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RESUMO

O objetivo geral deste trabalho foi analisar o comprometimento organizacional de funcionérios
pertencentes a area comercial de uma empresa de agronegocios situada em Sao Paulo, que
passou por um processo de aculturacdao. Por objetivos secundarios buscou-se: 1) analisar o
comprometimento organizacional predominante; 2) verificar se héa diferenca de
comprometimento entre os pesquisados, considerando as variaveis: sexo, idade, cargo e tempo
de casa; e 3) verificar se ha correlagdo entre os tipos de comprometimento investigados e as
variaveis: sexo, idade, cargo e tempo de casa. Para isto, foi realizada uma pesquisa do tipo
descritiva sob o método quantitativo, com 85% dos funcionarios da area pesquisada (N= 51).
O instrumento utilizado foi a escala EBACO desenvolvida por Medeiros (2003) e validado por
Bastos et al. (2008). Procedimentos estatisticos baseados em analises descritivas e inferenciais
foram realizados. Os resultados revelaram que o comprometimento organizacional
predominante, apds o processo de aculturacdo, foi baseado no desempenho tendo por base o
enfoque normativo. Além disso, foi possivel observar que entre as variaveis demograficas
estudadas, o cargo e o tempo de casa foram as que tiveram maior relevancia, pois apresentaram
resultados significativos tanto para a existéncia de diferencas de comprometimento entre os
individuos pesquisados, como para a existéncia de correlagdo com os tipos de
comprometimento estudados.

Palavras-chave: Comprometimento organizacional. Aculturacdo. Escala de Bases do
Comprometimento Organizacional — EBACO.
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ABSTRACT

The main objective of this work was to analyze the organizational commitment of employees
who work at commercial division of an agribusiness company located in Sao Paulo that went
through an acculturation process. Secondary objectives researched: identifying the predominant
organizational commitment; checking the significant differences of commitment between the
respondents, considering the variables: sex, age, position and time in the company; and
checking the significant correlation between the types of commitment investigated and the
variables: sex, age, position and time in the company. In order to achieve those objectives, a
descriptive research was carried out under the quantitative method with 85% of employees of
researched division (N = 51). The instrument used was the EBACO scale developed by
Medeiros (2003) and validated by Bastos et al (2008). Statistical procedures based on
descriptive and inferential analysis were performed. The results revealed that the predominant
organizational commitment, after the process of acculturation, was based on performance with
on the normative focus as a basis. In addition, it was possible to observe that among the
demographic variables studied, the position and the time in the company were the ones that had
greater relevance, because they presented significant results both for the existence of
differences of commitment among the researched individuals, as for the existence of correlation
with the types of commitment studied.

Keywords: Organizational Commitment. Acculturation. Organizational Commitment Bases
Scale.

1 INTRODUCAO

Nas ultimas décadas, tanto no cendrio interno quanto no externo, houve um grande nimero de
organizagdes que passou por processos de fusdo e aquisicdo. Segundo um estudo anual
realizado pela PWC Brasil (2018), o nimero destes processos no Brasil foi de 411 transagdes,
1% superior ao ano anterior, sendo que 68% destas transagdes foram realizadas no Sudeste e
apenas o Estado de Sao Paulo representa 50% de todas as operagdes.

Os processos de fusdo e aquisi¢do geram um desafio na forma de gerir uma empresa devido a
aculturacdo decorrente, bem como as diferentes crengas e pressupostos existentes nas diferentes
organizagdes (FERRAZ; CARAIOLA, 2011). O termo aculturacio se refere ao processo de
modificacdo cultural do individuo, grupo ou povo que se adapta a outra cultura ou dela retira
os tragos significativos (HOUAISS; VILLAR; FRANCO, 2009).

O processo de aculturagdo entre duas empresas interfere na rotina dos funcionarios e cria uma
nova identidade para a organizagao, que tanto pode ser boa para a obten¢ao de resultados, como
pode gerar conflitos internos e afetar o comprometimento organizacional (KOTTER, 1997).
Este comprometimento esta associado ao vinculo ou ao estado de lealdade do funcionario a
empresa que pode ser descrito por intengdes, sentimentos e desejos (SIQUEIRA; GOMIDE Jr,
2004) e, segundo Barros (2007), ¢ necessario para que bons desempenhos e resultados
acontecam em prol das organizagoes.

Alguns estudos realizados no Brasil sobre o comprometimento organizacional em empresas que
passaram por processos de aculturacdo revelaram que o comprometimento organizacional
predominante tem a ver com as variaveis demograficas dos sujeitos que compdem a amostra,
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ou seja, tem a ver com as caracteristicas dos sujeitos pesquisados (SOUZA, 2003; FERRAZ;
CORAIOLA, 2011; AQUINO; HONORIO, 2012; SILVA et al, 2013).

O dado exposto anteriormente foi relatado por um dos autores deste artigo para o gestor
responsavel da area comercial de uma empresa de agronegocios, situada na cidade de Sao Paulo,
que passou a ter o interesse em participar da pesquisa relatada neste trabalho, que depois passou
por um processo de aculturagdo, em 2017.

Com base no contexto citado, o objetivo geral da pesquisa realizada foi analisar o
comprometimento organizacional na area comercial de uma empresa de agronegocios situada
em Sao Paulo, que passou por um processo de aculturagdo. Por objetivos secundarios buscou-
se: 1) analisar o comprometimento organizacional predominante na area pesquisada; 2)
verificar se ha diferenca de comprometimento entre os pesquisados, considerando as variaveis:
sexo, idade, cargo e tempo de casa; e 3) verificar se ha correlacido entre os tipos de
comprometimento investigados e a variaveis: sexo, idade, cargo e tempo de casa.

Este trabalho foi construido com um referencial tedrico que contempla trés se¢des: a primeira
discorre sobre o processo de aculturagdo, a segunda descreve o conceito € uma abordagem sobre
0 comprometimento organizacional e a terceira apresenta alguns estudos realizados em torno
do comprometimento organizacional, apos o processo de aculturagdo. Seguido a isso, ha uma
secdo que fala sobre os procedimentos metodoldgicos adotados na pesquisa, uma se¢do para as
analises e discussdes dos dados obtidos e uma ultima para apresentar as consideragdes finais.
Espera-se que os resultados obtidos possam contribuir com os estudos académicos sobre o tema,
bem como ajudar as empresas que queiram desenvolver uma gestdo, considerando o
comprometimento organizacional ap6s um processo de aculturagdo.

2 REFERENCIAL TEORICO
2.1 ACULTURACAO

O termo aculturagdo se refere ao processo de modificacdo cultural de um individuo, de um
grupo ou de um povo que se adapta a outra cultura ou dela retira os tracos significativos
(HOUAISS; VILLAR; FRANCO, 2009). Por meio dele uma cultura ¢ apreendida e difundida
em meio a outra, as relagdes sociais sdao mutuamente influenciadas ¢ favorecem mudangas
continuas pelo contato, respeito e aceitagdo da mesma (MACEDO, 2002). Como destaca este
autor, este processo provoca experiéncias ¢ mudangas subjetivas e objetivas aos sujeitos acerca
da importancia que atribuem aos valores, aos mitos e as crengas em geral.

O processo de aculturagdo ocorre, portanto, quando individuos ou grupos provenientes de
diferentes culturas entram em contato e este produz alteracdes nos padrdes da cultura original
de um ou de ambos os grupos, ou seja, envolve a mutua influéncia de duas culturas
independentes, ainda que o grau desta influéncia ndo seja necessariamente equilibrado, uma vez
que tende a pender mais para um lado (BERRY, 1980).

Um dos maiores desafios de uma transformacao organizacional ¢ justamente a mudanga cultural
que ndo pode ser imposta e deve refletir novas praticas, valores e comportamentos
internalizados e vivenciados pelos membros da organizagdo (KOTTER, 1997). Na aculturagao
estdo subentendidos tantos fatores da cultura organizacional como de estratégia, cultura,
lideranca e outros (SILVA; LIMA; RIBEIRO; PEREIRA, 2013 apud NAHAVANDI;
MALEKZADEH, 1993). Como destaca Kotter (1997), a cultura organizacional ou o que vem
dela influenciara as relagdes sociais estabelecidas na empresa. Deste modo, as interagdes
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provenientes de um processo de aculturagdo devem surgir como uma fonte de resolugdo de
conflitos para se ter um resultado apds o contato das mesmas, do contrario, poderdo gerar um
efeito contrario.

Existem diferentes perspectivas tedricas sobre a integracdo e difusdo entre culturas
organizacionais que levam em conta diversos fatores que envolvem a organizagdo. Segundo
Barros e Cangado (2003), podem ser identificados trés possibilidades de aculturacdo que
ocorrem por meio do relacionamento de aquisi¢ao das empresas, que sdo: assimilagdo, mescla
e a pluralidade.

Na assimilagdo é possivel observar uma maior mudanga na empresa adquirida, ou seja, a
empresa adquirente impde seu sistema, agoes e sua cultura. Neste processo de integracdo quase
nada acontece com a cultura organizacional da empresa adquirente e apenas a empresa
adquirida se adapta e assimila os procedimentos sistemas e culturas da organizagdo adquirente
(BARROS et al., 2003).

No processo de mescla ¢é possivel verificar uma convivéncia entre as culturas em busca de um
equilibrio e, mesmo tendendo a uma dominancia por parte de uma das organizagdes, busca-se
formar uma terceira cultura. Este caso é mais comum em processos onde as empresas se
encontram em posi¢des similares (BARROS; CANCADO, 2003). Neste caso, existe uma
mistura entre as culturas.Mesmo sabendo que o equilibrio ndo € possivel, existe uma real
modificacdo nos processos, sistemas e culturas em ambas as organizagdes.

No caso da pluralidade cultural a organiza¢do adquirida ndo sofre grande influéncia da
adquirente, ocorrendo pouca mudanga entre elas. A maior caracteristica da pluralidade ¢ a
convivéncia de diferentes culturas em um processo transitério. Com o passar do tempo, €
possivel verificar um aumento da interferéncia sobre a empresa adquirida (BARROS;
CANCADO, 2003).

Na compreensdo de Nahavandi e Malekzadeh (1993), embora, de modo geral, possa ficar a
impressao que numa aquisicao a empresa adquirente impoe sua cultura e a empresa adquirida
assimila a cultura da adquirente, isto nem sempre é verdade. Baseado no conceito de aculturagao
existem quatro processos que podem ser adotados decorrentes do contato de duas diferentes
culturas organizacionais: a) assimilagdo, b) integracdo, c) separacdo e d) desaculturacio,
definidos abaixo:

a) Assimilacdo: os membros da empresa adquirida abandonam sua cultura corporativa
e adotam a cultura da empresa adquirente. Tal processo requer cooperagdo e
aceitacdo dos membros da empresa adquirida;

J4

b) Integracdo: comparando com a assimilagdo, o processo ¢ menos unilateral. A
empresa adquirente mantém a maioria dos aspectos culturais e organizacionais que
lhe garantem uma identidade organizacional. A empresa adquirida tem um grau de
liberdade e independéncia para manter sua cultura, embora agora seja parte da
estrutura financeira e legal da empresa adquirente. Neste caso, o processo de
aculturacdo ocorre mais por negociagio;

c) Separacdo: a empresa adquirida se esforga para se manter separada, com o objetivo
de manter seus elementos culturais e praticas de operacdo. Em geral, a empresa
adquirida tem uma cultura forte e o desejo de se manter separada da adquirente; e

d) Desaculturagdo: caracterizada como um processo menos positivo € menos desejado.
A cultura da firma adquirida ¢ fraca, porém os lideres e membros dessa organizagao
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ndo estdo aptos para aceitar a cultura da empresa compradora. Os resultados sdo
varios conflitos, confusdo e stress para os membros da empresa compradora e
adquirida.

A aculturagdo pode acontecer no contexto organizacional de diferentes formas e a partir de
diferentes processos, dentre eles, merecem destaque os processos de fusdo e de aquisicao. Estes
estdo cada vez mais comuns, tanto no cendrio interno quanto no externo, embora reforcem o
aumento do nivel de competitividade do mercado, desafiam a forma de gerir a cultura das
organizagdes decorrente destes processos, o que nao ¢ muito bom, devido as diferentes crencas

e pressupostos oriundos das empresas envolvidas no processo de aculturagdo (FERRAZ;
CARAIOLA, 2011).

Nunes e Vieira (2008) ressaltam que a fusdo e a aquisi¢do sdo estratégias populares entre as
empresas brasileiras, s30 mecanismos das empresas se diferenciarem de seus competidores,
obtendo novas tecnologias ou buscando uma maior participagdo no mercado.

Fusdo ¢ o processo no qual duas ou mais organizagdes com bases operacionais relativamente
parecidas optam por se unirem em busca de uma maior vantagem competitiva, criando assim
uma sociedade completamente nova, que absorve os ativos e os passivos das empresas pelas
quais ¢ formada (HITT et al., 2008; GITMAN, 2008). A aquisi¢do, por sua vez, ocorre quando
duas ou mais empresas se unem ¢ a empresa resultante mantém a identidade de uma delas. Em

geral, os ativos e os passivos da empresa menor sdo incorporados aos da maior (GITMAN,
2008).

Segundo Larson e Lubatkin (2000), a aculturagdo decorrente de uma fusao ou de uma aquisi¢ao
¢ o resultado de um processo conjunto no qual crengas, suposigdes e valores das organizagdes
participantes, anteriormente independentes, se unem para formar uma cultura conjunta.

O comportamento das pessoas que constituem as organiza¢des aculturadas pode induzir ao
sucesso ou ao fracasso organizacional (BISCOLI, 2003). Entre os motivos que podem justificar
esses resultados, especialmente no que diz respeito aos impactos negativos, merece destaque o
grau de comprometimento organizacional (SOUZA, 2003; FERRAZ; CORAIOLA, 2011;
AQUINO; HONORIO, 2012), assunto que sera abordado a seguir.

2.2 COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL (CO)

O estudo sobre o comprometimento organizacional teve o seu inicio com Becker (1960),
quando este autor associou esse termo a permanéncia dos trabalhadores nas organizagdes
(RODRIGUES; BASTOS, 2010). Tal estudo teve continuidade com Porter et al. (1982), ao
observarem, pela andlise feita deste construto, que ele permite diferenciar os trabalhadores que
saem dos trabalhadores que permanecem nas empresas.

Para Borges-Andrade (1994), o comprometimento organizacional estd associado a ideia do
“vestir a camisa da organizagdo”, ideia esta que se refere a "algo que amarra, ata, une” o
individuo a alguma coisa (BASTOS et al, 1997). Sob esta perspectiva, o0 comprometimento
mede a eficiéncia da relacdo entre o funcionario e a empresa onde prevalece o vinculo ou estado
de lealdade de um pelo outro, relativamente duradouro e que pode ser descrito por sentencas
que delineiam intengdes, sentimentos ¢ desejos.

Para Bastos (1993), o comprometimento organizacional ¢ identificado com sentimentos de
autorresponsabilidade por um determinado ato, especialmente se eles sdo de livre e espontanea
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vontade, publicos e revogaveis. Siqueira ¢ Gomide Jr. (2004) ressaltam ainda que esta relacao
¢ caracterizada por uma interacdo social com base em uma obrigacdo ou promessa entre as
partes envolvidas.

Barros (2007) ressalta que, ao final do século XX, com novas relagdes de trabalho estabelecidas,
enxugamento das organizacdes e difusdo do conceito de competéncias, a busca de permanéncia
do empregado da lugar, gradualmente, a necessidade de bons desempenhos, qualidade do
trabalho e resultados em prol da organizagdo. Com isso, a elaboracdo do conceito de
comprometimento organizacional foi incluindo tais demandas organizacionais. Desta forma, o
“ser comprometido”, que até o final do século XX estava associado a ideia de permanéncia,
passa a incorporar a no¢ao de contribui¢do ativa para a organizagao.

Rodrigues e Bastos (2010) realizaram uma analise sobre os estudos brasileiros acerca do que ¢
“ser comprometido” (BASTOS et al, 1997, BRITO; BASTOS 2001; MELO, 2006; ROWE;
BASTOS, 2007) e perceberam em seus estudos que ha uma associacdo feita entre “ser
comprometido” e obedecer a regras e procedimentos, cumprir acordos, objetivos, metas e
contratos de trabalho, aspectos ligados a noc¢ao de obrigagdo, muito embora, neste sentido, a
condi¢do de permanéncia em uma empresa nao seja uma condigdo essencial para que um
empregado seja considerado comprometido.

Os estudos sobre o vinculo entre o empregador € o empregado ha muito vém sendo observados,
a literatura internacional ganha forca em meados dos anos 80 e a literatura nacional ganhou
forca no inicio dos anos 90, com Borges-Andrade (1994). A partir desse historico duas
abordagens se destacam em torno deste constructo: a atitudinal, processo que busca medir e
entender como o individuo internaliza as crengas, os afetos e as intengcdes com a sua
organizagdo, ¢ a comportamental, que considera que os colaboradores se comprometem com
agoes.

Sob a vertente atitudinal, o estudo sobre o comprometimento organizacional ganhou evidéncia
no Brasil com os estudos realizados por Medeiros (2003). Este autor, apos avangar os estudos
realizados por Allen e Meyer (1990, 1991, 1993 ¢ 1997) acerca da mensuragao dos enfoques
do comprometimento afetivo, normativo e instrumental, desenvolveu e validou uma escala para
investigar ¢ mensurar sete bases para este comprometimento. Trata-se da EBACO - Escala de
Bases do Comprometimento Organizacional (EBACO). Aquino ¢ Honoério (2012, p. 3-4)
apontam as descrigdes destas bases realizadas por estudiosos sobre o assunto que inspiraram
Medeiros em seus estudos:

a)  sob o enfoque afetivo/psicoldgico se destacam as bases afetiva e
a afiliativa. A afetiva se define por fatores como crenga e aceitagao dos
objetivos e valores organizacionais, envolvimento do empregado com
a empresa pela congruéncia entre os valores individuais e
organizacionais; a afiliativa estd relacionada ao sentimento que o
individuo tem de ser reconhecido pelos colegas como membro do grupo
ou da organizacdo organizacionais (MEYER; ALLEN, 1991;
KELMAN, 1958; BECKER,1992);

b)  sob o enfoque normativo se destacam a obrigacdo em permanecer
e a obrigacdo pelo desempenho, reflete o sentimento de atingir os
melhores resultados e os objetivos organizacionais (MEYER; ALLEN,
1991), esta relacionado ao alcance de resultados devido as pressdes
normativas, como consequéncia das agdes impostas pela cultura

Caderno de Administragdo, Maringd, v.28, n.1, jan.-jun./20201 10



V.28

‘- Universidade
A u E M Estadual de
Jan/jun 7

Caderno de Administracao 2020 ISSN Print: 1516-1803 | ISSN Online: 2238-1465

organizacional (WIENER, 1982) e o comprometimento resulta dos
controles impostos para se alcangar os melhores objetivos e,
consequentemente, os melhores desempenhos organizacionais
(MOWDAY; PORTER; STEERS, 1982);

c)  sob o enfoque instrumental se destaca a ideia de que ha por parte
do empregado o reconhecimento de que ele estd na empresa porque
precisa e demonstra que existe um custo associado ao abandonar a
organizagdo (MEYER; ALLEN, 1991). As bases de falta de
recompensas e oportunidades, linha consistente de atividade e escassez
de alternativas estdo associadas a percepg¢ao de equilibrio, demonstrado
pelas recompensas e oportunidades que a empresa oferece ao individuo
em detrimento as suas contribuicdes com a empresa (SA;
LEMOINE,1998), bem como a ideia de que o empregado se mantém na
empresa segundo os custos e beneficios observados em comparagdo
com a sua saida (BECKER, 1960; HREBINIAK; ALUTTO, 1972).

No Brasil ja foram realizadas algumas pesquisas para mensurar comprometimento
organizacional em empresas que passaram por processos de aculturagdo. Ja foram utilizados o
questionario de Pesquisa construido por Siqueira (1995), uma versao nacional para as trés bases
de comprometimento conceitualizadas por Meyer e Allen (1993) acerca dos niveis de
comprometimento afetivo, calculativo e normativo; a Escala EBACO, desenvolvida e validada
por Medeiros (2003), que foi escolhida para a realizacdo desta pesquisa, e a escala sobre
Comprometimento Organizacional validada também por Siqueira (2008). Os principais
resultados obtidos destas pesquisas serdao apresentados na se¢do a seguir.

2.3 ACULTURACAO E O COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL: O QUE
ALGUNS ESTUDOS BRASILEIROS TEM A DIZER

Um dos primeiros estudos sobre o comprometimento organizacional em empresas brasileiras
que passaram por aculturagdo foi realizado por Souza (2003). Esta autora analisou os impactos
das fusdes e aquisi¢des sobre o comprometimento organizacional de individuos que
participaram destes processos no setor bancario ( a partir da interven¢do do Banco Central do
Brasil em agosto de 1995, no Banco Econdmico S/A, que passou pela fusdo com o Banco Excel
S/A - Excel Economico, pela aquisi¢do do Banco Bilbao Vizcaya, espanhol, até a ultima
aquisi¢do pelo Bradesco).

O estudo de Souza (2003) investigou o comprometimento organizacional de 350 funcionarios
do BBV/ Bradesco, 9% do total de trabalhadores desta empresa. Foi utilizado o modelo triplice
de Allen e Meyer (1990), com suas bases: afetiva, normativa e instrumental. As caracteristicas
demograficas e funcionais foram sexo, idade, escolaridade, tempo de servico, estado civil e
nivel de renda. Os dados mais significativos obtidos neste estudo apontaram que a mudanga
organizacional gerada pelas fusdes e aquisi¢des gerou altos niveis tanto do comprometimento
instrumental, quanto do afetivo. O comprometimento geral foi médio-superior e observou-se
que os funciondrios com mais de sete anos de empresa apresentam niveis de comprometimento
ligeiramente inferiores aos funcionarios que entraram em até sete anos. Estes dados obtidos
deram margem para a primeira hipotese deste trabalho:

Hi: Em um processo de aculturacdo os comprometimentos organizacionais com enfoques
instrumental e afetivo serdo maiores em funciondrios com menor tempo de casa.
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Aquino e Hondrio (2012) também analisaram o comprometimento organizacional pods-
aquisi¢do dos empregados de uma industria do setor alimenticio localizada em MG, por meio
da escala EBACO, de Medeiros (2003). Esta pesquisa, de carater quantitativo e qualitativo, foi
realizada com 167 funcionarios do género masculino e feminino. No que diz respeito aos dados
demograficos e ocupacionais, a maior parte dos empregados da empresa era constituida de
mulheres que possuiam idade até 40 anos, solteiras, com filhos, com nivel de escolaridade entre
1° e 2° grau (variando de incompleto a completo), estavam trabalhando ha 5 anos ou menos na
empresa, possuiam vinculo empregaticio efetivo, exerciam a fungdo de auxiliar de produgao e
trabalhavam na sala de cortes.

Constatou-se no estudo de Aquino e Honério (2012) uma situagdo de alto comprometimento
com a base na obrigacdo pelo desempenho, outra situacdo de comprometimento acima da média
com as bases aflitivas. Outros dados relevantes foram: as mulheres apresentaram um nivel de
comprometimento maior do que os homens no que diz respeito a base linha consistente de
atividade; quando analisada a associagdo das bases do comprometimento e a faixa etaria,
observou-se que aqueles com idade acima de 40 anos apresentavam-se mais comprometidos
nas bases: obrigacdo em permanecer, afetiva, linha consistente de atividade e afiliativa.
Verificou-se ainda que a obrigacdo pelo desempenho e afetiva foram mais presentes nos
empregados com menos de 1 ano na empresa. Estes resultados deram margem para a realizagao
da segunda hipdtese deste trabalho:

H>: Em um processo de aculturagdo, o comprometimento organizacional com enfoque
normativo por obrigacao ¢ mais presente em funcionarios com menor tempo de empresa.

Os estudos de Ferraz e Coraiola (2011) foram sobre o aumento das fusdes e aquisi¢des nas
empresas brasileiras nos ultimos anos, portanto o objetivo do trabalho foi ressaltar o choque
gerado na organizagdo apos a aquisicao da empresa brasileira Alpha pela multinacional francesa
Beta, levando em consideracdo o comportamento da cultura organizacional da unidade de
Campo Largo — PR.

Apds a entrevista feita com 16 funcionarios de varios setores na empresa Alpha, pode-se
concluir que houve uma série de mudancas na empresa adquirida, em consequéncia do
aculturamento. Os colaboradores acreditavam que as regras e leis haviam sido passadas para a
outra organizagdo, com isso o comportamento iria mudar pelo fato de talvez perderem os seus
valores para a organizagdo que adquiriu. A partir da analise dos dados foi possivel evidenciar
que muitas das caracteristicas culturais da gestdo anterior foram extintas e que o processo foi
marcado por resisténcias e insegurancas, gerando desmotivacdo dos colaboradores mais
antigos, que acabaram tendo que se adaptar a nova realidade e mantendo assim predominante
0 comprometimento normativo.

O estudo desenvolvido por Silva et al. (2013) investigou o tipo de comprometimento
organizacional predominante em institui¢des financeiras que passaram por aculturagdo. Para
isso foram aplicadas as escalas de comprometimento organizacional desenvolvidas por Meyer
e Allen (1991) e ratificadas por Siqueira et al. (2008) em 111 colaboradores divididos entre a
empresa | (origem nacional) e empresa 2 (origem europeia). O perfil predominante da amostra
de homens, idade entre 25 e 35 anos, casados, graduados e sem funcdo de lideres. Os resultados
revelaram que, depois da aculturacdo, o comprometimento normativo foi mais presente em
funciondrios com maior tempo de casa. Em decorréncia dos resultados encontrados foi
desenvolvida a terceira hipdtese deste trabalho:
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Hi3: O comprometimento organizacional com enfoque normativo por consisténcia ¢ o mais
presente em funcionarios com maior tempo de casa.

Porque os resultados das pesquisas realizadas apresentadas anteriormente revelaram dados
relevantes em comum para a existéncia de tipos de comprometimento organizacional com a
variavel tempo de casa, foi formulada a quarta hipotese deste trabalho:

Ha: Ha uma correlagao positiva entre os tipos de comprometimento organizacional com enfoque
normativo, instrumental, afetivo e a varidavel tempo de casa.

3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS
3.1 TIPO DE PESQUISA

Para entender ao problema de pesquisa foi realizada uma pesquisa de campo do tipo descritiva,
sob o método quantitativo. Este tipo de pesquisa ndo tem por objetivo propor solugdes para um
determinado problema, mas descrever as caracteristicas que o compdem (BONAT, 2009), no
caso desta pesquisa, analisar o grau e o tipo de comprometimento organizacional predominante
na area comercial pesquisada, bem como verificar se ha diferengas de comprometimento ao
considerar variaveis demograficas diversas e se estas varidveis possuem correlagdo com o
construto. Entende-se que o avanco deste estudo permitira uma melhor compreensdo do
fendmeno.

3.2 O INSTRUMENTO UTILIZADO PARA A COLETA DE DADOS

A EBACO - Escala de Bases do Comprometimento Organizacional - foi o instrumento utilizado
para a realizag@o da pesquisa. Esta foi desenvolvida por Medeiros (2003) e validada por Bastos
et al. (2008) e por Trigueiro-Fernandez (2019). Esta escala foi escolhida porque além de ser ja
validada no Brasil, ela permite ao pesquisador identificar e analisar diferentes tipos de
comprometimento organizacional por meio de sete bases, para além das bases de Allen e Meyer
(1990), sendo elas: afetiva, obrigacdo de permanecer, obrigacdo por desempenho, afiliativo,
falta de recompensas e oportunidades, linha consistente de atividades e falta de alternativas.
Deste modo, a escala oferece mais explicagdes para o fendmeno em estudo.

A EBACO tem sido amplamente adotada em estudos cientificos acerca do comprometimento
organizacional, seja no campo da Administracdo, seja na Psicologia Organizacional e, entre os
instrumentos construidos para mensurar este construto, ele apresenta um alto indice de rigor,
precisdo e validade, além de ampla adequagdo ao arcabouco teérico sobre o tema
(TRIGUEIRO-FERNANDEZ et al. 2019). Porque se trata de um instrumento validado, ele foi
aplicado em sua integra, sem realizagdo de pré-teste.

3.2  COLETA DE DADOS

A coleta foi realizada entre os meses de marco e abril de 2019, sob o critério de preservagao da
identidade dos respondentes. A escala foi reproduzida em um ambiente virtual (Google Forms)
que deu mais dinamismo e praticidade a aplicagdo do questionario. Este instrumento, sob a
autorizacdo e a supervisao da empresa pesquisada, foi direcionado para os funcionarios da area
comercial da empresa Beta, que, sob livre consentimento, dispuseram-se a responder a escala.
Este ficou em rede durante o periodo de um més. Os dados obtidos foram armazenados em uma
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base de dados que s6 era acessivel pelos pesquisadores, a empresa nio interviu € nem teve
acesso durante toda a coleta. Os resultados somente foram apresentados ao final da pesquisa.

3.3  SUJEITOS DA AMOSTRA

A area comercial da empresa Beta, sediada em Sao Paulo, contém 60 funcionarios e
participaram da pesquisa 51 respondentes, ou seja, a amostra representou 85% dos individuos
da area, sendo predominantes funcionarios do sexo masculino, no cargo de analista, idade de
26 a 35 anos e com tempo de casa de 4 a 5 anos. Todos eles passaram pelo processo de
aculturacdo vivenciado pela empresa.

Tabela 1. Descricio da Amostra

Variaveis Demogrificas Amostra

Sexo 57% do sexo masculino
43% do sexo feminino

Cargo 61% analista ou assistente
39% gestdo ou coordenagio

Idade 35% de 18 a 25 anos

43% de 26 a 35 anos
16% de 36 a 45 anos
6% acima de 45 anos
Tempo de Casa 21% de 0 a 1 ano
20% de 2 a 3 anos
59% de 4 a 5 anos

Fonte: Dados da Pesquisa

3.4 A AREA COMERCIAL DA EMPRESA PESQUISA

A area empresa de agronegdcios, cuja area comercial foi pesquisada, sera denominada de Beta.
Esta ¢ sediada na cidade de Sao Paulo, foi fundada na Suica no ano 2000 ¢ ¢é o resultado da
corporagdo de expertise e tecnologias desenvolvidas ha centenas de anos por diversas empresas
agroquimicas reconhecidas no mercado. Atualmente ¢ lider em desenvolvimento de tecnologias
para o mercado agricola no mundo e atua em mais de 90 paises, contando com cerca de 28 mil
funcionarios ao redor do mundo, oferecendo solugdes e suportes especializados para possibilitar
que os produtores possam produzir mais e melhor. No Brasil, a empresa Beta conta com cerca
de 1.800 profissionais e esta presente nas principais regides agricolas, com centros de pesquisas,
estacdes experimentais e se faz representar institucionalmente em Sao Paulo e Brasilia.

A multinacional Beta passou por diferentes processos de fusdes e aquisi¢des até chegar ao nome
e cultura atual. Nos ultimos anos, uma importante aquisicao afetou diretamente nos resultados
da empresa. Esse processo ocorreu com a empresa Alfa, em 2017. A Alfa ¢ uma empresa estatal
criada pela reorganizacdo das empresas subsidiarias, sob o antigo Ministério da Industria
Quimica e ocupa o 167° lugar na lista de 2017 “Fortune Global 500, a maior empresa quimica
na China. A empresa tem 160 mil funcionarios, com 86 mil fora da China e realizou a aquisi¢cao
da empresa Beta.

A escolha da area comercial da empresa Beta para a realiza¢do desta pesquisa surgiu a partir de
uma demanda da prépria empresa, que busca entender como estd o comprometimento
organizacional dos seus funcionarios. A justificativa para isso € que esta area ¢ responsavel por
22% do faturamento global, juntando os dois principais portfolios da organizagdo: proteg¢ao de
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cultivos e sementes. Em 2018, a Beta teve um faturamento de cerca de 13 bilhdes e uma alta de
9% com relagdo ao ano de 2017, antes da aquisicdo. Além disso, a operagdo comercial garante
que o produtor receba os defensivos e as sementes nas quantidades, datas e locais corretos.
Portanto, como diz Longo (2009), a importancia da area comercial ¢ a de ser responsavel por
fazer acontecer a grande quantidade das vendas ou produtos da empresa.

4 ANALISES E DISCUSSOES DOS DADOS

A fim de atender aos objetivos especificos estabelecidos no trabalho, foram realizadas quatro
secdes de andlises, onde se buscou: a) identificar o tipo € o grau de comprometimento
organizacional predominante dos funcionarios da area comercial da empresa pesquisada; b)
verificar se ha diferengas de comprometimento organizacional entre os individuos da area
comercial da empresa pesquisada, considerando as variaveis: sexo, idade, cargo e tempo de casa
e ¢) verificar se ha correlagdo entre os tipos de comprometimento organizacional e as variaveis:
sexo, idade, cargo e tempo de casa. Para realizar os procedimentos estatisticos dos dados
obtidos desta pesquisa, foi utilizado o pacote estatistico SPSS 23.

Para as analises de dados, foi realizada, primeiramente, a conversdo de cada conjunto dos 4
itens referentes a cada varidvel de comprometimento organizacional da escala (afetiva;
obrigagdo em permanecer, obrigagdo pelo desempenho; afiliativa; falta de
recompensas/oportunidades; linha consistente de atividade e escassez de alternativas) em uma
varidvel somada (por meio da realizacdo de média dos resultados obtidos), obtendo-se assim as
varidveis: Comp_ Afetiva, Comp Normativo, Comp_ Desemp,Comp_Afili, Comp Recomp,
Comp_Consis e Comp_Intrum.

Diante do tratamento dos dados obtidos, foi possivel perceber que nao houve uma distribuicao
normal, sig > 0,01, utilizando o método de Shapiro Wilk. Em fung¢ao desta, os testes utilizados
foram os nao paramétricos.

4.1 ANALISE SOBRE O COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL

Para identificar o comprometimento organizacional predominante foi realizado, primeiramente,
o procedimento da estatistica descritiva baseada na distribui¢ao de frequéncia (ver Tabela 2).

Tabela 2. Distribuicio de Frequéncia do Comprometimento Organizacional

Comp. | Comp. Comp. Comp. Comp. Comp. Comp.
Afetivo | Normativo | Desemp. | Afiliativo | Recompen | Instrumental | Consisténcia
N | Valid 75 75 75 75 75 75 75
Missing | 0 0 0 0 0 0 0
Média 5 5 6 5 4 4 5
Desvio ,534 ,343 ,431 ,549 ,347 ,627 ,455
Padrao

Fonte: Dados da Pesquisa

Pelos dados obtidos ¢ possivel verificar que o comprometimento por desempenho ¢ o mais
presente entre os funciondrios da area comercial da empresa Beta e estd associado a uma
contribuicdo ativa para a organizacdo (BARROS, 2007), enquanto os menos presentes sao
voltados para o enfoque instrumental e por recompensa.

A partir deste dado, entende-se que os funcionarios da empresa Beta buscam cumprir com as
metas estabelecidas, o que, segundo Wiener (1982), pode ser uma predisposi¢ao estimulada
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pela pressdo da cultura organizacional. Isto revela que a area da empresa pesquisada, mesmo
apos o processo de aculturagdo, conseguiu manter um vinculo de lealdade junto aos seus
funciondarios quanto ao estabelecimento de metas e objetivos, provavelmente por desenvolver
politicas e propdsitos muito bem estruturados que visam este fim.

Para a realizacdo da analise do grau de comprometimento existente entre os funciondrios da
area comercial da empresa Beta, foram utilizados os critérios de corre¢cdo da EBACO fornecidos
por Siqueira (2011). Primeiramente, foi calculada a média que os respondentes deram para cada
item da escala, depois foi multiplicada a média encontrada pelo peso de cada indicador. Para a
avaliacdo de cada base do comprometimento organizacional, foi preciso considerar os quatro
indicadores correspondentes que permaneceram na escala apos as analises fatoriais, assim foi
preciso somar o resultado dos quatro indicadores multiplicados por seus respectivos pesos para
avaliar cada base. Apods esse procedimento, foi possivel avaliar como a area comercial da
empresa Beta estd em relacdo a cada uma das bases do comprometimento (ver Tabela 3).

Tabela 3 — Grau de Comprometimento Organizacional

Base Resultado Encontrado Interpretacio do Resultado
Afetiva 14,44 Comprometimento acima da média
Obrigagdo em Permanecer 8,86 Baixo comprometimento
Obrigacdo pelo Desempenho 16,66 Alto comprometimento

Afiliativa 14,20 Baixo comprometimento

Faltas de  recompensas e | 6,65 Comprometimento abaixo da média
oportunidades

Linha Consistente de Atividade 10,98 Comprometimento abaixo da média
Escassez de Alterantivas 9,82 Baixo comprometimento

Fonte: Dados da Pesquisa

De acordo com os dados da pesquisa, ¢ possivel perceber que o enfoque afetivo, que se define
pelo grau de identificagdo do funcionario com os objetivos e valores da empresa Allen Meyer
(1991), também obteve comprometimento acima da média. O comprometimento afetivo
representa o quio alinhados os colaboradores estdo aos valores da companhia. Para Porter
(1982), a dimensao afetiva representa um relacionamento onde os funcionarios prezam para o
bem-estar da empresa. Este ¢ um dado muito positivo para a empresa, pois indica que o processo
de aculturagao ocorrido ndo abalou a identifica¢do dos funcionarios com a organizagao.

O dado obtido sobre a permanéncia do comprometimento afetivo na area comercial da empresa
pesquisada corrobora os resultados obtidos por outros pesquisadores em estudos similares
(SOUZA, 2003; FERRAZ; CORAIOLA, 2011; AQUINO; HONORIO, 2012; SILVA et al,
2013), o que demonstra que este vinculo estabelecido com os funcionarios tem de fato uma
grande relevancia para que estes se mantenham fiéis a organizacdo quanto aos seus valores e a
sua identidade cultural, mesmo que esta passe por uma aculturagao.

Apesar de despertar uma afetividade em seus funcionarios, a empresa Beta ndo atrai e ndo retém
os seus funcionarios pela remuneragdo (direta ou indireta) e isto representa uma situagdo de
muita vulnerabilidade, pois, como bem ressaltam Becker, (1960), Hrebiniak e Alutto (1972), os
funciondrios se mantém na empresa segundo os custos ¢ os beneficios observados em
comparacao com a sua saida. Imagina-se que um baixo comprometimento neste enfoque pode,
no decorrer do tempo, vir a abalar a base afetiva ja constituida, ainda mais se ha por parte dos
individuos uma fidelidade ao cumprimento de objetivos ¢ metas.
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Os dados sobre o comprometimento por escassez de alternativas, por obrigagdo em permanecer
e afiliativo também foram baixos. Isso significa dizer que os funcionarios da area comercial da
empresa ndo justificam a lealdade a organizacdo pela falta de opgdo ou escassez de
oportunidades no mercado, o que ¢ bom, mas também nao justificam pelo desejo de permanecer
na empresa, por reconhecimento diante de algo que ela tenha feito por eles que merecga que este
sentimento, nem tdo pouco pelo vinculo junto aos seus parceiros de trabalho (MEYER;
ALLEN, 1991; MEDEIROS, 2003); neste sentido, estes dados trazem a tona a suposi¢do de
que, no processo de aculturacdo ocorrida na area, ndo houve uma boa integracdo entre os
funcionarios e nem t3o pouco um exercicio de lideranga que inspire os funcionarios a se
sentirem parte de uma equipe como um todo.

4.2 ANALISE SOBRE AS DIFERENCAS DE COMPROMETIMENTO
ORGANIZACIONAL ENTRE OS INDIVIDUOS PESQUISADOS

Para verificar se ha diferengas significativas de comprometimento organizacional entre os
funcionarios da area comercial da empresa pesquisada foram adotados procedimentos da
estatistica inferencial com base em testes ndo-paramétricos: Mann-Whitney (para duas
amostras independentes) e Kruskall Wallis (para trés ou mais amostras independentes). Os
dados da pesquisa ndo apresentaram uma distribui¢do normal, deste modo, o procedimento
estatistico inferencial utilizado foi o teste do Qui-Quadrado com sig. < 0,05 e com sig. <0,10.

Os dados obtidos revelaram que nao ha diferenca significativa entre os tipos de
comprometimentos desenvolvidos pelos individuos pesquisados, quando consideradas as
variaveis: sexo ¢ idade, pois em todos os resultados foram com o sig.> 0,05. Mas nao se pode
dizer o mesmo quanto as variaveis cargo e tempo de casa. No primeiro caso, houve diferencga
significativa entre os sujeitos quando analisados os comprometimentos dos tipos: recompensa
(sig. < 0,05) Instrumental e Consisténcia (sig. <0,10) (ver Tabela 4).

Tabela 4 — Diferencas de Comprometimento Organizacional por Cargo

Comp. | Comp. Comp. Comp. Comp. Comp. Comp.
Afetivo | Normativo | Desemp. | Afiliativo | Recompen | Instrumental | Consisténcia
Chi-Square 2,743 ,346 4,402 2,646 7,827 5,092 4.972
df 2 2 2 2 2 2 2
Asymp. ,254 ,841 ,111 ,266 ,020 ,078 ,083

Fonte: Dados da Pesquisa
a.Kruskall Wallis Test
b.Variavel: Cargo

O comprometimento por Recompensa e Instrumental se revelou maior nos individuos com
cargos de Direcdo e Superintendéncia (M = 56,75 e M=41,69) que os justificaram pela
remuneragdo e beneficios recebidos. J4 o comprometimento por consisténcia se revelou maior
entre os individuos com cargos de analistas e assistentes, que o justificaram pela percepgao de
oportunidade oferecida por parte da empresa, em troca de suas contribui¢des (SA; LEMOINE,
1998).

Entende-se pelos dados obtidos que o esfor¢o empenhado pelos colaboradores ¢ retribuido por
parte da empresa com reconhecimento e oportunidade. Neste sentido, percebe-se a capacidade
da area comercial da empresa Beta em reter e criar lealdade com os seus colaboradores se fez
presente nos seus diretores e superintendentes, mesmo ap6s um processo de aculturag@o, a partir
de recompensas que os agradaram. O mesmo ndo se pode dizer de outros funcionérios com
outros cargos.
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Quando comparados os tipos de comprometimento a partir da variavel tempo de casa, foi
possivel perceber a existéncia de uma diferenca significativa entre os sujeitos pesquisados (ver

Tabela 5).
Tabela 5 — Diferencas de Comprometimento Organizacional por Tempo de Casa
Comp. | Comp. Comp. Comp. Comp. Comp. Comp.
Afetivo | Normativo | Desemp. | Afiliativo | Recompen | Instrumental | Consisténcia
Chi-Square 1,031 2,429 4,082 7,987 7,737 5,104 10,514
df 3 3 3 3 3 3 3
Asymp. ,794 ,488 ,253 ,046 ,052 ,164 ,015

Fonte: Dados da Pesquisa
a.Kruskall Wallis Test
b.Variavel: TempoCasa

Com relagdo ao comprometimento afiliativo, ele esteve mais presente entre os individuos com
4 a 5 anos de casa (M = 50,63). Estes revelaram ter mais ligagdo com os seus companheiros na
empresa do que os demais. Isso se explica pelo tempo em que a drea mantém os mesmos
funcionarios, permitindo que estes criem lagos afiliativos.

O comprometimento por Recompensa se mostrou maior nos individuos com 2 a 3 anos de casa,
que justificaram o comprometimento pela questao remuneratoria (M = 48,57) e, finalmente, o
comprometimento por Consisténcia (M= 50,68) foi mais incidente entre os individuos com 2 a
3 anos de casa, que justificaram pela necessidade de estabilidade (ver Tabela 5). Deste modo,
foi possivel corroborar com H; e corroborar os resultados dos estudos apresentados neste
trabalho (SOUZA, 2003; AQUINO; HONORIO, 2012; SILVA et al, 2013).

Pelo que foi exposto até entdo, o comprometimento com enfoque afetivo € presente na area
comercial da empresa, porém mais presente em funcionarios com menor tempo de casa,
evidenciado nos cargos mais baixos. Colaboradores com este perfil representam um vinculo de
lealdade com a empresa de modo mais passivo, pois estdo na empresa porque precisam, onde

os beneficios de continuar sdo superiores quando comparados com a sua saida (BECKER,
1960).

Quando realizada a comparagdo de individuos por tempo de casa diante do comprometimento
normativo e por obrigacdo por desempenho, ndo foram verificadas diferengas entre os
individuos pesquisados. Deste modo nao foi possivel corroborar com a Hipotese H, € nem com
a Hipotese Hs.

Do que se pode observar, a ideia de atingir os melhores resultados e os objetivos organizacionais
¢ semelhante entre todos na area, ndo existindo uma diferencga significativa entre os individuos
com maior ou menor tempo de casa (MEYER; ALLEN, 1991). O entendimento das metas e
objetivos organizacionais ¢ comum entre os cargos. Desta forma, pode-se perceber que a Beta
oferece sistemas e ambientes eficientes de incentivo para todos os funcionarios da area
comercial e isso torna-se extremamente importante na obtengao de resultados.

4.3 ANALISE SOBRE A CORRELACAO ENTRE OS TIPOS DE COMPROMETIMENTO
ORGANIZACIONAL E AS VARIAVEIS DEMOGRAFICAS

A partir dos dados obtidos do teste de correlagdo de Spearman, foi possivel observar que, dentre
as quatro variaveis estudadas e os sete comprometimentos existentes, a variavel cargo ¢ a mais
correlacionada aos tipos de comprometimento organizacional, seguida da varidvel tempo de
casa (ver Tabela 6). Deste modo s6 € possivel corroborar com a Hipotese Hi, quando
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considerado o comprometimento organizacional com os enfoques normativo e instrumental
(Consisténcia, Recompensa e Instrumental). Com isso, a hipétese Hs ¢é parcialmente
corroborada, pois ndo houve correlagdo significativa com as variaveis sexo ¢ idade.

Estes resultados surpreendem com relagdo a variavel cargo, que ndo foi explorada nos estudos
apresentados neste trabalho (SOUZA, 2003; FERRAZ; CORAIOLA, 2011; AQUINO;
HONORIO, 2012; SILVA et al, 2013), mas corroboram a importancia da variavel tempo como
precedente para os estudos de comprometimento organizacional, diante dos estudos realizados
por estes mesmos autores.

Tabela 6 - Correlagao entre os tipos de comprometimento organizacional e as variaveis: sexo,
idade, cargo e tempo de casa

Comp. Comp. Comp. Comp. Comp. Comp. Comp.
Afetivo Normativo | Desemp. | Afiliativo Recompen Instrumental | Consist
Spearman’s | sexo Coeficiente ,020 ,009 -,017 -177 -,034 ,024 -,008
rho de Correlagdo
Sig. (2-tailed) | ,867 942 ,883 ,128 174 836 ,948
N 75 75 75 75 75 75 75
Spearman’s | Cargo Coeficiente -,075 -,068 -,203 -,182 -,223 -,224 -,254
rho de Correlagdo
Sig. (2-tailed) | ,523 ,560 ,080 119 ** 054 ** 053 *028
N 75 75 75 75 75 75 75
Spearman’s | Tempo | Coeficiente -,099 -,052 ,001 -115 -,031 -,236 -,131
rho de de Correlagdo
Casa Sig. (2-tailed) | ,400 ,659 ,995 325 792 ** 042 261
N 75 75 75 75 75 75 75
Spearman’s | sexo Coeficiente ,003 ,028 012 -,090 -,076 -,087 -,109
rho de Correlagdo
Sig. (2-tailed) | ,981 810 920 444 S14 458 353
N 75 75 75 75 75 75 75

Fonte: Dados da Pesquisa
*Correlagdo ¢ significativaa 0,10
**Correlagdo ¢ significativa a 0,05

5 CONSIDERACOES FINAIS

Este trabalho teve por objetivo geral analisar o comprometimento organizacional existente na
area comercial de uma empresa, que passou por um processo de aculturagdo. Este objetivo foi
alcancado na medida em que foi possivel identificar o tipo e o grau de comprometimento por
parte de seus funcionarios, bem como as suas principais variaveis antecedentes.

Diante do objetivo especifico de identificar o tipo € o grau de comprometimento organizacional
vigente na area da empresa pesquisada, foi possivel observar a predomindncia do
comprometimento normativo (obrigagdo por desempenho). Este dado revela que, mesmo com
um processo de aculturagdo, é possivel para uma empresa manter o vinculo com os seus
funciondrios e, neste sentido, acredita-se que politicas organizacionais baseadas em objetivos e
metas bem consolidados contribuem para a obtengdo deste sucesso. Sobre o grau de
comprometimento afetivo identificado, tem-se a dizer que muito provavelmente os funcionarios
se identifiquem com os objetivos organizacionais e com os valores culturais estabelecidos pela
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empresa, como bem sugere Wiener (1982). No entanto, sugere-se que novas pesquisas sejam
feitas para investigar estas suposicgoes.

Para evitar um aumento no turnover de funcionarios e ampliar o vinculo com os funcionarios,
sugere-se que a empresa adote medidas que alinhem o cumprimento de metas a remuneragao.
Incentivos de curto ou até mesmo de longo prazo podem gerar reconhecimento e bons
resultados, bem como remunerar de maneira justa e compativel com o mercado. Acredita-se
que esta medida possa surtir um bom efeito para aumentar o grau de comprometimento
instrumental.

Diante do objetivo de verificar se hd diferencas de comprometimento organizacional entre os
individuos da area comercial da empresa pesquisada, considerando as varidveis: sexo, idade,
cargo ¢ tempo de casa, foi possivel identificar as varidveis cargo e tempo de casa como
antecedentes importantes para o estudo deste tema. Tempo de casa, inclusive, ja havia sido
apontado como uma variavel relevante para os estudos sobre o comprometimento
organizacional (SOUZA, 2003; FERRAZ; CORAIOLA, 2011; AQUINO; HONORIO, 2012;
SILVA et al., 2013). Deste modo, este resultado corrobora e contribui para a compreensao e o
avanco dos estudos acerca deste constructo.

Este trabalho, além de contribuir para identificar os tipos de comprometimento organizacional
de funcionarios da area comercial de uma empresa de agronegocio, permitiu revalidar a escala
EBACO de Medeiros (2003).

Espera-se que outros estudos sejam feitos futuramente em outras areas da empresa pesquisada,
bem como em outras empresas do mesmo segmento ou de outros segmentos, do mesmo porte
ou de porte diferente, para um melhor entendimento sobre este fendmeno. Porque os resultados
obtidos desta pesquisa se limitam a caracterizagdo da sua amostra, e ndo dao margem para
nenhuma generalizagdo e, por isso, os estudos sobre o assunto precisardo continuar.
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