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Resumo

A presente pesquisa tem como propdsito investigar as relacdes entre as praticas de
responsabilidade social empresarial interna e o comprometimento organizacional. Como
parametro para as praticas de responsabilidade social internas, foram adotados os indicadores
concebidos pelo Instituto Ethos de Empresas e Responsabilidade Social, concernentes ao tema
publico interno, que ¢ constituido pelos seguintes subtemas: didlogo e participagdo, respeito
ao individuo e trabalho decente (INSTITUTO ETHOS, 2010). No tocante ao tema da
responsabilidade social empresarial, o trabalho apoia-se, ainda, em Ashley (2002), Melo Neto
e Froes (2004), Pena (2003) e Tenorio (2006). Em relacdo ao tema do comprometimento
organizacional, foram consideradas as dimensdes de comprometimento afetivo, normativo e
instrumental de Allen e Meyer (1990). Acerca deste tema, utilizam-se, ainda, como
referéncias Bastos, Brandao e Pinho (1997), Demo (2003), Leite (2007) e Medeiros (2003).
Este trabalho cientifico classifica-se como um estudo exploratdrio, descritivo e comparativo,
de natureza quantitativa. E, também, uma pesquisa bibliografica, documental e de campo,
realizada mediante um survey. A pesquisa foi formulada em duas grandes corporagdes
integrantes do segmento de prestagdo de servigos, a Unimed Fortaleza e a Companhia de
Agua e Esgoto do Ceara - Cagece, ambas agraciadas com o Prémio Delmiro Gouveia de
Responsabilidade Social, na categoria melhor desempenho social. Para a coleta de dados de
campo, foi elaborado e aplicado um questionario, junto a 176 trabalhadores, sendo 68 da
Unimed Fortaleza e 108 da Cagece, ocupantes de cargo de nivel gerencial e de nivel
operacional. A andlise dos dados apresenta a avaliagdo das praticas sociais internas que
podem ter influenciado o comprometimento, mediante uma ANOVA (teste de comparagao de
médias por intermédio da andlise da variancia) e teste de correlagdo; e efetua uma anélise
comparativa entre as duas corporagdes, utilizando-se, para isto, o programa Statistical
Package for the Social Sciences (SPSS), em sua versdao 17.0. Os resultados encontrados
apontam que as praticas sociais internas de didlogo e participacdo sdo as que provavelmente
ostentam o maior nivel de influéncia no comprometimento organizacional, ja que foram as
que apresentaram o maior nimero de correlagdes significativas, além de serem as Uinicas que
obtiveram correlacdes significativas com todas as dimensdes do comprometimento. Logo em
seguida, surgem as praticas sociais internas de trabalho decente. Cabe enfatizar, que estas
praticas sociais ostentam correlagdes significativas com apenas duas dimensdes do
comprometimento organizacional (afetiva e normativa). Por conseguinte, com menor poder de
influéncia na geragdo do comprometimento aparecem as praticas sociais de respeito ao
individuo, uma vez que apresentaram o menor numero de correlagdes significativas. Ademais,
as respectivas praticas sociais somente obtiveram correlagdes significativas com a dimensao
afetiva do comprometimento. Ressalta-se que a ligagdo mais consistente identificada nesta
pesquisa foi a estabelecida entre o subtema didlogo e participagdo e a dimensao afetiva.
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Introduciao

Ao longo do tempo, as fung¢des desempenhadas pelas organizagdes na sociedade
passam por alteragdes, inclusive no tocante ao seu papel nos campos social ¢ ambiental.
Hodiernamente, as organizacdes tém sido solicitadas a agir diante dos desafios que a
humanidade enfrenta, tais como fome, pobreza, violéncia urbana, poluicdo e devastacio
ambiental.

No Brasil, com os sérios problemas sociais existentes, ocorre uma substancial pressao
sobre as organizacdes para se engajarem em atividades historicamente desempenhadas pelo
Estado ou ofertadas por firmas especializadas, como iniciativas no setor da satde ¢ da
educagdo. Segundo Bastos e Lessa (2008), uma pesquisa recente apontou que 65% dos
brasileiros atribuem as organizagdes, ¢ ndo a administragdo publica, a incumbéncia de
solucionar as mazelas sociais. Este resultado denota a enorme expectativa, responsabilidade e
relevancia atribuida ao segmento corporativo por parte do seu mercado consumidor nacional.

Consoante Melo Neto e Froes (1999), esta situagdo ¢, em grande medida, ocasionada
pela imposi¢do por parte da sociedade de novos comportamentos empresariais que
considerem a preocupa¢do com a ética, com o social e com a criacdo de um ambiente mais
justo e fraterno, focado ndo somente na rentabilidade financeira, mas também em outros
aspectos, como o cuidado com o meio ambiente, com a comunidade na qual a organizacao
estd inserida, com seus empregados ¢ com os demais stakeholders. Trata-se, portanto, de
colocar em acdo as varias dimensdes da responsabilidade social empresarial.

Ressalta-se que, embora a maior parcela dos trabalhos cientificos existentes na area
trate primordialmente da dimensdo externa (praticas voltadas para a comunidade), esta
pesquisa, em particular, apresenta como escopo a dimensdo interna da responsabilidade social
empresarial, que se baseia essencialmente nas condi¢des laborais e na qualidade de vida dos
empregados e seus dependentes.

Na otica de Pena (2003), esta dimensdo deve ter prioridade em relacdo a externa.
Guimaraes (2009) preconiza que a concepg¢ao da responsabilidade social empresarial antes de
ser considerada uma ferramenta gerencial que anseie o ambiente externo deve prezar pelo
ambiente interno como maneira de ampliar e legitimar as praticas efetivadas.

Desta forma, apreciar o grau de conhecimento e percepcdo dessas praticas sociais
internas pelos trabalhadores e analisar seus impactos sobre o comportamento desses
funciondrios na relacdo com a organizagdo podem constituir relevantes agdes de
gerenciamento no balanco dos resultados conquistados com investimentos sociais.

Além do mais, as empresas ainda impulsionadas pelas constantes mudancas e
exigéncias competitivas do mercado buscam outros mecanismos que as propiciem melhor
sustentabilidade. Segundo Rios (2009), os investimentos no capital humano consistem em
uma estratégia corporativa eficaz para acompanhar essas imposi¢des, o que instiga estudos a
respeito do comportamento organizacional e assuntos correlatos, como engajamento,
satisfacdo, vinculos com o trabalho e outros indices, como o tempo de servigo prestado as
organizagoes.

Os questionamentos em referéncia a esses interesses organizacionais recaem nas
pesquisas acerca do comprometimento organizacional, haja vista a presun¢do de que o
comprometimento fomenta nos trabalhadores elevados niveis de performance e de
permanéncia nas empresas como propugna Rego (2003), como também serve como um
preditor na retragdo do turnover e do absenteismo, como argumentam Siqueira ¢ Gomide
Junior (2004).

E embasado no contexto retromencionado que o presente estudo se insere e apresenta
como problema de pesquisa a seguinte indagacdo: Quais as relagdes entre as praticas de
responsabilidade social internas € o comprometimento organizacional nos trabalhadores de
empresas prestadoras de servigos?
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Cabe também salientar que objetivando aperfeicoar e melhor fundamentar a
elaboracdo deste trabalho cientifico, foram adotados como pardmetro, no intuito de se
estabelecer as relacdes concernentes ao problema deste estudo, os indicadores de
responsabilidade social interna concebidos pelo Instituto Ethos de Empresas e
Responsabilidade Social (2010) e as categorias de comprometimento organizacional afetivo,
normativo e instrumental de Allen e Meyer (1990).

1. Referencial tedrico
1.1. Responsabilidade social empresarial

De acordo com Tendrio (2006), a responsabilidade social empresarial ¢ um assunto
controverso, novo ¢ dindmico, abrangendo, em uma oOtica bastante simplificada, desde a
obtencdo do retorno financeiro pelos acionistas até, em uma visdo mais complexa, a inser¢ao
de praticas sociais no planejamento estratégico das corporagdes.

Ashley (2002) preconiza a responsabilidade social como o compromisso que uma
empresa deve possuir com a sociedade, demonstrado por intermédio de atitudes e agdes que
influenciam positivamente, de modo amplo, ou a alguma comunidade, de modo particular,
atuando proativamente e coerentemente no atinente a sua fungdo especifica na sociedade e a
sua prestacdo de contas para com ela. A empresa, desta forma, assume deveres de carater
moral, além dos determinados legalmente, mesmo que nio diretamente associados a suas
atividades, mas que possam contribuir com o desenvolvimento sustentdvel das pessoas. Desta
feita, em uma oOtica ampliada, responsabilidade social é toda e qualquer pratica que possa
contribuir para o incremento da qualidade de vida da sociedade.

Cabe salientar que ¢ justamente pelo fato de a organizag¢ao ser bem-sucedida em seu
nicho mercadoldgico que aumenta a necessidade de atuacdo socialmente responsavel,
objetivando reduzir os problemas sociais. Deste modo, a responsabilidade social é um aspecto
essencial para que as empresas permanecam sustentaveis (DRUCKER, 1981).

Na otica do Instituto Ethos de Empresas e Responsabilidade Social, a responsabilidade
social empresarial ¢ conceituada como sendo “a forma de gestdo que se define pela relagao
ética e transparente da empresa com todos os publicos com os quais ela se relaciona e pelo
estabelecimento de metas empresariais que impulsionem o desenvolvimento sustentavel da
sociedade, preservando recursos ambientais e culturais para as geragdes futuras, respeitando a
diversidade e promovendo a redugdo das desigualdades sociais” (INSTITUTO ETHOS, 2010,
online).

Em consonancia com Borger (2001), o significado de responsabilidade social
empresarial estd associado a diversas ideias. Para alguns, estd relacionado a uma postura
socialmente responsdvel; para outros, estd atrelado a nocdo de responsabilidade legal; para
outros, ainda, pode repassar a ideia de auxilio social voluntario e associagdo a uma causa
determinada. Em sintese, corresponde a uma definicdo dinamica e complexa, com varios
sentidos em situacdes diversificadas.

Os diversos significados sobre o tema indicam uma auséncia de consenso. Contudo,
observando as diferentes definicdes existentes na literatura, constata-se a convergéncia de
ideias para explicitar a conceituagdo de responsabilidade social empresarial. Neste sentido,
Pinheiro (2009, p.14) destaca os seguintes pontos recorrentes:

e pratica de atitudes proativas que suplantem os deveres legais;

e compromisso com uma sociedade mais justa e com o incremento da qualidade de

vida;

e conservacao de recursos culturais e naturais;

e operacionalizacgdo junto a comunidade e funciondrios;

e ¢tica na administragdo dos empreendimentos;

e contribui¢do para o crescimento sustentavel;
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e prestacdo de contas das praticas de responsabilidade social;

e estima a diversidade e favorecimento da retracdo de desigualdades sociais.

Verifica-se que as organizacdes hoje necessitam lidar com circunstancias complexas
no processo de gerenciamento, sobretudo no que se refere a questdes sociais. Apesar da
verificacao de visdes e raciocinios distintos acerca das defini¢cdes de responsabilidade social, ¢
fato que as empresas contemporaneas estdo inseridas em um contexto drasticamente alterado,
no qual os clientes explicitamente apoiam e priorizam as organizagdes que adotam praticas de
cunho social. A intensa busca pela rentabilidade financeira estd sendo questionada e a
demanda por uma postura ética, que interligue a viabilidade do empreendimento, a
sustentabilidade e o compromisso com seus stakeholders ¢ cada vez mais procurada
(SILVEIRA, 2008).

Deve-se, ainda, ressaltar que a responsabilidade social empresarial compreende duas
dimensdes: a interna e a externa. A responsabilidade social empresarial externa apresenta
como escopo a comunidade e a atuacdo da organizagdo. Neste contexto ¢ visualizada
mediante praticas sociais direcionadas prioritariamente para os setores da assisténcia social,
satude, educacdo e ecologia, ostentando como finalidade uma otimiza¢ao do seu retorno social,
publicitario, de imagem e para os seus investidores. A responsabilidade social empresarial
interna, tema central neste trabalho, ¢ focada no publico interno, prioriza as areas de salarios e
beneficios, assisténcia médica, social, odontoldgica, educacdo e apresenta como proposito
maior conquistar melhor retorno de produtividade para seus acionistas (MELO NETO;
FROES, 2004).

1.2. Responsabilidade social empresarial interna

Segundo o Instituto Ethos (2010), a organizagdo socialmente responsavel nao se limita
a respeitar os direitos dos funcionarios consolidados na legislacao trabalhista e nos padroes da
Organizacdo Internacional do Trabalho (OIT), mesmo que esse seja um requisito
fundamental. A organizagdo deve extrapolar e investir no desenvolvimento profissional e
pessoal de seus trabalhadores, como também no aprimoramento das condigdes laborais € no
melhoramento de seus relacionamentos com os empregados. Ainda deve estar preocupada
com o respeito as culturas locais, demonstrado por uma relagdo responsavel e ética com as
minorias discriminadas e entidades que representam seus interesses.

Pena (2003) argumenta que a responsabilidade social interna deve ter primazia em
referéncia a externa. A este respeito, o autor utiliza a expressao condi¢do esotérica, que deve
ser entendida como a necessidade de a organizagdo servir de exemplo, ou seja, iniciar em seu
proprio interior as agoes de responsabilidade social, para posteriormente avangar perante a
comunidade e a sociedade. Tais premissas tornam o colaborador interno um publico
estratégico para os estudos voltados em observar a coeréncia entre o discurso empresarial e as
suas relacoes trabalhistas.

Segundo Gomes, Venuto ¢ Byrro (2009), a responsabilidade social visualiza seus
funciondrios como parceiros a quem a organizacao deve proporcionar substanciais beneficios.
Ja para Oliveira (1984), os trabalhadores necessitam ser respeitados e devidamente
recompensados pelas suas contribuicdes a organizacdo. Recompensa que transcende ao
aspecto financeiro, abrangendo condigdes de trabalho e larga utilizacdo de suas
potencialidades, ja4 que os mesmos podem se constituir no diferencial de uma organizacao,
quando valorizados, motivados e alinhados aos objetivos organizacionais. O tratamento dos
trabalhadores com responsabilidade, dignidade e liberdade de iniciativa deve integrar a
cultura da corporagdo. Destarte, a responsabilidade social da empresa com o colaborador
interno desencadeia uma maior produtividade, compromisso e motiva¢do, como também em
menor rotatividade de mao-de-obra.
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Melo Neto e Froes (1999) defendem que a responsabilidade social interna influencia
na motivacdo dos colaboradores e de seus dependentes, de forma a construir um ambiente
favoravel para o trabalho, propiciar o bem-estar dos empregados, aumentar suas
performances, ocasionando, assim, elevados niveis de produtividade. Deste modo, algumas
organizagdes estdo ampliando suas praticas internas para o grupo de colaboradores de
organizagoes terceirizadas, parceiras, fornecedores e contratadas.

O incremento da produtividade ¢ a maior conquista alcangada pela organizagao em
todo este processo de gerenciamento dos investimentos sociais no seu publico interno. Este
incremento sera oriundo de uma maior satisfagdo, motivacdo e capacitacdo do seu quadro
funcional (MELO NETO; FROES, 2004).

Todavia, até mesmo as organizagdes mais envolvidas com a temadtica da
responsabilidade social admitem que a relagdo com o publico interno ainda permanece em um
estado inicial, como evidencia o resultado da autoavaliacdo acerca de responsabilidade social
empresarial que organizacdes filiadas ao Instituto Ethos formulam anualmente, sem qualquer
objetivo de conquistarem prémios ou de difundirem suas marcas, reconhecendo que suas
atuacdes perante o publico interno s@o uma das mais incipientes, em consideragdo com as
atuacoes referentes aos outros stakeholders (FURTADO; PENA, 2006).

Segundo Mattoni, Pena e Queiroz (2007), as principais praticas de responsabilidade
social interna sdo: programas de remuneragdo e participagdo nos lucros; conservacao dos
direitos trabalhistas; gestdo participativa; investimento no bem-estar dos funciondrios e seus
dependentes; respeito aos direitos humanos, assisténcia médica, odontoldgica, social,
alimentar e de transporte; investimentos na capacitacdo do corpo funcional; gerenciamento
do ambiente ¢ das condigdes de trabalho, que engloba aspectos como jornada de trabalho,
organizagdo do trabalho, materiais e equipamentos, seguranca e saide do empregado.

Por outro lado, Guimardes (2004) aponta os principais prejuizos originados pela
auséncia da dimensdo interna da responsabilidade social: a) éxodo de capital intelectual; b)
aparecimento de conflitos; c) ameaga de greve e paralisagdes; d) desmotivacdo generalizada;
e) degeneragdo do clima organizacional; f) incremento dos acidentes de trabalho; g) baixa
produtividade; h) elevados indicadores de atraso e faltas.

Logo, a responsabilidade social com os empregados infere no reconhecimento nao
somente do capital humano, mas também da humanidade de quem trabalha na organizagdo e
quer ser considerado, valorizado e motivado. A luz da teoria, no instante em que a
responsabilidade social ¢ enfocada pelo angulo da coeréncia e da ética entre o discurso ¢ a
pratica, ¢ constatada a relevancia do publico interno em comparagdo aos demais stakeholders
(FURTADO; PENA, 2006). Mediante uma atuacdo social, na otica de seus funciondrios, a
organizagdo consegue respeito, admiracdo e reconhecimento por parte do governo, da
sociedade, da comunidade, dos acionistas, clientes, fornecedores e demais parceiros (MELO
NETO; FROES, 2004).

Enfatizando-se o estabelecimento das relagdes atinentes ao problema desta pesquisa,
deve ser mencionado que os indicadores Ethos de RSI abrangem trés subtemas: didlogo e
participagdo, respeito ao individuo e trabalho decente. O subtema didlogo e participagdo
subdivide-se nos indicadores: relagdes com sindicatos; relacoes com trabalhadores
terceirizados e gestdo participativa. O subtema respeito ao individuo segmenta-se em:
compromisso com o futuro das criangas; compromisso com o desenvolvimento infantil;
valorizagdo da diversidade; compromisso com a equidade racial e compromisso com a
equidade de género. E o subtema trabalho decente subdivide-se em: politica de remuneracao,
beneficios e carreira; cuidado com saude, seguranca e condigdes de trabalho; compromisso
com o desenvolvimento profissional e a empregabilidade; comportamento frente a demissdes
e preparagdo para aposentadoria.



EnANPAD

XXXV Encontro da ANPAD Rio de Janeiro / RJ— 4 a 7 de setembro de 2011

Figura 1 - Sintese dos indicadores e especificacoes propostas pelo Instituto Ethos.

INDICADORES

ESPECIFICACOES

Relacdes com Sindicatos

A organizagdo socialmente responsavel deve tentar firmar articulagdes com as
institui¢des sindicais, objetivando resolver demandas coletivas como também
necessita aprofundar a pratica da interlocugfo transparente com as organizagdes
supracitadas, visando a atingir finalidades em comum.

Relagdes com
Trabalhadores
Terceirizados

Uma empresa que adota praticas de responsabilidade social interna deve
empenhar-se no intuito de que seus terceirizados possuam condi¢des de trabalho
similares & de seu proprio corpo funcional, evitando que acontegam
terceirizagdes em que a retracdo dos custos seja obtida através do aviltamento
das respectivas condi¢des de trabalho.

Gestao Participativa

A organizacdo deve estimular o engajamento de seus colaboradores internos na
resolugdo de problemas. Desta forma, ela impulsiona o crescimento profissional
e pessoal de seus empregados ¢ a consecucdo de metas firmadas conjuntamente.

Compromisso com o
Futuro das Criancas

A empresa socialmente responsavel ndo pode ostentar em seu quadro funcional
menores de 14 anos (trabalho infantil), segundo a legislagdo nacional. Contudo,
¢ bastante salutar a pratica de proporcionar oportunidade a menores, entre 14 e
16 anos na condigd@o de aprendizes, contanto que seja assegurada a permanéncia
na escola.

Compromisso com o
Desenvolvimento
Infantil

Investir na infancia é uma excelente maneira de acabar com o ciclo vicioso da
pobreza e contribuir com o desenvolvimento econdmico e social de uma nagao.
Assegurar os direitos das criancas ¢é proporcionar o crescimento e
desenvolvimento de pessoas cidadas, responsaveis, com maior nivel intelectual,
maiores remuneragdes, melhores posi¢cdes sociais € seres humanos menos

violentos.

Valorizac¢ao da
Diversidade

As organizagdes devem ofertar oportunidades equivalentes as pessoas,
independente de idade, raga, sexo, orientacdo sexual, origem, religido,
condi¢des de saude e deficiéncia fisica, ou seja, ndo pode existir qualquer
espécie de discriminacdo a nivel de recrutamento, remuneragdo, avaliagdo ou
promocdo em relagdo ao seu pessoal.

Compromisso com a
Equidade Racial

O presente indicador possui como propdsito maior ajudar as empresas mediante
apresentagdes de propostas praticas no intuito de demonstrar o que pode ser
realizado em referéncia a inclusdo da populacdo negra, como, por exemplo,
inserir este assunto no codigo de conduta da organizagdo e favorecer a
efetivacdo de censo para acompanhar e impulsionar a equidade racial.

Compromisso com a
Equidade de Género

Este indicador apresenta como principal finalidade demonstrar de que forma
uma organizacdo socialmente responsavel pode contribuir para alterar a
realidade da mulher no atual contexto do mercado de trabalho e desta feita se
constituir em um catalisador de transformacao social.

Politica de
Remuneracio,
Beneficios e Carreira

Uma organizagdo socialmente responsavel deve visualizar seus colaboradores
internos como socios, formulando uma politica de remuneracdo, beneficios e
carreira que reconhega as competéncias potenciais de seus empregados e
favoreca seu crescimento profissional. Também precisa avaliar a amplitude de
seus niveis remuneratorios visando a corrigir distorgdes salariais que possam
ocasionar desigualdades sociais.

Cuidado com Saude,
Seguranca e Condicdes
de Trabalho

Em referéncia a este indicador deve ser expresso que a conscientizagdo € o
principio essencial para a transformacdo das inten¢des da organizagdo em
atitudes que alinham seus interesses aos dos seus empregados. A procura por
pardmetros internacionais de relacdes de trabalho ¢ interessante, sendo as
certificacbes acerca da tematica (ex.:BS 8800 e SA 8000) instrumentos
pertinentes para tanto.

Compromisso com o

Desenvolvimento desenvolvimento profissional de seus funcionarios, ofertando auxilio a
Profissional e a propostas de criacdo de empregos e fortalecimento da empregabilidade em
Empregabilidade relacdo & comunidade com a qual se interage.

E obrigacdo da organizacdo zelar pelo investimento na qualificacdo e

Comportamento Frente
a Demissdes

Um empreendimento socialmente responsavel ndo pode fazer das demissoes a
primeira agdo para conseguir minimizar custos. Nas situagdes em que as
demissdes forem consideradas como Unicas solugdes, a organizacdo deve
efetua-las com bastante responsabilidade, determinando parametros para
realiza-las e garantindo os beneficios que possam ofertar. Além do mais, a
instituicdo pode usar do seu prestigio e do seu conhecimento para colaborar na
recolocagdo dos trabalhadores dispensados.

Preparacio para
Aposentadoria

Uma organizagdo socialmente responsavel tem elevado nivel de preocupagdo
com o futuro de seus empregados. A empresa deve oferecer instrumentos de
complementagdo previdenciaria, objetivando minimizar o efeito da
aposentadoria no nivel de renda e fomentar o engajamento dos inativos em seus
projetos sociais.

Fonte: Elaborado a partir dos Indicadores Ethos — Janeiro /2010.
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1.3. Comprometimento organizacional

O comprometimento do individuo com a empresa, ou comprometimento
organizacional, vem sendo crescentemente pesquisado com a decadéncia do modelo
taylorista, instituindo, mediante a relacdo individuo-organizacdo, uma ligacdo entre a
satisfacdo, avaliada desde o aparecimento da teoria de relagdes humanas, ¢ a produtividade.
Deve ser ressaltado que a totalidade de alteracdes contextuais observadas neste periodo
motivaram a academia e as proprias organizagdes a procurarem subsidios no entendimento do
relacionamento individuo-organizacdo e todas as acdes que o permeiam - os antecedentes,
correlatos e consequentes (MORAES et al., 1995).

Para Santos e Wagner (2008), atualmente os empregados assumiram um papel
relevante na procura da vantagem competitiva, aspecto essencial para o aparecimento da
Administragdo Estratégica de Recursos Humanos, que ostenta como primordial foco de
operacionalizacdo a maximizacdo dos resultados da organizagdo e o desenvolvimento dos
individuos que dela fazem parte.

Em consequéncia deste processo evolutivo e das demandas existentes no cendrio
corporativo contemporaneo, as empresas necessitam compreender o que compromete as
pessoas para usufruir deste conhecimento em prol de sua estratégia, determinando atitudes
alinhadas com o estilo de comprometimento verificado em sua equipe de funcionarios
(SANTOS; WAGNER, 2008).

Segundo Leite (2007), em consonancia com diversas teorias administrativas, existe
uma dicotomia entre a eficacia desejada pelas empresas, a exemplo das procuras frequentes
por incrementos das performances e retragdo dos custos operacionais, € as questdes
concernentes ao comportamento e anseios dos empregados. A isto, adicione-se o desafio de
conciliar as metas empresariais e aspiragdes do patronato (produtividade e efetividade) aos
interesses do individuo, a exemplo de maiores saldrios, motivagdes e conquistas, de maneira
que os engajados sintam-se satisfeitos.

Talvez seja uma fantasia julgar ser exequivel a integragdo completamente satisfatoria
entre o funciondrio e a corporagdo, ja que este ¢ um objetivo de complexo e oneroso alcance,
pois demanda, dentre outras coisas, a aproximacao real e direta das relagdes entre o capital e o
trabalho (LEITE, 2007). Pode-se, contudo, buscar estratégias e praticas que dinamizem o
comprometimento do individuo com sua organizacdo. Para tal, faz-se necessario,
inicialmente, delimitar uma clara conceituacao sobre o tema.

Como Bastos, Brandao e Pinho (1997) ressaltam, existem muitas conceituagdes
concernentes ao tema comprometimento organizacional, o que, simultaneamente, expande e
dificulta a compreensdo do seu significado. No linguajar diario, a expressao pode representar
apenas vinculo da pessoa com o trabalho numa abordagem homogénea. Todavia, os
estudiosos advogam acerca de uma Otica aberta sobre o assunto, comparando-o com o
comportamento individual no trabalho, relatando ndo existir tragos Unicos, mas maneiras
distintas de comportamento.

De acordo com Tavares (2005), impulsionados pela necessidade de entender como os
primordiais fatores envolvidos na rotina empresarial explicam o comportamento dos
individuos perante o trabalho, diferentes estudiosos investigam o comprometimento dos
empregados para com os seus trabalhos. Destarte, o comprometimento organizacional tem
sido definido na literatura com diversas conotagdes, entre as quais, segundo Tavares (2005),
sobressaem:

- 0 envolvimento, o empenho efetuado em prol da empresa;

- a vontade de continuar como integrante da organizagao;

- a identificag@o com valores, propositos e metas da empresa;

- o orgulho por integrar uma organizagao.
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Conforme Menegon e Casado (2006), o comprometimento tem sua conceituacao
vinculada a responsabilidade, ou seja, comprometer-se significa assumir responsabilidade
sobre algo. Na propor¢do em que a pessoa deixa de ser responsavel por aquilo que assumiu,
pode colaborar com um decréscimo nos indicadores de desempenho organizacional e
prejudicar a execucdo das estratégias corporativas. Isso acontece, primordialmente, se o
individuo que perder o comprometimento ocupar um cargo estratégico.

Para Souza Filho (2008), o comprometimento organizacional abrange pontos em torno
do relacionamento existente entre o colaborador interno, que, normalmente, almeja satisfacao
no trabalho, e a empresa, que, por sua parte, aguarda maior compromisso deste colaborador.
De acordo com Meyer e Herscovith (2001), o comprometimento afeta o comportamento e
pode ocasionar a perseveranga em um modo de proceder.

Consoante Demo (2003), os estudos sobre o comprometimento organizacional tentam
detectar e entender os aspectos pessoais e organizacionais que estabelecem o comportamento
humano nas empresas, o que explica o fato da definicdo de comprometimento se fundamentar
em diferentes bases teodricas e, por este motivo, ainda ndo existe um consenso entre 0s
estudiosos, concorrendo para uma conceituagdo atinente a sua esséncia de cunho
multidimensional, ja que advogam ser o comprometimento determinado mediante varios
processos psicoldgicos.

Por outro lado, conforme Medeiros (2003), os modelos multidimensionais do
comprometimento organizacional originaram-se depois que alguns estudiosos observaram que
os enfoques unidimensionais, mais do que espécies de comprometimento eram componentes
existentes no vinculo psicologico entre empresa e individuo. Destarte, de modo a explicitar a
presenga de mais de um componente no comprometimento, alguns tedricos adotam
terminologias diferentes para isso. Mowday, Porter e Steers (1982) denominam de tipologias
do comprometimento. Becker (1992) intitula as varias dimensdes como bases do
comprometimento. J& Meyer e Allen (1990) chamam de componentes do comprometimento.
Todos reportam-se aos componentes do comprometimento organizacional.

Para Medeiros (2003), considerando os diferentes modelos de definicdo de mais de um
componente do comprometimento, o modelo de maior aprovacdo entre os estudiosos foi o
modelo de conceitualizacdo de trés componentes do comprometimento, formulado por Meyer
e Allen (1990). Estes tedricos sdo apontados por alguns autores como sendo os mais
relevantes pesquisadores dos anos noventa no campo do comprometimento organizacional.

O modelo de Meyer e Allen (1990) ¢ mundialmente aceito, tendo obtido
reconhecimento em diversas culturas. Os pesquisadores definem o comprometimento
organizacional em trés componentes: 1) comprometimento afetivo ou affective commitment -
comprometimento como um envolvimento, como uma afei¢do, onde acontece identificagdo
com a empresa. Consoante Allen e Meyer (1990), funcionarios com um elevado
comprometimento afetivo continuam na empresa porque desejam; 2) comprometimento
instrumental - compreendido como custos vinculados a saida da empresa, que os tedricos
denominam de continuance commitment. Para Allen e Meyer (1990), trabalhadores com forte
comprometimento instrumental continuam na organizagdo porque necessitam; 3)
comprometimento normativo - entendido como um dever em continuar na empresa, que 0s
estudiosos chamam de obligation e, posteriormente, foram conceituados como normative
commitment. Segundo Allen e Meyer (1990), funcionarios com este comprometimento
continuam na organizagdo porque sentem que devem (MEDEIROS, 2003).

Sobre o modelo multidimensional, Borges, Marques e Adorno (2005) explicitam que:
o afetivo equivale ao nivel em que o funcionario se sente emocionalmente atrelado e engajado
na empresa; o instrumental corresponde ao nivel em que o empregado fica vinculado pelo
reconhecimento de custos associados com seu desligamento da organizacdo; ¢ o normativo
como a sensagdo de obrigacdo ou dever moral de continuar na empresa.
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Enfim, deve ser reiterado que nesta pesquisa, com o propdsito de mensurar o tema
comprometimento organizacional, optou-se pelo modelo tridimensional concebido por Meyer
e Allen (1990). Pois este modelo, conforme relatado anteriormente, além de ser mundialmente
aceito, ostenta a maior aprovacao entre os pesquisadores da atualidade e ainda continua sendo
o mais empregado no ambiente académico.

2. Metodologia da pesquisa

Quanto a natureza, este estudo ¢ identificado como quantitativo, pois a pesquisa
envolve dados objetivos e mensuraveis (RICHARDSON, 1999). Quanto aos meios, trata-se
de uma pesquisa bibliografica, documental e de campo, sendo realizada mediante um survey,
que consiste na utilizacdo de um questionario estruturado a uma amostra de uma populagdo e
destinado a extrair informacdes especificas dos entrevistados (MALHOTRA, 1999).

Em atinéncia aos fins, a pesquisa ¢ classificada como sendo exploratoria, descritiva e
comparativa. Para Collins e Hussey (2005), a investigagdo exploratoria ¢ resultado de um
estudo efetuado sobre uma questiao ou problema de pesquisa quando existe pouco ou nenhum
estudo anterior em que se possa procurar informagdes a respeito da questdo ou problema. Ja
segundo Gil (1991), a pesquisa descritiva ostenta como objetivo primordial o detalhamento
das caracteristicas de determinada populacdo ou fendmeno ou ainda a determinacdo de
conexdes entre varidveis. De outra forma, consoante Fachin (2001), o estudo comparativo
busca confrontar as diferengas e as semelhancas encontradas entre os fatos investigados,
procurando discernir o que ¢ comum a ambos.

Quanto aos resultados, conforme Kerlinger (1980), o presente trabalho cientifico ¢
caracterizado como basico, pois ndo tenciona solucionar uma problematica especifica para
quaisquer das empresas analisadas; e sim pretende contribuir com a geracdo do conhecimento
de forma global.

J& a populagao desta pesquisa ¢ composta pela parcela do contingente de funcionarios
das empresas Unimed de Fortaleza Cooperativa de Trabalho Médico Ltda e Companhia de
Agua e Esgoto do Ceara - Cagece, que se enquadre nos pardmetros formulados por Rubin e
Rubin (1995, apud LIMA, 2008), que preconizam que o0s atores necessitam conhecer a
situacdo a ser estudada; se disponibilizem a discorrer acerca da temdtica em questdo e
apresentem distintas perspectivas.

Assim sendo, no processo de elaboracdo do perfil dos individuos que ostentassem
pleno potencial para integrar o universo deste estudo, considerou-se: 1) o cargo dos
trabalhadores, estabelecendo-se como critério ser gestor ou funciondrio ocupante de cargo
operacional integrante dos quadros de carreiras das organizacdes; 2) o tempo de servigo nas
organizagdes, adotando-se como critério a op¢ao por respondentes vinculados as empresas ha
doze meses, no minimo. Este periodo foi projetado como tempo minimo necessario para a
assimilagdo e avaliagc@o das agdes sociais das organizacgdes e de seus impactos sobre o publico
interno.

No tocante a amostra deste estudo, optou-se pela escolha de uma espécie ndo
probabilistica, ou melhor, a amostra ostentou como critério de sele¢do o discernimento do
pesquisador através da acessibilidade para obter os dados, alternativa defendida por Vergara
(2007), que considera esta escolha de amostragem isenta de tratamentos estatisticos, ja que o
critério adotado fundamenta-se na facilidade de acesso. Em sintese, os respondentes foram
escolhidos de maneira aleatdria, segundo disponibilidade no momento de aplicacdo da
pesquisa.

Por fim, apos estrita observancia do perfil dos individuos retromencionado, foi
concebida a figura 2 que expressa em termos numéricos o quantitativo estimado concernente
aos elementos populagdo e amostra que foram considerados no transcorrer do processo de
formulacao deste trabalho cientifico.
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COLABORADORES UNIMED FORTALEZA CAGECE
INTERNOS POPULACAO AMOSTRA POPULACAO AMOSTRA
1)Nivel Operacional 401 61 953 87
2)Nivel Gerencial 44 07 120 21
TOTAL 445 68 1073 108

Fonte: Elaborado pelos autores com base em dados repassados pelas respectivas organizagdes.

Quanto a coleta de dados, deve ser informado que foi realizada, em loco, nos meses de
dezembro de 2010 e janeiro de 2011, na Unimed Fortaleza e, no més de fevereiro de 2011, na
Cagece. Ademais, foi efetuado um corte transversal, ou seja, as populagdes foram estudadas
em um unico momento.

Para a anélise dos dados de campo, foram realizados testes de comparagdes de médias
visando a identificar as relacdes entre os diferentes subtemas de responsabilidade social
interna como também as relagdes entre as distintas dimensdes do comprometimento
organizacional.

Héa pesquisas em que se deseja verificar as diferengas entre grupos/categorias
estudados, indo além da mera observacao de varidveis e da procura por relacionamentos. O
teste de comparagdo de médias nos permite observar as diferengas entre as médias gerais de
duas amostras, comparando-as para identificar se sdo provenientes de populagdes iguais ou
diferentes. Se as amostras vém da mesma populagdo, espera-se que suas meédias sejam
praticamente iguais (FIELD, 2009).

Quando ¢ preciso comparar médias de mais de duas populagdes, utiliza-se a anélise de
variancia (ANOVA), que ¢ um método estatistico para testar a igualdade de trés ou mais
médias populacionais, baseado na analise das variancias amostrais. A ANOVA testa,
simultaneamente, mais de duas varidveis independentes, reduzindo a probabilidade de erro
que se teria ao serem utilizados varios testes ¢ comparando as médias duas a duas (VIEIRA,
1969). A ANOVA gera, entre seus resultados, os testes Post Hoc, procedimentos que medem
as diferengas das médias, duas a duas, mantendo um controle sobre o erro de conjunto e
aumentando o poder estatistico do teste (FIELD, 2009).

A ANOVA tem como suposi¢des que as populacdes seguem uma distribui¢ao normal,
que elas possuem mesma varidncia e que as amostras sdo aleatdrias e mutuamente
independentes (VIEIRA, 1969).

Ressalta-se que, no intuito de detectar o modelo de comprometimento predominante e os
subtemas de responsabilidade social mais percebidos entre os funcionarios de cada empresa,
foram realizados testes de comparagcdes de médias através de andlises de variancias
(ANOVA) e a partir destes (testes) puderam ser verificadas as diferencas existentes e suas
significancias.

A correlacao foi utilizada para determinar a relagdo linear que pode existir entre as
observacdes analisadas, ou melhor, foi empregada objetivando identificar as relacdes
existentes entre os subtemas de responsabilidade social interna e o comprometimento
organizacional.

Em referéncia ao instrumento de processamento de dados, foi utilizado o programa
Statistical Package for the Social Sciences (SPSS) em sua versao 17.0.

3. Resultados da pesquisa
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Tabela 1 - Testes de médias na Unimed Fortaleza.

UNIMED N Média Desvio-Padrio
Dialogo e participago 68 3,393 0,789
Descritivas Respeito ao individuo 68 3,710 0,577
Trabalho decente 68 3,632 0,761
ANOVA - UNIMED
UNIMED Soma dos quadrados gl Quadrado médio F P-valor
Entre grupos 3,705 2 1,852
Dentro dos grupos 102,737 201 0,511 3,624 0,028*
Total 106,442 203 -
UNIMED N Média Desvio-Padrio
Afetivo 68 3,674 0,737
Descritivas Normativo 68 2,998 0,791
Instrumental 68 2,873 0,887
ANOVA — UNIMED
UNIMED Soma dos quadrados gl Quadrado médio F P-valor
Entre grupos 25,287 2 12,643
Dentro dos grupos 131,002 201 0,652 19,399 0,000
Total 156,289 203 -

Fonte: Dados da pesquisa.

Em relacdo a tabela 1, tém-se que N (68) ¢ a quantidade de entrevistados que
responderam ao questionario. J4 a média representa o valor médio de pontuacdo conquistado
pelo item, assim uma média mais alta representa que o item correspondente obteve
pontuacdes mais altas entre os entrevistados, sendo, portanto, o item mais relevante, visto que
as maiores pontuagdes representam maior relevancia do item (pontuacao de 1 a 5, com 1 para
o0 item menos importante e 5 para o mais importante).

Desta forma, infere-se que entre os funciondrios da organizacdo supracitada os
subtemas de responsabilidade social interna mais percebidos, em média, foram respeito ao
individuo (3,710) e trabalho decente (3,632). Todavia, ¢ oportuno relatar que todos os trés
subtemas apreciados foram observados pelo corpo funcional da aludida organizacao, ja que a
menor média (3,393) esta em uma escala semelhante a média dos outros dois subtemas (todos
entre 3 e 4), saindo de um ponto neutro (3) para a concordancia (4).

Deve ainda ser relatada a realizagdo de uma analise de variancia (ANOVA), onde
verificou-se a existéncia de uma diferencga significativa (p-valor< 0,05) em pelo menos uma
das médias. Realizado o teste Post Hoc para verificar as diferencas das médias, duas a duas,
observou-se que a diferenga entre respeito ao individuo e didlogo e participacao € significativa
(p-valor= 0,023), ou seja, a média obtida para respeito ao individuo € significativamente
maior que a média obtida para didlogo e participacao.

No atinente ao comprometimento organizacional, percebe-se uma forte predominancia
do comprometimento afetivo em referéncia aos outros componentes do comprometimento na
Unimed, ja que a dimensao afetiva obteve uma média (3,674) substancialmente maior do que
a das outras dimensdes (normativa- 2,998 ¢ instrumental- 2,873). Além destes dados,
realizou-se os testes Post Hoc e ANOVA que comprovaram a significancia da diferenga entre
o componente afetivo e os outros dois componentes (p-valor< 0,05), o que reforcou a
constatagdo de que o comprometimento afetivo apresenta média significativamente maior do
que os outros dois componentes, ratificando sua preponderancia.

Assim sendo, deve ser salientado que a predominancia do componente afetivo para a
Unimed ¢ altamente positiva, pois este componente, segundo a literatura pesquisada, ¢ o que
ocasiona os melhores resultados no ambiente corporativo.
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Tabela 2 - Testes de médias na Cagece.

CAGECE N Média  Desvio-Padrao
Dialogo e participagdo 108 2,975 0,791
Descritivas Respeito ao individuo 108 2,992 0,655
Trabalho decente 108 3,210 0,765
ANOVA
CAGECE SUGEICES gl  Quadrado F P-valor
quadrados médio
Entre grupos 3,727 2 1,864
Dentro dos grupos 175,451 321 0,547 3,410 0,034*
Total 179,178 323 -
CAGECE N Média  Desvio-Padrio
Afetivo 108 3,497 0,743
Descritivas Normativo 108 2,883 0,552
Instrumental 108 2,958 0,749
ANOVA
CAGECE SO G0 gl ~ Quadrado F P-valor
quadrados médio
Entre grupos 24,229 2 12,114
Dentro dos grupos 151,743 321 0,473 25,627 0,000
Total 175,971 323 -

Fonte: Dados da pesquisa.

Em atinéncia a tabela 2, tem-se que N(108) ¢ o quantitativo de respondentes que
preencheram o instrumento de coleta de dados. J4 a média representa o valor médio da
quantidade de pontos obtida pelo subtema de responsabilidade social interna. Logo, uma
média mais elevada significa que o respectivo subtema foi mais percebido por parte da
amostra em questdo do que aquele (subtema) que obteve uma média menor.

Sendo assim, observa-se que entre os trabalhadores da empresa retromencionada o
subtema de responsabilidade social interna mais percebido, em média, foi trabalho decente
(3,210). Porém, ¢ interessante relatar a realizacdo de uma andlise de variancia (ANOVA) onde
constatou-se a existéncia de uma diferencga significativa (p-valor< 0,05) em pelo menos uma
das médias. Efetuado o teste Post Hoc para observar as diferencas das médias, duas a duas,
verificou-se que a diferenga entre trabalho decente e didlogo e participagdo ¢ significativa (p-
valor< 0,05), ou seja, a média obtida para trabalho decente ¢ significativamente maior que a
média obtida para didlogo e participagao.

Quanto ao comprometimento organizacional, verifica-se uma preponderancia da
dimensao afetiva em detrimento das outras dimensdes do comprometimento na Cagece, pois a
referida dimensdo alcancou uma média (3,497) maior do que a das outras dimensdes
(instrumental — 2,958 e normativa- 2,883). Além destes dados, efetuou-se os testes Post Hoc €
ANOVA que confirmaram que a diferenga ¢ comprovadamente significativa entre o
comprometimento afetivo e os outros dois componentes (p-valor< 0,05), ou seja, o
comprometimento afetivo possui média significativamente superior a dos outros
componentes, indicando sua predominancia.

Desta forma, ressalta-se que a prevaléncia do componente afetivo para a Cagece ¢
amplamente vantajosa, ja que este componente apresenta como premissa uma elevada
identificacdo dos individuos com as metas e valores organizacionais, o que teoricamente
acaba impactando positivamente nos resultados da respectiva organizagao.

Por outro lado, visando explicitar todas as correlagdes significativas encontradas entre
os subtemas das praticas de responsabilidade social interna e o comprometimento
organizacional nas organizacdes analisadas, foi formulada a tabela 3.
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Tabela 3 - Correlacgdes significativas (p-valor< 0,05) nas empresas pesquisadas - analise comparativa.

Didlogo e participacio

Empresa Medidas Afetivo Normativo Instrumental
Unimed Coeficiente de 0,266 0,292 0,274
Fortaleza correlagdo

P-valor 0,028 0,016 0,024
Cagece Cocficiente de 0,400 - -
correlagdo
P-valor 0,000 - -

Respeito ao individuo

Unimed Coeficiente de 0,248 - -
Fortaleza correlagao

P-valor 0,042 - -

Cagece Coeficiente de 0,304 - -
correlagdo

P-valor 0,001 - -

Trabalho decente

Unimed Coeficiente de - 0,331 -
Fortaleza correlagdo

P-valor - 0,006 -

Cagece Coeficiente de 0,433 0,253 -
correlagdo

P-valor 0,000 0,008 -

Fonte: Dados da pesquisa.

Em conformidade com os dados da tabela 3, observa-se que na Unimed o
comprometimento afetivo ostenta coeficientes de correlagdes significativos (p-valor< 0,05)
tanto com as praticas sociais internas do subtema dialogo e participa¢do como também com as
praticas sociais do subtema respeito ao individuo, o que representa que estes subtemas podem
influenciar de algum modo a geragdo do comprometimento supracitado. Todavia, deve ser
salientado que todas as correlagdes encontradas concernentes a este componente na presente
organizagdo apresentam fraca correlacio (0,20 a 0,39) com os respectivos subtemas.

Ja em referéncia a Cagece, o comprometimento afetivo possui coeficientes de
correlacdes significativos (p-valor< 0,05) com as praticas sociais dos trés subtemas (didlogo e
participagdo, respeito ao individuo e trabalho decente). Entretanto, ressalta-se que os
subtemas dialogo e participagdo e trabalho decente ostentam correlagdes moderadas (0,40 a
0,69) com este componente e o subtema respeito ao individuo apresenta apenas fraca
correlacdo, pois obteve como coeficiente de correlagao o valor de 0,304.

Pode-se considerar, portanto, que o comprometimento afetivo sofre influéncia
(correlaciona-se), na Cagece, das praticas sociais pertencentes a qualquer um dos trés
subtemas de responsabilidade social interna, enquanto na Unimed Fortaleza somente as
praticas sociais integrantes dos subtemas didlogo e participacdo e respeito ao individuo
apresentaram maior correlagdo com este componente.
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Quanto ao comprometimento normativo, verifica-se que a Unimed Fortaleza apresenta
coeficientes de correlagdes significativos (p-valor< 0,05) com as praticas sociais dos subtemas
dialogo e participacdo e trabalho decente, o que denota que estes subtemas podem de alguma
maneira influenciar o aparecimento deste componente. Contudo, ¢ oportuno expressar que os
valores das correlagdes supracitadas ficaram inseridos no intervalo de 0,20 a 0,39, o que as
define como sendo de fraco nivel.

Em relagdo a Cagece, o comprometimento normativo possui coeficiente de correlacao
significativo (p-valor< 0,05) apenas com as praticas sociais do subtema trabalho decente, o
que significa que nesta organizac¢do, atualmente, o subtema trabalho decente foi o unico
indicador detectado, pelo presente estudo, com condi¢des de influenciar de alguma forma o
surgimento desta dimensdo de comprometimento. Cabe informar que o respectivo subtema
obteve como coeficiente de correlagdo o valor de 0,253, o que o enquadra no nivel de fraca
correlagao.

Em suma, infere-se que o comprometimento normativo pode ter sido originado na
Unimed Fortaleza tanto por praticas sociais integrantes do subtema didlogo e participacao
bem como por praticas sociais pertencentes ao subtema trabalho decente. Por outro lado, na
Cagece, somente as praticas sociais do subtema trabalho decente foram reconhecidas como
possiveis fomentadoras do aparecimento desta dimensao.

J& em atinéncia ao comprometimento instrumental, constata-se que a Unimed
Fortaleza ostenta coeficiente de correlagcdo significativo (p-valor< 0,05) apenas com as
praticas sociais do subtema didlogo e participagdo, o que revela que este subtema pode
interferir de alguma forma na geragdo deste componente. Porém, ¢ relevante explicitar que a
correlagdo encontrada entre estas duas variaveis ocorre de forma fraca. Deve ainda ser
informado que, na Cagece, concernente a este componente, ndo foi identificado nenhum
coeficiente de correlacdo significativo (p-valor< 0,05).

Por fim, em consonancia com as informag¢des supramencionadas, infere-se que as
praticas sociais de didlogo e participacdo sdo as que provavelmente ostentam o maior nivel de
influéncia no comprometimento organizacional, pois foram as que apresentaram o maior
quantitativo de correlagdes significativas encontradas (quatro), além de serem as unicas que
obtiveram correlacdes significativas com todos os componentes do comprometimento.

Logo em seguida, com trés correlagdes significativas verificadas, surgem as praticas
sociais internas de trabalho decente. Cabe enfatizar, que as aludidas praticas sociais ostentam
correlacdes significativas com apenas duas dimensdes do comprometimento organizacional
(afetiva e normativa).

Finalmente, com menor poder de influéncia na geracdo do comprometimento
organizacional aparecem as praticas sociais internas de respeito ao individuo, uma vez que
apresentaram o menor numero de correlagdes significativas constatadas (duas). Além do mais,
as respectivas praticas sociais somente obtiveram correlagdes significativas com a dimensao
afetiva do comprometimento organizacional.

Conclusoes

Esta pesquisa teve como objetivo investigar as relagdes entre as praticas de
responsabilidade social interna e o comprometimento organizacional no contexto das
organizagdes prestadoras de servicos.

No atinente a visualizagdo da ocorréncia das praticas sociais internas, foi observado
que na Cagece a maior parcela dos trabalhadores ndo percebe a execucdo da maioria das
praticas sociais internas por parte da referida organizagdo, o que indica que esta companhia
precisa efetivar uma profunda reformula¢do em relacdo as mesmas. Todavia, a partir das
acoes que os funciondrios identificaram, foi possivel classificar que as praticas de didlogo e
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participagdo e trabalho decente t€ém moderada influéncia no modelo de comprometimento
afetivo.

Em referéncia a Unimed Fortaleza, infere-se que, apesar dos subtemas de respeito ao
individuo e trabalho decente serem os mais percebidos, em média, pode-se afirmar que todos
os trés subtemas apreciados foram observados pelo quadro funcional desta corporagdo, o que
denota que na percepcdo da maioria dos entrevistados a empresa em questdo ostenta uma
conduta socialmente responsavel.

Outro aspecto a ser relatado ¢ que, nas duas organizacdes investigadas, foi constatada
a predomindncia da dimensdo afetiva sobre as outras duas dimensdes, com médias
significativamente maiores que as outras (p-valor < 0,05). Reitera-se que a prevaléncia desta
dimensdo ¢ bastante salutar para qualquer empresa, pois ela, conforme Siqueira ¢ Gomide
Junior (2004), ocasiona as melhores consequéncias no universo corporativo.

Importa salientar que, na Unimed, o subtema didlogo e participacdo ostentou
correlagdo significativa com todos os trés componentes. J& o subtema respeito ao individuo
apresentou correlagdo significativa apenas com o componente afetivo. Por sua vez, o subtema
trabalho decente esté significativamente correlacionado apenas com a dimensao normativa.

Quanto a Cagece, os subtemas dialogo e participacao e respeito ao individuo possuem
correlagdes significativas (p-valor < 0,05) apenas com a dimensao afetiva. Contudo, deve ser
explicitado que em atinéncia ao subtema didlogo e participacdo o nivel da correlagdo ¢
classificado como moderado e o do subtema respeito ao individuo ¢ considerado como de
fraca correlagdo. Ja as praticas sociais do subtema trabalho decente apresentaram as seguintes
correlacdes significativas: moderada correlacdo com a dimensdo afetiva e fraca correlagdo
com a dimensao normativa.

Por fim, em consonéncia com as informacdes supracitadas, conclui-se que as praticas
sociais internas de didlogo e participagdo sdo as que provavelmente possuem o maior nivel de
influéncia no comprometimento organizacional, ja que foram as que apresentaram o maior
numero de correlagdes significativas encontradas (quatro), além de serem as Unicas que
obtiveram correlagdes significativas com todas as dimensdes do comprometimento.

Ressalta-se, ainda, que a ligacdo mais consistente detectada nesta pesquisa foi a
estabelecida entre o subtema didlogo e participacdo e a dimensdo afetiva, uma vez que foram
identificadas duas correlagdes significativas, sendo que a da Unimed possui nivel fraco e a da
Cagece apresenta nivel moderado.

Referéncias Bibliograficas

ASHLEY, P.A. (Coord.) Etica e responsabilidade social nos negécios. Sio Paulo: Saraiva,
2002.

BASTOS, A.V.B.; BRANDAO, M.G.A.; PINHO, A.P.M. Comprometimento organizacional:
uma andlise do conceito expresso por servidores universitirios no cotidiano de trabalho.
RAC, v.1, n.2, Maio/Ago. 1997: 97-120.

BASTOS, B.E.N.; LESSA, A.K.M.C. Responsabilidade social empresarial e o proposito
organizacional sob um olhar cognitivista: o caso da Itamaracd Transportes. In: ENCONTRO
DA ASSOCIACAO NACIONAL DOS PROGRAMAS DE POS-GRADUACAO EM
ADMINISTRACAO, 32, 2008, Anais... Rio de Janeiro: Anpad, 2008.

BORGER, F.G. Responsabilidade social: efeitos da atuagdo social na dinamica empresarial.
Sdo Paulo: USP, 2001. Tese. Faculdade de Economia, Administragdo e¢ Contabilidade.
Universidade de Sao Paulo, 2001. 258p.

BORGES, R.S.G.; MARQUES, A.L.; ADORNO, R.D. Investigando as relagdes entre
politicas de RH, comprometimento organizacional e satisfacdo no trabalho. In: ENCONTRO
DA ASSOCIACAO NACIONAL DOS PROGRAMAS DE POS-GRADUACAO EM
ADMINISTRACAO, 29, 2005, Anais... Brasilia: Anpad, 2005.

15



EnANPAD XXXV Encontro da ANPAD Rio de Janeiro / RJ —4 a 7 de setembro de 2011

COLLIS, J.; HUSSEY, R. Pesquisa em administra¢do: um guia pratico para alunos de
graduacgdo e pods-graduacdo. 2. Ed. Porto Alegre: Bookman, 2005.

DEMO, G. Comprometimento no trabalho: uma sintese do estado da arte e uma revisao da
producdo nacional. POT. V. 3, n° 2, jul./dez., 2003, p. 185-213.

DRUCKER, P.F. Fator humano e desempenho: o melhor de Peter F. Drucker sobre
administracao. Sao Paulo: Pioneira, 1981. Traducao de Carlos Afonso Malferrari.

FACHIN, O. Fundamentos de metodologia. 3. Ed. Sao Paulo: Atlas, 2001.

FIELD, A. Descobrindo a estatistica usando o SPSS. Tradugdo Lori Viali.2. Ed. Porto
Alegre,2009.

FURTADO, R.A.; PENA, R.P.M. Responsabilidade social empresarial com o publico interno:
a percepgio dos empregados da Promon. In: ENCONTRO DA ASSOCIACAO NACIONAL
DOS PROGRAMAS DE POS-GRADUACAO EM ADMINISTRACAO, 30, 2006, Anais...
Salvador: Anpad, 2006.

GIL, A.C. Como elaborar projetos de pesquisa. 3. ed. Sao Paulo: Atlas, 1991.

GOMES, L.G.V.; VENUTO, M.O.; BYRRO, M.A. Responsabilidade social empresarial com
o publico interno: analise da percepcdo de trabalhadores e gestores quanto as praticas de
gestdo da saude e seguranga do trabalho. In: ENCONTRO DA ASSOCIACAO NACIONAL
DOS PROGRAMAS DE POS-GRADUACAO EM ADMINISTRACAO, 33, 2009, Anais...
Sao Paulo: Anpad, 2009.

GUIMARAES, D.C. Responsabilidade social empresarial e precarizagdo da qualidade de vida
no trabalho de uma empresa de call center. In. ENCONTRO DA ASSOCIACAO
NACIONAL DOS PROGRAMAS DE POS-GRADUACAO EM ADMINISTRACAO, 28,
2004, Anais... Curitiba: Anpad, 2004.

GUIMARAES, J.C. Responsabilidade social empresarial no campo das corretoras de
seguros brasileiras. Dissertacdo (Mestrado em administracdo e controladoria). Faculdade de
Economia, Administracao, Atuaria e Contabilidade. Universidade Federal do Ceara, 2009.
172p.

INSTITUTO ETHOS DE EMPRESAS E RESPONSABILIDADE SOCIAL. Sao Paulo.
Apresenta informacées gerais sobre responsabilidade social e as acdes do instituto.
Disponivel em: www.ethos.org.br. Acesso em: 23 fev. 2010.

KERLINGER, F.N. Metodologia da pesquisa em ciéncias sociais: um tratamento
conceitual. Sdo Paulo: EDUSP, 1980.

LEITE, C.F.F. O comprometimento organizacional na gestao publica: um estudo de caso em
uma universidade estadual. In. ENCONTRO DA ASSOCIACAO NACIONAL DOS
PROGRAMAS DE POS-GRADUACAO EM ADMINISTRACAO, 31, 2007, Anais... Rio de
Janeiro: Anpad, 2007.

LIMA, T.C.A. A institucionalizacdo das praticas de responsabilidade social: estudo de
caso na Companhia de agua e esgoto do Ceara. Dissertagdo (Mestrado em administracdo).
Faculdade de Economia, Administracdo, Atuaria ¢ Contabilidade. Universidade Federal do
Ceara, 2008. 163p.

MALHORTRA, N.K. Pesquisa de marketing: uma orientacido aplicada. Porto Alegre:
Bookman, 1999.

MATTONI, L.A.M.; PENA, R.P.M.; QUEIROZ, H.M. Responsabilidade social empresarial e
estratégia: estudo de caso sobre a gestdo do publico interno em empresa signataria do global
compact. In: ENCONTRO DA ASSOCIACAO NACIONAL DOS PROGRAMAS DE POS-
GRADUACAO EM ADMINISTRACAO, 31, 2007, Anais... Rio de Janeiro: Anpad, 2007.
MEDEIROS, C.A.F. Comprometimento organizacional: um estudo de suas relagdes com
caracteristicas organizacionais e desempenho nas empresas hoteleiras. Tese (Doutorado em
administracdo de empresas). Faculdade de Economia, Administracdo e Contabilidade.
Universidade de Sao Paulo, 2003. 150p.

16



EnANPAD XXXV Encontro da ANPAD Rio de Janeiro / RJ —4 a 7 de setembro de 2011

MELO NETO, F.P.; FROES, C. Gestao da responsabilidade social corporativa: o caso
brasileiro. Rio de Janeiro: Qualitymark, 2004.

. Responsabilidade social e cidadania empresarial: a
administragao do terceiro setor. Rio de Janeiro: Qualitymark, 1999.

MENEGON, L.F.; CASADO, T. O contrato psicolégico como ferramenta para a gestdo de
pessoas. Revista da Administracio — RAUSP, vol. 41, n.2, p.125-135. Sao Paulo: FEA-
USP, abr./jun.2006.

MEYER, J. P.; HERSCOVITCH, L. Commitment in the workplace toward a general model.
Human Resource Management Review, v. 11, n. 3, p. 299-326, 2001.

MORAES, L.F.R.; MARQUES, A.L.; KILIMNIK, Z.M. Comprometimento organizacional,
qualidade de vida e stress no trabalho: uma abordagem de diagndstico comparativo. Revista
Brasileira de Administracio Contemporanea. Rio de Janeiro, v.1, n.9, p.170-185, 1995.
OLIVEIRA, J. A. Responsabilidade social em pequenas e médias empresas. Revista de
Administracio de Empresas. Sao Paulo, v. 24, n.4, out./dez. 1984.

PENA, R.P.M. Responsabilidade social da empresa e business ethics: uma relacdo necessaria?
In: ENCONTRO DA ASSOCIACAO NACIONAL DOS PROGRAMAS DE POS-
GRADUACAO EM ADMINISTRACAO, 27, 2003, Anais... Atibaia: Anpad, 2003.
PINHEIRO, P.F. Implantacio da responsabilidade social empresarial na gestio de
fornecedores da construcao civil- analise do programa Tear. Dissertacdo (Mestrado em
engenharia). Escola Politécnica da Universidade de Sao Paulo, 2009. 148p.

REGO, A. Comprometimento organizacional e auséncia psicoldégica — afinal, quantas
dimensdes? AS, v. 43, n. 4, out/dez, 2003, p. 25-35.

RICHARDSON, R.J. Pesquisa social: métodos e técnicas. 3. Ed.Sao Paulo: Atlas, 1999.
RIOS, A.L.F. As relacoes entre satisfacao, longevidade no trabalho e comprometimento
organizacional em uma empresa do segmento metalurgico de Fortaleza. Dissertagao
(Mestrado em administracao). Faculdade de Economia, Administragdo, Atudria e
Contabilidade. Universidade Federal do Ceara, 2009. 123p.

SANTOS, L.P.; WAGNER, R. Gestao estratégica de pessoas no contexto de demanda por
sustentabilidade. In: ENCONTRO DA ASSOCIACAO NACIONAL DOS PROGRAMAS
DE POS-GRADUACAO EM ADMINISTRACAO, 32, 2008, Anais... Rio de Janeiro: Anpad,
2008.

SIQUEIRA, M.M.M.; GOMIDE JUNIOR, S.J. Vinculos do individuo com o trabalho e com a
organizagdo. In: BITTENCOURT, A.V.(org). Psicologia, organizacées e trabalho no
Brasil. Porto Alegre: Artmed, 2004, p.300-328.

SOUZA FILHO, M.C. O reflexo da lideranga, orientada pelos interesses dos liderados, no
comprometimento organizacional: um estudo de caso da Gelita do Brasil. In: ENCONTRO
DA ASSOCIACAO NACIONAL DOS PROGRAMAS DE POS-GRADUACAO EM
ADMINISTRACAO, 32, 2008, Anais...Rio de Janeiro: Anpad, 2008.

TAVARES, R.S.A. A importancia da comunicacido interna para o desenvolvimento do
comprometimento organizacional: um estudo de caso em empresa brasileira. Dissertagao
(Mestrado em administracdo). Faculdade de Economia, Administragdo e Contabilidade.
Universidade de Sao Paulo, 2005.

TENORIO, F.G. Responsabilidade social empresarial. Teoria ¢ pratica. 2. Ed. Rio de
Janeiro: FGV, 2006.

VERGARA, S.C. Projetos e relatorios de pesquisa em administracio. 8. Ed. Sdo Paulo:
Atlas, 2007.

VIEIRA, S. Analise de varidncia: Anova. 1 ed., Atlas, 1969.

17




<<
  /ASCII85EncodePages false
  /AllowTransparency false
  /AutoPositionEPSFiles true
  /AutoRotatePages /None
  /Binding /Left
  /CalGrayProfile (Dot Gain 20%)
  /CalRGBProfile (sRGB IEC61966-2.1)
  /CalCMYKProfile (U.S. Web Coated \050SWOP\051 v2)
  /sRGBProfile (sRGB IEC61966-2.1)
  /CannotEmbedFontPolicy /Error
  /CompatibilityLevel 1.4
  /CompressObjects /Tags
  /CompressPages true
  /ConvertImagesToIndexed true
  /PassThroughJPEGImages true
  /CreateJobTicket false
  /DefaultRenderingIntent /Default
  /DetectBlends true
  /DetectCurves 0.0000
  /ColorConversionStrategy /CMYK
  /DoThumbnails false
  /EmbedAllFonts true
  /EmbedOpenType false
  /ParseICCProfilesInComments true
  /EmbedJobOptions true
  /DSCReportingLevel 0
  /EmitDSCWarnings false
  /EndPage -1
  /ImageMemory 1048576
  /LockDistillerParams false
  /MaxSubsetPct 100
  /Optimize true
  /OPM 1
  /ParseDSCComments true
  /ParseDSCCommentsForDocInfo true
  /PreserveCopyPage true
  /PreserveDICMYKValues true
  /PreserveEPSInfo true
  /PreserveFlatness true
  /PreserveHalftoneInfo false
  /PreserveOPIComments true
  /PreserveOverprintSettings true
  /StartPage 1
  /SubsetFonts true
  /TransferFunctionInfo /Apply
  /UCRandBGInfo /Preserve
  /UsePrologue false
  /ColorSettingsFile ()
  /AlwaysEmbed [ true
  ]
  /NeverEmbed [ true
  ]
  /AntiAliasColorImages false
  /CropColorImages true
  /ColorImageMinResolution 300
  /ColorImageMinResolutionPolicy /OK
  /DownsampleColorImages true
  /ColorImageDownsampleType /Bicubic
  /ColorImageResolution 300
  /ColorImageDepth -1
  /ColorImageMinDownsampleDepth 1
  /ColorImageDownsampleThreshold 1.50000
  /EncodeColorImages true
  /ColorImageFilter /DCTEncode
  /AutoFilterColorImages true
  /ColorImageAutoFilterStrategy /JPEG
  /ColorACSImageDict <<
    /QFactor 0.15
    /HSamples [1 1 1 1] /VSamples [1 1 1 1]
  >>
  /ColorImageDict <<
    /QFactor 0.15
    /HSamples [1 1 1 1] /VSamples [1 1 1 1]
  >>
  /JPEG2000ColorACSImageDict <<
    /TileWidth 256
    /TileHeight 256
    /Quality 30
  >>
  /JPEG2000ColorImageDict <<
    /TileWidth 256
    /TileHeight 256
    /Quality 30
  >>
  /AntiAliasGrayImages false
  /CropGrayImages true
  /GrayImageMinResolution 300
  /GrayImageMinResolutionPolicy /OK
  /DownsampleGrayImages true
  /GrayImageDownsampleType /Bicubic
  /GrayImageResolution 300
  /GrayImageDepth -1
  /GrayImageMinDownsampleDepth 2
  /GrayImageDownsampleThreshold 1.50000
  /EncodeGrayImages true
  /GrayImageFilter /DCTEncode
  /AutoFilterGrayImages true
  /GrayImageAutoFilterStrategy /JPEG
  /GrayACSImageDict <<
    /QFactor 0.15
    /HSamples [1 1 1 1] /VSamples [1 1 1 1]
  >>
  /GrayImageDict <<
    /QFactor 0.15
    /HSamples [1 1 1 1] /VSamples [1 1 1 1]
  >>
  /JPEG2000GrayACSImageDict <<
    /TileWidth 256
    /TileHeight 256
    /Quality 30
  >>
  /JPEG2000GrayImageDict <<
    /TileWidth 256
    /TileHeight 256
    /Quality 30
  >>
  /AntiAliasMonoImages false
  /CropMonoImages true
  /MonoImageMinResolution 1200
  /MonoImageMinResolutionPolicy /OK
  /DownsampleMonoImages true
  /MonoImageDownsampleType /Bicubic
  /MonoImageResolution 1200
  /MonoImageDepth -1
  /MonoImageDownsampleThreshold 1.50000
  /EncodeMonoImages true
  /MonoImageFilter /CCITTFaxEncode
  /MonoImageDict <<
    /K -1
  >>
  /AllowPSXObjects false
  /CheckCompliance [
    /None
  ]
  /PDFX1aCheck false
  /PDFX3Check false
  /PDFXCompliantPDFOnly false
  /PDFXNoTrimBoxError true
  /PDFXTrimBoxToMediaBoxOffset [
    0.00000
    0.00000
    0.00000
    0.00000
  ]
  /PDFXSetBleedBoxToMediaBox true
  /PDFXBleedBoxToTrimBoxOffset [
    0.00000
    0.00000
    0.00000
    0.00000
  ]
  /PDFXOutputIntentProfile ()
  /PDFXOutputConditionIdentifier ()
  /PDFXOutputCondition ()
  /PDFXRegistryName ()
  /PDFXTrapped /False

  /CreateJDFFile false
  /Description <<

    /BGR <>
    /CHS <FEFF4f7f75288fd94e9b8bbe5b9a521b5efa7684002000410064006f006200650020005000440046002065876863900275284e8e9ad88d2891cf76845370524d53705237300260a853ef4ee54f7f75280020004100630072006f0062006100740020548c002000410064006f00620065002000520065006100640065007200200035002e003000204ee553ca66f49ad87248672c676562535f00521b5efa768400200050004400460020658768633002>
    /CHT <FEFF4f7f752890194e9b8a2d7f6e5efa7acb7684002000410064006f006200650020005000440046002065874ef69069752865bc9ad854c18cea76845370524d5370523786557406300260a853ef4ee54f7f75280020004100630072006f0062006100740020548c002000410064006f00620065002000520065006100640065007200200035002e003000204ee553ca66f49ad87248672c4f86958b555f5df25efa7acb76840020005000440046002065874ef63002>
    /CZE <>
    /DAN <>
    /DEU <>
    /ESP <>
    /ETI <>
    /FRA <>
    /GRE <>

    /HRV (Za stvaranje Adobe PDF dokumenata najpogodnijih za visokokvalitetni ispis prije tiskanja koristite ove postavke.  Stvoreni PDF dokumenti mogu se otvoriti Acrobat i Adobe Reader 5.0 i kasnijim verzijama.)
    /HUN <>
    /ITA <>
    /JPN <FEFF9ad854c18cea306a30d730ea30d730ec30b951fa529b7528002000410064006f0062006500200050004400460020658766f8306e4f5c6210306b4f7f75283057307e305930023053306e8a2d5b9a30674f5c62103055308c305f0020005000440046002030d530a130a430eb306f3001004100630072006f0062006100740020304a30883073002000410064006f00620065002000520065006100640065007200200035002e003000204ee5964d3067958b304f30533068304c3067304d307e305930023053306e8a2d5b9a306b306f30d530a930f330c8306e57cb30818fbc307f304c5fc59808306730593002>
    /KOR <FEFFc7740020c124c815c7440020c0acc6a9d558c5ec0020ace0d488c9c80020c2dcd5d80020c778c1c4c5d00020ac00c7a50020c801d569d55c002000410064006f0062006500200050004400460020bb38c11cb97c0020c791c131d569b2c8b2e4002e0020c774b807ac8c0020c791c131b41c00200050004400460020bb38c11cb2940020004100630072006f0062006100740020bc0f002000410064006f00620065002000520065006100640065007200200035002e00300020c774c0c1c5d0c11c0020c5f40020c2180020c788c2b5b2c8b2e4002e>
    /LTH <>
    /LVI <>
    /NLD (Gebruik deze instellingen om Adobe PDF-documenten te maken die zijn geoptimaliseerd voor prepress-afdrukken van hoge kwaliteit. De gemaakte PDF-documenten kunnen worden geopend met Acrobat en Adobe Reader 5.0 en hoger.)
    /NOR <>
    /POL <>
    /PTB <>
    /RUM <>
    /RUS <>
    /SKY <>
    /SLV <>
    /SUO <>
    /SVE <>
    /TUR <>
    /UKR <>
    /ENU (Use these settings to create Adobe PDF documents best suited for high-quality prepress printing.  Created PDF documents can be opened with Acrobat and Adobe Reader 5.0 and later.)
  >>
  /Namespace [
    (Adobe)
    (Common)
    (1.0)
  ]
  /OtherNamespaces [
    <<
      /AsReaderSpreads false
      /CropImagesToFrames true
      /ErrorControl /WarnAndContinue
      /FlattenerIgnoreSpreadOverrides false
      /IncludeGuidesGrids false
      /IncludeNonPrinting false
      /IncludeSlug false
      /Namespace [
        (Adobe)
        (InDesign)
        (4.0)
      ]
      /OmitPlacedBitmaps false
      /OmitPlacedEPS false
      /OmitPlacedPDF false
      /SimulateOverprint /Legacy
    >>
    <<
      /AddBleedMarks false
      /AddColorBars false
      /AddCropMarks false
      /AddPageInfo false
      /AddRegMarks false
      /ConvertColors /ConvertToCMYK
      /DestinationProfileName ()
      /DestinationProfileSelector /DocumentCMYK
      /Downsample16BitImages true
      /FlattenerPreset <<
        /PresetSelector /MediumResolution
      >>
      /FormElements false
      /GenerateStructure false
      /IncludeBookmarks false
      /IncludeHyperlinks false
      /IncludeInteractive false
      /IncludeLayers false
      /IncludeProfiles false
      /MultimediaHandling /UseObjectSettings
      /Namespace [
        (Adobe)
        (CreativeSuite)
        (2.0)
      ]
      /PDFXOutputIntentProfileSelector /DocumentCMYK
      /PreserveEditing true
      /UntaggedCMYKHandling /LeaveUntagged
      /UntaggedRGBHandling /UseDocumentProfile
      /UseDocumentBleed false
    >>
  ]
>> setdistillerparams
<<
  /HWResolution [2400 2400]
  /PageSize [612.000 792.000]
>> setpagedevice


