteiro de obras Serra et al. (2005, p. 5).

Segundo eles:

Em alguns foi utilizado o processo de executar as pecas deitadas umas sobre
as outras numa sequéncia vertical, separando-as por meio de papel
parafinado. N80 era necessario esperar que o0 concreto endurecesse, para
entdo executar a camada sucessiva. Esse procedimento economizava tempo
e espaco no canteiro, podendo ser empilhadas até 10 pecas. A construtora
Maua comecou a pré-fabricagdo em canteiro com a fabrica do Curtume
Franco-Brasileiro Serra et al. (2005, p. 5).

Deve-se mencionar o relevante papel da Associacdo Brasileira da Construcéo
Industrializada de Concreto (ABCIC), entidade, fundada em 2001, que representa a
industria de pré-fabricados (estruturas, fachadas e fundac¢des) no Brasil e tem por
objetivo principal o desenvolvimento e difusdo do sistema construtivo e da
industrializacdo da construcdo. Com cerca de 100 associados, promove acdes e

iniciativas inovadoras para a divulgacdo dos beneficios da construcao industrializada
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e da disseminacdo de informacdes técnicas e tecnoldgicas que contribuam para o
aprimoramento continuo do segmento (site oficial: http://www.abcic.org.br).

Doniak e Franco (2013), por seu turno, no ambito da ABCIC, caracterizam:

a) Anos 1960/1970: alguns casos isolados de pré-fabricados no Brasil; “Milagre
brasileiro” - Brasil pais do futuro - investimento em novas tecnologias;

b) inicio dos anos 1980: execucdo de muitos galp8es industriais; pré-fabricacao
comeca a ter visibilidade no mercado; consolidacdo do uso da telha de
concreto “telha W”; importacdo de equipamentos para a producdo de lajes
pré-fabricadas alveolares;

c) final da década de 1980: utilizacdo das lajes pré-fabricadas na éarea
habitacional,

d) inicio dos anos 1990: aplicacao de lajes alveolares em edificios acima de trés
andares, buscando vencer vaos maiores; velocidade, organizacéao,
praticidade, economia, identidade arquitetonica padronizada, proporcionando
grande utilizacdo no setor de supermercados e shopping centers;

e) contexto historico atual: consonancia com a liberdade arquitetbnica,
versatilidade de painéis alveolares e arquitetdnicos; obras verticais; estruturas

mistas (concreto e ac¢o); fachadas pré-fabricadas, sofisticacao arquiteténica.

Serra et al. (2005, p.7) finalizam:

Atualmente, verifica-se a introducéo de diversos elementos pré-moldados nas
obras, no Estado de Sdo Paulo. E cada vez mais crescente a utilizagdo em
edificios comerciais, residenciais, hotéis, flats e até em edificios industriais. A
diversidade das pecas e a facilidade de montagem colaboram para que a
produtividade, a seguranca e a qualidade sejam as grandes qualidades deste
sistema construtivo.

Os referidos autores explicam que a pré-fabricacdo no Brasil, apesar de recente, ja

esta posicionada em um patamar elevado em relacdo a outros paises.

Oliveira e Chagas (2017) registram que atualmente a principal demanda se verifica
na construcdo de galpdes industriais e edificios destinados ao varejo, conforme
informagdes e estudos da ABCIC. Tais pesquisas mostram que 44% da producao

sao destinados a galpdes e outros 24% a construcao de shoppings.


http://www.abcic.org.br/
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Ao longo de sua trajetéria, o segmento de pré-fabricados de concreto evoluiu pela
inclusdo de novas tecnologias em produtos e processos. Contudo, em face das
constantes transformacdes no cenario social e no campo cientifico, entende-se que
o referido segmento deve continuar avancando na busca de inovacbes e

competitividade.

Nessa direcdo, tornam-se essenciais a convergéncia e o alinhamento de esforcos
nos diversos niveis e areas das empresas. Diante dos desafios capazes de afetar a
dindmica funcional e os vinculos estabelecidos entre empregados e organizacgdes,

faz-se necessario clarificar as diferentes bases do comprometimento organizacional.

A proxima secdo resgata aspectos essenciais que delineiam a literatura sobre o

tema.

2.2 Comprometimento organizacional: aspectos conceituais

Este topico tem por finalidade resgatar da literatura determinados aspectos

conceituais indispensaveis ao debate.

Segundo Cruz (2013), o termo comprometimento adquire diversos significados, a
saber: a) o primeiro esta relacionado a ideia de compromisso e envolvimento, € o
contrario de descompromissado e indica o grau de esforco despendido pelo
individuo para realizar algo; b) o segundo refere-se ao estado pessoal do individuo,
remetendo ao sentimento de lealdade e desejos duradouros; c) o terceiro se
apresenta de forma negativa e esta ligado a resultados indesejados como prejudicar,
comprometer, impedir algo ou uma pessoa. O referido autor argumenta que, na
esfera cientifica, o0 comprometimento passa a significar adesdo ou forte

envolvimento do individuo com o trabalho.

No comportamento organizacional, importante area da Administragdo, o termo
sugere a identificacdo e compreensdo dos fatores pessoais que influenciam e
determinam o comportamento do individuo na organizacdo, envolvendo aspectos
atitudinais e cognitivos frente ao trabalho. Algumas caracteristicas do

comprometimento organizacional tém sido destacadas por diversos autores, tais
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como: o desejo de permanecer, de continuar; o sentimento de orgulho por pertencer;
a identificacdo, o apego, o envolvimento com objetivos e valores; engajamento,
exercicio de esforco, empenho em favor de (Bastos 1995 como citado em Cruz,
2013).

Investigado com mais intensidade a partir dos anos 1970, o construto
comprometimento organizacional € considerado uma caracteristica psicolégica do
individuo, envolvendo alguma forma de laco com a organizacdo, com impacto no
desempenho (Branddo & Bastos, 1993). As organiza¢des que conseguem obter alto
grau de comprometimento de seus empregados tendem a alcangar os objetivos com

mais eficiéncia (Abreu, Cunha, & Soares, 2010).

Para Ennis (2020), o comprometimento organizacional esta relacionado em primeiro
lugar a disposicdo dos individuos de uma organizacdo em se envolverem de
maneira positiva e produtiva em suas atividades relacionadas ao trabalho e, em
segundo lugar, ao desejo dos individuos de se manterem membros da organizacao

na qual trabalham.

Ghosh (2014) e Klein (2016), como citado em Pinho, Silva, Oliveira e Oliveira (2017),
consideram que o comprometimento organizacional € um construto central no
ambito do comportamento organizacional. Segundo eles, o estudo do
comprometimento tem sido cada vez mais relevante, devido a necessidade de se
estabelecerem relacdes entre fatores antecedentes e consequentes do

comprometimento organizacional.

Castells (1999 como citado em Cunha et al., 2017) esclarece que o interesse por
aspectos subjetivos influentes no comprometimento organizacional ganhou forga nas
décadas de 1970 e 1980, quando as teorias organizacionais comecaram a se
preocupar em compreender as relacbes presentes nas organizagdes e analisar a
percepcao e influéncia dos empregados na realidade organizacional. Cunha et al.
(2017) reconhecem que mudancas vém ocorrendo nas relagdes entre empregadores
e empregados e que melhorias no ambiente de trabalho favorecem o desempenho e
a obtencao de resultados.
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Diversas abordagens emergiram com a evolugdo dos estudos sobre o tema. A

seguir, serdo apresentados aspectos inerentes as abordagens.

2.2.1 Abordagens do comprometimento organizacional

Conforme Viana (2012), a literatura sobre comportamento organizacional comporta

diferentes vertentes conceituais, que consideram modelos uni e multidimensionais.

Na sequéncia, discorre-se acerca dos trés enfoques unidimensionais.

2.2.1.1 O enfoque afetivo

Para Meyer & Allen (1991), o comportamento afetivo refere-se ao apego emocional,
identificacdo e envolvimento do funciondrio com a organizacdo e, portanto,
funcionarios com forte comprometimento afetivo continuam empregados na
organizacao porque desejam fazé-lo. O compromisso de continuidade diz respeito a
consciéncia dos custos associados a saida da organizacdo. Nesse entendimento,
funcionarios cujo vinculo principal com a organizacédo é baseado no compromisso de
continuidade permanecem porque precisam fazé-lo. E, finalmente, os autores,
indicam que o compromisso normativo reflete um sentimento de obrigacdo de
continuar no emprego. E acrescentam que funcionarios com alto nivel de

comprometimento normativo sentem que devem permanecer na organizacao.

Meyer & Allen (1991) acreditam ser mais apropriado considerar 0 comprometimento
afetivo, de continuidade e normativo mais como componentes do que tipos de
comprometimento. Defendem parecer mais razoavel esperar que um funcionario
possa experimentar todas as trés formas de comprometimento em graus variados e
gque varias formas de comprometimento se interajam para influenciar o

comportamento.

Esses autores recomendam ser importante que o0s profissionais de recursos
humanos vejam o comprometimento como mais que um mecanismo para reduzir a

rotatividade e considerem outros efeitos que os esforgcos para aumentar o
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comprometimento podem ter sobre os funcionarios, incluindo seu bem-estar pessoal

e vontade de trabalhar para atingir as metas organizacionais.

Ao discorrer sobre as abordagens precursoras no estudo do comprometimento,
Medeiros (2003) destaca a afetiva, originada a partir dos estudos iniciados no
comeco da década de 1970 pela equipe liderada por Lyman Porter (Mowday, Porter
& Steers, 1982; Mowday, Steers & Porter, 1979), que culminou com a validacdo de
um instrumento denominado Organizational Commitment Questionnnaire — OCQ
(Mowday et al., 1979), validado no Brasil por Borges-Andrade, Afanasief e Silva
(1989).

Anteriormente, Branddo e Bastos (1993) assinalaram que a definicdo e a escala
desenvolvidas por esses autores consolidaram-se como instrumentos de grande
aplicacdo em pesquisas sobre o tema comprometimento organizacional. E, no Brasil,
a escala foi validada por Borges-Andrade, Asanafief e Silva para servidores de uma

instituicdo de pesquisa agropecuaria (Bastos, 1993).

No trabalho consolidado por Mowday et al. (1982), o comprometimento afetivo
caracteriza-se pelo apego e a identificacdo do individuo com a organizacdo e seus
objetivos, envolvendo a no¢do de uma forte crenca e aceitacdo dos valores da

organizacdo e também o desejo de nela permanecer (Pinho et al., 2017).

2.2.1.2 O enfoque instrumental

O comprometimento instrumental, também chamado de side-bet, deriva dos estudos
de Becker e foi operacionalizado posteriormente por Alluto, Hrebeniak e Alonso
(1973). Os referidos autores definiram o comprometimento como um fendmeno
estrutural que ocorre mediante trocas realizadas entre individuo e organizacao,
percepcao das alteracdes dos beneficios recebidos e investimentos realizados pelo
individuo em seu trabalho, caracterizando as side-beats (trocas laterais), como

assinalou Viana (2012).

Para Becker (1960 como citado em Medeiros, 2003), o individuo decide por

permanecer na empresa ao considerar os custos e beneficios associados a sua
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saida, que seriam as trocas laterais, e assim passa a se engajar em linhas

consistentes de atividade para se manter no emprego.

O comprometimento instrumental foi operacionalizado primeiramente por uma escala
desenvolvida por Ritzer e Trice, em 1969. Essa escala era composta de uma Unica
pergunta, sobre se o0 respondente definitivamente mudaria de emprego e
organizacdo, se estava indeciso ou se definitivamente ele ndo mudaria, caso
recebesse pequeno ou grande aumento em relacdo a cinco variaveis: salario,
funcdo, status, responsabilidades e oportunidade de crescimento. Em 1972,

Hrebiniak e Alutto realizaram leve modificagdo na escala (Medeiros, 2003).

2.2.1.3 O enfoque normativo

Bastos (1993) preleciona que o enfoque normativo originou-se da intersegéo entre a
teoria organizacional e a Psicologia Social, mais especificamente a partir dos
trabalhos acerca da estrutura de atitudes e do seu poder preditivo em relacdo ao
comportamento. Conforme o referido autor, os conceitos de sistemas cultural e
motivacional na determinacdo do comportamento nas organizagcfes foram
amplamente discutidos em relagcdo ao enfoque normativo. A cultura organizacional,
definida como o conjunto de valores partilhados, configura-se em pressoes
normativas sobre os individuos, produzindo membros comprometidos, exercendo

influéncia estavel e de longo prazo sobre o comportamento no trabalho.

De acordo com Allen & Meyer (1990), a mensuragao do comprometimento normativo
foi testada de modo bastante simples por Wiener e Vardi, por meio de trés
indicadores, perguntando aos respondentes em que extensédo eles sentiam que um
individuo deveria ser leal a sua organizacéo, deveria fazer sacrificios em beneficio

da organizacéo e nao deveria criticar a organizacao.

Em 1990, Allen e Mayer desenvolveram uma primeira escala para mensurar o
comprometimento normativo. Esse trabalho tinha como objetivo encontrar evidéncias
da conceituagédo de trés componentes do comprometimento organizacional. Em

1991, Meyer & Allen apresentaram um modelo validado, com novos indicadores de
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comprometimento normativo, o qual foi reconhecido pela literatura sobre o tema
(Medeiros et al., 2003).

2.2.1.4 Os enfoques multidimensionais: 0 modelo de conceitualizacdo em trés

componentes de Meyer & Allen (1991)

Conforme mencionado, a questdo geradora desta pesquisa é: “como ocorre a
dindmica que caracteriza o comprometimento organizacional na percepcao dos
empregados de uma empresa de estruturas pré-fabricadas de concreto em Minas
Gerais?” Trata-se de uma indagacdo que estimula a compreensdo acerca dos
diversos enfoques sobre comprometimento organizacional disponiveis na literatura.

Nesse sentido, a seguir, discorre-se acerca dos enfoques multidimensionais.

De acordo com Medeiros (2003), os modelos multidimensionais do
comprometimento organizacional comecaram a ser considerados depois que alguns
pesquisadores perceberam que os enfoques unidimensionais, mais do que tipos de
comprometimentos, eram componentes presentes no vinculo psicolégico entre
individuo e organizagdo. Assim, na tentativa de descrever a existéncia de mais de
um componente no comprometimento, alguns autores utilizam expressoes distintas

para isso.

O modelo de conceptualizacdo em trés dimensdes foi em decorréncia dos estudos
de Meyer & Allen (1984 como citado em Medeiros & Enders, 1998) que, apos
realizarem analise de variancia com diversas escalas, concluiram que as escalas de
Ritzer-Trice e Hrebiniak-Alluto ndo mediam o comprometimento instrumental como
Becker (1960) conceitualizou, pois possuiam mais correlagdo com o comportamento

afetivo do que com o instrumental.

Na revisdo da literatura realizada por Allen & Meyer no inicio dos anos 1990, os
autores ja incorporam a nova dimensao e conceituam trés componentes na definicao
do comprometimento organizacional: a) comprometimento afetivo com a
organizacdo - individuos permanecem na organizagdo porque querem; b)
comprometimento percebido como custos associados a deixar a organizagao, que

agui se trata como instrumental - individuos permanecem na organizacao porque
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precisam; c) e comprometimento como uma obrigagdo em permanecer na
organizagdo, aqui chamada de normativo - empregados permanecem na
organizacao porque sentem que sao obrigados (Medeiros & Enders, 1998). A Tabela

1 descreve os trés componentes.

Tabela 1
Os trés componentes do comprometimento organizacional
Componentes Caracterizagao Razdes da permanéncia Estqdq
psicolégico
Afetivo Grau em que o individuo se sente ligado, O individuo sente que quer Desejo
identificado e envolvido com a permanecer.
organizacéo.
Instrumental Grau em que o individuo se mantém O individuo sente que tem Necessidade
ligado & organizagdo devido ao necessidade de
reconhecimento dos custos associados permanecer.
com a sua saida. Esse reconhecimento
pode advir da auséncia de alternativas
de emprego ou do sentimento de que os
sacrificios pessoais gerados pela saida
serdo elevados.
Normativo Grau em que o0 individuo possui um O individuo sente que deve Obrigagdo

sentido de obrigacdo ou dever moral de permanecer.
permanecer na organizagao.

Fonte: adaptado de Batista, F. H. A. (2010). Grupos geracionais e 0 comprometimento organizacional:
um estudo em uma empresa metallrgica de Caxias do Sul. Dissertacdo (Mestrado em Administracao)
- Universidade de Caxias do Sul, RS, Brasil. Recuperado de:
https://repositorio.ucs.br/xmlui/handle/11338/553?show=full.

Medeiros, Albuguerque, Marques e Siqueira (2005) assinalam que varios modelos
de conceitualizacdo de mais de um componente do comprometimento foi
desenvolvido. Segundo eles, o modelo de trés componentes desenvolvido por Meyer
& Allen (1991) e validado no Brasil por Medeiros e Enders (1998) tem sido
amplamente aceito entre os pesquisadores. Contudo, deve-se levar em conta a
seguinte afirmacgao: “ndo é claro que os trés componentes estabelecidos aqui S&o 0s
anicos componentes relevantes do comprometimento ou que cada um represente
um construto unitario” (Meyer & Allen, 1991 como citado em Bastos, Siqueira,
Medeiros & Menezes, 2008, p. 61).

Segundo Medeiros et al. (2003), as escalas desenvolvidas Meyer e Allen séo de dois
tipos, uma com 24 itens e outra reduzida a 18 itens, ambas compostas de questdes

fechadas sobre comprometimento organizacional e aplicadas no formato Likert.



35

A Figura 1 mostra as principais abordagens conceituais e das respectivas fontes
tedricas na investigacdo do comprometimento organizacional salientadas por Bastos

(1993) e que também foram mencionadas por Viana (2012).
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Figura 1

Sintese das principais abordagens conceituais e das respectivas fontes tedricas na
investigacdo do comprometimento organizacional.

Fonte: Bastos, A. V. B. (1993). Comprometimento organizacional um balan¢o dos resultados e
desafios que cercam esta tradicdo de pesquisa. Revista de Administracao de Empresas, 33(3), 52-64.
Recuperado de: https://bibliotecadigital.fgv.br/ojs/index.php/rae/article/view/38476/37216.
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2.2.2 Comprometimento organizacional no Brasil

A revisdo da literatura sublinha a relevancia do comprometimento organizacional no
ambito do comportamento organizacional. Como mencionado, o tema ganha
relevancia na contemporaneidade em face da necessidade de melhor compreender
os fatores que influenciam a relacdo entre individuos e organizagfes, afetando o

desempenho e os resultados organizacionais.

A Tabela 2 Ilista alguns estudos brasileiros relacionados ao construto

comprometimento organizacional que constituiram a base teérica desta dissertagéo.

Tabela 2
Estudos brasileiros sobre comprometimento organizacional
Autor / Ano Objetivos
Bastos (1993) “reconstituir a tradicdo da investigagdo sobre comprometimento organizacional,

discutindo suas mudltiplas vertentes de conceituacdo e mensuracao,
apresentando uma sintese dos resultados empiricos ja acumulados e
apontando problemas e desafios que cercam a pesquisa neste dominio” (p. 53)

~ “identificar fatores antecedentes associados a niveis de comprometimento de
Brandéo e Bastos

servidores técnico-administrativos de uma instituigao federal de ensino superior”
(1993)
(p. 53)
Medeiros e Enders  “validagdo do modelo de conceitualizagdo de trés componentes do
(1998) comprometimento organizacional proposto por Meyer & Allen (1991)” (p. 68)

“atualizar e apresentar os avangos que o estudo do comprometimento
organizacional obteve nos Uultimos dez anos no Brasil, desde o trabalho
realizado por Bastos, em 1992” (p. 188)

Medeiros et al.
(2003)

Medeiros (2003) “na primeira etapa buscou-se identificar dimensdes latentes do
comprometimento organizacional e na segunda buscou-se confirmar as
dimensbes latentes identificadas na primeira etapa e, a partir das dimensdes
validadas, estabelecer relagbes com caracteristicas organizacionais, como
antecedentes, e desempenho organizacional, como consequente ao
comprometimento” (p. 6i)

Medeiros et al. “tenta identificar os componentes do comprometimento, presentes no contexto
(2005) cultural brasileiro.” (p. 2)
Lages “avaliar o grau de comprometimento organizacional e analisar a cultura
(2010) organizacional, na Fluilab, de modo a compor um diagnostico que discuta a

relacdo existente entre 0s construtos comprometimento e cultura
organizacionais” (p. 17-18)

Batista “analisar o comprometimento organizacional dos funcionarios de uma empresa
(2010) metalurgica de Caxias do Sul” (p. 6)

Halla “analisar as bases do comprometimento organizacional dos integrantes da
(2010) geracdo Y (individuos nascidos a partir de 1978) de uma empresa privada da

industria alimenticia do Brasil.” (p. 6)
Continua
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Estudos brasileiros sobre comprometimento organizacional - conclui

Autor / Ano

Objetivos

Vale et al. (2011)

Viana (2012)

Cruz (2013)

Menetti (2013)

Amaro (2013)

Cappi e Araljo
(2014)

Pinho et al.
(2017)

Machado e
Bohnenberger
(2019)

Abreu-Cruz et al.

(2019)
Tomazzoni e

Costa
(2020)

Serrador Filipe
(2021)

Medeiros (2021)

Amaral, Mello e
lepsen (2021)

“descrever as relagdes entre as bases do comprometimento organizacional nos
grupos geracionais de uma instituicao publica” (p. 1)

“analisar a base dominante e o grau de comprometimento dos servidores de
uma universidade federal — pertencentes a trés grupos geracionais — com a
organizagéo” (p. 7)

‘identificar os niveis de comprometimento dos servidores técnicos
administrativos da Universidade Federal de Alfenas com a universidade e com o
sindicato” (p. 8)

“diagnosticar quais sao as bases do comprometimento organizacional dos
jovens da geragao y” (p. 21)

‘investigar as bases de comprometimento organizacional dos individuos da
geracao X e da geragao Y” (p. 5)

“analisar se ha diferencas entre as geracdes X e Y quanto ao grau com que os
antecedentes satisfagdo no trabalho e comprometimento organizacional
precedem a intengdo de sair do emprego” (p. 1)

“analisar as escalas existentes na literatura nacional sobre comprometimento
organizacional. Adicionalmente, verificou-se (sic) novas evidéncias de validade
do modelo tridimensional - afetivo, normativo e de continuacdo - por meio de
uma investigacao empirica” (p. 2)

“analisar o comprometimento organizacional dos professores do ensino médio e
profissionalizante de uma escola da rede privada” (p. 1)

“testar se existe diferenca no comprometimento organizacional ao longo das
geracdes, partindo da psicologia organizacional” (p. 192)

“desenvolver um modelo que analise as influéncias dos valores organizacionais
nos vinculos de comprometimento, entrincheiramento e consentimento do
individuo com a organizacéo, como variaveis antecedentes, e o desempenho no
trabalho, como varidvel consequente” (p. 268)

“incidir essencialmente nas geragbes X e Y (millennial), com o propdsito de
realizar uma comparagdo entre as mesmas, nomeadamente no que concerne
ao comprometimento organizacional dessas mesmas geracoes” (p. 6)

“‘investigar as relagbes entre o comprometimento organizacional e os valores
organizacionais em uma cooperativa de prestacao de servico médico” (p. 4)

“‘investigar o comprometimento de gestores(as) académicos(as) na universidade
publica” (p. 1)

Fonte: elaborada pelo autor (2021).

Como se pode notar, h4d tempos o0 assunto tem despertado a atencdo de membros

das comunidades académica e empresarial. O estudo de Medeiros et al. (2003),

intitulado “Comportamento Organizacional: o Estado da Arte da Pesquisa no Brasil”,

faz uma analise da literatura brasileira sobre comprometimento organizacional, a

partir das publicac6es nos anais do Encontro Anual da Associagdo Nacional de Pos-
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Graduacdo em Administragdo (ANPAD). Os autores realgam que o trabalho
apresentado no XVI Encontro Anual da Associacao Nacional de Pés-Graduagdo em
Administracdo (ENANPAD) e publicado na Revista de Administracdo de Empresas

(RAE), em 1993, representa uma importante referéncia no estudo do tema.

Medeiros et al. (2003, p. 17) afirmam:

Uma das principais conclusfes desse trabalho é a constatagdo da amplitude
da pesquisa do comprometimento no Brasil. A quantidade de pesquisas de
campo realizadas, 28 ao todo, reflete os progressos obtidos nesta éarea.
Assim, futuras pesquisas que porventura venham a ser realizadas no Brasil
devem se ater ao que ja foi realizado nacionalmente, evitando duplicidade e
possibilitando maior avango do conhecimento sobre o tema no pais. Além da
amplitude da pesquisa brasileira acerca do comprometimento, deve-se
destacar também a sua profundidade. Alguns trabalhos realizados aqui, sem
davida, possuem todas as condi¢cdes de serem publicados em periddicos
internacionais de destaque, ndo cabendo neste momento aponta-los.

Lages (2010) também considera que os estudos sobre comprometimento
organizacional no Brasil ganharam destaque a partir da década de 1990, apés a
publicacdo do trabalho de Bastos (1993). De acordo com a autora, nesse artigo foi
apresentado um resumo das principais abordagens conceituais e da fundamentacao
tedrica que as sustenta. Acrescenta que, para Bastos (1993), os estudos sobre
comprometimento organizacional sdao muito variados, em fungdo dos diversos
objetos que podem servir de alvo para o vinculo do trabalhador, como organizacéo,
sindicato, carreira, valores e trabalho, todos estabelecendo um caminho proprio de

investigacao.

A autora, mediante nova atualizacdo da producdo académica nacional do tema
comprometimento organizacional, assinala que a maior parte dos estudos sobre o
comprometimento organizacional desenvolvidos no Brasil tem concentrado seus
esforcos na busca da explicacdo do fendmeno ou da identificacdo de seus
antecedentes e estdo baseados nos modelos propostos por Mowday et al. (1982) e
Meyer & Allen (1991).

Lages (2010, p. 38) conclui:
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As pesquisas apresentadas buscaram evidenciar a correlacéo existente entre
as variaveis independentes (elaboradas ou expressas pelos individuos sob a
forma de comportamentos, fatores, caracteristicas pessoais, praticas
organizacionais e programas de incentivos, entre outros) e as variaveis
dependentes, traduzidas pelo comprometimento organizacional em suas
diversas dimensdes e enfoques.

Para Viana (2012), além de serem poucos os trabalhos sobre o comprometimento
organizacional no Brasil até a década de 90, as discussfes dos resultados de
pesquisa eram referenciadas pela literatura estrangeira, em especial a norte-
americana. A partir daquela época, as pesquisas sobre o tema foram intensificadas,
destacando-se a abordagem multidimensional.

A referida autora esclarece que, nas pesquisas produzidas no Brasil no periodo
entre os anos de 1990 e 2009, utilizou-se com mais frequéncia o modelo
tridimensional desenvolvido por Meyer & Allen. Constatou também que as pesquisas
abrangem varias categorias organizacionais, focalizando desde os gestores até os
trabalhadores da construcdo civilLb e procuram relacionar o0 construto
comprometimento a diversos outros fatores como, por exemplo, caracteristicas

pessoais, variaveis comportamentais e organizacionais.

Cruz (2013, p. 39) reporta:

No Brasil, os estudos sobre comprometimento organizacional estédo
estruturados basicamente na perspectiva afetiva, por meio de instrumento
proposto por Mowday, Porter e Steers (1982), que foi traduzido e adaptado
para o ambito do servico publico (Borges-Andrade, 1995). Varios outros
pesquisadores deram sequéncia a esse trabalho pioneiro e utilizaram o
mesmo instrumento e modelo explicativo com foco na analise de
antecedentes do comprometimento, buscando explorar o cenério brasileiro.

Pinho et al. (2017) realizaram pesquisa sobre o comprometimento organizacional,
composta de duas etapas: uma se constituiu em uma pesquisa bibliografica, na qual
foram analisadas as publicacbes nacionais sobre o tema, abrangendo o periodo de
1990 a 2016. Conforme demonstram os dados, a partir de 2003 ocorreu aumento no
namero de publicagBes, com substancial crescimento apds 2008. Somente nos anos

de 2014 e 2015 foram realizadas 46 publicacdes académicas. A pesquisa evidenciou
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também que o periodo de 2008 a 2016 pode ser considerado 0s oito anos mais

produtivos no Brasil, com 158 trabalhos.

Pinho et al. (2017, p. 3) notificam:

No Brasil, o construto passou a ter destaque a partir de 1989 com a primeira
traducao e adaptacado da medida unidimensional. O primeiro trabalho foi uma
publicacdo de Borges-Andrade, Afanasieff e Silva, em 1989, intitulada
“‘Mensuragdo do comprometimento organizacional em instituicdes publicas”,
com a utilizacdo da OCQ. Apds essa publicacdo, 22 trabalhos foram
desenvolvidos utilizando a proposta de instrumento introduzida pelos referidos
autores. Em seguida, Bastos (1994) revelou novas evidéncias de validade
para a dimenséo afetiva ao testar o instrumento na amostra investigada em
sua tese de doutorado.

E complementam:

A medida unidimensional proposta por Mowday, Steers e Porter (1979)
encontrou, largamente, indicadores de sua natureza unifatorial e elevados
niveis de confiabilidade, porém, o mesmo ndo ocorreu com as escalas do
modelo tridimensional proposto por Meyer e Allen, especialmente no que se
refere a mensuracdo das bases normativa e de continuacdo, conforme
estudos realizados por Medeiros e Enders (1998) e Medeiros et al. (1999) que
buscaram a validacdo do modelo tridimensional no contexto nacional (Pinho
et al., 2017, p. 3).

Com base no estudo realizado, Pinho et al. (2017) consideram que, no contexto

brasileiro, predominam intensa fragmentacdo e diversidade de instrumentos

utilizados para mensuracdo do comprometimento organizacional, e fazem as

seguintes consideracgoes:

a)

b)

Existe no Brasil um grupo de escalas, criadas por Siqueira, que se constituem
em versfes nacionais para as trés bases de comprometimento, como
conceitualizadas por Meyer & Allen. Sdo a ECOA, a ECOC e a ECON;

a EBACO, aplicada por Medeiros (2003) em sua tese e desenvolvida por
Medeiros et al. (2005), € constituida por sete dimensdes, distribuidas em 28
itens;

em estudos recentes, alguns autores (Bastos, Pinho, Aguiar & Menezes,

2011; Pinho & Bastos, 2014) apresentam propostas de escala com melhores
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indices para cada uma das trés dimensdes (afetiva, normativa e continuagao).
Retomando uma perspectiva unidimensional, Bastos e Aguiar (2015)
propuseram um novo instrumento para medir o construto, conceituando-o

como afetivo.

Observando a producédo nacional sobre o tema, Abreu-Cruz et al. (2019) esclarecem
que expressiva parcela de estudos utiliza os modelos de Meyer & Allen (1991) e
Mowday et al. (1979). Contudo, conforme os autores, a EBACO vem sendo

amplamente utilizada.

2.2.2.1 A Escala de Bases do Comprometimento Organizacional (EBACO)

Bastos et al. (2008) admitem que h& tempos modelos de multiplas bases tém sido
aplicados para mensurar o comprometimento organizacional. E citam diversos
estudos (Bastos, 1993; Mathieu & Zajac, 1990; Medeiros et al., 2003; Meyer & Allen,
1997; Mowday, 1998) que identificaram a necessidade de investigagdo mais
profunda das bases do comprometimento organizacional. Nessa direcéo, os autores
esclarecem que, em face dos diferentes pontos de vista e das discussdes acerca da

dimensionalidade, o comprometimento representa um conceito em construgao.

A EBACO foi desenvolvida por Medeiros (2003) com o objetivo de ajustar a cultura
brasileira modelos de multiplos componentes para mensurar 0 comprometimento
organizacional. Para atingir esse objetivo, o estudo foi desenvolvido buscando

identificar os componentes do comprometimento, presentes no panorama brasileiro.

Foi aplicada pela primeira vez por Medeiros (2003) na sua tese e desenvolvida por
Medeiros et al. (2005), como afirmam Pinho et al. (2017). Em estudo relacionado,

Trigueiro-Fernandes e al. (2019, p. 5) explanam:

A concepcdo do modelo EBACO foi precedida pelo trabalho de Medeiros e
Enders (1998), que validou o modelo tridimensional do comprometimento
organizacional de Meyer e Allen (1991), obtendo conclusdo semelhante sobre
a possibilidade de existirem outras dimensdes latentes do comprometimento
organizacional, ou ainda subdivisdes das existentes. Este trabalho evidenciou
uma nova dimensdo, que trata do vinculo emocional entre o individuo e a
organizacgdo, a qual foi confirmada por Medeiros, Enders, Sales, Oliveira e
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Monteiro (1999), denominada de Base Afiliativa. Medeiros (2003) usou como
referéncia para elaboragcdo do EBACO as quatro perspectivas principais do
comprometimento: afetiva, normativa, instrumental e afiliativa. Para tanto,
aplicou-se o modelo de O’Reilly e Chatman (1986), associado ao modelo de
Meyer e Allen (1991), e propds uma sintese entre as teorias e os modelos
tedricos de comprometimento.

Bastos et al. (2008, p. 61) explicitam:

A Escala de Bases do Comprometimento Organizacional foi projetada para
mensurar sete bases do comprometimento organizacional: afetiva; obrigacdo em
permanecer; obrigacdo pelo desempenho; afiliativa; falta de recompensas e
oportunidades; linha consistente de atividade e escassez de alternativas. Esta
ampliacdo do numero de bases do comprometimento surge de estudos sobre a
dimensionalidade das bases instrumental e normativa, com evidéncia de que
estas duas bases sdo integradas por fatores distintos empirica e
conceitualmente.

A Tabela 3 mostra as bases do comprometimento e algumas fundamentacdes

tedricas.

Tabela 3

Bases do comprometimento e fundamentacéao teérica da EBACO

Bases do comprometimento e fundamentagéo tedrica da EBACO

Bases do comprometimento Fundamentacéo tedrica da base
organizacional
Afetiva Comprometimento afetivo — Mowday, Porter e Steers (1982);

congruéncia de valores — Kelman (1958); introjecdo - Gouldner
(1960); envolvimento moral — Etzioni (como citado em Mowday,
Porter e Steers, 1982); adesdo — Thévenet (como citado em Sé& e
Lemoine, 1998)

Obrigag&o em permanecer Normativo — Meyer e Allen (1991)

Obrigacéo pelo Pressdes normativas — Wiener (1982) e Jaros et al. (1993); controle —
desempenho Kanter (como citado em Mowday, Porter e Sterrs, 1982)
Afiliativa Identificagdo — Kelman (1958); integracdo — Gouldner (1960);

identificacdo — Becker (1992); coesdo — Kanter (como citado em
Mowday, Porter e Sterrs, 1982); afiliativa — Medeiros e Enders (1999)

Falta de recompensa e Envolvimento cumulativo — Etzioni (como citado em Mowday, Porter e

oportunidade Sterrs, 1982); oportunidade — Thévenet (como citado em Sa e
Lemoine, 1998); recompensas — Becker (1992)

Linha consistente de Trocas laterais — Becker (1960); Hrebiniak e Alutto (1972)

atividade

Escassez de alternativas Continuacao — Meyer e Allen (1991)

Fonte: Bastos, A. V. B., Siqueira, M. M. M., Medeiros, C. A. F., & Menezes, |. G. (2008).
Comprometimento organizacional. In: M. M. M. Siqueira (Org.). Medidas de comportamento
organizacional: ferramentas de diagndstico e de gestédo. (Cap. 4, p 62). Porto Alegre: Artmed.
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A EBACO tem sido amplamente utilizada pelos pesquisadores como, por exemplo,
nos seguintes estudos de natureza teorico-empirica: Abreu-Cruz et al. (2019), Halla
(2010), Cavazotte, Lemos e Viana (2012), Amaro (2013), Menetti (2013), Vale et al.
(2011) e Viana (2012).

A EBACO é composta de 28 itens, sendo quatro para cada uma das sete bases,

conforme indica a Tabela 4.

Tabela 4

Denominacgdes, definicdes, itens integrantes e indices de precisdo (alfa) dos sete
fatores da EBACO

Denominagdes Defini¢bes Itens indices de
precisao
Obrigacao em Crenca de que tem uma obrigagcdo em 12,34 0,87
permanecer permanecer; de que se sentiria culpado em

deixar; de que ndo seria certo deixar; e de
gque tem uma obrigagdo moral com as
pessoas da organizacao.

Afetiva Crenca e identificacdo com a filosofia, os 5,6,7,8 0,84
valores e 0s objetivos organizacionais.

Afiliativa Crenca de que é reconhecido pelos colegas 9,10,11,12 0,80
como membro do grupo e da organizagéo.

Escassez de Crenca de que possui poucas alternativas de  13,14,15,16 0,73

alternativas trabalho se deixar a organizacéo.

Obrigacéo pelo Crenca de que deve se esforcar em 17,18,19,20 0,77

desempenho beneficio da organizacdo e que deve buscar

cumprir suas tarefas e atingir os objetivos
organizacionais.

Linha consistente de Crenga de que deve manter certas atitudes e  21,22,23,24 0,65
atividade regras da organiza¢do com o objetivo de se

manter na organizagao.
Falta de recompensas Crenca de que o esforgo extra em beneficio 25,26,27,28 0,59
e oportunidade da organizacdo deve ser recompensado e

de que a organizacdo deve lhe dar mais

oportunidade.
Fonte: Bastos, A. V. B., Siqueira, M. M. M., Medeiros, C. A. F., & Menezes, |. G. (2008).
Comprometimento organizacional. In: M. M. M. Siqueira (Org.). Medidas de comportamento
organizacional: ferramentas de diagndstico e de gestédo. (Cap. 4, p. 63). Porto Alegre: Artmed.

De acordo com Bastos et al. (2008, p. 61), “para validagdo da EBACO foram
reunidos 819 casos compostos de 266 recepcionistas de 82 hotéis e 553
empregados de 12 organizagbes privadas, ndao governamentais e publicas”. O

contingente analisado incluiu diversas categorias ocupacionais.
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Os dados “foram submetidos a analise dos componentes principais (PC), quando se
solicitou a extracdo de componentes com autovalores maiores ou iguais a 1,0 e
rotacdo varimax, com o critério de carga fatorial maior ou igual a 0,40” (Bastos et al.,
2008, p. 61). As andlises resultaram na obtencdo de sete fatores que explicam
61,8% da variancia total. Cada um deles tem correspondéncia com 0S pressupostos
tedricos e se referem a diferentes alfas de Cronbach, conforme explicam Bastos et
al. (2008).

Em relacdo a aplicacéo, apuracao e interpretacdo dos resultados da EBACO, Bastos

et al. (2008) recomendam os seguintes procedimentos:

a) Calcular a média que os respondentes deram para cada indicador ou item da
escala;

b) multiplicar a média pelo peso de cada indicador devido ao fato de
determinados indicadores possuirem coeficiente de correlagdo maior com a

base. Os pesos estdo indicados na Tabela 5.
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Tabela 5
EBACO: bases e pesos

Bases Pesos

Base: Afetiva

Desde que me juntei a Precon, meus valores pessoais e os da empresa tém se tornado 0,74
mais similares (semelhantes).

A razéo de eu preferir a Precon em relacéo a outras organizacfes é por causa do que ela 0,76
simboliza, de seus valores.

Eu me identifico com a filosofia desta empresa. 0,80

Eu acredito nos valores e objetivos desta empresa. 0,78
Base: Obrigacdo em permanecer

Eu n&o deixaria a Precon agora porque eu tenho uma obrigacdo moral com as pessoas 0,78

daqui.

Mesmo se fosse vantagem para mim, eu sinto que néo seria certo deixar a Precon agora. 0,79

Eu me sentiria culpado se deixasse a Precon agora. 0,82

Acredito que nédo seria certo deixar a Precon porque tenho uma obrigacdo moral em 0,85
permanecer aqui.

Base: Obrigacéo pelo desempenho
Todo empregado deve buscar atingir os objetivos da empresa. 0,65

Eu tenho obrigacdo em desempenhar bem minha funcéo na empresa. 0,81

O bom empregado deve se esforcar para que a empresa tenha melhores resultados 0,81
possiveis.

O empregado tem a obrigacdo de sempre cumprir suas tarefas. 0,70
Base: Afiliativa

Nesta empresa, eu sinto que faco parte do grupo. 0,72

Sou reconhecido por todos na empresa como um membro do grupo. 0,82

Sinto que meus colegas me consideram como membro da equipe de trabalho. 0,76

Fazer parte do grupo é o que me leva a lutar por esta empresa. 0,68

Base: Falta de recompensas e oportunidades
Se eu ja néo tivesse dado tanto de mim nesta empresa, eu poderia considerar trabalhar 0,45
em outro lugar.
A menos que eu seja recompensado de alguma maneira, eu ndo vejo razbes para 0,77
despender esfor¢os extras em beneficio desta empresa.

Minha visdo pessoal sobre a Precon é diferente daquela que eu expresso publicamente. 0,72

Apesar dos esfor¢os gue j& realizei, ndo vejo oportunidades para mim nesta empresa. 0,60
Base: Linha consistente de atividade

Procuro ndo transgredir as regras aqui, pois assim manterei meu emprego. 0,69

Na situacdo atual, ficar com a Precon é na realidade uma necessidade tanto quanto um 0,58
desejo.

Para conseguir ser recompensado aqui € necessario expressar a atitude certa. 0,71

Farei sempre o possivel em meu trabalho para me manter neste cargo. 0,65
Base: Escassez de alternativas

Se eu decidisse deixar a Precon agora, minha vida ficaria bastante desestruturada. 0,59

Eu acho que teria poucas alternativas se deixasse esta empresa. 0,77

Uma das consequéncias negativas de deixar a Precon seria a escassez (falta) de 0,84

alternativas imediatas de trabalho.

N&o deixaria este emprego agora devido a falta de oportunidade de trabalho. 0,78
Fonte: Siqueira, M. M. M. (Org.). (2008). Medidas do comportamento organizacional: ferramentas de
diagnéstico e de gestédo. Porto Alegre: Artmed, 344 p.
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c) Avaliar cada base do comprometimento organizacional considerando o0s
quatro indicadores correspondentes que permaneceram na escala ap0s as
analises fatoriais. Somar o resultado dos quatro indicadores multiplicados por
seus respectivos pesos para avaliar cada base. Avaliar a situacdo da
organizacdo em relacéo a cada uma das bases do comprometimento, a partir

dos niveis indicados na Tabela 6.

Tabela 6
EBACO: interpretagéo de resultados
Base Afetiva Interpretacdo do resultado
Resultado encontrado
Abaixo de 5,87 Baixo comprometimento
Entre 5,87 e 11,21 Comprometimento abaixo da média
Entre 11,21 e 16,55 Comprometimento acima da média
Maior que 16,55 Alto comprometimento
Base: Obriga¢cdo em permanecer
Abaixo de 10,62 Baixo comprometimento
Entre 10,62 e 14,69 Comprometimento abaixo da média
Entre 14,69 e 18,75 Comprometimento acima da média
Maior que 18,75 Alto comprometimento
Base: Obrigacdo pelo desempenho
Abaixo de 3,60 Baixo comprometimento
Entre 3,60 e 8,38 Comprometimento abaixo da média
Entre 8,38 e 13,34 Comprometimento acima da média
Maior que 13,34 Alto comprometimento
Base: Afiliativa
Abaixo de 14,77 Baixo comprometimento
Entre 14,77 e 16,82 Comprometimento abaixo da média
Entre 16,82 e 17,88 Comprometimento acima da média
Maior que 17,88 Alto comprometimento
Base: Falta de recompensas e oportunidades
Abaixo de 4,36 Baixo comprometimento
Entre 4,36 e 8,78 Comprometimento abaixo da média
Entre 8,78 e 13,20 Comprometimento acima da média
Maior que 13,20 Alto comprometimento
Base: Linha consistente de atividade
Abaixo de 8,52 Baixo comprometimento
Entre 8,52 ¢ 12,13 Comprometimento abaixo da média
Entre 12,13 e 15,63 Comprometimento acima da média
Maior que 15,63 Alto comprometimento
Base: Escassez de alternativas
Abaixo de 11,46 Baixo comprometimento
Entre 11,46 e 14,78 Comprometimento abaixo da média
Entre 14,78 e 17,85 Comprometimento acima da média
Maior que 17,85 Alto comprometimento

Fonte: Siqueira, M. M. M. (Org.) (2008). Medidas do comportamento organizacional: ferramentas de
diagnéstico e de gestéo. Porto Alegre: Artmed, 344 p.
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d) Para interpretar os resultados, deve-se considerar que algumas bases do
comprometimento organizacional possuem relagdo diretamente proporcional
ao desempenho, outras inversamente proporcionais. Nas bases afetiva,
afiliativa, obrigacdo em permanecer e obrigacdo pelo desempenho, é
importante ter alto comprometimento; nas bases instrumentais, escassez de
alternativas, linha consistente de atividade e falta de recompensas e

oportunidades, é importante que o nivel seja baixo.

A partir dos apontamentos anteriores pode-se inferir que o comprometimento
organizacional € um fenémeno dindmico. Pode-se notar que, entre as alternativas
presentes na literatura, a perspectiva multidimensional do construto tem sido

amplamente aceita.

As diversas correntes mostram a necessidade de empreender estudos para melhor
compreender as bases do comprometimento. Admite-se que a ambiéncia das
empresas difere em funcdo de aspectos internos e externos. Torna-se pertinente
averiguar possiveis diferencas relacionadas a diversas varidveis. Neste trabalho
foram observadas as seguintes: género, geracao, estado civil, rea de atuacéo,

escolaridade, tempo na empresa, natureza do cargo e primeiro emprego.

O proximo capitulo descreve os procedimentos metodolégicos adotados na

pesquisa.
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3 Procedimentos Metodoldgicos

Com a finalidade de compreender “como ocorre a dindmica que caracteriza o
comprometimento organizacional na percepcdo dos empregados de uma empresa
de estruturas pré-fabricadas de concreto em Minas Gerais”, empreendeu-se um
processo investigativo cujos procedimentos metodoldgicos serdo apresentados

neste capitulo.

A sequéncia logica de procedimentos utilizados para alcancar os objetivos propostos
€ descrita a seguir e tem inicio com a caracterizagcdo da pesquisa, seguida da
apresentacdo das unidades de andlise e de observacdo, método de coleta dos

dados, tratamento e analise estatistica das informacdes coletadas.

3.1 Caracterizagcdo da pesquisa

Diferentes autores procedem a uma variedade de classificacdes das pesquisas em

decorréncia de critérios diversos de classificacdo por eles utilizados (Mattar, 2014).

A presente pesquisa pode ser classificada como quantitativa e qualitativa, tendo sido

realizada em duas etapas.

A primeira etapa foi quantitativa e se configurou em funcéo das variaveis utilizadas e
de natureza causal (explicativa), por verificar as relacdes entre as variaveis que
explicam o objeto da investigacdo — o comprometimento organizacional. Cumpre
destacar que esse tipo de pesquisa permite aprofundado conhecimento do

fendmeno estudado, por explicar a razéo e o porqué do comportamento (Gil, 2006).

A segunda, teve carater gqualitativo. Schindler e Pamela (2016) reportam que a
abordagem qualitativa contempla aspectos qualificadores da realidade e procuram

explicar a dindmica das relac¢des sociais.
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3.2 Unidade de analise

A unidade de andlise refere-se as variaveis ou aos fendbmenos em estudo (Collis &
Hussey, 2005). Neste estudo, a unidade de analise é representada pela Precon Pré-

Fabricados, em Pedro Leopoldo - MG.

A descricdo da empresa fundamentou-se em documentos disponiveis nas seguintes
fontes institucionais: sites abertos (https://www.precon.com.br;
https://preconprefabricados.com.br;  https://meuprecon.com.br) e site interno

(https://preconsc.sharepoint.com/sites/ColaboracaoPreconSC).

No ano de 1963, foi fundada a Precon em Pedro Leopoldo — Minas Gerais como
uma pequena fabrica de postes e estacas para fundacdes. Pioneira e visionaria, a
empresa foi responsavel pela producdo das primeiras pecas pré-fabricadas de

concreto protendido do estado de Minas Gerais.

A fundacdo e a histéria da Precon estdo totalmente inseridas no contexto da
industrializacdo da construcgao civil, tanto no Brasil quanto no mundo, como pode ser
percebido ao se analisarem as informagdes contidas no item “Industrializacédo da

construgao”.

Atualmente a Precon Pré-Fabricados é lider no mercado de pré-fabricados de
concreto em Minas Gerais e atua em toda a regido Sudeste. Com uma base
industrial consolidada, a empresa conquistou o reconhecimento de sua qualidade e
de seu compromisso de cumprir rigorosamente 0s prazos contratuais. Suas solugbes
construtivas sao produzidas em fabrica, seguindo o método industrial, com alto
padrdo e controle de qualidade. Sua histéria € marcada pelo pioneirismo e pela

busca constante da inovagao para a construcgao civil.

A Tabela 7 apresenta diversos eventos que representam marcos da trajetOria

historica da empresa.


https://www.precon.com.br/
https://preconprefabricados.com.br/
https://meuprecon.com.br/
https://preconsc.sharepoint.com/sites/ColaboracaoPreconSC
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Tabela 7
Marcos historicos da Precon

Ano

Marcos

1963

1970

1974
1980

1996

1998

1999

2000

2001

2006

2009

2010

2011

2012

Fundacao da empresa. Inicio da fabricacdo e da comercializacdo de produtos de concreto
como postes para linha de transmisséo e distribuicdo de energia elétrica e estacas para
fundacéo.

Diversificacdo da linha de producéo, atendendo ao segmento de materiais de construcéo,
passando a produzir, também, produtos de fibrocimento como telhas, caixas d’agua e
eletrodutos.

Inicio da fabricagdo de estruturas pré-fabricadas para galpdes.

Ampliagdo da planta industrial mediante implantacdo de duas fabricas: uma para
industrializacdo de estruturas pré-fabricadas de concreto para atender as demandas de
galpdes, edificios, pontes e passarelas e outra para fabricacdo de dormentes de concreto
para ferrovias.

Inicio do processo de pesquisa e desenvolvimento para criagdo de uma solucao
habitacional industrializada e sustentavel utilizando pré-fabricados de concreto, que se
tornard realidade em 2011.

Acontece o lancamento da linha de produgdo de telhas residenciais coloridas de
argamassa Granville. Atuou nesse mercado até 2010.

A Precon da mais um passo importante na diversificacdo do mix de produtos, com o inicio
da producgédo de argamassas industrializadas.

Mais produtos sdo inseridos na linha de fabricagao: as caixas d’agua de polietileno e os
painéis de fachada.

Consolidando a parceria com a Arcellor Mittal, é criada uma empresa de prestacdo de
servicos em aco cortado e dobrado e montagem de armacdo para o mercado da
construcgéo civil através do Sistema Belgo Pronto Precon. Nasce a Precon Estiraco.

A Precon é reconhecida como uma das “Melhores empresas para se trabalhar” do Brasil
pela Revista Vocé S/A.

A Precon faz uma alteracéo no seu quadro societario, proporcionando mais capacidade de
gestéo, refor¢co na sua governanca e agregando experiéncia e conhecimento da cadeia de
PVC [policloreto de vinila], aumentando assim, as possibilidades de desenvolvimento de
inovagBes para atender o mercado da construcao civil. Este passo viabilizou o langamento
das telhas de PVC PreconVC.

Mais um passo importante na expansdo é dado com a implantacdo de uma unidade de
fabricacdo de argamassas em Goias.Lancamento da Solu¢do Habitacional Precon (SHP)
apos varios anos de P&D [Pesquisa & Desenvolvimento]. Para a consolidacdo desse novo
empreendimento foram admitidos novos soécios e contratados profissionais de mercado
com expertise no novo negdcio habitacional e foi criada a Precon Engenharia.

A Precon Engenharia langa o primeiro empreendimento imobiliario da SHP, O Ville Paris,
em Pedro Leopoldo — MG. Construido de forma totalmente industrializada, com projetos
padronizados, permitiu o desenvolvimento de uma linha de produgdo em série. Nesse
mesmo ano séo iniciados mais trés empreendimentos do SHP em cidades mineiras.

A Precon Industrial inicia as operacdes da primeira fabrica de telhas de PVC do Brasil. As
telhas Precon PVC foram desenvolvidas mediante parceria entre a Precon Industrial e a
Braskem, lider nas Américas em producdo de resinas termoplasticas e maior produtora de
biopolimeros.

Langamento, pela Precon Engenharia, do primeiro empreendimento do programa “Minha
Casa Minha Vida”, no Brasil, a ser edificado com o “Selo Azul de Sustentabilidade” da
Caixa Econdbmica Federal, o Ville Barcelona.

Continua
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Tabela 7

Marcos histéricos da Precon - conclui

Ano Marcos

2014 Consolidacdo do negdcio habitacional atingindo o nimero de mais de 2000 unidades
construidas.

2016 Reconhecimento como a empresa mais sustentavel da construcédo civil no pais, pelo Guia
Exame de Sustentabilidade.

2017 Acontece a cisao: Precon Pré-Fabricados e Precon Engenharia para mais foco em seus
negocios estratégicos.

2020 A Precon Pré-Fabricados inicia a producdo da obra da Arena MRV [Mario, Rubens e
Vegas]. Maior obra da sua historia. Para realizar a obra da Arena MRV faz-se necessério o
arrendamento de uma segunda planta fabril, na cidade de Vespasiano, e a contratacéo de
uma equipe especifica para a operagdo da nova fabrica.

2021 Conclusao da obra Arena MRV. Obra de maior visibilidade no estado de Minas Gerais nos
Gltimos anos.

2022 A Precon Pré-Fabricados, mediante diretrizes estratégicas organizacionais, com foco em
mais integracao interna, mais eficiéncia e otimizagdo dos resultados, realiza as seguintes
mudancas: transfere para a fabrica o escritrio central, até entdo instalado em Belo
Horizonte, concentrando, assim, na fabrica a presidéncia da empresa, a gestdo
administrativa financeira, o comercial e as 4reas de orcamentos e projetos. Acontece
também o encerramento das atividades da fébrica de Vespasiano.

Fonte: elaborada pelo autor a partir de documentos internos da empresa (2022).

A Tabela 7 relata a trajetéria da empresa Precon nos quase 60 anos de historia.
Percebe-se que a empresa sempre foi inovadora e arrojada, tanto na diversificacéo

de produtos quanto no desenvolvimento e aplicacao de novas tecnologias.

A empresa, que ha alguns anos se constituia em grupo de negocios distintos -
materiais para construcdo, pré-fabricados de concreto e constru¢do habitacional -,
passou por duas cisdes e hoje sdo trés empresas independentes, com constituicao
societaria distinta, que por estarem em um mesmo espago constituiram um

condominio de empresas.

Uma das empresas, a Precon Pré-Fabricados, é o ambiente de estudo desta

pesquisa.

Até 2017 as empresas Precon Pré-Fabricados e Precon Engenharia eram uma Unica
empresa. A partir da cisdo, a Precon Pré-Fabricados passou por um redesenho,
investindo no aprimoramento do corpo de gestéo e do corpo técnico e na integracéo
de todo o corpo de colaboradores. Nota-se esse movimento, inclusive, na

transferéncia do escritério administrativo financeiro, area comercial e presidéncia
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para dentro da fabrica. A empresa visa ao seu fortalecimento mediante mais
integracdo das areas, bem como mais comprometimento dos seus colaboradores

com a organizacao.

A Precon Pré-Fabricados € uma empresa do ramo da construgcdo industrializada de
concreto. Tem 59 anos de atuacdo no segmento da construcéo civil no Brasil, esta
situada na regido metropolitana de Belo Horizonte, nhum dos maiores centros
produtores de cimento do pais. Destaca-se na area da construcdo civil como
referéncia no desenvolvimento de estruturas pré-fabricadas de concreto para obras

dos mais diversos tipos.

Esta localizada na cidade de Pedro Leopoldo - Minas Gerais, numa area que possui
300.000 m2. Com um corpo técnico altamente capacitado, maquinas e equipamentos
de ultima geracao, atende a pequenas demandas a grandes projetos. A planta fabril
possui 0 selo Nivel Trés, o mais alto patamar de certificacdo da ABCIC. Esse selo
fixa padrdes de tecnologia, qualidade e desempenho adequados as necessidades

do mercado, valorizando a sustentabilidade e a responsabilidade social.

A empresa comercializa solu¢gBes industrializadas por meio de estruturas preé-
fabricadas de concreto compostas de pilares, vigas, lajes alveolares, escadas,
painéis de fachada e pecas customizadas, que se aplicam a diversos tipos de
edificacbes, como: galpdes industriais, edificios comerciais, arenas esportivas,
supermercados, shopping centers, hospitais, complexos religiosos, pontes,
passarelas e muitos outros. O quadro de pessoal da Precon Pré-Fabricados é

constituido atualmente de 366 colaboradores.

A construcdo civil, mesmo contando atualmente com expressivo desenvolvimento
em tecnologia nas fases de concepc¢ao e desenvolvimento de projetos, planejamento
e controle e tecnologias de automacdo em processos especificos da linha de
producéo, ainda emprega métodos manuais em alguns processos, sendo, portanto,
muito dependente da “forgca bruta de trabalho” em diversas fases do processo

produtivo.
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A Precon convive com essa realidade somada ao fato de que a industria de

estruturas pré-fabricadas de concreto trabalha com uma linha de produtos néo

seriada, isto €, produtos sob encomenda, em que cada projeto tem suas

especificidades. E nesse caso a dependéncia maior ndo € da maquina, e sim dos

recursos humanos.

Ressaltam-se algumas praticas da gestédo de recursos humanos:

a)

b)

d)

f)

Recrutamento interno: tem o objetivo de incentivar o crescimento profissional
e valorizar os profissionais da Precon Pré-Fabricados. Consiste em
oportunizar aos trabalhadores internos a participacdo de processos seletivos
da empresa, para preenchimento de novas vagas, desde que atendam aos
requisitos do cargo;

necessidade de treinamento: pratica que envolve os gestores das diversas
areas da empresa e gestédo de recursos humanos, no sentido de identificarem
as necessidades de treinamentos para profissionais especificos e equipes e
planejarem a aprovagao, contratagéo e a realizagdo dos treinamentos;
apadrinhamento: o programa de “apadrinhamento de seguranga” tem como
objetivo a reducéo de acidentes de trabalho, fazendo com que o colaborador
novato tenha efetivo acompanhamento no periodo de experiéncia e se sinta
seguro em uma nova atividade, definindo-se um “padrinho” para ele, que sera
responsavel por orienta-lo e acompanha-lo pelo periodo de 30 dias;
encarreiramento: essa pratica se aplica ao “chao de fabrica” e consiste na
admissado dos novos colaboradores para qualquer setor da area de producéo,
num primeiro momento no cargo de “auxiliar de produgao” e, a medida que
surgem demandas, para fungdes especificas como “armadores”,
“‘montadores”, “pedreiros”, efetuando-se o encarreiramento interno;

canal de denuncias: tem como objetivo aperfeicoar os métodos de combate
as desconformidades legais, éticas e regulamentares, sempre na busca de
uma atuacao integra por parte da empresa, dos profissionais, dos parceiros
em suas relagcbes mutuas ou com terceiros, incluidos os entes da
administracao publica;

matinais: sdo didlogos mensais do gerente industrial com todos o0s

colaboradores da fabrica. Essa aproximacdo tem como objetivo possibilitar a
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troca de informacdes entre as partes, apresentacdo dos resultados,
divulgacdo de novos contratos, avaliacdo do atingimento das metas,
seguranga, entre outros;

didlogos de seguranca realizados mensalmente pela area de Seguranca e
Medicina do Trabalho (SEMT) da empresa, no “chao de fabrica” e com todos
os colaboradores;

café & prosa com o presidente: ndo tem uma agenda definida. Acontece,
porém, quando ha a necessidade de se apresentarem novas estratégias da
empresa para os colaboradores. O presidente da empresa recebe em sua
sala um grupo de colaboradores dos diversos setores, para, durante um cafeé,
conversar e discutir assuntos referentes a alguma estratégia empresarial. O
objetivo é que esse grupo possa ser multiplicador interno das informacdes
tratadas durante o café;

canal de comunicacgéo: constituido de um site corporativo “Arca” - no qual
estdo disponibilizados e atualizados documentos da empresa como projetos,
procedimentos, cbédigo de ética, politicas internas da empresa e das areas,
projetos e eventos e as diretrizes institucionais - e o “canal de comunicagao
PL” grupo do whatsapp, que tem como membros todos os colaboradores da
empresa e € coordenado pela area de Recursos Humanos (RH), que veicula

informacBes como avisos, convocacdes e esclarecimentos em tempo real.

As diretrizes institucionais da Precon Pré-Fabricado disponiveis no site interno

(https://preconsc.sharepoint.com/sites/ColaboracaoPreconSC) séo:

a)
b)
c)

d)

Negacio - solugbes industrializadas em pré-moldados de concreto.

Missao - industrializar a construcéo.

Visdo - empresa simples, de gente simples, integrada, que gera valor para

acionistas, colaboradores, fornecedores e sociedade, com inovagdo e

tecnologia, respeitando o meio ambiente e tendo os clientes como principais

vendedores.

Valores

e Seguranca: trabalho em alta performance, com foco na saude e
integridade fisica dos seus colaboradores e usuarios das estruturas que

desenvolvemos:;


https://preconsc.sharepoint.com/sites/ColaboracaoPreconSC
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e lucratividade: projetos, solucdes e negociacdes eficientes que asseguram
os melhores resultados, saude financeira e a perenidade da empresa;

e parceria: construimos e fomentamos relacionamentos de longo prazo,
baseados na confianca e na geracéo de valor;

e entusiasmo: confiamos no Brasil, em nossa capacidade e trabalhamos
com otimismo. Acima de tudo, temos Deus no coracdo para abencoar e
iluminar nosso trabalho;

e gente feliz: nossos colaboradores sdo comprometidos com a exceléncia e
os valores da empresa. Pessoas simples e realizadoras, que harmonizam
o clima e o ambiente de trabalho;

e verdade: valorizamos a relacdo “olho no olho” com clientes, parceiros e
colaboradores;

e produtividade: promovemos a otimizagdo constante de processos,
aplicacdo de novas tecnologias, eliminacdo de retrabalhos, a méxima

eficiéncia e baixo custo em nossos servigos.

Em relacdo a gestédo de recursos humanos (GRH), a Precon Pré-Fabricados conta
com equipe qualificada. Todos os profissionais tém formacao em nivel superior. O
setor de GRH executa atividades burocraticas de controle e registro vinculadas as
exigéncias de um Departamento de Pessoal. Todavia, ha interfaces com o nivel
estratégico da empresa, na medida em que o GRH deve apoiar e favorecer as acfes

necessarias.

O processo de recrutamento e selecdo tem como foco o atendimento das

necessidades da empresa em relacdo a adequacao do quadro funcional.

As iniciativas de integracdo da forca de trabalho envolvem o didlogo durante os

periodos de alimentacao e reunides periodicas.

No que se refere aos processos de treinamento e desenvolvimento, o foco atual esta
bastante voltado para a area de qualidade e seguranca do trabalho, que prioriza o
atendimento das exigéncias dos sistemas de qualificacéo relacionadas a condi¢cbes

técnicas ou alguma contingéncia. Atualmente, estdo sendo promovidos projetos de
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capacitacao para futuros encarreiramentos a partir do apadrinhamento com foco em

competéncias, porém ainda de forma timida.

3.3 Unidade de observacéao

A unidade de observacéo da pesquisa, essencial para a compreensao do fenémeno
investigado, foi constituida de profissionais que atuam em diferentes areas da

empresa nos niveis estratégico, tatico e operacional.

3.4 Procedimentos de coleta e de anélise dos dados quantitativos

Os dados foram obtidos em duas etapas, no primeiro semestre de 2022. Deve-se
destacar que os participantes foram devidamente informados sobre a pesquisa por
meio da carta de apresentacdo da pesquisa (Apéndice A) e assinaram o Termo de

Consentimento Livre e Esclarecido — TCLE (Apéndice B).

A primeira etapa da pesquisa teve carater quantitativo e fundamentou-se na
realizacdo de survey. Nessa etapa aplicou-se um questionario baseado na EBACO
(Medeiros, 2003) cujo modelo encontra-se disponivel no Apéndice C. No total, foram
obtidos 251 questionarios respondidos por empregados alocados em diversas areas
e cargos da empresa, que posteriormente foram submetidos a analise por meio de
técnicas estatisticas descritivas e multivariadas. A estatistica descritiva permite
resumir informacdes e facilitar o entendimento do comportamento amostral (Veloso,
Dutra & Nakata, 2016). A estatistica multivariada permite explicar e prever o grau de

relacdo entre as variaveis (Hair, Black, Babin, Anderson & Tatham, 2009).

A survey possibilitou a obtencdo de dados que foram submetidos a uma andlise
fatorial. A escolha dessa técnica de coleta se justifica, neste estudo, por permitir o
tratamento estatistico dos dados, uma vez que as informacdes foram coletadas
seguindo um procedimento completamente padronizado a priori. Cabe lembrar que
um survey utiliza-se de uma amostra representativa da populacado - alvo o qual
permite desenvolver inferéncias sobre 0 comportamento, as opinibes e as

caracteristicas dessa populacao (Freitas, Oliveira, Saccol & Moscarola, 2000).
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A construcéo do questionario apresentado no Apéndice C foi inteiramente estribado
no arcaboucgo tedrico-conceitual extraido do referencial tedrico. O referido
instrumento foi constituido de trés elementos: a) carta de apresentacdo e Termo de
Consentimento Livre e Esclarecido - TCLE; b) EBACO; c) e bloco para
caracterizagao do respondente.

A EBACO desenvolvida por Medeiros (2003) baseia-se em modelo de analise
constituido por sete construtos e 28 indicadores (Figura 2). Os indicadores sé&o
representados por assertivas (Apéndice C) a serem valoradas pelos respondentes
de acordo com uma escala Likert de sete pontos de autorrelato, na qual o valor um
corresponde a “discordo totalmente” e o valor sete corresponde a “concordo
totalmente”. A cada um dos respondentes foi solicitado que pontuasse cada

assertiva do questionario de acordo com a escala sugerida.

Base: Falta de
Base: Afetiva recompensas e
oportunidades
v ] vao
V6 A
- Base: Obriga¢do
€M permanecer
. Base: Linh va
m Comprometimento s'e ‘nha
L consistente de
organizacional atividade V23
Base: Obrigacdo
pelo desempenho
V12
V13 V25
-\,r14 Base: Escassez de V26
Base: Afiliativa alternativas -
V16 Vs
Figura 2

Modelo de analise.

Fonte: Medeiros, C. A. F. (2003). Comprometimento organizacional: um estudo de suas relagdes com
caracteristicas organizacionais e desempenho nas empresas hoteleiras. Tese (Doutorado em
Administracéo) - Universidade de S&o Paulo, SP, Brasil. Recuperado de: https://www.teses.usp.br/
teses/disponiveis/12/12139/tde-05042004-105813/pt-br.php.
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Na sequéncia, a Tabela 8 apresenta a estrutura analitica adaptada de Medeiros
(2003), contendo o conjunto de questdes propostas na EBACO, adaptadas a

empresa.



Tabela 8
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Dimensdes do comprometimento organizacional e seus respectivos indicadores

Constructos Itens Descrigao
Base: afetiva QUEST1 Desde que me juntei a Precon, meus valores pessoais e os da
empresa tém se tornado mais similares (semelhantes).
QUEST2 A razdo de eu preferir a Precon em relacdo a outras
organizagdes é por causa do que ela simboliza, de seus valores.
QUEST3 Eu me identifico com a filosofia desta empresa.
QUEST4 Eu acredito nos valores e objetivos desta empresa
Base: obrigac&o QUESTS5 Eu néo deixaria a Precon agora porque eu tenho uma obrigacao
em permanecer moral com as pessoas daqui.
QUEST6 Mesmo se fosse vantagem para mim, eu sinto que nao seria
certo deixar a Precon agora.
QUEST7 Eu me sentiria culpado se deixasse a Precon agora.
QUEST8 Acredito que ndo seria certo deixar a Precon porque tenho uma
obrigacdo moral em permanecer aqui.
QUESTY9 Todo empregado deve buscar atingir os objetivos da empresa.
Base: obrigacio QUEST10 Eu tenho obrigacdo em desempenhar bem minha funcdo na
empresa.
pelo desempenho QUEST11 O bom empregado deve se esforgar para que a empresa tenha
melhores resultados possiveis.
QUEST12 O empregado tem a obrigacdo de sempre cumprir suas tarefas.
QUEST13 Nesta empresa, eu sinto que faco parte do grupo.
QUEST14 Sou reconhecido por todos na empresa como um membro do
Base: afiliativa grupo. .
QUESTI5 Smtp gque meus colegas me consideram como membro da
equipe de trabalho.
QUEST16 Fazer parte do grupo é o que me leva a lutar por esta empresa.
QUEST17 Se eu ja nédo tivesse dado tanto de mim nesta empresa, eu
poderia considerar trabalhar em outro lugar.
QUEST18 A menos que eu seja recompensado de alguma maneira, eu ndo
Base: falta de vejo razdes para despender esforcos extras em beneficio desta
recompensas e empresa.
oportunidades QUEST19 Minha visdo pessoal sobre a Precon é diferente daquela que eu
expresso publicamente.
QUEST20 Apesar dos esforgos que ja realizei, ndo vejo oportunidades para
mim nesta empresa.
QUEST21 Procuro nado transgredir as regras aqui, pois assim manterei meu
emprego.
Base: linha QUEST22 Na sitgagéo atual, ficar com a _Precon é na realidade uma
consi.stente de necessidade tanto quanto um desejo. . N
atividade QUEST23 Pz_ara conseguir ser recompensado aqui € necessario expressar a
atitude certa.
QUEST24 Farei sempre o possivel em meu trabalho para me manter neste
cargo.
QUEST25 Se eu decidisse deixar a Precon agora, minha vida ficaria
bastante desestruturada.
Base: escassez de QUEST26 Eu acho que teria poucas alternativas se deixasse esta empresa.
alternativas QUEST27 Uma das consequéncias negativas de deixar a Precon seria a
escassez (falta) de alternativas imediatas de trabalho.
QUEST28 Nao deixaria este emprego agora devido a falta de oportunidade

de trabalho.

Fonte: elaborada pelo autor (2022).
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No total, 251 empregados participaram da survey. Contudo, cinco questionarios
foram descartados por apresentarem inconsisténcia de dados, restando 246
instrumentos. Deve-se destacar que esse numero equivale a 67,21% do total de
empregados da Precon Pré-Fabricados, evidenciando uma amostra robusta e

expressiva.

Para melhor compreensdo da pesquisa, a seguir serdo explicitados os
procedimentos estatisticos realizados para verificacdo de dados ausentes e de

existéncia de outliers; e verificacao de linearidade.

a) Verificagcdo de dados ausentes e de existéncia de outliers

Seguindo a orientacdo de Hair et al. (2009), procedeu-se a uma verificacdo de dados
ausentes, 0s quais, ocorrendo em grande numero, podem comprometer a acuracia

da generalizacdo dos resultados amostrais para a populacéo-alvo.

Considerando o total de 28 questbes e a amostra de 251 respondentes, obteve-se 0
total de 7.028 respostas concernentes ao objeto de estudo. Constatou-se o0
percentual de apenas 2,69% de células em branco, e nenhuma questdo proposta
mostrou mais de 15% de dados perdidos. Assim, ndo houve necessidade de
suprimir algum dos indicadores inicialmente propostos para as sete dimensdes de
andlise constitutivas do modelo. Foi, entretanto, necessario suprimir cinco
respondentes da amostra, por ndo apresentarem respostas a mais de 15% das
guestdes propostas. Finalmente, seguindo a sugestédo de Hair et al. (2009), utilizou-
se uma imputacdo pela média da variavel para os dados ausentes na amostra final

constituida por 246 respondentes.

Um segundo tratamento aplicado aos dados coletados antes da utilizacdo das
técnicas estatisticas foi a verificacdo da ocorréncia dos chamados outliers, ou seja,
dados que apresentam comportamento significativamente estranho ao conjunto da
imensa maioria das observacdes e para 0s quais 0 pesquisador ndo consegue
apresentar justificativa adequada. Esses outliers, quando ocorrem, podem distorcer
as estatisticas que procuram retratar a imagem do efetivo comportamento do

fendbmeno estudado. Como sugerido por Hair et al. (2009), analisou-se



61

individualmente o comportamento de cada indicador utilizado (outlier univariado)
bem como a posicado de cada um em relacdo ao centro de todas as observagbes em
seu conjunto. Para o primeiro caso, utilizou-se a variavel normal padronizada
x-X
g

Z= cujos médulos superiores a quatro devem ser, segundo 0s autores,

considerados observacfes andmalas. Foi detectado apenas 0,17% desse tipo. Para
0 segundo caso, trabalhou-se com o estimador D2 de Mahalanobis que, segundo
Tabachinick & Fiderl (2001), segue o modelo qui-quadrado. Com esse procedimento

constatou-se a existéncia de apenas 2,035 de outliers multivariados.

Os valores encontrados das estatisticas para este estudo ndo foram considerados
significativos a ponto de recomendar exclui-los, o que poderia comprometer as
inducdes a serem realizadas com a amostra, uma vez que tais resultados sinalizam

serem casos validos da populacéo estudada.
b) Verificagao de linearidade

Considerando a necessidade de satisfazer o pressuposto de correlacdes lineares
entre as varidveis para a utilizacdo de procedimentos multivariados (Hair et al.,
2009), verificaram-se os coeficientes de correlacéo de Pearson para todo o conjunto
de par de variaveis. A matriz de correlacdo mostrou 77,25% de correlacbes
significativas (a =5%). Adicionalmente, adotou-se o teste de Bartlet, como sugerido
por Mingoti (2007), para verificar a linearidade dentro de cada construto do modelo
de analise. Nesse caso, para todos os construtos foi mencionada probabilidade de

significancia (p — valor) inferior a 5%, o que mostra linearidade.
3.4.1 Pré-teste do questionario

Realizou-se pré-teste do instrumento com a finalidade de verificar a compreenséo do
conteudo e sanar possiveis inconsisténcias, conforme recomenda Mattar (2014).
Cinco empregados de diferentes éareas e niveis hierarquicos da empresa

participaram do pré-teste.
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Cumpre destacar que o pré-teste ndo identificou qualquer problema relacionado as
assertivas submetidas ao respondente.

Os dados obtidos por meio da survey foram submetidos a tratamento estatistico,
usando-se, fundamentalmente, estatistica ndo paramétrica. Os dados foram
tabulados utilizando-se o software Statistical Package for the Social Science (SPSS)

e procedendo-se a analise descritiva e multivariada.

3.5 Procedimentos para o levantamento e anélise qualitativa

A segunda etapa da pesquisa adotou enfoque qualitativo tendo como finalidade
captar a percepcdo do comprometimento organizacional na perspectiva de

profissionais alocados em diferentes instancias hierarquicas.

Os dados foram obtidos por meio de entrevistas realizadas nas dependéncias da
empresa. Collis e Hussey (2005) realcam que essa conduta investigativa permite

explorar respostas com mais profundidade.

Foram inquiridos seis sujeitos de pesquisa, alocados nos seguintes cargos:
presidente, diretor comercial, coordenadora de desenvolvimento organizacional
(DO), coordenador de qualidade, mecanico de manutencdo Il e ajudante de
caldeiraria. Para preservar a identidade dos participantes, a ordem dos cargos foi
alterada com atribuicdo aleatéria das seguintes designacfes: Respondente 1,

Respondente 2, Respondente 3, Respondente 4, Respondente 5 e Respondente 6.

O roteiro de entrevista contemplou questdes agrupadas em trés categorias
tematicas, além de variaveis de caracterizacdo do entrevistado. Em relacdo a
entrevista realizada com a coordenadora de desenvolvimento organizacional, foram
abordadas questbes adicionais acerca dos processos de RH cujos resultados foram
expostos na descricdo da unidade de analise. Os Apéndices D e E contém os

instrumentos utilizados.

Sobre a autorizagcdo para realizagdo das entrevistas, 0s participantes foram

devidamente informados e aprovaram o TCLE, conforme mencionado anteriormente.
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As entrevistas foram conduzidas de forma presencial e individual. A duracdo média
de cada evento foi de 45 minutos, tendo sido o conteudo gravado para posterior
transcricdo. Deve-se destacar que a coleta de dados foi realizada durante a
pandemia da coronavirus disease 19 (COVID-19) em ambiente marcado por

medidas preventivas e restritivas.

O tratamento de dados qualitativos envolveu a andlise de conteudo, que pode ser
considerada um conjunto de técnicas de analise de comunicacdes (Minayo, 2001;
Mozzato & Grzybovski, 2011). Flick (2009) esclarece que se trata de um
procedimento classico para analisar materiais provenientes de diferentes formas de

documentagéo.

A andlise realizada contemplou as fases de pré-analise, exploracdo do material e
tratamento dos dados, conforme orientacdes apresentadas por Bardin (2011),
Santos (2012) e Silva e Fossa (2013).

A Figura 3 mostra a estrutura de andlise dos dados qualitativos que envolveu a

determinacao de categorias a priori e a posteriori.

1 Tema central
2 Definicdo de categorias a priori

Fonte: base tedrica

U

3 Definicao de categorias a posteriori
Fonte: conteludo das entrevistas

Figura 3
Estrutura analitica.
Fonte: elaborada pelo autor (2022).
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Em sintonia com o tema central da pesquisa, utilizou-se a base telrica para
determinacdo de categorias a priori. A andlise contemplou o estabelecimento a
posteriori de categorias emergentes que resultaram da associacdo semantica de

unidades de registro extraidas dos fragmentos de fala.

A Tabela 9 relaciona as questdes do roteiro de entrevista e as respectivas categorias

tematicas, definidas a priori.

Tabela 9

Constituicdo da amostra segundo as variaveis de caracterizacdo
Tema Categoria temética Questéo
central a priori

Estimulos ao
comprometimento
organizacional

Q1 - A empresa procura estimular o comprometimento
organizacional?

Q2 - Cite os fatores que influenciam positivamente o
comprometimento organizacional.

Q3 - Cite os fatores que influenciam negativamente o
comprometimento organizacional.

Q4 - A cultura da empresa influencia 0 comprometimento

. organizacional?
. Influenciadores do
Comprometimento

s comprometimento - o .
Organizacional P Q5 - O foco em produtividade e eficiéncia influencia o
comprometimento organizacional?
Q6 - O relacionamento com os colegas influencia o
comprometimento organizacional?
Q7 - O relacionamento com a chefia influencia o
comprometimento organizacional?
Q8 - Quais sdo os desafios que a empresa enfrenta para
Desafios promover o comprometimento organizacional?

Fonte: elaborada pelo autor com base nos dados da pesquisa (2022).

O préximo capitulo expde os resultados obtidos na pesquisa.
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4 Analise dos Resultados

Os esforcos orientados para a obtencédo de dados no processo investigativo tiveram
como ponto de partida a seguinte questao: “como ocorre a dinamica que caracteriza
0 comprometimento organizacional na percepcédo dos empregados de uma empresa

de estruturas pré-fabricadas de concreto em Minas Gerais?

4.1 Tratamento e analise estatistica dos dados

4.1.1 Perfil da amostra

A Tabela 10 fornece uma sintese do comportamento da amostra trabalhada em

relagdo as variaveis de categorizacao.

Tabela 10

Constituicdo da amostra segundo as variaveis de caracterizacdo

Variavel Categoria N %
Género Feminino 28 11,67
Masculino 211 87,92
N&o Declarado 1 0,42
Geragéao Baby Boomers 8 3,49
Geracao X 79 34,50
Geracdo Y 102 44,54
Geracao Z 40 17,47
Estado civil Solteiro 94 39,17
Casado 120 50,00
Outros 26 10,83
Area Administrativa 51 23,72
Operacional 164 76,28
Formagéo Fundamental / Médio 181 78,02
Superior / Pos 46 19,83
Outros 5 2,16
Tempo de empresa Ate 2 anos 132 57,64
De 2,1 a5 anos 23 10,04
Acima de 05 anos 74 32,31
Natureza do cargo Liderado 207 87,34
Lider 30 12,66
Primeiro emprego Néo 226 93,78
Sim 15 6,22

Fonte: elaborada pelo autor com base nos dados da pesquisa (2022).
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A partir dos dados disponibilizados na Tabela 10, pode-se afirmar:

a) A maior parte dos individuos (87,92%) era do género masculino.

b) A geragcao mais frequente foi a Y (44,54%) e a menos frequente a dos baby
boomers (3,49%).

c) A maior parte dos individuos (50,00%) era de casados.

d) 76,28% dos respondentes eram de cargos operacionais.

e) A formacdo mais frequente foi fundamental ou médio (78,02%).

f) 57,64% dos respondentes estavam ha dois anos ou menos na empresa.

g) 87,34% dos respondentes ndo ocupam cargos de lideranca.

h) Apena 6,22% dos respondentes estavam em seu primeiro emprego.

4.1.2 Andlise descritiva dos dados amostrais

A Tabela 11 fornece estatisticas descritivas e intervalos de confianca para cada

indicador, mediante a utilizacdo do método bootstrap (Efron & Tibishirani, 1993).

Cabe observar que a geracao de um intervalo estritamente inferior a quatro pode ser
entendido como uma tendéncia a discordar da assertiva, enquanto um intervalo
superior a quatro indica tendéncia a concordar. Um intervalo contendo o valor quatro
significa neutralidade na valoracdo da assertiva apresentada ao respondente. Pode-

se, nesse sentido, fazer a seguinte sintese de resultados:

a) No construto base afetiva, os respondentes tenderam a concordar com todos
os itens. Ao avaliar os intervalos de confianga, tem-se que o item QUEST4
(“Eu acredito nos valores e objetivos desta empresa”) teve concordéancia
significativamente maior que a dos demais, com exce¢do do QUEST3 (“‘Eu
me identifico com a filosofia desta empresa”).

b) No construto base obrigagdo em permanecer, os respondentes tenderam a
discordar do item QUEST7 (“Eu me sentiria culpado se deixasse a Precon
agora”), a se manter neutros no item QUEST8 (“Acredito que nao seria certo
deixar a Precon porque tenho uma obrigagdo moral em permanecer aqui”) e a

concordar com os demais. No tocante aos intervalos de confianca, tem-se
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que o item QUEST7 apresentou concordancia significativamente menor que a
dos demais, com excecao do QUESTS.

No construto base obrigacdo pelo desempenho, os respondentes tenderam a
concordar com todos os itens. Nao houve diferenca significativa entre os
itens, uma vez que houve sobreposicao dos intervalos de confianca.

No construto base afiliativa, os respondentes tenderam a concordar com
todos os itens. Nos intervalos de confianca, tem-se que o item QUEST15
(“Sinto que meus colegas me consideram como membro da equipe de
trabalho”) apresentou concordancia significativamente maior que a do
QUEST14 (“Sou reconhecido por todos na empresa como um membro do
grupo”).

No construto base falta de recompensas e oportunidades, 0os respondentes
tenderam a discordar do item QUEST19 (“Minha visdo pessoal sobre a
Precon é diferente daquela que eu expresso publicamente”), a concordar com
0 QUESTL17 (“Se eu ja nao tivesse dado tanto de mim nesta empresa, eu
poderia considerar trabalhar em outro lugar’) e a se manterem neutros nos
demais. Nos intervalos de confianca, tem-se que o item QUEST17 teve
concordancia significativamente maior que a dos demais e que o QUEST19
teve concordancia menor que a dos demais, com exce¢ao do QUEST18 (“A
menos que eu seja recompensado de alguma maneira, eu ndo vejo razbes
para despender esforgos extras em beneficio desta empresa”).

No construto base linha consistente de atividade, os respondentes tenderam
a concordar com todos os itens. Nos intervalos de confianga, tem-se que o
item QUEST24 (“Farei sempre o possivel em meu trabalho para me manter
neste cargo”) apresentou concordéancia significativamente maior que a dos
demais.

No construto base escassez de alternativas, os respondentes tenderam a
discordar de todos os itens. Os intervalos de confianga mostram que o item
QUEST26 (“Eu acho que teria poucas alternativas se deixasse esta empresa”)
apresentou concordancia significativamente menor que a dos demais, com
excecdo do item QUEST27 (“Uma das consequéncias negativas de deixar a

Precon seria a escassez [falta] de alternativas imediatas de trabalho”).



Tabela 11

Analise descritiva dos indicadores dos construtos
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Construtos Itens Média DP IC - 95%!

Base: Afetiva QUEST1 4,67 1,74 [4,45;4,88]
QUEST?2 4,80 1,74 [4,58;5,00]

QUEST3 4,96 1,66 [4,77;5,17]

QUEST4 5,28 1,64 [5,08;5,47]

Base: Obrigacdo em permanecer QUEST5 4,59 1,93 [4,34;4,82]
QUEST®6 4,39 1,98 [4,15;4,62]

QUESTY 3,58 2,13 [3,31;3,85]

QUESTS 3,99 2,09 [3,74;4,25]

Base: Obrigacéo pelo desempenho QUEST9 6,13 1,40 [5,96;6,30]
QUEST10 6,42 1,26 [6,26;6,56]

QUEST11 6,26 1,27 [6,10;6,42]

QUEST12 6,18 1,44 [6,00;6,35]

Base: Afiliativa QUEST13 5,59 1,66 [5,37;5,78]
QUEST14 5,21 1,84 [4,97;5,42]

QUEST15 5,83 1,45 [5,63;6,01]

QUEST16 5,46 1,64 [5,26;5,65]

Base: Falta de recompensas e oportunidades ~ QUEST17 4,45 1,82 [4,23;4,67]
QUEST18 3,98 1,91 [3,75;4,24]

QUEST19 3,58 1,97 [3,35;3,82]

QUEST20 3,88 2,08 [3,61;4,13]

Base: Linha consistente de atividade QUEST21 5,21 1,82 [4,99;5,44]
QUEST?22 4,88 1,93 [4,65;5,11]

QUEST23 5,27 1,77 [5,05;5,47]

QUEST24 571 1,63 [5,51;5,92]

Base: Escassez de alternativas QUEST?25 3,73 2,16 [3,48;3,99]
QUEST26 3,07 1,94 [2,85;3,30]

QUEST27 3,42 2,00 [3,19;3,68]

QUEST28 3,57 2,02 [3,33;3,82]

1 Intervalo Bootstrap. DP: desvio-padréo; IC: intervalo de confianca.
Fonte: elaborada pelo autor a partir dos dados da pesquisa (2022).

4.1.3 Testes de validade estatistica do modelo

Foram realizadas analises da validade convergente, validade discriminante,

confiabilidade e dimensionalidade dos construtos com os resultados apresentados

na Tabela 12, podendo-se concluir:
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Todos os construtos atingiram o0s niveis exigidos de confiabilidade, dado que
os indices de confiabilidade Alfa de Cronbach (AC) ou confiabilidade

composta (CC) foram superiores a 0,70;

b) pelo critério acceleration factor, todos os construtos foram unidimensionais;

c) os valores das variancias extraidas (AVEs) foram superiores a 0,40 em todos
0s construtos, evidenciando assim sua validagcéo convergente;

d) de acordo com o critério de Fornell e Larcker (1981), houve validacao
discriminante, dado que as variancias compartilhadas maximas foram
menores que suas respectivas AVEs;

e) em todos os construtos o ajuste da analise fatorial foi adequado, uma vez que
todos os Kaiser-Meyer-Okin (KMO) foram superiores a 0,50.

Tabela 12

Validacdo dos construtos

Construtos Itens AC CcC Dim AVE VCM KMO
Base: Afetiva 4 0,861 0,850 1 0,707 0,360 0,792
Base: Obriga¢@o em permanecer 4 0,873 0,859 1 0,725 0,360 0,830
Base: Obrigacao pelo desempenho 4 0,845 0,841 1 0,690 0,305 0,812
Base: Afiliativa 4 0,839 0,833 1 0,675 0,358 0,760
Base: Falta de recompensas e oportunidades 4 0,553 0,678 1 0,430 0,048 0,673
Base: Linha consistente de atividade 4 0,705 0,750 1 0,535 0,302 0,713
Base: Escassez de alternativas 4 0,811 0,815 1 0,642 0,180 0,768
Comprometimento organizacional 7 0,784 0,800 1 0,466 - 0,799

AC: Alfa de Cronbach, CC: Confiabilidade composta, Dim: Dimensionalidade, AVE' Variancia extraida;
VCM: Variancia compartilhada maxima, KMO: Kaiser-Meyer-Okin.

Fonte:

elaborada pelo autor a partir dos dados da pesquisa (2022).

A Figura 4 ilustra o modelo ajustado com as respectivas cargas fatoriais:
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Modelo ajustado.
Fonte: elaborada pelo autor a partir dos dados da pesquisa (2022).

4.1.4 Importancia de cada elemento do modelo analitico

Mediante a aplicacdo de uma analise fatorial foi possivel examinar a relevancia de
cada dimenséao de andlise na composi¢cdo do comprometimento organizacional como
um todo, bem como a importancia de cada indicador na composicao de cada um dos
construtos da Escala de Bases do Comprometimento Organizacional (EBACO),
desenvolvida por Medeiros (2003). Inicialmente, todas as cargas fatoriais foram

altas, ndo sendo necesséria a exclusao de algum dos itens.

Os resultados da Tabela 13 permitem, portanto, a seguinte sintese conclusiva:

4.1.4.1 Importancia de cada dimensdo de analise na composicdo do

comprometimento organizacional como um todo

A parte inferior da Tabela 13 permite concluir que a dimensao base afetiva é a mais
relevante na determinacdo do comprometimento organizacional na percepcédo dos

respondentes. Por outro lado, a dimensdo base falta de recompensas e
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oportunidades foi a considerada menos relevante para a composicdao do

comprometimento organizacional.

4.1.4.2 Importancia de cada indicador na formacéo de cada uma das dimensdes de

andlise do modelo analitico

Os sete primeiros blocos da Tabela 13 mostram como cada indicador impacta cada

dimensdo do modelo analitico, o que pode ser assim resumido:

a)

b)

d)

f)

9)

No construto base afetiva, os pesos dos itens foram bem similares. Pode-se,
entretanto, destacar que o0s itens mais importantes para a formacdo do
conceito foram QUEST3 (“Eu me identifico com a filosofia desta empresa”),
QUEST2 (“A razéo de eu preferir a Precon em relagédo a outras organizacdes
€ por causa do que ela simboliza, de seus valores”) e QUEST4 (“Eu acredito
nos valores e objetivos desta empresa’”);

no construto base obrigacdo em permanecer, o item que apresentou o maior
peso, ou seja, 0 que foi mais importante foi 0 QUEST6 (“Mesmo se fosse
vantagem para mim, eu sinto que néo seria certo deixar a Precon agora”);

no construto base obrigacdo pelo desempenho, o item que apresentou o
maior peso, ou seja, o que foi mais importante foi 0 QUEST10 (“Eu tenho
obrigacdo em desempenhar bem minha funcédo na empresa”);

no construto base afiliativa, o item que apresentou 0 maior peso, ou seja, 0
que foi mais importante foi o0 QUEST14 (“Sou reconhecido por todos na
empresa como um membro do grupo”);

no construto base falta de recompensas e oportunidades, o item que
apresentou 0 maior peso, ou seja, 0 que foi mais importante foi 0 QUEST19
(“Minha visdo pessoal sobre a Precon é diferente daquela que eu expresso
publicamente”);

no construto base linha consistente de atividade, o item que apresentou o
maior peso foi o QUEST22 (“Na situagédo atual, ficar com a Precon é na
realidade uma necessidade tanto quanto um desejo”);

no construto base escassez de alternativas, o item que apresentou o maior
peso, ou seja, 0 que foi mais importante foi 0 QUEST26 (“Eu acho que teria

poucas alternativas se deixasse esta empresa”).
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Tabela 13
Anélise fatorial

Construtos Itens CF Com Peso (a)

Base: Afetiva QUEST1 0,824 0,679 0,291
QUEST2 0,847 0,717 0,299

QUEST3 0,849 0,721 0,300

QUEST4 0,843 0,710 0,298

Base: Obrigagéo em QUESTS5 0,830 0,688 0,286
permanecer QUEST®6 0,872 0,761 0,301
QUEST?Y 0,841 0,707 0,290

QUESTS 0,862 0,744 0,297

Base: Obrigacéo pelo QUEST9 0,776 0,602 0,281
desempenho QUEST10 0,877 0,768 0,318
QUEST11 0,858 0,736 0,311

QUEST12 0,808 0,652 0,293

Base: Afiliativa QUEST13 0,815 0,664 0,302
QUEST14 0,875 0,766 0,324

QUEST15 0,767 0,588 0,284

QUEST16 0,827 0,684 0,306

Base: Falta de QUEST17 0,606 0,367 0,352
recompensas e QUEST18 0,701 0,492 0,408
oportunidades QUEST19 0,718 0515 0,417
QUEST20 0,587 0,345 0,342

Base: Linha QUEST21 0,613 0,376 0,287
consistente de QUEST22 0,779 0,607 0,364
atividade QUEST23 0,769 0592 0,360
QUEST24 0,751 0,565 0,351

Base: Escassez de QUEST?25 0,736 0,541 0,286
alternativas QUEST26 0,855 0,731 0,333
QUEST27 0,827 0,684 0,322

QUEST28 0,784 0,614 0,305

Comprometimento Base: Afetiva 0,833 0,693 0,255
organizacional Base: Obrigacdo em permanecer 0,742 0,551 0,228
Base: Obrigacéo pelo desempenho 0,692 0,479 0,212

Base: Afiliativa 0,759 0,577 0,233

Base: Falta de recompensas e oportunidades 0,184 0,034 0,056

Base: Linha consistente de atividade 0,791 0,626 0,243

Base: Escassez de alternativas 0,550 0,302 0,169

CF: Carga fatorial; Com: Comunalidade.
Fonte: elaborada pelo autor a partir dos dados da pesquisa (2022).
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Conforme se depreende da Tabela 14, na empresa Precon Pré-Fabricados de

concreto, a dimensdo base obrigacdo pelo desempenho obteve, em média,

concordancia dos empregados significativamente superior, enquanto que 0 Oposto

ocorreu com o construto base escassez de alternativas.

Tabe

la 14

Grau de concordancia dos respondentes para cada dimenséo de analise

Indicadores Média DP IC-95%! Min. 1°Q 2°Q 3°Q Max.
Base: Afetiva 493 1,43 [4,74;5,10] 1,00 4,24 5,01 6,00 7,00
Base: Obrigacdo em permanecer 4,14 1,73 [3,92;4,35] 1,00 2,74 4,26 5,51 7,00
Base: Obrigacao pelo desempenho 6,26 1,11 [6,11;6,39] 1,00 6,00 6,74 7,00 7,00
Base: Afiliativa 551 1,37 [5,33;5,68] 1,23 4,90 5,75 6,50 7,00
Base: Falta de recompensas e oportunidades 3,96 1,28 [3,79;4,10] 1,00 2,98 3,99 4,94 7,00
Base: Linha consistente de atividade 527 1,31 [5,11;5,43] 1,00 4,50 5,53 6,21 7,00
Base: Escassez de alternativas 3,44 1,62 [3,24;3,63] 1,00 2,01 3,48 4,52 7,00
Comprometimento organizacional 494 1,02 [4,81;5,06] 1,16 4,44 5,03 5,72 6,82

! Intervalo Bootstrap. Q: quartil, Min: minimo, Max: maximo.

Fonte: elaborada pelo autor a partir dos dados da pesquisa (2022).

4.1.6 Variacao nas percepcdes dos construtos do modelo de analise em funcéao

das variaveis de caracterizacdo género, geracfes, estado civil, area,

escolaridade, tempo na empresa, natureza do cargo e primeiro emprego

A Tabela 15 apresenta a comparacao dos construtos entre os géneros. A partir dela

se pode verificar que:

a) Houve diferenca significativa (valor-p < 0,050) dos construtos base afetiva,

b)

base obrigacdo pelo desempenho e base afiliativa entre os géneros, sendo

gue os respondentes do género feminino tenderam a apresentar maiores

valores desses construtos;

houve diferenca significativa (valor-p < 0,050) dos construtos base falta de

recompensas e oportunidades e base escassez de alternativas entre 0s

géneros, sendo que os respondentes do género masculino tenderam a

apresentar maiores valores desses construtos.



74

Tabela 15
Comparagéo dos construtos entre os géneros

Construtos N Média DP 1°Q 2°Q 3°Q Valor-p?

Base: Afetiva Feminno 28 564 080 5,00 576 6,25 0,010

Base: Obrigacdo em permanecer

Base: Obrigacéo pelo desempenho

Masculino 211 4,86 1,46 4,00 5,00 6,00

Feminino 28 4,01 192 249 4,00 5,75 0,701
Masculino 211 4,16 1,72 299 4,48 551

Feminno 28 6,78 0,30 6,52 7,00 7,00 0,005
Masculino 211 6,21 1,15 599 6,74 7,00

Base: Afiliativa Feminino 28 6,01 100 5,36 6,12 7,00 0,038

Masculino 211 544 141 4,75 5,75 6,50

Base: Falta de recompensas e Feminno 28 2,75 1,03 214 254 3,25 <0,001
oportunidades Masculino 211 4,10 1,23 3,18 4,10 4,98
Base: Linha consistente de Feminino 28 533 1,04 461 544 6,12 0,820
atividade Masculino 211 5,27 1,33 449 557 6,23
Base: Escassez de alternativas Feminino 28 265 1,26 1,50 2,50 3,83 0,008

Masculino 211 354 163 2,30 351 4,70

Comprometimento organizacional Feminino 28 5,08 0,61 4,62 503 562 0,853

Masculino 211 493 1,05 4,35 5,04 5,74

1 Teste de Mann-Whitney.
Fonte: elaborada pelo autor a partir dos dados da pesquisa (2022).

Na Tabela 16 acompanha-se a comparacdo dos construtos entre as geracdes. A

partir dela se verifica que:

a)

b)

Houve diferenca significativa (valor-p = 0,021) do construto base obrigacao
em permanecer entre as geracdes, que ndo foi encontrada ao realizarem-se
as comparacgbes multiplas. Mas constatou-se diferenca marginalmente
significativa (valor-p = 0,063) entre as geracgbes Z e baby boomers, sendo que
a geracéo Z tendeu a apresentar menores valores desse indicador;

houve diferenca significativa (valor-p = 0,042) dos construtos base afiliativa
entre as geragcdOes, porém, ao realizarem-se as comparacdes multiplas néo
foram encontradas diferencas significativas ou marginalmente significativas;
houve diferenca significativa (valor-p = 0,042) dos construtos base falta de
recompensas e oportunidades entre as geragdes, que nao foram encontradas
ao realizarem-se as comparacbes mdultiplas. Mas a diferenca foi

marginalmente significativa (valor-p = 0,097) entre as geracdes Y e baby
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boomers, sendo que a geracdo Y tendeu a apresentar menores valores
desses construtos;

houve diferenca significativa (valor-p = 0,036) do construto comprometimento
organizacional entre as geracfes. Ao realizarem-se as comparacdes multiplas
detectou-se diferenca significativa (valor-p = 0,035) entre as geragdes Z e
baby boomers, sendo que a geracdo Z tendeu a apresentar menores valores

desse construto.
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Comparagéo dos construtos entre as geragoes
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Construtos N Média DP 1°Q 2°Q 3°Q Valor-pt

Base: Afetiva Baby Boomers 8 569 1,19 4,88 6,00 6,62 0,316
Geracdo X 79 505 1,29 4,38 5,25 6,00
Geracgdo Y 102 5,00 1,45 4,25 5,26 6,00
Geragédo Z 40 474 1,53 4,00 4,75 5,88

Base: Obrigacdo em permanecer Baby Boomers 8 549 1,31 4,35 6,00 6,38 0,021
Geracdo X 79 4,47 153 3,39 4,74 5,73
Geragdo Y 102 4,04 1,83 2,51 4,00 5,552
Geracao Z 40 3,74 1,79 1,99 4,12 5,37

Base: Obrigacéo pelo desempenho Baby Boomers 8 641 0,82 585 6,75 7,00 (497
Geragdo X 79 6,33 0,94 6,02 6,77 7,00
Geracdo Y 102 6,31 1,22 6,22 6,74 7,00
Geracao Z 40 6,07 1,22 564 6,51 7,00

Base: Afiliativa Baby Boomers 8 6,32 1,08 6,24 6,63 7,00 0,042
Geracdo X 79 556 1,30 5,00 5,76 6,50
Geragdo Y 102 556 1,34 4,98 5,75 6,52
Geracao Z 40 504 1,62 4,24 4,98 6,50

Base: Falta de recompensas e Baby Boomers 8 490 1,25 3,88 4,97 5,64 0,042
oportunidades Geragéo X 79 399 1,31 2,89 392 5,01
Geracdo Y 102 3,73 1,26 2,89 3,80 4,61
Geragédo Z 40 4,12 1,14 3,27 4,20 4,80
Baby Boomers 8 6,23 0,85 547 6,49 7,00

Base: Linha consistente de GeragdoX 79 527 1,33 431 552 647 180
atividade Geragdo Y 102 5,27 1,22 4,57 557 6,05
Geracao Z 40 524 155 4,47 5,60 6,29

Base: Escassez de alternativas Baby Boomers 8 506 1,47 3,86 5,02 6,27 0,065
Geragdo X 79 344 155 2,01 3,48 4,59
Geracdo Y 102 3,32 1,69 1,77 3,37 4,30
Geragédo Z 40 329 143 2,00 3,47 4,37

Comprometimento organizacional Baby Boomers 8 586 0,84 518 6,02 6,54 0,036
Geragao X 79 504 0,96 4,48 5,41 5,80
Geragdo Y 102 4,93 1,00 4,55 5,02 554
Geragédo Z 40 4,72 1,14 4,02 4,85 5,66

! Teste de Kruskal-Wallis.
Fonte: elaborada pelo autor a partir dos dados da pesquisa (2022)

A Tabela 17 demonstra a comparacdo dos construtos entre os estados civis.

Verifica-se que ndo houve diferenca significativa (valor-p > 0,050) dos construtos

entre os estados civis.
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Comparacéo dos construtos entre os estados civis
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Construtos N Média DP 1°Q 2°Q 3°Q Valor-pt

Base: Afetiva Soltero 94 5,03 1,40 450 500 6,02 0117
Casado 120 4,78 1,44 3,76 5,00 6,00
Outros 26 5,30 1,43 4,50 575 6,25

Base: Obrigacdo em permanecer Solteiro 94 4,15 1,67 3,23 450 5,51 0,914
Casado 120 4,10 1,81 2,62 4,01 5,73
Outros 26 4,29 1,73 3,01 4,61 5,75

Base: Obrigacéo pelo desempenho Solteiro 94 6,37 1,00 6,26 6,75 7,00 0,442
Casado 120 6,21 1,08 587 6,52 7,00
Outros 26 6,07 1,62 560 6,77 7,00

Base: Afiliativa Solteiro 94 550 1,42 4,70 5,76 6,75 0,370
Casado 120 5,46 1,31 4,97 575 6,50
Outros 26 5,71 1,53 523 6,13 7,00

Base: Falta de recompensas e Solteiro 94 4,05 1,24 3,05 4,14 4,89 0,344
oportunidades Casado 120 3,81 1,26 2,87 3,83 4,77
Outros 26 4,12 1,52 3,06 3,99 5,00

Base: Linha consistente de atividade  Solteiro 94 5,17 1,39 4,25 547 6,21 0,401
Casado 120 5,29 1,25 4,56 555 6,22
Outros 26 5,48 1,48 519 599 6,22

Base: Escassez de alternativas Solteiro 94 3,37 1,63 2,00 3,47 4,53 0,226
Casado 120 3,35 1,62 2,00 3,44 4,36
Outros 26 3,93 1,52 2,90 4,00 5,00

Comprometimento organizacional Solteiro 94 4,95 0,99 4,45 506 5,70 0,276
Casado 120 4,88 1,01 4,27 499 5,64
Outros 26 5,14 1,22 4,69 531 5,93

1 Teste de Kruskal-Wallis.

Fonte: elaborada pelo autor a partir dos dados da pesquisa (2022).

A comparagdo dos construtos entre as areas de atuagdo dos respondentes

encontra-se na Tabela 18. A partir dela se pode apreender que:

a) Houve diferenca significativa (valor-p < 0,050) dos construtos base afetiva,

base obrigacdo pelo desempenho e base afiliativa entre as areas, sendo que

0os respondentes da area administrativa tenderam a apresentar maiores

valores desses construtos;

b) houve diferenca significativa (valor-p < 0,050) dos construtos base falta de

recompensas e oportunidades e base escassez de alternativas entre as
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areas, e os respondentes da &rea operacional tenderam a atribuir maiores

valores a esses construtos.

Tabela 18

Comparagdo dos construtos entre as areas

Construtos N Média DP 1°Q 2°Q 3°Q Valor-pt

Base: Afetiva Administrativa 51 5,61 0,98 5,00 6,00 6,26 <0,001
Operacional 164 4,74 1,51 3,76 4,99 6,00

Base: Obrigagdo em permanecer  Administrativa 51 4,51 1,91 2,86 500 6,00 0,058
Operacional 164 3,99 1,68 2,74 4,03 5,49

Base: Obrigagdo pelo desempenho Administratva 51 6,67 0,44 6,51 6,77 7,00 0,008
Operacional 164 6,13 1,25 5,77 6,51 7,00

Base: Afiliativa Administrativa 51 596 0,94 5,37 6,00 6,75 0,016
Operacional 164 535 1,47 4,61 573 6,50

Base: Falta de recompensas e Administrativa 51 3,29 1,25 2,43 3,04 4,40 <0,001
oportunidades Operacional 164 4,13 1,23 3,21 4,08 5,03

Base: Linha consistente de Administratva 51 542 0,94 4,83 557 6,02 0,683
atividade Operacional 164 517 1,44 4,16 547 6,22

Base: Escassez de alternativas Administrativa 51 2,93 1,22 1,96 3,20 3,98 0,027
Operacional 164 3,53 1,70 2,00 3,51 4,73

Comprometimento organizacional ~ Administrativa 51 5,20 0,63 4,72 5,11 5,64 0,096
Operacional 164 4,83 1,12 4,17 498 5,74

1 Teste de Mann-Whitney.

Fonte: elaborada pelo autor a partir dos dados da pesquisa (2022).

Na Tabela 19 comparam-se os construtos entre as escolaridades. Inferiu-se que:

a) Houve diferenca significativa (valor-p < 0,050) dos construtos base afetiva e

base obrigacdo pelo desempenho entre as escolaridades. Ao realizarem-se

as comparacdes multiplas, obteve-se diferenca significativa (valor-p = 0,007 e

0,022, respectivamente) entre as escolaridades superior/pés e fundamental/

meédio, sendo que os respondentes com escolaridade superior/pés tenderam

a apresentar maiores valores desse indicador;

b) houve diferenca significativa (valor-p = 0,001) do indicador base falta de

recompensas e oportunidades entre as escolaridades. Ao realizarem-se as

comparacdes multiplas, teve-se que houve diferenca significativa (valor-p =

0,001) entre as escolaridades superior/pés e fundamental/médio, sendo que
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menores valores desse indicador.

Tabela 19

Comparagéo dos construtos entre as escolaridades

79

a apresentar

Construtos N Média DP 1°Q 2°Q 3°Q Valor-p?
Base: Afetiva Fundamental / Médio 181 4,74 1,51 3,76 5,00 5,77 0,002
Superior / P6s 46 553 091 4,75 575 6,25
QOutros 5 590 0,65 575 5,76 6,25
Base: Obrigagé_o em Fundamental / Médio 181 4,12 1,73 2,75 4,26 5,51 0,673
permanecer Superior / P6s 46 4,12 1,76 2,51 4,00 574
Outros 5 489 2,20 3,49 5,00 7,00
Base: Obrigacgéo pelo Fundamental / Médio 181 6,15 1,18 5,77 6,52 7,00 0,023
desempenho Superior / Pés 46 6,68 0,44 6,50 6,77 7,00
QOutros 5 6,65 0,42 6,51 6,76 7,00
Base: Afiliativa Fundamental / Médio 181 5,41 1,48 4,70 5,75 6,50 0,748
Superior / P6s 46 5,76 0,92 508 599 6,50
Outros 5 5,80 0,76 5,02 6,00 6,49
Base: Falta de Fundamental / Médio 181 4,10 1,25 3,15 4,06 503 0,001
recompensas e Superior / P6s 46 3,29 1,23 2,39 2,98 4,28
oportunidades outros 5 377 166 2,97 441 4,73
Base: Linha consistente de Fundamental / Médio 181 5,24 1,43 4,20 5,62 6,26 0,769
atividade Superior / Pés 46 526 0,97 4,66 544 6,00
Outros 5 5,57 0,40 5,19 5,57 5,95
Base: E q Fundamental / Médio 181 3,53 1,69 2,01 3,52 4,83
ase. escassez de Superior / Pés 46 2,89 1,38 1,50 3,06 4,00 0077
alternativas ,
Outros 5 3,67 1,44 2,64 3,20 4,04
Comprometimento Fundamental / Médio 181 4,88 1,12 4,19 5,03 577 (555
organizacional Superior / Pés 46 5,06 0,58 4,64 500 5,59
Outros 5 542 0,49 5,33 5,37 5,63

1 Teste de Kruskal-Wallis.

Fonte: elaborada pelo autor a partir dos dados da pesquisa (2022).

A Tabela 20 contém a comparacdo dos construtos entre os tempos de empresa.

Apurou-se que houve diferenca significativa (valor-p = 0,006) do construto base

escassez de alternativas entre os tempos de empresa. Ao realizarem-se as

comparacdes multiplas, detectou-se diferenca significativa do tempo de 2,1 a cinco

anos com os tempos até dois anos (valor-p = 0,040) e acima de cinco anos (valor-p

= 0,005), sendo que os respondentes com tempo de empresa de 2,1 a cinco anos

tenderam a apresentar menores valores desse construto.



Tabela 20

Comparagéo dos construtos entre os tempos de empresa
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Construtos N Média DP 1°Q 2°Q 3°Q Valor-pt

Base: Afetiva Até 2 anos 132 4,92 1,53 4,25 525 6,00 0,931
De2,1a5anos 23 485 150 3,62 5,00 6,13
Acima de 05 anos 74 495 1,29 4,25 5,00 6,00

Base: Obrigacdo em Até 2 anos 132 4,17 1,72 2,86 4,49 551 0,646

permanecer De2,1a5anos 23 385 1,61 2,48 3,75 4,99
Acima de 05 anos 74 4,07 1,84 2,52 4,25 5,75

Base: Obrigacéo pelo Até 2 anos 132 6,19 1,27 6,03 6,74 7,00 0,781

desempenho De2,la5anos 23 6,40 0,92 6,00 6,76 7,00
Acima de 05 anos 74 6,33 0,90 6,00 6,51 7,00

Base: Afiliativa Até 2 anos 132 536 152 4,47 575 6,62 0,697
De2,1a5anos 23 556 1,33 4,62 6,00 6,75
Acima de 05 anos 74 5,67 1,15 5,25 5,75 6,50

Base: Falta de recompensas Até 2 anos 132 3,83 1,28 2,90 3,88 4,70 0,651

e oportunidades De 2,1 a5 anos 23 4,09 1,64 2,79 4,16 5,21
Acima de 05 anos 74 4,00 1,19 3,18 3,92 4,99

Base: Linha consistente de Até 2 anos 132 528 1,38 4,60 550 6,24 0,625

atividade De2,1a5anos 23 502 1,34 4,07 4,94 6,02
Acima de 05 anos 74 5,28 1,25 4,53 5,70 6,21
Até 2 anos 132 3,41 1,66 2,00 3,43 4,48

Base: Escassez de De2lab5anos 23 258 1,35 1,48 246 3,55 0006

alternativas . '
Acima de 05 anos 74 3,75 156 2,76 3,75 4,99

Comprometimento Até 2 anos 132 4,90 1,09 4,44 501 574 (453

organizacional De2,1a5anos 23 476 0,88 391 4,89 544
Acima de 05 anos 74 501 0,99 451 511 5,76

1 Teste de Kruskal-Wallis.

Fonte: elaborada pelo autor a partir dos dados da pesquisa (2022).

Na Tabela 21 comparam-se 0s construtos entre as naturezas dos cargos. Essa

Tabela relata que houve diferenca significativa (valor-p = 0,004) do construto base

obrigacdo em permanecer entre as naturezas do cargo, sendo que os respondentes

alocados em cargos de lideranca tenderam a apresentar maiores valores desse

construto.
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Tabela 21
Comparagéo dos construtos entre as naturezas do cargo

Construtos N Média DP 1°Q 2°Q 3°Q Valor-p?

Base: Afetiva Liderado 207 4,87 1,46 4,02 500 6,00 0,137
Lider 30 5,35 1,19 4,52 5,63 6,01

Base: Obrigacdo em permanecer Liderado 207 3,99 1,72 2,51 4,00 550 0,004
Lider 30 496 1,57 4,26 5,13 6,00

Base: Obrigacéo pelo desempenho Liderado 207 6,24 1,12 6,00 6,74 7,00 0,717
Lider 30 6,35 1,15 6,05 6,76 7,00

Base: Afiliativa Liderado 207 544 1,41 471 5,75 6,50 0,133
Lider 30 5,87 1,14 5,48 6,00 6,75

Base: Falta de recompensas e Liderado 207 3,95 1,26 2,99 3,97 485 0,453
oportunidades Lider 30 3,75 1,44 2,73 3,62 4,78

Base: Linha consistente de atividade Liderado 207 524 1,35 4,43 553 6,21 0,997
Lider 30 5,31 1,17 4,78 5,39 6,00

Base: Escassez de alternativas Liderado 207 3,43 1,65 2,00 3,49 4,52 0,674
Lider 30 3,35 1,55 2,69 3,46 4,00

Comprometimento organizacional Liderado 207 4,89 1,04 433 503 570 0,104
Lider 30 5,21 0,91 4,84 541 5,72

1 Teste de Mann-Whitney.
Fonte: elaborada pelo autor a partir dos dados da pesquisa (2022).

A Tabela 22 exibe a comparacdo dos construtos entre os niveis de primeiro
emprego. A partir dela foi possivel abstrair que ndo houve diferenca significativa
(valor-p > 0,050) dos construtos entre niveis de primeiro emprego.



Tabela 22

Comparacgédo dos construtos entre os niveis de primeiro emprego
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Construtos N Média DP 1°Q 2°Q 3°Q Valor-p?

Base: Afetiva Ndo 226 4,97 1,44 4,25 5,02 6,00 0,153
Sim 15 4,54 1,27 3,50 4,50 5,26

Base: Obrigacdo em permanecer Ndo 226 4,19 1,73 2,97 4,49 552 0,101
Sim 15 3,42 1,67 2,01 3,73 4,50

Base: Obrigacao pelo desempenho Néo 226 628 1,09 6,00 6,74 7,00 0212
Sim 15 592 1,51 553 6,27 7,00

Base: Afiliativa Ndo 226 5,54 1,36 4,98 5,76 6,50 0,131
Sim 15 5,04 1,49 4,34 5,00 6,37

Base: Falta de recompensas e oportunidades N80 226 394 1,29 2,97 3,96 4,89 0,939
Sim 15 3,90 1,24 2,96 4,38 4,61

Base: Linha consistente de atividade Ndo 226 5,28 1,31 450 555 6,23 0,623
Sim 15 5,00 1,55 4,60 5,73 6,15

Base: Escassez de alternativas Néo 226 3,45 1,65 2,00 3,49 453 0,642
Sim 15 3,24 1,31 2,39 3,48 3,98

Comprometimento organizacional Nado 226 4,97 1,01 4,44 505 5,76 0,141
Sim 15 455 1,18 4,13 4,53 5,45

1 Teste de Mann-Whitney.

Fonte: elaborada pelo autor a partir dos dados da pesquisa (2022).

A préxima sec¢do aborda os resultados da analise qualitativa de dados.

4.2 Tratamento e andlise qualitativa dos dados

Conforme descrito no capitulo sobre procedimentos metodoldgicos, 0 processo

investigativo envolveu, complementarmente, a realizagdo de seis entrevistas com

profissionais alocados em diferentes areas e niveis hierarquicos da empresa.

A Tabela 23 caracteriza os entrevistados:
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Tabela 23
Perfil dos entrevistados

Cargo Formacéo Faixa etaria Género Tempo

anos

Presidente Especializacéo acimade 50 masculino 39 anos
Diretor Comercial Especializacéo acimade 50 masculino 30 anos
Coordenador DO Especializacéo entre 40 e 50 feminino 02 anos
Coordenador de Qualidade  Especializagédo acimade 50 masculino 16 anos
Mecéanico de Manutencdo Il  Ensino Médio entre 30 e 40 masculino 06 anos
Ajudante de Caldeiraria Ensino Médio até 20 masculino 10 meses

Fonte: elaborada pelo autor a partir dos dados da pesquisa (2022).

Do total de entrevistados, quatro deles atuam em cargos de lideranca, concluiram

cursos de especializacdo e tém mais de 40 anos de idade; cinco entrevistados sdo

do género masculino; trés atuam na empresa ha mais de 15 anos; enquanto apenas

um dos participantes tem tempo inferior a um ano.

Meyer & Allen (1991) consideram importante que 0s profissionais de recursos

humanos vejam o comprometimento como mais que um mecanismo para reduzir a

rotatividade e considerem outros efeitos em que os esforcos para aumentar o

comprometimento podem ter sobre os funcionarios, incluindo seu bem-estar pessoal

e vontade de trabalhar para atingir as metas organizacionais.

Cabe destacar a fala do presidente da empresa:

A Precon tem uma histéria de muito empreendedorismo e diversificacdo! Meu
pai, Dr. Milton, foi o fundador da empresa e sempre teve uma visado a frente de
seu tempo, assim como meu avdé Juventino Dias. H4 60 anos, ele criou a
Precon, que significa pré-fabricados de concreto, um negocio que hoje se tornou

ultramoderno (Presidente).

Sobre a relevancia do comprometimento organizacional, ele explicou:

Comprometimento é tudo! E fundamental ter um time comprometido e que
conhece do negocio. O setor de pré-fabricado sob encomenda é muito dinamico,
depende do homem 24 horas. Ai, é fundamental ter um time comprometido, um
time que gosta dessa dinamica, que gosta de desafios, porque cada projeto €

um desafio! (Presidente).
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A segquir, as tabelas 24 a 31 evidenciam a percep¢do dos entrevistados sobre
diversos aspectos relacionados ao tema central da pesquisa, tendo como referéncia

as unidades de registro correspondentes aos fragmentos de fala.

Na sequéncia, sdo apresentados os fragmentos de fala relacionados aos estimulos

orientados ao comprometimento organizacional na referida empresa.

A comunicacdo aberta com feedback e acolhimento favorece os lacos entre
0s empregados, o alinhamento e envolvimento do time (Entrevistado 2).

Para organizar o time e gerar resultados com base no comprometimento, é
preciso treinar, orientar e clarificar diretrizes. Hoje, fazemos alinhamento téte-
a-téte, estamos pertinho de todos, esclarecendo objetivos e o foco da
empresa (Entrevistado 3).

Estamos tentando promover uma organizacao focada no trabalho em equipe,
na comunicacdo aberta, na motivacdo e na valorizacdo de metas de
producdo. A empresa criou canais de comunicacéao praticos (WhatsApp, canal
de denuncia, sala aberta de atendimento de RH e Departamento de Pessoal)
direcionados aos assuntos de interesse dos colaboradores. Estamos
buscando uma cultura de trabalho positiva em que os funcionarios se sintam
felizes em fazer parte da organizacdo. A atual administragcéo tem interesse em
promover a inovacao, incentivando melhores praticas, o desenvolvimento de
liderancas e o feedback construtivo (Entrevistado 4).

A empresa estimula o comprometimento por meio de diversas agbes, como
exemplos: ha pouco tempo unificou os escritérios para criar integracao entre
as areas. Além disso, promove reunides periédicas, envolvendo os setores da
empresa e a obtencdo de opinides por parte dos empregados (Entrevistado
5).

Somos uma empresa simples de gente simples [...]. Nosso clima e
proximidade s&o diferenciais que estimulam o comprometimento (Entrevistado
6).

A Tabela 24 mostra a analise de contetdo dos referidos fragmentos que pertencem

a categoria tematica denominada estimulos ao comprometimento organizacional.
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Tabela 24

Estimulos ao comprometimento organizacional

Tema Categoria Categoria emergente Unidade de Registro
Central Tematica

Ambiéncia (46,2%) acolhimento, clima, cultura positiva,
integracdo, motivacao, proximidade

©

_5 Comunicacgéo (30,8%) comunicacéo (2), feedback, orientacao,

S reunifes

N

c

S

5] Foco em resultados trabalho em equipe, treinamento,
(23,0%) valorizagdo de metas

Comprometimento organizacional
Estimulos ao comprometimento

Fonte: elaborada pelo autor a partir dos dados da pesquisa (2022).

Os resultados apresentados na Tabela 24 revelam que a categoria emergente
“ambiéncia’ se destacou em relagdo as demais, com 46,2% do total de unidades de
registro. Em seguida, posicionaram-se as categorias emergentes “comunicagéo” e

“foco em resultados”, com 30,8% e 23,0%, respectivamente.

Percebe-se que diversas iniciativas tém sido empreendidas pela empresa para
estimular o comprometimento organizacional e que o0s entrevistados alocados em
posi¢des de lideranca nutrem uma visdo positiva sobre elas. Varios autores (Allen &
Meyer, 1990; Bastos, 1993; Medeiros, 2003) reconhecem a complexidade do
comprometimento organizacional e a influéncia de diferentes aspectos. Nessa
direcdo, a pesquisa revelou que na Precon Pré-Fabricados os estimulos ao
comprometimento abarcam ac¢des relacionadas ao ambiente interno, ao processo de

comunicacéo e ao foco em resultados.

Os fragmentos de fala destacados a seguir referem-se a fatores que influenciam

positivamente o comprometimento organizacional.

A interacdo e o feedback. O alinhamento entre objetivos e os beneficios
(Entrevistado 2).

A empresa estd bem localizada e tem um nome respeitado. Nos niveis
gerenciais o salério contribui positivamente para o comprometimento. Para o
nivel inferior, o salario ainda é baixo (Entrevistado 3).
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Por se tratar de empresa tradicional, ela desperta o interesse das pessoas em
fazer parte da organizagdo. O presidente é aberto e tem a capacidade de
identificar por nome e historia uma grande parte de seu time operacional,
atuando com proximidade e respeito (Entrevistado 4).

Reunibes em todos os niveis da empresa e com todos os colaboradores.
Dessa forma, eles tém oportunidade de expressar_opinides. Outro fator é a
auséncia de burocracia na empresa, que imprime agilidade as acdes
(Entrevistado 5).

Nosso jeito de ser, amigo, transparente, verdadeiro, olho no olho
(Entrevistado 6).

A Tabela 25 apresenta a andlise de contetdo dos fragmentos relacionados a fatores

gue influenciam positivamente o comprometimento organizacional.

Tabela 25

Fatores que influenciam positivamente o comprometimento organizacional

Tema Categoria Categoria emergente Unidade de Registro
Central Tematica

= % Comunicacgao (28,6%) interacdo, feedback, reunides.
5 2 opiniGes
& k5
N g Estilo de lideranca do diretor aberto, proximidade,
< 58 Presidente (28,6%) respeito, jeito de ser
5 E oS
o =
o 8 8 alinhamento de objetivos,
S 8 Ambiéncia (28,6%) beneficios, salario, auséncia de
E 28 burocracia
£ S ©
o _8 Atributos da empresa (14,2%) nome, localizacao
o (8]
E &
O =
1=

Fonte: elaborada pelo autor a partir dos dados da pesquisa (2022).

Os resultados expressos na Tabela 25 revelam que as categorias emergentes
“‘comunicagao”, “estilo de lideranga” e “ambiéncia” se destacaram em relacdo as
demais, com 28,6% do total de unidades de registro, cada uma. Na sequéncia,
aparece a categoria denominada “atributos da empresa”, com 14,2%.

A Tabela 25 expde que, em relagéo aos fatores capazes de influenciar positivamente
0 comprometimento organizacional, os entrevistados sinalizaram a relevancia do

processo de comunicacdo na Precon Pré-Fabricados, que tem sido marcado por
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fluidez e abertura. Outro aspecto destacado pelos respondentes refere-se ao estilo
de lideranca do presidente, que reflete proximidade e respeito. A ambiéncia da
empresa caracteriza-se pelo alinhamento de objetivos e a oferta de beneficios
reconhecidos pelos entrevistados. Finalmente, a localizacdo da empresa e sua
reputacao representam atributos importantes que, na 6tica dos entrevistados, afetam
positivamente 0 comprometimento organizacional. Contudo, predomina a percepgao
de que os empregados da area operacional auferem baixos salarios, configurando

um obstaculo ao comprometimento.

Deve-se levar em conta que a literatura especializada considera a remuneragdo uma
via importante para potencializar a relacdo entre individuos e organizagdes.
Considerando a expressiva parcela de empregados alocada no nivel operacional
(84%), a remuneracgao deveria receber atencao por parte da empresa, sobretudo por
se vincular ao comprometimento instrumental (Medeiros, 2003).

A seguir, tem-se 0 registro de fragmentos de falas relacionados a fatores que

influenciam negativamente o comprometimento organizacional.

Falta de plano de carreira (Entrevistado 1).

Falta de entrosamento no time com pensamento divergente (Entrevistado 2).

Escassez de recursos financeiros e reduzida remuneracdo do nivel
operacional (Entrevistado 3).

Restricdo de recursos financeiros e grandes mudancas que impactam a
dindmica funcional (Entrevistado 4).

A empresa tem que identificar insatisfacbes que podem afetar o
comprometimento (Entrevistado 5).

A falta de recursos acaba desmotivando, as pessoas tém que enfrentar mais
problemas (Entrevistado 6).

Vé-se na Tabela 26 a andlise de contetdo dos fragmentos relacionados a fatores

que influenciam negativamente o comprometimento organizacional.



88

Tabela 26

Fatores que influenciam negativamente o comprometimento organizacional

Tema Categoria Categoria emergente Unidade de Registro
Central Tematica

Aspectos estruturais (75%) escassez de recursos financeiros
(3), falta de plano de carreira,
reduzida remuneragéo no
operacional, mudancgas

organizacional

Aspectos relacionais (25%) falta de entrosamento, insatisfagtes

Comprometimento organizacional
Influenciadores do comprometimento

Fonte: elaborada pelo autor a partir dos dados da pesquisa (2022).

Conforme a Tabela 26, a anadlise resultou nas categorias emergentes “aspectos
estruturais” (75%) e “aspectos relacionais” (25%). Entre os aspectos estruturais, a
falta de recursos financeiros se destacou. Outros aspectos relevantes foram citados,
como a falta de plano de carreira e a baixa remuneracdo praticada nos cargos da
base operacional. Tornou-se evidente a necessidade de a empresa direcionar
esforcos para minimizar o impacto desses aspectos no comprometimento
organizacional. No que se refere aos aspectos relacionais, detectou-se a
necessidade de melhorar o entrosamento entre os empregados e reduzir a
ocorréncia de possiveis insatisfacbes na Precon Pré-Fabricados. Contudo, deve-se
atentar para o fato de que eventos dessa natureza geralmente sdo restritos a

determinadas areas e grupos da empresa.

O posicionamento dos entrevistados acerca da possivel influéncia da cultura da
empresa no comprometimento organizacional é abordado nos seguintes fragmentos

de fala.

Sim a cultura influencia o comprometimento. A cultura desejada pela direcao
da empresa deverd vencer 0s vicios adquiridos ao longo do tempo
(Entrevistado 1).
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A cultura € uma linha, um guia para a mentalidade do funcionario
(Entrevistado 2).

Sim, a cultura é fundamental! A cultura simples da empresa faz a diferenca.
[...] A empresa esta resgatando sua antiga cultura (Entrevistado 3).

A cultura influencia totalmente! E a crenca na cultura que sustenta o
compromisso dos colaboradores (Entrevistado 4).

A cultura é fundamental! A empresa procura criar uma cultura de abertura e
com reduzida burocracia (Entrevistado 5).

A influéncia da cultura é total! (Entrevistado 6).

A Tabela 27 apresenta a andlise de conteudo dos fragmentos de fala acerca da

influéncia da cultura da empresa no comprometimento organizacional.

Tabela 27

Influéncia da cultura da empresa no comprometimento organizacional
Tema Categoria Categoria emergente Unidade de Registro
Central Temética

o o o Desafios da cultura (42,8%) vencer vicios, manter cultura
+— . .

S Tg ﬁ S c_Ccs simples, resgatar antiga cultura

ES SESQ

‘g & g g g Funcdes da cultura (28,6%) guiar, sustentar compromisso
N © N

cs 22§

g' o ¢ 2o

S © = g o Tracos requeridos (28,6%) abertura, reduzida burocracia

) £ o

Fonte: elaborada pelo autor a partir dos dados da pesquisa (2022).

Em relacdo a influéncia da cultura da empresa no comprometimento organizacional,
a Tabela 27 mostra diversos aspectos. De forma geral, os entrevistados consideram

a influéncia da cultura corporativa no comprometimento organizacional.

A categoria emergente “desafios da cultura (42,8%)” indica que a consolidacdo de
uma cultura favoravel ao comprometimento organizacional, na Otica dos
entrevistados, requer a superacdo de desafios relacionados a vicios adquiridos ao
longo do tempo, além da construcdo de uma ambiéncia simples com foco no resgate
da antiga cultura. Em face das transi¢cdes vivenciadas pela empresa, atualmente a

direcdo procura consolidar uma cultura focada na geracao de valor para o negécio e
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valorizagcéo das pessoas e suas relagdes. Entretanto, sabe-se que a construcéo de
uma cultura forte demanda tempo e investimentos capazes de fomentar as

mudancas necessarias.

Sobre as “fungdes da cultura (28,6%)”, a cultura atua com uma guia que direciona a
conduta dos empregados em sintonia com normas, crencgas e valores cultivados pela
empresa. Além disso, a cultura € uma referéncia importante que sustenta o
compromisso entre os empregados e a Precon Pré-Fabricados. A cultura desejada
envolve certos “tragos requeridos (28,6%)” como abertura e reduzida burocracia que

favorecem a agilidade na tomada de decisbes e na realizacao das acoes.

Deve-se levar em conta que a possivel influéncia dos sistemas cultural e
motivacional na determinacdo do comportamento nas organizacdes tem sido objeto
de atencdo ha tempos, conforme se verifica nos estudos de Wiener (1982) e Wiener
e Vardi (1990), como citado em Bastos et al., (2003). Os referidos autores ponderam
gue a cultura organizacional por meio de pressdes normativas sobre os individuos
gera membros comprometidos, exercendo influéncia estavel e de longo prazo sobre

0 comportamento no trabalho.

Os fragmentos de fala destacados a seguir sinalizam a percepc¢ao dos entrevistados

acerca da influéncia da produtividade no comprometimento organizacional.

O foco em produtividade e o0 engajamento da equipe sao essenciais ao
comprometimento (Entrevistado 1).

O funcionario percebe a produtividade como uma acgao positiva que estimula o
trabalho (Entrevistado 2).

A produtividade afeta positivamente e negativamente. Se a empresa tem foco
em resultados, mas opera de forma desorganizada, tumultuada, com
pressbes e desperdicios, isso gera prejuizo. Hoje, a empresa estd se
organizando de forma simples, buscando transparéncia por numeros. Isso faz
com que o time impulsione a empresa. A equipe gosta disso! (Entrevistado 3).

E importantissimo o entendimento das regras da produtividade, a visdo do
ganha-ganha, pois isso fara a diferenca no comprometimento (Entrevistado
4).
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Mesmo sendo uma empresa simples, ela ndo pode perder o foco em
resultados e para tanto deve ter produtividade, eficiéncia e comprometimento
(Entrevistado 5).

Quando se foca em produtividade e eficiéncia, exige-se mais das pessoas
[...].- O principal diferencial da empresa é participar as pessoas dos negdécios!
Participar as pessoas nao significa apenas comunicar 0 que aconteceu, mas
envolvé-las no processo, na resolucédo de problemas (Entrevistado 6).

A Tabela 28 demonstra a andlise de conteddo dos fragmentos de fala acerca da

influéncia da produtividade no comprometimento organizacional.

Tabela 28

Influéncia da produtividade no comprometimento organizacional

Tema Categoria Categoria emergente Unidade de Registro
Central Teméatica

Aspectos essenciais (60,0%) Transparéncia por nimeros, visao
ganha-ganha, foco em resultados,
participar pessoas, envolver em
processos, envolver na resolugéo de
problemas

Consequéncias (40,0%) estimula o trabalho, afeta
positivamente, afeta negativamente,
eficiéncia

Comprometimento organizacional
Influenciadores do
comprometimento organizacional

Fonte: elaborada pelo autor a partir dos dados da pesquisa (2022).

A Tabela 28 indica concordancia dos entrevistados em relacdo a influéncia da
produtividade e eficiéncia no comprometimento organizacional. A categoria
emergente “aspectos essenciais” se destacou com 60% do total de unidades de
registro. Essa categoria contempla diversos aspectos que favorecem a

operacionalizacdo de uma logica orientada a produtividade no contexto da empresa.

Em seguida, tem-se a categoria “consequéncias”, com 40% do total de unidades de
registro. Nessa categoria foram englobadas possiveis consequéncias da
produtividade na dinamica funcional da empresa como estimulo ao trabalho e a
eficiéncia. Deve-se destacar que o Entrevistado 3 ressaltou a possibilidade de a
produtividade afetar positiva ou negativamente o comprometimento, dependendo da

|6gica adotada e da forma como as acdes sao realizadas na empresa. Dessa forma,
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se evidente a necessidade de construgdo de uma ambiéncia amistosa e de um

organizacional positivo.

Sobre a influencia do relacionamento com colegas no comprometimento

organizacional, os fragmentos selecionados séo esclarecedores.

Se ndo tiver uma equipe fechadinha e falando a mesma lingua, néo vai! No
operacional, na area, ha picuinhas entre funcionarios (Entrevistado 1).

Hoje, na empresa ha equipes unidas, mas tem um ou outro com a cabeca
diferente. Ha pontos a serem trabalhados, pois uma “fruta podre” pode afetar
o cesto (Entrevistado 2).

E importante uma relacéo de transparéncia, de confianca, pois o time deve
estar junto com as liderancas. As pessoas devem sentir que os lideres estédo
ao lado delas. E fundamental uma relacéo de profissionalismo, na qual vocé
consiga orientar, mostrar o caminho, treinar, provocar o entusiasmo, provocar
a aposta na empresa e no negocio, isso faz uma diferenca muito grande
(Entrevistado 3).

O bom ambiente de trabalho sempre nos deixa com a vontade de entregar
resultados (Entrevistado 4).

A Tabela 29 traz a analise dos referidos fragmentos.

Tabela 29
Influéncia do relacionamento com colegas no comprometimento organizacional
Tema Categoria Categoria emergente Unidade de Registro
Central Temética
o o o Atributos positivos (66,7%) equipe fechadinha, equipes unidas,
TS =i transparéncia, confianga, lideres ao
c O A
Eo Qe lado, bom ambiente
T2 3B g
€ N 8 £ N
o c © O c
S35 §23
% S} 2 g S} Aspectos negativos (33,3%) picuinhas, cabeca diferente, fruta
© =09 podre

Fonte:

elaborada pelo autor a partir dos dados da pesquisa (2022).

A Tabela 29 retrata a concordancia dos entrevistados em relagdo a influéncia do

relacionamento com 0s colegas no comprometimento organizacional. A categoria

emergente “atributos positivos” se destacou com 66,7% do total de unidades de
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registro. Essa categoria engloba determinados atributos positivos percebidos pelos
entrevistados no contexto da Precon Pré-Fabricados. Contudo, a categoria
“aspectos negativos” evidencia termos que se referem a aspectos indesejados no
relacionamento com colegas e que podem afetar o comprometimento

organizacional.

Os fragmentos a seguir dizem respeito a percepcdo dos entrevistados acerca da

influéncia do relacionamento da chefia no comprometimento organizacional.

Se ndo houver alinhamento, nao vai! Se a chefia ndo souber passar as coisas
e cobrar, ndo vai (Entrevistado 1).

Esse é o ponto mais importante! O lider € um espelho (Entrevistado 2).

A chefia deve ter confianca na equipe para passar transparéncia e estimular o
foco em resultado. Por outro lado, a equipe deve ter liberdade para opinar e
sugerir melhorias (Entrevistado 3).

Se 0 colaborador ndo tem seguranca e confianca no modelo de gestdo e na
determinacao do lider, dificiimente ele se comprometera com os resultados
(Entrevistado 4).

A Tabela 30 mostra o resultado da andlise de conteudo dos fragmentos destacados.

Tabela 30

Influéncia do relacionamento da chefia no comprometimento organizacional
Tema Categoria Categoria emergente Unidade de Registro
Central Temética

Atributos do lider (62,5%) alinhamento, passar as coisas,
cobrar, espelho, determinacéo

Aspectos positivos considerados | confianga na equipe, liberdade
por liderados (37,5%) para opinar, confianca no
modelo de gestédo

Comprometimento
organizacional
Influenciadores do
comprometimento
organizacional

Fonte: elaborada pelo autor a partir dos dados da pesquisa (2022).

Lé-se na Tabela 30 a emergéncia de duas categorias: atributos do lider (62,5%) e
aspectos positivos considerados por liderados (37,5%). A analise revelou que o
gestor desempenha papel relevante no alinhamento entre diretrizes e acdes, sendo
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a conduta do lider uma referéncia importante para os empregados. Quanto aos
subordinados, os seguintes aspectos tém sido considerados relevantes: confianga
na equipe, liberdade para opinar e confianca no modelo de gestdo adotado pela

empresa.

Na percepcédo dos entrevistados, a qualidade das relacGes entre os superiores e

subordinados se impde decisiva para 0 comprometimento organizacional.

Na sequéncia, os fragmentos selecionados representam a visdo dos entrevistados

acerca dos desafios relacionados ao comprometimento organizacional.

Os desafios estéo relacionados a progresséo na carreira (Entrevista 1).

7

O maior desafio € conquistar o envolvimento de todos os colaboradores
(Entrevista 2).

Os desafios sdo promover nivelamento, treinamento e fazer investimentos em
logistica (Entrevistado 3).

Os desafios sao obter estabilidade financeira, gerar mudancas no modelo de
gestdo, adequar foco estratégico e estrutura organizacional em um contexto
de transformacdes (Entrevistado 4).

O grande desafio € manter essa cultura de empresa “simples para gente
simples”. Outro desafio é integrar novatos e veteranos para obter resultado
para a empresa (Entrevistado 5).

O desafio maior é colocar na cabeca das liderancas que elas precisam
envolver os subordinados nos processos, na tomada de decisdes. Temos que
formar lideres capazes de envolver as pessoas (Entrevistado 6).

A Tabela 31 registra o resultado da analise dos fragmentos referentes aos desafios

relacionados ao comprometimento organizacional.



95

Tabela 31

Desafios relacionados ao comprometimento organizacional

Tema Categoria Categoria emergente Unidade de Registro
Central Tematica

Acdes estruturais (41,7%) progressédo na carreira,
investimentos em logistica,
estabilidade financeira,
mudancgas no modelo de gestéo,
adequar foco estratégico e
estrutura

Desafios

Ambiéncia (33,3%) envolvimento de todos, cultura
de empresa simples para gente
simples, integrar novatos e
veteranos, envolver pessoas

Comprometimento organizacional

Capacitacédo (25,0%) nivelamento, treinamento,
formar lideres

Fonte: elaborada pelo autor a partir dos dados da pesquisa (2022).

A andlise dos fragmentos de fala sobre os desafios relacionados ao
comprometimento organizacional e cujos resultados sédo apresentados na Tabela 31
indicam a emergéncia de trés categorias, a saber: aspectos estruturais (41,7%),

ambiéncia (33,3%) e capacitacao (25,0%).

A consolidacdo do comprometimento organizacional ndo € tarefa trivial. Deve-se
levar em conta que o construto comprometimento organizacional estimula a
compreensao dos fatores que influenciam os individuos a estarem mais envolvidos
com a organizacao e com o trabalho (Cunha et al., 2017). Pesquisa realizada por
Medeiros (2003) apurou que determinado conjunto de caracteristicas
organizacionais influi positivamente nas dimensdes latentes do comprometimento.
Pode-se inferir que, no caso da Precon Pré-Fabricados, uma gestdo atenta as

demandas humanas, tecnologicas e financeiras é indispensavel para estimular o

comprometimento organizacional.

A guisa de sintese, pode-se afirmar que, apesar da visdo positiva nutrida pelas
liderancas, o0os empregados do nudcleo operacional percebem fragilidades

relacionadas as politicas salarial e de carreira adotadas pela empresa. As relacbes
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amistosas e a comunicagdo foram mencionadas como fatores que atingem
positivamente o comprometimento. Por outro lado, a reduzida remuneracao do nivel
operacional, auséncia de plano de carreira e escassez de recursos configuram
obstaculos ao comprometimento. Em face das transi¢Ges vivenciadas pela empresa,
na contemporaneidade, a direcdo procura consolidar uma cultura focada na geragao
de resultados e valorizacdo das pessoas e suas relagdes. Os resultados obtidos
sugerem que uma gestao atenta as demandas humanas, tecnolégicas e financeiras
€ indispensavel para potencializar o comprometimento organizacional na Precon

Pré-Fabricados.
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5 Considerac¢des Finais

Esta dissertacdo partiu da seguinte questdo de pesquisa: “como ocorre a dinamica
que caracteriza 0 comprometimento organizacional na percep¢do dos empregados
de uma empresa de estruturas pré-fabricadas de concreto em Minas Gerais?” Por
meio das estratégias metodoldgicas adotadas, a pesquisa atingiu o objetivo geral,
qual seja, captar a percepcdo do comprometimento organizacional na empresa
Precon Pré-Fabricados por meio da analise das diversas dimensdes e respectivos

indicadores da Escala de Bases do Comprometimento Organizacional (EBACO).

O processo investigativo envolveu duas etapas complementares. A primeira delas

teve carater quantitativo e, a segunda, qualitativo.

A primeira etapa fundamentou-se em survey com aplicacdo da EBACO (Medeiros,
2003). Nessa direcdo, o estudo se propO6s a analisar as diversas dimensfes e
respectivos indicadores na empresa Precon Pré-Fabricados. O modelo analitico
permitiu examinar o0 modo como se forma o comprometimento organizacional na
referida empresa. Mediante a aplicacdo da técnica de analise fatorial foi possivel
verificar a importancia de cada uma das sete dimensfes de analise na constituicao
do comprometimento organizacional bem como identificar como os indicadores de
cada uma das dimensdes se hierarquizam para retrata-las. Adicionalmente, com
base nas percepcbes coletadas com 246 empregados das areas administrativa e
operacional, foi possivel determinar a maior ou menor influéncia de diversas
variaveis de categorizacdo (género, geracdes, estado civil, area, escolaridade,
tempo na empresa, natureza do cargo e primeiro emprego) sobre as diversas
dimensdes da EBACO.

Os resultados obtidos pelo aprofundamento das analises estatisticas realizadas
fornecem subsidio para o desenvolvimento de uma estratégia de constru¢cdo do
comprometimento organizacional a partir de sete dimensdes de analise conjugado
aos seus 28 indicadores. Em termos praticos, isso pode ser feito mediante o
entendimento dos impactos de cada dimensdo analitica sobre o comprometimento
organizacional e de cada indicador sobre cada dimensao, conforme detalhado nas

analises apresentadas nos itens 4.1.4.1 e 4.1.4.2. Nesse sentido, pode-se escolher
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em qual dimensao do modelo e em quais indicadores se deve trabalhar com mais ou
menos intensidade na busca de mais comprometimento organizacional. Em outros
termos, as analises mencionadas sugerem onde se deve atuar de forma mais

contundente.

Uma estratégia de interven¢éo pode ser subsidiada pelas anélises desenvolvidas no
subitem 4.1.6, as quais mostram a influéncia das variaveis género, geracoes, estado
civil, area, escolaridade, tempo na empresa, natureza do cargo e primeiro emprego
sobre cada uma das dimensdes do modelo. Particularmente, por exemplo, esse tipo
de analise permite acusar qual geracdo de funcionério vai demandar esforco mais

intensivo para aumentar o comprometimento organizacional.

Adicionalmente, a analise qualitativa desenvolvida permitiu, complementarmente,
inferir que o comprometimento organizacional tem sido considerado uma questao

relevante para potencializar os resultados e a competitividade da empresa.

Constatou-se que a Precon Pré-Fabricados tem envidado esfor¢os para estimular o
comprometimento organizacional. Nesse sentido, procura construir uma ambiéncia
favoravel, um processo de comunicacdo eficiente e uma Otica orientada a

resultados.

No que se refere aos fatores que influenciam positivamente o comprometimento, a
pesquisa revelou que a comunicacao e a ambiéncia sao relevantes. Outros atributos
como nome e localizagdo da empresa contribuem para o comprometimento na visao
dos entrevistados. Além disso, o estilo de lideranca adotado pelo presidente se

caracteriza pela abertura, proximidade e respeito.

Verificou-se que certos aspectos estruturais e relacionais tém afetado negativamente
0 comprometimento na visdo dos entrevistados. Os primeiros envolvem uma gama
de fatores vinculados a disponibilidade de recursos financeiros. Por sua vez, 0s
aspectos relacionais indesejados sdo de menor propor¢céao, podendo configurar, até

mesmo, eventos isolados.
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Os entrevistados consideraram a relagcdo direta entre a cultura da empresa e o
comprometimento organizacional. Dessa forma, o conjunto de normas, valores e
crencgas que orientam a conduta da empresa deve ser alvo de constante atencao. A
produtividade e as relagcbes com os colegas de trabalho foram consideradas
impactantes no comprometimento. Nessa dire¢cdo, a construcdo de uma ldogica
orientada a resultados, baseada na clarificacdo de métricas e no envolvimento das
pessoas, foi considerada determinante para que a Precon Pré-Fabricados pudesse

amplificar o comprometimento organizacional.

A influéncia do relacionamento da chefia ho comprometimento organizacional foi
percebida pelos entrevistados. Os empregados consideram a figura do lider uma
referéncia importante na empresa. A relacdo entre lideres e subordinados deve ser

amistosa e prover o necessario dialogo.

Finalmente, os entrevistados sinalizaram a necessidade de superar diversos
desafios, tendo em vista o fortalecimento do comprometimento organizacional na
Precon Pré-Fabricados. Foram mencionadas na pesquisa diferentes acfes

estruturais relacionadas a ambiéncia da empresa e a capacitacao.

A Precon Pré-Fabricados € uma empresa consolidada no mercado e com reputacéo
positiva. Em face das transformacfes experimentadas e que impactaram estratégias
e estruturas, na atualidade ela envida esforgcos para consolidar uma cultura
orientada para o fortalecimento do comprometimento organizacional. Contudo, ainda
ha um longo caminho a ser percorrido para superar os desafios e obter elevado
comprometimento organizacional em um cenario marcado por instabilidades e alta

complexidade.

Em funcdo do exposto, é licito concluir que esta dissertacdo se constitui em um
instrumento gerencial e até mesmo de planejamento estratégico. De fato, ela sugere
onde atuar e com que intensidade. Essa é a sua relevancia pratica na empresa
Precon Pré-Fabricados, pois contribui para a compreensdo do fendmeno tendo
como base a empiria. Por outro lado, o estudo tem, também, relevancia teérica, por
aplicar e analisar a EBACO, que permite entender como se forma o

comprometimento organizacional no ambito da empresa.
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Entre as limitagcbes referentes a pesquisa, menciona-se a impossibilidade de
envolver maior nimero de empregados na amostra, em decorréncia da restricdo de

acesso imposta pela pandemia do COVID-19.

Como sugestao para a realizacéo de futuros estudos, recomenda-se a aplicacéo da
EBACO em outras empresas do setor da construcdo e do segmento de pré-

fabricados de concreto no Brasil.

5.1 Recomendacdes gerenciais

A partir dos resultados obtidos por meio dos procedimentos metodolégicos da

pesquisa, seguem-se as seguintes recomendac¢des gerenciais:

a) Promover acdes com foco no fortalecimento do comprometimento
organizacional na empresa.

b) Canalizar esforcos para potencializar o comprometimento por meio das bases
gue demonstraram mais influéncia.

c) Direcionar incentivos diferenciados de acordo com a natureza da é&rea de

atuacao do empregado, setor e perfil.

Para melhor compreenséao, listam-se a seguir as sugestdes de intervencdes que
poderdo ser implementadas com vistas a potencializar o comprometimento
organizacional na Precon Pré-Fabricados, com base nos resultados obtidos nesta

pesquisa:

a) Implementar plano de cargos e salarios.

b) p6br em pratica o programa de avaliacdo de desempenho, visando o
funcionério, sua carreira e o aprimoramento do seu desempenho;

c) definir, difundir e estabelecer um plano de desenvolvimento profissional, com
foco, principalmente, nos funcionarios da area operacional,

d) desenvolver e implementar programa de gestdo a vista, divulgando para os
funcionarios sistematicamente as metas setoriais bem como os resultados
atingidos, novos contratos negociados pela empresa, suas especificidades,

prazos e importancia para os resultados da empresa;
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)
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estabelecer acdes de RH que promovam a interacdo entre funcionarios e
areas da empresa;

elaborar e implementar um programa de visitas dos funcionarios da fabrica as
obras concluidas ou em fase de montagem;

intensificar, mediante treinamentos de reciclagem, a divulgacdo e
interiorizacdo das diretrizes institucionais (negdcio, misséo, viséo e valores);
desenvolver estratégias de gestdo de pessoas que possam contribuir para
aumentar o comprometimento dos funcionarios, membros das geracfes Y e
Z, tais como: formar grupos de trabalhos multitarefas, com os membros
desses grupos geracionais, para solugcbes de problemas da empresa,
incentivando-os a participarem dos processos decisorios da organizacao,
instituir espacos e eventos que promovam a interacdo entre os membros das
diversas geracoes;

estabelecer plano de acéo visando a recuperagdo da imagem institucional e o
restabelecimento da estabilidade financeira da empresa;

disponibilizar programas de aprimoramento e desenvolvimento gerencial que
gerem nas liderancas as habilidades necesséarias ao engajamento da forca de
trabalho empenhada no atingimento dos objetivos organizacionais.
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Apéndices

Apéndice A — Carta de apresentacdo da pesquisa

Pedro Leopoldo, 2021.

Prezado Senhor(a),

Sou aluno do Mestrado Profissional em Administracdo/MPA das Faculdades Pedro
Leopoldo e estou realizando uma pesquisa académica intitulada “Comprometimento
Organizacional no Setor da Construcdo: estudo na Precon Pré-Fabricados, MG”, sob
a orientacao do Prof. Dr. Reginaldo de Jesus Carvalho Lima.

Gostaria de contar com a sua colaboracéo, concedendo-me uma breve entrevista.

Agradeco sua contribuicdo e coloco-me a disposicdo para esclarecimentos no e-

mail: marciorogeriodesouzasouza55@gmail.com

Muito obrigado!

Mestrando: Marcio Rogério de Souza

Mestrado Profissional em Administragcéo - MPA/FPL
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Apéndice B — Termo de Consentimento Livre e Esclarecido — TCLE
Pesquisa sobre Comprometimento Organizacional

Eu, , aceito livremente

participar como entrevistado(a) na pesquisa intitulada “Comprometimento
Organizacional no Setor da Construcdo: estudo na Precon Pré-Fabricados, MG”, sob

a orientacao do Prof. Dr. Reginaldo de Jesus Carvalho Lima.

O objetivo geral é “analisar as diversas dimensdes e respectivos indicadores da
Escala de Bases do Comprometimento Organizacional (EBACO) na empresa Precon
Pré-Fabricados, em Minas Gerais”. Estou ciente de que as entrevistas serdo
gravadas e transcritas. Estou ciente de que posso me recusar a participar ou retirar-
me sem necessidade de qualquer consentimento em qualquer fase da pesquisa,
sem que isso me traga alguma punicdo. Apds convenientemente esclarecido pelo
pesquisador e ter entendido o que me foi explicado, consinto em participar desta

pesquisa.

Local, de de

Assinatura do(a) Entrevistado (a)

Assinatura da Pesquisador

Muito obrigado!

Mestrando: Marcio Rogério de Souza

Mestrado Profissional em Administragéo - MPA/FPL
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Apéndice C — Questionario

Termo de Consentimento Livre e Esclarecido — TCLE

Caro Colega,

Sou aluno do Mestrado Profissional em Administracdo/MPA das Faculdades Pedro
Leopoldo e estou realizando uma pesquisa académica intitulada “Comprometimento
Organizacional no Setor da Construcéo: estudo na Precon Pré-Fabricados, MG”, sob
a orientacdo do Prof. Dr. Reginaldo de Jesus Carvalho Lima. O objetivo geral é
“analisar as diversas dimensdes e respectivos indicadores da Escala de Bases do
Comprometimento Organizacional (EBACO) na empresa Precon Pré-Fabricados, em

Minas Gerais”.

Gostaria de contar com a sua colaboracao no preenchimento deste questionario cujo

tempo de resposta é de aproximadamente 15 minutos.

Esclareco que ndo havera identificacdo do respondente, garantindo
confidencialidade, privacidade e anonimato, ndo correndo riscos de que opinides e
ideias possam ser utilizadas contra vocé. Esclareco também que em qualquer fase
da pesquisa vocé pode se recusar a participar ou retirar-se, sem qualquer

penalizacao.

Este Termo de Consentimento Livre e Esclarecido tem por objetivo informar e
esclarecer sobre a pesquisa e sua participacdo. Vocé concorda?
( ) Sim ( ) Néo

Agradeco sua contribuicdo e coloco-me a disposicdo para esclarecimentos no e-
mail: marciorogeriodesouzasouza55@gmail.com

Muito obrigado!

Mestrando: Marcio Rogério de Souza

Mestrado Profissional em Administracéo - MPA/FPL
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Utilize a escala abaixo — que varia de 1 a 7 — para expressar sua opinido sobre cada frase.
Informamos que ndo existem respostas certas ou erradas, o importante é que vocé
responda com sinceridade.

Discordo Discordo Discordo |N&o concordo| Concordo Concordo
totalmente muito pouco nem discordo pouco muito

Concordo
totalmente

1 2 3 4 5

6

7

Desde que me juntei & Precon, meus valores pessoais e 0s da empresa
tém se tornado mais similares (semelhantes).

A razao de eu preferir a Precon em relacdo a outras organizacfes é por
causa do que ela simboliza, de seus valores.

Eu me identifico com a filosofia desta empresa.

Eu acredito nos valores e objetivos desta empresa.

Eu ndo deixaria a Precon agora porque eu tenho uma obrigacdo moral
com as pessoas daqui.

Mesmo se fosse vantagem para mim, eu sinto que ndo seria certo deixar
a Precon agora.

Eu me sentiria culpado se deixasse a Precon agora.

Acredito que ndo seria certo deixar a Precon porque tenho uma obrigagéo
moral em permanecer aqui.

Todo empregado deve buscar atingir 0os objetivos da empresa.

10

Eu tenho obrigagdo em desempenhar bem minha fun¢do na empresa.

11

O bom empregado deve se esforcar para que a empresa tenha melhores
resultados possiveis.

12

O empregado tem a obrigac&o de sempre cumprir suas tarefas.

13

Nesta empresa, eu sinto que faco parte do grupo.

14

Sou reconhecido por todos na empresa como um membro do grupo.

15

Sinto que meus colegas me consideram como membro da equipe de
trabalho.

16

Fazer parte do grupo é o que me leva a lutar por esta empresa.

17

Se eu jA ndo tivesse dado tanto de mim nesta empresa, eu poderia
considerar trabalhar em outro lugar.

18

A menos que eu seja recompensado de alguma maneira, eu ndo vejo
razbes para despender esfor¢cos extras em beneficio desta empresa.

19

Minha visdo pessoal sobre a Precon € diferente daquela que eu expresso
publicamente.

20

Apesar dos esforgos que ja realizei, ndo vejo oportunidades para mim
nesta empresa.

21

Procuro ndo transgredir as regras aqui, pois assim manterei meu
emprego.

22

Na situagdo atual, ficar com a Precon é na realidade uma necessidade
tanto quanto um desejo.

23

Para conseguir ser recompensado aqui € necessario expressar a atitude
certa.

24

Farei sempre o possivel em meu trabalho para me manter neste cargo.

25

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

26

Eu acho que teria poucas alternativas se deixasse esta empresa.

27

Uma das consequéncias negativas de deixar a Precon seria a escassez
(falta) de alternativas imediatas de trabalho.

28

N&o deixaria este emprego agora devido a falta de oportunidade de
trabalho.




112

Caracterizacao do(a) respondente

1. Género: ( ) Feminino ( ) Masculino ( ) Prefiro ndo declarar
2. ldade:

3. Estado civil:

( ) Solteiro ( ) Casado ( ) Viavo ( ) Separado/ Divorciado ( ) Outros

»

Cargo:

o

Nivel de formacao:

() Ensino Fundamental ( ) Ensino Médio ( ) Ensino Superior ( )
Especializacao ( )

Outro:

6. Tempo de trabalho na empresa: anos.
7. Ocupa fungao de chefia?

( )Sim ( ) Néao
8. Este € 0 seu primeiro emprego?

( ) Sim ( ) Nao

9. Comentérios ou contetdos que vocé gostaria de acrescentar:

Muito Obrigado!
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Apéndice D — Roteiro de Entrevista — Presidente e Empregados

Caracterizacao do(a) Entrevistado(a)

Cargo:

Género: () Feminino () Masculino ( ) Prefiro ndo declarar

Idade:

Nivel de formacéo:

( ) Ensino Fundamental ( ) Ensino Médio ( ) Ensino Superior

( ) Especializagéo ( ) Outro:

Tempo de trabalho na empresa: anos.

Questbdes

1. A empresa procura estimular o comprometimento organizacional? Comente.

2.

Cite os fatores que influenciam positivamente o comprometimento
organizacional. Comente.
Cite os fatores que influenciam negativamente 0 comprometimento
organizacional. Comente.
A cultura da empresa influencia o comprometimento organizacional?
Comente.
O foco em produtividade e eficiéncia influencia o comprometimento
organizacional? Comente.
O relacionamento com os colegas influencia o comprometimento
organizacional? Comente.
O relacionamento com a chefia influencia o comprometimento organizacional?
Comente.
Quais sdo os desafios que a empresa enfrenta para promover o
comprometimento organizacional? Comente.
Sinta-se a vontade para fazer comentarios ou acrescentar contetdos que nao
foram abordados na entrevista.

Muito Obrigado!
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Apéndice E — Roteiro de Entrevista - RH

Caracterizacao do Entrevistado(a)

Cargo:

Género: () Feminino () Masculino () Prefiro ndo declarar
Idade:

Nivel de formacé&o:

( ) Ensino Fundamental ( ) Ensino Médio ( ) Ensino Superior

( ) Especializacdo ( ) Outro:

Tempo de trabalho na empresa: anos.
Questbdes
1. Em relacdo a Precon Pré-Fabricados, indiqgue o nimero de empregados nas

seguintes areas:

gerencial , administrativa , operacional
Como a empresa procura estimular o comprometimento organizacional?
Comente.
A empresa realiza avaliacdo do comprometimento organizacional? Comente.
Cite os fatores que influenciam positivamente o comprometimento
organizacional. Comente.
Cite os fatores que influenciam negativamente 0 comprometimento
organizacional. Comente.
A cultura da empresa influencia o comprometimento organizacional?
Comente.
O foco em produtividade e eficiéncia influencia o comprometimento
organizacional? Comente.
O relacionamento com o0s colegas influencia o comprometimento
organizacional? Comente.
O relacionamento com a chefia influencia o comprometimento organizacional?

Comente.
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10.Quais sdo os desafios que a empresa enfrenta para promover o
comprometimento organizacional? Comente.

11.Em relacdo ao Setor de Recursos Humanos:
- Quantos empregados atuam no setor?
- Qual é o nivel de qualificacéo da equipe?
- Quais séo os sistemas de gestao utilizados?
- O setor desempenha papel estratégico ou burocratico/operacional?
Comente.

12.Como séo realizados os processos de recrutamento e selecdo para as
diversas areas da empresa (gerencial, administrativa e operacional)?
Explique.

13.Como se da a socializacdo dos empregados? Comente.

14.Como sao realizados os processos de treinamento e desenvolvimento?

15.Como se da a avaliacdo de desempenho na empresa? Explique.

16.A empresa adota alguma pratica relacionada a gestdo da competéncia?
Explique.

17.Como se d& o processo de remuneracdo? Existem politicas, parametros e
métricas definidas? Comente.

18. A empresa adota praticas relacionadas a gestédo da carreira? Comente.

19.0s processos e praticas do Setor de Recursos Humanos influenciam o
comprometimento organizacional? Comente.

20.Sinta-se a vontade para fazer comentarios ou acrescentar contetdos que nao

foram abordados na entrevista,

Muito Obrigado!



